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東恵美子様とのインタビュー：日本人視点、グローバル視点でみる取締役会 

オアシス 東さんは投資銀行、M&A、日本

やシリコンバレーでの企業戦略において豊

富な経験を持つ輝かしい経歴をお持ちで、

これまで顧問、マネージングディレクタ

ー、起業家、取締役として活躍をされてき

ました。現在は、日本およびアメリカの一

流企業にて取締役を務められています。日

本の上場企業においては、製薬企業大手の

武田薬品および半導体メーカーのサンケン

電気にて取締役を務められています。バッ

クグラウンドやこれまでのキャリア、また

こうしてプロフェッショナルなキャリアを

形成されるきっかけとなったターニングポ

イントがありましたら、お聞かせいただけ

ますでしょうか。 

東 今の私に通ずる大きな出来事やターニ

ングポイントはこれまでに 3 度ほどありま

した。大学生の頃、私はファイナンスや経

済などのビジネスに関係する専攻ではあり

ませんでした。当時私は人類学者を目指し

ていました。4 年生の時に両親へ「大学院

に進学したい」と伝えたところ、父は「そ

れなら自分のお金で行きなさい。」と私に

言いました。この言葉をきっかけに、私は

それまで考えていなかった就職探しをしま

した。幸運にも、その後マッキンゼーへの

就職が決まりました。ビジネスに関して全

くの無知であった私でしたが、視野は急速

に広がり、自分に欠けている知識が何なの

かも分かるようになってきました。このよ

うな形で私を一蹴してくれた父へは今後も

ずっと感謝し続けるでしょう。 

2 つ目のターニングポイントは、恐らくマ

ッキンゼーにいた時です。当時東京やアジ

ア地域を管轄する「マッキンゼーの顔」の

ような男性がいました。アナリストとして

2 年がたったある日、彼に私がビジネスス

クールに行こうと考えていることを伝える

と、彼は怒りを露にしました。彼はアナリ

ストとして育成するためのこれまでの私へ

の投資が報われないと感じたのに加え、当

時彼の率いるコンサルティンググループに

MBA 保持者がおらず、部下のトレーニング

はすべて自分で賄えていると考えていたか

らです。それにもかかわらず私がビジネス

スクールに行きたいと言い出したので、彼

は怒ったのでした。彼は私に「君が間違い

なく、今後二度と日本に帰ってきて日本の

企業で働くことはできなくなるようにする

よ。みんなにもそう伝えておくから。」と

言い放ちました。 

その言葉を受け取った時は動揺しました。

しかし、改めてその意味を自分の頭の中で

考えてみると、「もし仮に本当にそうなる

のであれば、単に私が海外で働けばいいだ

けなのではないか」と思えました。結果的

にその言葉が日本を離れるエネルギーと目

的をもたらしてくれたのです。私は大胆に

もそのような言葉をかけてくれた当時の上

司に感謝していますし、そのおかげで私は

日本という枠に捕らわれずに物事を考える

ようになったと思います。 

そして 3 つ目の私にとっての大きな出来事

は、ブティック型投資銀行のワッサースタ

イン・ペレラにいたころのことです。1990

