
進化する組織の条件

～成長に向けた『アジリティ』の創出～
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現在多くの企業は、ディスラプショ
ンやデジタル化といった急激なビジ
ネス環境の変化の中で、いかに迅速
にイノベーションを起こし成長して
いくか、という課題に直面していま
す。何もせずに傍観することはもは
や選択肢ではなく、場当たり的なプ
ロジェクトを立ち上げてみたところ
でそれはコストがかさむだけの一時
しのぎの取り組みにしかなりません。
組織とそのリーダーたちは、持続的
な組織のアジリティ*1を創造していく
ことでのみ、この激動の時代で成長
し、生き残ることができるのです。

従来のビシネスモデルは、いっそう
グローバル化する社会経済、デジタ
ル革命、ギグエコノミーといった新
たなビジネストレンドによって破壊
されようとしています。

そして、新しい競合企業や新しいテ
クノロジーがビジネスサイクルを短
縮し、新しい需要や顧客へのアプ
ローチ方法を創出するにつれて、ま
すます、成長とディスラプションと
いうテーマが経営者の頭をよぎるこ
とでしょう。

肥大化し複雑化した組織構造、組織
に深く根付いたプロセス、そして過
去の成功に固執する文化が、イノ
ベーションと成長を阻害してしまう
のです。つまり、組織が生き残って
いくためには、より迅速な判断力と
適応性を持たなければならないので
す。

イノベーションと成長への挑戦

のフォーチュン1000にランク付けされてい
た企業が、ここ70年の間に消滅した

の事業・人事の役員が、迅速な技術的進歩が
ビジネスに大きな影響を及ぼすと考えている

のユニコーン企業が存在する
（2019年現在）

のユニコーン企業が2019年に上場する
可能性がある

ユニコーン企業は時価総額10億ドルを
超える株式非公開の新興企業

*1：アジリティ・・・環境変化に対して迅速かつ柔軟に自身を変えることができる
特性。俊敏性や敏捷性のこと。「アジャイル」は、その形容詞。
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俊敏な組織アジリティを持つ企業の上位4分の
１の過去３年の成長率は、平均的企業の２倍以
上でした（15% vs 7%）。デザイン思考、
sprint メソッド（グーグル・ベンチャーズで活
用されているアジャイル手法）、REITメソッ
ド（ソフトウェア開発で使われる手法）、プロ
トタイピングなどの開発技術、すばらしい成果
をもたらしました。

企業のリーダーたちはそれに着目し、あらゆる
側面で組織の価値創造を加速させるようなアジ
リティを生み出す仕組みを探し始めています。
そして、およそ８４％の人事リーダーと経営層
が、アジャイルな組織になることをビジネスに
おける重要な優先事項の１つと考えています。

それらの成功を収めた技術・手法が開発された
背景には、文化的な考え方、顧客視点での意思
決定や行動、コラボレーション、反復型開発、
そして変化に対しての適応性などがありました。
組織横断のアジリティを創り出すためには、全
員が組織文化に沿った行動をとり、仕事を進め
なければならないのです。

組織文化にアジリティを持たせるためには、以
下のような共通認識が必要となります。

顧客への深い共感：リーダーとメンバーは、顧
客に耳を傾け、深く理解し、潜在的なニーズを
見つけ出します。

良いアイデアを生み出す協力関係：リーダーと
メンバーは、組織間の壁を取り払い、多様な視
点を受け入れなければなりません。そのために
は、風通しの良さ、素直さ、安心感が鍵となり
ます。しかし一方で、優柔不断にならないよう、
バランスを取ることも必要となります。

アジャイルな組織文化を持つことが

成長へのチャンスとなる

スピードと反復：リーダーとメンバーは、意思
決定、投資、実行、価値提供にスピードが求め
られます。「８０％の確証と１００％のスピー
ド」の精神で決定を下し、仕事を調整・方向修
正したり、時には仕切り直すことも必要です。
しかし、これらはリーダーにとっては難しいこ
とです。

