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　今回は，エンゲージメントが高
い企業の 3つの特徴をご説明しま
す。エンゲージメントが高い企業
では， 1人あたりの生産性が高く
なるだけでなく，優秀な人材の離
職防止にもつながります。少子高
齢化により，生産年齢人口（15
歳～ 64歳）が減少するなか，若
手や中堅社員の活躍と定着は多く
の企業において，最重要課題にな
っています。ぜひ，企業成長のき
っかけとして，エンゲージメント
が高い企業の特徴を確認していた
だければと思います。
【特徴 1】従業員が健康体でいら
れる労働環境が整備されている
　「労働環境」と一概に言っても
「オフィス環境」「労働時間」「業
務内容」「対人関係」「報酬のあり
方」など項目は多岐にわたります。
ここでの労働環境とは「従業員が
健康体でいられること」を指しま
す。言い換えると睡眠・食事がし

っかり取れる環境を整えていると
いうことです。当たり前と思われ
るかもしれませんが，これができ
ていない職場は実際に存在しま
す。
　過去にご支援した企業に， 5年
間で10倍以上に成長した会社が
ありました。その企業の特徴とし
てストレッチの効いた目標設定を
行い，成果に対してインセンティ
ブを設定することで社員のモチベ
ーションを高めていくというマネ
ジメントがありました。しかし，
実態としては成果が伴わない人材
には，仕事に対するコミットメン
トを示すために，暗黙的に残業を
強制する企業文化でもありまし
た。その結果，時間＝成果という
概念から抜け出せず，心身の不調
を訴える従業員が増加するととも
に，「粉飾」「業法違反」などのコ
ンプライアンス違反が頻発し，結
果として社長以外の役員が退任

し，再出発を
余儀なくされ
てしまったの
です。
　近年，経済
産業省主体で
健康経営など
様々な取り組
みが奨励され

ていますが，その根幹にあるのは
「従業員が健康だからこそ，会社
も持続的成長を実現できる」とい
う中長期的な成長の視点です。
　図表 1に社員の健康を守るチ
ェック項目を抜粋して示します。
ぜひ，皆さんの会社での対応状況
を確認してください。 1つでもチ
ェックが外れる場合は要注意で
す。
【特徴 2】従業員が会社の10年後
の姿を想像できている
　近年，企業が成長の方向性を示
すことの重要性が，これまで以上
に問われるようになっています。
その理由として，企業が従業員に
求めるものが大きく変化してきた
ことが挙げられます。多くの企業
はこれまで，従業員に特定のスキ
ルや経験を要求してきました。し
かし，環境変化の激しい世の中で
は，それらは陳腐化するおそれが
あります。そこで，企業は特定の
スキルや経験以上に，会社が目指
す方向性にフィットした行動を取
れる人材を優先し，成長の方向性
を打ち出すようになりました。ま
た，採用においても，会社の基本
的な方向性に適合するか見極めた
うえで，能動的に学び続けられる
人材がほしいというニーズが高ま
っています。
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項目 チェック
オフィスは仕事しやすいよう，適切な温度が設定
されている
トイレや食事スペースはきれいで清潔で快適であ
る
残業を奨励するような文化はない
適切に休憩時間が取れている。また，休憩時間の
プライべートが確保されている
健康診断は視力や聴力などの一般検査だけでな
く，血液検査や心電図検査なども行っている
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図表 1　社員の健康を守るチェック項目（一部）
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　そのため，経営層が定期的に従
業員とコミュニケーションをと
り，短期的な目標や中長期の目標
を共有できているかが企業成長の
重要なポイントとなります。具体
的な取り組み方法としては，全社
会議などのトップダウン的な発信
に加え，ボトムアップの仕組みも
構築することをおすすめします。
過去，変革を推進した企業では，
従業員の声を経営層にダイレクト
に届けるアンケート調査や四半期
ごとに若手社員主体のワークショ
ップを実施し，目指すべき姿を共
有・浸透をさせている企業があり
ました。このような取り組みを実
施している企業では，「方針指示
の徹底」「事業の社会的意義」だ
けではなく，「新しい価値の創造」
や「連帯感」などのエンゲージメ
ントスコアが高まる傾向にありま
す。
　企業の方針を経営層からダイレ
クトに伝えられる環境を整備する
ことと，従業員が対話できる環境
を整備することが大事になりま
す。
【特徴 3】異なる価値観を持つ社
員と共存し，成長実感をもたらす
コミュニケーションがとれている
　既存のビジネスの効率化を図る
だけではなく，新しいビジネスを
創造することも求められる世の中
において，異なる価値観を持つ従
業員の視点やアイデア，問題解決

策を許容することは組織
が市場で競争力を高める
ためにとても重要です。
しかし，多くの企業が，
異なる意見を受け入れら
れず，誰に対しても画一
的なマネジメントを行っ
てしまい，ハラスメント
や離職を招いている現状がありま
す。当社が調査した離職理由でも
「労働環境」「給与」などの衛生的
要因だけでなく，組織への「貢献
実感」「自己効力感」を高められ
ないことへの不満が高まっている
傾向があります（図表 2）。
　動機づけ要因の本質は「組織の
成長に寄与できている」と従業員
が感じることにあります。そのた
め，上位者は部下に対して「指導
だけにとらわれず，行動を認めて
いくこと」を意識した対話の実施
が重要です。認められることで部
下側は「行動を見てもらっている」
と実感できます。また，「自身の
活躍の場がある」と感じるでしょ
う。そして，上位者のポジティブ
な言葉によって部下の承認欲求が
満たされ，上位者との信頼感も高
まります。しかし，頭では分かっ
てはいても，うまくコミュニケー
ションがとれず，部下への行きす
ぎた指導を行ってしまうこともあ
るかと思います。実際には教育だ
けでは変えられない実態があるの
も事実です。

　過去，ご支援した企業では，一
般的なマネジメント教育やハラス
メント教育だけでなく，管理職に
対して経年的に多面評価を実施し
た例があります。自身の行動を可
視化し，行動変革のきっかけを与
えるとともに，人員配置や評価な
どの仕組みを併せて改定すること
で，部下の言動を認める必要性を
落とし込み，上司側の危機感を醸
成し，変革を推進していきました。
この企業では，その後上司者に対
するエンゲージメントスコアが極
めて高くなり，組織業績も飛躍的
に改善されました。

　今回は，まず組織成長の基盤と
して「従業員が健康体で働ける環
境」を整備すること，次に「会社
の成長方向性を共有」すること，
そして「成長実感を与えられるマ
ネジメント」を実施していくこと
の必要性をお伝えしました。次回
はエンゲージメントを高める具体
的な仕掛けづくりについて，金銭
報酬だけでなく，非金銭報酬の観
点からもご説明します。
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図表 2　離職理由と要因