年代前半の M&A のマーケットが落ち込んで

いたころに業界にいたわけなのですが、ヴ

ァイスプレジデントやディレクター、マネ

ージング・ディレクターらでこの状況でど

うすべきか日々ミーティングをしていまし

た。ある日、私はブルース・ワッサースタ

インのオフィスに呼ばれました。当時私は

ジュニアクラスのヴァイスプレジデントだ

ったのですが、彼は私に「恵美子、君は日

本人なので、これからテクノロジーの分野

を担当してもらおうと思う。」と言いまし

た。私は椅子から転げ落ちんばかりに驚き

ました。私が日本人なのは間違いないので

すが、それまでテクノロジー関連の記事や

ビジネス情報誌、新聞等に一切目を向けて

いなかったからです。当時はパソコンや半

導体の時代で、インターネットですらまだ

商用化されていませんでした。彼は、せっ

かく日本人であるのならば、テクノロジー

の分野に関してもある程度明るくあるべき

と考えていたのでした。また、「この日本

人の若手の女性をこの大海原に投げ入れて

みて、仮に成果を上げられなくても会社に

とって大したダメージはない」というロジ

ックもありました。私はシニアレベルでも

ありませんでしたし、チョイスはその提案

を受けるか退社の扉はあちら、と言われる

かの状態だったのです。 

市場は下落基調であり、私には「Yes」と答

える以外に他の選択肢はありませんでし

た。これは嬉しいことでもありました。よ

くある話ですが、誰もやりたがらない仕事

を頼まれたわけです。当時のワッサースタ

イン・ペレラでは、誰もテクノロジー分野

を担当することを希望しておらず、誰も精

通していませんでした。往々にして、誰も

やりたがらない仕事が結果的にその人の将

来の道を切り開くことがあります。私の場

合、このブルースの私への問いがまさにそ

れだったわけです。 

オアシス 素晴らしいお話をありがとうご

ざいます。これまでのキャリアパスの中で

経験した数々の挑戦についてご説明いただ

きましたが、もう少し詳しく、特に幹部ポ

ジションに移行していく過程に関して伺え

ますでしょうか。ジェンダーギャップを乗

り越えてリーダーシップをとる立場となる

までに成功できた要因は何だったとお考え

でしょうか。 

東 私は、それは自分がどのような人間で

あるかと大きく関係していると思います。

まず、自分が所属する組織内のゲームにお

ける自分の役割は何で、そこにおける「成

功」の定義は何なのかを明確に把握する必

要があります。その会社が何を成し遂げよ

うとしていて、自分はどのようにそれに対

して貢献できるのかを知り、その上でその

組織において成功をしなければなりませ

ん。私は長年にわたり投資銀行にて M&A の

アドバイザリーをしました。その当時、特

にシニアポジションには女性がほとんどい

ませんでした。現在でも残念ながらその傾

向は多少なりとも残っているかと思いま

す。同僚の女性の多くはキャリアの途中で

脱落しました。今から振り返ってみると、

必ずしも今日そのようなやり方を提唱する

わけではありませんが、私は組織で定義さ
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れている成功の条件を満たす事に注力しま

