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Summary
　どうすれば、働く人の創造性を向上させられるか、ビジネスとしてそこにどう貢献できるか。この点について異
業種10社が参画する「はたらく人の創造性コンソーシアム」で議論を重ねてきた。本レポートは、これまでの検討
成果を提言としてとりまとめたものである。

第1章：創造性とは何か

　本コンソーシアムでは、創造性を「ある『ドメイン』における『新規』かつ『有用』な『アイデア』の創出」、
そしてイノベーションの源泉であると定義。創造性にはさまざまな誤解や思い込みがあるが、創造性は、決して特
別なことではなく、一握りの人だけが有するものでもない。そして創造性は、社会を変えるような革新性を有する
ものだけではない。

　では、多くの働く人の創造性をどのように支援することができるのだろうか。それには、個人のみならず、集団
（チーム、会社）、それぞれに対して、新規性のみならず、ビジネス領域（ドメイン）における有用性を高める適
切な施策が必要となる。こうした考えを基に「創造性支援フレームワーク」を考案した。

第2章：創造性の発揮が求められる背景

　はたらく人の創造性が求められる理由は何か。1つ目は、創造性が経済成長の源泉であること。2つ目は、創造性
が働く人のウェルビーイング、ワークエンゲージメントと密接に関係していること。そして3つ目は、AI（人工知
能）時代において、創造性こそが、はたらく人に求められるスキルとなることだ。

第3章：はたらく人の創造性に対する意識と取り組み状況

　重要性が高まる創造性について、実際の働く人々の意識と取り組みの現状はどうなっているのか。コンソーシア
ムが実施した日米アンケート調査からは、以下3点が浮かび上がった。創造性に対する注目の低さや、「敷居の高
さ」の表れとみられる。①創造性の重要性について、日本は重視する人の割合が少ない。②日本では、「会社が創
造性の発揮を奨励・支援していると思う」割合は、自分自身の仕事に創造性が重要だと思う割合よりも相当低い。
③創造性に寄与すると考えられるおよそすべての取り組みについて、実施している割合で日本は米国を下回る。

第4章：AI時代の創造性

　これから先の創造性発揮には何が求められるのだろうか。生成AIに詳しい有識者からは、生成AIそれ自体が、人
の創造性発揮を支援するツールとしてのポテンシャルを持っていることが指摘された。それと同時に、人が培うべ
きスキルも見直しが必要かもしれない。

第5章：はたらく人の創造性向上に向けた4つの提言

　以上の議論を踏まえたうえで、はたらく人の創造性向上に向けて4つの点を提言する。

（1）私たちは、もっと創造性に注目すべきである

（2）私たちは、創造性のハードルを引き下げるべきである

（3）私たちは、創造性を向上させる取り組みを拡大すべきである

（4）私たちは、AIを創造性の向上に向けたチャンスと捉えるべきである

第6章：結びに――今後の取り組み

　今後、本コンソーシアムでは、提言を具体化し実現可能なものとすべく、実証実験や更なるリサーチなどを検討
し進めていく方針だ。多くの方々より、幅広い情報や意見、自社の取り組み事例（あるいは悩みでも）などを積極
的にフィードバックいただきたい。
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１章 創造性とは何か 

はじめに 

 

コロナ禍により在宅勤務などのリモートワー

クが普及し、国内外で働き方が大きく変化した。

DX（デジタル・トランスフォーメーション）の浸

透や生成人工知能（AI）の急速な進展により、定

型的な仕事が減少し、はたらく人により高い創造

性の発揮が求められる時代が訪れつつあるとの

危機感が高まっている。 

 

こうした認識の下、2023 年 1 月に「はたらく

人の創造性コンソーシアム」（以下、コンソーシア

ム）が設立された。異業種 10 社が参画し、「どう

すれば、働く人の創造性を向上させられるか」、

「ビジネスとしてそこにどう貢献できるか」など

の議論を重ねてきた（巻末「コンソーシアム参画

企業」を参照）。本報告書は、これまでの検討成果

を提言としてとりまとめたものである。 

 

本コンソーシアムでは、このレポートへの関係

者からのフィードバックも踏まえて、さらなる創

造性の発揮へとつながる環境や組織のあり方な

どを検討し、実現に向けた取り組みを進めていく

方針である。 

 

創造性とは何か 

 

そもそも創造性とは何だろうか。コンソーシア

ムでは、創造性の定義から議論を開始した。 

 

学術的には、創造性は、「ある『ドメイン』にお

ける『新規』かつ『有用』な『アイデア』の創出」

（Amabile,1996１）と定義される。それをベース

に実装（アイデアの実現）を進め、革新的な製品・

サービスを生み出し（イノベーション）、市場へ投

入して利益を上げていく。つまり、創造性＝イノ

ベーションではなく、創造性はイノベーションの

源泉となる新規かつ有用なアイデアということ

だ（図表 1）。 

 

アイデアは新規でなければイノベーションに

つながらない。しかし、アイデアが単に「新しい

工夫や思いつき、考え、着想」にとどまると、「ビ

ジネス領域（ドメイン）」における「有用性」を満

たすとは限らない。有用でないアイデアは、たと

え具現化しても、ビジネス目線でみて付加価値

（金銭的利益）を生み出すイノベーションには到

達しない。 

 

こうした面では、創造性とイノベーションを連

続した、一体のプロセスと捉えた方が良い。しか

し、創造性を高める要素と、生み出したアイデア

を実現するために必要な要素は異なると考えら

れるため、本コンソーシアムでは、創造性（アイ

デア）に検討の焦点を絞ることとした。 

 

創造性を巡る誤解 

 

創造性には、多くの誤解が存在することにも、

注意が必要だ。経済産業省の委託研究（2021 年）
２は、創造性について人々が抱く「思い込み」とし

て、①「創造性は、全く何もないところから生ま

れる新しい閃きである」、②「創造性は、天才的な

個の才能により生まれる」、③「創造性は、一部の

人にしか必要とされていない」、といった誤解を

紹介している。 

 

創造性は決して特別なことではなく、一握りの

人だけが有するものでもない。そして、社会を変

えるような革新性を有するものだけではない。 

 

社員が日々の小さな創意工夫を積み重ねるこ

とも、大きなイノベーションにつながり得るとい

図表 1：「創造性」の定義（イメージ） 

（出所）Amabile,T.M.（1996）を基にコンソーシアム 

 



6 
 

うことだ３。本コンソーシアムでも、創造性を「革

新的なアイデアだけでなく、日々の創意工夫も含

め新しい価値を創り出すアイデア全般」と位置付

けた。すなわち、創造性は一人の天才の独占物で

も、ノーベル賞級の革新でもない。 

 

ここで思い起こされるのは、「作るとは単に組

み合わせるということである」とするスティー

ブ・ジョブズの有名な発言４である。つまり今まで

の経験を組み合わせることで、新しいものが生ま

れるということだ。こうした見方に立って考えて

も、上記で指摘された創造性の「思い込み」が、

全くの間違いであることがわかるだろう５。 

 

創造性支援フレームワーク  

 

それでは、どうすれば創造性は高められるのか。

その答えを導く上で、本コンソーシアムでは、創

造性につながる要素に着目した「創造性支援フレ

ームワーク」を考案した（図表２）。 

 

前述の通り、アイデアと聞くと、「新しい工夫や

思いつき、考え、着想」を思い浮かべ、「個人」の

営みと結び付けがちである。しかし、本コンソー

シアムでは、働く人の創造性については、「個人」

のみならず、「集団（チームや会社）」においても、

それを育む施策があると考える。 

 

また、繰り返しとなるが、創造性への支援を考

える上では、「新規性」のみならず、「ビジネス領

域（ドメイン）」における有用性」を高める施策が

必要となるのだ。 

 

こうした問題意識を背景に「創造性支援フレー

ムワーク」は、縦軸に、創造性支援の働きかけの

対象（「個人」や「集団」）を、横軸に創造性のプ

ロセス（「発散」および「収束」）を取っている。 

ここで「発散（知識の拡張）」とは、知識（＝情

報や経験を通じて獲得される理解や技能）のバリ

エーションを増やす活動のプロセスであり、実験

的に多くのアイデアを生み出すことや、異なる角

度から物事を見ることが含まれる。前述の創造性

の定義に即して言えば、「新規性」の模索と位置付

けられる６。 

 

一方、「収束（知識の結合・精錬）」は、知識の

質を高める活動のプロセスを示し、選択や評価、

改善などの行動を含む。創造性の定義に即して言

えば、「有用性」を確保するためのプロセスと位置

付けられる。こうした考え方に基づくと、A～D ま

で 4 つの象限に整理される。 

 

A（「個人」に対して「発散」を促す）は、「知識

の多様性を高める」ということである。前述のス

ティーブ・ジョブズの言葉の通り、作ること（創

造性）は、組み合わせることに他ならない。その

ための第一歩としては、個人個人がまず、多様な

情報に触れて経験を積むことで、知識の多様性を

高めることが重要というわけだ。 

 

B（「個人」に対して「収束」を促す）は、関連

するビジネスのドメイン（領域）に関する最新知

識の習得や、顧客からの適切なフィードバックの

獲得などにより、「知識の質を高める」ことだ。こ

れを通じて、アイデアの有用性を高めていく。 

 

C（「集団」に対して「発散」を働きかける）は、

一人だけでの創造力は限界があるという考えに

基づくものであり、個人間や組織間の「知識の流

通量を増やす」ことが指向される。われわれが日

頃行うブレーンストーミングは、まさにこのプロ

セスだ。 

  

図表 2：創造性支援フレームワーク  

（出所）コンソーシアム 
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D（「集団」に対して「収束」を促す）は、ター

ゲットとするドメインにおける「有用性」を考え、

組織として、戦略的に取り組む領域や価値観をビ

ジョンとして共有することであり、「焦点を合わ

せる」ことが求められる。 

 

