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スタディーグループ研究会WG10
auコマース＆ライフ（株）椿山英樹

「経営層不正型」と「現場不正型」の社風との関係について

１．はじめに
企業不祥事には、大きく分けて、経営層が主導で行うもの、経営層のプレッシャー等をトリガーに現場で発生しまうものがあり、日本型不祥事は「現場で自然発生」が特徴で、海外はﾄｯﾌﾟﾀﾞｳﾝが中心との報告がある[1]。社員の口コミ情報から社風を分析する「0penWork」[2]の評価を参考に(※)、それぞれのタイプの不祥事と社風との関係を考察するとともに、短期間に社風を変えられる可能性について調査した。
※：2018.10.1 SG分科会WG3「のぞみ３４号　止められた／止められなかった事の差と企業風土との関係」を報告の際、Vorkers（現OpenWork)は、「社風の数値化」に於いて参考になりそうとの結論。そこで、今回もOpenWorkを社風の指標とすることとした。

２．調査対象
「年」は、不祥事が世間に認識されたと思われる年。「2011年以降発覚分」かつ「OpenWorkにデータがあるもの」、「自社の不正」を調査対象とした。　　
①Wikipedia「企業による犯罪事件の一覧」[3]
　 2018年　KYB - 免震装置データ改竄		現場不正・経営放置
2018年　スルガ銀行 - 不正融資			経営不正
　2018年　SUBARU - データ書き換え		現場不正・経営放置
　2018年　はれのひ - 粉飾、詐欺			経営不正
　2017年　神戸製鋼所 - 品質検査データ改竄	現場不正・経営放置
　2017年　てるみくらぶ - 粉飾、詐欺		経営不正
　2016年　スズキ - 燃費詐称			現場不正・経営放置
　2016年　三菱自動車 -燃費詐称			現場不正・経営放置
　2015年　東芝 - 長期に及ぶ不適切会計		経営不正
　2015年　タカタ - エアバッグ不具合		現場不正・経営放置
　2013年　みずほ銀行暴力団融資事件		現場不正・経営放置
　2013年　カネボウ化粧品 白斑症状-製品瑕疵	現場不正・経営放置
　2011年　オリンパス事件 - 粉飾決算		経営不正
　2011年　大王製紙事件 - 不正による巨額損失	経営不正
②眞田宗興の｢監査役事件簿」（懇話会HPより）[4]
2019年 すてきナイス　不正売上事件		経営不正
　　2018年 レオパレス 21 ｱﾊﾟｰﾄ施工不良事件	現場不備・経営放置
　　2018年 ファルテック社の棚卸ﾃﾞｰﾀ改竄事件	現場不備・経営放置
　　2017年 日産自動車 完成検査不正		現場不備・経営放置
　　2016年 テクノメディカ -売上の前倒計上事件	経営不正
　　2014年 ゼンショー　過重労働事件		現場不備・経営放置
　　2012年 ゲオホールディングス事件		経営不正
３．不祥事企業の社風・・・「不祥事発覚１年前」と「業界平均値」との差
　　詳細は資料１
　・報道発表の影響を少なくするため、不祥事発覚の「１年前」の0penWorkの評価値を利用。
・いずれの値も業界平均よりも低いが（ﾏｲﾅｽ値）、経営層の不正がある企業においては、「法令順守意識」の社員評価が非常に極端に低い。
・一方、「20代成長環境」のみは、業界平均より若干高い結果。
・社員の「センサー」は敏感と言えるのでは？
１）経営層の不正
　[image: ]法令順守意識の低さが顕著
業界平均値


２）現場不正・経営放置
　[image: ]法令順守意識が低い
業界平均値




４．時間経過により変化する社風
比較的短期間に大きく変化する例があることを確認。社風を一機に変えられる可能性。
①東芝
　不祥事発覚以降、大きく上昇。
　　　[image: ]
②TKJP（旧タカタ）
　不祥事発覚以後、大きく低下。
　　　[image: ]

