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１．はじめに 

  本稿は、2018 年度早稲田大学マニフェスト研究所人材マネジメント部会（以下、部会と

いう。）の善通寺市研究員として派遣された 3名による共同論文である。 

  突如、研究員としての指名を受け、不安と戸惑いを胸に抱えた我々が、研究テーマを「こ

れからの人材と組織のあるべき姿」として、ドミナントロジックから転換し、あるべき姿

を見据えた前向きな 1 歩を踏み出す道程を中心に記していく。 

  縁あって我々3人が出会い、部会での課題に真摯に向き合い、もがき考えた到達点を記

すとともに、これから続く我々の終わりなき旅の出発点として、また我々の中の約束事と

して、部会での研究内容をあるがままに書き記すものである。 

 

２．道程 

（１）第 1回研究会「現状確認」 ～直球勝負～ 

   右も左も分からず、不安と期待を胸に第 1回研究会に参加。朝からディスカッション

の連続で、戸惑いと疲労だけは実感できるが、それ以外は頭が追いつかないような状況

に終始した。 

 「この部会は研修ではない。前向きな 1歩を踏み出す何かを研究する場である。自ら

考え、動き、見えてきたものから得る「気づき」を重ねていただきたい」という説明の

後、｢地域経営｣の考え方について講義を受ける。｢経｣とは、組織の目的、理念を示し、

｢営｣とは、マネジメント、すなわち個別具体的な取組を指す。自治体職員は、｢経｣とい

う縦糸と、｢営｣という横糸を紡ぎ、｢地域｣をリードしていくことが求められるとのこと

であった。頭が追いついていない我々にとっては、自治体と経営の関係性が分からず、

額面どおりのイメージが膨らむばかりで、これから 1 年間、何をどうすればいいのか、

不安と焦りが強くなる一方であった。 

 こうした中、幹事団から課題という名の進むべき道程と、｢対話｣というキーツールを

得ることとなる。 

『5 つの経営資源である「ヒト」「モノ」「カネ」「情報」「関係性」について、30 年前

と現在の組織状況をキーパーソンとの対話や市政資料等と通して分析し、現状から導か

れる｢なりゆきの未来｣を描いてみる。悪い面ばかりではなく、良い面も把握してくるこ

と。』 

第 1回研究会終了と同時に、終わりなき旅への参加を余儀なくされた我々は、戸惑い

と不安の中、幹事団に示されるままに課題に取り組むこととなる。過去から現在に至る

までの市政の歩みについて既存資料を基に読み解き、分析するとともに、管理職に対し

てインタビューを行った。その概要は以下のとおりである。 



2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

30 年前のように画一的な「現状」はなく、組織を取り巻く環境は想定しきれないほど

加速度的に変化しているという認識は共通しているものの、決定的な検討方針までは見

出せず、これからどう行動すればよいのか全く思い浮かばない状況であった。 

 