した。投資銀行の場合でしたらレインメー

カーになりクライアントの M＆A を成功さ

せ、投資銀行がフィー収入を得ることがバ

ンカーとしての成功を定義するわけです。

組織内では色々な政治もあります。男性は

接待やゴルフ等に行きます。「男性はこう

いったところでより親密な関係を構築する

ことができるから」と不平をいう人が多く

いました。たしかにそういったところから

関係が築かれることも事実です。しかし、

一つ普遍的なことがあります。私は投資銀

行時代の男性の上司に「成果を上げていれ

ば、誰もあなたに文句は言えない」と言わ

れたことを覚えています。だから私は成果

を上げること（つまり M＆A を成功させフィ

アーを稼ぐこと）に注力し、実際に成果を

上げました。性別であれ何であれ、その組

織において成功を収めることとは直接関係

ない部分で不公平だと不平を漏らす人はた

くさんいます。しかし、それではそこにエ

ネルギーを使ってしまうことになります

し、不平を漏らしている人を目にした周囲

の人たちもその人が会社の成功にフォーカ

スしていないと感じるでしょう。このよう

な状況は十分に才能がある人でもあること

です。例えば投資銀行でバンカーの仕事を

しながら、収益を生み出すことを最も重視

するそのカルチャーが好きでないのなら、

その場所から抜け出す方がいいのではない

でしょうか。なぜならそこはあなたに適し

た場所ではないからです。先ほどお話して

いる通り、私は実際にはそれがすべてでな

いことも知っています。もし私が今、投資

銀行のトップだったとしても「さあ、他の

ことはどうでもいいから収益だけに注力し

なさい」とは言わないでしょう。ESG、企業

の目指すもの、ステークホルダーの価値は

どの企業にとっても今日非常に重要な課題

になってきています。しかしながら、企業

は利益を上げていなければ、他のあらゆる

側面を充実させているとしても十分ではな

いわけです。これは個人や企業、組織の成

功に関しても共通して当てはまることだと

私は考えています。 

オアシス 東さんの例は一つのロールモデ

ルになりますね。過去に、東さんご自身が

ロールモデルとした方はいらっしゃいまし

たか。もしいらっしゃった場合、そのロー

ルモデルはキャリアパスにおいてどのよう

に影響しましたか。 

東 私は個人的に、ロールモデルではなく

メンターという表現を好んで使っていま

す。投資銀行にいたころで一人だけ私より

年上の女性が、私のメンターとして気にか

けてくれました。彼女がそこにいてくれた

だけでも私にとっては重要でした。彼女と

は現在でも友人の仲です。彼女は当時マネ

ージング・ディレクターで、私はディレク

ターもしくはヴァイスプレジデントか何か

の役職でした。彼女には 6 年生になる息子

がいました。彼女は息子を連れてオフィス

にやってきて、彼女が働いている間、オフ

ィスで息子に宿題をさせていました。それ

はそれまでほかに誰もやっていなかったこ

とで、私は何か力強い先見の銘のようなも

のを感じました。彼女は「子どもをオフィ

スに連れてくることで十分に効率的に働け

るのなら、連れてくればいい」と身をもっ

て示しているかのようでした。これは 90 年

代前半のことで、彼女は私の中で一つのロ

ールモデルとなりました。私が素晴らしい

メンターに巡り合えたことは本当に幸運な

ことだったと思っています。投資銀行時代

に出会ったジョゼフ・ペレラもその一人

で、彼は今でもメンターであり、親しい友

人です。私のパートナーでもあり、ベンチ

ャーキャピタルを率いていたダヴィデイ 

ギロもメンターの一人です。彼は私のパー

トナーであり上司でもありましたが、彼か

らは多くのことを学びました。また、僅か

ながら私より在籍が長いもののほぼ同僚の

ような関係性の男性がいましたが、彼は有

色人種の素晴らしい同僚でした。彼もまた

私が困難に直面しているときに支えてくれ

ました。以上が私にとって重要な人たちで

す。 

オアシス 次の質問は、多くの場合女性が

向き合わなければならないことに関連して

いて、組織における地位の上昇にも影響し

てきます。東さんはワークライフバランス