本コンソーシアムでは、個人・集団それぞれに

対して、発散と収束というそれぞれのプロセスに

おいて支援を行うことで、組織全体としての創造

性を高めることが期待できるとの結論に達した。

A～D から得られた新規かつ有用なアイデアを実

装・実行するプロセスを経て、イノベーションが

結実していく（図表３）。 

 

 

図表 3：創造性支援フレームワークの位置付け 

（出所）コンソーシアム 

 

創造性は、①評価や数値化の困難さ、②新規性と有用性の相反性、といった特徴を有していることが指摘

されている。 

 

まずアイデアの評価は、受け手の知識や感性に依存する。例えば、「いちご大福」は、伝統的な和菓子「大

福」にイチゴを加えることで、新たな風味と視覚的魅力を持たせた菓子である。いちご大福が登場したとき、

多くの日本人は創造性を感じたはずだ。しかし、和菓子を食べたことがない外国人からすると、大福とイチ

ゴの組み合わせに全くピンとこず、新規性も有用性も感じないかもしれない。このため、創造性について、

万人に当てはまるような形での数値化は難しいという問題が浮かび上がる。だからこそ、どのドメイン（領

域）を対象に創造性を議論するか、しっかりと規定しておく必要がある。 

 

次に、「新規性」と「有用性」という二つの要素には、しばしば相反関係が成立する。「新規性」は、アイ

デアが従来の枠組みや規範・習慣を超えて（ときに逸脱して）、新しい、未知の、あるいはユニークなもので

あることを指す。他方「有用性」は、新しいアイデアが実際の問題解決や価値創造につながることを意味す

る。しかし、現実には、あるアイデアが非常に新規であればあるほど、それが有用であるとは限らない。ま

た、あるアイデアが非常に有用であればあるほど、それが新規であるとは限らない。 

 

例えば、米 Apple が 2007 年に iPhone を初めて発表した際、その革新性や新規性は広く認識された。

全面タッチスクリーン、アプリストアを介したソフトウエアの配布など、従来の携帯電話の概念を転換する

ものだった。しかし、高価であったことに加えて、バッテリーの持続時間が短い、カメラの画質が低い、 

（BOX1）創造性の特徴 

図表 4：新規性と有用性の相反関係（イメージ） 

（出所）コンソーシアム 

キーボードが無いといった機能性の制約が指摘さ

れ、その有用性に疑問を呈する人も大勢存在した。

iPhone は、その後改良が重ねられ、スマートフォン

という新しい製品カテゴリーを確立するに至ったこ

とは、誰もが知る通りである。 

 

創造性が高いという状態は、新規性と有用性の双

方をバランス良く兼ね備えていることを意味する

（図表 4）。逆を言えば、どちらか一方に偏り過ぎる

と、創造性が損なわれてしまう。 
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１ Amabile. T. M.（1996）.Creativity in Context: Update 

to the Social Psychology of Creativity. Routledge. 
２ 経済産業省、令和 2 年度「産業経済研究委託事業（創造

的組織の開発及び創造性人材のキャリア形成に関する調査

研究）」ガイダンス「個と個をつなぎ、創造性を解放する 進

化し続ける組織へ」（IDEO LP） 
３ Kaufman＆Beghetto（2009）は、創造性のタイプを

①Mini-C（学習プロセスの一部である個人内の創造性）、

②Little-C（しっかりとした貢献がある日常的な創造性）、

③Pro-C（専門分野での創造性）、④Big-C（社会を変える革

新的な創造性）の 4 つに整理。①～③が「Everyday 

Creativity」、④が「Eminent Creativity」と呼ばれるものに

相当すると述べている（Kaufman. J. C.＆Beghetto. R. A.

（2009）.Beyond big and little: The four c model of 

creativity. Review of general psychology,13（1） ,1-

12.）。昨今、企業では Big-C に分類されるような創造性が

求められているが、専門家の間では、大きなイノベーション

を起こすには、その前段階にある、従業員が日常的に発揮し

ているさまざまな創造性に目を向けることが大切と指摘す

る声が多い。 
４ スティーブ・ジョブズは、次の通り発言したという（日本

語訳はコンソーシアム事務局）。─「作るということは、単

に組み合わせるということだ。クリエイティブな人たちに、

どうやって何かを作ったのかと尋ねると、彼らは少し罪悪感

を覚える。なぜなら、別に作ったのではなく、何かを見つけ

ただけだからだ。しばらくするとはっきりとわかってくる。

なぜなら、今までの経験を繋げて、新しいものを合成できる

からだ。それができたのは、彼らが他の人よりも多くの経験

をしてきたか、自分の経験について、より多く考えてきたか

らだ。残念なことに、それはあまりにも稀なことだ。多くの

人は、多様な経験をしていない。そのため、点と点が十分に

結びつかず、問題に対する広い視野を持たないまま、非常に

直線的な解決策を導き出してしまうのだ。人間の経験に対す

る理解が広ければ広いほど、私たちはより良いデザインを手

に入れることができる。」  George Beahm.（2011） .I, 

Steve: Steve Jobs in His Own Words. 
５ ただし、アイデアは組み合わせから生まれるとはいえ、単

なる寄せ集めではなく、新しい価値を有するものとして、「一

体感のある必然的な装い」があるということも指摘されてい

る。 
６ こうした「発散」のプロセスは、Guilford（1967）が言

う「拡散的思考（DT）」に相当する可能性が高い。「拡散的

思考」とは、Guilford が 1960 年代に提唱した概念で、情

報を広範囲に連携させ、新たな視点やアイデアを生み出す能

力と言うべきものである（Guilford. J. P.（1967） .The 

nature of human intelligence.）。DT を計測する方法とし

てはトーランスの創造性テストが有名だ。例えば「レンガの

新しい使い方を考えてください（本来の使い道を除く）」と

いう課題に対して、「どれだけ数多く回答をしたか」、「他の

人とは違う回答ができているか」、「多様なカテゴリーの発想

ができているか」といった観点で、DT は計測できる。その

うえで、DT は「新規性」の測定に使えても、「有用性」の測

定には不十分であることが指摘されている。例えば今の例で

言えば、「レンガで人を殴る」という回答が新規な回答とい

う意味では高評価でも、倫理的には不適切と言えるわけであ

り、有用ではないということになる。 
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２章 創造性の発揮が求められる背景 

創造性の発揮が求められる背景 

 

ここまで創造性とは何か、それを向上させるた

めにはどうすれば良いのか、概念整理を行ってき

た。では、そもそもなぜ、創造性が重要なのだろ

うか。 

 

本コンソーシアムにおける議論で浮かび上が

ったのは、以下３つのポイントである。 

 

（1）創造性は、経済成長の源泉である 

（2）創造性は、働く人の「ウェルビーイング」、

「ワークエンゲージメント」と密接に関係する 

（3）AI 時代においては、創造性こそが、働く人

に求められるスキルとなる 

 

（１） 創造性は、経済成長の源泉である 

 

わが国は少子高齢化が進み、生産年齢人口が減

少している。経済の持続的な成長を実現するため

には、労働生産性を高めることが急務である。労

働生産性とは、生み出された付加価値額を労働投

入量（人×時間）で除した数字である（図表 5）。 

 

図表 5：労働生産性とは 

 

 

日本の労働生産性は 2021 年時点で経済協力

開発機構（OECD）加盟 38 カ国中 27 位と低迷

しており、米国の 6 割弱でしかない7。先行き労

働投入がマイナスへと転じていく8ことを勘案す

ると、持続的な成長を実現するためには労働生産

性引き上げが必須となる。 

 

企業のレベルでも、付加価値の向上は喫緊の課

題となり、新商品の開発やブランド価値の向上、

品質の向上といった工夫が不可欠だ。 

 

それを実現するのがイノベーションであり、そ

の源泉の創造性である。付加価値の創造に際して、

人材や知的財産といった無形資産が果たす役割

が飛躍的に高まっている現在だからこそ、経済成

長の源泉としての創造性の重要度は、かつてなく

増していると言えるだろう。 

 

（2）創造性は、働く人の「ウェルビーイング」、

「ワークエンゲージメント」と密接に関係する 

 

近年、人的資本経営の重要性が認識される中で

注目を集めるのが、働く人の「ウェルビーイング」

や「ワークエンゲージメント」だ。こうした概念

が重視されるのは、従業員一人一人のウェルビー

イングの向上、あるいはワークエンゲージメント

の強まりが、組織全体に良い方向に作用するから

である。 

 

ウェルビーイングとは、一般に「肉体的、精神

的、社会的に完全に満たされた良い状態」と定義

される。働く人にとってのウェルビーイングは、

働くことを通じて幸せを実現することに他なら

ない。Diener et al.（2005）の論文9では、幸せ

な従業員は、不幸せな従業員よりも、「創造性が 3

倍高い（生産性も 31 ポイント高い）」との分析結

果が示されている10。 

 

「ワークエンゲージメント」は、従業員が仕事

に対してどれだけ情熱を持ち、仕事に没頭し、さ

ら に 充 実 感 を 感 じ て い る か を 表 す も の で 、

主に①活力（Vigor）、②熱意（Dedication）、 

③没頭（Absorption）、の 3 つの要素で構成さ

れる11。 

 

ワークエンゲージメントが高い状況では、働く

人は、仕事に誇りとやりがいを感じ、熱心に取り

組み、仕事から活力を得て、生き生きとしており、

創造性が促進されると考えられる。 
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実際、ワークエンゲージメントについても、創

造性やウェルビーイングとの間で正の、離職率や

欠勤率との間で負の相関関係が成立するとの実

証研究が複数存在している12。 

 

これらの研究だけでは、ウェルビーイングやワ

ークエンゲージメントの高さが創造性を向上さ

せるのか、その逆なのか、因果関係は明らかでは

ない。しかし、双方が相互に作用し合っているこ

とは間違いないだろう。 

 

 本コンソーシアムでは、創造性がウェルビーイ

ングやワークエンゲージメントに対してポジテ

ィブな影響を及ぼす可能性を指摘する声が多く

挙がった。 

 

