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１．調査概要

１）調査の目的
－

－
－

２）調査方法
－ 社員全員を対象とする全数調査
－ 匿名によるアンケート調査

３）調査実施時期
－ ２０１９年○○月

４）調査対象/回収率
－ 配布対象者数 ○○○名 － 回収率 ○○○名／○○○名＝９７．５％

５）属性別回収状況内訳

F1 性別 1 男性 ○○人 F2 年齢別 1 25才未満 ○○人 F５ 部門別 1 営業部 ○○人

2 女性 ○○人 2 25才～29才 ○○人 2 製造部 ○○人

3 30才～34才 ○○人 3 工事部 ○○人

F3 雇用形態別 1 正規 ○○人 4 35才～39才 ○○人 4 サービス部 ○○人

2 非正規 ○○人 5 40才～44才 ○○人 5 本社・管理部 ○○人

6 45才～49才 ○○人

F4 階層別 1 一般 ○○人 7 50才～54才 ○○人

2 監督職 ○○人 8 55才～59才 ○○人

3 管理職 ○○人 9 60才以上 ○○人

4 部長クラス ○○人

5 経営層・役員 ○○人

従業員幸福度（EH）および、それに関わる多面的領域の従業員の意識・実態について可視化することで、当社
の従業員幸福度（EH）の強みとボトルネックを発見する。
上記の調査・診断に基づき組織の強みの強化と問題解決を図り、従業員の幸福度（EH）を高める。
組織のさらなる活性化と、有為の人財の定着と採用を図り、会社の長期的発展につなげる。
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【従業員の幸福の木】
現在の従業員幸福度、私生活の幸福度は高いが、将来の従業員幸福度
（EH）は悲観的。
その原因は、職場の業務環境、ストレスは少ないものの、自己実現、自己
効力感が低く、人生の将来展望が持てていない可能性。

主観的幸福度＝従業員幸福（EH） 従業員を幸せにする外形的条件

従業員幸福度（将来予測）

私生活の幸福度

（将来予測）

私生活の幸福度（現在）

総合幸福度（将来の芽）

地域・社会との関わり

家族との絆

健康管理

EHを高める人事管理

ダイバーシティ

ストレス反応
働き方の自由裁量

職場の業務環境

協働する職場

重要感

自己実現
ハラス

メント

上司の

マネジメント

自己

効力感

適正な

労働時間

従業員幸福度（現在）

■良い

■ふつう

■悪い

EHを尊重する経営ポリシー

ワークライフバランス

肯定的否定的否定的肯定的

全体サマリー図

5

会社の従業員幸福度とそれに影響している組織の諸要
素の状況を評価し、直感的にわかりやすく表示します。

従業員幸福度（EH）

調査の数値に基づき
無限大に近いパター
ン数を作画します。

幸福度の将来予測が悲観的
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従業員幸福度（EH）

私生活の幸福度 影響力 幸福度総合 影響力 従業員幸福度 従業員満足度(ES)

0.890 0.747
将来の

幸福度予測

0.803 0.713

0.791 0.712
現在の

幸福度実感

0.896 0.752

＊グラフの見方 ■＜4…低い　■＜…やや低い　■5≦…やや高い　■6≦…高い
■従業員幸福度（EH）トリム・チャート 影響力は相関係数。1に近いほど影響力が大きい
私生活← →仕事 【従業員幸福度（EH）に関する所見】

■現在の幸福度
↓
■将来の幸福度

高
↑

　
　
幸
福
度
　
　
↓

低

■総合幸福度には私生活がより強く影響
幸福度の重心は、やや私生活の幸福度に偏っ
ており、私生活が幸福度により強い影響力を
持っている。
将来の幸福度予測は否定的レベルまで低下す
ると多くの従業員は見ている。

■現在の私生活の幸福度が最も高いが、他社平均を下回る。
現在の私生活の幸福度が最も高いが、他社平均よりはやや劣る。
将来の幸福度予測も肯定的水準にあるものの、現在より低下すると予測されて
おり、残念である。
従業員幸福度（EH）の各項目を見ると、「 現在の幸福感」が高いが、否定的レベ
ルにあるのは残念である。さらに一般的他社と比べてやや劣る。
「 （総合） 1.現在の幸福感」は、肯定的レベル（平均値5点以上）にはあるもの
の、将来の幸福度よりやや否定的である。
いずれも将来は現在よりも幸福度が低下しており、従業員の幸福な未来を持た
せることができていないことが大きな課題と考える。

5.53

5.04

5.37

5.05

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

自社

他社平均

自社

他社平均 5.36

4.73

5.27

4.94

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

4.59

4.26

4.79

4.55

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

4.84

4.70

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

自社

他社平均

自社

他社平均

自社

他社平均
自社

他社平均

自社

他社平均



従業員幸福度（ＥＨ）に影響を及ぼす要素 組織

10 従業員幸福を具現化する経営実践 3.34 -0.12 【従業員幸福度（EH）の向上に寄与している強み】

11 経営層への信頼 3.39 -0.03 ●

12 夢が持てるビジョン 3.25 -0.25

13 会社の社会価値の創出 3.69 +0.18

3.44 14 雇用尊重 3.53 -0.03

19 公正・公平な評価 3.56 +0.11

20 賃金の納得度 3.38 +0.03

21 昇進・昇格の納得度 3.36 -0.07

22 人材開発投資の積極性 3.20 -0.24

3.38 23 福利厚生制度の充実 3.42 +0.04

15 障がい者が活き活き働く会社 3.04 -0.19

16 女性が働きやすい会社 3.85 +0.17 【従業員幸福度（EH）を阻害している弱み】

17 外国人が差別なく働く会社 3.51 -0.06 ▲

3.44 18 高齢者が活き活きと働ける会社 3.35 -0.15

24 介護休業制度の運用実態 3.27 -0.02

25 育児休業制度の運用実体 3.51 +0.11

3.59 26 休日・有給休暇の取得実態 3.98 +0.25

27 勤務地の選択自由度 3.53 +0.22

28 職種・部署・職務選択自由度 3.44 -0.03

29 多様な働き方 3.41 -0.11

3.45 30 仕事の自由裁量権 3.42 +0.14

「ワークライフバランス」
カテゴリー別では「ワークライフバランス」は最も肯定的である。
制度の運用実態として、比較的健全であることを示している。
ただし「24.介護休業制度の運用実態」は否定的である。