変化への準備と寛容さ：リーダーとメンバーは、
従来の慣れたやり方に固執せず、たとえ不快で
あったとしても、目的を達成するための最善の
方法を選択しなければなりません。アジリティ
文化が高まるようにシフトしていくことは、組
織に大きな変化をもたらすことを意味します。
我々のリサーチ「Continuous Change 
Requires New Ways of Thinking」で示されて
いるように、リーダーとメンバーが変化に適応
できるかどうかが鍵なのです。彼らは、なぜ組
織にアジリティが必要なのかを理解し、変化に
対して心の準備をし、自ら進んでアジリティと
その変化を受け入れなければなりません。

高い業績を上げている企業の従業員の81％
が、自分たちは顧客のニーズの変化に適応
できていると回答している

アジリティの高い企業（上位4分の１）
は、成長率が２倍である

高い業績を上げている企業の従業員の８
２％が、自分たちは、将来性のあるアイデ
アに迅速に投資していると回答している
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アジャイル組織に向けた進化

組織アジリティを持つということは、多くの企
業にとって、組織文化の変革を意味します。変
革には時間がかかるかもしれませんが、決して
不可能なことではありません。書籍「sprint」
の中で、著者のグーグル・ベンチャーズの
Knapp、Zeratsky、Kowitsは、アジャイル手
法（sprint）は、結果が未知数の時、十分な時
間がない時、そして計画が行き詰った時に非常
に有効であると述べています。そして組織がこ
のような状況に遭遇することは１度や２度では
ないでしょう。アジャイル手法（sprint）は今
すぐ取りかかるべきなのです。

アジャイルな組織文化をつくるため、次のよう
な手法が有効です。

ビジョンと決断力を持つ経営リーダー

組織がよりアジャイルになることのメリットを
理解し、それが企業の成長のためにどのように
役立つのか、ビジョンを持って語ることができ、
何を実行しどこへ進んでいくのかを示すことの
できるリーダーが必要です。手始めに、まず
CEOがアジャイル組織についてのビジョンを持
つことが、重要となるでしょう。組織を動かす
実行力と素早い決断力を持ったリーダーがア
ジャイルな組織では必要となります。

アジャイルな従業員体験

あなたの組織と従業員にとって、どのような種
類のアジリティが必要で、何を行うことで従業
員の理解を得ることができるか、というところ
から始めると良いでしょう。既にアジャイルな
組織にとってどのような特性が必要かについて
触れましたが、我々 Kincentric は、「Best 
Employer」を選定するサーベイの基準の中で、
次のようなアジリティに関する項目を設けてい
ます。（これらの項目を満たす上位25％の企業
の成長率は2倍になっています）

・顧客対応おける従業員の認識
・包括性
・組織横断のコラボレーション
・決断力
・イノベーションへの投資
・テクノロジーの活用
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プロトタイプの開発

アジャイル組織へのビジョンを持ち、組織に必
要な項目を定め、従業員の理解を得られたら、
次は具体的な行動を起こしましょう。まずは小
さなチームで試験的なプロジェクトから始める
とよいでしょう。チェンジマネジメントのため
にデザイン思考を使ったり、商品企画のために
部門・地域横断のチームを結成したり、人事部
門が社内サーベイにアジャイル手法を取り入れ
たり、実際に sprint メソッドを取り入れたり
と、様々な試みを始めている多くの企業を我々
は見てきました。

重要となるのは何にどう挑戦するのかをしっか
りと考え抜くことです。「８０％の確証と１
００％のスピード」が大切です。我々は、試験
的なプロジェクトが組織から注目を集め、それ
が組織文化の流れを変える分岐点となった例を
いくつも見てきました。そして、そういったプ
ロジェクトに参加した従業員から、「エンゲー
ジメントが高まるような良い経験だった」と
いった意見も数多く耳にしています。