に関して何かアドバイスはありますか。も

しくは職場以外の環境においてどのように

ご自身を成長させてきましたか。 

東 とりわけ能力の高い人に、女性、男性

関係なく当てはまることだと思うのです

が、すべてのことを完璧にこなそうとしな

いでください。特に小さな子ども、中高

生、大学へ送り出す前の子どもを持つ親子

さんにとって 80 対 20 の法則は非常に重要

で、80%のインパクトを持つ 20%の物事が何

なのかを知り、うまくバランスをとること

が大事だと思います。私はこれまで、家

庭、家族、仕事等すべてに関して完璧にこ

なそうとした結果、結局それは叶わずに燃

え尽きてしまったり、壊れてしまったりす

る人をたくさん見てきました。80 対 20 の

バランスはその日、月、年等によって刻々

と変化するものなので、その時々で柔軟に

調整して「大丈夫だ」と受け入れることが

必要です。残りの 20%の部分を今日こなさ

なくても、誰かが死ぬわけでもなければ苦

しむわけでもなく、長い目で見れば何の問

題もないのです。例えば、時々夕飯が宅配

のピザであっても何も問題はないわけで

す。とにかく、すべての物事に関して完璧

主義者になることはやめましょう。これは

とても重要なことです。少なくとも私の場

合は完璧にこなそうとしてつまずき、すべ

てをこなすことはできないということを悟

りました。子どもが小さなころから高校生

や大学生になるまでの 15 年間といえば、親

には仕事と家庭の両面において様々な義務

に追われます。本を読んだり、何か他のこ

とをしたりするような自分の時間もありま

せん。私の場合、会社外の非営利団体やそ

の他の機関とも関わることとが究極的には

仕事にも良い影響を与えると思います。と

りわけ昨今は、社会的な問題や身の回りの

身近な問題も仕事に影響するようになって

きています。仕事の場での若い世代のは自

分の価値感を仕事でも実現できる環境を望

んでいます。私の年代であったり、影響力

や役職のある人たちが、現在社会の動向が

どうなっているかを理解することが重要で

す。そして何かで読んだことがあって知識

として知っているだけでなく、実際の個人

の実体験としてそれを認識し、もし自分が

将来非営利団体等の組織の取締役となる日

が来たらその社会問題に真剣に取り組める

かという視点で向き合うべきです。これは

非常に重要なことだと思います。 

オアシス 取締役を務められている東さん

の典型的な一日のスケジュールというのは

どのようなものなのでしょうか。 

東 まず、取締役会議が一般的に四半期に

一度あります。日本の企業では概して頻度

が高く、年に 12 回開催する企業もあります

が、日本の企業であっても独立社外取締役

の構成比率が高いほど、取締役会議の頻度

は少なくなる傾向にあるように思います。

取締役会のメンバー、社外取締役になる

と、年間 30 日程度、多い場合では 40 日程

度の会社へのコミットをする心がけが必要

だと思います。毎日のルーティーンや平均

的な一日の業務のようなものはありません

が、取締役会議や委員会への出席、最低で

も会社から送られてくる会議資料に事前に

目を通す必要があります。これが必要最小

限の仕事ですが、私自身は実際にはもっと

様々なことをしています。まず私がしてい

るのは、法律事務所や会計事務所、大学、

その他の外部機関の業界エキスパートによ

り主催される社外取締役を対象にしたイベ

ント、セミナー、小規模のグループディカ

ッションに参加し、継続的に学び続けるこ

とです。このようなセルフ・エデュケーシ

ョンの場を通じて、コーポレート・ガバナ

ンスや ESG、気候変動、特定のトピックや

取締役会の視点でのものの考え方等、多く

を学ぶことができます。また取締役同士で

の交流もあります。公式あるいは非公式な

形で他の取締役と情報交換をします。イン

フォーマルな形で開催されるようになった

非公開型の女性社外取締役のフォーラムで

は、四半期に一度、それぞれの挑戦したこ

とや取締役会の中の問題について意見を交



                          

 

