


 ただ今ご紹介にあずかりました、牛窪と申します。今日はお忙しいところご
参加いただきまして、厚くお礼申し上げます。

 まず、サステナを私からご説明いたします。





 資料に基づいて簡単に、4ページ目にお進みいただけますでしょうか。
推進体制とサステナにかける私の思いということで、最初に語らせていた
だきます。

 私どもは昨年9月に新しい体制を組みました。それ以前も、みずほの中で
は各所でサステナビリティ推進をやっておったわけですが、ここもといろい
ろな動きが激しくなる中で、グループ内に散在していた機能を集めて、より
連携して、いろいろな英知を結集し、この問題に取り組むような体制を構築
いたしました。

 木原の下で私がサステナビリティの推進を統括し、その下に二つの部をつ
くっております。

 サステナブルビジネス部は、グループ全体のサステナ関係のビジネスの
企画推進を行う部署でございます。部長の角田は、日本やEMEA、ASEAN
地区で企業財務戦略アドバイザーに長く従事していた者でございます。

 一方、サステナビリティ企画部は、気候変動や人権など、グループ全体の
サステナビリティ戦略のまさに方針を策定する部署でございます。部長を
務めます平野は、この分野で10年を超えるキャリアを持つスペシャリストで
ございます。

 この二つの部でいろいろと議論したことを、ちょっと真ん中より上にございま
すが、サステナビリティ推進委員会、ないしは経営会議で、執行での議論を
経て取締役会に定期的に報告をし、取締役会やリスク委員会で監督する、
このような体制を組んでおります。



 5ページ目でございます。ちょっとここで私の基本的な思いを語らせていた
だければと思います。

 サステナビリティ推進におけるみずほの役割ということでございます。
読み上げませんが、上段、白抜きの箱の中に、みずほの果たすべき役割
を書かせていただいております。

 いくつかのキーワードがございまして、お客さま・社会の発展、中長期、
侃々諤々な議論、そして産業・事業構造転換等々ございます。

 この役割を果たす要素として、掛け算で三つ、DNA×行動様式×強みと書
いてありますが、最初の前2者、DNA、行動様式ですが、こちらは私どもみ
ずほの創業者である渋沢栄一や安田善次郎などの考えがわれわれの血
の中には流れており、お客さま・社会の持続的な発展を目指し、外部の皆
さま方といろいろ議論しながら、共に考えて共に行動する、こうした遺伝子
や行動様式がわれわれの中に深く根ざしているわけでございます。

 こうした行動様式を研ぎ澄ますことに加えて、最後に強みを合わせて、非
常に難しい問題にチャレンジしていきたいと考えております。

 この強みというのは何かと申しますと、一言で言うと、金融と非金融、金融
を超えたノウハウ、知恵をシームレスにつなぎ、大きな力を発揮することで
ございます。もちろん、こうした動きはこれまでも私どもはやってきたわけで
ございます。下に書いてありますが、産業再編や企業のグローバル展開の
お手伝い等々をやってきましたが、これをサステナという新しい切り口に基
づいて、さらにパワーアップして推進していこうと考えている次第でございま
す。



 先ほど木原から紹介がありましたが、私は長く産業調査をやってきました。
現在もこのサステナ推進とともにリサーチ&コンサルティングユニット長も
やっております。何が申し上げたいかというと、私のところに産業調査部と
か、みずほリサーチ&テクノロジーズの環境コンサル部隊がありますので、
先ほど申し上げました二つのサステナ関係の部と、そうしたRCUの機能を一
体として運営しているということでございます。

 足元のサステナ関係のお客さまのニーズに応える、これは一番大事なこと
ですが、それに加えて、将来の日本の産業構造をどのように変えていけば
いいのか、その中で各取引先の競争力をどうやって維持するか、そうしたや
や中長期の目線をもってこの問題に取り組んでいきたいと考えております。

