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一方で「感情報酬」も一定の影響力をもって

おり、企業の資源は有限であると考えると、

より多くの「感情報酬」を提供できる組織作

りも重要となってくるだろう。

総じて、新入社員の満足度が相対的に低い条

件面の満足度を向上させるためには、経済的

な報酬の充実やリモートワークにおける仕事

環境の整備だけではなく、従業員の感情的な

欲求を満たせる制度や風土づくりが重要と考

えられる。

働き方の多様化、就職活動のオン
ライン化という変化の中で、新入
社員の従業員エンゲージメントを
向上させるカギは、リモートワー
ク環境の整備と同時に社員間の接
点強化、経済的な報酬だけではな
く感情的な報酬を提供できる制度・
風土づくりである。

新型コロナウイルスの流行は、経済活動の制

限など商品市場への影響に留まらず、労働市

場においてもリモートワークをはじめとした

働き方に影響が及んでいる。

同様に採用市場においても、これまでの対面

重視の採用方法とは一変し、非対面のオンラ

イン面接、オンラインインターンシップが主

流となってきている。

本調査では、2021 年度の新入社員を対象に

新入社員エンゲージメントサーベイを実施

し、働き方の多様化、就職活動のオンライン

化の中で新入社員が企業に対してどのような

新型コロナウイルスの流行は、経済活動の制限など商

品市場への影響に留まらず、労働市場においてもリ

モートワークをはじめとした働き方に影響が及んでい

る。

同様に採用市場においても、これまでの対面重視の採

用方法とは一変し、非対面のオンライン面接、オンラ

インインターンシップが主流となってきている。

本調査では、2021 年度の新入社員を対象に新入社員

エンゲージメントサーベイを実施し、働き方の多様化、

就職活動のオンライン化の中で新入社員が企業に対し

てどのようなことを期待し、満足しているのかの分析

を行い、入社時における企業と新入社員のエンゲージ

メント向上におけるポイントを考察した。

当社独自の「組織への帰属要因となる 4 因子 ( 目標・

活動・人材・条件）」を 16 領域・全 64 項目に分類し（※

1） 、それぞれの項目について期待度・満足度の 2 つの

観点で質問を行い、回答者はそれぞれの期待度、満足

度を 5 段階で回答する。また、 組織への帰属要因とな

る 4 因子の総合満足度を質問し、同様に 5 段階で回答

する。

新入社員エンゲージメントサーベイは上記の計 132 問

はじめに：働き方の多様化、
就職活動のオンライン化に
よる新入社員意識の変化

調査の概要

の設問で構成され、回答結果は「期待度」「満

足度」の各項目のスコアおよび、期待度 ×

満 足 度 の 2 軸 で 整 理 さ れ た「4eyes® 

Window」 （※2）を使用して整理される。

また、分析対象は、当社が提供する新入社

員研修に参加した 2021 年度の新入社員の任

意回答者 644 名とする。

新入社員の会社への期待と満足は
概ね一致している一方で、共感で
きる人材の存在や条件面には不安
が残り、就職活動がオンライン中
心に変化したことによる、社員と

の接点の希薄化が起きていると考
えられる。

【1】新入社員の 4eyes®Window
新入社員エンゲージメントサーベイの結果か

ら、4eyes®Window を算出し図 1 に示した。

図 1 より、各領域が右肩上がりにプロットさ

れていることから、新入社員の会社への期待

と満足は概ね一致していることがわかった。

また、新入社員の期待度と満足度がともに高

い領域は、「貢献実感」「成長実感」 「開放的風

土」など、開放的な風土の中で、貢献、成長

実感を感じながら仕事をすることについてで

あった。

一方で期待度は高いが満足度は低い領域は 

「人材・共感性」 「経済報酬」「制度環境」「施

設環境」など、共感できる人材の存在や条件

面についてであった。

この結果より、オンライン中心の就職活動に

変化したことによる、社員との接点の希薄化

が起きていると考えられる。

以上の結果から言えることは、新入社員は

企業に入ることによって得られる報酬や、

昨今のリモートワークへの対応力をしっか

りと見定めているということだろう。

一方で、オンライン化が進む就職活動の中

で、周囲との接点の希薄化に不安を感じた

り、経済的な面だけではなく、感情的な報

酬も求めているという人間的な側面も垣間

見ることができた。

コロナ禍が収まった後も多くの企業がリモ

ートワークを中心とした働き方を推奨する

と想定されるが、要所での対面コミュニケ

ーションも重視した働き方が求められてい

るのではないだろうか。

今回のレポートでは、依然として続くコロ

ナ禍の中、2021 年度の新入社員が企業（入

社した会社）に対して何を期待し、どの程

度満足しているのかの分析を行い、企業と

新入社員の関係における従業員エンゲージ

メント向上のポイントを探りました。

コロナ禍を契機として、非対面でのオンラ

イン面接など様々な採用方法の変更が行わ

れていますが、2021 年度の新入社員は「責

任ややりがい」「自己成長の実感」を求め、

一定程度満足している様子が見て取れまし

た。対応に苦慮した企業側からすると一安

心といったところでしょう。

一方で、「家賃など補助手当」「休暇や休日

の取得状況」「役割と給与の妥当性」「快適

な職場環境」といった制度・環境面や、「風

期待度は低いが満足度は高い領域は、「企業

認知」 「財務基盤」「企業理念」「経営戦略」「社

会的意義」「人材・有能性」など、企業の安

定性や理念、戦略、人材の有能性についてで

あった。

総じて、新入社員の会社への期待と満足は概

ね一致している一方で、共感できる人材の存

在や条件面には不安が残り、就職活動がオン

ライン中心に変化したことによる、社員との

接点の希薄化が起きていると考えられる。

新入社員は、適切な労働条件や待
遇に加えて、やりがいが感じられ
自己成長できる仕事を求めている。
一方で、環境面に対しての満足度
は高くなく、コロナ禍におけるリ
モートワークへの対応が企業選び
において重要となっている可能性
がある。

【2】新入社員が入社時に企業に期待
していること、満足していること
2021 年度の新入社員が企業を選ぶ際に、期

待度・満足度が高かった上位 10 項目と、乖

離度（期待度 - 満足度）が大きかった上位 10

項目を表 1 に示す。

また、満足度や乖離度が大きい 10 項目のう

ち、期待度上位 10 項目に入っていた項目は

赤字とした。

表 1 より、新入社員が入社時に重要視するポ

イントは、適切な労働条件や待遇に加えて、

やりがいが感じられ自己成長できる仕事がで

きるかどうかであった。

また、快適な職場環境や多様な雇用形態とい

った項目の期待度が高いことから、コロナ禍

におけるリモートワークへの対応が企業選び

において重要となっている可能性がある。

一方で入社時に比較的満足していることは、

企業の認知度や安定性、仕事におけるやりが

いや能力の獲得、自己成長であった。

入社時に最も期待度と満足度の乖離が大きい

項目は、給与や手当、労働時間、職場環境や、

雇用形態といった制度待遇面であった。

総じて、新入社員は、適切な労働条件や待遇

に加えて、やりがいが感じられ自己成長でき

る仕事を求めている。一方で、環境面に対し

ての満足度は高くなく、コロナ禍におけるリ

モートワークへの対応が企業選びにおいて重

要となっている可能性がある。

新入社員の満足度が相対的に低い
条件面の満足度を向上させるため
には、経済的な報酬の充実やリモ
ートワークにおける仕事環境の整
備だけではなく、従業員の感情的
な欲求を満たせる制度や風土づく
りが重要と考えられる。