働く人にとって創造性の発揮は、困難や課題に

対する新しい解決策を見つける手助けとなる。つ

まり、問題解決スキルが向上し自己効力感が高ま

れば、ウェルビーイングやワークエンゲージメン

トの向上につながる。 

 

この点に関連して、リクルートワークス研究所

の研究結果（2023）13では、働く人へのアンケー

ト調査に基づいて、①日常における自身の創造性

発揮度合いを高いと評価する人の方が、そうでな

い人よりも「生き生き働く」ことができている、

②前者の方が後者よりも、「職場への無力感があ

る」とする回答が少ない、としている（図表 6）。 

 

（3）AI 時代においては、創造性こそが、働く人

に求められるスキルとなる 

 

本コンソーシアム発足時のプレスリリース

（2023 年 1 月 16 日付）では、世界経済フォー

ラム（WEF）が発表した「仕事の未来レポート

2020」において、2025 年に必要とされる 15

項目のスキルの 5 番目として「創造性、独創性

（Creativity, Originality, and Initiative）が挙げ

られていることに言及していた。 

 

最新の「仕事の未来レポート 202314」では、

「創造的思考（Creative thinking）」が、現時点

で最も重要な 25 項目のスキルのうち、「分析的思

考（Analytical thinking）」に次ぐ 2 番目に位置

付けられ、5 年後の 2027 年には、最重要のスキ

ルとなるだろうとの予想が示されている（図表 7）。 

 

こうした予測の背景には、生成 AI が登場し、破

壊的な技術革新が進展すると予想される中で、論

理的思考やコミュニケーション、調整といった、

これまで人間が比較優位性を持つとされてきた

特性についても、先行きは自動化が進み、関連す

る仕事が失われるとの見方が存在する。 

 

実際、WEF が調査の対象とした企業の 75％近

くが、AI の技術を採用しているという。その一方

で、ビッグデータや AI・機械学習、サイバーセキ

ュリティといった分野においては、逆に雇用が増

えるとの見方が多い。こうした分野において、人

間に求められるのが、「創造的思考」というわけで

ある。 

 

以上の 3 つは、一見すると独立する別の話に見

えるかもしれない。しかし、（2）を起点に（1）

と（3）が結びついていくと考えられるのではない

か。 

 

資本主義の捉え方は、「短期的に利益を生み出

し、株主へと配分することが、企業として正しい

行動」との考え方から、「従業員や社会を含むすべ

てのステークホルダーの利益に資することが求

められる」考え方に移行しつつある。 

 

そうした考え方の下では、企業を支える従業員

のウェルビーイングと企業価値の向上や経済成

長が連続性を持ってくる。また、AI 時代において、

従業員のウェルビーイングやワークエンゲージ

メントを維持することは、まさに喫緊の課題とな

っていくだろう。 
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図表 6：日常的な創造性発揮と「生き生き働く」、「職場への無力感」の関係 

（出所）リクルートワークス研究所 

図表 7：重要性が増すスキル、求められるスキル 

  

（出所）世界経済フォーラムを基にコンソーシアム 
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ウェルビーイングやワークエンゲージメントといった心理的な要素を高める働く場のあり方や環境に注目

が集まっている。コロナ禍を機にテレワークが急速に普及し、オフィスや在宅勤務のほか、多様な場所を使

い分ける「ハイブリッドワーク」の働き方が広がった。一方で、多くの企業は依然、最適なハイブリッドワ

ークのあり方を模索しており、改めてオフィスやワークプレイスの「場の価値」が見直されているからだ。

ザイマックス不動産総合研究所では、企業によるワークプレイス施策が従業員のウェルビーイングやワーク

エンゲージメントに与える影響やワークプレイス戦略の重要性について以下のような調査分析と情報発信を

行っている。 

まず、働く人がどのような働き方をするとワークエンゲージメントを最大化できるのか、さらには企業の

アウトカム（定着性や生産性に関する主観評価）にどのような影響があるのかについて、段階的に分析した

関係性が図表 8 で示されている。この調査結果は、企業が働く人に対して働く場所に関する自律性とサテラ

イトオフィスの選択肢を与えることが、ワークエンゲージメントを高めることにつながり、結果的に企業の

メリットにつながる可能性があると示唆している。 

 

従来、オフィスは在籍人数にあわせて必要面積を整備することが最重視されてきたが、もはや従業員が物

理的に安全で、機能的に仕事ができることを保証するだけでは不十分であり、働く人の心理的な快適性にい

かにポジティブな影響を与えていくかが議論され始めている（図表 9）。特にハイブリッドワークでは、集

まる場であるオフィスや分散して働く自宅やサテライトオフィスといったそれぞれの場に求められる価値や

役割が異なってくるため、ハード・ソフトの両面からの柔軟な設計運用も重要になってくる。企業は働く人

や組織のウェルビーイングの向上、連帯感やアイデンティティーの創造といった高次のニーズに対応してい

くためのハイブリッドワークプレイスモデルのありかたを模索していくことになるだろう。 

 

（BOX2）加盟会員企業の研究紹介（寄稿） 

① ワークプレイス環境が働く人に与える影響（ザイマックス不動産総合研究所） 

図表 8：調査結果から示唆される関係性 

（出所）ザイマックス不動産総合研究所 

図表 9：心理的快適性の実現へ 

（出所）ザイマックス不動産総合研究所 
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 当社のアンケート調査によると、自分の創造性を 100％とした場合、その 50％以上も発揮できていない

と考える人が半数以上だった（図表 10）。また、チーム内のフォーマル・プライベート双方のコミュニケー

ションを促す環境を整備することでチームの創造性スコアが向上することがわかった（図表 11）。チームの

創造性スコアは、「このチームが関与している業務は、革新的である」など 5 項目の５段階評価アンケート

により計測し、１段階につき 20 点の 100 点満点で表している。 

 

同調査の分析結果から、当社は「創造性の高い組織が実施する 8 つの作法」を以下のように整理している。

①自分から、仕事を楽しむ、②プロジェクト化する、③気軽に、細やかに、コミュニケーションを図る、④

本来の自分をさらけ出せるような雰囲気を作る、⑤コミュニケーションスタイルの違いを活かす、⑥リーダ

ー自らが高い目標に取り組む、⑦快適で機能的な空間で働く、⑧ビジョンを語り、すり合わせる。 

 

＜アンケート概要＞ 

インターネットによるアンケート調査 2018 年 8 月 29 日～9 月 12 日実施 

対象：従業員数 100 人以上の日本企業に勤める 20～69 歳の就業者 1000 名 
「経営者・役員」、「経営・事務企画」、「基礎・技術研究」、「技術開発・設計」、「商品企画・開発」、「調査・

広告・宣伝」の 6 つの職種 

 

②創造性の高い組織が実施する 8 つの作法（株式会社イトーキ） 

図表 10：アンケート調査結果① 

（出所）イトーキ 

図表 11：アンケート調査結果② 

（出所）イトーキ 
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はたらく人の創造性に対する意識と取り組み状況 ３章 

 学術的な研究や各種調査では、創造性向上に影

響を与える要因が数多く示唆されている。一方で、

働く人が「個人やチーム、会社という各層で創造

性をどのように捉えているのか」や「創造性を向

上させるために、どのような取り組みを行ってい

るのか」といった点に関して、調査・分析を新た

に行う意義は大きいと考える。 

 

本コンソーシアムでは、現状を詳細に把握する

ためのアンケート調査を実施した（「2023 年 働

く人の創造性アンケート調査 意識と取り組みの

日米比較」を本レポートと同時公表  

https://creativity-consortium.ricoh/）。 

 

アンケート調査の目的は、「働く人々の創造性

に対する意識と、それに対する取り組みの現状を

明らかにすること」とした。 

 

創造性については、「革新的なアイデアだけで

なく、日々の創意工夫も含め新しい価値を創り出

すアイデア全般」と定義し、これに基づき働く人
15を対象にインターネットアンケート調査を行い、

日本から 3200 件、米国から 1200 件のサンプ

ルを回収した。設問内容や回答の選択肢について

は、一橋大学の永山准教授からアドバイスを受け

つつ、一般に創造性と関係が深いと指摘される事

項を盛り込んでいる。 

 

 主なポイントは次の 3 点である。 

 

①創造性に対する重要性について、日米で大き

な意識の差が存在する（日本は、重視する人

の割合が少ない）。 

②日本では、「会社が創造性の発揮を奨励・支援

していると思う」割合は、自分自身の仕事に

創造性が重要だと思う割合よりも相当低い。 

③創造性に寄与すると考えられるおよそすべ

ての取り組みについて、実施している割合で

日本は米国を下回っている。 

 

 

 

（１） 創造性に対する意識 

 

ここからはアンケート結果の詳細を見ていく。

まず、「自分自身の業務に創造性が重要だと思う

か」という問いに対して、「とても重要だと思う」

から「まったく重要だと思わない」まで 6 段階の

選択肢を設けたが、創造性を「重要」と認識する

ポジティブな回答は日本では 61.3％、米国では

91.5％と、2 国間で明らかな差が見られた（図表

12）。 

 

また、「あなたが所属する仕事のチームでは、創

造性が重要視されているか」という問いに対して

も、創造性を重要と認識するポジティブな回答は

日本では 58.0％、米国では 83.2％であった（図

表 13）。 

 

 さらに、「会社で創造性発揮が奨励・支援されて

いるか」という問いに対しては、奨励・支援され

ていると認識するポジティブな回答は日本では

45.0％、米国では 83.2％であった（図表 14）。 

  

 以上の通り、創造性が重要視されているかどう

かの認識については、日本が米国と比較してその

割合がかなり低いことが確認された。これは、個

人の意識のみならず、チームや会社全体について

も同様の傾向がみられた。 

 

もちろん、「日本人は、創造性について控えめに

考えるバイアス（傾向、クセ）がある」ことが日

米間の差の要因である可能性はある。本コンソー

シアムでも同様の意見が挙がった。 

 

