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自己紹介

あおの よしひさ
青野 慶久 (twitter:@aono)
1971年生まれ 44歳 A型
愛媛県今治市玉川町鈍川出身
鈍川小、玉川中、今治西高
大阪大学工学部 情報システム工学科卒
パナソニック(旧松下電工)に3年間勤務
1997年8月に松山で起業
2005年4月より代表取締役
子供３人、３度の育児休暇を取得
著書「チームのことだけ、考えた。」

2



会社概要

名 称 サイボウズ株式会社（東証一部上場 4776）

事 業 内 容 「グループウェア」 の開発・販売・運用

創 業 1997年8月（愛媛県松山市にて3名で創業）

所 在 地 東京都中央区日本橋2-7-1 東京日本橋タワー

拠 点
東京, 大阪, 松山, 名古屋, 福岡, 仙台, 札幌
上海, 深圳, ホーチミン, サンフランシスコ

資 本 金 614百万円

業 績 連結売上 7,013百万円(経常利益△381百万円) ※2015年12月期

従 業 員 数 連結 551名(派遣社員87名含む・役員除く) ※2015年12月末
平均年齢 34.2歳(本社正社員)
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グループウェアとは？

チームワーク向上

グループウェア

スケジュール

商談

メール プロジェクト

会議室予約

商品

ファイル

売上

メッセージ タスクなど顧客

社員 採用 契約

受発注

あらゆる情報を共有

効果・効率・満足・学習
を高める
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主力製品群

中小企業向けグループウェア

大企業向けグループウェア

スマートフォン用の無料アプリ

業務アプリ構築クラウド

メール共有システム

SharePoint用グループウェア

無料グループウェア＆チャット

社外から手軽に安心アクセス

50,000社

3,600社

3,900社

4,200社 140万人
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社長就任直後
離職率は

28％に上昇

給与の引き上げや
業務の転換など

引き留め工作を実施
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人事制度の方針

「100人いれば、
100通りの人事制度があってよい」

従業員一人ひとりの個性が違うことを前提に、
それぞれが望む働き方や報酬が実現されればよいという考え方。
人事制度は変えるものではなく足すもの。
公平性よりも個性を重んじることで、一人ひとりの幸福を追求する。

「我が社には多様性がない」と考えるダイバーシティ経営とは逆に、
「すでに十分多様なメンバーが集まっている」と考える。
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働き方の多様化へのチャレンジ

1. 働き方の選択（残業あり/なし、短時間勤務、週3日勤務
など）

2. 「社内相対評価」から「社外相対評価(市場性)＋社内絶
対評価(信頼度)」へ

3. ストックオプションの廃止と社内持ち株会（100％の補助
金）の設置

4. 働く場所と時間を選べるウルトラワーク
5. 最大6年の育児休暇
6. 退社しても再入社できる育自分休暇
7. 自由に作れる部活動（年1万円/人） 8



8. お誕生日会（3,000円/人）
9. 部内イベント支援（年1万円/人）
10.喜びの叫び（四半期の全社懇親会）
11.仕事Bar（仕事について語る場。1,500円/人）
12.イベン10（単発のイベント補助。一回半額/人）
13.人事部感動課（社内に感動を作る専門職種）
14.副業の自由化（誰でも会社に断りなく副業可能）
15.ドラマ誘致（今までに10回以上登場）
16.スタ場（勉強会を開催したときの飲食代補助）
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選択型人事制度

▌人生のイベントに合わせて働く時間を変更できる。

離職率が28％から4％に低下
女性社員比率が４割に上昇

1. 時間に関係なく働く（PS2）
• 開発や企画系が多い。

2. 少し残業して働く（PS）
• サポート業務はこの形態。

3. 定時・短時間で働く（DS）
• ママさん社員が多い。
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ライフスタイルに合わせてワークスタイルを選択

（A3） （A2）
PS2
（A1）

（B3） （B2）
PS

（B1）

（C3） （C2）
DS
（C1）

長

短

オフィス
（会社の指定場所）自由

時間

場所

（8H未満）

90％80％以下

選択型人事制度の進化（時間×場所）
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初の女性執行役員

中根 弓佳
執行役員
事業支援本部長
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育児休暇の長期化

▌育児休暇は、最大6年間取得可能（小学校に上がるまでの
イメージ）

▌男性・女性を問わない。
▌妊娠したことがわかったら、いつでも産休をスタートできる。

出産で辞める社員はゼロに
４年８カ月の取得後に復帰が最長
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超有利な社員持ち株会

▌ストックオプション制度は廃止。
早く入社した人ではなく、長く働く人が有利な制度を目指す。

▌自社株式を購入すると、100％同額の奨励金が支給される。
▌基本給の10％まで購入可能。

約90％の社員が自社株を取得
社員持ち株会が第3位株主へ
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在宅勤務

▌2010年秋より実施。
▌運用ルールは各部に委ねる。

在宅でできない業務を明らかに。
大震災直後に全員在宅勤務で決算発表
普段の信頼関係が大切だと気付く。
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ウルトラワークの導入

場所の
制限なし

場所の
制限あり

時間の
制限なし

時間の
制限あり

コアタイムありの
フレックス

コアタイムなしの
フレックス

在宅勤務

2012年8月に試験導入し、2013年7月から本運用へ

ウルトラ
ワーク

運用ルールは
各部に任せる
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育「自分」休暇

▌サイボウズを退職後、６年間は復帰可能。
▌社外で新たなノウハウを得た社員を引き戻し、組織の強さを

高める目的。

今までに7名がサイボウズに復帰
(１月に辞めて12月に復帰した人も)
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複業家の登場
サイボウズ、SIer、農業の
３つの顔を持つ。

