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ワークスアプリケーションズ

人的資本レポート ”クリップ” 2024年版

　-「クリティカルワーカー」に活躍の場を-
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はじめに
本資料の目的・メッセージ

2024年、当社は新たな「挑戦」「成長」のフェーズに入りました。 
「WAPらしさ」の源泉をさらに深め（深化）、広げていき（進化）、より多くのお客様の問題解決、付加価値の創出を目指していきます。

「作業」を「創造」に変え、「仕事」を楽しくすること… これが我々の存在意義である。企業と個の価値を最大化する「成長エンジン」となるこ
とが、目指す姿である。「WAPらしさ」の深化と進化、成長を実現していくにあたり、企業理念（想い、約束）のUPDATEも行いました。

その想いの中心にあるのは「個」。問題解決を通じ「個」が持つ可能性が広がっていき、互いに響きあい、連鎖し、大きなエネルギーとなり、
企業そして社会の成長が可能となる。この問題解決という価値提供ができる人材に焦点を置き、活躍の場を提供し続けることこそが、
WAPの人的資本経営、社会への貢献の要であると考えています。

昨年「人的資本レポート”クリップ” 2023年版」を公開したところ、採用候補者やメディア等より様々な反響をいただきました。
その中で、個々の制度が（例：「退職者の出戻りの状況」、「独立した元社員との業務委託」や「経営陣と人事部門の頻度の高い連携」など）、
会社が再成長軌道に乗っていく原動力となっていること、長い時間をかけて我々が当たり前に昇華させ、他社から模倣されにくい社風や
文化の醸成に繋がっていることなど、我々の人的資本経営の本質と考える部分をご評価いただけたことを大変うれしく思っております。

今年も「クリップ」を発行することで、当社の制度・施策、またその成果をご確認いただき、当社の人的資本の状況や人材に対する考え方に
ついても含めた、当社「WAPらしさ」の理解を深めていただけますと幸いです。

株式会社ワークスアプリケーションズ
代表取締役 最高経営責任者　秦修
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会社概要
商号 　　　株式会社ワークスアプリケーションズ

設立 　　　1996年7月

代表者 　　　秦 修 (代表取締役最高経営責任者)

本社所在地　 　　　東京都千代田区麹町1-12-1 ふくおか半蔵門ビル7階

従業員数　 　　　845名（連結） ※2024年6月時点

グループ会社　　  エイアイエムコンサルティング株式会社
　　　　　　　 上海万革始应用软件有限公司（中国）
　　　　　　　 Works Applications Singapore Pte. Ltd.（シンガポール）
　　　　　　　 IVTL Infoview Technologies Pvt. Ltd.（インド）

事業内容
• ERPパッケージHUE AC、HUE Classic、Arielシリーズの開発・販売、及びサポート
• SaaSサービスのHUE Works Suite、HUE Works Suite DX Solutionsシリーズの

開発・販売及びサポート
• 開発委託業務を含むSI サービス事業
• 業務改善の提案をはじめとしたIT コンサルティングサービス事業
• その他のプロフェッショナルサービス事業
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企業理念のUPDATE

「作業」を「創造」に変え、「仕事」を楽しくする
私たちの
存在意義

ワークスアプリケーションズの
社会に対する存在意義

企業と個の価値を最大化する「成長エンジン」
業務のフリクションレス化により、すべての人をルーティン業務から解放し、
誰もが自分の能力やスキルを最大限に発揮できるフィールドを創造する

私たちの
目指す姿

ワークスアプリケーションズが
2035年に達成したい姿・目標

私たちの
価値観

ワークスアプリケーションズ
の社員が持つべき価値観

スピードは、
最優先事項

挑戦の先に、
成功がある

なんども挑む
求められる価値を、

追い求める

とことん究めるまず動く

半歩先を行く、
最適解を

よりそい導く
いつも仲間に、

愛をもって

あいてを想う
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ワークスアプリケーションズについて
価値を創造し、「目指す姿」を実現するために

当社は創業以来、「社会貢献性の高いITプロダクト」を開発し、それを活用した価値の提供を行ってきました。

提供している価値の本質は、お客様に「問題（課題）解決を提供すること」です。

ビジネス環境は変化し続けます。そのため、問題そのものやソリューション（手段）は変わることはありますが、
提供している価値の本質的な部分、つまり問題・課題を解決するという部分は創業以来変わっていない部分です。

　　お客様にとって本当に必要な製品・機能は何か？を考え作り上げる開発
　　お客様が本当に求めていることは何か？を考え提案する営業
　　お客様が本当にやりたいことを実現する方法を考えるコンサル
　　当社のビジネスをドライブさせるための基盤を作り上げるコーポレートスタッフ

当社のビジネス、お客様への価値提供における、最重要なファクターは、

「本質的な問題解決」を価値として提供できる人材「クリティカルワーカー」で組織が満ちており、

その力を十分に発揮できていることです。

また、「本質的な問題解決」を価値提供できる人材は市場での希少性、市場価値は高く、
どのような環境でも成果を上げることができます。
社員が当社というフィールドを活用し、クリティカルワーカーの素養を磨くことは、
市場価値が高く、汎用性のある（どこでも通用する）ビジネスパーソンになれることを意味します。
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ワークスアプリケーションズについて
求める人材「クリティカルワーカー」とは

「クリティカルワーカー」とは、当社が表現・定義した人材像で、「本質的な問題解決」行う人材を意味します。

クリティカルワーカーに求めること

行
動

ス
キ
ル

・「私たちの価値観」に則った行動が取れること

　「私たちの価値観」は、当社が永年かけて育んできた当社のビジネスおよび

　クリティカルワーカーにとって重要な価値観をまとめたものである。

・ロジカル×クリエイティブシンキング

・一緒に働きたい人間力

・卓越した専門性

クリティカルワーカーの特徴

社会貢献など高い志を持っている

成長・挑戦を重視している

切磋琢磨できる仲間を求めている

夢中になれる仕事が好き　　etc.

クリティカルワーカーの定義について、
創業時から何度も語られており人材のイメージは
社内文化として十分共有がされている状況でありました
が、定義の明文化はされていませんでした。
今回コーポレートブランディングを再定義する中で、
クリティカルワーカーについても、経営執行会議にて
言語化を行いました。

人材像を言語化・明文化することによって、
今後、企業のフェーズが変わっていき、
ＷＡＰを構成する社員が変わっていったとしても、
共有される重要な企業文化として、
ぶれることなく共通のイメージをもち続けることを
目指していきます。

クリティカルワーカーの明文化
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ワークスアプリケーションズについて
人的資本キーコンセプト

ポテンシャルの高い人材

高難易度の業務へのアサイン

問題解決

振り返り・改善

活躍・成長

「クリティカルワーカー」に活躍の場を提供し、
　　　　　　　　　　「クリティカルワーカー」の力を解き放つ

問題解決（業務）を通した活躍と成長

「クリティカルワーカー」の力を解き放つ

ポテンシャル
（可能性）

活躍の場の提供

「クリティカルワーカー」
の獲得・育成

「クリティカルワーカー」
の活躍を引き出せる

場所の整備

◆「クリティカルワーカー」の獲得・育成

　採用選考において、候補者が持つ「ポテンシャル（可能性）」
　を見出したうえで、志向・組織風土へのマッチ度を相互に確認し合い、
　当社が求める人材像とマッチする人材を採用しています。