項目別にみると、肯定的水準にあるのは下記の項目である。
26.休日・有給休暇の取得実態（3.98）　13.会社の社会価値の創出(3.69）
16.女性が働きやすい会社（3.85）　19.公正・公平な評価（3.56）
27.勤務地の選択自由度（3.53）　14.雇用尊重（3.53）
17.外国人が差別なく働く会社（3.51）　25.育児休業制度の運用実体（3.50）

「休日休暇取得のしやすさを筆頭とする「ワークライフバランス」「会社の社
会価値の創出」の自負、「女性の働きやすさ」等がEHを促進する上でプラ
スに寄与していると思われる。

「EHを高める人事管理」
カテゴリー別で最も否定的である。人事管理制度の設計と運用実態会が
EHを損なっている可能性がある。

「EHを重視する経営ポリシー」
カテゴリー別でやや否定的である。会社全体の経営理念、ビジョン、方針、
施策がEHを損なっている可能性がある。

「ダイバーシティ」
カテゴリー別でやや否定的である。障がい者や高齢者が活き活きと働ける
会社でないと見られており、そのことが従業員幸福度（EH）を高める上で
阻害要因となっていると思われる。

項目別にみると、ワースト３は下記の項目である。
15..障がい者が活き活きと働く会社（3.04）
22.人材開発投資の積極性（3.20）
12.夢が持てるビジョン（3.25）

障がい者、高齢者など多様な従業員が活き活きと働けない環境、人材開
発投資の不足、未来に夢が持てない会社が、自己の将来を悲観的なもの
とし、EHのボトルネックとなっている可能性が高い。

働き方の
自由裁量

カテゴリー 項目 平均値
他社

平均差

EHを尊重
する経営
ポリシー

EHを高め
る人事管

理

ワークラ
イフバラ

ンス

ダイバー
シティ

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0 1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

EHに影響を与える諸要素（全体表・グラフ）
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従業員幸福度（ＥＨ）に影響を及ぼす要素 職場

39 部下への共感 3.32 -0.17 【従業員幸福度（EH）の向上に寄与している強み】

40 的確な賞賛や指摘 3.30 -0.15 ●

41 問題解決のリード 3.38 -0.13

3.30 42 効果的指導・育成 3.21 -0.20

43 相互支援 3.55 +0.02

44 相互の感謝 3.38 -0.11

45 明るいコミニュケーション 3.56 +0.06

46 オープンなコミュニケーション 3.25 -0.12

3.41 47 失敗の許容・挑戦の促進 3.32 -0.08

31 適切な業務量 3.67 +0.19

32 困難な目標・過度なノルマ 3.84 +0.21

3.75 33 職場の安全・衛生、快適性 3.73 +0.08 【従業員幸福度（EH）を阻害している弱み】

▲

34 パワハラのない職場 4.76 +0.35

35 セクハラのない職場 5.13 +0.26

36 いじめ、嫌がらせのない職場 4.90 -0.02

37 マタニティハラスメントのない職場 4.97 +0.07

4.82 38 顧客からの無理な要求のない職場 4.31 -0.32

平均値
他社

平均差

協働する
職場

カテゴリー 項目

職場の業
務環境

ハラスメ
ント

「ハラスメント」
カテゴリー別では「ハラスメント」は全般的に肯定的である。
職場においてハラスメントが少なく、比較的健全であることを示している。
ただ、ハラスメントはないことが当然であるので、むしろ一定数存在するこ
とを問題視すべきであろう。
「職場の業務環境」
「職場の業務環境」は比較的健全である。従業員が無理のない業務環境
で仕事ができていることがうかがわれ、EHの維持に寄与していると思われ
る。

項目別にみると、肯定的水準にあるのは、以下の項目である。
32.困難な目標・過度なノルマ（3.84）　33.職場の安全・衛生、快適性（3.72）
31.適切な業務量（3.66）　45.明るいコミニュケーション（3.56）
43.相互支援（3.54）
「職場の業務環境」が、比較的、良好に維持されているという実感がEHを
促進する上でプラスに寄与していると思われる。

「上司のマネジメント」
カテゴリー別で職場の要素では最も否定的である。「上司のマネジメント」
が従業員幸福度（EH）を高める上で大きな阻害要因となっていると思われ
る。
「協働する職場」
カテゴリー別で２番目に否定的である。「協働する職場」が、EHを高める上
でボトルネックとなっていると思われる。

項目別にみると、否定的な項目は下記の項目である。
42.効果的指導・育成（3.20）　46.オープンなコミュニケーション（3.25）
40.的確な賞賛や指摘（3.29）　47.失敗の許容・挑戦の促進（3.31）
39.部下への共感（3.32）　44.相互の感謝（3.37）
41.問題解決のリード（3.38）

ポジティブなコミュニケーションの行き交う職場、上司のマネジメントがEHを
高める上で課題と思われる。

上司のマ
ネジメン

ト

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0 1 2 3 4 5 6

EHに影響を与える諸要素（全体表・グラフ）
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従業員幸福度（ＥＨ）に影響を及ぼす要素 個人（自己）