【3】組織の帰属要因となる 4 因子の
総合満足度
当社が「組織への帰属要因となる 4 因子」と

定める「目標」「活動」「人材」「条件」への

総合満足度の平均値を算出した。

また、 「目標」「活動」「人材」「条件」の総合

満足度を目的変数とし、それぞれの要因を分

解した各 4 領域への満足度を説明変数として

重回帰分析を実施し、それぞれの標準化回帰

係数を表 2 に示した。

この標準化回帰係数が大きいほど、説明変数

の値が変化した際に、目的変数への影響度が

大きいということができる。※目的変数への

影 響 を 及 ぼ さ な い と 判 断 し た 領 域（P 値

>0.05 以上）についてはハイフンを記載して

いる。

表 2 より、総合満足度が最も高かったのは、

「活動」「人材」であり、次点で「目標」、最

も満足度が低いのが「条件」という結果とな

った。

それぞれの因子別にみると、「目標」に対し

ては、「経営戦略」が特に強い影響を及ぼし、

次点で「企業理念」が影響を及ぼすことがわ

かった。

「活動」に対しては、「貢献実感」が特に強い

影響を及ぼし、「成長実感」「競争優位」も一

定の影響力を持っていることがわかった。

「人材」に対しては、「開放的風土」が特に強

い影響を及ぼし、「人材・有能性」も一定の

影響力を持っていることがわかった。

「条件」に対しては、「経済報酬」が特に強い

影響を及ぼし、「感情報酬」「施設環境」も一

定の影響力を持っていることがわかった。

新入社員の満足度が相対的に低い「条件」に

焦点を当てると、「経済報酬」や「施設環境」

の影響力が強いことは一般的な感覚とも一致

する。

ことを期待し、満足しているのかの分析を

行い、入社時における企業と新入社員のエ

ンゲージメント向上におけるポイントを考

察した。

新入社員エンゲージメントサーベイの結果

から、新入社員の会社への期待と満足は概

ね一致している一方で、共感できる人材の

存在には不安が残り、就職活動がオンライ

ン中心に変化したことによる、社員との接

点の希薄化が起きていると推測された。

さらに細かく項目を調査すると、適切な労

働条件や待遇に加えて、やりがいが感じら

れ自己成長できる仕事を求めている一方で、

環境面に対しての満足度は高くなく、コロ

ナ禍におけるリモートワークへの対応が企

業選びにおいて重要となっている可能性が

あることがわかった。

また、新入社員エンゲージメントサーベイ

の結果を基に重回帰分析を行ったところ、

新入社員の満足度が相対的に低い条件面の

満足度を向上させるためには、経済的な報

酬の充実やリモートワークにおける仕事環

境の整備だけではなく、従業員の感情的な

欲求を満たせる制度や風土づくりが重要だ

という示唆が得られた。

まとめると、働き方の多様化、就職活動の

オンライン化という変化の中で、新入社員

の従業員エンゲージメントを向上させるカ

ギは、リモートワーク環境の整備と同時に

社員間の接点強化、経済的な報酬だけでは

なく感情的な報酬を提供できる制度・風土

づくりであるということである。
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働き方の多様化、就職活動のオンライン化

という変化の中で、新入社員の従業員エン

ゲージメントを向上させるカギは、リモー

トワーク環境の整備と同時に社員間の接点

強化、経済的な報酬だけではなく感情的な

報酬を提供できる制度・風土づくりである。

通しの良さ」といった風土面では、新入社

員は期待とのギャップを感じているようで

す。コロナ禍で働くことや既存社員との関

係希薄化に不安を感じつつも、しっかりと

企業の対応を見定めている様子も窺えます。

新入社員を受け入れる企業側としては、制

度・環境面の整備とともに、既存社員との

関係を深める工夫や、成長欲求や貢献欲求、

承認欲求を満たす感情報酬の提供が重要と

なります。

厳しい事業環境下においては特に、金銭・

地位報酬といった経済報酬の提供は難しく

なり、必然的に従業員エンゲージメントを

中核とした経営が求められます。

コロナ禍は、リモートワークといった働き

方の多様化を迫るだけではなく、ある意味

企業経営のあり方自体に見直しを迫ってい

るとも言えるのではないでしょうか。
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する。

新入社員エンゲージメントサーベイは上記の計 132 問

調査の結果

の設問で構成され、回答結果は「期待度」「満

足度」の各項目のスコアおよび、期待度 ×

満 足 度 の 2 軸 で 整 理 さ れ た「4eyes® 

Window」 （※2）を使用して整理される。

また、分析対象は、当社が提供する新入社

員研修に参加した 2021 年度の新入社員の任

意回答者 644 名とする。

新入社員の会社への期待と満足は
概ね一致している一方で、共感で
きる人材の存在や条件面には不安
が残り、就職活動がオンライン中
心に変化したことによる、社員と

の接点の希薄化が起きていると考
えられる。

【1】新入社員の 4eyes®Window
新入社員エンゲージメントサーベイの結果か

ら、4eyes®Window を算出し図 1 に示した。

図 1 より、各領域が右肩上がりにプロットさ

れていることから、新入社員の会社への期待

と満足は概ね一致していることがわかった。

また、新入社員の期待度と満足度がともに高

い領域は、「貢献実感」「成長実感」 「開放的風

土」など、開放的な風土の中で、貢献、成長

実感を感じながら仕事をすることについてで

あった。

一方で期待度は高いが満足度は低い領域は 

「人材・共感性」 「経済報酬」「制度環境」「施

設環境」など、共感できる人材の存在や条件

面についてであった。

この結果より、オンライン中心の就職活動に

変化したことによる、社員との接点の希薄化

が起きていると考えられる。

以上の結果から言えることは、新入社員は

企業に入ることによって得られる報酬や、

昨今のリモートワークへの対応力をしっか

りと見定めているということだろう。

一方で、オンライン化が進む就職活動の中

で、周囲との接点の希薄化に不安を感じた

り、経済的な面だけではなく、感情的な報

酬も求めているという人間的な側面も垣間

見ることができた。

コロナ禍が収まった後も多くの企業がリモ

ートワークを中心とした働き方を推奨する

と想定されるが、要所での対面コミュニケ

ーションも重視した働き方が求められてい

るのではないだろうか。

今回のレポートでは、依然として続くコロ

ナ禍の中、2021 年度の新入社員が企業（入

社した会社）に対して何を期待し、どの程

度満足しているのかの分析を行い、企業と

新入社員の関係における従業員エンゲージ

メント向上のポイントを探りました。

コロナ禍を契機として、非対面でのオンラ

イン面接など様々な採用方法の変更が行わ

れていますが、2021 年度の新入社員は「責

任ややりがい」「自己成長の実感」を求め、

一定程度満足している様子が見て取れまし

た。対応に苦慮した企業側からすると一安

心といったところでしょう。

一方で、「家賃など補助手当」「休暇や休日

の取得状況」「役割と給与の妥当性」「快適

な職場環境」といった制度・環境面や、「風

期待度は低いが満足度は高い領域は、「企業

認知」 「財務基盤」「企業理念」「経営戦略」「社

会的意義」「人材・有能性」など、企業の安

定性や理念、戦略、人材の有能性についてで

あった。

総じて、新入社員の会社への期待と満足は概

ね一致している一方で、共感できる人材の存

在や条件面には不安が残り、就職活動がオン

ライン中心に変化したことによる、社員との

接点の希薄化が起きていると考えられる。

新入社員は、適切な労働条件や待
遇に加えて、やりがいが感じられ
自己成長できる仕事を求めている。
一方で、環境面に対しての満足度
は高くなく、コロナ禍におけるリ
モートワークへの対応が企業選び
において重要となっている可能性
がある。

【2】新入社員が入社時に企業に期待
していること、満足していること
2021 年度の新入社員が企業を選ぶ際に、期

待度・満足度が高かった上位 10 項目と、乖

離度（期待度 - 満足度）が大きかった上位 10

項目を表 1 に示す。

また、満足度や乖離度が大きい 10 項目のう

ち、期待度上位 10 項目に入っていた項目は

赤字とした。

表 1 より、新入社員が入社時に重要視するポ

イントは、適切な労働条件や待遇に加えて、

やりがいが感じられ自己成長できる仕事がで

きるかどうかであった。

また、快適な職場環境や多様な雇用形態とい

った項目の期待度が高いことから、コロナ禍

におけるリモートワークへの対応が企業選び

において重要となっている可能性がある。

一方で入社時に比較的満足していることは、

企業の認知度や安定性、仕事におけるやりが

いや能力の獲得、自己成長であった。

入社時に最も期待度と満足度の乖離が大きい

項目は、給与や手当、労働時間、職場環境や、

雇用形態といった制度待遇面であった。

総じて、新入社員は、適切な労働条件や待遇

に加えて、やりがいが感じられ自己成長でき

る仕事を求めている。一方で、環境面に対し

ての満足度は高くなく、コロナ禍におけるリ

モートワークへの対応が企業選びにおいて重

要となっている可能性がある。

新入社員の満足度が相対的に低い
条件面の満足度を向上させるため
には、経済的な報酬の充実やリモ
ートワークにおける仕事環境の整
備だけではなく、従業員の感情的
な欲求を満たせる制度や風土づく
りが重要と考えられる。