継続的な対話と検証

完璧でないやり方である以上、顧客からの意見
の聞き方や調整の方法を変えていく必要があり
ます。多くの場合、あなたの「顧客」は従業員
でしょう。典型的なサーベイやパルス調査を駆
使して彼らに多くの質問を投げかけ、結果を分
析し、取るべき行動を決めるのです。仮説を立
て、プロトタイピングを行った後は、迅速な
フィードバックを通してその効果を見極める必
要があります。そして、従業員のニーズを深く
理解し、改善点を洗い出してください。アジャ
イルとは、フィードバックループによって短期
間で検証を繰り返すことで、改善と行動変革を
行うことができることなのです。そしてこれを
実行するには、正しい戦略と組織の能力が求め
られます。（我々はこれらを示唆するレポート
も発表しています）

繰り返しと拡大

従業員との継続的な対話を通じて学習と調整を
続けたら、組織全体にこれらの手法を拡大して
いきましょう。しかし、この拡大の段階で非効
率な投資（時間、資源、技術）が原因となり、
スピードを落とし、失敗してしまうことがある
ため、注意が必要です。拡大の段階では、組織
構造、プロセス、意思決定方法などについて、
従来の習慣を捨てて、全く新しい行動意識を持
つことが求められます。
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企業の人事部門は、人材戦略、施策の継続的
な振り返り、そして従業員への機会提供を通
して、アジャイルな組織開発を可能にしてい
くという重要な役割を担っています。そして
これらの活動が、人事部門そのものをアジャ
イルに変えることにもつながります。
Josh Bersin氏（世界的に有名なHR Techの
アナリスト）が指摘しているように、アジャ
イル手法がソフトウェア開発手法を変えるこ
とができるのであれば、同じように、人事部
門を変えることもできるのです。

アジャイル組織を理解する上で、最も重要な
ことは、アジャイル組織への進化に完成形は
ないということです。顧客ニーズや従業員の
ニーズと企業が提供するエクスペリエンスに
必要な戦略・技術・実行力との間には、終わ
りのない検証活動が必要なのです。そして、
継続的な対話とともに、組織に正しい考え方、
リーダーシップ、戦略が備われば、従業員や
顧客への価値提供を加速するような組織アジ
リティを発揮することができるのです。

アジャイル組織への進化に

終わりはありません

従業員の３割が、所属している組織は、
多様な意見・考え方に価値をおいてい
ないと回答している

従業員の５割が、所属している組織は、
正しいスピードで正しい意思決定ができ
ていないと回答してる

従業員の５割が、異なるチーム間、部門
間の協業ができていないと回答している

従業員の４割が、企業の技術力が生産性
を損ねていると回答している

これらの従業員が、世界を変える人であっ
たならばどうでしょうか？
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長年に渡る、多くのクライアンの従業員体験
と、アジャイル組織開発の知見を活かし、
我々Kincentricは、オンボーディングから組
織風土変革までの従業員ライフサイクル全体
を通した、定期的なエンゲージメント調査、
パルスサーベイの提供とコンサルティングが
可能です。

また、将来に向けたリーダー開発、そのため
のアセスメント、HRトランスフォーメーショ
ンに関するサポートも可能です。

Kincentric のサポート

定期的なフィードバックと変化への迅速な対
応が、ビジネスアジリティの2つの重要な柱
です。

我々 Kincentric の人事ソリューションと先進
的なテジタル技術を組み合わせたコンサル
ティングは、組織に今までにないインパクト
をもたらします。もしアジャイル組織開発に
ついて、更にご興味をお持ちでしたら、担当
者までお問い合わせください。



Kincentric について

Kincentric（日本法人名：Kincentric Japan合同会社）は、世界50か国
以上でグローバルにサービスをご提供する、人事コンサルティング・
ファームです。
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組織文化の変革、従業員エンゲージメントの向上、効果的なリーダー
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企業をサポートしています。
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