 脱炭素への取組みは非常に大きなテーマで、そう簡単にできるテーマでは
ございません。ただ、これは日本のみならず世界的なパラダイム転換でござ
いまして、この大きな動きの中で、ともすると、かつての輝きを失いつつある
日本産業の復活をどうやって遂げるか、そうした大きな視点でこの問題に取
り組んでいきたいと考えております。





 それでは、細かい各論の説明に入ります。まず、気候変動の取組みですが、
7ページ目にお進みください。

 サステナビリティは、いろいろとやらなくてはいけないことがあるのですが、
中でもやはりお客さまからのリクエストが多い喫緊の課題として、気候変動、
なかんずく脱炭素、これが最優先課題であります。金融機関の特性上、お
客さまの脱炭素を支援するということは、とりもなおさず私どもの脱炭素に
もつながると、ファイナンスド・エミッションの概念ですが、そういった面もご
ざいます。

 ここにお示ししたセクターは、いわゆる重厚長大型産業の代表例でござい
ますが、脱炭素の文脈では、移行リスクが比較的高いセクターということか
と思います。

 こうしたセクターとの手厚いお取引を私どもは頂戴していて、これは大きな
財産ですが、一方で見方によっては多くのリスクがあるということは自明で
ございます。

 ただ一方で、こうしたセクターのトランジションなくして日本全体のカーボン
ニュートラルの実現はあり得ないわけでございます。私どもとしては、こうし
たセクターのお取引先のトランジションをしっかり支える、それが、とりもな
おさず私どもの大きなビジネスチャンスにもなると考えている次第でござい
ます。



 8ページ目でございます。
 足元、やはり脱炭素支援の取組みの一つの形としては、サステナブルファ

イナンスの話があると思います。詳しくは申し上げませんが、ローン、ボンド
ともに私どもみずほは、メガのNo.1というだけではなくて、グローバルでも
しっかりとした地位を築いていると自負しております。



 9ページ目でございます。
 脱炭素の実現に向けて、金融機関としてしっかりと資金供給を行うことは責

務でありますが、これは同時に、移行リスクをしっかりとコントロールする、
これが伴って初めて成り立つものと考えております。

 私どもはこの観点でいうと、従来から企業の属するセクター、これはこの図
では縦軸、と移行リスクへの対応状況、横軸、この2軸で評価しております。
高リスク領域のエクスポージャーをコントロールする炭素関連セクターをリ
スクコントロールの枠組みを構築して、移行リスクを管理しております。



 次のページでございます。
 そうした移行リスクの高い企業へのご支援、ファイナンスに当たっては、い

くつか重要なポイントがあると思います。
 まず、その企業が信頼できる移行戦略をしっかりと構築されているか、透

明性、ガバナンスが確保されているか、またその戦略が実効的であるかど
うか、こうした論点が必要なわけでございますが、私ども金融機関にとって
は、そうしたところをしっかりと見極める目線、判断できる体制を構築するこ
とが極めて大事だと思っております。

 そうした観点では、今のお示ししているところですが、今回、みずほは移行
戦略の信頼性や透明性を確認する枠組みを策定し、公表させていただい
ております。こうした枠組みを通じて、従来以上にお客さまとしっかりと向き
合い、お客さまの事業構造転換に必要な資金を積極的に供給していく所存
でございます。



 その際大事になるのはエンゲージメントでございますが、11ページ目でござ
います。

 私どもは年に1回以上お客さまとの対話、深度あるエンゲージメントを行っ
ておりますが、ここでお示ししたとおり、移行リスクへの対応状況を確認さ
せていただいております。

 この1年間で移行リスクへの対応は着実に進展しております。今後も取引
先のトランジションをしっかりサポートするとともに、移行リスクの対応状況
を開示し、透明性を高めていく所存でございます。