換します。素晴らしいサポート、ラーニン

グ グループです。また、私は社外取締役

を務める会社の CEO や従業員との時間を多

くとるようにしています。会社の CEO は、

例えば特定の分野における幹部候補の採用

について、あるいは快社の戦略について私

のフィードバックを求めてきたりします。

また、会社によっては様々なトピックに関

して従業員たちに私が直接話す機会を作っ

てくれることもあります。日本では私自身

のキャリアや自分の才能をどのように成

長、発展させてきたかについてしばしば質

問を受けます。私の経験談を共有すること

で、そうした従業員たちは様々なことを学

ぶことができるのではないかと私は考えて

います。またその他にも、他の取締役会の

メンバーと取締役会議の合間に様々な潜在

的な機会や問題点について非公式な形で会

話を交わしたりもします。ある時は企業側

から投資家とのエンゲージメントへの参加

を求められ、機関投資家との一対一での面

談に出席したりもしました。私がこれまで

対話をしたことがないのは企業の顧客で

す。ステークホルダーには他に株主や従業

員などが含まれますが、顧客とだけは面白

いことに未だに一度も対話をしたことがあ

りません。 

オアシス 続いては「ウーマノミクス」の

話題に移りたいと思います。安倍前首相が

この政策を新しく打ち出した際、目標は女

性の社会進出を促進することでした。それ

以来、いわゆる働き盛り世代における女性

の就業率は 73.6%から 77.5%に上昇しまし

た。これは人数にして約 200 万人の女性が

新たに就業したことになります。このよう

に社会進出全般では改善が見られた一方

で、取締役や経営に関わる役職に占める女

性の割合は、日本は依然として低い水準に

留まっています。東さんはこのウーマノミ

クスが提唱されて以降、何か変化を感じら

れましたでしょうか。また、どのような部

分に改善点が残っているとお考えでしょう

か。 

東 先ほどおっしゃった統計データは、恐

らく私も見たことがあるものだと思いま

す。今後はますます多くの女性が職に就く

ようになってゆくでしょう。企業と話して

みると分かるのは、彼らも女性幹部におけ

る進捗や、候補者そのものの母数が足りて

いないと感じており、それが根深い問題だ

ということです。実際に私は取締役を務め

る日本の会社のうちの一社とこの問題につ

いて話したことがありますが、私はこれを

単なる女性の問題ではなく、ワークスタイ

ルの問題だと考えています。マネジメント

クラスへの昇進を言い渡された女性の多く

が、能力的には十分なのにも関わらず昇進

の提案を断っています。断った理由を私が

尋ねると、彼らは「そのポジションに就い

ている上司のワークスタイルやワークライ

フバランスを見ていて、自分がそうなりた

いとは思わないから」と答えました。女性

も男性も、日本の多くの人はなぜ必要性の

ない事務仕事にここまで多くの時間を費や

さねばならないのかに疑問を持っていると

思います。仕事は何時間費やしたかではな

く、効率や結果、成果によって評価される

べきです。多くの会社が生産性や実績によ

って従業員を評価し、働いた時間数ではな

く実際に生産性と実績によって評価する必

要があります。多くの女性は、周囲を見回

して自分がこれから 10 年、20 年どのよう

に働かなくてはならないかと考えたときに

純粋に仕事に魅力を感じないことがあるの

ではと思います。ですから私は企業全体が

変わる必要があると考えており、これは単

に女性だけの問題ではなく、ダイバーシテ

ィに係る問題だととらえています。男性で

あっても、望んでいないのに毎日 12 時間を

会社で過ごしたり、日本では典型的ではあ

りますが上司が帰るまで帰ることができな

かったりする社員がたくさんいるのはばか

ばかしいことです。生産性のある人がその

日の仕事を終えたのならば、家に帰ればい

いのです。企業が多様性を促し、性別を問

わず社員を昇進させ、そのポジションで活

躍させたいのなら、企業全体が考え方を基

本的なところから変えていく必要がありま

す。また女性取締役という点では、他にも

意識変革が必要です。最近変わりつつある

