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１度も“普通の会社”の方にお会いしたこ
とがない。そのため我々はこう考えている。
『世の中に普通の会社など無く、全ての会
社が特殊であり、特殊であることは働き方
改革に取り組めない理由にはならない』…
もちろんそれぞれの企業によって難易度は
異なるが『100 社あれば 100 通り、必ずそ
の会社に合った方法がある』と考えている。
　そして働き方改革は生産性の向上（図 1）
だと考えれば、取り組むためのアイデアが
少し考え易くなるのではないだろうか？
（図 2）
　本稿で紹介する手法は、今なお磨き続け
ており完成の途上にある。
　しかしこれまで私たち自身が働き方を改
革してきた経験や、多くの企業 /組織の働
き方改革に関わらせて頂いた経験を基に築
いてきたもので、読んで下さった方の一助

１．“特殊な業界”の働き方改革
　我々が、働き方改革に取り組みたいと考
えている方々にお会いするとよく聞く言葉
の一つに次のようなものがある。
　『働き方改革にぜひ取り組みたいが、ウ
チの業界 /会社は特殊だから取り組めない
…』というものだ。
　お話を詳しく伺うと確かに特殊で、その
業界毎に独特の商慣習や制度があり、長年
培ってきた歴史もあるので働き方改革は難
しそうだと感じる…しかし読者の皆様にも
ぜひ考えて頂きたい。全ての会社はその会
社なりに他の会社や個人と関わり合いなが
ら事業行い、どの会社も何かしらの“制約”
があるなかで懸命に事業を行っている、で
はいったいどこに簡単に働き方改革が実現
できる“普通の会社”は存在するのだろうか？
　弊社の創業から 10 数年、我々はただの

　弊社はまだ世の中に“ワーク・ライフバランス”や“働き方改革”という言葉が広まる以前の 2006 年に創業し、
以来民間行政の区別も組織の大小の区別もなく、様々な企業 /組織（約 1,000 組織）に対しその必要性を伝え実
現を支援してきた。その経験から産廃・リサイクル分野でも可能な、働き方改革のポイントを解説した。
※働き方改革の必要性については、本稿の趣旨と異なるため紹介はしないが、興味のある方は弊社HPをご覧頂
くと、様々な情報が掲載されているのでご覧頂きたい。
　株式会社ワーク・ライフバランスホームページ：https://work-life-b.co.jp/

まず着手、試行錯誤し着実な歩みを
―課題整理し効果を最大化―

風間 正彦株式会社ワーク・ライフバランス

働き方改革の課題と効果

図 1　生産性の考え方
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通じ、働き方改革の“意義”や“目的”が
労使にとってどのようなメリットを産み出
すのか、お互いが理解し納得するまで繰り
返し話し合うことが重要である。
　とかく働き方改革に取り組む企業が初め
に取り組むのは、「ノー残業デー」や「一
律○○%残業削減」といった全社一律の
施策だが、こういった施策は正しい理解が
されないまま取り組まれると、ノー残業
デーの前後の日に残業が増え、サービス残
業が横行するなど、本質的な改革につなが
らないどころか、法令遵守の観点からも問
題のある事態になりかねない。
3.2.　評価を見直す
　もちろん全社一律の施策は組織風土が一
変するなど有効な場合もある、特に有効な
のは評価の見直しだ。具体的にはその企業
毎の事情が異なるため、基本的な見直しの
考え方を紹介する（図 3）。
　皆さんの職場で社員はどのように評価さ
れているだろうか。労働時間の長短に限ら
ず成果を出した社員が最も評価されている
のは同じであろうが、次に評価されるのは
図３の左側にあるように、長時間働いてい
る社員（長時間働いている=頑張っている）
ではないだろうか？
　同じように成果を出していても、短時間
勤務や残業が少ない社員（短時間＝頑張っ
ていない）は評価されない /しない。とい
う状況ではないだろうか？
　もし（図３）左側の様な評価基準になっ

になればと思いご紹介する。

２．働き方改革の両輪
　働き方改革は労使が共に手を取り企業が
一丸となって取り組むことが重要で、トッ
プダウンの施策と、ボトムアップの施策が
車の両輪として推し進めることが欠かせな
い。
　トップダウンとボトムアップそれぞれど
のように取り組むのか、順を追って説明す
る。

３．トップダウンの施策
　まず初めに経営層がトップダウンで行っ
て頂きたいのは、自社が「なぜ働き方改革
に取り組むのか？」「取り組む必要がある
のか？」また、働き方改革に取り組むこと
で「どのような企業にしたい」のか「どの
ような未来を実現したい」のか、働き方改
革に取り組む“意義”やその“目的”を従
業員に伝え、時には一緒に考えることだ。
3.1.　経営層からの発信と話し合い
　「働き方改革」という言葉はまだまだ誤
解多い、経営層の真意が正しく伝わらず「残
業代の削減 /搾取」や「サービス残業への
暗黙の指示」と経営層にしかメリットのな
い取り組みであると、誤解されてしまうこ
とも少なくない。
　経営層は細心の注意を払い、「言ったは
ず」「理解しているはず」という思い込み
を捨て、従業員と双方向の“話し合い”を