 ちょっとビジネスの話をさせていただきます。12ページ目でございます。
 みずほのサステナブルビジネス推進における強みは、言うまでもなく幅広

いお客さまの基盤を有しているということと、伝統的にこれまで私どもが
培ってきた産業金融の力、さらには先ほど産業調査部等々、RTのコンサル
の機能等々を申し上げましたが、そうした知見を活用して、一歩先を見据え
た動き、知見を活用して、お客さまのトランジションに対する戦略立案の段
階から、共にお客さまと考え、悩み、その戦略を実現する上でのファイナン
スのところまで一気通貫でご支援するというところにあると思っております。

 そうした中で、下半分でございますが、足元でのそうした対応はもちろんの
こと、日本産業の構造転換やトランジションに必要となる新しいテクノロジー
の開発、実装、そして海外への展開、さらには大企業から中小企業を巻き
込んだ大きな動き、そうしたことを可能にする金融仲介機能の高度化など
を実現していきたいと思っております。



 13ページ目以降、いくつか最近の取組み事例をご紹介させていただきます。
 トランジションはそう簡単ではなくて、やはりいくつか、まだ見ぬイノベーショ

ンを発露させる必要があると考えております。
 そうしたイノベーションをサポートする段階では、シード段階におけるイノ

ベーション創出に向けて、やはりいろいろな形でのリスクマネーの供給、例
えばエクイティ出資等々が必要になると。
私どもは、そうした考え方に基づき、昨年トランジション出資枠を設けさせて
いただきました。今お示ししている図の左側です。

 昨年12月に第1号案件を組成して、バイオモノづくり分野での事業に対して
3億円の出資を行っております。こうした出資枠をご準備したところ、大変あ
りがたいことに数多くのお客さまからいろいろなご相談を賜っております。

 中身を見ると、いろいろなレイヤーやステージ、分野がございまして、そうし
たお客さまの声に、よりきめ細かに対応できるべく、実は今般、このトランジ
ション出資枠の横にあるものですが、価値共創出資枠を新しく新設させて
いただきました。

 こちらはトランジション出資よりちょっとレーターなステージの取引先の取組
みを、しっかりとエクイティ出資を含めてサポートするという枠でございます。
これは当然サステナビリティの分野に限ったものではございませんが、この
二つの出資枠を一体として運営し、お客さまの多様なごニーズに応えてい
きたいと考えております。



 14ページ目は簡単に申し上げますが、ファイナンスだけではなくて、グルー
プ会社と協力して再生可能エネルギーの開発、調達なども行っております。



 15ページ目でございます。
 どうしても脱炭素というと、やはり大企業が中心になってくるのですが、日

本全体のカーボンニュートラルを実現する上では、中堅・中小企業の取組
みも極めて重要です。

 ポジティブ・インパクトファイナンスの事例をここではお示ししておりますが、
大企業で培ったノウハウを、より中堅・中小企業さまのご負担を軽減する形
で、新しいサービスを提供しております。



 16ページ目でございます。
 今以上にお客さまのごニーズに応える、お客さまと一緒に悩む形で、私ど

もみずほは2050年のカーボンニュートラルの実現に向けて努力していく所
存でございます。

 そうした観点から、グリーンハウスガスの排出削減に向けて、昨年、電力、
石油・ガス、石炭のScope3の目標を設定させていただいております。

 COP26、27のグローバルな合意を踏まえて、石炭採掘のセクター目標に関
しては、OECD諸国に関しては2030年度、そして非OECDに関しては2040年
度にゼロと目標を掲げさせていただいております。



 17ページ目でございます。
 それ以外にもいろいろなルールメーキングに対する貢献ということで、ここ

では、例えばPCAF Japan、これはわれわれが日本における議長に就任し
ておりますが、こうした取組みとか、右側でございますが、これはまさにリ
サーチ&コンサルティングユニットが中心になっておりますが、いろいろなレ
ポートをタイムリーに発刊して、いろいろな知見のご提供をお客さまや社会
に対して行っております。