とはいえ変わらなければならないと感じる

のは、日本ではまだまだ社長や CEO の経験

者が社外取締役の候補者となるケースが多

いことです。当然女性候補者はその中に入

って来ることが非常に難しくなります。そ

のような方法で社外取締役候補者を選んで

いる限り、女性取締役の登用には繋がらな

いわけです。私は企業に対して、シニアク

ラスの幹部に他社の取締役を兼務させ、知

識を増やしたり視野を広めたりする機会を

与えるよう常々薦めています。日本企業の

社員の多くは生涯を一つの会社で過ごすた

め、ビジネスに関して知っていることのす

べてをその一つの会社から学んでいる状態

が多いです。別の会社の社外取締役になる

ことで、社外取締役という立場から他の会

社のやり方を知ることとなり、それはその

人にとっての大きな学びとなるだけでな

く、本人が所属する会社への貢献も多くな

ります。ですから、日本でも女性取締役起

用の門戸はこれからもっと開かれていくべ

きです。女性だけでなく企業やあらゆる人

たちにとって良い影響をもたらすでしょ

う。 

オアシス 日本やアメリカにおいて経営陣

の多様化を促すためのヒントやベストプラ

クティスのようなものは何かありますでし

ょうか。人種や性別にとらわれずに企業の

経営陣の多様で闊達な意見交換を促進する

ような施策は何かありますでしょうか。 

東 物事を一般化して話すのは好きではあ

りませんが、ここでは便宜的に一般化して

お話をしたいと思います。日本企業で働い

ている日本人の多くは一般的にひと前で発

言をすることが非常に苦手です。例えば、

ある会社がグローバル化を目指していて、

社内には日本人の社員と非日本人の社員が

いたとします。様々な社員の参加するミー

ティングを開き、非日本人の上司がそこに

参加している社員に意見を求めた場合、手

を上げて発言をするのは恐らくかなりの確

率でアメリカ人でしょう。なぜなら彼らは

自分の意見を表現するようにトレーニング

を受けてきているからです。私がビジネス

スクールに入学した年、授業への参加によ

る評価が 50%を占めていたので、いかに参

加するかはまさに死活問題でした。参加し

なければ生き残れないわけなのです。その

中で私は何かがおかしいと感じました。私

が挙手をする前に教授がすでに誰かを指名

し、すでに発言していたのです。そのゲー

ムのルール下において私に何か問題がある

と思いました。そして私は、アメリカの学

生たちは教授が質問を始めた瞬間に挙手を

しているということに気がつきました。教

授がまだ質問を言い終えてもいないタイミ

ングでその質問に対する答えを思いつくな

んて不可能です。そこでようやく私は、ア

メリカの学生は答えを思いつくよりも先に

手を挙げ、教授が自分を指名するまでの 5

秒間の間に何と答えるかを考えているとい

うことに気がつきました。こうしてからく

りが分かったので私自身もこのやり方を試

してみたところ、タイミングはばっちりで

した。企業の話に戻ります。上司がミーテ

ィング中に質問を投げかけたら、ほとんど

の場合アメリカ人はとにかく頭の中に浮か

んだ何かしらを発言するでしょう。それは

考えを膨らますためのアイディアであった

り、まだ生焼けの状態の完結していない考

えかもしれませんが、それでいいのです。

一方で日本人の社員はほとんどの場合、ミ

ーティングが終わるまでの間一切発言をせ

ず、静かにしているでしょう。その質問を

振った上司は「日本人は何の考えも持って

いない」と感じてしまうこととなり、これ

は危険です。日本人は完璧な回答を考えて

いる最中なのであって、質問が投げかけら

れたその瞬間に発言をすることができない

だけのです。その上司がそれを感じ取るこ

とができず、そのまま時間が経過してしま

った場合、上司に誤解をされた状態で日本

人は評価を下されることとなります。私が

取締役を務める企業でシニアクラスの男性

がこの問題に気がつきましたが、彼は自ら

それに対する解決策を見出しました。彼は

日本人の社員のために、予めメールでミー

ティング中に投げかけたい質問を共有して



                          

 