　当社に入社した人材が高難易度の業務へ挑戦し、
　問題解決（業務経験）を通して成長を最大化できるように、
　本人への機会提供を行っています。
　

◆「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備

　手厚い福利厚生をただ整えるのではなく
　「クリティカルワーカー」の特徴に焦点をあて、
　最も活躍を引き出せる職場環境を戦略的に整えることが
　「クリティカルワーカー」の「成長の最大化」を可能にし
　「Engagement」「Capacity＆Capability」「Outcome」の強化に
　つながると考えています。

　「活躍を引き出せる環境」の実現を目指してさまざまな働き方や
　環境の提案・推進をしていきます。
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１．人的資本戦略



© 2024 Works Applications Co., Ltd. 10

人的資本戦略
エグゼクティブサマリー

人的資本
キーコンセプト

人的資本戦略と
重要指標

施策方針

「クリティカルワーカー」に活躍の場を提供し、「クリティカルワーカー」の力を解き放つ

WAP 人材ECOシステム
　エンゲージメント（Engagement）の高い社員が組織の中で力を発揮することで組織能力（Capacity ＆Capability）
　が向上し、組織能力（Capacity ＆Capability）がビジネス環境と適合することで、
　会社としての成果（Outcome）につながっていく

重要指標
　・一人当たりの売上高　11,895千円（昨対：＋2,404千円）
　・人的資本ROI　　　 　9.2％（昨対：＋0.6%）
　・エンゲージメント　　67.2/100ポイント（昨対：＋0.9ポイント）

採用戦略：
　候補者と会社の志向・組織風土へのマッチ度を重点的に相互確認する

人材開発戦略：
　「クリティカルワーカー」が高難易度の業務へ挑戦し、
　問題解決（業務）を通して成長できるように各種支援を行う

ただ手厚い福利厚生を整えるのではなく、
実際に活躍している「クリティカルワーカー」の特徴を明確にしたうえで、
その活躍を引き出せる環境を改めて具体化し推進していく

「クリティカルワーカー」の
獲得・育成

「クリティカルワーカー」の
活躍を引き出せる場所の整備

（※WAP：ワークスアプリケーションズの略称）
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当社では、「クリティカルワーカー」の力を解き放つために、
「クリティカルワーカー」の獲得・育成や
活躍を引き出せる場所の整備など人的投資を続けていきます。

人的投資によって社員エンゲージメント（Engagement）が高まり、
一人ひとりが組織の中で力を発揮することで
組織能力（Capacity ＆　Capability）が向上し、
その組織能力がビジネス環境と適合することで、
会社としての成果（Outcome）につながっていくと考えています。

そして会社が成果を上げることによって
社員エンゲージメントがさらに高まっていく、
このポジティブなサイクルを「WAP 人材ECOシステム」として確立し、
強い流れにすることを目指します。
（※WAP：ワークスアプリケーションズの略称）

人的資本戦略
人的資本戦略「WAP 人材ECOシステム」

「クリティカルワーカー」
の獲得・育成

「クリティカルワーカー」
の活躍を引き出せる場所

の整備

「クリティカルワーカー」への人的投資

組織
Capacity &
Capability

Outcome
（業績）

社員
Engagement

WAP
人材ECOシステム
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人的資本戦略
重要指標「従業員一人あたりの売上高」

従業員一人あたりの売上高の推移 人的資本投資の成果（Outcome）を計るため、
当社では「従業員一人あたりの売上高」を生産性の指標の一つとし、
定点観測を行っています。

28期（2023年7月～2024年6月）の「従業員一人あたりの売上高」には
前期2７期・前々期の26期と比較して、数字の上昇が見られており、
順調に成長しています。

当社はさらなる改善を目指して人的資本投資を加速してまいります。
また、今後も人材への投資が着実に一人ひとりの生産性の向上に
結びつき、大きな成果（Outcome）に確実につながるよう、
「人的資本ROI」と「エンゲージメント指標」についても、
重要指標として定点観測しています。

人的資本投資の成果をシンプルに定点観測する
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人的資本戦略
重要指標「人的資本ROI」

人的資本投資の投資効率を測るため
「人的資本ROI」をひとつの重要指標と定義しています。

28期（2022年7月～2023年6月）の人的資本ROIは8.9%でした。
前期27期と比較して、ほぼ横ばいの数字となっていますが、
売り上げが伸びる一方で、従業員一人当たりの人的投資を増加させた結果
のため、将来を見据えた必要な投資故の結果を考えています。

29期も将来を見据えて、短期的な人的資本ROIにとらわれることなく、
人的資本に積極的な投資を行っていきます。

効率的な人的資本投資が行われているか？

※人的資本ROI：
　営業利益÷(人件費+外注費+採用広告費+教育費)（含む福利厚生費）

※従業員一人当たり人的投資：
　人件費+採用広告費+教育費（含む福利厚生費）

従業員一人当たり人的投資 と 人的資本ROIの推移
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人的資本戦略
重要指標「エンゲージメント」

総合点比較

項目別スコア比較

人的資本投資の効果を測るもう一つの重要指標として
「エンゲージメント指標」を定義したうえで、
毎月のエンゲージメントサーベイで測定を行っています。

2８期（202３年7月～202４年6月）においては、
引き続き毎月80％以上の回答率を維持したうえで、
「スコア総合点」を維持・向上することができました。

また、「項目別スコア」ではほとんどの項目で上昇が見られるものの、
「人間関係」のスコアに若干の下落が見られました。
よりコミュニケーションを活性化することで、人間関係の構築をすべく、
東京本社のオフィス移転を決めました。
これにより29期には「人間関係」のスコアの改善も目指します。

今後も毎月のエンゲージメントサーベイを継続し、
エンゲージメント向上を目的とした施策にも取り組んでいきます。

社員のコンディションから長期的持続性を確認する
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人的資本戦略
重要指標「社員数・退職率」

社員数・退職率の推移
人員数の推移も重要な指標とし、人員を確保するために、
退職率の低減と新規採用に力を入れてきました。
結果として、3期連続での退職率の低下と新規採用数の増加を
実現しています。
過去の退職率が高い状態から、業界平均並みに押し下げることができ、
現在では安定してCapacityを担保することができています。

今後はCapacityだけでなく、Capabilityも定数で図るべく、
評価のプロセスの見直しを実施していきます。

適切な人材フローが構築できているか？
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2．「クリティカルワーカー」の獲得・育成

当社の企業理念、製品・サービスやビジネスモデルに共感し、

お客様、社会、職場に付加価値を提供すべく己の力を活かせる。

そのような「クリティカルワーカー」を採用したうえで、

彼らが最大限の力を発揮できるよう、立ち上がりや持続的な成長を支援しています。
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「クリティカルワーカー」の獲得・育成
採用戦略

当社の求める「クリティカルワーカー」は画一的ではなく、
「ポテンシャル」（「クリティカルワーカー」としての素養・可能性）を
土台とし、さまざまなバックグラウンド、経験、スキルを持った人材です。
採用の過程では、「クリティカルワーカー」としてのポテンシャルを判断
した上で、個人と会社の価値観の重なりや文化・組織風土へのマッチング、
そしてスキル・能力のマッチングを双方に確認しています。

IT業界の採用難易度が上がるなかで、マッチする人材を見つけて、
入社してもらうことは容易なことではありません。
そのために、当社では、多様な「クリティカルワーカー」と出会うため、
インターンシップなどの取り組みを行っています。
優秀な人材との接点を増やすことで、採用のチャンスを広げています。

