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会社概要

会社名 スローガン株式会社

所在地 〒107-0062 東京都港区南青山2-11-17 第一法規本社ビル3F

設立年月日 2005年10月24日

事業内容 新産業領域向けの各種サービス提供

代表者 代表取締役社長 伊藤 豊

人数 110名（2020年10月現在、連結。正社員・役員・契約社員）

資本金 442,244,200円（資本準備金を含む）

グループ会社 スローガンアドバイザリー株式会社／チームアップ株式会社

サービス一覧

厳選インターンシップ・就活セミナー情報
学生のためのキャリアサイト

厳選スタートアップ・ベンチャー企業への
転職エージェントサービス

外資／日系コンサルに特化した
インターン／就活対策メディア

プロのキャリアコーディネーターによる
厳選インターンシップの紹介

新産業領域で活躍中のイノベーターと、
若手イノベーション人材をつなぐ
ビジネスコミュニティ

1on1の仕組みをつくるHRサービス

スローガンは新産業・イノベーション領域にフォーカスし、
キャリアサービス、メディア、SaaSなど多領域に事業展開しています。



人の可能性を引き出し 才能を最適に配置することで
新産業を創出し続ける。

スローガンのミッション



スローガンが目指す姿

Shapeという言葉に込めた想い Shapersとともに新産業を共創するコミュニティ

Shapersを支援し、自分たちもShapersであろうとする集団。

Shapersが何かを形作りたいと思ったきっかけを得たり、挑戦するフィールドを見つけたり、

仲間を見つけたり、Shapersとともに共創していくコミュニティとなる。それが、スローガンが

目指す姿です。

Shaping。それは何かを形作ろうとすること。

イノベーションへの意欲やアントレプレナーシップに限らず、もっと多くの人の中にある、

何かを創造したいという意欲も含みます。起業家や事業家だけでなく、あらゆる立場で

あっても、そこにない何かを新しく形作りたいという志向を持つ人たち、すなわち

Shapers（シェイパーズ）を応援していきたいし、自分たちもそうありたいと考えています。
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「人の可能性を引き出す」組織にベストプラクティスを

難題に挑むためのプリンシプル

人の可能性を引き出す組織カルチャーとはどんなカルチャーだろうか。
この問いに真摯に向き合い、愚直に考え試行し続け、より実現していると言える状態を目指す。

全員が常に向上し学習し続けるという大前提。
できていない部分も含めて包容し、目指したい方向性を合意するためのもの。

スローガンに集うメンバーの一人ひとりの可能性をいかに引き出せるか。
そうした才能たちによって、いかにして新産業につながる新しい事業創造を繰り返していけるか。
その試行錯誤の上に価値が築かれ世の中で活用できる実践知となる。

このカルチャーブックはルールではなく、プリンシプルだ。
実現の難しい理想を追求しようとするチームが、無秩序に方針を持たずに実現を目指すのは無謀だ。
成功のためのヒント・実践訓が必要だ。それがプリンシプルだ。



新産業に寄与する生態系における評判・信頼資産の蓄積がスローガンの競争優位の源泉の一つ。
私たちがおこなっていることは、新しい産業領域という未知のもの・無名のものを世に売り込む仕事とも言え、
私たちは信頼される存在である必要がある。

一人ひとりの可能性を引き出すためにも、
まず働く仲間である社内メンバーとの信頼関係構築への投資も重視する。
社内での信頼関係が仕事をしやすくし、個々人の活躍・能力の開発も促進。
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信頼 ＝ 仕事力 × 周囲とのポジティブな関係構築

新産業創出のためにも必要な信頼という資産

人の可能性を引き出すベースとしての信頼関係

信頼関係を構築する対象は社内外含めてすべてのステークホルダー。
上長、同僚など社内のメンバーはもちろん、社外のお客様、パートナー様など多岐に渡る。

仕事ができて、周囲にもポジティブな影響を与える関係を構築できる人が信頼を積み上げる。
（いくら仕事ができても、周囲にネガティブな影響を与える人には信頼は集まりません）
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1. 社会に対する信頼関係構築に向けて