48 働きがいある仕事 3.30 +0.02 【従業員幸福度（EH）の向上に寄与している強み】

49 キャリアの将来性 3.11 -0.13 ●

50 強みを活かせる仕事 3.38 +0.12

3.30 51 重要な意義ある仕事 3.40 +0.14

52 職場での受容 3.57 +0.19

53 上司からの尊重 3.44 -0.21

3.45 54 会社からの尊重 3.35 -0.01

55 高い専門性 3.16 -0.35

56 自己啓発活動 3.09 -0.26

3.15 57 自己有能感 3.20 -0.12

58 活気 3.79 +0.07 【従業員幸福度（EH）を阻害している弱み】

59 イライラ感 3.71 +0.12 ▲

60 疲労感 3.48 +0.17

61 不安感 3.82 +0.15

62 抑うつ感 3.85 +0.13

3.77 63 身体愁訴 3.98 +0.20

64 定期検診 3.68 +0.02

65 健康リスクの把握 3.28 -0.11

3.45 66 生活習慣の改善 3.40 -0.06

67 家族と共に過ごす時間 3.46 -0.12

68 家族との心理的つながり 3.64 +0.03

3.48 69 家庭での悩み 3.36 +0.01

70 幅広い交友関係 3.17 -0.12

71 地域コミュニティへの積極参加 2.54 -0.13

3.01 72 援助への期待、支持への安心感 3.34 -0.11

「ストレス反応」
カテゴリー別では「ストレス反応」は全般的に肯定的である。
職場において心身の負荷が少なく、比較的健全であることを示している。

項目別にみると、肯定的水準にあるのは、以下の項目である。
63.身体愁訴（3.98）　62.抑うつ感（3.85）　61.不安感（3.82）　58.活気（3.79）
59.イライラ感（3.71）　64.定期検診（3.68）　52.職場での受容（3.57）

心身のストレスの少なさと共に、比較的、職場で仲間として受け容れられ
ているという実感がEHを促進する上でプラスに寄与していると思われる。

「地域・社会との関わり」
カテゴリー別で最も否定的である。自覚的幸福感を低下させることは少な
いが、長期的幸福の実現において影響力が高いと考えられるため、向上
が望ましい。
「自己効力感」
カテゴリー別で２番目に否定的である。「自己効力感」は自己実現の基礎
的条件であり、従業員幸福度（EH）を高める上で大きな阻害要因となって
いると思われる。
「自己実現」
カテゴリー別で３番目に否定的である。「自己実現」は、従業員幸福度
（EH）に直結する原動力であり、EHを高める上で大きなボトルネックとなっ
ていると思われる。

項目別にみると、ワースト３は下記の項目である。
71.地域コミュニティへの積極参加（2.54）　56.自己啓発活動(3.09)
49.キャリアの将来性（3.11）

自己効力感の低さが自己実現の希薄さにつながり、EH向上を促進するエ
ネルギーとなり得ていない様子がうかがわれる。

尊重され
ている実

感

健康管理

地域・社
会との関

わり

ストレス
反応

家族との
結びつき

自己効力
感

平均値
他社

平均差
項目カテゴリー

自己実現

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0 1 2 3 4 5 6

0% 20% 40% 60% 80% 100%1 2 3 4 5 6

EHに影響を与える諸要素（全体表・グラフ）
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Q1-1-1．従業員

幸福度（総合/

現在）

Q1-1-2．従業員

幸福度（総合/

未来）

Q1-1-3．私生活

の幸福度（現

在）

Q1-1-4．私生活

の幸福度（未

来）

Q1-1-5．従業員

幸福度（会社/

現在）

Q1-1-6．従業員

幸福度（会社/

未来）

Q1-2．従業員

満足度

Q2-1.継続勤務

意思

Q2-2-1．会社へ

の入社推奨

男性 5.03 4.79 5.13 4.83 4.65 4.49 5.60 3.96 3.17

女性 5.50 5.09 5.61 5.28 4.92 4.61 5.80 4.02 3.16

合計 5.27 4.94 5.37 5.05 4.79 4.55 5.70 3.99 3.16

3

4

5

6

男性 女性 合計

属性別比較表・グラフ（カテゴリ別）
◼ 性別の従業員幸福度（EH）の違い

10

平均値



C1.EHを

重視する

ビジョ

ン、経営

理念、政

策

C2.EHを

促進する

人事管理

C3.ダイ

バーシ

ティ

C4.働き方

の自由裁

量

C5.ワーク

ライフバ

ランス

C7.上司の

マネジメ

ント

C8.協働す

る職場

C9.職場の

業務環境

C10.ハラ

スメント

C11.自己

実現

C12.重要

感

C13.自己

効力感

C14.スト

レス反応

C15.健康

管理

C17.家族

との絆

C18.知

人、友

人、地域

との関わ

り

男性 3.46 3.50 3.42 3.44 3.64 3.25 3.34 3.67 4.77 3.26 3.36 3.17 3.73 3.42 3.43 2.97

女性 3.45 3.57 3.60 3.52 3.71 3.35 3.48 3.83 4.91 3.34 3.54 3.13 3.82 3.49 3.54 3.06

合計 3.45 3.53 3.51 3.48 3.68 3.30 3.41 3.75 4.84 3.30 3.45 3.15 3.77 3.45 3.48 3.01

