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個人パーパスの共鳴度でチーム結成ーパーパスドリブン文化祭ー 

 
慶應義塾大学大学院 修士１年 

井上寛人 

 

【要  約(800 字以内)】（文字数 734 字） 

2020 年 10 月に菅元首相によって表明された、国内の温暖化ガスの排出を 2050 年までに「実

質ゼロ」とする「2050 年カーボンニュートラル宣言」をはじめとして、国内外で脱炭素へ向け

たプレッシャーが高まる中、企業で働く従業員の中でも脱炭素に関わる業務をするようになっ

た人が増えたのではないだろうか。そして、そんな従業員の中には、脱炭素への取り組みをや

らされ感や義務感で淡々とこなしている方も多いのではないだろうか。その結果、本来自分が

やりたい仕事をできず、もどかしい思いをされている方もいるかもしれない。私自身もこれま

での行ってきた環境活動の中で楽しさではなく義務感で動いていたことが少なからずあった。 

そこで本稿では、そのような個人としてのパーパスと今自身が会社で取り組んでいるプロジ

ェクトとの間にミスマッチが生じている従業員に焦点を当て、企業がパーパス経営によって社

会から「選ばれる」存在になるための私の考えを述べる。 

様々な方へのヒアリングやプロトタイピング、文献リサーチ等を行った結果、社員が自身の

個人パーパスとマッチする仕事を行える環境と、その個人のパーパスに基づく仕事に対して正

当な評価制度を整えることが重要であるという結論に達した。 

そして、そうなるための施策として、独自の人事制度「個人パーパスの共鳴度でチーム結成-

パーパスドリブン文化祭-」を提案した。 

この人事制度が広く普及した未来では、過剰に細分された「スキルの切り売り」で仕事が受

発注され、各人の働く時間が細切れになるウェルビーイングではない残念なジョブ型雇用では

なく、より個人のパーパスに根差したジョブ型雇用が当たり前になり、より雇用主と従業員の

関係性がフラットになるウェルビーイングな働き方が当たり前になるだろう。 

 

【本  文(文字数 9,500～10,500 字)】（文字数 10,286 字） 

 

第１章 はじめに 

 

2018 年 8 月、グレタ・トゥーンベリから始まった気候危機への対策を求める運動「Fridays 

For Future」は全世界へ広がり 2019 年 2 月には Fridays For Future Japan が発足した。当時

大学１年生だった私は、ひょんなことから創設メンバーのひとりとして、立ち上げに関わるこ

とになった。この行動を皮切りに世代や専門性を超えて、同じ志を持つたくさんの仲間とつな

がることができた。その反面、大きすぎる問題に立ち向かう同世代の活動家たちがバーンアウ

トしたり、自分自身も自己犠牲に陥ったりと苦悩することもあった。この経験をきっかけに、

地球環境を再生する過程で、多様な個人の好きや強みが発揮され、みんながウェルビーイング

になれる社会を作れないかと考えるようになり、大学院進学後は、脱炭素化に幸福学を掛け合

わせた新たな研究領域に没頭するようになった。 

日本では、2020 年 10 月 26 日に菅元首相が、国内の温暖化ガスの排出を 2050 年までに「実

質ゼロ」とする「2050 年カーボンニュートラル宣言」を表明した。経団連の中西前会長も、そ
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れに追随するように、同年 12 月 7 日に、提言「2050 年カーボンニュートラル実現に向けて」

を公表した。 

このように国内外で脱炭素へ向けたプレッシャーが高まる中、企業で働く従業員の中でも脱

炭素に関わる業務をするようになった人が増えたのではないだろうか。そして、そんな従業員

の中には、脱炭素への取り組みをやらされ感や義務感で淡々とこなしている方も多いのではな

いだろうか。その結果、本来自分がやりたい仕事をできず、もどかしい思いをされている方も

いるかもしれない。 

私自身、これまでの環境活動の中で「私たちは気候変動を止められる最後の世代。だから今

頑張らなければならない」「Fridays For Future Japan の立ち上げメンバーとして、このチー

ムを守らなければならない」など楽しさではなく義務感で動いていたことが少なからずあっ

た。 

本稿では、そんな個人としてのパーパスと今自身が会社で取り組んでいるプロジェクトとの

間にミスマッチが生じている従業員に焦点を当て、企業がパーパス経営によって社会から「選

ばれる」存在になるための私の考えを述べる。 

 