 特に12月には、気候変動以外の、特にサステナビリティ分野に関する論点
をまとめたレポートを発行させていただいております。





 19ページ目です。
 どうしても脱炭素の話が中心になってきましたが、それ以外も当然私どもは

取り組んでおります。19ページ目は、自然資本、生物多様性保全への対応
でございます。

 TNFDの開示を見据えてTNFDフォーラムにも参加しております。いろいろと
今、分析をしておりまして、来年度にもそうした結果をお示ししたいと考えて
おります。



 また、人権も大事なテーマでございます。20ページ目でございます。
 私どもは昨年5月に人権方針を改定して、7月には国内の金融機関として

は初めて人権レポートを発刊させていただきました。
 また、昨年の秋には、写真が載っておりますが、ロンドン証券取引所グ

ループとの提携を開始して、傘下のRefinitiv社が提供するソリューションを
通じて、お客さまの人権デューデリジェンスをサポートしていく体制を築いて
おります。





 最後になりましたが、サステナビリティの取組みを支える人材に関して私が
考えていることをご説明申し上げます。

 申し上げましたとおり、みずほは、例えば産業調査部、リサーチ&テクノロ
ジー等々、また銀行、証券のファイナンス部隊など、この分野の多くの専門
人材を抱えております。

 もちろんこうした専門人材を育成、拡充することは大事ですが、やはりみず
ほがこのサステナビリティの取組みをさらに強化し、推進し、進化させていく
ためには、社員一人ひとりがサステナ関する十分な知識を備えて、自分ご
ととしてこの問題に取り組むことが何よりも重要だと考えております。

 私も推進担当に就任して以降、社員一人ひとりの意識の向上に向けて、さ
まざまな機会でメッセージを発信しておりますが、まだまだ不十分だと思っ
ております。これからもこうした観点に着意をもって、いろいろな活動に取り
組んでいきたいと思っております。

 私からの説明は以上でございます。ありがとうございます。



















 皆さま、あらためまして、みずほフィナンシャルグループの秋田と申しま
す。本日はお忙しいところ、本セッションにご参加いただきまして、誠に
ありがとうございます。

 まずは、私、自己紹介からさせていただきたいと思います。2ページ目を
ご覧ください。

 私は、昨年5月にみずほに入社いたしました。まず、Chief People 

Officerといたしまして、グループ全体の人材開発、組織開発、健康経営、
そして多様な人材の活躍の推進を中心に担ってまいりました。

 そしてさらに、先ほど木原からもご紹介がありましたが、12月からは
Chief People Officerに兼務する形でChief Culture Officerを拝命いた
しまして、カルチャーの改革とコミュニケーションの活性化を担っており
ます。

 みずほに入社する前は、私は、米国のIT企業でありますアドビの日本
法人副社長といたしまして、日本におけますマーケティング、そして広報
を統括するとともに、DEIの推進、自由闊達な組織風土の醸成にも取り
組んでまいりました。

 さらに、アドビ以前は、約20年にわたりまして金融業界に身を置いてま
いりまして、国内外の金融機関におきまして、マーケティングコミュニ
ケーションを中心といたしまして、一部デジタルなどの専門領域として
やってまいりました。



 それでは、3ページ目をご覧ください。
 こういった経歴の私でございますが、入社以来、いろいろな方から決
まって聞かれますのが、私の入社の経緯でございます。その辺りもご紹
介させていただきたいと思っております。

 ご縁がありましてお声掛けをいただきまして、実際入るまでに何人も役
職員の皆さんとお話をする機会をいただきました。その中で、みずほに
対する熱い思い、それから変わらなければ、こういう真摯な思いをお聞
きしました。それに私は共鳴、共感をしたことから、やはりみずほの人た
ちと働きたいと、こう思うに至ったわけです。

 これまでの私のキャリアのどんなところが、みずほの役に立てるのだろ
うかと考えたときに、それを整理したものが左側でございます。ちょっと
自分で言うのも面はゆいというか、口幅ったいところもございますが、5

点にまとめさせていただきました。
 まず、ITおよび金融業界のグローバル企業を複数経験しております。そ
こでカルチャー改革に当たって何が重要であるのか、そういうことを身を
もって学んでまいりました。



