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We need what you bring
異能は才能

異能を掛け合わせることで、見たこともない力が立ち上がる。

私たちは、価値観、経験、人種、国籍、民族、宗教、性的指向、身体・知的

・精神特性、強み・弱みなど、一人ひとりの異なる個性を歓迎する。そし

て、共に目指す世界をつくるために、思いや考えを直接当事者に伝え、想像

力をもって受け止め、互いの景色を交換する。オープンコミュニケーション

の可能性を信じ、分かり合うことを諦めない。

2

ユーザベースのパーパスは、「経済情報の力で、誰もがビジネス

を楽しめる世界をつくる」です。

その実現のためには、多種多様な「異能」を結集する必要があり
ます。異能が掛け合わさることで、多くのユーザーの負が解消さ
れ、創造性が最高度に発揮されるサービスをつくることができ、
パーパス実現に近づくはず。

私たちはそう考え、The 7 Valuesのひとつとして、

「異能は才能（We need what you bring）」を掲げています。

2

はじめに
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ユーザベースでは、DEIBに関する社内施策実行・モニタリング・評価を行う、DEIB Committeeが組織化されています。

33

2023年度のDEIB推進体制

DEIB Committee

各業務執行部門

取締役会

諮問

ESG委員会

連携

連携 連携

DEIB推進担当役員
松井 しのぶ

渡部 佳織

伊野 紗紀犬丸 イレナ

2020年7月から
太田 裕香

DEIB Committee members

石川香苗子

※五十音順 
※その他30名以上が有志活動に参加

渡瀬 雄平
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デザインテスト

ユーザベースグループの多様性の現状
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ユーザベースグループの多様性に関する現状（１）

※業務委託、アルバイト等のメンバーも含む
※入社時に人事システムに登録しているデータを参照
※2023年1月1日時点のデータ

管理職以上の女性比率

全メンバーのジェンダー比率

女性男性

採用におけるジェンダー比率

未回答

新卒女性

新卒男性

管理職全体

執行役員

※各年1月1日時点のデータ
※管理職とはチームリーダー以上を示す

中途女性

中途男性

新卒入社

中途入社

未回答

2021

2022

2023

2021

2022

2023

2021 2022 2023
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ユーザベースグループの多様性に関する現状（２）

採用における新卒・中途入社者数

中途入社新卒入社

2021 20222020

※各年における1月1日～12月31日の入社人数

全体

年代別社員数

管理職メンバー 執行役員

※2023年1月1日時点の正社員、契約社員、執行役員の人数
※管理職とはチームリーダー以上を示す
※リーダーであり執行役員でもある場合は、執行役員として集計している
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ユーザベースグループの多様性に関する現状（３）

※2023年1月1日時点のデータ

職種別のジェンダー比率 女性男性 未回答職種別の割合

営業、新規事業開発、マーケティングなど
デザイナー、アナリスト、編集者など
法務、人事、経理、財務、PRなど
エンジニア、プログラマーなど
役員など

ビジネス
コンテンツ

コーポレート
テクノロジー

その他

2022 2023

※各年1月1日時点のデータ
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ユーザベースグループの多様性に関する現状（４）

※2023年1月1日時点のデータ

国籍

日本、スリランカ、中国、韓国、
アメリカ合衆国、シンガポール、タイ、
台湾、ベトナム、ロシア連邦、英国、

ネパール、フランス、フィリピン、マレーシア

Diversability雇用（障がい者雇用）の推進状況

※各年1月1日時点のデータ
※Diversbility（ダイバースアビリティ）とは・・・「diverse（多様な）」＋「ability（能
力）」の造語。「障がいに対するイメージをコミュニティーの力によって再構築してい
く」という活動をしているコミュニティ「Diversability」から拝借している

(株)ユーザベース

(株)ニューズピックス

(株)ミーミル

2021 2022 2023

https://mydiversability.com/
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ユーザベースグループの多様性に関する現状（５）

※2023年1月1日時点のデータ
※国内法人勤務者のみが対象

産休育児休業からの復帰率（男女） 社員の育休取得率 育児休業の平均取得日数

左記内の管理職男性 女性男性女性

※各年に育児休暇を開始した社員が対象
（育児休暇中の場合、終了予定日で算出）
※国内法人社員のみが対象

※各年に育児休暇を開始した社員が対象
※管理職とはチームリーダー以上を示す
（育児休暇開始時点の役職）
※国内法人社員のみが対象
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ユーザベースグループの多様性に関する現状（６）