農業分野でのIoTなど
今までにない価値創造に
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評価制度の改定

▌社内の相対評価ではなく、絶対評価へ。
▌目標管理は評価のためでなく、成長促進のため。
▌給与は、「市場性」と「社内での信頼度」で決定。
▌給与テーブルは廃止。
▌市場性は、職種、スキル、実績、年齢、勤務地などから一般

的な転職市場を参考に判断。
▌社内における信頼度は、「発揮しているスキル」と「覚悟度

（組織の理想に対するコミットの度合い）」で測る。

他のメンバーに協力しやすくなり、
給与に対する不満は減少傾向。 20



http://www.publickey1.jp/blog/15/it_2015_sier.html

給与水準

働き方を多様化した結果、
平均給与は高い方ではない。

受託開発/SIer業界 パッケージソフト業界
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ワークスタイル変革の要件

ツール
情報共有クラウド、遠隔会議、

BPM、セキュリティ、リアルオフィスなど

制度
在宅勤務、人事評価と給与、

育児休暇、採用・退職、副業など

風土
多様性重視、個性の尊重、

公明正大、率先垂範、議論など
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ツールとは、「チーム」と「ワーク」をマネジメントする道具

チーム ワーク
共通の目的を持った人の集まり

（チームのメンバー）
目的達成のための仕事

（タスク）

働き方の多様化とともに、「ワーク」を「チーム」で行う方法に変える
（ex. メールの返答） 23



チームワーク環境 (kintone)

可視化されたタスク管理
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チームワーク環境 (kintone)

データベース

コミュニケーションワークフロー
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リアルオフィスの再設計

21世紀のリアルオフィスはどうあるべきか議論して再設計。
拠点や在宅と境目なく働ける。五感をフル機能させる。若手が先輩から学べる。集中できる。

そして、顧客や異業種の方々と意見交換するためのハブとして様々な工夫を施している。
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必要になる「風土」は？

チームワークあふれる
「社会」を創る

チームワークあふれる
「会社」を創る

• 理想(ビジョン)への共感
• 多様性(個性)重視
• 公明正大
• 自立と議論の文化

• 優れたグループウェアの開発
• チームワーク強化メソッドの提案
• グローバルに展開し、世界で一番

使われるメーカーになる

※サイボウズの企業理念より 27



「公明正大」の文化

▌「公の場で明るみに出ても、正しいと大きな声で言えること」
▌多様な人材が同じチームで働くために、サイボウズにおいて基

本となる行動規範と定義。
▌嘘のない風土を作る。
▌プライバシー情報とインサイダー情報を除いて隠し事をしない。
▌嘘をつく人、情報を隠す人がいると、多様性のある組織は無駄

にややこしくなる。
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「自立と議論」の文化

▌多様性を重視すれば、答えは一つとは限らない。社員同士が
建設的に議論して問題を解決するための手段が必要。

▌「問題解決の手法」を繰り返し社内研修
• 問題・課題・理想・現実・原因・事実・解釈などの用語を

使った問題解決手法を社内に浸透

▌「説明責任・質問責任」の考え方を周知
• 気になることは質問しなければならない。
• 担当者は説明しなければならない。
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Progress Maker（問題解決メソッド）

Vision
（理想）

Reality
（現実）

Next Action
（課題）

Causal Action
（原因）

Thought
（解釈）

Fact
（事実）

Progress
（成長）

To use this framework, 
distinguish two expressions.

Gap
（問題）
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人事制度策定プロセス

「説明責任・質問責任」の考え方の浸透

社員からの意見・提案

ワークショップを繰り返し、草案を策定

本部長会において社長が意思決定

人事制度は与えられるものではない
31



「ルールより目的」の文化

▌どのような制度であっても、目的を理解せずに使うと、期待する
効果を得るのは難しい。

▌また、厳密に制度を作り、運用していくには大きなコストがかか
る。

▌「何のための有休か、何のための育児休暇か、何のための部活
動か。」

▌目的を共有・共感することが大事。
▌生産性向上につながってこそ制度を継続できる。すべては「グ

ループウェア世界一」のため。
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まとめ：2035年「個性的に働ける社会」に
向けての課題（所感）

1. 「多様性」、「公明正大」、「自立と議論」を重んじた教育
2. 法人が強過ぎ。バーチャルのくせに生身の人間より継続性を

重視される。→ 設立と解散を容易に。法人から個人への資
産の移動を促進。法人よりも個人の信頼度を見える化。

3. 給与は市場性重視へ。→ 同一労働同一賃金の徹底で既
得権益を排除。格差による貧困問題は社会インフラサービス
（育児・介護など）の無料化でカバー。

4. 副業(複業)推進でワークシフトとイノベーションを引き出す。
→ 副業禁止の禁止。フルタイム強制の禁止。正規・非正規
以外の選択肢を増やす。

5. 性別役割分業の撤廃。→ 長時間労働の禁止。夫婦別姓
を解禁。女性の社会進出と男性の家庭進出を支援。

6. リモートワークの推進。→ 出社の強制を禁止。 33