 そして二つ目が、世界のベストCEO、CMO、CMOというのはChief 

Marketing Officerですが、こういうランキングがあるわけですよね。そこ
の中のトップテンに常時ランクインするような人々のすぐそばで私は仕
事をさせてもらってまいりました。その考え方や、コミュニケーションの
在り方をつぶさに見てまいりましたので、これも役に立てるのではない
かと思いました。

 そして三つ目としては、これは私自身が非常にダイバーシティに富んだ
チームを長年率いてまいりました。ジェンダーはもとより、経験であると
か、年齢、人種等々、非常にダイバーシティに富んだ組織をマネージし
てきた経験も役に立つかなと考えました。

 続いて四つ目ですが、子育てをしながら働き続ける中で、さまざまな悩
みや葛藤も私自身も経験してまいりました。そうした実体験をオープン
にお話をしながら、次世代の女性リーダーの育成にも注力したいと考え
ました。

 そして最後に、私のマーケティングコミュニケーション領域におけます専
門性も人事に生かせると考えました。詳細をお話ししますと非常に長く
なってしまいますので割愛いたしますが、海外では既にマーケティング
と人事との融合が始まっております。ですので、そういったところも含め
まして、自分の強みをみずほの役に立てたいと思ったわけでございま
す。

 もともと、一ユーザーとして、みずほに親しみを持っておりましたし、先
ほども申し上げましたが、変革への思いに共鳴し、さらには、みずほが
輝けば日本企業全体が良い影響をそこから及ぼし得るのではないかと
いった希望を持って入社いたしました。



 では、4ページ目をご覧ください。入社をして見えてきたリアルな姿につ
きましてもまとめております。

 正直言いますと、入社して、いい意味で意外だなと思ったところが少なく
ありませんでした。

 左側は、一般的に外からどう見えていたかというところを私なりにまとめ
たものです。実際、私の入社が昨年3月に発表された際も、私の周囲か
らはこういうイメージを持っている人が少なくなくて、外から入って大丈
夫かと言われたこともありました。

 しかし、実際に入ってみると、いい意味で裏切られたかなと思っていま
す。どんなふうに当初持っていたものと違ったかというところを右側にま
とめております。

 よく言われますのが、同質性です。これは、日本企業全般に言えること
の共通の課題だと思います。確かに属性的には共通の部分はあるかも
しれませんが、みずほの人と一緒に働いている中で非常に感じるのは、
とても社外に対する好奇心が強いわけです。良いものをどんどん社内
に取り入れたいと思っているというところは、非常に、入って共に働く中
で感じたところでありますし、実際にキャリア採用も非常に積極的に行っ
ております。



 後ほど触れますが、キャリア採用の実績としましては、2022年度、足元
では529人採用しております。そういう意味でも、新たに入ってきたメン
バーにもアンケートを取っているものがありますので、この辺りも後ほど
共有させていただきたいと思っております。

 カルチャーと歴史。この旧行意識ということは、私も入社する前にさまざ
まな雑誌等々で、こういうものがあるのではないかと思うところはありま
したが、実際入ってみたところ、社員が至極真面目であるが故に、世の
中からそう見られてはいけないと、そこに対して非常に真面目に取り組
んだ結果、むしろ旧行の特性を消し去ってしまい過ぎた、消した20年間
だったかもしれないと思っております。

 また、実際、現在みずほで働く社員の8割以上が、みずほ、と社名を冠
してから、私もそうですが、入社をしてきている社員であるというところも
申し添えたいと思います。

 それと、やはり課題、これが巨大な企業については、どこも持つ悩みだ
と思いますが、いろいろないい取組み、いろいろな行いをしていっても、
それをみずほの場合、国内外で約7万人の社員がいますが、そこにしっ
かりと伝播していくということ、これはなかなかやはり難しいわけです。
なので、社内外を通じた、より一層の発信、コミュニケーションが必要で
あるということは、今まさにここも実感しているところでございます。