※2022年時間外労働時間集計
（所定労働時間超を集計、法定休日は含まず）
※2022年12月時点在籍社員が対象
※国内法人勤務者のみが対象

平均残業時間 有給休暇取得率

※2022年12月時点の在籍国内社員で、2022年中に有給付与が
されている者が対象
※育休等で通年で休職している社員は対象外
※LV取得率は、10月以降入社の方は試用期間中で原則使用で
きないため対象外

ユーザベースでは、上記有給休暇とは別に、
7日間連続した休暇を年2回取得可能な
「ロングバケーション（LV）制度」があり、
2022年には86.0%の社員がLVを取得しています。

フレックスタイム
リモートワーク実施率

ユーザベースでは、コアタイムなしの
スーパーフレックス制度を導入しています。
所属組織ごとの働き方方針をベースに、
働く時間や環境を自律的に決めています。

平均有給休暇取得率 男性

女性
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ユーザベースグループの多様性に関する現状（７）

※2022年12月時点における国内法人在籍の正社員・契約社員の想定年収

男女の賃金差は、女性基準でマイナス
1,672,528円となりました。

これは、執行役員や管理職を中心にした
ハイタイトル層の70-80％が男性である
ことが要因になっていると考えられます
（P6参照）。

なお、記載している金額は、等級別の想定
年収をベースとして計算しており、
残業代を含めた実支給額とは異なります。

男女の賃金（想定年収）の差
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ユーザベースグループの多様性に関する現状（８）

※2023年2月時点のデータ

エンゲージメントサーベイの男女差

従業員エンゲージメント

リーダーシップ

評価の納得感

コミュニケーション

インクルージョン

82%

大項目

肯定的
回答割合
全社平均 男女差女男

86%

81%

77%

87%

87%

成長支援

改善サイクル 82%

健康 82%

2.1

1.9
1.9

2.3

1.0

4.9

-1.5

-2

-2
-1

-2

-1

-2

-3

0

0

0
+1

+1

0

+1

+2

-2

回答率

98% 「インクルージョン」の全社平均は高い。

全体的に男女差は軽微だが、

「改善サイクル」にDEIB推進の課題あり？

左記の大項目の中で「インクルージョン」

の全社平均が高いのがユーザベースの特徴。

全体的にみて男女差は5pt以内に収まっている

ものの、「改善サイクル」については、

男性と女性でスコア差が顕著にでており、

ユーザベースのDEIB推進における課題が

隠れている可能性があります。

※正社員が対象

考察

3.2
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デザインテスト

ユーザベースが考えるDEIBについて
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「D&I」ではなく「DEIB」を掲げる理由 

ユーザベースは、2023年度よりD&Iではなく、DEIB 

(Diversity, Equity, Inclusion, Belonging) を掲げています。

私たちのパーパスは、「経済情報の力で、誰もがビジネ

スを楽しめる世界をつくる」です。その一節に入ってい

る「誰もがビジネスを楽しめる世界」では、企業と個人

のパーパスが重なり、一人ひとりが最高のパフォーマン

スを発揮することができます。

その状態をつくるためには、どうすればいいのか？ 私た
ちは、「Belonging」にヒントがあると考えています。

私たちが考えるBelongingは、「自分の居場所がここにあ

る」と感じられる状態です。それは、自分のスキルや経験

が会社に求められる喜びや安心感はもちろんのこと、"完

璧ではない自分"を認識し、一緒に働くチームや仲間、さ

らには会社と相互に信頼関係を築くことで、少しずつ形成

されていくものです。

「ユーザベースには"完璧ではない自分"の居場所がある」

と誰もが実感できる。それにより、一人ひとり異なる個性

や才能が最大限発揮され、パフォーマンスが高まり、さら

なる事業成長へと繋がっていく。

この循環を生み出して、「異能は才能」により「誰もがビ

ジネスを楽しめる世界」を実現したい。その願いを込め

て、私たちはDEIBを掲げることにしました。
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ユーザベースが考える「DEIB」

16

英語の「包括」「包含」という単語から

きており、多様な人材を認め合い、共に働く

姿勢  や  行動 です

多様な個性、背景を持つ人たちが存在し

ている  事実 や  状態 を表します

一人ひとりが「自分の居場所がここにある」

と感じられている状態を表します。

感情

スタート地点の違いに着目し、一人ひとりの

状況に応じて支援内容を変えること。

姿勢  と  行動 を示します。

結果
（個人の感情）

手段
（組織の

アプローチ）

前提
（組織の状態）

Purpose

「共に目指す世界を
つくる」ために「見
たこともない力が立

ち上がる」

ダイバーシティの幅が
広がるほど、Equityと
Inclusionのニーズも

増える

パーパス実現のためには、一人

ひとりが最高のパフォーマンス

を発揮できるカルチャーが前提

条件となる。そのためにも、

Belonging が必要。
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デザインテスト

2021-2022年度のコミットメントの振り返り
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D&Iコミットメント（2021〜2022年度）の振り返り