そうしたバイアスを低減するためにも、創造性

について、「革新的なアイデアだけでなく、日々の

創意工夫も含め新しい価値を創り出すアイデア

全般」と定義するなど、設問に工夫を凝らしたが、

それでも日本人が米国人と比べて思い込みの程

度が大きい可能性はある。 
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図表 14：「あなたの会社や組織では、創造性の発揮が奨励・支援されていると思いますか」 

（注）「とてもそう思う」～「まったくそう思わない」６段階のうち 1 つ選択 

（出所）コンソーシアム 

 

 

図表 12：「あなた自身の仕事で、創造性が高いことは重要だと思いますか」 

図表 13：「あなたが所属する仕事のチームでは、創造性が重要視されていますか」 

「2023 年 働く人の創造性アンケート調査 =意識と取り組みの日米比較=」（一部抜粋） 
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しかし、本コンソーシアムでは、日米間の差を

国民性の違いと割り切るべきではないとの結論

に達した。理由は以下の通りである。 

 

まず、別の調査（世界価値観調査）においても、

「新しいアイデアを考え、創造性を発揮すること

が大事だ」と考える人の割合が日本は 18％と、

米国の 35％はもとより、文化的に近いと考えら

れる韓国の 25％と比べても低い16。 

 

この点は、国民性やバイアスだけで片付けられ

ない論点の存在を示唆する。次に、後述の通り、

創造性を高めるための施策や環境の有無に関す

る問いに対しても、日本の回答は低い。有無の判

断は、国民性やバイアスの問題と切り離して理解

することができるのではないか。 

 

また、仮に日本人が「創造性について控えめに

考える傾向がある」としても、そのこと自体が問

題である可能性もある。最近の研究では、潜在的

に高い創造性を有する人でも、必ずしも行動や成

果に結びついていない理由として、創造性に対す

る態度（認識）の影響に注目が集まっている17。 

 

そうした態度は、「創造的自己」と呼ばれ、「創

造性とは何で、自分自身の創造性をどのように考

えているのかに関する信念」を意味する。例えば、

日本人が自らの創造性を過小評価している（＝創

造的自己の構成要素の一つである創造的自己効

力感が低い）としたら、そのことが創造性の発揮

を妨げている可能性がある。 

 

 さらに、創造性がウェルビーイングやワークエ

ンゲージメントと密接に関係していることを踏

まえると、働く人たちが「創造性が重視されてい

ない」と認識していることが、ウェルビーイング

やワークエンゲージメントの低下につながりか

ねない問題をはらんでいる点も無視できない。 

  

（2）創造性向上に関する取り組みの状況 

 

ところで、本アンケート調査の日本の回答では、

「自分自身の仕事にとって創造性が重要だ」と思

う個人の割合 61％に対し、「会社が創造性の発揮

を奨励・支援していると思う」の割合が 45％で

あった点も注目に値する（図表 15）。 

 

この 16％のギャップは、はたらく人が創造性

を発揮したいという思いを、会社が十分サポート

できていない可能性を示唆していないだろうか。 

 

 そこで以下では、同アンケートで創造性にまつ

わる環境や取り組みの実態について尋ねた結果

を紹介する。 

 

 まず、創造性を向上させるための取り組み状況

に、日米で違いがあるのか点検する。そのために

以下では、上記で解説した「創造性支援フレーム

ワーク」と関連すると思われる質問への回答状況

を、A～D ごとに見ていくこととする（図表 16）。 

 

図表 16：創造性支援フレームワーク（再掲） 

  
（出所）コンソーシアム 

 

図表 15：日本の回答比較（自分自身の創造性と会社の奨励・支援） 

（出所）コンソーシアム 
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なお、アンケート調査の設問と回答の選択肢は、

「創造性支援フレームワーク」を前提に用意した

ものではない。このため、同じ設問への回答の中

で、A～D のうち複数に関連するものが混在して

いる可能性には注意が必要である。 

 

 最初に、A の「知識の多様性を高める」との関

連で、働く人個人の仕事や業務環境に関する設問

への回答を見てみよう。 

 

日本で「アイデアを得られる物理的な環境があ

る」と回答したのは 8.8％と、米国の 36.1％と比

較して非常に低く、環境面での支援が不足してい

る姿がうかがえる。また、「前向きな気持ちで仕事

に取り組むことが多い」と回答したのは、米国の

52.2％に対して日本は 14.0％、「仕事や活動に

自分の価値観が反映されている」との回答も、米

国の 38.1％に対して日本は 6.3％と、それぞれ

非常に低い結果となっている（図表 17）。 

 

こうした状況を踏まえると、日本の働く人は、

知識の多様性を高めるため必要な職場環境が十

分整っておらず、仮にさまざまな情報に触れ経験

を積むとしても、それを仕事に反映しようとする

動機付けが弱い可能性が考えられる。 

 

次に、B の「知識の質を高める」との関連では、

働く人個人が行っている情報収集や学習につい

ての設問への回答が興味深い。日本では、「何も取

り組んでいない」という回答が 42.1％で米国の

6.8％と比較すると非常に高い（図表 18）。 

 

「顧客についてより深い理解をする」、「思考ス

キル（デザイン思考等）を学習している」、「自分

の専門領域をより高める学習をしている」といっ

た点は、アイデアの有用性を高めることに貢献し

得るが、そうした回答では、米国が日本を圧倒し

ている。 

 

 そして、C の「知識の流通量を増やす」という

点については、働く人が所属するチームの環境に

関する設問に対して、「多様な専門知識を持つメ

ンバーが集まっている」とする回答は、米国

55.4％に対し、日本は 24.1％であり、日本の職

場での多様性の低さを示唆する結果が示されて

いる（グラフは「2023 年 働く人の創造性アン

ケート調査」参照）。 

 

職場を構成する人たちの多様性が低ければ、知

識の流通量の増加にはつながりにくい。さらには、

「メンバー同士で知恵やアイデアを共有し、互い

に補い合っている」かどうかや、「仕事に必要な情

報、人、モノなどのリソースの調達が容易だ」と

いう点も、それらが高くなければ知識の流通量は

増加しないと考えられる。 

 

さらに、チームとしての創造性を高める取り組

みを問う設問に対しても、「メンバー全員の発言

が受け入れられるという雰囲気づくりをする」と

回答した割合が、米国では 43.8％であった一方、

日本では 21.0％にとどまる。「チームがコミュニ

ケーションしやすい IT ツールを利用する」、「メン

バーの親交を深める機会がある」といった回答で

も、米国と比べて日本の低さが目立った（図表

19）。こうした状況からは、日本においては、い

わゆる心理的安全性（チームメンバーが自分自身

を表現し、リスクを取ることができると感じる状

態）が不足している姿が読み取れる。 

 

最後に、D の「焦点を合わせる」との関係では、

働く人が所属するチームの状況についての回答

が参考になる。米国と比べて、日本では、メンバ

ー間で「アイデアを検証するための活動」、「丁寧

なフィードバック」、互いの「学び合い」が足りな

いと認識されている（図表 20）。 

 

これは、日本の方が組織として有用性を高める

方向に向かいづらい状況を示唆する。また、日本

は米国と比べて、前出図表 19 において、「共通の

フレームワークや思考を使う」と回答した割合が

低いことや、図表 20 において、「チームは良いア

イデアを見極める力を持っている」と回答した比

率が低い点にも注意が必要だ。これでは、集団と

して焦点を合わせる結果につなげることが難し

い。 

 

以上を踏まえると、創造性についての認識のみ

ならず、創造性を高めるとされる取り組みや環境

についても、日本は米国と比較して劣後している

実態が浮かび上がる。創造性に対する意識の低さ

は、実際の取り組みにも影響を及ぼしている可能

性があるほか、逆に創造性を促す取り組みが実施

されていないからこそ、創造性に対する意識が低

いとの見方も成り立つ。 
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「2023 年 働く人の創造性アンケート調査 =意識と取り組みの日米比較=」（一部抜粋、複数回答可） 

図表 17：「あなた自身の仕事や業務環境について、あてはまるものを教えてください」 

図表 18：「あなた自身が仕事に関して行っている情報収集や学習などについて教えてください」 

（出所）コンソーシアム 
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15 アンケートの対象は、スクリーニング調査により職業を

会社員（一般・管理職）、公務員・教職員など（一般・管理

職）を選択した人。無職、学生、派遣社員・契約社員、自営

業（商工サービス）、パート・アルバイト、農林漁業、専門

職（弁護士・税理士等）、専業主婦・主夫・主婦と回答した

方は対象外とした。 
16「あなたは次のことを大切にしている人としてどの程度

当てはまりますか？」との質問に続いて、「新しいアイデア

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

を考え、創造性を発揮する」との文章が示され、自分への

近さを回答する設問で、8 つの選択肢のうち「very much 

like me」または「like me」と回答した人の割合。World 

Values Survey（2018）. WAVE6. World Values 

Survey Wave 6（2010-2014）. 
17 Karwowski. M.,＆Beghetto. R. A.（2019）. Creative 

behavior as agentic action. Psychology of Aesthetics, 

Creativity, and the Arts, 13（4）,402–415. 