【3】組織の帰属要因となる 4 因子の
総合満足度
当社が「組織への帰属要因となる 4 因子」と

定める「目標」「活動」「人材」「条件」への

総合満足度の平均値を算出した。

また、 「目標」「活動」「人材」「条件」の総合

満足度を目的変数とし、それぞれの要因を分

解した各 4 領域への満足度を説明変数として

重回帰分析を実施し、それぞれの標準化回帰

係数を表 2 に示した。

この標準化回帰係数が大きいほど、説明変数

の値が変化した際に、目的変数への影響度が

大きいということができる。※目的変数への

影 響 を 及 ぼ さ な い と 判 断 し た 領 域（P 値

>0.05 以上）についてはハイフンを記載して

いる。

表 2 より、総合満足度が最も高かったのは、

「活動」「人材」であり、次点で「目標」、最

も満足度が低いのが「条件」という結果とな

った。

それぞれの因子別にみると、「目標」に対し

ては、「経営戦略」が特に強い影響を及ぼし、

次点で「企業理念」が影響を及ぼすことがわ

かった。

「活動」に対しては、「貢献実感」が特に強い

影響を及ぼし、「成長実感」「競争優位」も一

定の影響力を持っていることがわかった。

「人材」に対しては、「開放的風土」が特に強

い影響を及ぼし、「人材・有能性」も一定の

影響力を持っていることがわかった。

「条件」に対しては、「経済報酬」が特に強い

影響を及ぼし、「感情報酬」「施設環境」も一

定の影響力を持っていることがわかった。

新入社員の満足度が相対的に低い「条件」に

焦点を当てると、「経済報酬」や「施設環境」

の影響力が強いことは一般的な感覚とも一致

する。

ことを期待し、満足しているのかの分析を

行い、入社時における企業と新入社員のエ

ンゲージメント向上におけるポイントを考

察した。

新入社員エンゲージメントサーベイの結果

から、新入社員の会社への期待と満足は概

ね一致している一方で、共感できる人材の

存在には不安が残り、就職活動がオンライ

ン中心に変化したことによる、社員との接

点の希薄化が起きていると推測された。

さらに細かく項目を調査すると、適切な労

働条件や待遇に加えて、やりがいが感じら

れ自己成長できる仕事を求めている一方で、

環境面に対しての満足度は高くなく、コロ

ナ禍におけるリモートワークへの対応が企

業選びにおいて重要となっている可能性が

あることがわかった。

また、新入社員エンゲージメントサーベイ

の結果を基に重回帰分析を行ったところ、

新入社員の満足度が相対的に低い条件面の

満足度を向上させるためには、経済的な報

酬の充実やリモートワークにおける仕事環

境の整備だけではなく、従業員の感情的な

欲求を満たせる制度や風土づくりが重要だ

という示唆が得られた。

まとめると、働き方の多様化、就職活動の

オンライン化という変化の中で、新入社員

の従業員エンゲージメントを向上させるカ

ギは、リモートワーク環境の整備と同時に

社員間の接点強化、経済的な報酬だけでは

なく感情的な報酬を提供できる制度・風土

づくりであるということである。

通しの良さ」といった風土面では、新入社

員は期待とのギャップを感じているようで

す。コロナ禍で働くことや既存社員との関

係希薄化に不安を感じつつも、しっかりと

企業の対応を見定めている様子も窺えます。

新入社員を受け入れる企業側としては、制

度・環境面の整備とともに、既存社員との

関係を深める工夫や、成長欲求や貢献欲求、

承認欲求を満たす感情報酬の提供が重要と

なります。

厳しい事業環境下においては特に、金銭・

地位報酬といった経済報酬の提供は難しく

なり、必然的に従業員エンゲージメントを

中核とした経営が求められます。

コロナ禍は、リモートワークといった働き

方の多様化を迫るだけではなく、ある意味

企業経営のあり方自体に見直しを迫ってい

るとも言えるのではないでしょうか。

※2　4eyes® Window 概念図
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図 1　新入社員エンゲージメントサーベイの
結果を整理した 4eyes®Window
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一方で「感情報酬」も一定の影響力をもって

おり、企業の資源は有限であると考えると、

より多くの「感情報酬」を提供できる組織作

りも重要となってくるだろう。

総じて、新入社員の満足度が相対的に低い条

件面の満足度を向上させるためには、経済的

な報酬の充実やリモートワークにおける仕事

環境の整備だけではなく、従業員の感情的な

欲求を満たせる制度や風土づくりが重要と考

えられる。

働き方の多様化、就職活動のオン
ライン化という変化の中で、新入
社員の従業員エンゲージメントを
向上させるカギは、リモートワー
ク環境の整備と同時に社員間の接
点強化、経済的な報酬だけではな
く感情的な報酬を提供できる制度・
風土づくりである。