 では、次のページにまいりましょう。みずほの持続的成長に向けてとい
うことで、みずほと社員の持続的成長に向けた取組みとアプローチにつ
いて、こちらで説明しております。

 みずほにとって人材とは、最大かつ最強の資本であると位置付け、社
員の一人ひとりが自分らしく成長し、そして多様な社員が活躍するイン
クルーシブな組織づくりを通じて、お客さまや社会に持続的に価値を提
供できるよう、人的資本の拡充を図っているわけです。

 これを、やはり同時に今回ご説明申し上げておりますカルチャー改革、
これを両輪として行っていくことによって、社員の自由な発言、行動を促
す環境の構築、そして自律的に行動し、建設的に議論ができる組織に
なっていくことで、人と組織の持続的強化が可能となり、みずほの持続
的成長も果たされると考えております。



 6ページ目をお願いいたします。
 私は、その中で、Chief People OfficerならびにChief Culture Officerと
して、いくつかの役割を担わせていただいております。

 まず、Chief People Officerとしては、こちらの左側にございますとおり、
先ほど申し上げました人材開発、組織開発、D&I、それから社員エン
ゲージメントの向上に注力するとともに、Chief Culture Officerとして、カ
ルチャーの改革、それからコミュニケーションの活性化にしっかりと取り
組んでいきたいと思っております。

 しかし、ピープルとカルチャーは別物ではありません。やはりこれはもう
一体不可分なのだと思います。ですので、私はこの二つの職責も実は
ある意味一体であり、不可分なのではないかと考えています。

 とにもかくにも社員と向き合って、社員の声を聞き、社員と語る、こういっ
たところを私は肝に銘じてやっていきたいと考えておりますが、まずいく
つか既に動き始めているところもあります。具体的な取組みを次のペー
ジ以降でご紹介させていただきたいと思います。



 では、7ページ目をご覧ください。多様な人材の活躍に向けた取組みと
いうことで、いくつかご案内をさせていただいております。

 まずM-DIMというのは、Mizuho Diversity & Inclusion Monthの略でご
ざいます。熱意のある社員が自ら企画いたしまして、毎年11月、1カ月
間をフルに使って、昨年2022年11月であれば、実に31のイベントを開
催し7,246人が視聴いたしました。

 ここの中では、社内外からいろいろなスピーカーを呼んできて、私もいく
つかのセッションに出させてもらいましたが、他の金融機関の女性役員
にも来てもらって、まさにざっくばらんに、例えば金融で働くってどういう
ことなのだろうかと、いろいろな方々に来ていただいて、その本音のトー
クをさせていただくということを行っております。

 そして、キャリア採用者です。先ほども申し上げました、キャリア採用
529人が足元の実績でございますが、このキャリア採用者のネットワー
クづくりもやはり非常に重要だと思っておりまして、懇親会等々、これも
みずほの中で彼らがさらに活躍するサポートもやらせていただいており
ます。

 その下、管理職等の多様性確保でございますが、昨年9月から役員自
身がメンターとなりまして、6カ月間にわたってメンタリングを行うという
取組みも行っております。また、新任部店長研修や各種研修におきまし
て、私自身も講師の1人として、自分自身のこれまでの経験を余すとこ
ろなく共有しております。



 さらには、社外で活躍しています女性の役員、ここにも私は非常にネッ
トワークがありますので、来てもらって、対談形式でリアルな経験やス
トーリーを語ってもらい、さらにはネットワーキングの機会を設けると。
こんなことで次世代の女性リーダーの育成にも積極的に取り組んでお
ります。



 続いて、8ページをお願いいたします。こちらが、今申し上げましたキャリ
ア採用者の声でございます。こちらは、ご参考までに共有させていただ
きたいと思いました。

 今年度入社した社員にアンケートを取ったもので、彼らがどうみずほを
受け止めているかをまとめました。決してポジティブなものだけを拾った
わけではありません。実際にやはりポジティブな声も寄せられているん
です。