図表 19：「創造性を高める取り組みについて、あなたのチームにあてはまるものを選んでください」 

図表 20：「あなたが所属するチームの状態にあてはまることを全てお知らせください」 

（出所）コンソーシアム 
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４章 AI 時代の創造性 

 生成 AI が登場し、破壊的な技術革新が進展し

つつある。本コンソーシアムでは「人間に求めら

れる創造性が何か」を明らかにしたいとの問題意

識から、AI の有識者である慶應義塾大学の栗原聡

教授と、医療系スタートアップ Ubie 株式会社（東

京都中央区）の機械学習エンジニア風間正弘氏を

講師に招き、議論を行った。 

 

生成 AI とは 

 

 講演内容を紹介する前に、生成 AI について簡

単に触れておこう。生成 AI とはその名の通り「生

成」ができる AI である。例えば、文章を生成する

AI である「ChatGPT」は、利用者の質問や要望

に対して、人間のような自然な回答を返す。また、

画像や絵を生成する AI「Midjourney」は、イメ

ージをテキストで入力すると、それに合った画像

や絵を作成してくれる（図表 21）。 

 

図表 21：生成 AI で作成した画像 

 

（出所）stock.adobe.com 

 

 近年では、ChatGPT や Midjourney 以外にも

生成 AI が続々と誕生しており、「生成 AI ブーム」

と言っても過言ではない。生成できるものは文章

や画像、絵、プログラムコード、音楽など多岐に

わたる（図表 22）。いわゆる GAFAM が、次々

と生成 AI の分野に進出し、膨大な資金を投入し

ていることに鑑みると、生成 AI の能力や機能が

指数関数的に向上していく可能性も、相応に高い。 

 

 

 

図表 22：主な生成 AI サービス 

生成するもの 主なサービス 

文書 ChatGPT、BERT など 

画像、絵 Midjourney、Stable 

Diffusion など 

プログラムコ

ード 

OpenAI Codex、GitHub 

Copilot など 

音楽 Mubert、MusicLM など 

（出所）各種報道を基にコンソーシアム 

 

 こうした生成 AI の普及に対し、産業界や投資

家の間では「インターネットやスマホの登場に匹

敵するインパクトがある」と見る向きもある。 

 

例えば、米マイクロソフト創業者のビル・ゲイ

ツ氏は 2023 年 3 月 22 日、自身のブログで「AI

の時代が始まった（The Age of AI has begun）」

と題した記事を投稿。その中で、これまでに革新

的だと感じたテクノロジーを二つ挙げ、一つは

Windows などの OS の前身となる GUI（グラフ

ィカル・ユーザー・インターフェイス）、もう一つ

が生成 AI の「GPT」だと述べている。ゲイツは、

生成 AI を「テクノロジーにおける最も重要な進

歩」と評している。 

 

「はたらく人の創造性」にもたらす影響 

 

近い将来、インターネットやスマホのようにさ

まざまな場面で生成 AI を活用することが「当た

り前」になるかもしれない。そうなれば、日常生

活だけでなくビジネスシーンでも大きな変化が

起こるだろう。そうなった時に、生成 AI は「はた

らく人の創造性」にどのような影響を及ぼすのだ

ろうか。 

  

以下では、まず、本コンソーシアムにおける栗

原教授、風間氏の講演内容を振り返った上で、そ

の後のメンバー間での議論を元に、「創造性支援

フレームワーク」との関係について考察を行う。 
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栗原教授「人と AI との共生社会の実現における

生成 AI のインパクト」 

 

 生成 AI は、それ自体が人の創造性発揮を支援

するツールとなる。その実例の一つが、生成 AI 技

術を駆使して手塚治虫の代表作「ブラック・ジャ

ック」の新作漫画の制作に挑むプロジェクト

「TEZUKA2023」だ。 

 

同プロジェクトを主導する栗原教授によると、

「TEZUKA2023」では、漫画のシナリオ生成に

米オープン AI が提供する大規模言語モデル

「GPT-4」を活用、過去の手塚作品を元データと

して、シナリオ原案を AI が自動生成する。その

「漫画のタネ」からひらめきを得たクリエイター

が最終的なストーリーを練って、漫画を創り上げ

ていくという。キャラクター生成には、独自の生

成システムを構築、手塚治虫の絵のタッチを忠実

に再現した上で、主人公のブラック・ジャックを

怒らせたり太らせたりするといった誇張表現も

行う（図表 23）。 

 

 

 栗原聡教授は、生成 AI が人の創造性の支援に

有益であるポイントとして、①短時間で大量のア

ウトプットを生み出せる、②先入観を排除したラ

ンダムな組み合わせが新たな発見につながる、と

いう二つの点を挙げている。 

 

 まず、①は、生成 AI が大量の情報を高速に処理

できる能力を持つため、文章生成や画像生成など

において、人が行うよりも圧倒的に短時間で生成

が可能ということだ。②については、人が持つ先

入観や既存の枠組みにとらわれることなく、異な

る要素をランダムに組み合わせるため、そこから

新たな発見や創造につながるという。 

 その一方で、「AI 自体は『何が、創造性が高い

ものなのか』、『どのアイデアが有用なのか』の判

断はできない」とし、働く人が創造性を発揮する

ためには、AI を「道具」として上手に使いこなす

必要があると強調した（図表 24）。 

 

図表 24：講演する栗原氏 

 

（出所）コンソーシアム 

 

風間氏「Generative AI 時代の働き方～生産性と

創造性を高めることができるのか～」 

 

 医療系スタートアップ Ubie 株式会社では、ソ

フトウエア開発者のコーディング（プログラミン

グ言語を使ってソースコードを書く作業）に、コ

ーディング支援 AI「GitHub Copilot」を活用し

ている。GitHub Copilot は、開発者がコードを

書き始めることや、コードで何をしたいかを説明

するコメントを書くことで、用途に合ったコード

の候補を提案してくれるという（図表 25）。 

 

図表 25：GitHub Copilot によるコード提案  

 

（出所）GitHub 

 

 

GitHub Copilot が提案 

図表 23：生成 AI で作成したブラック・ジャック 

（出所）TEZUKA2023 
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 同社内のアンケートでは、コーディング業務が

平均 38％効率的になるという結果がでた。また、

利用者からは、「頭の中の設計を即時コード化し

てくれるので、新しいアイデアの試行錯誤がすご

く速くなった」、「定形作業の中にも、斬新なコー

ドを提案してくれて学びも多い」というコメント

があり、生成 AI によって開発者の創造性が刺激

を受ける側面も垣間見えたという。 

 

 同社では、他にも求人票の下書きや会社イベン

トの Q＆A の作成にも生成 AI を活用して効率的

に業務を進めている。風間氏は、「生成 AI は日々

の業務に『あったらよい』ものではなく、『なくて

はならない』ものになっている」と述べた上で、

「生成 AI による生産性向上が、社員の創造性の

発揮にも寄与している」と強調した。今後はデザ

イナーや営業などさまざまな職種でも生成 AI 活

用を進めていく予定だ（図表 26）。 

 

図表 26：講演する風間氏 

 

（出所）コンソーシアム 

 

コンソーシアムにおける議論と考察 

 

両氏の講演内容を、本コンソーシアムの「創造

性支援フレームワーク」に当てはめて考えてみる。 

 

AI は単に仕事の効率性を高め、働く人の時間的

余裕を増やし、その余裕を活かして創造性を発揮

する余地が生じるという側面にとどまらない。主

として A の「知識の多様性を高める」や C の「知

識の流通量を増やす」ことに資する可能性がある。

つまり、生成 AI はアイデアの新規性を高める手

助けをしてくれるというわけだ。 

 

 他方で、「生成 AI は蓄えられたデータや情報か

ら『最もそれっぽい回答』を出力しているに過ぎ

ず、AI 自体は創造する機能は持っていない」とい

う認識も、本コンソーシアムで共有された。 

 

 栗原教授の講演にあった通り、「AI 自体は『何

が、創造性が高いものなのか』、『どのアイデアが

有用なのか』の判断はできない」。だからこそ、AI

が提供するアウトプットを人が「評価」し、何を

採用するのか「判断」した上で、必要があれば「手

直し」を加えるというプロセスが必要となる。 

 

 「創造性支援フレームワーク」に照らし合わせ

ると、B の「知識の質を高める」、あるいは D の

「焦点を合わせる」といったプロセスを人間がし

っかりとコントロールすることが重要と言える

だろう。 

 

そこで必要なのは、適切な評価を下すための

「理解力」や「倫理感」、周りの人間関係や社内や

世間の状況を考慮した上で判断する「社会性」や

「コミュニケーション能力」などだ。 

 

つまり生成 AI 時代に創造性を発揮するために

は、新規なアイデアが従来以上に AI により生み

出される可能性があるからこそ、人間だけがもつ

固有の能力、いわゆる「人間力」がより一層必要

になると言えるのではないだろうか。 
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５章 はたらく人の創造性向上に向けた４つの提言 

以上の議論を踏まえた上で、はたらく人の創造

性向上に向けて、4 つの提言をする（図表 27）。

本コンソーシアムとしては、今後もそれぞれの論

点を深耕すると同時に、他にも目を向けるべき点

がないか、検討を継続していきたい。 

 

（1）私たちは、もっと創造性に注目すべきであ

る 

 

 前述の創造性が求められる 3 つの背景（2 章、

p9 参照）に鑑みると、私たちはもっと創造性に注

目すべきではないか。 

 

本年 6 月に公表された「経済財政運営と改革の

基本方針 2023 加速する新しい資本主義～未来

への投資の拡大と構造的賃上げの実現～（骨太の

方針 2023）」の中で、全 50 頁中に「創造性」は

1 回しか現れない。「人材」が 48 回、「イノベー

ション」が 21 回使用されていることと対照的だ

（図表 28）。 

 

経団連の公表文書も同様の傾向がみられる。も

ちろん、政府や経済団体が何もしていないという

つもりはない。例えば経済産業省では、創造性人

材の育成支援を推進しているし、経済団体も、創

造性支援のセミナーなどを開催している。 

それにしても、人への投資という重要政策と関

連し、イノベーションの原動力ともなる創造性の

向上に、もう少し正面から向き合う余地があるの

ではなかろうか。 

 

図表 28 政府骨太の方針における単語の出現回数 

 

（出所）コンソーシアム 

 

 企業においても、上場企業の 8 割以上が CEO

メッセージの中で DX（デジタルトランスフォー

メーション）に言及しているとされるが、DX の

X はトランスフォーメーション（変革）を意味す

るにもかかわらず、それを実現するために必要な

創造性については、本コンソーシアム実施のアン

ケート結果などを見る限り、認識や対応に向けた

施策が遅れていると言わざるを得ない。 

図表 27：はたらく人の創造性向上に向けた４つの提言 

（出所）コンソーシアム 
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さらに、わが国でウェルビーイングやワークエ

ンゲージメントといった指標が他の先進国対比

で劣後していることには、創造性の軽視が影響し

ているのではないか。 

 