新型コロナウイルスの流行は、経済活動の制

限など商品市場への影響に留まらず、労働市

場においてもリモートワークをはじめとした

働き方に影響が及んでいる。

同様に採用市場においても、これまでの対面

重視の採用方法とは一変し、非対面のオンラ

イン面接、オンラインインターンシップが主

流となってきている。

本調査では、2021 年度の新入社員を対象に

新入社員エンゲージメントサーベイを実施

し、働き方の多様化、就職活動のオンライン

化の中で新入社員が企業に対してどのような

新型コロナウイルスの流行は、経済活動の制限など商

品市場への影響に留まらず、労働市場においてもリ

モートワークをはじめとした働き方に影響が及んでい

る。

同様に採用市場においても、これまでの対面重視の採

用方法とは一変し、非対面のオンライン面接、オンラ

インインターンシップが主流となってきている。

本調査では、2021 年度の新入社員を対象に新入社員

エンゲージメントサーベイを実施し、働き方の多様化、

就職活動のオンライン化の中で新入社員が企業に対し

てどのようなことを期待し、満足しているのかの分析

を行い、入社時における企業と新入社員のエンゲージ

メント向上におけるポイントを考察した。

当社独自の「組織への帰属要因となる 4 因子 ( 目標・

活動・人材・条件）」を 16 領域・全 64 項目に分類し（※

1） 、それぞれの項目について期待度・満足度の 2 つの

観点で質問を行い、回答者はそれぞれの期待度、満足

度を 5 段階で回答する。また、 組織への帰属要因とな

る 4 因子の総合満足度を質問し、同様に 5 段階で回答

する。

新入社員エンゲージメントサーベイは上記の計 132 問

の設問で構成され、回答結果は「期待度」「満

足度」の各項目のスコアおよび、期待度 ×

満 足 度 の 2 軸 で 整 理 さ れ た「4eyes® 

Window」 （※2）を使用して整理される。

また、分析対象は、当社が提供する新入社

員研修に参加した 2021 年度の新入社員の任

意回答者 644 名とする。

新入社員の会社への期待と満足は
概ね一致している一方で、共感で
きる人材の存在や条件面には不安
が残り、就職活動がオンライン中
心に変化したことによる、社員と

の接点の希薄化が起きていると考
えられる。

【1】新入社員の 4eyes®Window
新入社員エンゲージメントサーベイの結果か

ら、4eyes®Window を算出し図 1 に示した。

図 1 より、各領域が右肩上がりにプロットさ

れていることから、新入社員の会社への期待

と満足は概ね一致していることがわかった。

また、新入社員の期待度と満足度がともに高

い領域は、「貢献実感」「成長実感」 「開放的風

土」など、開放的な風土の中で、貢献、成長

実感を感じながら仕事をすることについてで

あった。

一方で期待度は高いが満足度は低い領域は 

「人材・共感性」 「経済報酬」「制度環境」「施

設環境」など、共感できる人材の存在や条件

面についてであった。

この結果より、オンライン中心の就職活動に

変化したことによる、社員との接点の希薄化

が起きていると考えられる。

以上の結果から言えることは、新入社員は

企業に入ることによって得られる報酬や、

昨今のリモートワークへの対応力をしっか

りと見定めているということだろう。

一方で、オンライン化が進む就職活動の中

で、周囲との接点の希薄化に不安を感じた

り、経済的な面だけではなく、感情的な報

酬も求めているという人間的な側面も垣間

見ることができた。

コロナ禍が収まった後も多くの企業がリモ

ートワークを中心とした働き方を推奨する

と想定されるが、要所での対面コミュニケ

ーションも重視した働き方が求められてい

るのではないだろうか。

今回のレポートでは、依然として続くコロ

ナ禍の中、2021 年度の新入社員が企業（入

社した会社）に対して何を期待し、どの程

度満足しているのかの分析を行い、企業と

新入社員の関係における従業員エンゲージ

メント向上のポイントを探りました。

コロナ禍を契機として、非対面でのオンラ

イン面接など様々な採用方法の変更が行わ

れていますが、2021 年度の新入社員は「責

任ややりがい」「自己成長の実感」を求め、

一定程度満足している様子が見て取れまし

た。対応に苦慮した企業側からすると一安

心といったところでしょう。

一方で、「家賃など補助手当」「休暇や休日

の取得状況」「役割と給与の妥当性」「快適

な職場環境」といった制度・環境面や、「風

期待度は低いが満足度は高い領域は、「企業

認知」 「財務基盤」「企業理念」「経営戦略」「社

会的意義」「人材・有能性」など、企業の安

定性や理念、戦略、人材の有能性についてで

あった。

総じて、新入社員の会社への期待と満足は概

ね一致している一方で、共感できる人材の存

在や条件面には不安が残り、就職活動がオン

ライン中心に変化したことによる、社員との

接点の希薄化が起きていると考えられる。

新入社員は、適切な労働条件や待
遇に加えて、やりがいが感じられ
自己成長できる仕事を求めている。
一方で、環境面に対しての満足度
は高くなく、コロナ禍におけるリ
モートワークへの対応が企業選び
において重要となっている可能性
がある。

【2】新入社員が入社時に企業に期待
していること、満足していること
2021 年度の新入社員が企業を選ぶ際に、期

待度・満足度が高かった上位 10 項目と、乖

離度（期待度 - 満足度）が大きかった上位 10

項目を表 1 に示す。

また、満足度や乖離度が大きい 10 項目のう

ち、期待度上位 10 項目に入っていた項目は

赤字とした。

表 1 より、新入社員が入社時に重要視するポ

イントは、適切な労働条件や待遇に加えて、

やりがいが感じられ自己成長できる仕事がで

きるかどうかであった。

また、快適な職場環境や多様な雇用形態とい

った項目の期待度が高いことから、コロナ禍

におけるリモートワークへの対応が企業選び

において重要となっている可能性がある。

一方で入社時に比較的満足していることは、

企業の認知度や安定性、仕事におけるやりが

いや能力の獲得、自己成長であった。

入社時に最も期待度と満足度の乖離が大きい

項目は、給与や手当、労働時間、職場環境や、

雇用形態といった制度待遇面であった。

総じて、新入社員は、適切な労働条件や待遇

に加えて、やりがいが感じられ自己成長でき

る仕事を求めている。一方で、環境面に対し

ての満足度は高くなく、コロナ禍におけるリ

モートワークへの対応が企業選びにおいて重

要となっている可能性がある。

新入社員の満足度が相対的に低い
条件面の満足度を向上させるため
には、経済的な報酬の充実やリモ
ートワークにおける仕事環境の整
備だけではなく、従業員の感情的
な欲求を満たせる制度や風土づく
りが重要と考えられる。

【3】組織の帰属要因となる 4 因子の
総合満足度
当社が「組織への帰属要因となる 4 因子」と

定める「目標」「活動」「人材」「条件」への

総合満足度の平均値を算出した。

また、 「目標」「活動」「人材」「条件」の総合

満足度を目的変数とし、それぞれの要因を分

解した各 4 領域への満足度を説明変数として

重回帰分析を実施し、それぞれの標準化回帰

係数を表 2 に示した。

この標準化回帰係数が大きいほど、説明変数

の値が変化した際に、目的変数への影響度が

大きいということができる。※目的変数への

影 響 を 及 ぼ さ な い と 判 断 し た 領 域（P 値

>0.05 以上）についてはハイフンを記載して

いる。

表 2 より、総合満足度が最も高かったのは、

「活動」「人材」であり、次点で「目標」、最

も満足度が低いのが「条件」という結果とな

った。

それぞれの因子別にみると、「目標」に対し

ては、「経営戦略」が特に強い影響を及ぼし、

次点で「企業理念」が影響を及ぼすことがわ

かった。

「活動」に対しては、「貢献実感」が特に強い

影響を及ぼし、「成長実感」「競争優位」も一

定の影響力を持っていることがわかった。

「人材」に対しては、「開放的風土」が特に強

い影響を及ぼし、「人材・有能性」も一定の

影響力を持っていることがわかった。

「条件」に対しては、「経済報酬」が特に強い

影響を及ぼし、「感情報酬」「施設環境」も一

定の影響力を持っていることがわかった。

新入社員の満足度が相対的に低い「条件」に

焦点を当てると、「経済報酬」や「施設環境」

の影響力が強いことは一般的な感覚とも一致

する。

ことを期待し、満足しているのかの分析を

行い、入社時における企業と新入社員のエ

ンゲージメント向上におけるポイントを考

察した。

新入社員エンゲージメントサーベイの結果

から、新入社員の会社への期待と満足は概

ね一致している一方で、共感できる人材の

存在には不安が残り、就職活動がオンライ

ン中心に変化したことによる、社員との接

点の希薄化が起きていると推測された。

さらに細かく項目を調査すると、適切な労

働条件や待遇に加えて、やりがいが感じら

れ自己成長できる仕事を求めている一方で、

環境面に対しての満足度は高くなく、コロ

ナ禍におけるリモートワークへの対応が企

業選びにおいて重要となっている可能性が

あることがわかった。

また、新入社員エンゲージメントサーベイ

の結果を基に重回帰分析を行ったところ、

新入社員の満足度が相対的に低い条件面の

満足度を向上させるためには、経済的な報

酬の充実やリモートワークにおける仕事環

境の整備だけではなく、従業員の感情的な

欲求を満たせる制度や風土づくりが重要だ

という示唆が得られた。

まとめると、働き方の多様化、就職活動の

オンライン化という変化の中で、新入社員

の従業員エンゲージメントを向上させるカ

ギは、リモートワーク環境の整備と同時に

社員間の接点強化、経済的な報酬だけでは

なく感情的な報酬を提供できる制度・風土

づくりであるということである。

通しの良さ」といった風土面では、新入社

員は期待とのギャップを感じているようで

す。コロナ禍で働くことや既存社員との関

係希薄化に不安を感じつつも、しっかりと

企業の対応を見定めている様子も窺えます。

新入社員を受け入れる企業側としては、制

度・環境面の整備とともに、既存社員との

関係を深める工夫や、成長欲求や貢献欲求、

承認欲求を満たす感情報酬の提供が重要と

なります。

厳しい事業環境下においては特に、金銭・

地位報酬といった経済報酬の提供は難しく

なり、必然的に従業員エンゲージメントを

中核とした経営が求められます。

コロナ禍は、リモートワークといった働き

方の多様化を迫るだけではなく、ある意味

企業経営のあり方自体に見直しを迫ってい

るとも言えるのではないでしょうか。

表 1　期待度・満足度が高かった上位 10 項目と、
乖離度（期待度 - 満足度）が大きかった上位 10 項目
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一方で「感情報酬」も一定の影響力をもって

おり、企業の資源は有限であると考えると、

より多くの「感情報酬」を提供できる組織作

りも重要となってくるだろう。

総じて、新入社員の満足度が相対的に低い条

件面の満足度を向上させるためには、経済的

な報酬の充実やリモートワークにおける仕事

環境の整備だけではなく、従業員の感情的な

欲求を満たせる制度や風土づくりが重要と考

えられる。

働き方の多様化、就職活動のオン
ライン化という変化の中で、新入
社員の従業員エンゲージメントを
向上させるカギは、リモートワー
ク環境の整備と同時に社員間の接
点強化、経済的な報酬だけではな
く感情的な報酬を提供できる制度・
風土づくりである。