2

3

4

5

男性 女性 合計

属性別比較表・グラフ（カテゴリ別）

◼ 組織の諸要素 （性別）

11

平均値

性別、年齢別、部署別などのクロス集計表・グラフをカテゴリー別に作成します。
質問数×クロス属性数作表します。
属性別の傾向を鳥瞰図的に比較できます。



2

3

4

5

6

7

男・25才未満 男・25才～29才 男・30才～34才 男・35才～39才 男・40才～44才 男・45才～49才 男・50才～54才 男・55才～59才 男・60才以上

Q1-1-1．従業員幸福度（総合/現在） Q1-1-2．従業員幸福度（総合/未来） Q1-1-3．私生活の幸福度（現在）

Q1-1-4．私生活の幸福度（未来） Q1-1-5．従業員幸福度（会社/現在） Q1-1-6．従業員幸福度（会社/未来）

Q1-2．従業員満足度 Q2-1.継続勤務意思 Q2-2-1．会社への入社推奨

属性別比較表・グラフ（カテゴリ別）

従業員幸福度の違い（男性・年齢別）

12

平均値



2

3

4

5

6

7

女・25才未満 女・25才～29才 女・30才～34才 女・35才～39才 女・40才～44才 女・45才～49才 女・50才～54才 女・55才～59才 女・60才以上

Q1-1-1．従業員幸福度（総合/現在） Q1-1-2．従業員幸福度（総合/未来） Q1-1-3．私生活の幸福度（現在）

Q1-1-4．私生活の幸福度（未来） Q1-1-5．従業員幸福度（会社/現在） Q1-1-6．従業員幸福度（会社/未来）

Q1-2．従業員満足度 Q2-1.継続勤務意思 Q2-2-1．会社への入社推奨

属性別比較表・グラフ（カテゴリ別）

◼ 従業員幸福度の違い（女性・年齢別）

13

平均値



【属性別グラフ】従業員幸福度（ＥＨ）に影響を及ぼす要素 組織 10 従業員幸福を具現化する経営実践

（％）

属性 人数 平均値
全体

との差
前回

との差

全く
そう思わ

ない

あまり
そう思わ

ない

どちらか
といえば
そう思わ

ない

どちらか
といえば
そう思う

かなり
そう思う

大いに
そう思う

NA 計

全体 1776 3.41 +0.24 89 296 543 513 213 82 40 1776

営業1課 109 3.38 -0.23 +0.31 5 21 32 29 15 4 3 109

営業2課 103 3.21 +0.24 +0.17 6 28 24 28 12 3 2 103

営業3課 121 3.33 -0.05 +0.08 7 29 29 36 13 7 0 121

営業4課 108 3.48 -0.03 +0.04 3 24 27 29 17 6 2 108

製造1課 110 3.59 +0.24 +0.06 2 16 32 31 21 3 5 110

製造2課 121 3.33 -0.05 -0.02 3 25 42 31 12 5 3 121

製造3課 97 3.48 -0.03 +0.04 2 21 23 31 14 4 2 97

製造4課 124 3.64 +0.24 +0.24 2 16 43 31 21 8 3 124

○○○事業所 92 3.53 +0.24 +0.24 4 14 23 31 10 6 4 92

○○○事業所 93 3.41 -0.05 +0.08 1 16 32 31 9 2 2 93

○○○事業所 121 3.58 -0.03 -0.02 2 13 51 31 14 9 1 121

○○○事業所 94 3.37 +0.24 +0.24 6 11 32 31 7 4 3 94

○○○事業所 107 3.13 +0.24 -0.03 12 12 42 31 5 3 2 107

サービス1部 113 3.23 -0.05 +0.08 14 15 32 31 8 7 6 113

サービス2部 101 3.12 -0.03 +0.04 11 11 42 31 4 2 0 101

コールセンタ 109 3.56 -0.05 -0.03 9 16 23 31 21 7 2 109

営業企画課 20 3.55 -0.05 +0.08 0 3 7 6 4 0 0 20

社長室 13 3.85 -0.03 +0.04 0 2 2 6 2 1 0 13

経理課 11 3.55 +0.24 -0.03 0 2 3 4 2 0 0 11

総務課 9 4.00 +0.24 +0.24 0 1 2 3 2 1 0 9

1 2 3 4 5 6

全体

営業1課

営業2課

営業3課

営業4課

製造1課

製造2課

製造3課

製造4課

○○○事業所

○○○事業所

○○○事業所

○○○事業所

○○○事業所

サービス1部

サービス2部

コールセンタ

営業企画課

社長室

経理課

総務課

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0 1 2 3 4 5 6【属性別グラフ】従業員幸福度（ＥＨ）に影響を及ぼす要素 組織 10 従業員幸福を具現化する経営実践