 みずほらしい良さは、やはり実は、私もそうですが、他社を経験した中
途採用者だからこそ見える部分なのかもしれないと思います。ずっとみ
ずほで育ってきた人には、もしかしたら気が付かないのかもしれません
し、そして外からみずほを見ているだけでは、やはり見えないものなの
だと思います。なので、ぜひこの辺りのコメントも、一つ一つは読みませ
んが、お目通しいただければと思います。



 続いて9ページ、組織活性化に向けた取組みであります。
 「個の力」を「集団のシナジー」にしていこうという組織開発の取組みが、
近年大変注目されているかと思います。

 みずほでは一昨年から、まずは人事グループ自らが、自分たちが実験
台となって1年間試行錯誤しながら、ツールを使ってみたり、ダイアログ
だったり、いろいろなものを取り入れています。基礎をつくり、そこから外
部の専門家のサポートを得て、組織をより良くしていきたいと手を挙げ
てくれた、そういった社員を中心に、今年度は約30部店を対象にプログ
ラムに参加してもらっています。私自身もこの3カ部店にお邪魔をして、
対話をして、プログラムをより良いものにすべく、取組みを行っています。

 また、その下、ERG、社員リソースグループでございますが、こちらの活
動支援も行っております。

 もう一つ申し上げたいのが右上でございますが、デジタルなコミュニ
ケーションツールの導入も行っています。Delve、Yammer、Teamsを入
れておりまして、非常にデジタル上でも活発な意見交換が始まっていま
す。既にコミュニティも100を超えておりまして、利用者も8,000人を超え
てきております。本当にカジュアルな、例えば子育てに関する悩みであ
るとか、いろいろなものをみんなそれぞれにデジタル上で言葉を交わし
合うというところで、私もいろいろなコミュニティに顔を出しては発信を続
けています。



 インクルーシブなカルチャーを醸成し、組織を活性化するために、聞くと
いうことも不可欠ですので、参考データに挙げさせていただいておりま
す一番下のところでございますが、こういう聞くための研修というものも
行っております。



 10ページ目をお願いいたします。
 働き方の見直しに向けた取組みも積極的に行っております。
 昨年の7月から9月を集中的に取り組む月間といたしまして、7月には関
係役員を対象にした研修を実施しました。こちらは脳科学、心理学、医
学的データ、それから日本の人口の推移等のあらゆるデータを含めて、
いろいろな角度から、なぜ今、働き方の見直しに本腰を入れて取り組む
必要があるのかを話し合う研修をいたしました。

 それを踏まえまして、各CUG長が、自らの働き方をこれからどう変えて
いきたいのか、自分の組織をどう変えていきたいのか、そしてそのため
には何をやめるのか、何を変えるのかといったところを、コミットメントと
いう形で1枚紙にまとめてもらい、それをベースに、各CUG長との、まさ
にオンラインで全く筋書きのないパネルディスカッションを全5回やらせ
ていただきました。

 さらには、CUG長のみならず、それを受けてどう感じたかということで、
部店長との同様のセッションも3セッションほどやらせていただいており
ます。

 この取組みは1回やったらおしまいということではなくて、継続的に現場
レベルでどうやっていったらいいかということを続けていくことが大切だ
と考えまして、今年1月からは外部のコンサルティングにも入っていただ
きまして、9月まで、ちょっと長期間の取組みになりますが、働き方の改
革を本格的に取り組むべく、スタートしております。



 全部逐一ご紹介することができませんが、その次はコミュニケーション
の活性化です。

 海外の拠点ともコミュニケーションを密にしております。
 また、アルムナイネットワークも非常に重視しております。昨年はアルム
ナイにも実際来てもらって、リアルなアルムナイから、アルムナイになっ
た立場から見ていただいたみずほがどうであるかというようなところも
ざっくばらんにお話をしていただきながら、いろいろなここの活性化の取
組みを行っております。