新型コロナウイルスの流行は、経済活動の制

限など商品市場への影響に留まらず、労働市

場においてもリモートワークをはじめとした

働き方に影響が及んでいる。

同様に採用市場においても、これまでの対面

重視の採用方法とは一変し、非対面のオンラ

イン面接、オンラインインターンシップが主

流となってきている。

本調査では、2021 年度の新入社員を対象に

新入社員エンゲージメントサーベイを実施

し、働き方の多様化、就職活動のオンライン

化の中で新入社員が企業に対してどのような

新型コロナウイルスの流行は、経済活動の制限など商

品市場への影響に留まらず、労働市場においてもリ

モートワークをはじめとした働き方に影響が及んでい

る。

同様に採用市場においても、これまでの対面重視の採

用方法とは一変し、非対面のオンライン面接、オンラ

インインターンシップが主流となってきている。

本調査では、2021 年度の新入社員を対象に新入社員

エンゲージメントサーベイを実施し、働き方の多様化、

就職活動のオンライン化の中で新入社員が企業に対し

てどのようなことを期待し、満足しているのかの分析

を行い、入社時における企業と新入社員のエンゲージ

メント向上におけるポイントを考察した。

当社独自の「組織への帰属要因となる 4 因子 ( 目標・

活動・人材・条件）」を 16 領域・全 64 項目に分類し（※

1） 、それぞれの項目について期待度・満足度の 2 つの

観点で質問を行い、回答者はそれぞれの期待度、満足

度を 5 段階で回答する。また、 組織への帰属要因とな

る 4 因子の総合満足度を質問し、同様に 5 段階で回答

する。

新入社員エンゲージメントサーベイは上記の計 132 問

の設問で構成され、回答結果は「期待度」「満

足度」の各項目のスコアおよび、期待度 ×

満 足 度 の 2 軸 で 整 理 さ れ た「4eyes® 

Window」 （※2）を使用して整理される。

また、分析対象は、当社が提供する新入社

員研修に参加した 2021 年度の新入社員の任

意回答者 644 名とする。

新入社員の会社への期待と満足は
概ね一致している一方で、共感で
きる人材の存在や条件面には不安
が残り、就職活動がオンライン中
心に変化したことによる、社員と

の接点の希薄化が起きていると考
えられる。

【1】新入社員の 4eyes®Window
新入社員エンゲージメントサーベイの結果か

ら、4eyes®Window を算出し図 1 に示した。

図 1 より、各領域が右肩上がりにプロットさ

れていることから、新入社員の会社への期待

と満足は概ね一致していることがわかった。

また、新入社員の期待度と満足度がともに高

い領域は、「貢献実感」「成長実感」 「開放的風

土」など、開放的な風土の中で、貢献、成長

実感を感じながら仕事をすることについてで

あった。

一方で期待度は高いが満足度は低い領域は 

「人材・共感性」 「経済報酬」「制度環境」「施

設環境」など、共感できる人材の存在や条件

面についてであった。

この結果より、オンライン中心の就職活動に

変化したことによる、社員との接点の希薄化

が起きていると考えられる。

以上の結果から言えることは、新入社員は

企業に入ることによって得られる報酬や、

昨今のリモートワークへの対応力をしっか

りと見定めているということだろう。

一方で、オンライン化が進む就職活動の中

で、周囲との接点の希薄化に不安を感じた

り、経済的な面だけではなく、感情的な報

酬も求めているという人間的な側面も垣間

見ることができた。

コロナ禍が収まった後も多くの企業がリモ

ートワークを中心とした働き方を推奨する

と想定されるが、要所での対面コミュニケ

ーションも重視した働き方が求められてい

るのではないだろうか。

今回のレポートでは、依然として続くコロ

ナ禍の中、2021 年度の新入社員が企業（入

社した会社）に対して何を期待し、どの程

度満足しているのかの分析を行い、企業と

新入社員の関係における従業員エンゲージ

メント向上のポイントを探りました。

コロナ禍を契機として、非対面でのオンラ

イン面接など様々な採用方法の変更が行わ

れていますが、2021 年度の新入社員は「責

任ややりがい」「自己成長の実感」を求め、

一定程度満足している様子が見て取れまし

た。対応に苦慮した企業側からすると一安

心といったところでしょう。

一方で、「家賃など補助手当」「休暇や休日

の取得状況」「役割と給与の妥当性」「快適

な職場環境」といった制度・環境面や、「風

期待度は低いが満足度は高い領域は、「企業

認知」 「財務基盤」「企業理念」「経営戦略」「社

会的意義」「人材・有能性」など、企業の安

定性や理念、戦略、人材の有能性についてで

あった。

総じて、新入社員の会社への期待と満足は概

ね一致している一方で、共感できる人材の存

在や条件面には不安が残り、就職活動がオン

ライン中心に変化したことによる、社員との

接点の希薄化が起きていると考えられる。

新入社員は、適切な労働条件や待
遇に加えて、やりがいが感じられ
自己成長できる仕事を求めている。
一方で、環境面に対しての満足度
は高くなく、コロナ禍におけるリ
モートワークへの対応が企業選び
において重要となっている可能性
がある。

【2】新入社員が入社時に企業に期待
していること、満足していること
2021 年度の新入社員が企業を選ぶ際に、期

待度・満足度が高かった上位 10 項目と、乖

離度（期待度 - 満足度）が大きかった上位 10

項目を表 1 に示す。

また、満足度や乖離度が大きい 10 項目のう

ち、期待度上位 10 項目に入っていた項目は

赤字とした。

表 1 より、新入社員が入社時に重要視するポ

イントは、適切な労働条件や待遇に加えて、

やりがいが感じられ自己成長できる仕事がで

きるかどうかであった。

また、快適な職場環境や多様な雇用形態とい

った項目の期待度が高いことから、コロナ禍

におけるリモートワークへの対応が企業選び

において重要となっている可能性がある。

一方で入社時に比較的満足していることは、

企業の認知度や安定性、仕事におけるやりが

いや能力の獲得、自己成長であった。

入社時に最も期待度と満足度の乖離が大きい

項目は、給与や手当、労働時間、職場環境や、

雇用形態といった制度待遇面であった。

総じて、新入社員は、適切な労働条件や待遇

に加えて、やりがいが感じられ自己成長でき

る仕事を求めている。一方で、環境面に対し

ての満足度は高くなく、コロナ禍におけるリ

モートワークへの対応が企業選びにおいて重

要となっている可能性がある。

新入社員の満足度が相対的に低い
条件面の満足度を向上させるため
には、経済的な報酬の充実やリモ
ートワークにおける仕事環境の整
備だけではなく、従業員の感情的
な欲求を満たせる制度や風土づく
りが重要と考えられる。

