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トランスフォーメーション（質的変化）に必要なこと： 価値観のパラダイムシフト

「会社の中の自分」 から 「自分の人生の中の会社へ」



2

パーパス浸透のアプローチ ： ２つのパーパス（会社と個人）をつなげる

会社のパーパス

各部門・組織の
ミッション・ビジョン

個人のパーパス
（MYパーパス）

会社のパーパス

各部門・組織の
ミッション・ビジョン

個人のパーパス
(MYパーパス）   

一人ひとりの
仕事のミッション
やりがい

つなげる
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人的資本経営の方針

 SOMPOのパーパスの実現の土台が「MYパーパス」の追求。社員一人ひとりの想い・志にフォーカスして進めていく。
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パーパス実現に向けた価値創造ストーリー

 価値創造を生み出すメカニズム ＝ MYパーパスを起点に非財務から財務へ繋がる人的資本のインパクトパス
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①個人の変化 ②関係性の変化 ③組織の変化 エンゲージ
メントの
向上

MYパーパスをつくる
MYパーパスを深掘る

MYパーパスに
もとづく対話

MYパーパスを共有
パーパスドリブンな
マネジメント

MYパーパス
の追求
＋

多様な働き方
の推進

内なる変化のメカニズム
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①個人の変化 ②関係性の変化 ③組織の変化 エンゲージ
メントの
向上

MYパーパスをつくる
MYパーパスを深掘る

MYパーパスに
もとづく対話

MYパーパスを共有
パーパスドリブンな
マネジメント

MYパーパス
の追求
＋

多様な働き方
の推進

①個人の変化
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①個人の変化・ ： MYパーパスとは

 MYパーパス＝志 自分は何のために、なぜ生きるのか？ 「人生の目的」。「働く意義」

もっとも、あなたの心が動く瞬間は？
 「〜したい！」

運命が、あなたに与えた能力は？
 「〜できる！」

内発的動機
WANT

社会的責務
MUST

保有能力
CAN

「MYパーパス」
「３つの輪」が重なった部分が
自らを突き動かすもの＝「志」

あなたが解決すべき、
社会の課題は？
「～すべき！」
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①個人の変化 ： 声とエビデンス

つくり始める前は負担感あったが、やりはじめ
てみると、自分って確かにこういう考えしてるな
と思い出すことができ、面白い経験だった。

自分がどういうものを大切にしているのか、
何にやりがいを感じるのかを書き出してみ
ると、改めて自分を見つめなおす機会に

なりました。

MYパーパスを策定したことで自分の目標を明確化できて、
まだまだ行動が足りてないなとプラスの考えに変わった。

現状を変えるために何か他にできることがあるはずだと思うようになった。

自分の価値観、人間性が改めてよく分かった。
仕事で辛いことがあっても前を向

けるようになった。

自分のチャレンジの後押しになった。

後悔しない人生を送るためのヒントが
見つかった。

最初は面倒だなと思ったが、やってみると夢中になった。
自分の大切にしてきたことに改めて気づくことができてうれしかった。

出来上がったMYパーパスステートメントは私の応援歌。大事にしたい。

（参考：2023年度相関係数：0.85） （参考：2023年度相関係数：0.90）
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①個人の変化 ②関係性の変化 ③組織の変化 エンゲージ
メントの
向上

MYパーパスをつくる
MYパーパスを深掘る

MYパーパスに
もとづく対話

MYパーパスを共有
パーパスドリブンな
マネジメント

MYパーパス
の追求
＋

多様な働き方
の推進

②関係性の変化
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 過去→未来→現在で、自ら突き動かされるものに従う新たなチャレンジを引き出す

②関係性の変化：ＭＹパーパスに基づく対話
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②関係性の変化：ＭＹパーパス１ｏｎ１

 マネジメント層向けにMYパーパスの策定および１ｏｎ１を支援するプログラムを展開
（グループ横断で約2８00名受講）
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②関係性の変化 ：声とエビデンス

自己開示をすること
で自分を周りに分
かってもらえた

職場のメンバーと
の相互理解が進んだ。

職場の関係性やコミュニケー
ションがよくなり、エンゲー
ジメントサーベイにも
良い影響が出てきた。

日常の会話が増え、
教え合いなどが活性
化したように感じる。

パーパスに基づいて「この仕
事やってみない？」と声かけ

するようになった。

自分のパーパスを話すこと
で、宣言したような気持ち
になり、やる気が出た。

MYパーパス共有会 MYパーパスの開示
「MYパーパス集」

メンバーのMYパーパスやその背
景を伺うことで、自分のMY
パーパスを相対的に見
ることができた。

（参考：2023年度相関係数：0.79） （参考：2023年度相関係数：0.93）



13

①個人の変化 ②関係性の変化 ③組織の変化 エンゲージ
メントの
向上

MYパーパスをつくる
MYパーパスを深掘る

MYパーパスに
もとづく対話

MYパーパスを共有
パーパスドリブンな
マネジメント

MYパーパス
の追求
＋

多様な働き方
の推進

③組織の変化
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③組織の変化：パーパスマネジメント

• 現場実態調査に基づき、①パーパスマネジメントの「型」を策定し、②ワークショップを開発・展開
• 先頭を走る現場リーダーたちが集い、③パーパスマネジメント・コミュニティを形成し活動し、ＷＳを通じて還元・拡大

①パーパスマネジメントの「型」 ②リーダーワークショップ

③パーパスマネジメントコミュニティ
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組織の変化の事例



16

ＭＹパーパスマネジメントをしっかり行っている組織ほど、厳しい環境に置かれてもエンゲージメントやチャレンジ意欲を維持できている

【内なる変化】 ③組織の変化：エビデンス
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【内なる変化】 エビデンス（まとめ）

