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　前回は職場の人間関係などの
「関係欲求」に基づく離職要因と
その対策をお伝えしました。今回
は「成長欲求」に焦点を当ててみ
ましょう。成長欲求とは，自分の
力をもっと発揮したい，もっと成
長したいという欲求のことです。
特に優秀な人材は，生存欲求・関
係欲求だけでなく成長欲求も重視
する傾向にあります。つまり，好
待遇の報酬や良好な人間関係を充
実させるだけでは，本当にいてほ
しい人材の離職防止の根本解決に
ならない場合があるということで
す。では，職場における成長欲求
をどのように満たせば従業員の定
着を促進できるのかについてお伝
えしていきます。
　職場において成長欲求を満たす
には，大きく分けて「現状への満
足」と「将来への期待」，この 2
つを両面から高めていくことが大
切になります。

現状への満足を高めて
従業員の定着を促進しよう

　まず，「現状への満足」が満た
されていないことによる離職理由
をみると，「仕事が面白くない」「や
りがいを感じられない」「自分の

力が発揮できていない」といった
ものがあります。とあるメーカー
の人事担当者の方も，「うちは製
造業で，そもそも若い人にとって
は面白みのない仕事だから，仕事
がつまらないという理由で辞めて
しまう人を引き留めることができ
ない」というお話をされていまし
た。では，仕事内容を変更しない
限り，離職防止につなげられない
のかというと，そうではありませ
ん。ここでお伝えしたいのは，仕
事の面白さ・やりがいは職務内容
ではなく，仕事の任され方によっ
て大きく変わる，ということです。
モチベーション理論の一つである
職務特性理論（リチャード・ハッ
クマンとグレッグ・オールダムに
よって提唱）によると，次の 5つ
の要素が含まれる職務に就くこと
で，モチベーション高く働くこと
ができる，といわれています。
①技能多様性：仕事で求められる
スキルや能力が一種類のみでな
く，多様であること。
②タスク完結性：ある仕事の開始
から完了までを一貫して見届け
られること。
③タスク重要性：その仕事が他の
人や社会に対して大きな影響を

与える，重要な仕事だ，と思え
ている状態のこと。

④自律性：自分のペースや方法で
仕事を進める自由度があるこ
と。

⑤フィードバック：仕事の成果に
関する具体的な情報や評価が得
られている状態のこと。

　この 5つのうち，特に③タスク
重要性，④自律性，⑤フィードバ
ックは，本人の仕事の捉え方・会
社や上司からの関わり合い方を変
えることでいくらでも高めること
が可能です。例えば，自律性を高
めることで責任感や主体性が生ま
れますし，周りからの明確なフィ
ードバックは，従業員自身の成長
を促すことができます。具体的に
は，経営層からの定期的なメッセ
ージ発信や，管理職への教育，組
織風土の醸成が考えられます。こ
のように，仕事の任せ方，進め方，
フィードバックを工夫すること
で，今の仕事へのやりがいが生ま
れ，成長実感を得やすくなるでし
ょう。
　続いて，現状への満足に関わる
項目の中でも「自分の力をもっと
発揮したい」という思いに注目し
てみます。例えば，英語を活かし
た仕事がしたい，という強い意志
を持っているものの，今の仕事で
は全く使う機会がなくもどかし
い，といった場合です。このよう
に明確な欲求があるもののそれが
満たせない場合には，さっさと転
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職してしまおう，と他の選択肢を
求めて人材が外部労働市場に流れ
てしまいがちです。対策としては，
その人が望んでいる仕事につい
て，まずは今の仕事で本当に力が
発揮できないのか，広い視野で検
討していきます。職務特性理論に
基づけば，①技能多様性や②タス
ク完結性の観点から職務の拡大が
可能か，確認してみましょう。も
し，社内にそのような仕事がある
場合は社内副業などで一定時間そ
の業務に携わってもらうことも考
えられます。対象者が望む仕事が
社内にない場合は，社外副業を活
用してもらうということも考えら
れます。ただ一方で，どうしても
今の会社では従業員の望む仕事に
就かせることが難しい，という場
合ももちろんあります。その際は
会社の求める方向性と従業員の求
める方向性が合っておらず，採用
のミスマッチである可能性が高い
ため，退職を許容していくことも
必要です。
　このように，職務特性理論に基
づく 5つの要素を満たすよう意識
することで，従業員のモチベーシ
ョンをアップさせ，「現状への満
足」を高めながら働くことができ
るようになります。

将来への期待を高めて
従業員の定着を促進しよう

　次に，「将来への期待」につい
てです。将来への期待が満たされ

ていないと，「この会社にいても
成長できないと思った」「このま
まここで働き続けることに危機感
を抱いた」というような離職理由
が発生してしまいます。対策とし
ては，会社の未来に期待をしてい
る状態や，将来の自分自身の姿に
わくわくしているような状態を作
り上げることが大切です。具体的
には，キャリアパスの明確化とキ
ャリアモデルの育成が重要になり
ます。キャリアパスは，この会社
で働き続けたらどんなキャリアを
歩めるのか，どのようなスキルが
身についていくのか，どんな人間
になれそうなのかなど，将来的な
昇進や異動の機会を明確に示しま
す。個人のスキルアップだけでは
なく，事業が拡大していくような
会社の展望も含めてしっかり従業
員へ浸透させましょう。そうする
と，従業員は自分自身のなりたい
姿に向かって自己成長していく道

筋を具体的にイメージできるよう
になり，成長期待を持ちやすくな
るでしょう。加えて，キャリアモ
デルの育成も大切です。従業員は
自分の将来像を，周りの上司や先
輩に重ねがちです。「 5年後，10
年後，あんなふうになっていたい」
と思える社員が周りに多いと，将
来への希望につながります。継続
して管理職層の質の向上に取り組
むとともに，会社の核となりそう
な候補者には積極的に様々な経験
をさせながら育成していくことも
大切です。
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　ここまで，成長意欲に関する離
職の原因・対策を現在の視点と未
来の視点からご紹介してきました
（図表）。現状への満足，将来への
期待，両者をバランスよく高めて
いき，離職防止・従業員の定着へ
とつなげていきましょう。
　

1年後
5年後
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未来

現在の仕事への
満足感

将来の自分への
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現在

図表　現状への満足と将来への希望
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