こうした点について、本コンソーシアムとして

は、関係省庁や関心のある経済団体、企業などと

対話や意見交換を進め、創造性の重要性を広く訴

えて行く方針である。 

 

（2）私たちは、創造性のハードルを引き下げる

べきである 

 

 アンケート結果からは、働く人が自身の仕事に

創造性が求められると考えておらず、自らも創造

性を重視していない姿がうかがえた。前述の通り、

創造性のポテンシャルを秘めた人がその意識を

持たなければ（創造的自己がネガティブな状態）、

新たなアイデアの生成や提案といった行動へと

結びつかない（3 章、p17）。そうなると、イノベ

ーションも DX も進まず、経済も停滞してしまう。 

  

こうした背景には、日本人が創造性を「一部の

天才だけのもの」と誤解し、「自分とは関係が無い」

と諦めてしまっている可能性がある。この状況を

打破するためには、創造性に対する心理的なハー

ドルを引き下げて、自らが創造的であるとの認識

を高めていく（創造的自己を前向きに変化させて

いく）ことが必要だ。 

 

 この点で日本が他国に比べ劣後しているとす

れば、見方を変えれば、伸び代が大きいというこ

とを意味する。本コンソーシアムとしても、その

ための施策について、学術的な研究への理解を深

めるとともに、メンバー間の議論を加速させてい

きたい。 

 

（3）私たちは、創造性を向上させる取り組みを

拡大すべきである 

 

創造性は掛け声だけでは高まらない。具体的な

取り組みが、創造性向上には不可欠だ。 

 

各企業が創造性を向上させる取り組みを検討

し進めていく上で、「創造性支援フレームワーク」

が参考になる。それぞれの企業で、自らの状況を

同フレームワーク A～D に照らして評価し、どの

部分が弱いかを考えることが、その出発点になる

のではないか。 

 

本コンソーシアム参加企業が提案・試行する取

り組みやサービスをとりまとめた（図表 29）。A

～D に即して、創造性支援のドライバー（推進を

図るための手段）として参加企業各社が取り組む

事例を見ていきたい。 

 

【A】個人のアイデア生成の促進＝知識の多様性

を高める 

 

▼刺激が得られる環境（フレキシブルな働き方、

非連続な発想を促す経験） 

 

 多様なインプットを獲得するために、日常的な

業務から離れた非連続な思考や行動が重要であ

るとの見方が増えている。多様な人々との交流や

多様な経験を通じて得られる「気づき」「新たな発

見」が、創造的な思考を刺激するからだ。 

 

図表２9：創造性支援フレームワークとドライバー 

（出所）コンソーシアム 
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非連続な思考や行動を促進するための手法と

して、「働く場所そのものをフレキシブルにし、働

く場所を選べるようにする」取り組みがある。サ

テライトオフィスの活用や、バーチャルオフィス 

とリアルオフィスの融合がこれに該当する。働く

場所の選択肢が増えるほど、働き手のモチベーシ

ョン向上に寄与するとの調査・研究結果18も報告

されている。 

 

さらに、非日常を演出する手法として、農業体

験やワーケーションなど、未体験の土地での仕事

も有効であるとされている（JTB、図表 30）。 

 

これらの方法は、日常から離れた非連続な状況

に身を置くことで、創造性を引き出す新たなアプ

ローチを提示している。 

 

図表 30：アグリワーケーション®のイメージ 

 

（出所）JTB 

 

▼キャリアを広げる学習 

 

専門性を深め、日々の情報を質の高い情報源か

ら取得することも、創造性を向上させる要素とし

て重要である。これは、特定のキャリアに縛られ

ることなく、自己の能力や興味を複数の分野に広

げる「ハイブリッドキャリア」の推進などの施策

を通じて実現可能となる。 

 

 

例えば、自身の専門分野外の事業経験を積むこ

とは、自身の業務に対する新たな視点をもたらし、

大きなヒントとなる可能性がある。パソナでは、

「自分のキャリアは自分で創る」を基本方針とし、

プロフェッショナル人財の育成を目指した多角

的な研修・育成プログラムを展開しつつ、個人の

認知や行動を高める「マイキャリアバンク、チャ

レンジの日、ドリカム制度、ハイブリッドキャリ

アプログラム」など重層的な仕組みを整備してい

る（図表 31）。 

 

図表 31： ハイブリッドキャリアプログラム 

 
（出所）パソナ 

 

▼自律性向上の支援 

 

創造性の発揮においては、「自律性」がその重要

な推進力との見方があるが、その具現化は容易で

はない。自律は主観的かつ内面的な状態を示すも

のであり測定が難しく、行動結果に基づく測定も

その発動要因が外発的なのか内発的なのかを判

定することも困難である。 

  

個人の内面状態を推定し、客観視することはで

きるか？また、自律性を高める気づきと行動変容

を促すためにはどうするべきか？ 

 

この課題に対してリコーは「Digital Buddy」

（デジタル上の相棒）というキーワードで新たな

アプローチを検討している。具体的な例として、

1on1 や朝礼といった仕事の中で、個人が得る体

験、感情、外圧、制約、そして環境をデジタルデ

ータとして捉え、分析することで客観的自己認知

を支援するアプリケーションを展開している（図

表 32）。 
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図表 32：客観的自己認知を支援するアプリケー

ション 

 

（出所）リコー 

 

他にも仕事の多様なシーンで、働く人の状況理

解を支援することで、個人が持つ無意識のバイア

スに気づき、既成概念を超えたアイデアの創出・

探求につなげることを目指している。 

 

【B】個人のアイデアの精錬＝知識の質を高める 

 

▼課題設定力、目利き力の測定 

 

AI 時代、人間に重要なのはデザイン思考、とい

う認識が広まってきている。デザイン思考とは、

デザイナーの問題解決アプローチをビジネスに

転用した思考法。すでにある課題を解決するので

はなく、まずユーザーへの「共感」から始めて潜

在ニーズを見つけ出し問題を定義する。次に、こ

れらの課題に対する多様なアイデアを発散し、そ

れらを集約する形でプロトタイプを作成する。ユ

ーザーに対してテストを行い、得られたフィード

バックを基に改善を繰り返すことで、革新的な製

品やサービスを創出し、問題解決に結び付けるプ

ロセスである。 

 

VISITS Technologies は、デザイン思考の理

論に基づいて、「デザイン思考テスト」を開発し、

提供している。このテストは、個々の創造性と問

題解決能力を定量的に把握する目的で利用され、

その結果は創造力を高める方策を探求するため

の基盤として機能する。 

 

デザイン思考テストは、課題設定の質およびソ

リューションの質を、独自のアルゴリズム（日米

で特許取得）を用いて評価することが可能である。

課題設定の質は、共感度と未解決度の高さによっ

て評価され、ソリューションの質は、実現可能性

と新規性（独自性）の高さに基づいて評価される。 

 

創造的なプロセスにおいて、アイデアの量が多

いことは一般的に有益である。しかし、多数のア

イデアが生み出された状況で適切なアイデアを

選別する際には、単純な多数決以上に「目利き力」

を持った人物の存在が不可欠である。 

 

というのも、多数決による意思決定は一般的な、

あるいは多数派の意見を優先する傾向があり、そ

の結果、革新的なアイデアが見落とされる可能性

が存在するからだ。 

 

加えて、多数決では短期的な視点が優先されが

ちであり、これにより長期的な視野から見たイノ

ベーションを促進するアイデアが見過ごされる

可能性がある。この問題に対処するため、VISITS 

Technologies は、「目利き力」を評価するアルゴ

リズムをデザイン思考テストに導入している。 

 

このアルゴリズムは、革新的なアイデアを見抜

き、その価値を理解する能力を持つ人物を評価し、

特定する役割を果たす（図表 33）。 

 

図表 33：デザイン思考テスト（イメージ）  

（出所）VISITS Technologies 

 

【C】集団でアイデアを生成する＝知識の流通量

を増やす 

 

 組織的なアイデアの生成には、経営層が創造性

の重要性に共感し、真剣に取り組む姿勢を示すこ

とが不可欠である。ボトムアップの活動では、リ

スクを冒して挑戦することや十分な時間を確保
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することが困難な状況になりやすい。 

▼仕事の内容や組織風土に応じた最適なコミュ

ニケーションができる環境 

 

チームが挑戦しやすい雰囲気を作るには、組織

風土と共に、物理的な働く環境の支援も必要とな

る。この観点から、イトーキは Activity Based 

Working（ABW）という働き方を推奨している。

ABW は、従業員が自分の仕事内容に応じて最適

な時間、場所を選択できる働き方である（図表

34）。 

 

図表 34：Activity Based Working オフィス 

 

（出所）イトーキ 

 

また NTT 都市開発は、本社オフィスにパーソ

ナライズドサウンドゾーン技術（聞きたい人に、

聞きたい音だけが聞こえる技術）を導入した座席

があり、ウェブ会議に参加しながらもオフィス内

にいる人と会話をしたり、周りの会話を聞いたり

と、リアルとリモートをシームレスにつなぐ仕掛

けが導入されている（図表 35）。 

 

図表 35：パーソナライズドサウンドゾーン技術

を導入した座席 

（出所）NTT 都市開発 

 

その他にも、いつ出社すれば効率的にチームの

メンバーと仕事ができるかをレコメンドしてく

れるアプリや誰がどこで働いているのかが分か

るアプリ、歩きながらアイデアを検討できるスペ

ース、アイデアを形にするための工作デスク、集

中を要する作業に適したクローズドブース等が

あり、さまざまな目的をもって出社する多様な人

たちを空間とデジタルがナチュラルに支えてい

る。 

 

これらは、オフィスから遠ざかったハイブリッ

ドワーカーに「行きたくなるオフィス」を提供す

ると同時に、チーム内でのコミュニケーションを

とりやすくし、チームが産み出したアイデアを具

現化するための環境を提供することを目的とす

る。 

 