ユーザベースは、2021年6月にD&Iを経営方針のひとつと位置付け、以下の取り組みにコミットすることを表明しました。
次ページにて、それぞれのコミットメントの詳細と2021-22年度の振り返りを記載します。

情報の透明性を担保する取り組み
社会構造上の課題から生じたハードル

を乗り越えるための支援

従業員と管理職のジェンダー別比率の乖離を

減少させる取り組み

D&I Committeeを立ち上げ、

D&I関連数値と施策の継続定期開示

01 02

03 04
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D&Iコミットメント（2021〜2022年度）の振り返り

情報の透明性を担保する取り組み

コミットメント項目

2021~2022 
振り返り

D&Iコミットメント表明以前から継続して、以下の取り組みを実施した。

・取締役会議事録、各種経営会議議事録
　（機密情報をプライバシー情報を除く）等情報の社内公開

・引き続き、役員報酬、メンバーの給与テーブルを社内に公開

・言語による情報の偏りをなくすための取り組みとして、
　通訳体制・バイリンガル対応を強化（P45参照）

評価
01

Good Progress!
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D&Iコミットメント（2021〜2022年度）の振り返り

社会構造上の課題から生じたハードルを
乗り越えるための支援

コミットメント項目

2021~2022 
振り返り

D&Iコミットメント表明以降、新たに以下の取り組みを実施した。

・ハイブリッドな働き方をベースとした新オフィスの設計

・病児保育手当、介護支援手当の新規導入

・不妊治療外部相談窓口の新規設置とセミナー実施の開始（P40参照）

・コロナ職域接種の実施・コロナ特別休暇（家族の看護も含む）の導入

・2021-2022年の2年間で10名のDiversabilityメンバー（障がい者雇用）の採用と

　受け入れ体制の整備（P42参照）

評価
02

Good Progress!
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D&Iコミットメント（2021〜2022年度）の振り返り

従業員と管理職のジェンダー別比率の乖離を
減少させる取り組み

コミットメント項目

2021~2022 
振り返り

施策として、以下の取り組みを実施。管理職のジェンダー別比率は順調に改善し
ているが、全メンバーのジェンダー比率との乖離は未だに大きい（P6参照）。

・産休・育休ハンドブックの公開
・産休・育休明けメンター制度の導入
・多様なRole Modelの社内外への発信
・社内におけるNextWomanship Communityの立ち上げ
・新オフィスにおけるDEIBを意識したトイレの設置

一方で、男性の育休取得率は確実に増加するなど、一定の成果も見られる。

　6名（2020年）→ 6名（2021年）→ 16名（2022年）

評価
03

Needs Work…
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D&Iコミットメント（2021〜2022年度）の振り返り

D&I Committeeを立ち上げ、 
D&I関連数値と施策の継続定期開示

コミットメント項目

2021~2022 
振り返り

D&I Committee（現DEIB Committee）を立ち上げ、会社として多くの取り
組みを実施（P23以降を参照）。現在は30名以上の有志メンバーを中心
に、隔週での定例ミーティングや分科会で、新たに定めたミッションの達
成に向けて必要な議論を行っている。

【DEIB Committeeミッション】
誰もが互いの「わからなさ」を楽しみ、
自分のリミッターを心地よく外せる会社をつくる

また、2022年度にはユーザベース初となる「D&I Report 2022」を公開し、
D&I関連数値と施策の開示を行った。

評価
04

Good Progress!

https://files.microcms-assets.io/assets/c3cd69bb37354c7585915b242fdd0236/f4af8dd189b34d30a3d2ef6f97aabb96/D_I_slides_JP.pdf
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デザインテスト

2022年度の取り組み紹介
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DEIB基盤の構築（１）〜（２）

ジェンダーギャップを解消する取り組み（１）〜（４）

事業等を通じた社会への取り組み（１）〜（４）

2021年度から継続している取り組み（１）〜（５）

取り組みカテゴリー
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DEIB基盤の構築
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DEIB基盤の構築（１）