「自分らしく働きたい」という実感値が1pt上
昇すると、「多様性を認め合う組織文化」の実
感値が0.84pt上昇

「多様な価値観を認め合う組織」の実感
値が1pt上昇すると、「エンゲージメント・
スコア」の実感値が0.63pt上昇

「エンゲージメント・スコア」が1pt上昇す
ると、「チャレンジ意欲」の実感値が
0.943pt上昇
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表出する変化 （メカニズム）
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【表出する変化】 ： 取組み事例 ＳＯＭＰＯアワード2022

 ＭＹパーパスに基づく、SOMPOのパーパス実現につながる取組みをたたえるグループ横断の表彰制度を導入
 「すべての挑戦に、エールを。」をコンセプトに、仲間と想いや取組みを共有し、互いの頑張りにエールを贈り合い、
仲間の挑戦を知り合うことで、一体感や多様性を実感できる機会を作り出すことを目指す
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SOMPOアワード 2024

ＳＯＭＰＯ
らしい価値創造

他社や他者とつながり、
新たな価値や成果を
生み出した取組み

チャレンジ

これまでの
自らの既存の業務から
一歩踏み出した取組み

カルチャー
醸成

エンゲージメント向上、
カルチャー変革につながる

取組み

ねらい
チャレンジの先にある、

SOMPOの成長を支える
経済的・社会的な価値創造（成果）

を促進する

小さな一歩を含む
一人ひとりのチャレンジを称賛し、
チャレンジの総量を増やす

自らの想いに基づくアクションが
取りやすくなる

職場環境・カルチャーづくりを促進する

【前提】 SOMPOのパーパスにつながる自らの想いに基づくアクション

特に推奨したい
アクション

カテゴリー
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SOMPOアワード 2024：現場で起こっている変化の兆し
 1,400人超の社員がグループ各社で生まれているチャレンジに関心を持ち、取組みを知り、エールを贈り合っている！
 各種の仕掛けを通じて、ここから実際に行動を生むことで、取組み自体の更なる深化やグループ間での共創、現場をつない
だ価値提供まで進展させていくことを目指す！！

国内外のグループ各社から1,480人の投票

グループ一体感の醸成
グループの可能性を体感

グループシナジーの発揮
（グループの多様性・共創）

現場をつないだ新たな価値提供
イノベーション創出

自社への投票
1,189票

グループ内の他社への投票
4,921票

グループの垣根を超えた仲間へのエールの贈り合い



プレゼンターのノート
プレゼンテーションのノート
【Q&A】
●三井住友ﾄﾗｽﾄｱｾｯﾄ　根岸さん
・MYパーパスの設定について、社員への働きかけは？
まだ比率低いけど、どうやって工夫していくのか。部課長は設定していて、そこから部下に拡がるのか？

⇒
・強制ではやっていない。強制した瞬間に目的が変わる。
・体感しないと分からない。役員、部長、課長、向けの研修。
・そこから先は、その人達が職場に帰って拡げるところから。
やってみると分かる。その人達から。

●SBI新生銀行　中野さん
・MYパーパスって変わってくると思うけど、一回作ったものはどうなるの？更新する？MYパーパスの見直しをしてる？
⇒
・常に変わっていくものと発信している。日々、いろんな経験をすると、ちょっとずつ変わっていく。私のMYパーパスってちょっと違ったりします。自分の中でしっかり持って。共有会を部内全員でやって、変化を伝えたりしてる。


・1on1は当社でもやってるが、人事が旗振りしても、部署によってすすまない。雑談になることも多い。どういう工夫をやっているか。サス経としてどういう支援を？
⇒
・ﾃﾞｰﾀの通りある。やれてる集団をつくるためのWSを繰り返しやる。それを、形式化して、汎用化できればグループに拡げられるかなと考えている。今は組織に任せていたりする。

●トーマツ　戸田さん
人的資本の開示にあたり、多様な部署が必要。人的資本開示は、専門の人がいないけど、どういう体制をしてるのか？？内部の体制を。
⇒
・開示だけではなく、中身。主導はサス経。MYパーパスの浸透と企業価値につながるかの全体。人事に関するﾃﾞｰﾀや施策。研修自体は人事部と連携してやっている。
人事部から兼務をかけてやっている。ミッションベースでチームを作っている。
・ﾃﾞｰﾀを集めるのは、各社の営業推進部や商品部。メインはサス経と人事で、後は色々まきこむ。

さらに、彼らにﾃﾞｰﾀもらうのは難しいが、勉強会とかやってるか？
⇒
・勉強会はやってない。部門もこれが本業ではないので、グループとして目指すこと、成し遂げたいこと、目的は説明しつつ、協力してもらっている。

●日立　渡邊さん
・どうやって企業価値につながっているか。因果関係の部分。ﾃﾞｰﾀがそろわないとできない。ﾃﾞｰﾀサイエンティストも必要。どうやっていくのか？
⇒
因果が出ないと思っている。　ストーリーを作って、それを証明するための相関。ストーリーと相関があれば因果のように見えるし、それが限界。この先、因果にチャレンジするかは考えていない。
今後、一つは新しいことが始まるので、それをセットする。中の人にもそれを共感して、

●りそな　かじさん
・従業員の帰属意識。経営とのセッションや1o1は参加させていない。上っ面、ネガティブ。感情面でモチベーションをあげていくために、どうしている？
⇒トップの発信がすごく聞く。私たちがやると、反発される。利益出すんだっていうてたトップや経営陣が、自分達のパーパスから考えようよっていうと、共感する。そこに心が動く。
トップが自らの言葉で語りかけることができている。
⇒我々と人事でやっているけど、浸透WG。各社の人事部。主要な会社の人事部が入っている。必要な出し方は何なのか、を議論している。

●
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