さらに、運営するビルや街区において、個社の

オフィス内にとどまらない、会社の垣根を超えた

より多様なコミュニケーション機会の創出にも

取り組んでいる。また、雑談しやすくなるよう音

楽や照明の演出を取り入れるなど、働く場所で偶

発的なコミュニケーションが生まれやすい環境

も整備している。 

 

 コミュニケーションの中でも「会議」というシ

ーンに焦点を当てたのが、リコーが提案する会議

空間 RICOH PRISM だ。RICOH PRISM は、会

議参加者の人の振る舞いを検知し、それに応じた

環境演出や会議の進め方の提案をリアルタイム

にフィードバックする。参加者を登録して会議の

回数を重ねていくと、その会議メンバーに適した

空間演出や会議方法を最適化。継続して使うほど

高い効果を発揮する（図表 36）。 

 

リコーは、この会議空間 RICOH PRISM を含む

実践研究所「3L（サンエル）」を建設。会議空間

以外でも、位置や発話情報などを取得し、チーム

のコミュニケーションを分析。チームの創造的な

働き方を探求している。 

 

図表 36：RICOH PRISM 
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（出所）リコー 

oVice は働く場所で偶発的なコミュニケーショ

ンが生まれやすい環境を整備している。具体的に

は、バーチャルオフィス「ovice（オヴィス）」に

より、誰もが、どこからでも“つながる”環境を

整備することでコミュニケーションパス（コミュ

ニケーションの経路）を増やす（図表 37）。 

 

図表 37：バーチャルオフィス「ovice」 

 
（出所）oVice 

 

ovice のようなバーチャルオフィスを活用する

ことで、場所や時間にとわられない柔軟な働き方

「フレキシブルワーク」を実現することができる。

また、オフィスへの通勤が難しい重度障がい者や、

育児・介護などの理由でテレワークを望む人々が

バーチャルオフィス上で働けるようになり、多様

な才能と専門知識が集まる組織の形成が可能に

なる。 

 

さらに、物理的な距離を超えられるため、東京

本社、大阪支社、福岡支社などの複数の拠点をバ

ーチャルオフィス上で統合し、拠点を超えた円滑

なコミュニケーションが実現できる。これにより、

さまざまなアイデアが共有され、高い創造性を持

つ組織を形成することができる。 

 

【D】チーム・会社のアイデア収束＝焦点を合わ

せる 

 

▼会社・チームと個人のキャリアをマッチングさ

せる 

 

創造力の焦点を組織全体で合わせるためには、

明確なビジョンの存在が欠かせない。その上で、

個々のキャリアパスと一致した業務に従事させ

ることが、内発的な動機づけを刺激し、これが結

果的に各人の創造性を高める可能性がある。 

 

この観点から、AKKODiS コンサルティングは、

個々の志向やビジョンに基づく業務配置を促進

する制度を導入している。この制度により、従業

員は自身のキャリアパスを再評価する機会を得

て、個々の能力や興味に沿ったキャリア開発が可

能となる。このようなアプローチは、組織全体の

創造性のレベルを高める一助ともなり得る（図表

38）。 

 

図表 38：ビジョンマッチング 

 

（出所）AKKODiS コンサルティング 

 

▼人事評価で創造性の発揮を明示的に促進 

 

仕事上の創造性を向上させるためには、多様な

状況下で他者のアイデアや成果とのシナジーを

活用することが重要である。しかしながら、他者

のアイデアや成果を用いることに対して、ある種

の抵抗感を覚える場合も存在するだろう。 

 

この点に対して、日本マイクロソフトは、人事

政策を通じて他者のアイデアや成果の活用を推

進している。何もしないより失敗する方が評価さ

れる仕組みを導入し、個人の仕事における創意工

夫、挑戦、創造性を促す行動などの取り組みを、

人事制度に明示的に取り入れている。 

 

同社では、社員に対して、①個人の成果、②他

者への貢献、③他者の知見の活用の 3 つのインパ

クトを高めることが求められている。例えば、自

身の業務で新たな取り組みを行った場合、前期と

の違いを明確に示し、どのように他者へ貢献した

のか、どのように他者に知見を活用したのかを明

確に説明することが評価につながる（図表 39）。 
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図表 39：創造性発揮を促す人事評価制度 

 

（出所）日本マイクロソフト 

 

以上では、現時点で各参加企業が創造性支援の

ため行っている取り組みや提供しているサービ

スを、創造性支援フレームワーク A～D に即して

説明してきた。各参加企業は、現状に満足するこ

となく、サービス内容等のレベルアップに努めて

いる。また、本コンソーシアムの場が、各参加企

業の新たな気づきのきっかけや、参加企業間のコ

ラボレーションの出発点となっていくことも期

待している。 

 

（4）私たちは、AI を創造性の向上に向けたチャ

ンスと捉えるべきである 

 

AI の急速な進化は、多くの分野で破壊的な革新

をもたらす可能性があり、多くの労働者がそれを

脅威に受け止めるかもしれない。しかし、AI には、

働く人の創造性を高める─高度な創作活動です

ら多くの人が担うことができる「AI の民主化」が

進展する―効果も期待できるのだ。 

 

第 4 章では、生成 AI は大量の情報を高速に処

理できる能力を持つため、文章生成や画像生成な

どにおいて、人が行うよりも圧倒的に短時間での

生成が可能であることが指摘された。 

 

また、人が持つ先入観や既存の枠組みにとらわ

れることなく、異なる要素をランダムに組み合わ

せるため、そこから新たな発見や創造につながる

可能性にも言及された。 

 

この特徴を創造性支援フレームワークで考え

ると、生成 AI の活用は「A：知識の多様性を高め

る」ことにつながると捉えることができる。 

 

一方で、生成 AI をどのように使うのか、生成 AI

が出力したアウトプットはどのように評価でき

るのか、という点は人ならではのスキルになる。 

 

この点に関連して、本コンソーシアムで講演し

た栗原教授は、日経クロステックのインタビュー

記事19の中で、「まず、数値化できない美的感覚な

どを AI に学ばせるのは難しい。例えば、陶芸の釉

薬（ゆうやく）によって生まれる色むらの美しさ、

『侘び寂び（わびさび）』といった微妙な感覚は人

によって評価が異なります。確実にこれが良いと

は言えないわけです。AI は表面的な匠の技はコピ

ーできても、匠の技の根底にある心、信念、神髄

までは再現できないのです」、「また、技術は受け

継がれる過程で発展していくものです。しかし、

AI を駆使しても新しい価値を付加するのは難し

い。人間は日常生活でさまざまな経験をする中で

得たさまざまな情報、一見全く関係のないもの同

士を結び付けてひらめくことがあります。そうし

た偶発的な発見が技術を前進させている側面が

あるからです」と発言している。 

 

つまり、「創造的な問いを形成する能力（プロン

プトエンジニアリング）」や、「潜在的なニーズに

共感し、新しい課題を探求する洞察力」、「適切な

問題解決策を見極める判断力」など、特に「知識

の質を高める」スキルが、AI と協働しながら、人

間として組織や社会に革新をもたらす上での中

核的なスキルとなるのではないか。 

  

問題は、そうした「人間力」のようなスキルを

いかにすれば向上させることができるのかとい

うことである。また、AI の進歩に伴い、この領域

において AI が果たし得る役割が増していくかも

しれない。現にこの可能性を示唆する学術研究20

も登場してきている（BOX3、p31 参照）。 

 

そうした可能性も踏まえると、「人間力」を巡る

課題はより重要になる。さらに、上記の議論はド

ライバーA・B（個人）に焦点を当てているが、C・

D（集団）における人と AI の関係についても掘り

下げる余地がある。こうした点についても、本コ

ンソーシアムにおいて、さらなる考察を進めてい

きたい。 
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18 自己裁量の高い柔軟な働き方が生産性、モチベーション

向上に寄与するといった調査・研究として、以下を参照した。

イトーキ.（2018）.「ITOKI XORK Style Report」. 、D. 

M. Rousseau. V. T. Ho＆J. Greenberg.（2006）. I-Deals: 

Idiosyncratic Terms in Employment Relationships, 

Academy of Management Review. 、今城志保・正木郁

太郎.（2018）.「働き方改革は何を目指すべきか 異なる結

果変数に対する側面別満足度の影響の違い」『日本社会心理

学会第 59 回大会』.、Ryan, R. M.&Deci, E. L.（2000）.Self

－determination theory and the facilitation of intrinsic 

21 

motivation, social development, and well － being. 

American Phychologist, 55, 68－78. 
19日経クロステック.（2022 年 1 月 13 日）「『手塚治虫 AI』

が越えられない壁 人間の強みは何か」 
20 Léonard Boussioux,Jacqueline N. Lane,Miaomiao 

Zhang,Vladimir Jacimovic＆Karim R. Lakhani.

（2023）.The Crowdless Future？How Generative 

AI is Shaping the Future of Human Crowdsourcing. 
 