The 7 Values「異能は才能」の研究　 【副文のアップデート】

企業理念が誕生してから10年。事業成長とともに、より社会的責任を果たす

べき立場になり、社内でも多様な個性やスタンスを迎え入れ、共通認識のた

めのコミュニケーションが必要になりました。DEIB推進においても、

Committeeの発足当初は「『これは異能は才能』とは別物なのか」「今、

D&Iを強化すべきなのか」など様々な意見が発生していました。

私たちのDEIBは、The 7 Valuesのひとつである「異能は才能」と常に直結し

ています。そこで、改めてこれが示す意味を解釈し自分たちの言葉で言語化

し直すことで、みんなが立ち返る場所を作ることを決断しました。意思決定

までの過程では、全社会議であるTown Hall Meetingで議論を設ける、slack

チャンネルでも全員から自由な意見を促すなど、全社横断で進める工夫をし

ました。実際に作成された新副文は、属性の羅列に「価値観、経験、身体・

知的・精神特性」、オープンコミュニケーションの具体的な方法を示す「直

接当事者に伝える」「想像力をもって受け止める」などが追加され、具体的

な行動に繋がりやすいものに生まれ変わりました。

We need what you bring
異能は才能

異能を掛け合わせることで、見たこともない力が立ち上がる。

私たちは、価値観、経験、人種、国籍、民族、宗教、性的指向、身

体・知的・精神特性、強み・弱みなど、一人ひとりの異なる個性を

歓迎する。そして、共に目指す世界をつくるために、思いや考えを

直接当事者に伝え、想像力をもって受け止め、互いの景色を交換す

る。オープンコミュニケーションの可能性を信じ、分かり合うこと

を諦めない。

07
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The 7 Values「異能は才能」の研究 【34の約束の変更・内容のアップデート】

The 7 Valuesを起点にユーザベースらしい行動は何かを示

すために、一つひとつのバリューを『DO's: すべきこと』

『DON’Ts: すべきでないこと』の行動にブレークダウンし

たものが「31の約束」です。

こちらについても、「異能は才能」の副文アップデートに

合わせて考え直す必要がありました。

改定前の「異能は才能」の約束は、ほとんどが「オープン

コミュニケーション」を改善するきっかけになるものでし

た。一方で、新しくなった約束は、「異能は才能」の副文

アップデートに合わせて、さらに具体的な事例で、約束を

意識するだけでも自然とDEIBを体現できるような仕組みに

なっています。結果として、「31の約束」から「34の約

束」へと約束の数が増えました。

DEIB基盤の構築（２）

26. 多様性を認識 / 27. 立場の違いを認識する / 28.想像力を持って一次情報を集め
る（Be Fair）/ 29. 違和感を表明する（Be Honest）/ 30.当事者に直接伝える（Be 
Direct）/ 31. 具体で解決 / 32. 対話は周りを頼る/ 33.強みを活かし合うチームを作
る / 34. わからなさ・多様性を楽しむというステップを通し、異能は才能を可能に
するための具体的なDO’s & DON’Tsにブレークダウンしました。

https://files.microcms-assets.io/assets/c3cd69bb37354c7585915b242fdd0236/ed21b2fd237e4cc3b7009b45aa50c61a/%5BJP_EN%5D31promises%20inside%20web2.pdf


282828

The 7 Values「異能は才能」の研究 【34の約束の変更・内容のアップデート】

DEIB基盤の構築（２）

28

26

27

28

自分には偏見が無いと考える / 無意識な偏見の存在を認識する

DON’Ts DOs

立場の違いに無自覚でいる / 権威勾配もリーダーの重圧も、認識する

相手も「同じ前提に立っている」と思う / 相手の立場から見えている景色を想像する

年代、性別、国籍…人は誰もが偏見のメガネをかけて、相手と
接する時があります。心の中に現れる偏見を認識していない
と、相手を知ろうとする努力を怠るようになり、相手の可能性
に気づけなくなってしまいます。

仲間であっても、人それぞれ違いがあるのはあたりまえ。偏見
のメガネをすぐに取り除くことは出来なくても、その存在を認
識することが大事です。属性が似ているから同じ考えとは限ら
ないし、異なるから分かり合えないわけではありません。

リーダー、専門家、社歴の長い人。権威はいたるところにあり
ます。「フラットな関係だから」と思い込み、権威に無自覚で
いると、メンバーが話したいことがあるのに話せなかったり、
リーダーが決めたことなのに実行されなくなってしまったりし
ます。

権威が大きい側の人は、相手が委縮していないか、言い出しに
くいことがないか、じっくり耳を傾けて本音を聴いてみましょ
う。また権威が小さい側の人も、相手の責任や重圧を想像し、
その意思決定を尊重しましょう。適切に力を貸し合える関係を
作ることは、背中を預け合うチームへの第一歩です。