おき、答えを準備してもらうようにしてい

ました。そうすることで、社員がみなそれ

について考える時間を持つことができま

す。もしくは日本人社員が考えを表現でき

なかった場合に、一日多く時間を与え、考

えを文字にして共有してもらったりもして

いました。彼は「日本人社員は時間を与え

さえすれば 150%、A+の評価のつくような回

答を返してくる」と言っていました。これ

はまさに育った文化や教育環境による違い

に起因するものです。グローバルに活躍す

る社員となる過程で、自分の考えを素早く

まとめて表現する能力を身につけていくこ

とは非常に重要です。それにはその訓練を

積む必要があります。訓練をしていなかっ

たり、前日に質問を与えてもらったり余分

に時間をもらったりすることができない場

合は、ちょうど私がビジネススクール時代

に乗り越えたように、徐々に素早く発言で

きるようになっていけばいいのです。マネ

ージャークラスの社員がそのような点に繊

細に気づく能力は極めて重要で、多様な人

材の能力を扱っていく上で別の形でも生か

されてくると思います。それがなければ、

常に最も声の大きい人の意見や最も目につ

きやすいものばかりを取り入れることにな

り、異なる方法で表現する別の才能を活用

し損なってしまうことになります。 

オアシス もし東さんが 10 年前に戻るこ

とができるとしたら、ご自身にどんなアド

バイスをしたいと思いますか。 

東 私が社外取締役会のメンバーになった

のは偶然のことでした。社外取締役になる

こと自体を目標にしていたことはありませ

んでしたし、私のキャリアの中の出来事の

ほとんどは偶然に起こっています。それで

も（過去 10 年ではなく）5 年を振り返り、

説得力のある人になることが、取締役とし

て、とりわけ斬新で物議を醸す可能性のあ

る問題や視点を提唱する際に重要なスキル

だと考えるようになりました。取締役会で

は、私はメンバーA、ほかにメンバーB、C、

D、E といて、それぞれが独立した意見を持

って行動しています。その一方で特定のト

ピックに共同で取り組んだり、取締役会メ

ンバー以外のプロの考え方を参考にして、

取締役会メンバーが相互に知識を高め、考

え方を共有したりする場もあります。した

がって取締役会のメンバー内での議論は、

単純にある人が意見を投げて終わりという

ものではなく、メンバーは特定のトピック

に賛同するか否かは別として、少なくとも

話し合いをする共通の下地と準備ができて

いる状態になります。特に新しいチャレン

ジングなトピックの場合、ボールをトスし

て上げはしたもののそのまま誰にも拾われ

ずに落下することがあります。私はどれだ

け自分の主張に説得力を持たせるか、言葉

で伝えるだけでなく、そのトピックを取締

役会のメンバーに共有する際にどのような

プロセスをとるべきかを学びました。ジェ

ンダーダイバーシティは ESG にも含まれて

いますが、ESG や企業の存在目的はこの数

年間で急速に発展したとても新しい概念で

す。関心が高まるだけの理由はあるでしょ

うが、私はそれらに対する理解のレベルは

企業ごとに異なると感じています。私自身

は 5 年ほど前に ESG の重要性に気がつきま

したが、当時はなぜ他の人がその重要性と

概念を受け入れることができないのかを理

解することができませんでした。今であれ

ばもう少し私もうまく説明対応することが

できたかもしれません。企業がとる変化は

緩やかで、そのプロセスは容易ではないの

です。 

オアシス 最後にもう一つ質問がありま

す。これから取締役のポジションを目指す

女性に対して、何かアドバイスはございま

すか。また、最後に何かメッセージがあれ

ばお願いします。 

東 これは多くの人から受ける質問なので

すが、正直なところこの質問はあまり好き

ではありません。社外取締役になることを

熱望しているとしても、ビジネスやビジネ

ス以外、アカデミックな分野等何であれ、

「社外取締役になるためにこれをすべき」

というものはないからです。一つ共通して

言えるのは、非常に論理的かつ合理的な方

法で自分の立場を表現できること、他人の

意見をよく聞き、自分や他人の考えをプロ

フェッショナルに取り入れられることは、

誰にとっても重要であるということです。

いずれにしても自分の置かれている環境で

きちんと成果を残していくことが最も重要

だと思います。また Women Corporate 

Directors（WCD）や他の取締役会関連のネ

ットワークにおける繋がりももしかしたら

役に立つかもしれません。ヘッドハンティ

ングによって社外取締役になる人の割合

は、あまり多くはありません。パフォーマ

ンスを目にする人たちから「この人はすば

らしいので社外取締役候補者にしたい」と

思われる必要があるでしょう。 

オアシス 本日はお忙しい中、貴重な経験

談とアドバイスをいただきありがとうござ

いました。この東さんへのインタビュー

は、取締役をなるまでの道のりやその中で

直面する困難を 30％ Club のメンバーが理

解する上で役立つものと確信しておりま

す。東さん、本日はありがとうございまし

た。 

東 こちらこそ本日はありがとうございま

した。
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