【3】組織の帰属要因となる 4 因子の
総合満足度
当社が「組織への帰属要因となる 4 因子」と

定める「目標」「活動」「人材」「条件」への

総合満足度の平均値を算出した。

また、 「目標」「活動」「人材」「条件」の総合

満足度を目的変数とし、それぞれの要因を分

解した各 4 領域への満足度を説明変数として

重回帰分析を実施し、それぞれの標準化回帰

係数を表 2 に示した。

この標準化回帰係数が大きいほど、説明変数

の値が変化した際に、目的変数への影響度が

大きいということができる。※目的変数への

影 響 を 及 ぼ さ な い と 判 断 し た 領 域（P 値

>0.05 以上）についてはハイフンを記載して

いる。

表 2 より、総合満足度が最も高かったのは、

「活動」「人材」であり、次点で「目標」、最

も満足度が低いのが「条件」という結果とな

った。

それぞれの因子別にみると、「目標」に対し

ては、「経営戦略」が特に強い影響を及ぼし、

次点で「企業理念」が影響を及ぼすことがわ

かった。

「活動」に対しては、「貢献実感」が特に強い

影響を及ぼし、「成長実感」「競争優位」も一

定の影響力を持っていることがわかった。

「人材」に対しては、「開放的風土」が特に強

い影響を及ぼし、「人材・有能性」も一定の

影響力を持っていることがわかった。

「条件」に対しては、「経済報酬」が特に強い

影響を及ぼし、「感情報酬」「施設環境」も一

定の影響力を持っていることがわかった。

新入社員の満足度が相対的に低い「条件」に

焦点を当てると、「経済報酬」や「施設環境」

の影響力が強いことは一般的な感覚とも一致

する。

重回帰分析

重回帰分析は、2 つ以上の
説明変数が目的変数に与え
る影響度合いを分析する手
法です。統計学における「重」
という言葉には「複数の」
という意味があります。

ことを期待し、満足しているのかの分析を

行い、入社時における企業と新入社員のエ

ンゲージメント向上におけるポイントを考

察した。

新入社員エンゲージメントサーベイの結果

から、新入社員の会社への期待と満足は概

ね一致している一方で、共感できる人材の

存在には不安が残り、就職活動がオンライ

ン中心に変化したことによる、社員との接

点の希薄化が起きていると推測された。

さらに細かく項目を調査すると、適切な労

働条件や待遇に加えて、やりがいが感じら

れ自己成長できる仕事を求めている一方で、

環境面に対しての満足度は高くなく、コロ

ナ禍におけるリモートワークへの対応が企

業選びにおいて重要となっている可能性が

あることがわかった。

また、新入社員エンゲージメントサーベイ

の結果を基に重回帰分析を行ったところ、

新入社員の満足度が相対的に低い条件面の

満足度を向上させるためには、経済的な報

酬の充実やリモートワークにおける仕事環

境の整備だけではなく、従業員の感情的な

欲求を満たせる制度や風土づくりが重要だ

という示唆が得られた。

まとめると、働き方の多様化、就職活動の

オンライン化という変化の中で、新入社員

の従業員エンゲージメントを向上させるカ

ギは、リモートワーク環境の整備と同時に

社員間の接点強化、経済的な報酬だけでは

なく感情的な報酬を提供できる制度・風土

づくりであるということである。

通しの良さ」といった風土面では、新入社

員は期待とのギャップを感じているようで

す。コロナ禍で働くことや既存社員との関

係希薄化に不安を感じつつも、しっかりと

企業の対応を見定めている様子も窺えます。

新入社員を受け入れる企業側としては、制

度・環境面の整備とともに、既存社員との

関係を深める工夫や、成長欲求や貢献欲求、

承認欲求を満たす感情報酬の提供が重要と

なります。

厳しい事業環境下においては特に、金銭・

地位報酬といった経済報酬の提供は難しく

なり、必然的に従業員エンゲージメントを

中核とした経営が求められます。

コロナ禍は、リモートワークといった働き

方の多様化を迫るだけではなく、ある意味

企業経営のあり方自体に見直しを迫ってい

るとも言えるのではないでしょうか。

表 2　組織の帰属要因となる 4 要因の総合満足度と、重回帰分析結果
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一方で「感情報酬」も一定の影響力をもって

おり、企業の資源は有限であると考えると、

より多くの「感情報酬」を提供できる組織作

りも重要となってくるだろう。

総じて、新入社員の満足度が相対的に低い条

件面の満足度を向上させるためには、経済的

な報酬の充実やリモートワークにおける仕事

環境の整備だけではなく、従業員の感情的な

欲求を満たせる制度や風土づくりが重要と考

えられる。

働き方の多様化、就職活動のオン
ライン化という変化の中で、新入
社員の従業員エンゲージメントを
向上させるカギは、リモートワー
ク環境の整備と同時に社員間の接
点強化、経済的な報酬だけではな
く感情的な報酬を提供できる制度・
風土づくりである。

新型コロナウイルスの流行は、経済活動の制

限など商品市場への影響に留まらず、労働市

場においてもリモートワークをはじめとした

働き方に影響が及んでいる。

同様に採用市場においても、これまでの対面

重視の採用方法とは一変し、非対面のオンラ

イン面接、オンラインインターンシップが主

流となってきている。

本調査では、2021 年度の新入社員を対象に

新入社員エンゲージメントサーベイを実施

し、働き方の多様化、就職活動のオンライン

化の中で新入社員が企業に対してどのような

新型コロナウイルスの流行は、経済活動の制限など商

品市場への影響に留まらず、労働市場においてもリ

モートワークをはじめとした働き方に影響が及んでい

る。

同様に採用市場においても、これまでの対面重視の採

用方法とは一変し、非対面のオンライン面接、オンラ

インインターンシップが主流となってきている。

本調査では、2021 年度の新入社員を対象に新入社員

エンゲージメントサーベイを実施し、働き方の多様化、

就職活動のオンライン化の中で新入社員が企業に対し

てどのようなことを期待し、満足しているのかの分析

を行い、入社時における企業と新入社員のエンゲージ

メント向上におけるポイントを考察した。

当社独自の「組織への帰属要因となる 4 因子 ( 目標・

活動・人材・条件）」を 16 領域・全 64 項目に分類し（※

1） 、それぞれの項目について期待度・満足度の 2 つの

観点で質問を行い、回答者はそれぞれの期待度、満足

度を 5 段階で回答する。また、 組織への帰属要因とな

る 4 因子の総合満足度を質問し、同様に 5 段階で回答

する。

新入社員エンゲージメントサーベイは上記の計 132 問

の設問で構成され、回答結果は「期待度」「満

足度」の各項目のスコアおよび、期待度 ×

満 足 度 の 2 軸 で 整 理 さ れ た「4eyes® 

Window」 （※2）を使用して整理される。

また、分析対象は、当社が提供する新入社

員研修に参加した 2021 年度の新入社員の任

意回答者 644 名とする。

新入社員の会社への期待と満足は
概ね一致している一方で、共感で
きる人材の存在や条件面には不安
が残り、就職活動がオンライン中
心に変化したことによる、社員と

の接点の希薄化が起きていると考
えられる。

【1】新入社員の 4eyes®Window
新入社員エンゲージメントサーベイの結果か

ら、4eyes®Window を算出し図 1 に示した。

図 1 より、各領域が右肩上がりにプロットさ

れていることから、新入社員の会社への期待

と満足は概ね一致していることがわかった。

また、新入社員の期待度と満足度がともに高

い領域は、「貢献実感」「成長実感」 「開放的風

土」など、開放的な風土の中で、貢献、成長

実感を感じながら仕事をすることについてで

あった。

一方で期待度は高いが満足度は低い領域は 

「人材・共感性」 「経済報酬」「制度環境」「施

設環境」など、共感できる人材の存在や条件

面についてであった。

この結果より、オンライン中心の就職活動に

変化したことによる、社員との接点の希薄化

が起きていると考えられる。

以上の結果から言えることは、新入社員は

企業に入ることによって得られる報酬や、

昨今のリモートワークへの対応力をしっか

りと見定めているということだろう。

一方で、オンライン化が進む就職活動の中

で、周囲との接点の希薄化に不安を感じた

り、経済的な面だけではなく、感情的な報

酬も求めているという人間的な側面も垣間

見ることができた。

コロナ禍が収まった後も多くの企業がリモ

ートワークを中心とした働き方を推奨する

と想定されるが、要所での対面コミュニケ

ーションも重視した働き方が求められてい

るのではないだろうか。

今回のレポートでは、依然として続くコロ

ナ禍の中、2021 年度の新入社員が企業（入

社した会社）に対して何を期待し、どの程

度満足しているのかの分析を行い、企業と

新入社員の関係における従業員エンゲージ

メント向上のポイントを探りました。

コロナ禍を契機として、非対面でのオンラ

イン面接など様々な採用方法の変更が行わ

れていますが、2021 年度の新入社員は「責

任ややりがい」「自己成長の実感」を求め、

一定程度満足している様子が見て取れまし

た。対応に苦慮した企業側からすると一安

心といったところでしょう。

一方で、「家賃など補助手当」「休暇や休日

の取得状況」「役割と給与の妥当性」「快適

な職場環境」といった制度・環境面や、「風

期待度は低いが満足度は高い領域は、「企業

認知」 「財務基盤」「企業理念」「経営戦略」「社

会的意義」「人材・有能性」など、企業の安

定性や理念、戦略、人材の有能性についてで

あった。

総じて、新入社員の会社への期待と満足は概

ね一致している一方で、共感できる人材の存

在や条件面には不安が残り、就職活動がオン

ライン中心に変化したことによる、社員との

接点の希薄化が起きていると考えられる。

新入社員は、適切な労働条件や待
遇に加えて、やりがいが感じられ
自己成長できる仕事を求めている。
一方で、環境面に対しての満足度
は高くなく、コロナ禍におけるリ
モートワークへの対応が企業選び
において重要となっている可能性
がある。