第２章 仮設とヒアリング 

 

第 1 節 ヒアリング 1 

 

実際、脱炭素に関する業務にやらされ感や義務感を抱えながら取り組まれている方はいらっ

しゃるのだろうか。この疑問を確かめるために、本業を通じて脱炭素に取り組んでいらっしゃ

る有識者 4 名にヒアリングを行い、以下の質問に対する回答を得た。 

 

質問項目： 

普段、他企業の社員さん相手にご講演やお仕事をされている中で、脱炭素への取り組みを会社

の方針や、取引先や投資家との関係などによって、受動的、やらされている、義務感で動かれ

ている社員さんは多い印象はありますか？またその場合、具体的なエピソードや、社員さんが

仰っていた具体的なセリフがあれば教えていただきたいです。 

 

その結果、コンサルティング業に従事する男性からは、『私の感覚だと、やなり受動的にな

ってしまっている部分はあると思います。「今は脱炭素をやらないといけなくて」「カーボン

ニュートラル祭りなので対応が追い付かない」というようなご発言を多くの方がされていまし

た。売上や利益も求められる中でさらにやらないといけないことなのでやはり大変な状況だと

いう印象でした。』という回答が得られた。 

また、食品メーカーに勤める女性からは、『部署に寄るが、日本企業は「上が決めたことを

やる」風潮が強いので、半分くらいは「めんどくさい。仕事増えたな」と感じていると思う。

日本の上世代はどこも脱炭素に関しては「やらなきゃいけないらしいだからやっている感」が

満載なので、作業的な仕事として降りてきていると思います。ただ、他の仕事も同じなので

粛々とやっている感じではないではないでしょうか。』という旨の返答をいただいた。 

銀行業をされている男性からも、『やらされている感、義務感で動かされている人は少なく
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はない。上層部のスタンス、経営戦略への落とし込みや人事評価にも脱炭素への取り組みが連

動されているか、外部へのインパクトが内部でどれほど重要視されているかがポイント。』と

いう回答をいただいた。 

４人の有識者へのヒアリングを通して、やはり、やらされ感や義務感でやっている人は一定

数いることがわかった。また、脱炭素への取り組みがきちんと評価され、自身のキャリアアッ

プにつながるか、がポイントであるという気づきを得た。 

 

第 2 節 ヒアリング 2 

 

上記のヒアリング 1 に協力いただいた 4 名は、脱炭素や生物多様性に関する専門性が高く、

高い志を持って脱炭素に取り組まれているスペシャリストの方々である。そのため、次はよ

り仮設の条件に近い人物の回答を得るために、8 月 18 日に開催された「グリーンビジネス実

践 環境をよくして稼ぐ、その発想とスキル。」というセミナー参加し、主催者の許可を取

った上で、参加者 4 名にヒアリングを行った。 

質問項目は以下の 3 点である。 

 

質問 1 .あなた自身、会社でのお仕事の中で、脱炭素に取り組んでいますか？ 

質問 2 .仕事を通じて脱炭素に取り組むことが、ご自身のキャリアにとっていい影響を及ぼして

いますか？また、きちんと社内に評価されますか？ 

質問 3. 仕事を通じて脱炭素に取り組むことが、ご自身の幸せにどれくらいつながっています

か？ 

 