（％）

属性 人数 平均値
全体

との差
前回

との差

全く
そう思わ

ない

あまり
そう思わ

ない

どちらか
といえば
そう思わ

ない

どちらか
といえば
そう思う

かなり
そう思う

大いに
そう思う

NA 計

全体 1776 3.41 +0.24 89 296 543 513 213 82 40 1776

営業1課 109 3.38 -0.23 +0.31 5 21 32 29 15 4 3 109

営業2課 103 3.21 +0.24 +0.17 6 28 24 28 12 3 2 103

営業3課 121 3.33 -0.05 +0.08 7 29 29 36 13 7 0 121

営業4課 108 3.48 -0.03 +0.04 3 24 27 29 17 6 2 108

製造1課 110 3.59 +0.24 +0.06 2 16 32 31 21 3 5 110

製造2課 121 3.33 -0.05 -0.02 3 25 42 31 12 5 3 121

製造3課 97 3.48 -0.03 +0.04 2 21 23 31 14 4 2 97

製造4課 124 3.64 +0.24 +0.24 2 16 43 31 21 8 3 124

○○○事業所 92 3.53 +0.24 +0.24 4 14 23 31 10 6 4 92

○○○事業所 93 3.41 -0.05 +0.08 1 16 32 31 9 2 2 93

○○○事業所 121 3.58 -0.03 -0.02 2 13 51 31 14 9 1 121

○○○事業所 94 3.37 +0.24 +0.24 6 11 32 31 7 4 3 94

○○○事業所 107 3.13 +0.24 -0.03 12 12 42 31 5 3 2 107

サービス1部 113 3.23 -0.05 +0.08 14 15 32 31 8 7 6 113

サービス2部 101 3.12 -0.03 +0.04 11 11 42 31 4 2 0 101

コールセンタ 109 3.56 -0.05 -0.03 9 16 23 31 21 7 2 109

営業企画課 20 3.55 -0.05 +0.08 0 3 7 6 4 0 0 20

社長室 13 3.85 -0.03 +0.04 0 2 2 6 2 1 0 13

経理課 11 3.55 +0.24 -0.03 0 2 3 4 2 0 0 11

総務課 9 4.00 +0.24 +0.24 0 1 2 3 2 1 0 9

1 2 3 4 5 6

全体

営業1課

営業2課

営業3課

営業4課

製造1課

製造2課

製造3課

製造4課

○○○事業所

○○○事業所

○○○事業所

○○○事業所

○○○事業所

サービス1部

サービス2部

コールセンタ

営業企画課

社長室

経理課

総務課

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0 1 2 3 4 5 6

属性別比較表・グラフ
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【属性別グラフ】従業員幸福度（ＥＨ）に影響を及ぼす要素 組織 10 従業員幸福を具現化する経営実践

（％）

属性 人数 平均値
全体

との差
前回

との差

全く
そう思わ

ない

あまり
そう思わ

ない

どちらか
といえば
そう思わ

ない

どちらか
といえば
そう思う

かなり
そう思う

大いに
そう思う

NA 計

全体 1776 3.41 +0.24 89 296 543 513 213 82 40 1776

営業1課 109 3.38 -0.23 +0.31 5 21 32 29 15 4 3 109

営業2課 103 3.21 +0.24 +0.17 6 28 24 28 12 3 2 103

営業3課 121 3.33 -0.05 +0.08 7 29 29 36 13 7 0 121

営業4課 108 3.48 -0.03 +0.04 3 24 27 29 17 6 2 108

製造1課 110 3.59 +0.24 +0.06 2 16 32 31 21 3 5 110

製造2課 121 3.33 -0.05 -0.02 3 25 42 31 12 5 3 121

製造3課 97 3.48 -0.03 +0.04 2 21 23 31 14 4 2 97

製造4課 124 3.64 +0.24 +0.24 2 16 43 31 21 8 3 124

○○○事業所 92 3.53 +0.24 +0.24 4 14 23 31 10 6 4 92

○○○事業所 93 3.41 -0.05 +0.08 1 16 32 31 9 2 2 93

○○○事業所 121 3.58 -0.03 -0.02 2 13 51 31 14 9 1 121

○○○事業所 94 3.37 +0.24 +0.24 6 11 32 31 7 4 3 94

○○○事業所 107 3.13 +0.24 -0.03 12 12 42 31 5 3 2 107

サービス1部 113 3.23 -0.05 +0.08 14 15 32 31 8 7 6 113

サービス2部 101 3.12 -0.03 +0.04 11 11 42 31 4 2 0 101

コールセンタ 109 3.56 -0.05 -0.03 9 16 23 31 21 7 2 109

営業企画課 20 3.55 -0.05 +0.08 0 3 7 6 4 0 0 20

社長室 13 3.85 -0.03 +0.04 0 2 2 6 2 1 0 13

経理課 11 3.55 +0.24 -0.03 0 2 3 4 2 0 0 11

総務課 9 4.00 +0.24 +0.24 0 1 2 3 2 1 0 9

1 2 3 4 5 6

全体

営業1課

営業2課

営業3課

営業4課

製造1課

製造2課

製造3課

製造4課

○○○事業所

○○○事業所

○○○事業所

○○○事業所

○○○事業所

サービス1部

サービス2部

コールセンタ

営業企画課

社長室

経理課

総務課

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0 1 2 3 4 5 6

性別、年齢別、部署別などのクロス集計表・グラフを作成します。
項目ごとの詳細な傾向を把握できます。
質問数×クロス属性数作表するため最低でも200枚以上の分量となります。



多変量解析～諸要素のEHに対する影響力を数値化

15

◼ 従業員幸福度（EH）、従業員満足度（ES）への組織の諸要素の影響力（重回帰分析）

◼ 数値が大きいほど、EHへの影響力が大きい（＝原因として強く働いている）ことを示します。

現在 未来 現在 未来 現在 未来

Q1-1-1．
幸福度
（総合）

Q1-1-2．
幸福度
（総合）

Q1-1-3．
私生活の
幸福度

Q1-1-4．
私生活の
幸福度

Q1-1-5．
従業員幸
福度（会
社）

Q1-1-6．
従業員幸
福度（会
社）

Q1-2．
従業員満
足度

Q2-1.
継続勤務
意思

Q2-2-1．
会社への
入社推奨

C1.EH重視のビジョン、理念、政策 0.108 0.132 0.086 0.238 0.386 0.293 0.296 0.388

C2.EHを促進する人事管理 0.235 0.219 0.237 0.209 0.312 0.229 0.347 0.541

C9.職場の業務環境 0.066 0.065

C10.ハラスメント 0.058 0.064 0.058 0.075 0.046 0.047 0.079 0.117

C11.自己実現 0.153 0.147 0.193 0.177 0.312 0.300 0.333 0.373 0.097

C12.重要感 0.108

C13.自己効力感 0.106 0.065 0.092 0.068

C14.ストレス反応 0.221 0.186 0.215 0.179 0.192 0.171 0.173 0.180

C15.健康管理 0.050

C17.家族との絆 0.256 0.188 0.326 0.243 0.050 0.048

C18.知人、友人、地域との関わり 0.040

※数値は標準化偏回帰係数を示す。

回帰係数≧０．３ 回帰係数≧０．２

現在

従業員幸福度（EH）と統計的に因果関係の認められる組
織、職場、個人の諸要素を政策レベルで数値化します。
これによって政策レベルのEH向上の方向性が可視化で
きます。