図表 40：創造性支援フレームワーク（再掲） 

       

ハーバードビジネススクールの研究チームらは 2023 年 8 月、人と AI のアイデア創造に関する論文を発

表した。 

 

同論文では、あるトピックに対して人と AI が提示したアイデアを比較すると、①人のアイデアの方が新規

性が高い、②AI のアイデアの方が価値が高い（有用性がある）―との実験結果が示されている。これは前述

したコンソーシアムの見解と一見相反するように見える。しかし、次のように考えることも可能ではなかろ

うか。 

 

まず「①人のアイデアの方が新規性が高い」という結果について、人は知識や情報を組み合わせるだけで

なく、「直感」や「感覚」に基づきアイデアを生成することもできる。 

 

生成 AI は前者の組み合わせは得意だが、後者のような言語化できない直感・感覚を再現することは（現

時点では）困難だ。このことが、新規性の評価において人間に優位に働いたのではないか。すなわち、コ

ンソーシアムで言及した、「生成 AI は『知識の多様性を高める』や『知識の流通量を増やす』ことに優れ

ている」といった仮説を覆すものではなく、人の直感・感覚と合わせることで、より新規性の高いアイデ

アを創り出せる可能性を示唆している。 

 

次に「②AI のアイデアの方が価値が高い（有用性がある）」という結果について考察する。同論文にお

いて価値が高いアイデアを生成できたのは、主にトピックに関連する専門知識を注入した「専門家ペルソ

ナ」の AI モデルであった。専門知識という限定された領域であれば、AI が人間を上回る有用性を持つア

イデアを生成できることも理解できる。しかし、このことが、一般論として人が創造性フレームワークの

B の領域で AI に劣るとか、人がこの領域でのスキルを向上させる必要が無い、といった結論には直結しな

いのではないか（図表 40）。 

 

（BOX3）AI は人間を上回るか？ 

（出所）コンソーシアム 
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６章 結びに──今後の取り組み 

 

以上が、本コンソーシアムにおける計 10 回の

会合の議論を踏まえた分析と提言である。 

 

今後、提言を精緻化し、実現可能なものとすべ

く、政府や経済団体、その他の専門家などとの対

話も含めて、さらに議論を深めていく方針である。

可能であれば、海外と日本の比較についても、さ

らに分析を進めたいと考えている。 

 

そうした取り組みの助けとするためにも、本プ

ログレスレポートに関心を持った企業や専門家

の方々より、幅広い情報や意見、自社の取り組み

事例（あるいは悩みでも）などを下記の事務局メ

ールアドレスまで送付いただけると幸いである。 
  

コンソーシアム事務局（E-mail アドレス） 

zjc_creativity-consortium＠jp.ricoh.com 

 

 

 

 

 

また、本コンソーシアムでは、参加企業が自ら、

あるいは複数の参加者間で、創造性の向上を支援

する取り組みに関して、その効果などについて実

証を試みたり、新たなサービス等の検討を行うこ

とも構想している。 

 

こうした取り組みに関しては、本コンソーシア

ム の 公 式 ウ ェ ブ サ イ ト （ https://creativity-

consortium.ricoh/）を通じて適宜、情報を発信

していく。そして、進捗状況に応じて報告書を取

りまとめ、公表する予定としている。 

 

私たちの取り組みが、社会における創造性への

意識を高め、働く人の創造性を実際に向上させる

ことを通じて、イノベーションの創出や働く人の

幸せにつながっていくことを期待したい。 

 

2023 年 9 月 29 日 

はたらく人の創造性コンソーシアム 

参画企業一同 

mailto:zjc_creativity-consortium@jp.ricoh.com
https://creativity-consortium.ricoh/
https://creativity-consortium.ricoh/
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コンソーシアム参画企業 

 

AKKODiS コンサルティング株式会社 

日本は少子高齢化や労働力人口の減少等、多くの課題を抱える「課題先進国」と言われています。

AKKODiS コンサルティングは「日本を、課題解決先進国に。」を新たなビジョンとして掲げ、Adecco 

Group Japan のビジョンである「人財躍動化」を通じて、これまで人財と仕事の条件をベースとし

たマッチングからビジョンを基にしたマッチングに進化させることで、働きがい向上と、はたらく人

の創造性を高めることに挑戦していきます。 

（2023 年 5 月より参加） 

 

株式会社イトーキ 

働き方改革、コロナ禍を経て、働く環境は限りなく拡張しています。働く環境＝オフィス、という常

識はもはや存在せず、あらゆる瞬間を働く環境として活用していくことが、私たちの「働く」をより

良くしていきます。「はたらく人の創造性コンソーシアム」に参加し、TECH＆DESIGN で実現する、

創造的に、健康的に、いつでもどこでも協働できる、働く環境で創造性を発揮していきます。 

 

NTT 都市開発株式会社 

NTT 都市開発株式会社では、ひと中心の街をデジタルがさりげなく支える未来の実現に向けて、さま

ざまな取り組みを行っております。「働く」という時間は人生の中で大きなウェイトを占めています。

チームの創造性を高めると同時に、一人ひとりの Well-being を実現する「未来の『働く』」を具現化

していきたいと考えております。本コンソーシアムでは「はたらく人の創造性を高める道筋。それを

支えるデジタル」を探求し、その実現に向けて皆さまとともにチャレンジしていきます。 

 

oVice 株式会社 

oVice 株式会社 2 次元のメタバース「ovice（オヴィス）」は、現実世界のようなコミュニケーショ

ンができることか ら多くの企業の働く場所として活用され、2023 年 4 月末時点で約 4,000 社に

導入されています。“働き方“は今後もさまざまな変革が起こると考えており、誰もが、どこからで

も“つながる”環境の整備による場所や時間にとらわれない柔軟な働き方である「フレキシブルワー

ク」の実現がますます重視されると考えています。本コンソーシアムにおいても、スタートアップ企

業らしい柔軟性と多様性によって“働き方“の仕組みを提案し、日本のイノベーションを後押しして

いきたいと考えています。 

 

株式会社ザイマックス不動産総合研究所 

ザイマックス不動産総合研究所は、30 年以上に及ぶ不動産の運営・管理等の実務を担うザイマックス

グループならではの切り口で、不動産マーケットや需給等に関する多彩なデータ蓄積と独自の調査・

研究を行い、情報を発信しています。近年、働き方や働く場が多様化し、ハイブリッドワークを前提

に企業が成長するためには、企業だけでなく、はたらく人個人にも変革が求められています。本コン

ソーシアムへの参画により、弊社ならではの貢献と新たな発見が見いだせることを期待しています。 

 

株式会社 JTB 

JTB は、昨年、創業 110 周年を迎え、旅行事業のみならず、旅行者や企業、地域、学校などを「つ

なぐ」ことで、さまざまなお客様のご満足や課題解決に「つなげて」いく共創視点を軸に、新たなビ

ジネス創出を手掛けています。本コンソーシアムを通じて、はたらく人の創造性を高める社会の実現

に向けて挑戦してまいります。 
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株式会社竹中工務店 

私たち竹中工務店は「最良の作品を世に遺し、社会に貢献する」という経営理念のもと、ステークホ

ルダーの皆様との対話をもとに、まちづくりを通して社会に貢献し、サステナブル社会の実現に向け

て歩み続けてまいります。また、「人」からはじまる「健築®」と名付けた活動を 2015 年よりスタ

ートしており、一人ひとりにとっての健康や幸福に着目し、さまざまなアプローチで、ワーク・エン

ゲイジメントの高まる空間・社会づくりに貢献していきたいと考えています。本コンソーシアムへの

参加を通じて創造性についての新しい発見と弊社ならではの貢献ができればと考えております。 

（2023 年 7 月より参加） 

 

株式会社パソナ 

パソナグループは「社会の問題点を解決する」という企業理念のもと、ダイバーシティを推進し、誰

もが自由に好きな仕事を選択でき、働く機会を得られることを目指して、さまざまな社会インフラを

構築してきました。”はたらく人”の創造性を高めるアプローチは、働くことの意義と社会の潮流を捉

えなおし、新技術の活用も交えて社会のあり方を再考することにもつながると考えます。「人を活かす」

という観点からコンソーシアムの皆さまとぜひ活発な意見交換をしていきたく思います。 

 

VISITS Technologies 株式会社 

VISITS は「創造性を科学し、世界中の誰もが社会価値創造に貢献できるエコシステムを構築する」と

いうミッションのもと、未来を変える革新的なアイデアを抽出できる AI 搭載型共創ツール「VISITS 

forms」と DX に必要な創造性人材を発掘・育成する「DX クラウド（デザイン思考テスト）」を開発・

展開しています。創造性をテクノロジーの力で可視化することを通じ、一人ひとりが創造性に意識的

になり、共創とイノベーションが加速する社会というテーマに向き合ってきました。本コンソーシア

ムでは多様な会員の皆様との共創を通じ、テクノロジーの視点から「はたらく人の創造性」の普及に

努めてまいります。 

 

株式会社リコー 

リコーは、「“はたらく”に歓びを」というビジョンを掲げています。業務の効率化や生産性向上を超

え、はたらく人が人ならではの創造力を発揮することで、充足感や達成感、自己実現の実感につなが

る、“はたらく”の変革をお届けすることが使命であると考えます。本コンソーシアムへの参画も、そ

の実現に向けた取り組みの一つとなるものです。 

 

 

日本マイクロソフト株式会社 

2023 年 1 月～7 月まで参加、8 月より休会中。 
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会合日時と主な議題 

開催回 日程 主な議題 

第 1 回 1 月 13 日 コンソーシアム設立趣旨の確認 

各会員の問題意識、創造性に対するイメージの共有 

第 2 回 2 月 3 日 「創造性」の学術的見解（永山晋准教授） 

第 3 回 3 月 3 日 会員企業の課題認識と取り組み紹介（1） 

VISITS Technologies（株）、（株）リコー 

第 4 回 4 月 7 日 会員企業の課題認識と取り組み紹介（2） 

（株）パソナ、 （株）イトーキ、oVice（株） 

第 5 回 4 月 28 日 会員企業の課題認識と取り組み紹介（3） 

NTT 都市開発（株）、日本 Microsoft（株）、（株）ザイマックス不動産総合研究所 

第 6 回 5 月 19 日 会員企業の課題認識と取り組み紹介（4） 

（株）JTB、AKKODiS コンサルティング（株） 

はたらく人の創造性アンケート調査結果（事務局） 

第 7 回 6 月 16 日 AI が創造性に与える影響 講演会 

（慶應大学 栗原聡教授、株式会社 Ubie 風間正弘様） 

第 8 回 6 月 30 日 創造性支援フレームワーク、コンソーシアムの提言に関する議論 

第 9 回 7 月 21 日 創造性支援フレームワーク、重要課題、コンソーシアムの提言に関する議論 

第 10 回 8 月 25 日 重要課題、コンソーシアムの提言に関する議論 

第 11 回 9 月 29 日 はたらく人の創造性コンソーシアム プログレスレポート報告会 

 



はたらく人の創造性コンソーシアム
https://creativity-consortium.ricoh/

本誌に関するお問い合わせ
zjc_creativity-consortium@jp.ricoh.com

本誌掲載記事及び写真の無断複製・転載・引用を禁じます。
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