新卒採用においては就業型の長期インターンシップや成長型採用選考を
通して成長意欲の高いクリティカルワーカーに成長機会を提供しながら
採用活動を展開。
中途採用においても経験者だけでなく未経験者採用を行っており、
Off-JTや仕事を通して成長の最大化の支援を行うことで、多様性に富んだ
「クリティカルワーカー」の採用・育成に取り組んでいます。

入社後だけでなく、入社前のインターンや選考を通して
「クリティカルワーカー」に成長や挑戦の機会を提供しています。
これは「『クリティカルワーカー』に活躍の場を提供します」という
創業の理念を実現するために欠かせないものであり、
当社ができる社会への価値提供の一つだと考えています。

「クリティカルワーカー」採用における重要ポイント

採用ターゲットと主な採用チャネルの概要

中途経験者採用

新卒採用
第二新卒採用
未経験者採用

スキル・経験
マッチング

・エージェント
・スカウト
・リファラル
・カムバック（元社員）

・スカウト
・エージェント
・求人媒体
・就業型インターン

スキル・経験を活かし
早期に成果を出す
即戦力枠

企業文化を継承する
ポテンシャル重視の
育成枠

ターゲット 期待する役割 主な採用チャネル

社員の新卒中途割合　
新卒：42.3%、中途：57.7%（2024年6月時点）

個人と会社の価値観の重なり

「クリティカルワーカー」の素養（ポテンシャル）

志向性・組織風土
マッチング

多様な「クリティカルワーカー」の採用のために
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「クリティカルワーカー」の獲得・育成
採用戦略（新卒採用）

当社は2002年から中長期の有給インターンを開始。年間1,000名以上の学生が
当社独自のプログラムに挑戦し、社員のレビューを受けながら課題解決能力を養ってきました。

就業型長期インターンシップ
2020年からはコロナ禍の社会課題を踏まえてフルリモートの有給インターンにリニューアルし、
全国の大学生・大学院生にIT企業でのリアルな就業体験を提供しています。
エンタープライズ向けソフトウェア製品を取り扱う業務に挑戦できるやりがいと、メンター社員からの
コーチングやフィードバックなど、「クリティカルワーカー」（学生）の活躍を引き出す環境を提供し、
多くの学生から好評です。
また、新卒内定者インターンの受入も積極的に行っています。内定者がインターンとして当社の業務や組織を
経験することで、入社時に早期のスタートダッシュを切れる効果を期待しています。

短期インターンシップ
２０２４年には、長期でのインターン参加が難しい学生向けに、夏季休暇期間に５日間の有給インターンシップを開催。
長期インターンや当社の人材育成のエッセンスを凝縮したプログラム、社員からのフィードバックを中心に行いました。
終了後アンケートでは「参加後の成長実感」について参加者の94.1％が「非常に成長した」「成長した」と回答しています。

成長型新卒採用選考

インターンシップ

当社では、「成長型新卒採用選考」というコンセプトで新卒採用活動を行っています。
単なる面接だけでなく、当社独自の課題を実施し、選考途中で面接・課題に対する社員からのフィードバックを行います。
選考を通して企業が一方的に学生を評価するのではなく、フィードバックを通して学生が自身の改善点に気づくことでPDCAを回し、
選考過程で「思考力」を高めることを狙いとしています。

就業型インターン

入社人数

２７名

平均就業期間

140日
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「クリティカルワーカー」の獲得・育成
採用戦略（中途採用）

当社ではさまざまな経路からの中途採用を行っていますが、特徴的な点は、元社員のカムバック（再入社）と
リファラル採用が多いことです。「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる環境づくりを行うことが、
カムバックや新たな「クリティカルワーカー」のリファラル採用にも繋がっています。

WAP Connect制度（元社員のカムバック再入社）
当社では2005年から元社員のカムバック再入社を推奨する制度を実施してきたため、「仲間にはいつでも帰ってきてほしい」という
考え方が社内に浸透しています。
WAP Connect制度では、カムバックした元社員にお祝い金を支給。社員の紹介により再入社した場合は、紹介者にも手当を支給します。
この制度は、「クリティカルワーカー」の成長と会社全体の成長を促進するものであり、社員の挑戦（転職や独立）を
後押しするだけでなく、元社員が外の環境で得た経験を持ち帰ることで、会社の多様化が進むと考えています。

WAP Scout制度（リファラル採用）
WAP Scout制度（リファラル採用）では、社員が自らのネットワークから新しい仲間を推薦し、その推薦が採用に
つながった場合、紹介した社員に手当を支給します。
社員自らが会社に新たな風を吹き込むような「クリティカルワーカー」を推薦することができます。

当社では、組織・ビジネス戦略に合致したスキル・知見を持つ経験者だけでなく、育成枠として高いポテンシャルを持った未経験者も採用しています。
単なるスキル要件だけでなく、「本質的な問題解決能力」を持つ人材を「クリティカルワーカー」と定義し、求める基準をクリアした人材を採用。
高いポテンシャルを持つ人材が高難易度の業務に挑戦し、問題解決（業務経験）を通して成長を最大化できるように、本人への機会提供を行っています。
・当社独自の課題を用いた選考プログラム（開発職）
　開発職においては新卒採用と同様に、面接の他に問題解決能力を測る独自の課題を実施し、候補者にフィードバックする機会を設けています。

・熊本オフィスでの未経験者採用・人材育成プログラム
　首都圏に比べるとIT人材が少ない熊本エリアで、当社は「クリティカルワーカー」として活躍できる未経験人材を採用。オリジナルの育成プログラムやOJTでの業務実践、
　知識のインプットを通して、成長の最大化を支援することでIT人材に育成しています。

経験を問わず優秀な人材と接点を持ち続けた結果、当社への応募は年々増加しており、27期から28期にかけては中途採用応募数は約３倍以上に増加。
新たな挑戦を望む成長意欲の高い若手の方を中心に、年間10,000件を超える応募が集まっています。

未経験者採用（オリジナルの育成プログラムを活用した採用・育成）

カムバック採用（元社員）・リファラル採用

採用経路の割合（２７～２８期）

※全国型総合職のみ集計
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「クリティカルワーカー」の獲得・育成
人材開発戦略

そのために「クリティカルワーカー」は絶対にこうあるべきという、
固定概念に縛られることなく「クリティカルワーカー」たちが
今この時に価値を発揮するためには何が必要かを常に考え続けています。
特に28期には、第2創業期を迎え、改めて「クリティカルワーカー」を
言語化することにもチャレンジしました。

現状に満足するのではなく、また社会の変化・トレンドの変化に
ただ流されるのではなく、そのときどきに必要なマインドやスキルを
見極め、新たな人材開発領域に柔軟にチャレンジし続けます。

トレンドや技術が目まぐるしく変化するIT業界において、
「クリティカルワーカー」が力を最大限発揮し続け、
お客様、社会、職場に付加価値を提供し続ける

Next is…?

