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ウェルビーイング経営の６つの視点 ウェルビーイング経営ロードマップ

６つの視点を重視

従業員が働くことを通じて幸せを感じることができる会社

目指す姿

身体的、精神的、社会的に「よい状態」

ウェルビーイング 社員が働くことを通じて幸せを感じることができる会社、ありのままの自分で

いられる、心理的安全性のある職場づくりを目指しています。

課題と今後の展望

対話を重視することで、「人と人とのつながり」「利他の精神」を育む

と同時に、社員の声を拾い上げる施策を実施します。

CHAPTER 4 心理的安全性の高い組織の実現
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エンゲージメント＝会社と社員がともに成長し、貢献し合う関係

社員のエンゲージメントを最大限引き出すことが、中長期的な企業価値の

向上に直結すると信じています。

「働きやすさ」と「働きがい」に関する声を継続的にヒアリング

エンゲージメントサーベイから得られた結果

（スコア）を経営課題や職場の課題、現状認識と

のギャップを埋めるための対話を促す指標とし

て活用しています。

⚫ 回答率：92%（1736/1886）

⚫ 2024年度日本企業平均比：10%▲（上回る）

⚫ 2024年度全世界平均比：2%▼（下回る）

日本新薬のエンゲージメント

スコア（2025年度）

■ エンゲージメントに関する3つの設問のポジティブ回答率※の平均値から算出

※ポジティブ回答率:

選択肢「非常にあて

はまる」「あてはまる」

が回答された割合

ポジティブ

回答率 目標

75%
以上
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結果から改善行動につなげるために

サーベイ結果に基づき今後何をするべきか話し合い、次のアクションにつな

げるため、分析結果は各職場にフィードバックしています。話し合いのもとアク

ションプランを決めます。

■ エンゲージメントサーベイのキードライバー分析

維持・強化改 善

注 意 様子見

課題と今後の展望

CHAPTER 4 心理的安全性の高い組織の実現

ポジティブ
回答率

2024
日本企業比

2024
世界企業比

1. 私は、仕事を通して個人として

達成感を得ている
73% +3 -4

2. 私は、この会社を素晴らしい

職場として、知人に勧めると思う
68% +10 -8

3. 当社では、仕事を成し遂げる

ために求められる以上の貢献

をしようという気持ちになる

72% +16 +6

エンゲージメントサーベイに限らず、各種人財データについては「取

得して終わり」ではなく、社内イントラネットでの速報共有や、各職

場への丁寧なフィードバックを通じて、次のアクションにつなげるこ

とを重視します。

このPDCAサイクルをこれまで以上に継続・強化することで、サーベイ

を含む人財関連施策の意義や活用イメージへの理解を深め、現場から

前向きな変化につなげていくことを目指します。

%71

肯定的

回答

中立的

回答

否定的

回答
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管理職のレベルアップに向けて

スコアの算出方法

5つの選択肢がそれぞれ1-5点の点数に換算され、平均点が

算出されます。

回答は匿名で、管理職は肯定的・中立・否定的回答の割合の

み確認することができます。

否定的回答率（他者評価） が最も高い設問：

肯定的回答率（他者評価）が最も高い設問：

（部長職/課長職共通）

私の上司は、部下に仕事を任せ、各々が自ら考え行動

できるよう適切な範囲で自由と権限を与えている。

94 %

部下が自主性を発揮して

仕事ができる関係性◎

日本新薬の管理職の傾向（2025年度）

肯定的回答率（自己評価） が最も高い設問：

100%

・他者評価（部長職）：肯定的90%（▼10%）

・他者評価（課長職）：肯定的80%（▼15%）
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（課長職）私は、部下が優れた仕事をしているとき、

適切に評価する。

（部長職） 私は、差別やハラスメント（年齢、文化、

性別など）を行わない（見過ごさない）。

（課長職/課長職共通）私の上司は、組織の変革の担

い手として率先して行動している。

（部長職）私の上司は、イノベーションを推進するた

めにリスクを負うことができる。

93 %

部長職 課長職

13 %

自己・他者評価ともに

否定的回答率が高い結果に

10 %

部長職 課長職

95 %

部長職 課長職

管理職の自己評価は高いが

他者評価と乖離がみえた

肯定的回答率

否定的回答率

肯定的回答率（自己評価）

管理職の日頃の言動について、部下からの回答結果を総合

的に取りまとめてフィードバックする「リーダーシップア

セスメント」を、毎年継続して実施しています。

本アセスメントは、本人が自己評価と他者（部下）評価を

比較することで新たな気づきを得て、今後の行動変容や成

長につなげることを目的としています。

これまで内製で実施してきたリーダーシップアセスメント

については、今年度、より高い客観性を確保し、内省につ

なげる観点から、外部の360°サーベイへの移行を予定し

ています。

全く
しない

滅多に
しない

時々
する

大抵
する

常に
する

観察する
機会がない

※「観察する機会がない」：平均点の算出から除外

2 3 4 5スコア 1

否定的回答 肯定的回答
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⚫日頃一緒に仕事をしている方からのフィードバックは、自分の行動を