その結果、4 名中 4 名がお仕事を通じて、脱炭素に取り組んでいるという回答を得られた。 

また質問 2 では、4 名中 3 名が脱炭素に取り組むことが自分のキャリアにとっていい影響を及

ぼすと回答した。実際、電気機器メーカー勤務の男性からは、脱炭素への取り組み対して「き

ちんと社内に評価制度がある。社長自ら、脱炭素とウェルビーイングに取り組む旗振りをされ

ている。」と仰っていた。また、総合リース会社で CSV 推進に関する業務をされている女性

からは、「環境にいい活動が会社に認められるような仕組みになっており、転職したばかりで

まだ入社 2 ヶ月だが、それにやってやる気が高まる。」と話してくださった。 

さらに質問 3 の脱炭素への取り組みと幸福度に関する質問では、ディベロッパー業に従事さ

れている男性からは、「より環境性能のいい建物に建て替えることで、省エネになる。自分の

仕事が結果的に環境に貢献しているのだと思うと、やる気につながる。脱炭素への取り組みに

関してやらされ感を感じている人でも、評価精度がしっかりあれば頑張るのだろう。」という

話をしていただいた。 

お話を伺っている中で、4 名ともに共通している点があった。それは、業務を通じた脱炭素へ

の取り組み対して、社内の評価制度がしっかり整備されている点だ。このような取り組みに対

して、やらされている感や義務感を感じているかどうかは、うまく聞き出すことができなかっ

たが、評価制度が整備されていることで、情緒的なやりがいに加えて、自身のキャリアアップ

など実利的なメリットを感じていることがわかった。 

このことから、脱炭素のように短期的な金銭的利益にはつながりにくい社会的な業務かつ、
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会社や上司の命令で行っている仕事であっても、評価制度がきちんとあれば、社員はやりがい

を持って主体的に働くことができるのではないかと考察した。その結果、評価制度が整備され

ていることに加えて、個人のパーパスにマッチした仕事やプロジェクトを自分で選ぶことがで

きれば、より幸福感を持って働くことができるのではないか？という新たな仮説に至った。 

 

第 3 章プロトタイピング 1 

前章では、「評価制度が整備されていることに加えて、個人パーパスにマッチした仕事やプ

ロジェクトを自分で選ぶことができれば、より幸福感を持って働くことができるのではない

か？」という仮説を立てた。そこで、本章ではこの仮説を検証するために行ったプロトタイピ

ングについて記述する。本稿において個人パーパスとは、「自身が大切にする価値観、社会的

意義、所属先の会社のパーパスとの重なりを反映させた、自分の存在意義」と定義する。 

 

第1節 プロトタイピング 1 の目的と実施内容 

 

第１項 プロトタイピング 1 の対象者 

 

プロトタイピング 1 は、若手社会人を想定して 21 歳から 24 歳までの男女 9 名(大学生 3 名、

大学院生 3 名、社会人 1~3 年目 3 名)と、企業のマネージャーを想定して 40 代の社会人の男女

3 名(卸売業、飲食業、IT コンサル業)を対象に行った。 

 

第 2 項 プロトタイピング 1 の方法、日時、場所 

 

プロトタイピング 1 では、筆者主催のワークショップに参加していただいた後にアンケート

調査を行った。プロトタイピング 1 の日時は、2022 年 8 月 21 日で、開催場所は都内にあると

あるバーで行った。(以下、BAR〇〇とする。) 

 

第 3 項 プロトタイピングの手続き -ワークショップの内容  

 

ワークショップタイトルは、「BAR〇〇オリジナルキャラクターGP」と題した。ワークショ

ップの手順として、5 つのステップを設計した。 

 

手順 1. チーム結成 

BAR〇〇の仮想のパーパス 3 つの中から一番参加者個人のパーパスにマッチするものを選び、

4~5 名のチームを組んでもった。参加者は合計 9 名だったため 2 つのチームができた。BAR〇

〇は、「歴史」と「旅」と「お酒」がコンセプトであることを踏まえ、筆者が今回のイベント

のために仮想のパーパスを設定させていただいた。 

 

設定した BAR〇〇3 つの仮想パーパス 

① 歴史の面白さや現代にも通じる教訓を、世界中の人がいつでもどこでも好きなように学べ

るプラットフォームで、知的好奇心で溢れる世界に。 

②  素敵な人・場所・モノに出会い特別な経験を味わえる「旅」の素晴らしさを語り合える場
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を提供し、世界中の人の心の自由に貢献する！  

③ お酒にまつわるストーリーや、美味しいお酒や肴を介してあらゆる人が友達になれる空間

を創出し、もっと心豊かな世界に。  

 