多様な仲間と共にコトを進めるとき、相手を理解するための時
間を取らず、物事にとりかかってしまうことがあります。相手
の話に耳を傾けずに、自分の見えている景色を基準にして話を
進めてしまうと、気付かないうちに溝が生まれてしまいます。

まずは誰しも自分の事情や立場、見えている景色を前提に考え
てしまう癖があることを自覚してみましょう。それをいったん
脇に置いて、「相手の立場からは何が見えているだろう」と想
像していくと、対立やすれ違いの原因が見えてくるのです。
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The 7 Values「異能は才能」の研究 【34の約束の変更・内容のアップデート】

DEIB基盤の構築（２）

29

29

30

31

小さな疑問や違和感に蓋をする / 勇気を出して声をあげる

DON’Ts DOs

陰で不満を言う / 本人に直接、誠意をもって伝える

あいまいな言葉で不安を広げる / 具体的な問題を特定し、解決に動く

本音を押し殺す、周りに同調する。本音を伝えない時、気づか
ぬうちに小さなストレスや仲間への不信が積み重なり、風通し
が悪い組織や人間関係になっていきます。

自分の中にある小さな疑問や違和感に気づいたら、勇気を出し
て声をあげてみましょう。そして、受ける側も、難しいことを
勇気を持って伝えてくれたことを理解し、自分も向き合う努力
をしてみましょう。あらゆる対話はそこから始まります。

本人に伝えることなく陰で不満を言うこと、「あの人はそうい
う人だから」「あのチームはそういうチームだから」と自分の
決めつけを吹聴すること。これらはつながりを断つばかりで、
何も生みません。

陰で言うのではなく、相手が受け入れづらいことでも、直接、 
本人と向き合い誠意をもって伝える努力をする。もし人のこと
を陰で言っている人がいれば、「本人と直接話し合ってみよう
よ。力を貸すから。」と伝えてあげて下さい。

"大企業っぽくなってきた。雰囲気悪いよね。昔の方が良かっ
た・○○さんがいなくなってから、変わったよね。最近は心理
的安全性が無い。みんな疲れてる。どこも人が足りない。あの
人はどう話しても意見が通らない。"　このような曖昧な不安
の表現は、周りを巻き込み、無駄に体力を奪います。さらに、
問題解決から遠ざかります。

曖昧でネガティブな言葉に同調するのはカンタンです。でも、
それが正体が掴めないオバケとして組織全体に広がってしまう
前に、必ず、具体的な問題を特定しましょう。"みんな"って
誰？　"いつも"っていつの事？漠然としたものではなく、そこ
で起きている具体的な事象に着目し、着実な解決につなげま
しょう。大丈夫。みんな問題解決に協力してくれます。
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The 7 Values「異能は才能」の研究 【34の約束の変更・内容のアップデート】

DEIB基盤の構築（２）

30

32

33

34

対話を諦める / 対話のために、助けを求める

DON’Ts DOs

ひとりで完璧人間を目指す / チームで強み・得意を掛け算する

居心地の良さを優先し、異なる個性を避ける / 異なる個性を歓迎し、楽しむ

伝えるのが怖い、伝わる気がしない、時間が作れない。理由は
何であれ、本当は言いたいことがあるのに1人で悩み、対話を
諦めてしまっては、人と共に働く喜びが遠ざかります。

伝えたいことがあるときは、当事者と直接話すのが一番。1人
で向き合うのが難しいときには、助けてくれそうな人を頼る。
そうすれば、新しい視点がもらえます。ときには、複数で話す
ことで景色の交換がうまくいくこともあります。

チームには、多様な価値観、経験、強み弱みがあります。自分
の不足ばかりを気にしたり、誰かの弱みばかり指摘したりすれ
ば、そのチームの時間は弱点を直すことに投資されていきま
す。チームみんなが同じ能力を持つ努力をしても、チームの成
果はあがるでしょうか。

相手やチームがもっと良くなっていくために、フィードバック
は大切です。同時に、一人ひとりの得意分野や尖り(エッジ)が
発揮されているかも考えましょう。互いを知り、誰かの弱みを
他の誰かの強みで補うことで大きな成果を創り出す。それが私
たちの目指すチーム経営です。

ヒトには、わからないものを警戒する本能があります。仕事にお
いても、気の合う人と働くと衝突が少なくスムーズだと感じるか
もしれません。しかし、それでは、異なる個性を持つ人はどんど
ん発言しづらくなってしまいます。コンフォートゾーンのなかで
同じ視点の人達が集まっていても、創造性は限られます。