【2】新入社員が入社時に企業に期待
していること、満足していること
2021 年度の新入社員が企業を選ぶ際に、期

待度・満足度が高かった上位 10 項目と、乖

離度（期待度 - 満足度）が大きかった上位 10

項目を表 1 に示す。

また、満足度や乖離度が大きい 10 項目のう

ち、期待度上位 10 項目に入っていた項目は

赤字とした。

表 1 より、新入社員が入社時に重要視するポ

イントは、適切な労働条件や待遇に加えて、

やりがいが感じられ自己成長できる仕事がで

きるかどうかであった。

また、快適な職場環境や多様な雇用形態とい

った項目の期待度が高いことから、コロナ禍

におけるリモートワークへの対応が企業選び

において重要となっている可能性がある。

一方で入社時に比較的満足していることは、

企業の認知度や安定性、仕事におけるやりが

いや能力の獲得、自己成長であった。

入社時に最も期待度と満足度の乖離が大きい

項目は、給与や手当、労働時間、職場環境や、

雇用形態といった制度待遇面であった。

総じて、新入社員は、適切な労働条件や待遇

に加えて、やりがいが感じられ自己成長でき

る仕事を求めている。一方で、環境面に対し

ての満足度は高くなく、コロナ禍におけるリ

モートワークへの対応が企業選びにおいて重

要となっている可能性がある。

新入社員の満足度が相対的に低い
条件面の満足度を向上させるため
には、経済的な報酬の充実やリモ
ートワークにおける仕事環境の整
備だけではなく、従業員の感情的
な欲求を満たせる制度や風土づく
りが重要と考えられる。

【3】組織の帰属要因となる 4 因子の
総合満足度
当社が「組織への帰属要因となる 4 因子」と

定める「目標」「活動」「人材」「条件」への

総合満足度の平均値を算出した。

また、 「目標」「活動」「人材」「条件」の総合

満足度を目的変数とし、それぞれの要因を分

解した各 4 領域への満足度を説明変数として

重回帰分析を実施し、それぞれの標準化回帰

係数を表 2 に示した。

この標準化回帰係数が大きいほど、説明変数

の値が変化した際に、目的変数への影響度が

大きいということができる。※目的変数への

影 響 を 及 ぼ さ な い と 判 断 し た 領 域（P 値

>0.05 以上）についてはハイフンを記載して

いる。

表 2 より、総合満足度が最も高かったのは、

「活動」「人材」であり、次点で「目標」、最

も満足度が低いのが「条件」という結果とな

った。

それぞれの因子別にみると、「目標」に対し

ては、「経営戦略」が特に強い影響を及ぼし、

次点で「企業理念」が影響を及ぼすことがわ

かった。

「活動」に対しては、「貢献実感」が特に強い

影響を及ぼし、「成長実感」「競争優位」も一

定の影響力を持っていることがわかった。

「人材」に対しては、「開放的風土」が特に強

い影響を及ぼし、「人材・有能性」も一定の

影響力を持っていることがわかった。

「条件」に対しては、「経済報酬」が特に強い

影響を及ぼし、「感情報酬」「施設環境」も一

定の影響力を持っていることがわかった。

新入社員の満足度が相対的に低い「条件」に

焦点を当てると、「経済報酬」や「施設環境」

の影響力が強いことは一般的な感覚とも一致

する。

ことを期待し、満足しているのかの分析を

行い、入社時における企業と新入社員のエ

ンゲージメント向上におけるポイントを考

察した。

新入社員エンゲージメントサーベイの結果

から、新入社員の会社への期待と満足は概

ね一致している一方で、共感できる人材の

存在には不安が残り、就職活動がオンライ

ン中心に変化したことによる、社員との接

点の希薄化が起きていると推測された。

さらに細かく項目を調査すると、適切な労

働条件や待遇に加えて、やりがいが感じら

れ自己成長できる仕事を求めている一方で、

環境面に対しての満足度は高くなく、コロ

ナ禍におけるリモートワークへの対応が企

業選びにおいて重要となっている可能性が

あることがわかった。

また、新入社員エンゲージメントサーベイ

の結果を基に重回帰分析を行ったところ、

新入社員の満足度が相対的に低い条件面の

満足度を向上させるためには、経済的な報

酬の充実やリモートワークにおける仕事環

境の整備だけではなく、従業員の感情的な

欲求を満たせる制度や風土づくりが重要だ

という示唆が得られた。

まとめると、働き方の多様化、就職活動の

オンライン化という変化の中で、新入社員

の従業員エンゲージメントを向上させるカ

ギは、リモートワーク環境の整備と同時に

社員間の接点強化、経済的な報酬だけでは

なく感情的な報酬を提供できる制度・風土

づくりであるということである。

結論

通しの良さ」といった風土面では、新入社

員は期待とのギャップを感じているようで

す。コロナ禍で働くことや既存社員との関

係希薄化に不安を感じつつも、しっかりと

企業の対応を見定めている様子も窺えます。

新入社員を受け入れる企業側としては、制

度・環境面の整備とともに、既存社員との

関係を深める工夫や、成長欲求や貢献欲求、

承認欲求を満たす感情報酬の提供が重要と

なります。

厳しい事業環境下においては特に、金銭・

地位報酬といった経済報酬の提供は難しく

なり、必然的に従業員エンゲージメントを

中核とした経営が求められます。

コロナ禍は、リモートワークといった働き

方の多様化を迫るだけではなく、ある意味

企業経営のあり方自体に見直しを迫ってい

るとも言えるのではないでしょうか。
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一方で「感情報酬」も一定の影響力をもって

おり、企業の資源は有限であると考えると、

より多くの「感情報酬」を提供できる組織作

りも重要となってくるだろう。

総じて、新入社員の満足度が相対的に低い条

件面の満足度を向上させるためには、経済的

な報酬の充実やリモートワークにおける仕事

環境の整備だけではなく、従業員の感情的な

欲求を満たせる制度や風土づくりが重要と考

えられる。

働き方の多様化、就職活動のオン
ライン化という変化の中で、新入
社員の従業員エンゲージメントを
向上させるカギは、リモートワー
ク環境の整備と同時に社員間の接
点強化、経済的な報酬だけではな
く感情的な報酬を提供できる制度・
風土づくりである。