手順 2. オリジナルキャラクター創作 

「もし選んだパーパスを反映したキャラクターがいたらどんな姿をしているか？」という観点

で、お店にある材料を自由に使ってチームでオリジナルキャラクターを創作してもらった。使

用可能な材料は、紙粘土、模造紙、クレヨン、色鉛筆、折り紙、装飾テープ、12 色の油性ペン

である。オリジナルキャラクター作りの際のルールとして、以下 2 点を設定した。 

 

オリジナルキャラクター作りのルール 

① 選んだ BAR〇〇のパーパスがオリジナルキャラクターの姿や性格に反映されているか。 

② チームメンバーの個性や独自の視点がオリジナルキャラクターの姿や性格に反映されてい

るか。 

 

上記のルール 2 点をより意識できるように、図 3-1 で示すワークシートを使用してもらった。 

 

手順 3.発表 

各チームには、記入済みのワークシート(図 3-1)とプロトタイプを見せてもらいながら、３分間

で発表をしてもらった。 

 

図 3-1「チーム 2 ワークシート ザリャーク 」 
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手順 4.審査と優勝チーム発表 

審査員 3 名が上記のオリジナルキャラクター作りのルール 2 点を審査基準に、１人 1 票で投票

を行い、優勝チームを決定した。 

 

手順 5. 上司役からの評価。 

ワークショップ中、各チームに１人ずつ「上司役」のスタッフを配置していた。その上、上司

役には参加者１人ひとりの「いいところ」をメモした「ありがとうカード」を記入してもらう

ように伝えていた。そしてイベントの最後にありがとうカードに書いたことを参加者全員の前

で読み上げてもらった。 

 

手順 6. 事後アンケートの回答 

ワークショップ終了後、次節で記述する事後アンケートに回答していただいた。 

 

第４項 プロトタイピングの手続き -アンケート調査 

 

アンケートでは、日本語版 PANAS (佐藤・安田 2001)を参考に、ワークショップ前後の感情

的幸福の変化を測るために 16 項目の質問を行った。質問項目は「ポジティブ感情」と「ネガ

ティブ感情」に分類できる。ポジティブ感情は、「活気のある」「ワクワクした」「気合の入

った」「きっぱりとした」「機敏な」「誇らしい」「強気な」「熱狂した」の 8 項目からなっ

ている。ネガティブ感情は、「いらだった」「苦悩した」「ピリピリした」「ビクビクした」

「恥じた」「うろたえた」「心配な」「おびえた」の 8 項目からなる。ワークショップに参加

する前と後で、これらの感情に変化はあったかを、-5 から+5 の 10 段階で回答を求めた。さら

に、若手社会人を想定した参加者 9 名には、ワークショップに参加する前と後で「BAR〇〇の

パーパスに対する理解度は高まったか」を問う質問を行い、企業のマネージャーを想定した 3

名には、「自社でも今回のようなワークショップを開催したいか」どうかを問う質問を行っ

た。こちらも-3 から+3 の 7 段階で回答を求めた。 

 

第 2 節 アンケート結果 

 

アンケート結果は、以下の表にまとめた。(表 3-1, 表 3-2) 

 

表 3-1「アンケート結果 表面」 
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表 3-2「アンケート結果 裏面」 

 
 

その結果、全参加者ともワークショップ後の方が、ポジティブ感情の数値が高まり、ネガテ

ィブ感情の数値が下がったという回答を得られた。また、パーパスの理解度に関する質問も、

全参加者平均で+2.2 ポイント高まったという結果が得られた。さらに、企業のマネージャーを

想定した３名のうち２名から、自社でもこのようなイベントを導入してみたいという回答が得

られた。 

 

この結果から、「評価制度が整備されていることに加えて、自己理念や個人パーパスにマッ

チした仕事やプロジェクトを自分で選ぶことができれば、より幸福感を持って働くことができ

るのではないか？」という仮説の正しさが高まった。 

 

第 4 章 企業がパーパス経営によって社会から「選ばれる」存在になるために

は？ 

 

本章では、これまでの検討を踏まえ、企業がパーパス経営によって社会から「選ばれる」存

在になるための私の考えを述べる。 
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結論、社員が自身の個人パーパスとマッチする仕事を行える環境と、その個人のパーパスに