慣れないことやわからないことは、アイデアが化学反応する種
です。居心地が良すぎたら、輪の外に出てみる。新しい個性と
出逢ったら、心のドアを少し開いてみる。わからなさを味わ
い、楽しんでみる。そんなスタンスが、誰もがビジネスを楽し
める世界への第一歩です。
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ジェンダーギャップを解消する取り組み
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NextWomanship Community

「意欲ある女性たちが、自分らしく成長できるための場作り」

を行うことを掲げ、現在、女性リーダー・プレリーダー約20名

が参加しているコミュニティです。

女性がリーダーへのステップを踏み出すときに直面する、「自

信がない」「タスクをこなしきれない」「責任が大きすぎる」

といった壁を、コミュニティ活動を通じて少しずつ解きほぐし

ていきます。具体的には、外部講師を招いた内省と気付きを得

るワークショップや、NewsPicksの動画番組・動画学習プログ

ラムを活用したディスカッション等を行っています。

最終的には、自分らしいあり方でリーダーとして歩んでいける

女性を増やしていくことを目指しています。

▲株式会社ワークシフト研究所 代表取締役 小早川
優子氏を講師に迎えてのワークショップ風景

ジェンダーギャップを解消する取り組み（１）
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DEIBを意識したオフィス設計

2022年7月に移転した丸の内オフィスは、多様なニーズをカバーできる設計に
なっています。

ジェンダーの概念にとらわれないトイレ
さまざまな個性と才能が集まる「多様なチーム」のオフィスには、メンバーの
自主性を尊重したジェンダーの概念にとらわれないトイレが必要でした。全社
アンケート結果、約半数のメンバーが男女共用トイレのみの作りには抵抗があ
ることが分かり、「広めの個室」は男性、女性、男女共用を2室ずつ。さら
に、アクセンシブルトイレを1室配置。トランスジェンダー当事者に”特別な配
慮”を感じさせることなく、メンバーは自由にトイレを選んで使っています。

多機能部屋の多様な使い方
従来の仮眠室の他にも、畳が敷かれた広めのスペースを設置しました。
・子育て中のメンバーやお客様が授乳やおむつ替えができる
・さまざまな宗教を信仰するメンバーが、落ち着いてお祈りができる
・ベッド以外の環境で横になって休める

今後は、ニューロダイバーシティの観点で、聴覚・視覚過敏なメンバーが落ち
着いて作業ができるエリア作りも検討中です。

ジェンダーギャップを解消する取り組み（２）
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2021年に制作した「育休産休ハンドブック」の海外版リリース、受け

入れ側のガイドラインのリリース、復帰する社員に向けた育休明けメ

ンタリングの実施、パートナーの出産に合わせて育休を取得した社員

が“育休のリアル”を話すイベントを行うなど、育休における不安の解

消を目指した取組みを行いました。

産休育休オンボーディング

▼参考記事

メンバーに安心感を持って働いてほしい──産休・育休

ハンドブックができるまで

当事者と景色の交換をしながらフェアネスを追及——海
外版 産休・育休ハンドブック誕生の背景

ユーザベースで産休・育休を取得する際に必要な手続きや、取得に際し

ての社内でのコミュニケーション方法、取得経験者のインタビュー等が

記載されており、産休・育休にまつわる不明点や不安を解決できるよう

な内容のハンドブックです。

ハンドブックリリース後に、女性社員はもとより男性社員から育休取得

について労務に相談があったり、今は予定がなくても将来取りたいとい

う男性社員がいたりと、特に男性社員からの反響は予想以上に大きいも

のでした。

「産休育休ハンドブック」とは？

ジェンダーギャップを解消する取り組み（３）

https://www.uzabase.com/jp/journal/211216-di-maternity-and-childcare-leave-handbook/
https://www.uzabase.com/jp/journal/211216-di-maternity-and-childcare-leave-handbook/
https://www.uzabase.com/jp/journal/220928-global-maternit-and-paternity-leave/
https://www.uzabase.com/jp/journal/220928-global-maternit-and-paternity-leave/
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全グループにおける女性管理職比率が20.4％（本施策スタート

当時）と、全従業員における女性比率とまだまだ乖離がある

ユーザベースには、ジェンダー問わず「本当はリーダーにな

りたい、でも一歩踏み出せない」というメンバーが少なから

ずいることがわかってきました。

そこで、ユーザベースの多様なリーダーに光を当てる企画、

Diversity Empowermentシリーズを2021年度にスタート。2022

年度はUzabase Journalで8本の記事を公開しました。

さまざまなジェンダーギャップを解消する取り組みの結果、

全グループにおける女性管理職比率は、2023年1月時点で27.1%

となっています。

Uzabase Journal - Diversity & Inclusion

多様なRole Modelの社内外への発信

ジェンダーギャップを解消する取り組み（４）

https://www.uzabase.com/jp/journal/archive/?tags=diversity-and-inclusion
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事業等を通じた社会への取り組み
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NewsPicks for WE