27期

26期

25期

・AWS資格支援制度の試験的導入
・AWS資格支援制度の全社展開
・テレワーク下における
　Starter Missionへの見直し
・新卒社員向けMVVプログラム開始

・SIサービス部門配属者 育成プログラム
・ファシリテーター養成講座
・IT人材育成プログラム「熊の穴」
・コンサルランプアッププログラム
・HUE エヴァンジェリスト認定試験開始

・全マネジャーを対象とした
　マネジメントトレーニング
・成長支援制度開始
・完全テレワーク下において
　新卒社員プログラムStarter Mission実施
・中途入社社員向けメンター制度の開始

28期

・就業型インターンシップ
・Summerインターンシップ
・HUE エヴァンジェリスト認定試験制度改定
・ブランド強化プロジェクト
・組織プランニング・サクセッション
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「クリティカルワーカー」の獲得・育成
人材開発戦略

当社は「成長」とは、
自身の会社に対する貢献領域を広げ、
会社を通して世の中に提供する価値を高めていくことだと考えています。

そのためには、問題解決の過程で組織としての全体最適を考え、
自身に求められる動きを躊躇なく行い、周りを巻き込んで問題解決に導く
立場にとらわれないリーダーシップ（対人影響力）が必要不可欠であり、
このようなリーダーシップが企業価値に直結していると考えます。

すべての「クリティカルワーカー」がリーダーシップを発揮していくために、
階層別のリーダーシップ育成プログラム”Leadership X-formation”を
実施しました。

28期は「成長・主体性・チームシップ」を学習テーマに若手向けのプログラムを
実施しました。プログラムに対する事後アンケートでは「大変有益だった」または
「有益だった」という回答が85％を占め、参加者からは「リーダーシップについて
自分なりに言語化・理解することができ、自信や行動改善につながった」
「同年代の仕事に関する意識を知ったり、自身の意識をさまざまな視点から
見直すしたりすることで仕事のモチベーションにつながった」「普段業務では
なかなか関わらない部門の社員とのつながりができた」といった声がありました。

 立場に関わらず全員がリーダーシップ（対人影響力）を発揮する

若手 幹部

相互に自律的な
リーダーシップを発揮

相互に自律的な
リーダー

シップ発揮

相互に自律的な
リーダー

シップ発揮

中堅

会社

若手向け
プログラム

リーダーになる準備

中堅向け
プログラム
リーダーとして

振る舞う

幹部向け
プログラム

最高水準の
リーダーを目指す

階層別リーダーシップ育成プログラム

「Leadership X-formation」
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「クリティカルワーカー」の獲得・育成
人材開発戦略

一人ひとりが自社製品「HUE」の知識をインプットし、社外に向けて正しく発信できるようになることを目指します。
社員がお客さまや市場へ向けて自社製品認知の向上・魅力付け、DXの必要性の啓蒙活動を行うことを推進しています。

現在の認定人数：70人　職種を問わず、全社員の約12.6％が現在認定を保持
認定保持者をさらに増やすために教育コンテンツ等を拡充させていく予定です。

 職務にかかわらず、一人ひとりが自社製品・ビジネスに誇りを持つエヴァンジェリスト（伝道者）へ

HUE エヴァンジェリスト

HUE エヴァンジェリスト認定制度

自社製品「HUE」に関する基本的な知識などを問う試験を

定期的に実施し、製品の啓蒙活動を行う「エヴァンジェリスト」を

認定する制度です。

レベルに応じて右記4つのランクを設けており、

「エヴァンジェリスト」に認定された社員は

会社から支援を受けて、社外に向けて自主的に自社製品の

発信を行い、製品の価値を広める活動を行います。

ランク 求められるレベル

プラチナ 【著しい成果がでている（第一人者）】
社外への発信者として、代替要員を用意することが
できないレベルで効果を引き出すことができる。
また社内向けの活動に対しても積極的に推進を行う。

ゴールド 【成果が出ている】
社外への積極的な発信を行い、それによる効果を
引き出せている。また社内向け活動にも加わる。

シルバー 【発信している】
正しい知識にもとづいて実際に発信し始める。

ブロンズ 【知っている】
製品の正しい知識がついている。
発信の準備ができている。

資格取得者数
ゴールド：1名

シルバー：10名
ブロンズ：59名
(2024年6月末時点)
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「クリティカルワーカー」の獲得・育成
人材開発戦略

自分で考え、成長する

人材開発の一つのミッションとして、
採用活動によって獲得した人材をいち早く育て上げ、
現場部門で活躍する「クリティカルワーカー」へと戦力化することが
挙げられます。

当社では新卒社員向けに実施する育成プログラムのことを
「研修」ではなく「Starter 『Mission』」と呼んでいます。
それは、このプログラムはスキルを与えることが目的ではなく、
自分で考え、成長するという課題（業務）だと考えているからです。

課題を通した成長を目指すのは、問題解決のための「思考力」に加え
周囲を巻き込むリーダーシップや、周囲と協力し組織としての
生産性を向上させるために必要なマインドセットなど、
会社全体としての経営課題に対応できるようになるための力です。

事業環境を受けて進化するStarter Missionを通して、
どのような環境においても、最高の価値を発揮できる
「クリティカルワーカー」の育成を目指しています。

Step1
基本スタンス

社会人として
「クリティカルワー
カー」の土台習得

当社で働く上での
基本的なスタンス

求められる人材像
に必要なスキル
習得

考える、話す、聞く
などのビジネス
パーソンとしての基
本スキル

Step1,2をフル活
用するアウトプット
課題

Step2
ビジネス基礎

Step3
模擬演習

ポイント

約1か月間のStarter Mission中および、
各コンテンツの中で、
習得内容の振り返りを何度も行います。

これにより経験学習サイクルを回すことで
新入社員を現場部門において最大限の力を発揮
できる「クリティカルワーカー」へと導きます。

職場での具体的な
スキル活用の実践

新卒社員向け育成プログラム

「Starter Mission」
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「クリティカルワーカー」の獲得・育成
人材開発戦略

現在の組織にとらわれず、将来組織が目指す姿とその達成のために必要な組織構成を定義し、
将来の組織を前提にサクセッションプランを作成しています。
会社のフェーズに合わせて組織変更を頻繁に行うからこそ、未来を見据えたサクセッションに意味があると考え、
組織長の作成したプランを元に、経営陣と組織長で議論を実施しました。
今後も定期的に経営陣と組織長で面談を実施し、プランのリバイズを行っていく予定です。

上記の通り、まだ十分とはいえませんが、順調に候補者のピックアップとサクセッションが進んでいます。
現時点においてはサクセッション対象ポジションに女性が少ないことが課題（女性比率7.3%）ですが、
現在の後継者候補においては23.1％と女性比率も向上しています。
更なる女性比率の向上は引き続き今後の課題として取り組んでいきます。

次世代を担う人材を育てるためのサクセッションの実施組織プランニング

Ready
Preparation
Future

：いつでも登用可能
：1～3年後
：３年後以降
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3．「クリティカルワーカー」の
　　　活躍を引き出せる場所の整備

成長を遂げた「クリティカルワーカー」たちが引き続き高いパフォーマンスを発揮できるよう、

　さまざまな制度や施策を通して　「クリティカルワーカー」の活躍が引き出せる場所を整えています。
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「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の要素

当社は、これまでもこれからも「クリティカルワーカー」が最大限価値を発揮するためにはどのような環境が適切かを軸に
取り組むべき施策を見極め、実行していきます。そのために、当社で活躍する「クリティカルワーカー」の特徴を
明確にしたうえで、「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所を改めて具体化しました。
「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の追求によって、一人ひとりが多様性・柔軟性を持って働ける環境を目指します。

「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所

１．集中し、生産性を高め、アイデアを生み出せる場所
　　　最適環境の中で、余計な不安を抱えず集中して自分の力を発揮できる

２．自己成長・学習ができる場所
　　　仕事の中で、自ら学び、切磋琢磨し、刺激を受ける

３．自律的に行動できる場所
　　　フェアウェイが示され、自己肯定感や心理的安全性を感じられる

４．仲間と成果に向かって協力できる場所
　　　共通目的に向かい、円滑にコミュニケーションがとれ、役割を果たせる

５．「ライフステージ」に合わせて働き方が選択できる場所
　　　状況に応じて柔軟な選択ができる

クリティカルワーカーに求めること

ス
キ
ル

・「私たちの価値観」に則った行動が取れること
　「私たちの価値観」は、当社が永年かけて育んできた

　当社のビジネスおよびクリティカルワーカーにとって

　重要な価値観をまとめたものである。

・ロジカル×クリエイティブシンキング

・一緒に働きたい人間力

・卓越した専門性

クリティカルワーカーの特徴

社会貢献など高い志を持っている

成長・挑戦を重視している

切磋琢磨できる仲間を求めている

夢中になれる仕事が好き　　etc.