見直すうえでありがたい！

⚫普段はこういったことをゆっくり話し合う機会がなく、チームの方向性

が明確になった気がする

⚫ 同じ専門性を持つ人ばかりでも、想像以上にみんな違いがあって面白

かった

相互理解を深めて成果を出しやすいチームに

2021年からLIFOプログラムを全社で導入しています。

LIFOは性格診断ではなく行動科学に基づいたプログラムで、自分の努力・

工夫次第で改善できる価値観や行動に焦点を当てていることが特徴です。

LIFOでは全ての行動特性や特徴を「強み」として捉え、その発揮度合いを

チームメンバーとのコミュニケーションを通じて確認します。必要に応じて、

異なる「窓」を意識的に使い分けられるようにするトレーニングです。

各種サーベイ結果から、日本新薬では周囲との調和を重んじ、物事に柔

軟に対処するスタイルを得意とする社員が多いことが分かっています。

このアプローチは業務や周囲との関係構築において大きな価値を発揮し

ています。一方、時には建設的な批判をし、リスクをとって変化を起こ

すことができなければ、組織の成長は望めません。

社員の挑戦を引き出し、革新的なマインドを醸成するための機会を創出

していきます。

チームづくり

ワークショップ

チームのコミュニケーションや

組織力の強化、相互理解を深める

ワークショップは部・課単位で実施（通算受講者数933人）

受講者の声
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世界を見る

4つの窓

日本新薬に

最も多い！
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社員がいきいきと働くために（メンタルヘルスケア）

全社員を対象にストレスチェックを実施しています。導入当初はセルフケアの

一環としてメンタル疾患の早期発見・対応を目的としていました。2006年以降は、

分析結果を用いたラインケア研修により、特に本社以外の事業所へのフォロー

を強化してきました。

4つのケア

セルフケア ラインケア

事業場内スタッフ

によるケア
事業場外スタッフ

によるケア
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主な取り組み

⚫ストレスチェック分析結果をもとに職場改善活動

⚫休職者フォロー

⚫出社訓練プログラム実施

人事制度の浸透に向けて

当社では、各種人事制度を通じて、社員一人ひとりの成長や働きがいの向上を

目指しています。一方で、制度に関する社員の意見や実感を十分に把握しきれ

ていないことや、制度の趣旨や活用方法が必ずしも現場まで浸透していないと

いった課題があると認識しています。

今後は、社員との対話の場を増やし、現場の声を取り入れる機会を拡充し、制

度理解と納得感の向上を通じて、組織力の強化につなげていきます。

社員の対話の場を増やす取組み

CHAPTER 4 心理的安全性の高い組織の実現

1.組織力の強化に向けた取り組み

人事制度改定に際し、

管理職と人事部員が対話する場

ラウンドテーブル

経営層と社員が直接対話する場

人事制度改定対話会

支店訪問/研究所訪問

人事部員が全国各支店や研究所を訪問し

制度に関する意見を徴収

2025年度は、全国の支店、本社研究所を訪問し、管理職との面談の機会を通

じて、さまざまな意見をいただきました。

いただいた意見を真摯に受け止め、より良い人事制度へと活かしていきたいと

考えています。
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2. Column1 健康経営銘柄2026に選定
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Column1

健康経営銘柄とは？

重点領域

主な取り組み

従業員の健康管理を経営戦略として実践

し、特に優れた取り組みを行っている企

業を、経済産業省と東京証券取引所が共

同で選定する制度です。

当社では、以下の7つの領域を重点領域と定め、従業員の健康増進に取

り組んでいます。

従業員が自律的に健康を管理できる環境づくりを目的とし、個々の健

康課題に応じて視聴できる動画サービスの導入や、各事業所への体組

成計の配備を進めています。本社地区では年1回「健康フェア」を開催

し、骨密度測定などに加え、インストラクターが結果に基づいたアド

バイスを提供するなど、日常的なセルフケアの習慣化と健康意識の向

上を図っています。

従業員のパフォーマンス向上のために、自分と隣の人の健康と幸せを気遣う環境づくりを進めてまいります。
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2. Column2 ウェルビーイング対話会
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Column2

⚫「やってみよう」因子（自己実現と成長の因子）

⚫「ありがとう」因子（つながりと感謝の因子）

⚫「なんとかなる」因子（前向きと楽観の因子）

⚫「ありのままに」因子（独立と自分らしさの因子）

幸せの4つの因子

参加者の声ウェルビーイング社内浸透の3つの軸

前野隆司教授（武蔵野大学ウェルビーイング学部 ウェルビーイング学科 教

授）により、開発されたカードです。大切な人々と共に楽しみながら、皆さ

んのウェルビーイングを高めるための、トランプ型対話カードです。問いの

内容は幸福学の知見に基づき、幸せの4つの因子を軸に構成されています。

ウェルビーイング向上を目的に、ダイアログカードを用いてメンバー同士が対話を実施しました。

「働く上でのウェルビーイング」について、率直に語り合うことで、相互理解を深める場となりました。

ダイアログカードとは？

松永 堅二

ダイアログカードを通じて自然と対話が弾み、

心理的安全性が高まる中で相互理解が深まりま

した。

また、４つの幸せ因子を意識することで日々の

モチベーションが高まり、自分と相手の違いに

気づくことで多様性への理解も深まりました。

大橋 成行

普段から「ありがとう」「やってみたら」とい

う言葉を大切にしています。ダイアログカード

を活用した事で、場の雰囲気が和らぎ、みんな

楽しそうで幸せな気持ちになりました。

これまで大切にしてきた日頃の心掛けが間違っ

ていなかったのだと、改めて気付きを得ました。
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