５．「OpenWork」への口コミ比較（トヨタ自動車、日産自動車）
１）社員による会社評価スコアの比較
[image: ] 日産
トヨタ



２）口コミの比較
口コミは、次に分類されている。
　　「組織体制・企業文化」、　「入社理由とギャップ」、「働きがい・成長」、 「女性の働き方」、
　　「ワーク・ライフ」、「退職検討理由」、「強み・願望」、「経営者への提言」 
このうち、両社の「組織体制・企業文化」に関する口コミを新しい順に、以下に10件ピックアップ。
①日産自動車
[image: ]
②トヨタ自動車
[image: ]
※：トヨタ自動車は、全体的にスコアが高いだけでなく、記述内容が詳細で分量（文字数）も多い。
　　これに比べて、日産自動車は記述内容が簡素、分量（文字数）も少ない。
　　なお、法令順守意識の低かったスルガ銀行、てるみくらぶについても調査したが、記述内容が極端に簡略的で分量（文字数）は更に少ない。
※：当社の結果を見たところ、企業・組織を詳細に分析するサービスであるモチベーションクラウド[5]
と、凡そではあるが、同様の社員コメントが得られている。



６．まとめ
１）「経営層不正型」と「現場不正型」との違い
OpenWorkによるサンプル企業の平均値ではあるものの、業界標準と比べて「20代成長率」を除く値が低く、特に、「経営層不正型」においては「法令順守意識」の低さが顕著。社員の「センサー」は敏感。
２）時間経過とともに変化する社風
比較的短期間に大きく変化する例があることを確認。社風を一機に変えられる可能性。
社風の値の上昇する企業、下降する企業における、経営層の行動の差は？ 
３）OpenWorkの口コミ状況
　　社員の評価点が高い企業では、口コミも詳細になる傾向。
　　社員の企業への思い入れの違いが、口コミの書き方・文章の量に影響する可能性。
　　本格的な企業・組織分析を行う前段として、社員による企業評価の凡その把握が可能。

７．最後に
今回社風の分析に利用したOpenWork（旧サービス名はVorkers）[2]は、次男が新卒の就職活動の際に企業の情報を得るために利用したインターネットサイトで、同サイトにアクセスした各企業の社員によるアンケート回答、口コミ情報を分析し、企業の社風をレーダーチャートで示すとともに、その１年毎の変化の表示も可能。また、企業の内情を紹介する実際の口コミ情報を見ることもでき（口コミ情報の閲覧には会員登録が必要）、他社との比較、業界標準との比較も可能である。
　昨年度、監査懇話会スタディーグループWG3「企業風土と不祥事の関係、ならびに企業風土改革の実践事例」に参加させていただいた際、各企業の同サイトの社風分析結果を報告したところ、結果の納得感について、多くのコメントをいただいた。
　一方、弊社ｸﾞﾙｰﾌﾟ子会社監査役向けの研修会において、國廣弁護士[1]から、海外の不正が経営層主導のトップダウン型であるのに対し、日本型企業不祥事の特徴は「現場主導の『赤信号みんなで渡れば怖くない』型」との説明を受け、海外型／日本型の不祥事を起こした企業の社風の違いについて非常に興味が湧いたため、今回もOpenWorkを利用して分析することとした。
今回の報告では、企業不祥事を防ぐための方法には言及していないが、社風を分析することで、不祥事の予見・発見の可能性と、社員の目は非常に敏感だと言う事、また、社風は変わりづらいとの思い込みが私にはあったが、状況によって非常に大きく変化することの可能性を示せたと思っている。
皆様も、ご自身の企業について、同サイトの分析結果をご覧になってみてはいかがでしょうか。