事業等を通じた社会への取り組み（１）

● 日本IBM共同開発　女性向けリーダーシップ講座の運営

● 京大オリジナル共同開催   DE&I研究イベント　

● 働く女性同士で、意見交換やナレッジ共有できる機会の創出

● ロールモデルとなる女性リーダーに関するコンテンツ発信

● コーポレートガバナンス・コード、女性活躍推進法に関する理解

推進イベント

● D&I先進企業による事例紹介

NewsPicksでは2021年末、女性のキャリア形成に寄り添いエンパワメント

するコミュニティ型プロジェクトをスタートしました。

こうした取り組みを通じて、企業やビジネスシーンの意思決定におけ

る女性割合の向上を目指し、東証プライム上場企業の女性役員比率を

2030年までに30%以上にする※という社会全体の目標の達成に貢献して

いきます。

※2023年4月27日 男女共同参画会議における岸田文雄首相の表明
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NewsPicks パブリッシング編集長の井上慎平は、経済メディアであるNewsPicksで

DEIBを発信することに意味があると信じ、個人の知見を発信するNewsPicks トピッ

クスで、自身が体験したエピソードなどを元にした「弱さ考」を、2022年12月より

月1〜2回の頻度で発信して読者と対話し、DIEBの自分ごと化を促進しています。

「弱さ考」概要

「強さ」の時代に、「弱さ」の話を。成長を常に求められる経済の中で「弱さ」を抱えど
う生きる？　

NewsPicksに入社し「NewsPicksパブリッシング」という書籍レーベルを創刊した編集長・
井上慎平は、ガムシャラに走り続ける日々の中、ある日体が動かなくなる。それは、双極
性障害（躁鬱）というアンコントローラブルな毎日の始まりだったーー。

自分にとって、弱さの定義とは「制御できないこと」。人類は、歴史上一貫して「制御」
の能力を高めてきた。それと並行し、現代人は自らの内面を制御し（感情・体調・言葉遣
い）、結果を制御し（パフォーマンス）、そして他人を制御する（マネジメント）能力を
求められていく。

DEIBの「自分ごと化」を促す発信

事業等を通じた社会への取り組み（２）
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企業を越境したラーニングコミュニティの運営

企業経営におけるDEIBの重要性に気づき、DEIB推進に着手する企業が

増えている一方で、思うように進まないという声が多く聞こえてきま

す。

そこで、現場担当者だからこそ感じる “社内の壁” を共有し、インター
ネットで検索しても出てこない突破方法を発見するためのラーニングコ
ミュニティ「DEIB勉強会」を発足しました。

第1回目は、まずは広く仲間を集めることを目的とし、DEIB推進を任され
たばかりの現場担当者が集い、各社のDEIB推進「社内の壁」について意見
交換を行いました。

第2回目は、元なでしこリーグ女子選手のトランスジェンダー3人組
「ミュータントウェーブ。」をゲスト講師にお招きして、当事者の体験
・言葉から「性を表す4つの要素」を改めて学び、「もしLGBT社員が
入社したらDEIB推進担当としてどうする？」を共に考えるワークショッ　
プを行いました。

事業等を通じた社会への取り組み（３）
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D&Iアワード2022 大企業部門で「D&Iアワード賞」を受賞

株式会社JobRainbowが主催する、日本のダイバーシティ&インクルージョン
推進に取り組む企業を評価する「D&I AWARD 2022」にて、アワード受賞企業
（17/547社）のうちの1社にユーザベースが選ばれ、大企業部門で「D&Iアワー
ド賞」を受賞しました。

ユーザベースは、「誰もがビジネスを楽しめる世界」の実現を目指す企業と
して、日本全体のD&I推進を目的とした本アワードに共感し、私たちの試行錯
誤が、知見として社会に還元されることを願って、アワードに応募。大変光
栄なことに上述の結果となり、AWARD REPORTとして多くの方に私たちの知
見（試行錯誤）をお届けできたことを嬉しく思います。

事業等を通じた社会への取り組み（４）
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2021年度から継続している取り組み
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2021年度から継続している取り組み（１）