行
動
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「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
１．集中し、生産性を高め、アイデアを生み出せる場所

オフィス環境のさらなる改善

2020年12月に当社はテレワークを前提とした新しい働き方に移行しました。
それから約４年がたち、新型コロナウイルスの流行もひと段落をしているこのタイミングで、
再度「生産性を最大化する働き方とコミュニケーションの活性化」を目指して、東京本社を新オフィスに移転しました。
新オフィスでは、ゾーニング・レイアウト設計にもこだわっており、1人で集中できるエリアから、
複数人で集まり作業ができるエリアまで、さまざまなエリアを用意し、オフィスでの生産性を高めると同時に、
人が集まることで生まれるコミュニケーションや一体感の醸成など、オフィスワークのメリットを享受できる
フィールドを構築しました。
このオフィスでの活用によって、オフィス出社とテレワークを組み合わせたハイブリットな働き方をより充実させ、
社員一人一人が組織の生産性を最大化する働き方の実現を目指していきます。



© 2024 Works Applications Co., Ltd. 28

「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
１．集中し、生産性を高め、アイデアを生み出せる場所

心身の不調によって力を発揮できなくなることがないように

WAP Health Care

「クリティカルワーカー」が持てる力を発揮する

ための最重要基盤は、「健康であること」だと

考えています。

お客様の課題解決のために、自分の成長の

ために、難しい業務に正面から向き合います。

必死に考えて取り組むことは重要ですが、

我々が取り組んでいる課題は、過重労働で

疲れきった頭では解決できません。

当社では、過重労働を防ぎ、常に元気な頭脳で

問題解決に取り組めるようサポートしていきます。

過重労働を防ぐ仕組み
過重労働や、それに伴う心身の不調を防止する

・勤怠データ分析による負荷傾向分析
・人事による労務サポート

健康を維持するためのサポート
定期的に自身の状態を知り、病気を早期発見・予防する

・自社健保組合による充実のサポート
　 　健康診断オプションの無料追加、インフルエンザ予防接種全額会社負担、
　 　乳がん検診全額会社負担　など

・各種相談窓口

万が一の場合も、サポートが受けられる
・共済会によるGLTD（団体長期障害所得補償保険）加入など
　経済的支援制度
・失効した年次有給休暇を私傷病欠勤時の特別有給休暇として
　積み立て可能（上限20日）
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「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
１．集中し、生産性を高め、アイデアを生み出せる場所

ビジネスパーソンにとって「お金」は不安の一つです。
金融庁の報告書では、「老後30年間で約2,000万円が不足する」と試算が示され、
老後に向けて資産形成をすることは、現役世代の悩みの一つになっています。
将来に向けて、余計な不安を抱えずに業務に集中できるように、
退職後・老後の生活安定のための資産形成をサポートする制度を用意しています。

Works Pension Plan (WPP) 制度
給与や賞与の一部を、退職金/退職年金として積み立てることができる制度です。

WPP支援制度では確定拠出年金（DC）と確定給付企業年金（DB）の

2つのサービスを用意しており、それぞれの特徴を踏まえ、

積み立てるか否か、いくら積み立てるかは、

一定のルールの範囲内で自分で決定することができます。
制度利用率

43.2%
(2024年6月末時点)

将来の経済的不安を低減するための資産形成を支援
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「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
２．自己成長・学習ができる場所

一人ひとりが「当社において価値を体現する行動とは何か？」を考え、自分自身の次のアクションに繋げていくため、
評価・表彰の場を通じて「成長のために自分の行動を振り返り、次のアクションを考えるきっかけ作り」を行っています。

自身の取り組みや経験、成果を意識的に振り返り、次のアクションに活かす機会を

評価制度と評価フィードバック
評価制度（多面評価とMBO評価）で、半期ごとに自分の成果や、

行動指針5Waysに基づいた行動を多面的に振り返ります。

評価制度を査定のためではなく、成長のための制度として活用しています。

全社表彰制度
当社の目指す姿を実現するための取り組みやその成果を紹介し、称えることで、

社員全員のモチベーションを高めることを目的に、全社表彰を行っています。

表彰された取り組みや成果を社員一人ひとりがロールモデルとして学び、

今後の行動に活かすきっかけを作ることを目指しています。

勤続10年・20年表彰
当社での勤続10・20年を迎えた社員に贈られる賞です。

当社で学んできた知識・経験を仲間や後輩に伝播し周囲にポジティブな影響を

与えることで、当社の価値をより高めていく存在として輝き続けてほしいという

想いを込めて、プライズが贈呈されます。
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「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
２．自己成長・学習ができる場所

Off-JTや資格取得を会社から強制するのではなく、一人ひとりが自らの育成責任者として
キャリアや成長について考え、能動的かつ主体的に挑戦できる機会を提供しています。

成長のフィールドを自分で選び、学び続けることで、市場価値を高め続ける。

資格取得支援制度

社員のスキルアップおよびパフォーマンス向上を目的とした制度です。

制度をきっかけに自己学習へのモチベーションを生み出し、

学習過程の成功体験によって内発的動機づけに繋げる

サイクルが生まれます。

既に実施している「AWS認定資格制度（※）」に加え、

今後もMicrosoft社と協業した「クラウド&AI人材育成

プログラム」をはじめとする、最新技術を

学習し続けるためのさまざまな支援を展開予定です。

※AWS認定資格制度
AWS認定資格及び模擬テストの受験費用相当額を

資格試験の合格者に支給。

社内人材公募「Chance & Challenge制度」

当社では、社員のキャリア開発を支援し、会社全体の

適所適材を推進する目的で、社内人材公募制度を行っています。

＜公募の流れ＞

・公募を行う部門が”Chance Book"（募集要項）を公開

・異動を希望する社員は”Challenge Sheet"（自己アピール）を提出

・応募部門との面談や選考を経て、マッチングが成立すれば異動

この制度を活用することで、職種の枠にとらわれずに、

多様なキャリアの選択肢に触れることができます。

例えば開発からコンサルタントへ、コンサルタントから

バックオフィスへなど、「社内転職」にも近い

キャリアパスが実現します。

累計募集
ポジション数

91
(2020年3月～

2024年6月までで算出)

AWS認定資格制度
利用数

26期：9名
27期：6名
28期：17名
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「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
２．自己成長・学習ができる場所