基づく仕事に対して正当な評価制度が整った企業が、社員のウェルビーイングを引き上げ、企

業としての利益の向上とパーパスの達成度を高めることができ、その結果、社会から選ばれる

企業になるだろう。私は、それこそがこれからのパーパス経営を行う企業のあるべき姿だと考

える。 

というのも、人間は日常的な目標と人生の目標の間に一貫性があると、人生満足度が高くな

る傾向がある (King et al., 1998) 。この事実を企業人に当てはまめると、普段会社で取り組む

業務やプロジェクトとその人個人のパーパスがマッチしていれば、ウェルビーイングが高まる

と言い換えることができるだろう。また、Ideal Leaders 共同創業者 CHO(Chief Happiness 

Officer)の丹羽真里は、「パーパス・マネジメント 社員の幸せを大切にする経営」p4 で、 

 

会社組織の purpose とそこで働く個人の purpose が一致していると、社員はいきいきと幸せ

に働くことができる。 

 

と述べている。そのため企業は社員採用の際に、候補者の個人パーパスと企業としてのパーパ

スのマッチ度合いを最重視するべきだと考える。 

さらに、上司による仕事のパフォーマンス評価は、仕事への満足度と相関しないが、幸福度

とは相関する(Wright and Cropanzano,2000)という研究結果もある。このことから、社員が自身

の個人パーパスとマッチする仕事を行える環境と、その個人のパーパスに基づく仕事に対して

正当な評価制度が整備されていれば、社員の幸福度が高まると考察できる。 

そして、ハーバードビジネスレビュー 2012 年 5 月号「幸福の戦略」p62~63 によると、幸福

感の高い社員の創造性は 3 倍、生産性は 31%、売上は 37%高い。また、幸福度が高い従業員は

欠勤率が低く、離職率が低い。という研究結果が明らかにされている。したがって、このよう

な企業は業績も高くなることが考えられる。同時に社員の個人パーパスと企業としてのパーパ

スがマッチしていれば、社員が仕事を通じて幸福になればなるほど、企業としてのパーパスの

達成度合いも上がるだろう。 

次章では、企業がパーパス経営によって社会から「選ばれる」存在になるために実施するべ

き施策について私の考えを述べる。 

 

第 5 章  個人のパーパスの共鳴度でチーム結成- パーパスドリブン文化祭- 

 

本章では、前章で示した結論の条件を満たす企業になるための施策として、人事制度「個人

パーパスの共鳴度でチーム結成-パーパスドリブン文化祭-」を提案する。 

 

第１節 個人パーパスの共鳴度でチーム結成-パーパスドリブン文化祭- 

 

第１項 ペルソナ 

 

この人事制度を提案するにあたって、「パインさん」というペルソナを立てた。彼女は、練

馬区在住でフルーツかき氷が大好きな 27 歳の女性である。入社５年目の若手社員で、仕事面
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でもだいぶ自分に自信がついてきた。日本大学の危機管理学部を卒業した後、今の IT コンサ

ルの会社に入社した。 

彼女は、これまでプログラミングスクールを運営する会社のコンサル業務をしてきた。この

仕事は社会的な意義があり、頑張りが会社に評価されるので、仕事は苦ではなかった。しか

し、幼少期に家が台風で水没した過去を持つこともあり、「テクノロジーを通じて自然災害に

よって辛い想いをする人を減らす」彼女のパーパスであるため、今の仕事に対してもどかしさ

を感じている。社内起業をするほどの勇気はないが、なるべく自分のパーパスに近い仕事をし

たいと思っている。 

また、バインさんの上司であるマネージャー「マロンさん」も、「評価制度を整備したこと

も効果があり、社員は淡々と仕事を進めてくれているが、あまり楽しそうではないのでもどか

しい。新しいプロジェクトを立ち上げる時、誰がプロジェクトのパーパスに共鳴してくれる適

任者なのかいまいち判断がつかない。」という悩みを抱えている。 

 

第 2 項 提案内容 

 

ここで私が提案するのが、「個人のパーパスの共鳴度でチーム結成!-パーパスドリブン文化祭

-」という人事制度だ。(以下、パーパス文化祭) 