参考資料

1：『企業不祥事を防ぐ』　國廣正（日本経済新聞社）p.59

2：OpenWork
　　　　URL：https://www.vorkers.com/
　　　　会社名　　　株式会社ヴォーカーズ
　　　　事業内容　　転職・就職のための情報ﾌﾟﾗｯﾄﾌｫｰﾑ「OpenWork」の開発・運用業務　
（分析例）レーダーチャート（単体、業界平均・他社との比較も可能）：会員登録不要
口コミ情報閲覧：会員登録が必要
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3：Wikipedia「企業による犯罪事件の一覧」
https://ja.wikipedia.org/wiki/%E4%BC%81%E6%A5%AD%E3%81%AB%E3%82%88%E3%82%8B%E7%8A%AF%E7%BD%AA%E4%BA%8B%E4%BB%B6%E3%81%AE%E4%B8%80%E8%A6%A7

4：眞田宗興の｢監査役事件簿」（懇話会HPより）
　　https://kansakonwakai.com/public_material/

5：モチベーションクラウド　https://www.motivation-cloud.com/
『組織状態を可視化・数値化するいくつかの設問に社員が回答。従業員の期待と満足度を調査することによって本質的な組織課題を把握』
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組織体制・企業文化 書込日

企業文化の醸成に対して非常に積極的。事業拡大に伴い人数不足感はある。 10月30日

トップダウンの風潮がまだ強い。グローバル企業だけあって、ダイバーシティの意識は強い。 10月22日

全体的に穏やかで、合理的な事が好きな人が多いと思います。（無意味な付き合い残業などは嫌い）だた、部署間で対立が起こりやすい組

織体系になっており、仕事や責任の押し付け合いがあるように見受けられます。会社はヘルシーコンフリクトを期待しているようですが、あま

り建設的な議論にたどり着かないケースがほとんどです。

10月21日

ルノー、三菱とのｱﾗｲｱﾝｽを全面に出しているが、実際にはルノーの要望を日産が懸命に聞いて対応している。文化はグローバル、ダイ

バーシティを重要視していて頻繁に英語を使う機会が多いし、国籍も豊だなと感じる。

10月19日

事務系は外資気鋭より、技術系は従来の日本的な空気。トップダウンと日本的な根回しが、独特のバランスで共存している。 10月12日

外資系チックな自由な社風に見えるが実際はThe日本企業といった縦割り社会である。 10月7日

何事においてもプロセス、ルールが全て。時間がかかりすぎる。意思決定があまりにも遅い。余計な説明や会議が多すぎる。外国人の部長

級の中途入社が多すぎて、社員は全くだれがだれかわからない。マネジメントと現場は意思疎通が取れて無く、何が今課題なのか重要な

のかが分からない。

10月5日

昔ながらの日本の企業と、外資系会社が融合した不思議な企業文化。よって働く部門によって大きく企業文化が異なる。 10月5日

いかにも大企業です。新しい風は、実際ないと思います。ただ淡々と意味あるかわからないことをやって給料もらえるのは、ある意味よいの

かも。今転職済ですが、働いていない人と働いている人の差が激しい。世の中って、がんばらなくてよいのかな、頑張る人は負け組のか

な？とさえ思ってしまいました。

10月1日

悪いことに目を向けない傾向が非常に強い。例えば、あるマーケティング施策を実施して、成果が奮わなくても、なんとか良かった面を見つ

け出し、さも施策自体が成功しているような報告がされることが多いと感じる。

9月30日
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組織体制・企業文化 書込日

ザ、日本企業。良くも悪くも宗教的。心構えや仕事のやり方を徹底的に叩き込まれるため、熱心な社員であれば基本的に皆同じ思考回路に

なっている。考え方や書いてあることは非常にまともで一般良識にも通じることなので、人間としてのレベルは間違いなく上がることはできる

と思う。ただ、画一的な文化や宗教じみたやり方を好まない若者は拒絶反応を示すことも少なくない。

10月27日