 結果としまして、「ジャパン・アルムナイ・アワード2022」のグランプリを
昨年11月に頂戴しております。



 こういったさまざまな、今申し上げました取組み、全てダイバーシティ&イ
ンクルージョンにも絡んでくるところでございます。

 取組みが評価されまして、外部表彰をいただいております。「D&I 

Award 2022」の「ベストワークプレイス」にも認定をいただき、「PRIDE

指標2022」におきましても「ゴールド」を受賞しております。



 続きまして、社員の声を1～2ご紹介させていただきたいと思います。
 実際にアルムナイが採用されたという事例が、こちらの女性でございま
す。彼女もいったんみずほを退社し、政府系金融機関で働いた後、再度
またみずほに、そのときの経験を踏まえて、新たな価値を持って活躍し
てくれているという事例になります。



 また、昨今、大変話題になっております副業でございます。こちらの事
例が次のページでございます。

 みずほは副業を2019年から認めておりますが、実は今、足元では540

件、540人が副業を活用しております。
 そうしている中で、この彼のようなケースも出てきております。自分で立
ち上げて3年育ててきたビジネスを今年1月に売却したということで、そ
こで得た経験を本業である、みずほでのビジネスに持ち込み、なおかつ
彼の周囲の仲間たちにも良い刺激を与えるといった正の循環が回って
いるということを実感するところであります。



 次のページが、社員意識調査の結果でございます。後ほどお目通しい
ただければと思います。

 この中には非常にポジティブなものもあれば、やはりまだまだわれわれ
が取り組んでいかなければいけないのだなということを痛感する厳しい
声も寄せられています。

 一人ひとり、一つ一つの声を、私は実際この調査の中で寄せられたも
のに全部目を通しております。大変なボリュームでございました。やはり
そこに向き合って、もちろん全てを一度に解決することはできないですし、
これは長丁場の取組みになっていくわけですが、これにきちんと向き
合って答えていくということが、まさに私の職責なのだと思っております。

 この調査の結果につきましては、いろいろな形で対外的に発表させてい
ただくことを考えており、詳細につきましては、そちらのほうをお待ちい
ただければと思います。



 最後のスライドでございます。
 カルチャー改革へのアプローチということで、私のマーケターとしての経
験も踏まえまして、このような形でまとめさせていただきました。

 目指すところとしましては、自由な発言や行動を促す環境をつくり、自律
的に行動し、建設的に議論できる組織であること、これを目指して、まさ
にこのサイクルを回していきたいと考えています。

 やはり、先ほど来申し上げました、現状を把握し、社員の声にしっかりと
向き合う。同時に、他社事例、海外の事例等も含めて、インダストリーが
違ういろいろな事例も含めて、どんな取組みが今、最先端でいいのだろ
うかと。そういったところにもアンテナを張り、さらには定量、定性の手元
にあるデータ、ここを敬意を持って社員の声に向き合い、分析をする。
それに対して、クリエイティブなあらゆる施策を数多くどんどん打っていく
ということなのだと思います。

 その施策を打っていくに当たっては、社員の皆さんをいかに巻き込むか、
一緒に手を挙げてもらって一緒にやってもらうかが非常に肝だと思いま
す。その中で、成功事例であるとか、結果が見えてきたものがあったら、
Quick Winとよく言いますが、それをしっかりと見せて、それをちゃんと
認知してもらう。それによって、やはりこの場はどんどん大きくなっていく
のだと思います。



 やはり大事なのは、コミュニケーションに尽きると思います。本当に対話
と実践を粘り強く継続して、そこの中で、こんな施策、どんな素晴らしい
施策の取組みも、認知されなければ、やはり分かってもらえなければ存
在しないのも同じだと思います。

 ですので、社内外の発信を通じて、本当にみずほが変わっていくのだな
と、この実感をいかに醸成できるか、するかが非常に重要だと思ってお
ります。やるべきことはたくさんこの先あるわけですが、その一つ一つに
しっかりと向き合ってカルチャーを変えていきたいと考えております。

 ちょっと長くなってしまいました。私からは以上でございます。