図 2　働き方改革の考え方
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のではなく、現場と共に改革の施策を考え
適切な権限委譲を行う。2. 現場の働き方改
革がある程度進んだタイミングで、評価を
はじめとした制度 /規則の変更 /新規策定
を行う。3. 現場だけでは難しい取引先を巻
き込む交渉などボトムアップの施策を加速
させる支援を行う。
　
４．ボトムアップの施策
　前段で説明したように、一口に働き方改
革といっても企業毎に抱える課題とその原
因は様々で、同じ企業内であったとしても
部署によっても課題とその原因は異なる。
そのため同業であっても企業が違えば規模
や社風によって課題とその原因が違う。他
社や他部署で成果が出た施策を自社や自部
署で真似してもなかなか成果につながり難
かったり、全社一括の施策が成果につなが
り難いのは、こういった原因の多様性によ
るところが大きく、働き方改革を推進する
にあたり最大の壁となっている。
4.1.　全体像
　弊社では部署単位 /チーム単位で働き方
改革に取り組むことで、個別の課題を着実
に解決する方法を推奨しており、「みんな
で決めたありたい姿」’（理想）と「課題の
ある現状」（現実）のギャップを、カエル
会議を通じて埋めていく（図４）のが主な
進め方だ。
3.2　部署毎の“ありたい姿”

ているのであれば、ぜひ（同）右側の様な
基準に変えて見て欲しい。働き方改革と生
産性向上に取り組むのであれば、労働時間
の長短と仕事の頑張りが比例しているの
か。客観的に判断して欲しい。実は短い時
間で成果を出せるように頑張っている社員
もいれば、頑張っているように見えて、残
業代目当てにのんびり仕事している社員も
いるかもしれない。
　生産性が評価されない職場では、短時間
で高い成果を上げようする意欲が高まらな
いだけでなく、個人的事情で長時間働けな
い人の意欲が下がる。
　社員の評価に生産性（図 1）を取り入れ、
右側のように評価を見直すことで、短い時
間でも成果を出した方が評価される環境を
つくると、社員は生産性向上に向け意欲が
増し、長時間働けない社員も意欲高く仕事
に取り組め、働き方改革に効果的なのでお
勧めしたい。
　もちろん、突然に生産性の高い社員を高
く評価するよう見直すと、社内の反発も強
くなるため、評価を見直す際はボトムアッ
プの施策を進めつつ、開始時期に猶予を持
たせ、丁寧な対話や説明が欠かせないので
注意が必要だ。
3.3.　経営層の役割
　経営層に求められる役割をまとめると、
次の３つだ。1. 各現場の働き方改革に有効
な施策を一人で考えたり思いついたりする

図 3　生産性による評価の見直し
※評価の高い順にS・A・B・C・Dとする
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や不満まで、部署の現状がどうなっている
のか。について確認する。
　誰か一人に仕事が偏っていたり、部署 /
チーム全体での会議時間(会議の延長時間)
が月単位で見ると膨大な時間であったり、
様々な情報を集めると思いもしなかった現
状が見えてくることがある。
〈ステップ 2〉
　現状が見えてきたら課題の確認だ。これ
もぜひ全員で確認して欲しい。理由は人に
よって課題として考えている内容が異なる
からだ。ベテランから見れば“当たり前”
のことが若手から見れば“課題”に見える
こともあれば、当然その逆もある。これで

　まず初めに必要となるのは目標・ゴール
の設定で、我々はこれを“ありたい姿”と
呼んでいる（図５）。働き方改革を実施す
る部署 /チーム毎に自分達が働き方改革を
実現させた結果、『どのような部署 /チー
ムになりたいのか？』『どのような職場だっ
たら毎日出社が楽しくなるのか？』など自
分達が達成したい・ぜひこうなりたいと思
える“ありたい姿”を部署 /チーム全員で、
社歴の長短・役職の高低を問わず全員でフ
ラットに議論し合意することが重要だ。
　なぜ全員で合意するのか。それは、でき
る限り“やらされ感”を排除し、部署やチー
ム全員で一丸となって、“我が身事”とし
て取り組まなければ成果が出にくい
取組みだからだ。
3.3.　「4つのステップ」
　ありたい姿が決まってからが働き
方改革の本番だ。弊社では４つのス
テップ（図６）として紹介している。
一般的な PDCAと呼ばれるものと
似た考え方で、これを回し続けるこ
とで働き方改革が進んでいく。
〈ステップ 1〉
　初めに行うのは現状の確認だ。誰
がどの仕事を何時間行っているの
か。部署 /チーム全体で会議に何時
間つかっているのか。など、客観的
な時間や結果から主観的なストレス