パーパス文化祭はまず、参加社員一人ひとりが個人のパーパスを宣言して、エントリーする

ところから始まる。この個人パーパスを立てるにあたって条件がる。まず、自身が大切にする

価値観と、社会的意義を入れることだ。さらに、会社のパーパスとの重なりを意識して立てる

ことだ。 

次に、参加社員はメタバース空間に飛ばされ、事前に立てた個人パーパスをプラカードに掲

げ歩き回る。メタバース空間内ではアバターの姿になるため、匿名性が担保されている。そし

てお互いチャットでの会話を通じて、個人パーパスに共鳴した社員４~ 5 名とチームを結成す

る。 

そして、次に３ヶ月後の文化祭に向けチームで文化祭の出し物を作り上げる。内容は何でも

OK で、お化け屋敷や縁日、演劇など高校の文化祭のようなものでも、何かアートやプロダク

トを製作するなど各チームがやりたいことを実現させることができる。しかし、1 つだけ条件

がある。それはチームメンバー全員の個人パーパスを出し物に惜しみなく反映させることだ。 

３ヶ月後のパーパス文化祭には、他の社員はもちろん、社員のご家族、投資家、株主など

様々なステークホルダーが来場する。 

また、文化祭実行委員を務めるマネージャー社員数名によって、全チーム審査され、閉会式

で優勝チームが決まる。優勝チームは特典として翌年からチームのパーパスを社会実装するた

めの新規事業を立ち上げる専門の部署を新設する権利と、そのため部署異動をできる権利が与

えられる。さらに、新部署のメンバーを任命する権限も与えられる。 

1 位以外のチームも、新部署開設をすることが推奨されており、文化祭終了後に審査プロセス

を経て社内に認められれば、新たな１歩を踏み出すことができる。そして、新たに立ち上がっ

た部署には裁量性が担保されており、自由度を持ってやりたいことを実現することができる。 
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第 3 項 提案内容の提供価値 

 

パーパス文化祭には、それぞれのステークホルダーに対して様々な提供価値があるが、この

文化祭の本当の価値は、社員の個人パーパスと日常的に仕事で取り組むプロジェクトとのミス

マッチを減らすことができる点だ。というのも、マネージャーは文化祭当日までの過程で、社

員１人ひとりの個人パーパスを実際の行動を通して深く知ることができるため、社内で新たに

プロジェクトが立ち上がる際、プロジェクトに相性の良い個人パーパスを持つ社員を選抜しや

すくなるのだ。 

その結果、社員は年次や人間関係に関係なく、自分のパーパスに合うプロジェクトに選抜さ

れやすくなる。また、自分と近いパーパスを持つ仲間と仕事をすることもできて、月曜日でも

ワクワクして出社するようになるだろう。 

 

第 4 項 提案内容の補足 

 

また、文化祭準備期間の３ヶ月間、パーパス文化祭にエントリーした社員は、通常業務をこ

れまでの 80%の量にセーブしなければならないという社内ルールが整備されている。そのた

め、週５日勤務のうち１日は、通常業務から離れ、パーパス文化祭の準備に全力を尽くすこと

ができる。また、社員同士の心理的安全性を担保するため、年次に関係なくグループワーク中

の全員の発言量をフラットする、相手の人格を絶対に否定してはいけない、など様々なルール

が整備されている。 

さらに、文化祭の閉会式では、文化祭実行委員会によって、社員１人１人パフォーマンスを

評価した「ありがとうカード」を渡される。 

文化祭は毎年 1 回開催されるのだが、各チームのアウトプットを反映して、毎年企業の行動

指針やカルチャーの文言がアップデートされる仕組みになっている。場合によっては会社のパ

ーパスがアップデートされることもある。つまり社員全員で会社の行動指針やカルチャーをイ

ンタラクティブに共創する仕組みが整備されているのだ。 

 

第 2 節 プロトタイピング 2 

 

パーパス文化祭のニーズを確かめたり、アイデアをブラッシュアップしたりするために、ス

トーリーテリングの手法を使って、プロトタイピング 2 を行った。 

 

第１項 インスタライブ 

 