非常に優秀な人が多く、素朴に実直な仕事の真摯に向き合うとても良い企業文化であると思います。組織体制としては大企業ならではで、

細分化されています。ただ、細分化されていても大企業なので仕事量も多く、対処方法も多岐に渡るため、深い体験ができて、３年ほど担

当すれば分野に関してはエキスパートになれると思います。また、生産に近い分野は一般的に「いい人」が多く、分からないことがあったら

教える教えられる文化が一般的に根付いているので、中途入社の人も馴染みやすいのではと思います。仕事というより、部活の延長のよう

な府に気でさえあります。ただ、その部活感覚の居心地の良さに慣れすぎると、ビジネス感覚が薄れてしまうので、人によっては好き嫌いが

分かれるかもしれません。その点、海外、営業分野は、したたかさも求められるため、ビジネス感覚は持ち続けられますが、部活のようない

い人同士の人間関係は相対的に希薄であるイメージを持っています。

10月27日

良くも悪くも歴史が長い会社なので、古い考えもたくさん残っています。基本的にあ若手の意見は重要視されません。年功序列＋査定　どち

らも昇進に関係します。一定の年齢にならなければ昇進できませんが、なったからと言って昇進できるわけではありません。大学が良いか

らといって昇進できるわけでもありません。ある意味平等な会社です。優秀な高卒、企業内訓練校卒の社員が多い会社です。この両者が

会社の肝となっています。大卒は様々なタイプの方がいますが、根気のない方、プライドが高い方、総じてうまくいきません。優秀な高卒や企

業内訓練校卒の存在を認め、うまく関係性を保ちながら、努力されている方はどんどん昇格していきます。

10月26日

トップダウンな社風。社長の想いが即座に全社員に共有され、それに向かって勢いよく突き進んでいく力はすごいと思う。100年に一度の大

改革期といわれる中、誰も一寸先の未来を予測できないため、このように上位の意思を展開して全社で足並みを揃えることはとても大事で

あると思う。

10月25日

古い大企業といった感じ。会社として、グループとして巨大すぎるため、社内で生き残りレースに全力を出さなければ出世などは厳しく感じ

る。また、そのせいでトヨタ村と呼ばれる独自文化に染まり切ってしまい、視野が狭くなってしまうように感じる。ただ、現状ではその村文化

が世間様にウケているため、一概に悪いとも言い切れない。

10月17日

歴史がながい会社なので、風土や組織体制は古いといえる。基本的には年功序列の考え方が強い。また平均年齢もメーカーと言う性質上

高く、新しい考え方を取り入れていくよりは、伝統を守っていく風土となっている。一人一人の仕事は細分化されており、型にはまった仕事も

多い。そのため、個人の能力を発揮しにくくなっているが業務の質はある程度保てる形になっている。その性質上、仕事で人によって評価さ

れる要素はあまりなく、そのため昇格なども年功序列の流れがある。

10月15日

トヨタウェイ、豊田綱領、私たちの心構えといった大きな周代を同じ方向に向かわせる考え方が根付いている。 10月12日

良くも悪くも旧体系。上司の考えによって評価が決まるので仕事内容は問題ではない。一部良くしようと頑張る人もいるが大抵出る杭は打

たれて終わり。

10月10日

一人一人がクルマ作りへの熱意がある。土日の、誰も望んでいない社内イベント及び行事が多すぎる。組織としてはかなり１つにまとまって

いる。みんながいいクルマ作りとはの問いに答えを必死に探している。

10月7日

助け合いの風潮があり、外部から認識するよりもずっと風通しはいい。また、コミュニケ―ションが好きで、かなりの時間をそれに費やしてい

るが、雑談から生まれるアイディアや得られる知識もすくなくはない。マネジメントの力も素晴らしく、上司として目標にしたい人物も多い。社

員のレベルは総じて高く、教育も整っている様子。しかしながら、中途採用には多少突貫教育の感は否めない。また、昼休みはかなりの数

の社員がランニングで汗を流し、健康にも気をつけていることも特徴。この独特な文化はおそらくこの会社しかないのではないかと思う。健

康は良い仕事いつながると部長レベルの社員も昼休みはランニングに費やしている。

10月5日
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