各種ハラスメント行為の防止や法令遵守はもちろん、
誰に見られても恥ずかしくない信頼に値する誠実な行動・判断を常に優先。

バッドニュースファーストで、小さなミスやクレーム・トラブルやリスクについても
決して隠すことなくすぐに共有する姿勢。

自己実現を超えた社会実現を志す組織として、
社会的責任と高い倫理観をもった企業文化の構築が必須。

1
社会性を帯びたミッションだからこその高い倫理観を

社会の公器たるに値するコーポレートガバナンス

経営・組織運営における意思決定については、迷ったら志の高い方を選ぶようにする。
志の高い方＝スローガンのミッションの実現につながる方。

あらゆるステークホルダーとの関係性に責任を持ち、コミュニケーションを取る姿勢を重視。
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2. お客様に対する信頼関係構築に向けて
人の可能性を引き出す組織として、事業を通して接するクライアント企業および
サービスユーザである個人に対しても、可能性を引き出すためのアプローチを重視。

クライアント／ユーザからの声に耳を傾ける謙虚な姿勢を大事に。
クライアント／ユーザに対して言うべきことを率直に言える信頼関係も大事に。

クライアント／ユーザから何かを得ようとする前に、どんな価値を与えられるかを考える。
得ようとすればするほど得にくい。与えようとすればするほど得てしまうもの。

社外のクライアントやユーザに対しても、信頼関係の構築を重視。
信頼関係構築の上で、率直なフィードバックをし合える関係を構築。

1

クライアントおよびユーザへの価値提供のために
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3. 社内での信頼関係構築に向けて

仕事はチームワーク。チームを効果的に機能させ成果を高めるためにも、
チームの責任者である上長とメンバーの協力関係は重要。

上長–メンバー間に十分な信頼関係があれば
権限が適切に委譲されて裁量がメンバー側に移っていく。

1
人の可能性を引き出すためにも、上長–メンバー間の信頼関係をキードライバーに

全社的な1on1の仕組みで、上長–メンバー間の信頼関係構築をサポート
信頼関係の構築はお互いの共同作業。信頼関係を積み上げる上で、
相手に一方的に期待するのではなく、まず自分ができることも率先してみる姿勢も大事。

また、信頼を積み上げるための第一歩としては自分のことを相手に話す自己開示が重要。

相手のことをよく知ることで言動に対する理解が生まれ、信頼しようという気持ちが芽生える。

情報の透明性
組織運営において、情報の透明性を大事に。
社内での信頼関係構築に向けてプラスな情報共有は積極的に。
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信頼関係構築および個人の成長・発達支援の取り組みにフィットする人材要件

1） 課題や言いにくいことも含めて包み隠さず
　 話すことができる率直さ

自己開示を拒まない率直さが、信頼関係構築のための第一歩。
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2） 自分の弱さや課題を認める謙虚さ

人間の成長・成熟とは自己中心性の減少。
自分中心に考える未熟さから脱却し多様な他者の視点を獲得することで柔軟になれる。

誰もが発達・成長の途上にある。自己認識を適切にもち、謙虚に弱点を周囲と共有した方が協力関係が築ける。

ものの見方・自分の意見と違う異論を歓迎し、他者の視点を獲得するには謙虚さが必要。

3） 常に向上し続けようとする学習意欲

言いにくいことや指摘しにくいフィードバックをもらえるようにオープンな姿勢や周りとの信頼関係を構築した上で、
見たくない自分／認めたくない自分とも向きあう覚悟が求められる。

常に自分自身を改善し、より良い存在となろうとする向上心に支えられる学習意欲は不可欠。
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スローガンにおける学習支援の形

自分が何を学習しようとしていてどういうチャレンジをしているのかを周りに共有することで、
周囲からも有益な情報・フィードバックが得られやすくなり学習が促進。

個々人が学習テーマをもってフィードバックしあう文化があれば、
一人ひとりが常に成長・成熟に向かい続け、働く人の可能性を引き出し続ける組織ができる。

人として成長、成熟に向かう過程では、自らが学ぶ意欲をもって気づきながら成長していく必要がある。
人によって学習に向かうスタイル、リソースとアプローチが違う。

仕事経験が浅い段階では、とにかく言われたとおりにやる、基本に忠実に
業務を覚えてやってもらうフェーズもある。

自分が学んできた方法ややり方をシェアして、学び方を学ぶサポートをすることが重要。

常に学習テーマやチャレンジを意識すること。

2
スローガンが目指す人材育成は、学ぶことを助けるスタイル

一人ひとりが自己の変革（成長・成熟）と向き合う学習テーマを持つこと
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謙虚さのリーダーシップを中心に
マネジメントやリーダーはメンバーの成長・成功を助ける、サポートする存在。