従業員幸福度（ＥＨ）との因果関係分析

現在の幸福度 政策レベルの因果関係 施策レベルの因果関係 未来の幸福度（予測） 政策レベルの因果関係 施策レベルの因果関係

10.従業員幸福を具現化する経営実践 0.76 10.従業員幸福を具現化する経営実践 0.76

C1.ビジョン、理念 0.43 C1.ビジョン、理念 0.43

11.経営層への信頼 0.73 11.経営層への信頼 0.73

C2.人事管理 0.43 C2.人事管理 0.21

12.夢が持てるビジョン 0.32 12.夢が持てるビジョン 0.32

C3.ダイバーシティ C3.ダイバーシティ

22.人材開発投資の積極性 0.65 22.人材開発投資の積極性 0.65

C4.自由裁量 0.27 C4.自由裁量 0.12

19.公正・公平な評価 0.54 19.公正・公平な評価 0.54

21.昇進・昇格の納得度 0.51 21.昇進・昇格の納得度 0.51

55.高い専門性 0.49 55.高い専門性 0.49

C8.協働する職場 C8.協働する職場

56.自己啓発活動 0.48 56.自己啓発活動 0.48

57.自己有能感 0.47 57.自己有能感 0.47

C10.ハラスメント C10.ハラスメント

15.障がい者が活き活き働く会社 0.46 15.障がい者が活き活き働く会社 0.46

C11.自己実現 0.43 C11.自己実現 0.43

16.女性が働きやすい会社 0.43 16.女性が働きやすい会社 0.43

C12.重要感 C12.重要感

17.外国人が差別なく働く会社 0.43 17.外国人が差別なく働く会社 0.43

C13.自己効力感 0.33 C13.自己効力感 0.33

34.パワハラのない職場 0.42 34.パワハラのない職場 0.42

C14.ストレス反応 C14.ストレス反応

65.健康リスクの把握 0.41 65.健康リスクの把握 0.41

C15.健康管理 C15.健康管理

66.生活習慣の改善 0.39 66.生活習慣の改善 0.39

C16.家族との絆 0.21 C16.家族との絆 0.21

67.家族と共に過ごす時間 0.38 67.家族と共に過ごす時間 0.38

68.家族との心理的つながり 0.37 68.家族との心理的つながり 0.37

C5.ワークライフバランス

C17.知・友人、地域

C7.上司のマネジメント

C9.職場の業務環境
従業員
幸福度
（現在）

C17.知・友人、地域

C5.ワークライフバランス

C7.上司のマネジメント

C9.職場の業務環境
従業員
幸福度
（未来）

多変量解析～従業員幸福度（EH）との因果関係ツリー
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従業員幸福度（EH）と統計的に因果関係の認められる組織、職場、個人の諸要素を
政策レベル、施策レベルに分け、階層的に構造化します。
これによって政策レベル、施策レベルのEH向上策がわかりやすく体系化できます。



労働時間の実態も見える化

17

残業時間の他社比較（全産業）も可能
全体・属性別に集計・分析
定点観測の場合、前回比較も表示



自由記入意見も定量的に分析可能
◼ 標準は自由意見ローデータ納品

※分析はオプションとなります。

18

FA.2：下記の項目について、あなたのご意見（提言､問題提起、要望等）をお聞かせください。／職場運営の状況について

件数 ％

全体 355 100.0

7 仕事量が過度／負担が重い 44 12.4

10 上に立つ人間の度量・力量・仕事量不足 31 8.7

1 コミュニケーション・チームワークの不足 30 8.5

8 人員不足 29 8.2

9 人員配置に疑問がある・見直して欲しい 29 8.2

2 情報伝達・共有の不足 28 7.9

33 良くなっている／頑張っている 26 7.3

29 部門や担当業務に格差・不公平感がある 22 6.2

11 職員の質・意識の向上 20 5.6

20 働きやすい・風通しの良い職場にして欲しい 20 5.6

5 結果・数字を重視しすぎている 19 5.4

4 交流・意見交換の場を作って欲しい 18 5.1

13 育成手法・体制の検討 18 5.1

18 （サービス）残業が多く発生している 16 4.5

26 現場の意見を聞いて欲しい／現場を見て欲しい 16 4.5

12 共通の意識・価値観を持つ 11 3.1

22 運営方法・管理の統一 11 3.1

16 採用・契約・勤務体系の基準を見直して欲しい 10 2.8

28 ムダが多い・改善されない 10 2.8

3 情報伝達の仕方・スピードの検討 9 2.5

19 職場の雰囲気が良くない 9 2.5

21 役割・運営の明確化 9 2.5

17 有給休暇の取得が出来ない 7 2.0

23 体制が整っていない 7 2.0

25 現場任せになっている 6 1.7

14 作業効率を考える 5 1.4

15 職員を大切にする職場になって欲しい 5 1.4

24 協力体制を作って欲しい 5 1.4

30 モチベーションが上がらない 5 1.4

6 結果に対する対策が弱い 4 1.1

27 マニュアルがない 3 0.8

31 先のことを考えられるようにして欲しい 3 0.8

32 全体として考えられるようにして欲しい 3 0.8

34 その他 17 4.8

35 職場運営の状況についてではない回答 13 3.7

36 特になし／わからない 19 5.4
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FA.3：人事労務管理（採用、育成、配置、評価、賃
金、昇進・昇格、福利厚生等）について

