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「理念型育成」とは何か

　理念型育成®とは，何か？　そ

れは，経営理念を中心軸に人財を

育成していく人財開発法になりま

す。従来の人財育成は，知識付与・

技術習得がメインで研修プログラ

ムもスキルアップに力点が置かれ

ることが多く，「経営理念の浸透」

への踏み込みが弱いものがほとん

どでした。

　拙著で提唱した「理念型育成」

は，理念の体現者としてのシェア

リングリーダーを育成し，シェア

リングリーダーが周囲に良い影響

を与えることで理念浸透を図るも

のです。こうしたアプローチは，

これまでの組織開発ではほとんど

語られることがありませんでし

た。

　昨今では，「パーパス経営」と

いう言葉が流行っていますが，広

義では「理念経営」と言えます。

そして，理念経営を実践するには，

理念に基づき経営計画を立てる必

要があり，経営計画に基づき「理

念型育成」を計画し，「理念型育成」

に基づき，「理念型採用」を実行

する必要があるのです。

　理念型採用で入社を決める新入

社員は，組織の規模や給料の多寡，

福利厚生といった条件で入社を判

断せず，組織が掲げる理念に共感・

共鳴して入社を決める傾向が強く

なります。

　そして，理念型採用された社員

の皆さんは驚くほど離職率が下が

るというデータがあります。私も

コンサルティングの現場で理念型

採用を実施して，「理念型育成」

で新人教育をした結果，離職率ゼ

ロを実現したという会社は 1社や

2社ではありません。

　特に，Ｚ世代といわれる若手層

は，地球環境など社会的な問題に

対して意識が高く，社会に対して

どれだけ貢献しているのか？　と

いう観点で就職活動・転職活動を

する傾向があります。

　そんな若手層に対して，会社説

明会をしたり，ミーティングをし

たり， 1 on 1をする機会もあるか

もしれませんが，「頑張れば給料

が上がって，いいクルマに乗れる

よ！」と伝えたとします。つまり

物欲に対するアプローチになりま

すが，最近の若手層は「クルマっ

て環境に対して負荷がかかります

よね？　エコじゃないですね」と

いうクールな反応が返ってくるこ

とも珍しいことではありません。

かえって，そんな提案をした私た

ちをシラケた眼差しで見ていると

いう現実があります。先ほどの例

でいえば，自動車は個人所有する

ものではなくタイムシェアするも

のという感覚もあります。

　今回の連載テーマのキーワード

でもある「シェアリング」が，最

近特に注目を集めている原因とし

て，現代社会が「所有」から「共

有」へと，私たちの価値観の大き

な変革期であることを示していま

す。

社員をまとめる接着剤

　さて，こうした時代の変化のな

かで組織のあり方も大きく変化し

てきました。これまでの「頑張れ

ば報われる」という時代から「頑

張っても報われるか分からない」

という不透明で不確実な時代への

変化です。価値観も市場環境の変

化はもちろんのこと，組織が社員

に求める役割，そして，社員が組

織に求める価値観が大きく変化し

ました。

　そんななか，どのようにみんな

の気持ちを 1つにすることができ

るのか？　その答えが理念経営を

実現する「理念型育成」にありま

す。多様な価値観，多様な働き方

が推奨される時代にあって，ます

ますその重要性が高まってきてい

ます。

　理念とは社員をまとめる接着剤

のような役割であり，進むべき方

向性を示すものだと考えていま

す。人と人をくっつけて，人と組

織をまとめる。本物の理念にはそ

のような力があります。

　お金を稼ぐのが働く目的なら，

今の会社ではなくても，他の会社

でもいいでしょう。だから高額の
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給料だけでは社員をつなぎとめて

はおけません。

　私たちは決して給料という「お

金の報酬」だけで生きているわけ

ではなく，やりがいや成長実感と

いった「心の報酬」や，この組織

に所属しているからこそ仲間と味

わうことができた「経験の報酬」

を感じて生きているものです。

　「理念型育成」で組織変革を考

えたとき，組織に属するメンバー

は理念という旗印のもとにその組

織に集まり，その組織の掲げる理

念実現が動機づけの要因になりま

す。

　私たちは， 1人ひとり育ってき

た環境も出身地も，親兄弟などの

家族構成も異なります。お金に関

する考え方も，人生観も，学歴も，

性別も，趣味も多種多様です。背

景や価値観が違う人々をつなげら

れるのは，ただ 1つ，理念だけで

す。理念が社員の思考をつくって

いるのだといえます。

　いわば私たちはジグソーパズル

のようなもので，出っ張っている

ところもあれば，引っ込んでいる

ところもある。 1つのピースでは

パズルを完成させられませんが，

お互いの長所短所を補いながら接

着することで，パズルを形作って

いけます。

　それは，筆者も同じです。私の

長所で社員をフォローし，短所は

社員がフォローしてくれます。ピ

ースを組み合わせて接着するとき

に，理念によって 1つのビジョン

にまとまっていけるのです。それ

だけ，理念とは非常に重要な要素

になります。

自分が変われば組織が変わる

　では，この理念をどのように組

織変革に活かしていけばいいので

しょうか？　まず取り組んでほし

いのは，理念の「自分ごと化」で

す。自分自身が理念の重要性を理

解し，目の前の仕事と理念がつな

がっていることを理解する必要が

あります。

　そして，自分自身の想いや成し

遂げたい夢を考えたとき，目の前

の仕事を自己実現に「接続」する

必要があるのです。その結果，自

己実現することが，理念実現へと

つながっていくことになります。

自己実現のために自己変革を起こ

す必要があり，自己変革はやがて

組織変革へとつながっていきま

す。

　端的にいえば，自己実現は理念

実現へ，自己変革は組織変革へと

つなげる必要があるのです。

　「理念型育成」は決して観念的

なものではなく，理念実現と組織

変革を実現するための具体的な実

務として捉えて取り組んでいただ

くと，自社の人財育成を見直すき

っかけになることと思います。

　次回は，理念をどのように策定

すればいいのか？　その具体的な

手順について解説したいと思いま

す。
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