一人ひとりがパフォーマンスを最大限発揮するためには、心理的安全性が担保されていることが大前提。
テレワーク主体の働き方ということもあり、「クリティカルワーカー」がコミュニケーションやマネジメントに
ハードルを感じることがないよう、オンボーディングやマネジメントのサポートをしています。

一人ひとりが「クリティカルワーカー」としての素質・能力を最大限発揮し活躍できるよう、サポート

新メンバー（入社者）向けの支援

・中途入社オリエンテーション

・新卒社員向けプログラム（Starter Mission）

・メンターサポート

・人事1on1・配属後フォロー

新メンバーにとって、始めは不安も大きいオンボーディング。

入社時のオリエンテーション・研修だけでなく、1on1等、

人事と配属先で連携しながらフォローアップを行い、

一日でも早くスタートダッシュを切れる環境づくりを

サポートします。

全社員向けの支援

・1on1の推奨

・1on1ガイドブック

・マネジメントガイドブック（マネジャー向け）

従来から”雑談推奨”の文化がある当社では、

1on1を通したコミュニケーションがレイヤーや関係性

問わず広く浸透しています。1on1を生産性向上や

組織活性化に役立てる目的で、「WAPにおける1on1の

スタンダード」のガイドを作成し、展開しています。
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これからを第２の創業期と位置づけ、ビジネスのさらなる成長を目指し、コーポレートブランドをアップデートしました。
このブランドアップデートプロジェクトのキーワードは「深化」と「進化」。
「深化」は WAP の 強みをさらに掘り下げ、強固な基盤を築くこと、
「進化」はその強みを広げ、社会やお客様への貢献を拡大することを意味します。
これまでの挑戦と成長を振り返り、今後の方向性を明確にするため、
社内外からのフィードバックを基に、WAPらしさを再確認し、提供価値を再定義しました。

2023年秋から開始した本プロジェクトは、約1年もの間に、全従業員を対象にしたサーベイや、
部門や役職を超えた延べ50名以上の社員が参加するワークショップ、
さらには、お客様やその他の社外の皆様に向けたサーベイ等、
様々な施策を実施し、「WAPらしさ」を追及いたしました。

個人の行動を規定するのではなく、個々の意思を尊重し、 
自律して行動できる柔軟な組織を目指していきます。

「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
３．自律的に行動できる場所

今後目指すべき道の再定義と言語化

ワークショップ
参加人数
延べ50以上

実施期間
約1年間
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「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
３．自律的に行動できる場所

当社では、理念や事業方針の社内への浸透を目的に、さまざまな施策を実施しています。
再定義したブランドも今後従業員への更なる浸透を図っていきます。

理念や方針が浸透している。だから、一人ひとりが自律的に動ける

全社対面イベント

当社では、下記2種類の全社対面イベントを実施しています。

・全社Kick-Off：年に1回、期初に行うキックオフです。

・半期UPDATE：事業方針を全社で確認し、事業計画などの

　アップデートを共有します。

経営からのライブ配信

当社CEOの秦 修がMCを務める社内向けのライブ配信番組。

毎回さまざまなテーマで、ゲスト（社員）と共に対談を行います。

エンゲージメントサーベイでの社員からのコメントやリクエストに応じて

テーマやゲストを決めることもあります。

28期も
「経営方針への納得感」
の平均スコアを維持

26期：4.06
27期：4.36
28期：4.55

(7点満点)

：

配信実施回数

27期：11回
28期：10回
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「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
３．自律的に行動できる場所

社員一人ひとりが自分自身のキャリア（人生）の責任者として、自らの目指す姿の実現を自律的に考え、能動的に活動し、
その実現を果たしてほしいと考えています。
その考えのもと、フリーランスや個人事業主等として「独立」を希望する方に対して、会社として挑戦を応援するための制度です。
会社としても、退職していく方と新たな関係を構築することで、
高いスキルを持つ活躍社員には退職後も継続的にビジネスに貢献してもらうことができると考えています。
本制度を通して、個人と会社の新たな連携モデルを持つことで、人材活用の活性化と企業価値の向上を目指します。

一人ひとりが自律的な人生（＝キャリア）を歩むために

独立を応援する「WAP Starting Support」

（各種独立サポートサービス）
社員が自身のキャリア実現のために独立・起業を希望する場合、

独立・起業に関わる支援をWAPから受けられる制度です。

独立者と業務提携する「WAP Alliance」（業務委託契約）
正社員から形態を切り替え、業務委託契約で働くことができる制度です。

（契約の可否や内容・期間については会社と本人の合意のもと決定）

独立後も関係性を保つ「WAP Connect」（カムバック再入社）
退職した元社員の再入社（カムバック）を促進する制度です。

元社員が選考に合格して再入社した場合、入社お祝い金を支給します。

元社員の
個人事業主

（業務委託契約）

２７期：7名
28期：14名
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「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
３．自律的に行動できる場所

ルールを遵守し、成果にコミットすることを前提に、一人ひとりの状況をお互い尊重し合い、一番生産性を高めることができる
働き方をそれぞれが追求していくこと。「クリティカルワーカー」の活躍する場所としての基本思想です。
※一部、適用外の雇用契約・職種あり

ダブルフレックス制度で、個々人の都合に合わせて裁量のある働き方を

フルフレックスタイム制度 フレックス休暇制度

自分にとって一番生産性高く働ける状態を作るため、出退勤時刻を
柔軟に変更できるコアタイムなしのフレックス勤務制度です。

職場でのルールを守ることを前提に、それぞれのスケジュールや
コンディションに合わせて、1日の働く時間をコントロールする
ことができます。
自由に働ける一方、自分で自分の働き方を律し、
最大のパフォーマンス・成果を出すことが求められます。

土日・祝日・年末年始の日数と、所定休日105日（うるう年は
106日）の差の日数分だけ「フレックス休暇」を付与する制度で、
個人の裁量で休暇日を変更できます。
海外拠点とのスケジュール調整を緩和させたり、業務都合上祝日に
業務がある人がしっかりと休みが取れるように導入した制度です。
また、祝日に出勤し平日に休みを取るという選択ができるため、
混雑する祝日を避けて充実した休暇を過ごすために利用する
こともできます。



© 2024 Works Applications Co., Ltd. 37

「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
４．仲間と成果に向かって協力できる場所

単なる評価手法ではなく、目標を握りあい、一つの方向に向かってチームワークを発揮するために

MBO-S（= Management By Objectives and Self-control）

世の中で広く普及している制度ですが、いつの時代でも変わることのない
ビジネスの原理原則が織り込まれていると考えています。組織として
生産性高く活動していくために、当社でも2018年より導入し、
現場のパフォーマンスマネジメントの中心的な制度としています。

制度が真に機能し、一人ひとりがその目標に向けて邁進することが、
仲間との協力、会社や組織との一体感、仕事の意味を感じる機会、
上司部下のコミュニケーションへとつながるなど、活動の軸になるよう
日々の組織運営に取り組んでいます。

②上位組織
 目標伝達

③組織目標
期待役割伝達

④MBO目標策定

⑤目標設定面談
　目標合意

⑥目標承認

⑦メンバー
　目標報告

①上位組織
　目標策定

上位上司

上司

メンバー

目標設定の流れ：目標連鎖と目標をめぐる対話

主な狙い
　①組織目標と個人目標をアラインさせ、生産性を高める。
　②一人ひとりが主体的に目標設定に参画し、個人の能力を発揮させる。
　③組織の中のそれぞれの役割を認識し、協力関係を築ける。
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「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
４．仲間と成果に向かって協力できる場所