ユーザベースでは障がい者雇用をDiversability雇用と呼んでいます。Diversabilityという「異能」を持つ未来のユーザベースの仲

間たちが、その強みを最大限に活かして、想像もできないような視点で、新しい価値をユーザーの方々に届けたい。そして私た

ちが企業として社会的責任を果たすことも、サステナブルな社会の実現のために大事だと考えています。

また、入社したDiversabilityメンバーがスムーズに活躍できるように、オンボーディングの体制も日々アップデートしています。

具体的には下記のような取り組みを行っています。

Diversability雇用＆オンボーディング

● Diversability採用ハンドブックの作成（2021年〜運用中）

● Diversabilityオンボーディングハンドブックの作成（2021年〜運用中）

● 受け入れチーム及びDiversabilityメンバーが相談できる外部専門家を設置（2021年〜運用中）

【2023年1月より下記を適用】

● Uzabaseグループのコアアセットである「データ」の入力などの重要なオペレーションを担う

チームを立ち上げるなど、Diversabilityメンバーがより安心して活躍できる環境の構築

● Diversabilityメンバーにとってフェアで納得度の高い報酬体系・評価制度を策定
▲採用イベントを複数回実施
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本プロジェクトでは、入社1〜3年目の新卒社員/25歳以下の社員を対象に、

部署横断の社内コミュニティを形成しています。日頃から同志の挑戦を応

援しあえる環境を用意し、結果として若手が主導する「One Uzabase」を目

指しています。

2022年は、コミュニティ参加者への課題ヒアリングを行い、取り組み内容の改

善を行いました。例えば、当社のパーパスを起点に未来・働く意義を考える学

生インターン限定のワークショップ、初対面のメンバー同士でも結束を固める

ことができる問題解決型ワークショップなどを実施しました。

さらに、自社の従業員規模や事業数が増える中、若手社員が自ら新しい挑戦や

会社の変革を起こしやすくするため、定期イベントの他にも新しい人事施策や

組織施策を検討していきます。

次世代 Empowerment Community

2021年度から継続している取り組み（２）
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UB Care*のひとつとして、2021年度から不妊治療に関する相談窓口

（コウノトリBenefit）を設置しました。社内における利用率も比較

的高く、利用したメンバーからは、心理的な安全性が非常に高まっ

たというコメントも複数もらっています。今後は、不妊治療を考え

ている当事者だけでなく、それ以外のメンバーにとっても、自身の

ライフスタイル設計に役立つセミナーなどの実施も検討していきま

す。

UB Careとは

様々な局面でも、”異能は才能”を実現しつづけるためのサポートで

す。妊娠・出産・育児、結婚、介護、治療など、様々なライフイベ

ントで100%のパフォーマンスで働けるとき、そうでないとき、人生

においてグラデーションは生じるもの。自分の力だけではどうしよ

うもできない。誰かの助けが欲しい。社会構造上の課題がある。そ

んな時に、メンバーが安心して働ける環境を整備します。

不妊治療相談窓口

2021年度から継続している取り組み（３）
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ユーザベースは、海外4カ国に拠点をかまえ、100名を超える海外拠点メンバーが在籍しています。また、グループ全体で世界

15カ国・地域からメンバーが集まっています。しかしながら、まだまだ日本語でのコミュニケーションが多く、日本語ネイ

ティブのメンバーと日本語が分からないメンバーとの間に情報格差が存在しています。これらの情報格差を是正するため

に、下記の取り組みを行っています。

言語による情報の偏りをなくす

● 全社Town Hall Meetingの日英バイリンガル開催

● 月1回のEnglish Town Hall Meetingの開催

● 同時通訳体制・翻訳体制の強化（必要に応じてほぼ全ての会議にいつでも同時通訳を入れることができます）

● 取締役会議事録をはじめとした各種議事録や社内資料の日英共有

● 主要なアナウンスは全て日英バイリンガルで行う

● 自動翻訳を使用したSlackでのやり取りの日英バイリンガル化

2021年度から継続している取り組み（４）
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ユーザベースの人事制度には、ユーザベースのパーパスとバリューが

反映されています。ハンドブックを通し、この人事制度においての思

想を見える化することで、各制度がなぜ・どのように設計されている

かという思想について、一人ひとりの理解を深めることを目的として

います。

立上げの背景

2020年、D&I推進の一貫として、まずは現状把握をすべく、ユーザベー

スにおいて「本当の機会の平等は存在しているのか」というアンケー

トを全社に向けて実施しました。そこで見えてきた課題として、一つ

ひとつの人事制度の背景や趣旨についての共通認識と納得感が醸成さ

れていないことが分かりました。この課題を解決するために、2020年

にHR Handbookを制作し、2022年より外部にも公開しています。

HR Handbookはこちら

HR Handbookの公開

2021年度から継続している取り組み（５）

https://speakerdeck.com/uzabase/hrhandobutuku
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