新型コロナウイルスの流行は、経済活動の制

限など商品市場への影響に留まらず、労働市

場においてもリモートワークをはじめとした

働き方に影響が及んでいる。

同様に採用市場においても、これまでの対面

重視の採用方法とは一変し、非対面のオンラ

イン面接、オンラインインターンシップが主

流となってきている。

本調査では、2021 年度の新入社員を対象に

新入社員エンゲージメントサーベイを実施

し、働き方の多様化、就職活動のオンライン

化の中で新入社員が企業に対してどのような

新型コロナウイルスの流行は、経済活動の制限など商

品市場への影響に留まらず、労働市場においてもリ

モートワークをはじめとした働き方に影響が及んでい

る。

同様に採用市場においても、これまでの対面重視の採

用方法とは一変し、非対面のオンライン面接、オンラ

インインターンシップが主流となってきている。

本調査では、2021 年度の新入社員を対象に新入社員

エンゲージメントサーベイを実施し、働き方の多様化、

就職活動のオンライン化の中で新入社員が企業に対し

てどのようなことを期待し、満足しているのかの分析

を行い、入社時における企業と新入社員のエンゲージ

メント向上におけるポイントを考察した。

当社独自の「組織への帰属要因となる 4 因子 ( 目標・

活動・人材・条件）」を 16 領域・全 64 項目に分類し（※

1） 、それぞれの項目について期待度・満足度の 2 つの

観点で質問を行い、回答者はそれぞれの期待度、満足

度を 5 段階で回答する。また、 組織への帰属要因とな

る 4 因子の総合満足度を質問し、同様に 5 段階で回答

する。

新入社員エンゲージメントサーベイは上記の計 132 問

の設問で構成され、回答結果は「期待度」「満

足度」の各項目のスコアおよび、期待度 ×

満 足 度 の 2 軸 で 整 理 さ れ た「4eyes® 

Window」 （※2）を使用して整理される。

また、分析対象は、当社が提供する新入社

員研修に参加した 2021 年度の新入社員の任

意回答者 644 名とする。

新入社員の会社への期待と満足は
概ね一致している一方で、共感で
きる人材の存在や条件面には不安
が残り、就職活動がオンライン中
心に変化したことによる、社員と

の接点の希薄化が起きていると考
えられる。

【1】新入社員の 4eyes®Window
新入社員エンゲージメントサーベイの結果か

ら、4eyes®Window を算出し図 1 に示した。

図 1 より、各領域が右肩上がりにプロットさ

れていることから、新入社員の会社への期待

と満足は概ね一致していることがわかった。

また、新入社員の期待度と満足度がともに高

い領域は、「貢献実感」「成長実感」 「開放的風

土」など、開放的な風土の中で、貢献、成長

実感を感じながら仕事をすることについてで

あった。

一方で期待度は高いが満足度は低い領域は 

「人材・共感性」 「経済報酬」「制度環境」「施

設環境」など、共感できる人材の存在や条件

面についてであった。

この結果より、オンライン中心の就職活動に

変化したことによる、社員との接点の希薄化

が起きていると考えられる。

以上の結果から言えることは、新入社員は

企業に入ることによって得られる報酬や、

昨今のリモートワークへの対応力をしっか

りと見定めているということだろう。

一方で、オンライン化が進む就職活動の中

で、周囲との接点の希薄化に不安を感じた

り、経済的な面だけではなく、感情的な報

酬も求めているという人間的な側面も垣間

見ることができた。

コロナ禍が収まった後も多くの企業がリモ

ートワークを中心とした働き方を推奨する

と想定されるが、要所での対面コミュニケ

ーションも重視した働き方が求められてい

るのではないだろうか。

今回のレポートでは、依然として続くコロ

ナ禍の中、2021 年度の新入社員が企業（入

社した会社）に対して何を期待し、どの程

度満足しているのかの分析を行い、企業と

新入社員の関係における従業員エンゲージ

メント向上のポイントを探りました。

コロナ禍を契機として、非対面でのオンラ

イン面接など様々な採用方法の変更が行わ

れていますが、2021 年度の新入社員は「責

任ややりがい」「自己成長の実感」を求め、

一定程度満足している様子が見て取れまし

た。対応に苦慮した企業側からすると一安

心といったところでしょう。

一方で、「家賃など補助手当」「休暇や休日

の取得状況」「役割と給与の妥当性」「快適

な職場環境」といった制度・環境面や、「風

期待度は低いが満足度は高い領域は、「企業

認知」 「財務基盤」「企業理念」「経営戦略」「社

会的意義」「人材・有能性」など、企業の安

定性や理念、戦略、人材の有能性についてで

あった。

総じて、新入社員の会社への期待と満足は概

ね一致している一方で、共感できる人材の存

在や条件面には不安が残り、就職活動がオン

ライン中心に変化したことによる、社員との

接点の希薄化が起きていると考えられる。

新入社員は、適切な労働条件や待
遇に加えて、やりがいが感じられ
自己成長できる仕事を求めている。
一方で、環境面に対しての満足度
は高くなく、コロナ禍におけるリ
モートワークへの対応が企業選び
において重要となっている可能性
がある。

【2】新入社員が入社時に企業に期待
していること、満足していること
2021 年度の新入社員が企業を選ぶ際に、期

待度・満足度が高かった上位 10 項目と、乖

離度（期待度 - 満足度）が大きかった上位 10

項目を表 1 に示す。

また、満足度や乖離度が大きい 10 項目のう

ち、期待度上位 10 項目に入っていた項目は

赤字とした。

表 1 より、新入社員が入社時に重要視するポ

イントは、適切な労働条件や待遇に加えて、

やりがいが感じられ自己成長できる仕事がで

きるかどうかであった。

また、快適な職場環境や多様な雇用形態とい

った項目の期待度が高いことから、コロナ禍

におけるリモートワークへの対応が企業選び

において重要となっている可能性がある。

一方で入社時に比較的満足していることは、

企業の認知度や安定性、仕事におけるやりが

いや能力の獲得、自己成長であった。

入社時に最も期待度と満足度の乖離が大きい

項目は、給与や手当、労働時間、職場環境や、

雇用形態といった制度待遇面であった。

総じて、新入社員は、適切な労働条件や待遇

に加えて、やりがいが感じられ自己成長でき

る仕事を求めている。一方で、環境面に対し

ての満足度は高くなく、コロナ禍におけるリ

モートワークへの対応が企業選びにおいて重

要となっている可能性がある。

新入社員の満足度が相対的に低い
条件面の満足度を向上させるため
には、経済的な報酬の充実やリモ
ートワークにおける仕事環境の整
備だけではなく、従業員の感情的
な欲求を満たせる制度や風土づく
りが重要と考えられる。

【3】組織の帰属要因となる 4 因子の
総合満足度
当社が「組織への帰属要因となる 4 因子」と

定める「目標」「活動」「人材」「条件」への

総合満足度の平均値を算出した。

また、 「目標」「活動」「人材」「条件」の総合

満足度を目的変数とし、それぞれの要因を分

解した各 4 領域への満足度を説明変数として

重回帰分析を実施し、それぞれの標準化回帰

係数を表 2 に示した。

この標準化回帰係数が大きいほど、説明変数

の値が変化した際に、目的変数への影響度が

大きいということができる。※目的変数への

影 響 を 及 ぼ さ な い と 判 断 し た 領 域（P 値

>0.05 以上）についてはハイフンを記載して

いる。

表 2 より、総合満足度が最も高かったのは、

「活動」「人材」であり、次点で「目標」、最

も満足度が低いのが「条件」という結果とな

った。

それぞれの因子別にみると、「目標」に対し

ては、「経営戦略」が特に強い影響を及ぼし、

次点で「企業理念」が影響を及ぼすことがわ

かった。

「活動」に対しては、「貢献実感」が特に強い

影響を及ぼし、「成長実感」「競争優位」も一

定の影響力を持っていることがわかった。

「人材」に対しては、「開放的風土」が特に強

い影響を及ぼし、「人材・有能性」も一定の

影響力を持っていることがわかった。

「条件」に対しては、「経済報酬」が特に強い

影響を及ぼし、「感情報酬」「施設環境」も一

定の影響力を持っていることがわかった。

新入社員の満足度が相対的に低い「条件」に

焦点を当てると、「経済報酬」や「施設環境」

の影響力が強いことは一般的な感覚とも一致

する。

ことを期待し、満足しているのかの分析を

行い、入社時における企業と新入社員のエ

ンゲージメント向上におけるポイントを考

察した。

新入社員エンゲージメントサーベイの結果

から、新入社員の会社への期待と満足は概

ね一致している一方で、共感できる人材の

存在には不安が残り、就職活動がオンライ

ン中心に変化したことによる、社員との接

点の希薄化が起きていると推測された。

さらに細かく項目を調査すると、適切な労

働条件や待遇に加えて、やりがいが感じら

れ自己成長できる仕事を求めている一方で、

環境面に対しての満足度は高くなく、コロ

ナ禍におけるリモートワークへの対応が企

業選びにおいて重要となっている可能性が

あることがわかった。

また、新入社員エンゲージメントサーベイ

の結果を基に重回帰分析を行ったところ、

新入社員の満足度が相対的に低い条件面の

満足度を向上させるためには、経済的な報

酬の充実やリモートワークにおける仕事環

境の整備だけではなく、従業員の感情的な

欲求を満たせる制度や風土づくりが重要だ

という示唆が得られた。

まとめると、働き方の多様化、就職活動の

オンライン化という変化の中で、新入社員

の従業員エンゲージメントを向上させるカ

ギは、リモートワーク環境の整備と同時に

社員間の接点強化、経済的な報酬だけでは

なく感情的な報酬を提供できる制度・風土

づくりであるということである。
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通しの良さ」といった風土面では、新入社

員は期待とのギャップを感じているようで

す。コロナ禍で働くことや既存社員との関

係希薄化に不安を感じつつも、しっかりと

企業の対応を見定めている様子も窺えます。

新入社員を受け入れる企業側としては、制

度・環境面の整備とともに、既存社員との

関係を深める工夫や、成長欲求や貢献欲求、

承認欲求を満たす感情報酬の提供が重要と

なります。

厳しい事業環境下においては特に、金銭・

地位報酬といった経済報酬の提供は難しく

なり、必然的に従業員エンゲージメントを

中核とした経営が求められます。

コロナ禍は、リモートワークといった働き

方の多様化を迫るだけではなく、ある意味

企業経営のあり方自体に見直しを迫ってい

るとも言えるのではないでしょうか。
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