3
もちろん、マネジメント・リーダーになるには強さ（能力の高さ等）も求められるが、
有能さ・完璧さを誇示するのではなく、弱さや向き合うべき課題を共有・開示しつつ
メンバーとの協力関係を構築するスタイルを目指す。
それが、チームメンバーの一人ひとりの可能性を引き出しやすくなるリーダーシップスタイルだから。

リーダーシップは協力関係の上に成り立つ相互作用

リーダーによって有能なチームが生み出されるのと同時に、有能なチームがあることで
良いリーダーシップが生み出される。

リーダーはメンバーといかにして適切な協力関係を築けるか努力する。
メンバーもリーダーを批判する前にいかに協力的な関係を築けるかを考える。

リーダーシップとは、「新たな、より良いことをしたいと思い、それを他の人たちと一緒にしてもらうこと」
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リーダーシップはあらゆるレイヤーに存在する

すべての他者（お客様や協力企業、他部署や同じチームの同僚）に対して、
相手の視点を獲得する努力をし、どうやったら協力関係を構築できるか考えて、ともに取り組む姿勢を持つ。

「何かをより良くしようと、他者とともに取り組もうとする」人のすべてにリーダーシップを発揮する機会がある。

リーダーシップとは素質でも天性の才でもカリスマでもなく、仕事の一つ。
先天的な要素が必要ではなく、後天的に学習可能なものであり、誰もが役割として担うことができる。

リーダーシップは、マネジメントやリーダーポジションなど役職にひもづくものではなく、
あらゆるレイヤーで存在。

他者に対して、対立構造や批判ではなく、常に協力関係を構築する姿勢が大切。

3
リーダーシップは素質ではなく、役割であり仕事である

リーダーシップの起点は協力姿勢
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リーダーシップは自分のエゴを超えること3
自己中心的なエゴを超えるのがリーダーシップ

エゴを超越したリーダーシップが人も組織も成長させる

エゴを捨てる必要はなく、エゴを飼いならす努力が必要。
自分が優秀でいたい、自分が評価されたい、褒められたいといったエゴを持つこと自体を
否定する必要はないが、それらのエゴがもたらす厄介さにも気づく必要がある。

自分のエゴのために働く人には、人は協力しにくいもの。
他者との協力関係の構築がリーダーシップの根幹。自分のエゴを飼いならし、
超越していくことがリーダーには求められる。

「自分が抜けてもまわる組織をつくる」、「自分よりも優秀な人を採用する」、「自分より優秀な部下を育てる」
エゴを超越したリーダーはこう考えて組織をつくる。

自分よりもすぐれた後任を育てたり、採用することで、自分自身にも組織全体にも成長機会が生まれる。

人の可能性を引き出す組織だからこそ、一人ひとりが新しいチャレンジに向かえるように。
新しいチャレンジに向かうためには、自分が抜けても大丈夫なチームになるように
仕組み化や見える化を進めることが必要。
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タイプの違いを優劣と捉えずに補完関係と捉える

人を安易にジャッジしたり、カテゴリーでラベリングすることなく、変化する伸びしろに
期待する姿勢を大切にする。

ある特定のタイプの人しか活躍しない組織やチームがあるとしたら、
違うタイプの特性・強みを生かせていない機会損失や、偏りによる視野狭窄のリスクがあると考える。

人が持っている性格・気質のタイプの違いは優劣ではなく、単なる違いであり、
強み・弱みを補完しあう関係性として捉える。

人は成長し変化するものという人材観
タイプの違いと同様に、人は成長し変化するという前提を強く持つ。

4

人間にはタイプの違いがあることを理解することでそれぞれの才能を生かすことができる。
タイプの違いを優劣と履き違えて自分と異なるタイプの人を過小評価したり、
自分と同じタイプを過大評価したりしないこと。
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年功・立場に関係なくお互いに敬意を持ち合う

スローガンでは年功（年次・年齢・経験・社歴）、職種、性別、人種、国籍、契約形態に関わらず、
一人ひとりが持つ可能性を尊重し、お互いに敬意をもって接することを求める。

具体的な取り組みとしては、全員さん付けで呼び合う。
役職で呼ぶことはしないし、呼び捨てや君付け、ちゃん付けやあだ名で呼ぶことも望ましくない。

4
立場に関係なくお互いに敬意を持つ

全員さん付けで呼び合う
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