大学生や若手社会人を対象に、インスタグラムのライブ配信機能「インスタライブ」を活用

し、もしあなたがペルソナ「パインさん」だったら、パーパス文化祭にエントリーしてみたい

かを聞くアンケートを行った。(図 5-1) 

 

図 5-1 「インスタライブのスクリーンショット」 
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その結果 8 名から以下のような回答を得ることができた。 

「参加したい！自分がやりたいことを実現できる機会になるし、会社に行くのが楽しくなりそ

うだなと思った!」  

「自分の”やりたい”を言語化するいい機会にもなるし、思いを口に出すことで広がるチャンス

もあるので、会社の人間関係や雰囲気にもよるが、是非参加してみたい。」 

「同じ信念を持つメンバーがマッチングできる、すごく意義のある機会になるなあと思った

よ。創造性も生産性もあがるなら、会社も嬉しいしね」などのポジティブなフィードバックを

得た。 

その反面、「一度は必ず興味持って、考えてみると思う! 文化祭準備期間の間、普段の仕事と

の業務との両立ができるかどうかっていうのと、あと環境的に応募しやすかったら、できるの

かも!と思った。今の仕事の環境的に、多分この制度あっても、なぜか仕事が忙しいし、結構消

極的というか、ネガティブにぐちぐちいう人がいるから、多分使えなさそうなのよね。」 

「これ以上会社にマインドシェアを取られたくないよっていう人もいるかもしれない」等の

改善点をあげていただいた。 

これらの意見から、「本業との両立」「職場の雰囲気や人間関係」が阻害要因としてあるこ

とがわかった。 
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第２項 Zoom でのアンケート 

 

次に、長年社会人経験を積まれている筆者の知り合い 3 名にも、Zoom 上でストーリーテリン

グをさせていただいた(図 5-3)。 

こちらの 3 名には、ストーリーに登場するマネージャー「マロンさん」になったつもりで、

この文化祭を社内に導入したいか否かをお聞きした。 

その結果、3 名とも導入したいとのご意見をいただいたが、いくつか改善点も挙げてくださっ

た。例えば、「順位付けに関して、一生懸命やって 1 位になったチームは、1 位になれなかっ

たチームがこの会社でパーパスが評価されていないんだと落ち込む。余計ネガティブな気持ち

になっちゃうのではないか。」「今の仕事もやらなきゃいけないし文化祭の準備にも全力投球

しなければいけないため、本業との両立ができるか心配。」「優勝して事業化が決まったチー

ムに、従分な裁量が与えられるといいと思う。非常に優れた案を出したのに、上司に色々とブ

ロックされるとがっかりすると思う。」などのご意見をいただいた。 

 

図 5-2 「Zoom でのアンケートのスクリーンショット」 

 
 

上記 2 つのプロトタイピングで得た気づきを踏まえて、第１節で提案したパーパス文化祭に反

映させた。 

 

第 6 章 まとめ 

本稿では、様々な方へのヒアリングやプロトタイピング、文献リサーチ等を行い、企業がパ

ーパス経営によって社会から「選ばれる」存在になるための私の考えを述べた。その結果、社

員が自身の個人パーパスとマッチする仕事を行える環境と、その個人のパーパスに基づく仕事
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に対して正当な評価制度を整えることが重要であるという結論に達した。そして、そうなるた

めの施策として、独自の人事制度「個人パーパスの共鳴度でチーム結成-パーパスドリブン文化

祭-」を提案した。 

このパーパス文化祭という人事制度が広く普及した未来では、パーパスドリブンなジョブ型

雇用が浸透するだろう。ここ数年で、日本でもメンバーシップ制の雇用形態ではない、ジョブ

型雇用が広まりつつある。しかし、中途採用の転職サイトや、クワウドソーシングのマッチン

グサイトなどを見ると、過剰に細分された「スキルの切り売り」で仕事が受発注されている印

象を覚える。これでは、各人の働く時間が細切れになるだけで、ウェルビーイングではない残

念なジョブ型雇用になっているのではないだろうか。 

しかし、この人事制度が広く普及すれば、より個人のパーパスに根差したジョブ型雇用が当

たり前になり、より雇用主と従業員の関係性がフラットになるウェルビーイングな働き方が当

たり前になるだろう。 

以上 
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