図 4 図６

図５
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配布される資料が膨大」や「話の長い人が
多い」など様々な原因が考えられ、その原
因の一つひとつに解決策が複数でてくるの
で、膨大な数の解決策を実施しなければ課
題が解決しないように思えてくる。
　その場合、優先順位をつけることが重要
で、効果と難易度のマトリクスを紹介する
（図８）ので参考にして頂き、①から順に
取り組んで欲しい。
〈ステップ４〉
　解決策が出そろい優先順位が決まった
ら、後は実施するのみ。ただし普段の仕事
の合間に解決策を実施するのが難しいこと
も、働き方改革が進まない理由の一つだ。
　確実に解決策が実施されるよう、解決策
について５w１hを明確に設定し進捗を確

認することが欠かせない。順調に
取り組める施策ばかりではないと
思うので、諦めず改革の先には“あ
りたい姿”が待っていると、前向
きに楽しみながら取り組んで欲し
い。
〈ステップ１～４〉
　ステップ４で解決策を実施した
ら、ステップ 1に戻り解決策の効
果を検証し、効果が出ていればそ
のまま継続、もしくは課題が解消
されたのであれば次の課題に取り
組む。
　効果が出なければ、なぜ効果が
出なかったのか振り返りステップ

は何を課題として改善するべきなのか。で
足並みがそろわない。
　誰が何を課題だと考えているのか。それ
はなぜ課題だと考えているのか。リーダー
となる人間を中心に、お互いが腹を割って
フラットに話し合って欲しい。
〈ステップ 3〉
　課題が明確に設定できれば、どのように
解決していくのか。を考えることができる。
弊社ではこの話し合いを“カエル会議”と
呼んでいる。
　ここで難しいのは課題となる現象を引き
起こしている原因と、その解決策が 1つで
はないということだ（図７）。
　例えば「いつも会議が伸びてしまう」と
いう課題があった場合、その原因は「当日

図７

図８
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４. 働き方改革の成功事例
　紹介しきれない細かなポイントも存在す
るが、このように働き方改革に取り組んだ
結果、様々な企業が成果を出しているので、
その 1部を紹介する。

を回して行くことが必要となる。
　そうしてステップ１～４を回し続け、施
策がスパイラルアップすることで少しずつ
着実に“ありたい姿”という理想的な職場
に近づいていくことが可能になる（図９）。

図９

ステップ１

ステップ１～５をまわしたら、
ステップ１で現状を
確認するという
サイクルの繰り返し

〈ステップ１〉現在の働き方を確認する

〈ステップ２〉業務の課題を抽出

〈ステップ３〉問題解決のための話し合い［カエル会議］

〈ステップ４〉見直し施策の実践

〈ステップ５〉振り返り：定例会で進捗確認

理想的な状態

■働き方改革５つのステップを繰り返し、理想的な状態に向かいます。
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図 10
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四つのステップを進める中で残業の原因が
「スタッフ同士のコミュニケーション不足」
や「店長のマネジメント不足」であること
に気づき、店の掃除や倉庫の整理を行うタ
イミングの見直しといった地道な取り組み
から、仕事の優先順位の明確化など、幅広
い取組みを行うことで、繁忙期でも業績を
維持しながら残業を減らすことに成功し
た。

最後に
　残念ながら弊社では、ある日突然生産性
向上するような一発逆転の施策は見つけら
れていないが、その代わり 100 社あれば
100 通りで効果的な改善施策があることは
確信している。繰り返しとなるが試行錯誤
は必要で困難は伴うが、取り組みを始め着
実な歩みを進めることで、必ず皆さんの会
社でも働き方改革は可能だ。
　１社毎にありたい姿を実現し、日本の産
廃処理業界が健全に成長することを楽しみ
にしている。

株式会社エムワン（図９）
　三重県で薬局を経営するこの企業では、
薬局のメンバーの仕事の棚卸（業務の見え
る化）を行い、1人しかできない仕事（店
長しかできない仕事など）をできる限り減
らすため、知識・経験・資格等をスキルマッ
プとしてまとめ、全員で仕事の平準化に取
り組んだ。
　他にも、全員が公平に休みを取れるよう
に表を作成するといったことにも取り組ん
だ。
　その成果は図 10の通りで、業績向上と
有給消化数向上（生産性向上）を両立させ、
応募者が増加することで人材不足の課題も
解消された。

株式会社シップス（図 11）
　全国でセレクトショップを営業するこの
企業も、お客様都合から働き方改革が難し
いと考えられる中、成功した企業の一つだ。
　働き方改革に取り組んだ当初、各店舗の
店長は「残業が多いのはお客都合が原因で、
自分達では解決できない」と考えていたが、

図 11

研修時グランフロント店
元店長