社員の声を経営に届ける取り組み

・Wappo!!
「Wappo!!」は、「WAP」と「月次の状態チェック ＝ 月報」を

組み合わせたネーミングです。

個人ごとに回答を回収することで、経営層や組織長がより正確に

組織状況や個人のコンディションを把握することができます。

①「Wappo!!」は、各個人が重要視している価値観にダイレクトに

　フォーカスを当て、その変動を重要視することで、生き生きと

　働けているかを測定します。

  ∟ STEP 1：WAPで働く上で重要視している「価値観」を調査

  ∟ STEP 2：重要視している「価値観」のカテゴリー充足度を調査

 ② スコア推移を毎月レポート形式で経営・組織長に共有することで、 

　組織・個人単位で改善・フォローを促します。

社員の声に経営が答える取り組み

・Wappo!!返し
Wappo!!に寄せられた社員からのフリーコメントに対して、

CEOからライブ配信で回答を行う社内配信の動画コンテンツです。

CEOに加え各部門の責任者をゲストに招くこともあります。

社員から寄せられたコメントをきっかけに、実際に制度改定が行われた

こともあります。

Wappo!!
フリーコメント数

(月平均)
26期：77件
27期：73件
28期：79件

配信実施回数
27期：6回
28期：7回

社員の声を経営に届け、経営陣自らの言葉で答える

平均回答率
26期：81.0%
27期：84.6%
28期：82.2%
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「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
５．「ライフステージ」に合わせて働き方が選択できる場所

「ママ」も「パパ」も、「子育て」も「働く」も、あきらめないために

WAP FAMOサポート（旧 ワークスミルククラブ）
男性の育児に対する意識、産後パパ育休制度等の法改正、社員の平均年齢上昇によるライフ
ステージの変化等、近年、育児・介護について、私たちをとりまく環境が大きく変化しています。
当社では2004年からママ社員の育児・仕事の両立支援を目的に「ワークスミルククラブ」を
制度化しましたが、2022年9月より「ワークスミルククラブ」をリニューアルし、
社員の性別を問わずに利用できる「WAP FAMOサポート」制度を開始しました。
「WAP FAMOサポート」では、早期の職場復帰支援、長期の休業支援といった各々のライフスタイル
を尊重する選択肢を用意しています。半育休の取得数も増え、選択肢の活用が進んでいます。

”FAMO”とは、”FAther and MOther”の略称で、性別を問わず、
育児への参画や仕事と育児の両立を支援したいという想いを込めました。

WAP FAMOサポートの主な支援内容（性別を問わず対象）
・妊娠判明時から取得可能な産前産後休業

・半育休（週12～20時間未満の範囲で取得可能）

・子どもが小学校を卒業するまで選択できる短時間勤務制（FAMO短時間勤務）

・子どもの病気やケガの看護が必要な場合の特別休暇（FAMOサポート休暇）

・産育休からの職場復帰への特別ボーナス支給（休業前年収の10％）

※社員の一部は対象外

男性育休
取得日数平均

１18．9日
（2023年6月～2024月7月）

【参考】厚生労働省イクメンプロジェクト
令和5年度男性の育児休業等取得率の

公表状況調査
男性育休取得日数平均

平均46.5日

産休取得率

100％
（2023年6月～2024月7月）

育休取得率

女性：100％
男性：82.3％

（2023年6月～2024月7月）
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熊本市と立地協定を締結し、2021年に熊本にカスタマーサポートオフィス（お問合せ窓口や保守対応の拠点）を開設しました。
カスタマーサポートやそのBCP対策としての機能を持つだけでなく、新しい働き方の実践を目指していくのが特徴です。
現在ではBPOセンターも開設し、本社に次ぐ人数規模の事業所となりました。

「クリティカルワーカー」の活躍を引き出せる場所の整備
新しい働き方の先行実施拠点「熊本オフィス」

熊本で新しい働き方を実践しながら、地方創生や人材育成を支援

新しい働き方の実践

・移住支援

テレワークを前提とした勤務制度に加え、より革新的な働き方の実現を目指し、社員の熊本

市への移住を支援。全正社員を対象とし、移住者には特別支度金を支給します。

また、内閣府の「地方創生テレワークモデル創出事業」にも協力し、2022年に「お試し移住」

制度を実施、2023年 地方創生テレワークアワード（地方創生担当大臣賞）を受賞。

・副業一部緩和と週休3日4日制

熊本オフィスでは副業緩和や週休3日・4日制を導入しており、本人の希望で選択する

ことができます。これらの制度を組み合わせることで新しいチャレンジができます。

IT人材育成プログラム「熊の穴」

首都圏に比べるとIT人材が少ない熊本エリアにおいて、未経験者のキャリアアップを

支援するステップアップ型研修制度。入社後半年間、研修と実務を並行して実施し、

研修をクリアするとIT人材として必要な知識・スキルが身につきます。

また、研修の成績に応じて年収もUPします。

熊本オフィスでの
採用人数
104名

(2024年6月時点の累計)

熊本オフィス
所属人数の変化
7名(2021年2月)

↓
103名(2024年6月時点)

※採用・移住による増加
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４．HC Data

対象期間

　2021年：2021年7月～2022年6月

　2022年：2022年7月～2023年6月

　2023年：2023年7月～2024年6月

連結対象会社　※データによって集計対象が異なるため各ページに記載

　株式会社ワークスアプリケーションズ（以下、WAP）

　株式会社ワークスアプリケーションズ・エンタープライズ（以下、WAPE）　※2023年4月、WAPに吸収合併

　株式会社ワークスアプリケーションズ・システムズ（以下、WAPS）　　※2023年4月、WAPに吸収合併

　株式会社ワークスアプリケーションズ・フロンティア（以下、WAPF）　　※2022年12月、MBOにより当社グループより独立

　上海万革始应用软件有限公司（以下、WAC）

　Works Applications Singapore Pte. Ltd.（以下、WAS）

　IVTL Infoview Technologies Pvt. Ltd.（以下、IVTL）

　エイアイエムコンサルティング株式会社（以下、AIMC）
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HC Data（１/13）
倫理とコンプライアンス（Compliance and Ethics）

単位 2021年 2022年 2023年

提起された苦情の種類と件数（総数） 件 1 5 6

（内訳）ハラスメント関連 件 1 4 5

　　　　処遇報酬関連 件 0 0 1

　　　　不当な評価 件 0 0 0

　　　　職場環境 件 0 0 0

　　　　その他 件 0 1 0

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS
【2023年】WAP
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HC Data（２/13）
倫理とコンプライアンス（Compliance and Ethics）

単位 2021年 2022年 2023年

懲戒処分の種類と件数（総数） 件 ０ 0 1

（内訳）譴責 件 ０ 0 1

　　　　減給 件 ０ 0 0

　　　　出勤停止 件 ０ 0 0

　　　　降格 件 ０ 0 0

　　　　論旨解雇 件 ０ 0 0

　　　　懲戒解雇 件 ０ 0 0

倫理・コンプライアンス研修を受けた従業員の割合

（内訳）ハラスメント研修 ％ 83.3 96.3 96.9

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS
【2023年】WAP
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HC Data（３/13）
コスト（Cost）

