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　これまで何百という会社をみて

きた結果，「いい会社」には本物

の理念があることが分かり，理念

型育成® を掲げて研修やコンサル

ティングを行ってきました。

　多忙な毎日のなかで，私たちは，

どのような方向に向かっているの

か，なぜ仕事をしているのか？　

それらをぼんやりとイメージする

のではなく，言語化し明文化する

と理念が明確になります。理念が

明確になるとチームの進むべき方

向性が分かり，目先の行動ではな

く大局を見た行動計画が立てやす

くなります。

　また，判断軸ができるので意思

決定も早くなります。目指すゴー

ルが一致すると社内の結束力が高

まり， 1人ひとりの社員に使命感

や熱意が生まれます。その熱が社

外の人にも伝わり，その会社や社

員のファンが増えていく効果が生

まれるのです。

　なお，組織に経営理念がない場

合は，ご自身の同僚，いわば自分

のチームの合言葉となるチーム理

念をつくることをおすすめしま

す。

　今回は，弊社で実践している理

念づくりのための 5ステップを紹

介します。

•ステップ 1：価値観の発見

•ステップ 2：存在意義の発見

•ステップ 3：理念の決定

•ステップ 4：行動指針の決定

•ステップ 5：理念浸透活動

ステップ1：価値観の発見

　全員にアンケートを取って，キ

ーワードになる言葉を探すステッ

プです。ここで全員参加にして決

定プロセスに関わることで，自分

事感が強くなります。

　主にアンケートで聞くのは次の

2点です。

質問① 私たちの会社が大切にし

ている価値観は何だと思います

か？

質問② あなたが大切にしている

価値観は何ですか？

　自社の価値観と自分の価値観を

言語化するのが，アンケートの目

的です。このアンケートを通して，

多くの社員から出る同じ言葉が，

その会社の社風を表していること

が見えてきます。

ステップ2：存在意義の発見

　「存在意義」というと難しく感

じるかもしれませんが，要は「私

たちは誰のために仕事をしている

のか」を見つめ直すことです。理

念をつくるうえで，自分たちは世

の中にどのように貢献したいのか

を考えなくてはなりません。それ

は，お客様にとっての自分たちの

在り方を考えることでもありま

す。

質問① お客様が，私たちを選ん

でくださる理由は何だと思います

か？【現在】

質問② お客様から期待されてい

ることは何だと思いますか？【未

来】

　この 2問をしっかりと言語化し

て，みんなで意見を出し合います。

ステップ3：理念の決定

　ここでいよいよ，理念を言語化

するプロセスに進みます。難しく

考える必要はなく，ステップ 1，

2で多く使われていた言葉をキー

ワードにして，みんなが考える「い

い会社」を表現するのだと思って

ください。

　理念をいざ言語化しようと思っ

ても，今までつくったことがなけ

ればなかなか思いつかないかもし

れません。その場合は，他社の理

念を調べて参考にしてみるとイメ

ージが湧いてきます。方法として

は，自分の好きな会社を10社ピ

ックアップして，その10社はど

んな理念や行動指針をつくってい

るのかを調べてきてもらいます。

それらを会議で共有すると，自社

の理念を言語化する方法や方向性

が見えてくるはずです。

ステップ4：行動指針の決定

　理念から外れたものの，ステッ

プ 3の決定プロセスで大切にした

い言葉が残ると思います。それら

の言葉群を使い，理念実現のため
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にはどんな行動をすれ

ばいいのかを示す行動

指針づくりに活かしま

しょう。行動指針の数

は，多すぎても使いこ

なせないので， 3つか

ら 5つが最適です。

　また，行動指針とい

う言葉が，堅くて社風

に合わないという場合

には，「私たちの約束」

「ルール」「大切なこと」

など，表現を柔らかく

することも一案です。

　なお，今回は，理念

と行動指針のつくり方

についてお伝えしましたが，紙幅

の都合により割愛した部分がござ

います。より丁寧に理念策定に取

り組みたい方は拙著をご参照くだ

さいませ。

ステップ5：理念浸透活動

　さて，理念や行動指針は，つく

って終わりではありません。むし

ろ，ここからが本番です。社員 1

人ひとりにいかに自分事にしても

らうかを考えましょう。

　理念を浸透させるには，クレド

カードを作って唱和したり，壁に

貼っていつでも目に触れるように

するなど，いくらでも方法はあり

ます。

　私がおすすめしているのは「理

念スピーチ」です。朝礼や会議，

研修の冒頭などで，理念や行動指

針にちなんだエピソードを 2分程

度で話してもらいます。スピーチ

するとなれば，スピーチのネタ探

しのために仕事でもプライベート

でも常に理念についてのアンテナ

を立てるようになります。

　また，先輩や上司の言葉に理念

や行動指針が混じってくると，自

然と部下にも考えが浸透していき

ます。これを「朱に交われば赤く

なる戦法」と呼んでいます。会議

だけではなく，普段の雑談でも「さ

っきお客様と話していたときの

『笑顔』がよかったよ」のように

理念のキーワードが混じると，部

下は『笑顔が大事』という思考に

なっていきます。加えて，上司が

行動で理念を実践していたら，な

おさら影響力は強まります。この

ように理念は浸透していきます。

　ただし，実際には理念が社内に

浸透するには 3年から 5年はかか

ります。それまで，長く続いて根

づいてきた組織風土は，急速には

変わらないものです。

　それでも，諦めずに理念浸透活

動を続けていくと，理念はやがて

社風となり，文化となり，新しい

組織風土となります。たとえ大き

なトラブルが起きても，世の中の

情勢が大きく変わっても，揺るが

ないような盤石な組織が出来上が

るでしょう。ぜひ，粘り強く取り

組んでいただければと思います。

　次回は，Ｑ&Ａコーナーとして，

人財育成でよくご相談を受けるお

悩みについて理念型育成やシェア

リングリーダーのアプローチによ

る解決法をお届けいたします。
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