コ
ー

デ

ィ
ン
グ
個
数

人
材
育
成
・
人
材
教
育
の
対
象
・
方
法
を
見
直
し
て
欲
し
い

正
規
社
員
へ
の
ル
ー

ト
を
魅
力
的
に
し
て
欲
し
い

労
働
時
間
を
働
く
人
に
あ

っ
た
も
の
に
し
て
欲
し
い

若
年
層
の
採
用
・
育
成
に
注
力
し
て
欲
し
い

福
利
厚
生
が
悪
化
し
て
い
る
／
改
善
し
て
欲
し
い

評
価
制
度
・
方
法
・
基
準
を
見
直
し
て
欲
し
い

職
場
環
境
を
改
善
し
て
欲
し
い

適
材
適
所
の
業
務
分
担
・
人
員
配
置
を
し
て
欲
し
い

給
与
・
賞
与
・
賃
金
の
体
系
や
基
準
を
見
直
し
て
欲
し
い

仕
事
量
が
過
度
／
負
担
が
重
い

上
に
立
つ
人
間
の
度
量
・
力
量
・
仕
事
量
不
足

コ
ミ

ュ
ニ
ケ
ー

シ

ョ
ン
・
チ
ー

ム
ワ
ー

ク
の
不
足

人
員
不
足
の
解
消
／
欠
員
の
フ

ォ
ロ
ー

情
報
伝
達
・
共
有

、
説
明
の
不
足

良
く
な

っ
て
い
る
／
満
足
し
て
い
る

部
門
や
担
当
業
務

、
業
務
量
に
格
差
・
不
公
平
感
が
あ
る

働
き
や
す
い
・
風
通
し
の
良
い
職
場
に
し
て
欲
し
い

結
果
・
数
字
を
重
視
し
す
ぎ
て
い
る

交
流
・
意
見
交
換
の
場
を
作

っ
て
欲
し
い

（
サ
ー

ビ
ス

）
残
業
が
多
く
発
生
し
て
い
る

現
場
の
意
見
を
聞
い
て
欲
し
い
／
現
場
を
見
て
欲
し
い

共
通
の
ビ
ジ

ョ
ン
・
意
識
・
価
値
観
を
持
つ

採
用
・
契
約
・
勤
務
体
系
の
方
法
や
基
準
を
見
直
し
て
欲
し
い

新
し
く
入

っ
た
社
員
の
定
着
率
が
低
い

有
給
休
暇
の
取
得
が
出
来
な
い
・
取
得
し
づ
ら
い

体
制
を
整
え
て
欲
し
い

現
場
任
せ
に
な

っ
て
い
る

社
員
を
大
切
に
す
る
職
場
に
な

っ
て
欲
し
い

モ
チ
ベ
ー

シ

ョ
ン
が
上
が
ら
な
い

マ
ニ

ュ
ア
ル
が
な
い

先
の
こ
と
を
考
え
ら
れ
る
よ
う
に
し
て
欲
し
い

そ
の
他

特
に
な
し
／
わ
か
ら
な
い

今後、若い人がいなくなっていき育成どころか配達が（現
場）大変になっていくと思います。もう少し採用人数を考え
ていった方が良いかと思います

3 1 1 1

２０代、３０代の正規社員が極めて少ない状態で、２０年
後、３０年後の組織体制は大丈夫でしょうか。個々人がど
う成長するかという視点とともに、生協という組織の「資金
繰り」ともいえる、１０年単位の見通しが必要と思います。
椅子は埋められても、人は促成栽培では育ちません。地
位が人を育てる、ということもありますが…。

3 1 1 1

人が人を評価することは、ほんとうに、むずかしいことだと
思います。研修をやったからできるというような簡単なもの
ではないのでは。

1 1

職場が狭くて、いる場所がない。体を休める場所がない 1 1



総合所見 EH向上のための優先課題を明確化
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ボトルネック
領域

推進力
領域

監視領域
効率化
領域

－ 正規化点 ＋

大

統
計
的
因
果
関
係
の
強
さ

小

◼ 統計的手法（多変量解析等）を活用し総合的にEHを高める上で優先順位の高い
課題を明確化します。

◼ 正規化…標準化とも言う。全項目の平均値をゼロとしたときに、各項目がどの程度平均値から乖離しているかを相対的に示す処理。

▶ボトルネック領域→優先課題領域
◼ EHとの因果関係が強く、かつ相対的に評価が低い項目

→優先的に手を打つべき最重点課題領域

▶推進力領域→優位性強化・維持領域
◼ EHとの因果関係が強く、かつ相対的に評価が高い項

目

→優位性をさらに強化または維持すべき領域

▶効率化領域→維持・効率化促進領域
◼ EHとの因果関係は強くないが、相対的に評価が高い項目

→優位性を維持しつつ、過剰な資源投入を避け、効率化を図
る領域

▶監視領域 →静観領域
◼ EHとの因果関係が弱く、相対的評価も低い項目

→影響力が高まらないか、監視はするが、重点課題には採用
しない領域



総合所見 EH向上のための優先課題を明確化
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ボトルネック領域 推進力領域