単位 2021年 2022年 2023年

総労働力コスト 千円 11,032,327 7,871,683 8,102,892

総労働力コスト：人件費＋外注費＋法定福利費

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAC・WAS・IVTL・AIMC・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS・WAC・WAS・IVTL・AIMC
【2023年】WAP・WAC・WAS・IVTL・AIMV
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HC Data（４/13）
ダイバーシティ（Diversity）

単位 2021年 2022年 2023年

労働力のダイバーシティ<年齢>

　0〜20歳 % 0.0 0.0 0.34

　21～40歳 % 79.00 76.58 73.15

　41～60歳 % 20.26 23.06 25.84

　61～70歳 % 0.59 0.18 0.50

労働力のダイバーシティ＜性別＞

　男性 % 69.75 64.96 62.58

　女性 % 30.25 35.04 37.42

　その他 % 0.0 0.0 0.0

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS
【2023年】WAP

就業型インターンを開始したことで、
2023年からは20歳以下まで年齢のダイバーシティが広がっています。



© 2024 Works Applications Co., Ltd. 46

HC Data（５/13）
ダイバーシティ（Diversity）

単位 2021年 2022年 2023年

労働力のダイバーシティ<障がい者> ％ 0.38 0.15 ０.６６

労働力のダイバーシティ<その他>

　新卒入社 ％ ５７．０ 47.5 42.3

　中途入社 ％ ４３．０ 52.5 57.7

経営陣のダイバーシティ

　内部登用 % 72.0 78.6 84.2

　外部雇用 % 28.0 21.4 15.8

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS
【2023年】WAP

会社分割をした2019年以降、積極的な新卒採用を止めていたため、
新卒入社者の割合は徐々に低くなっています。
現在は新卒採用も再開しておりますが、中途採用にも力をいれているため、
当面は現在の比率を維持する見込みです。
当社では、中途採用においてもポテンシャル採用を積極的に行っており、
幅広い視点をビジネスに取り入れることができると自負しております。



© 2024 Works Applications Co., Ltd. 47

HC Data（６/13）
リーダーシップ（Leadership）

単位 2021年 2022年 2023年

リーダーシップに対する信頼 ％ 68.0 69.0 69.0

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS
【2023年】WAP

月次で実施しているエンゲージメントサーベイを利用して算出
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HC Data（７/13）
健康・安全・幸福（Organizational Health, Safety, & Well Being

単位 2021年 2022年 2023年

労災により失われた時間 時間 0 0 0

労災の件数＜発生率＞ ％ 0 0 0

労災による死亡者数＜死亡率＞ ％ 0 0 0

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS
【2023年】WAP
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HC Data（８/13）
生産性（Productivity）

単位 2021年 2022年 2023年

従業員一人当たりのEBITDA 千円 -2,589 -119 128

従業員一人当たりの売上高 千円 7,547 9,592 10,456

従業員一人当たりの営業利益 千円 -1,211 627 654

人的資本RoI % -17.0 8.6 ８.9

一人当たりのEBITDA:売上高 - 費用 / FTE当量
一人当たりの売上高:売上高 / FTE当量
人的資本ROI:営業利益÷(人件費+外注費+採用広告費+教育費)（含む福利厚生費）

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS
【2023年】WAP
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HC Data（９/13）
採用・異動・離職（Recruitment、Mobility、Turnover）

単位 2021年 2022年 2023年

採用にかかる平均日数 日 114.64 44.36 63.94

重要ポストが埋まる迄の日数 日 0 0 0

内部登用率 % 84.27 92.95 88.66

重要ポストの内部登用率 % 100 92.59 86.67

離職率 ％ 23.10 13.87 9.88

Div長及びDiv無しDept長以上を重要ポストと定義
内部登用率は以下の基準で算出
　外部採用：入社時点での登用
　　　　　　　　もしくは入社時点で該当役職相当の等級かつ入社1年以内のでの登用
　内部登用：上記以外

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS
【2023年】WAP
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HC Data（１０/13）
スキルと能力（Skills & Capabilities）

単位 2021年 2022年 2023年

人材開発・研修の総費用 千円 14,491 3,883 11,725

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS
【2023年】WAP
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HC Data（１１/13）
労働力（Workforce Availability）

単位 2021年 2022年 2023年

単体総従業員数 人 672 553 ５８５

（内訳）フルタイム 人 670 550 571

　　　　パートタイム 人 2 3 14

総従業員数（役員含む） 人 680 567 595

フルタイム当量（FTE） 人 662.2 543.9 653.7

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS
【2023年】WAP
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HC Data（１２/13）
組織風土（Organizational Culture）

単位 2021年 2022年 2023年

エンゲージメントスコア（年間平均） ー 64.5 66.3 67.２

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS
【2023年】WAP
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HC Data（１３/13）
女性活躍推進法

単位 2021年 2022年 2023年

女性労働者の割合 ％ 30.65 35.99 38.12

男女の賃金差異 ％ 87.19 77.07 75.93

男女の平均勤続年数の差異 ％ 73.7 74.3 68.1

対象会社：それぞれ以下の通り
【2021年】WAP・WAPE・WAPS・WAPF　　
【2022年】WAP・WAPE・WAPS
【2023年】WAP
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実績
受賞実績（2020年～）

「ハタラクエール(福利厚生表彰・認証制度)福利厚生推進法人」
（福利厚生表彰・認証審査委員会／2020年・2021・2022年・2024年）

2020年度 総務省 テレワーク先駆者百選
（総務省／2020年）

第三回 WOMAN's VALUE AWARD 企業部門 準優秀賞
（WOMAN’s VALUE AWARD事務局／2021年）

健康経営優良法人（大規模法人部門）
（経済産業省・日本健康会議／2020年・2022年）

2023年度 地方創生テレワークアワード 地方創生担当大臣賞
（内閣府／2021年）

https://www.worksap.co.jp/news/2022/0330/
https://www.worksap.co.jp/news/2020/1112/
https://www.worksap.co.jp/news/2021/0421/
https://www.worksap.co.jp/news/2022/0310/
https://www.worksap.co.jp/news/2023/1220/
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お問い合わせ先

本資料へのご質問や取材のご相談は以下までお気軽にご連絡ください。

株式会社ワークスアプリケーションズ
広報担当

03-3512-1400 
03-3512-1401
pr@worksap.co.jp
https://www.worksap.co.jp/
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■免責事項および権利帰属について

・ 本資料に関する一切の権利は弊社に帰属します。

・ 本資料には弊社の機密情報が含まれていることがあります。したがって、書面による事前の承諾なしにこれを転載し、または第三者に開示することを禁止いたします。

・ 本資料はディスカッション目的で作成されたものであり、貴社との協議に基づき適宜変更することを想定しております。したがって、弊社は本資料に記載の内容について法

的責任を一切負担いたしません。なお、弊社および貴社の法的関係は、今後弊社および貴社が捺印の上締結する契約書に依拠します。弊社は貴社との間で締結された契約

書に明示的に記載された責任以外の責任は負担いたしません。

・ ワークスアプリケーションズ、「HUE®」および「ArielAirOne®」は（株）ワークスアプリケーションズの日本国内における商標または登録商標です。

・ 本資料に記載された各会社名あるいは各製品名は各社の登録商標または商標です。

・ 本文中および図中では®マークは表記しておりません。

・ 「ArielAirOne®」 は「ArielAirOne® Enterprise」 「ArielAirOne® Portal」および「ArielAirOne® Framework」を含む総称です。

© 2024 Works Applications Co., Ltd.


