
社員のやる気を上げるには 

―経営学説から学ぶモチベーション向上要因― 
 
 
経営学が発見した“確かな”命題 
 以前このコーナーでも取り上げたテイラー（F. W. Taylor）以来，経営学が誕生して 100

有余年になります。経営学には学術的観点からは未熟で眉唾物
まゆつばもの

の理論が多いのが実情で，

大半の命題は，今後さらに追試や再検討が必要なものばかりです。100 有余年の歴史といっ

ても，経済学や法律学などの他の学問領域に比べて遙かにその歴史が浅いということも，

あやふやな理論が多い背後の事情です。 
ただ，その中で殆ど唯一といってもよい“確かな”命題があります。それは，「社員のや

る気を上げるには，仕事の内容を面白くしてやらないといけない」という命題です。 
 

賃金よりも仕事の中身こそが鍵 
 「仕事内容のおもしろさ」でやる気を出させるということの裏に秘められた意味は，賃

金を上げたり，職場の雰囲気をよくしたりするだけでは，働く人々のやる気は決して上が

らないということです。 
もちろん，これらの賃金や雰囲気といった要因も悪いとダメなのですが，それらの要因

は通常レベルであっても問題はなく，個々人が日々こなしている仕事（職務）の設計，職

務の中身の在り方こそが，人々のやる気の向上にとっては最重要な鍵となることを，この

点は示唆しています。 
 
少し難しい仕事がモチベーションを上げる 
 では，職務はどのように設計すればよいのでしょうか。経営学の解答は，「職務をこなす

各位の能力より，少し難しいレベルの仕事を社員に与える時，やる気は上がる」というこ

とになっています。 
やや抽象的ではありますが，ここで込められている意味は，各自の保有している能力を

十全に発揮でき，できればその持てる能力を少し超え，更なる能力開発ができるような難

度の職務に就かせる時，社員は「考えること」を通じてやりがいや満足を感じ，自己実現

が達成されて「やる気」が上がる，というメカニズムです。 
 
マネジャーの心の余裕 
 こうした「少し難しい目の職務」を社員に与えることのできる前提は，１つにはマネジ

ャーに，働く社員への信頼
．．

があることが必要です。社員への信頼がないと，コスト増を恐

れるあまり，誰がやってもできそうな簡単な仕事しか与えないことになりかねません。 



そしてもう 1 つの前提は，日々の短期的な仕事の出来映えではなく，長期視点に立って

評価してやることです。言い換えると，社員を育成しようとする視点が重要ということに

なるかも知れません。人の育成は即席にできるものではなく，大いに時間がかかるものだ

からです。 
この２つの前提はいずれも，マネジャーの心の余裕

．．．．
が必要であるということを示してい

ます。 ただ，もう１つ，見落とされがちではあるが重要なポイントがあります。 
 
社員も自ら努力が必要 
それは，職務に就く社員自身による創意工夫

．．．．
も必要ということです。満足感や自己実現

は，所詮は主観的な要因であり，要は働く人々の心の持ちようが最終的な鍵となります。

マネジャーがいかに「少し難しい目」の職務を設計し社員に付与していても，それをどう

受け取るかは，詰まるところ社員自身の心に帰着する問題なのです。 
このことを裏返していうと，どのような職務を与えられていようと，それに社員オリジ

ナルな創意工夫を加え，努力しようとする姿勢があれば，やりがい感や満足感は自ずと向

上するということを意味しています。 
 

社員の視野を拡げさせる 
このように，社員のモチベーションを向上させようとする際に，社員自身も努力するこ

とが必要であるというのは経営学でも見落とされがちですが，非常に重要なポイントです。

以前このコーナーでも触れたように，一面的な「ものの見方」しかできない社員の眼を見

開かせ，より広い視点から考察できるようにしてやることが重要になってきます。 
 社員をやる気にさせるためのエッセンスは，働く社員とマネジャーの双方で「仕事の在

り方」を考え直す機会を持ち，改善へ向けた努力を重ねることであるといえるでしょう。 
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