監視領域 効率化領域

－ 正規化点 ＋

大

統
計
的
因
果
関
係
の
強
さ

小

従業員幸福度（EH）将来の郵政課題

自己実現

重要感
ハラスメント

EHを重視する
ビジョン、経営理念、経営政策

働き方の
自由裁量

健康管理
上司の

マネジメント

自己効力感

ストレス反応

ダイバーシティ

EHを促進する
人事管理

ワークライフ
バランス

職場の
業務環境

協働する職場

知人、友人、
地域との関わり

家族との絆



ご提案～調査結果を基にEH向上策をご提案

調査データの分析結果から判断し…

◼ トップ、経営企画、人事等の幹部・スタッフが考えていただき
たいこと
◼ 組織全体のビジョン、理念や政策・制度をEHの観点で立案する

◼ 組織全体にEHを重視する価値観の浸透と実践を図る

◼ 管理者が職場のマネジメントでこころがけていただきたいこと
◼ 部下のEHをマネジメントの中核に据える

◼ 職場がEHを促進するチームとなるようサポートする

◼ 個人が自ら意識する、個人へ働きかけていただきたいこと
◼ 自己のEHに自ら責任を持つ

◼ 幸福度を高めるための自己効力感を高め、自己実現につなげる

21

調査データを多面的に分析し、
お客様の状況に合わせて
的確なEH向上とそれによる
会社の発展につながる解決策をご提案します。



トップ、経営企画、人事等の幹部・スタッフへのご提案

【論拠】

◼ 「EH重視のビジョン、経営理念、政策」は現在から未来の従業員幸福度の展望に至
るまで一貫して最大の影響力を持つが否定的であり、かつ他社よりも劣る

◼ 「EHを促進する人事管理」は特に現在の従業員幸福度に大きな影響力を持つと共
に「入社推奨度」では突出した影響力を持つ否定的であり、かつ他社よりも劣る

◼ これらはトップ、経営企画、人事等の幹部・スタッフの責任・役割において策
定、政策・制度として定めると共に運用状況をチェックすべき事柄である

◼ 組織全体のビジョン、理念や政策・制度、人事管理諸制度の整備状況を棚
卸しし、EH指向の観点で立案、再整備する

◼ 具体的に下記を盛り込む
◼ 社員に将来のキャリアに「夢の持てるビジョン」の再構築

◼ 人財開発計画の棚卸しと再構築

◼ 健康経営の政策立案
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管理者への職場のマネジメントのご提案

【論拠】

◼ 「自己実現」は私生活を含む総合的な幸福度にまで大きく影響力を持つが「自己実
現」は否定的であり、これを上司として支援する「効果的指導・育成」も弱く、他社より
もかなり劣る。

◼ 「重要感」は「従業員幸福度」「継続勤務意思」に大きな影響力を持つが「上司からの
尊重」が否定的であり、かつ他社よりかなり劣る。

◼ 管理者は職場メンバーとしての部下の尊重、部下個人の成長のケアなどに
関心を払う必要がある

◼ 部下のEHをマネジメントの中核に据える

◼ 部下個人の幸福度と職場チームの状況をEH調査結果を併用し日々診断
する

◼ 職場がEHを促進するチームとなるようサポートする

◼ 部下の成長に関心を持ち、成長を支援する
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個人が自ら意識する、個人へのご提案

【論拠】

◼ 「自己実現」は会社、職場のみならず私生活を含めた総合的な幸福度に広範かつ極
めて大きな影響力を持つが、否定的であり、特に「キャリアの将来性」展望が他社よ
り劣る

◼ 「家族との絆」は私生活の幸福度の要であるが「家族と過ごす時間」が他社より劣る

◼ 「健康管理」が否定的であり、健康のリスク管理が他社より劣る

◼ 私生活を含め自己の幸福度に自ら責任を持つ

◼ 自分、家族、職場の仲間をはじめ周囲の人たちに対して、幸福になることを
義務と心得る

◼ 「自己実現」をデザインすると共に「自己効力感」「ソーシャルサポート」につ
いて振り返りを怠らない

◼ 個人の幸福度を高めるためのカウンセリングやコーチングを受ける

◼ キャリア開発の計画を立案し自己啓発の努力を計画的に行い「自己効力
感」を高める

◼ 心身の健康へのセルフチェック・セルフケアを自己の習慣として定着させる
24



当社のEH調査、５つの特長
◼ 最新の全国データと比較可能

◼ 現在、2019年10月の全国調査データ・ベース（2000名）と比較可能です。

(※統計的には400名程度で95%の信頼度が確保可能とされています。)

◼ 今後も毎年充実に努め2020年中に10000名収集予定、以後毎年更新の予定です。

◼ 業種別、性別、年齢別、規模別等の基準で比較できます。

◼ カスタマイズ可能
◼ 質問文は業界用語等、お客様の実態に応じたカスタマイズが可能です。

◼ 質問の追加も可能です（追加料金を承ります）。

◼ 3.インタビュー併用可能
◼ より突っ込んだ調査として、インタビュー調査を併用可能です。アンケート調査による定量分析、イン

タビューによる定性の具体的事実、両面から多面的に深掘りできます。

◼ 4.短納期
◼ EH調査に特化した自動集計システムを構築しているので、データ集計・グラフ作表の速報データは、

アンケート回答終了（紙の場合は入力終了）時点の翌々日にはデータ納品が可能です。

◼ タイムリーなデータ活用のタイミングを逃しません。

◼ 5.調査後のフォローまでワンストップサービスが可能
◼ 調査・診断だけでなく、コンサルテーション、教育訓練まで、幅広い業種の経験と課題に応じた専門コ

ンサルタントのネットワークを有します。

◼ 単なる調査にとどまらず、解決策の提案、実施までワンストップで責任を持って提供可能です。
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