（２）第 2回研究会「現状の深掘り＆ブラッシュアップ」 ～“問い”が持つチカラ～ 

   全国のマネ友が集う第 2回研究会。部会のキーワードである「立ち位置を変える」「価

値前提で考える」「一人称で捉え、語る」「ドミナントロジックを転換する」といった考

え方について講義を受けた後、第 1回研究会の課題である「組織の現状確認」について、

他自治体と取組状況や考え方などワールドカフェという手法を用いた対話を行った。他

自治体で抱える悩みは、我々と似通っているものの、課題に対する取組姿勢にはバラツ

キがあり、ただ与えられた課題をこなすだけで満足していた自分たちが恥ずかしくなる

一方、他自治体の熱量に負けまいと改めて鉢巻を締め直し、何か職場に還元したいと強

く思い直した 2日間であった。 

そんな中、新たに幹事団から我々に対し“問い”が投げかけられる。 

   『「ありたい姿」に対して、組織の現状を確認するために必要なことは？』 

   『どういった“問い”を出せば、真の課題を見極めることができるのか？』 

   『こうした視点を踏まえ、現状の深掘りをしてきてください。』 

【インタビュー要旨】 

 〇過去から現在に至るまで、職員数の減少や技術進化に伴うオフィスツールの変化以外には、

大きな変化もなく、堅実な市政を行ってきた。行政の改革はどうしても失敗しないための

リスクマネジメント的な視点となりやすい。市長がいう「危機感を持って仕事を！」とは、

職員の意識改革と理解しているが、ジワジワと職員にも浸透しつつあるといった状況では

ないか。 

 〇自治体が抱える課題が多様化し、他自治体での取組を本市に導入して解決できる事案が昔

と比べると減ってきている。職員個々が知識・情報を積み上げ、対応していくことが求めら

れる。 

 〇与えられた仕事は十分に対応できている。知識の拡充など、担当業務以外にプラスαの取

組が必要となり、もう一段階パワーアップが求められる。職員個々の意識改革が必要では

ないか。 

 〇市役所の本質を考えながら、業務を検討・実施していく必要がある。 
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   当時は何となくモヤモヤとした違和感を覚えつつある、そんな状態にあったが、今に

して思えば、ただただ表層のみを眺めて、その本質を汲み取る発想までたどりついてい

なかったのだろう。制度や組織構造といった表層の部分に気を取られ、その背後にある

人そのものの心の在りようまでは全く思い至らなかった。 

   そんなことは気にもせず、まずは我々が所属する組織とはどういったものなのか、「対

話」というキーツールをうまく活用するべく、3人の中で意味づけを確認し合うことと

した。その後、キーパーソンインタビューや我々が考える組織の課題について整理する

とともに、お互いの想いを引き出せる、組織現状や背景を共有できるような「問い」を

検討し、職員との対話を実施する。 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

【市役所】 

 社会に対して、価値（市が目指すべき姿等）を提供し続けるもの。 

  ⇒ 市役所の存在そのものに価値を見いだすのではなく、その成果に価値があるかを問い続ける

必要がある。 

  ⇒ そのためには係・課・組織がチームとなって、諸課題に対応していかなければならない。 

  ⇒ チームは「個人」の集合体ではあるが、「何のために（目的）」を共有し、「役割（業務）」を

分担し、「助け合う（コミュニケーション・対話）」のがチームであり、個人が個別的に仕事

を遂行する現状はチームとは言わないのではないか。 

 

【現状】 

 ◎ コミュニケーション不足 

   ↓ 共有する目標・目的が曖昧で、求める成果がイメージできていないのでは？ 

   ↓ 業務量の多さ、人員不足を理由に日々の仕事が仕事ではなく、単なる作業に陥って

いないか？ 

   ↓ 係間、部署間のつながりのない、典型的な縦割り行政になっていないか？ 

みんなが感じている課題とは？？ 

【 仮 説 】 

負の連鎖 
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   振り返ると、職員とのダイアログは失敗であることがわかる。これでは一方的なイン

タビュー、ヒアリングそのものである。その原因は、相手にあるのではなく、我々のダ

イアログに当たっての心持ちが正しく入っておらず、立場や環境に気を取られていたこ

とに起因しているように思う。すなわち、あるべき理想像を創造的にフラットに語り合

うには、職責の違いはあれ、意識の上では対等な横の関係を築き上げ、その上で双方向

コミュニケーションによる対話をするべきだったのではないか。最初から、我々の「想

定」ありきで、ある意味のドミナントロジックに毒されていた証左ではなかろうか。 

しかしながら、我々はこれを積極的な取組成果として捉え、第3回研究会に参加した。 

 

（３）第 3回研究会から夏合宿に向けて ～事実前提では何も生まない（汗）～ 

   第 3 回研究会では、午後のセッションで「やらされ感とは何か」というダイアログを

行った。このときは意識しなかったが、一応、ここまでで部会が提唱する基本概念のイ

ンストールは完了したこととなる。 

   夏合宿に向けた課題を検討するにあたって、まず初めに、個人ごとに思い描く「あり

たい姿」とアクションプランを持ち寄り、対話を行った。 

   そして対話の柱を「夢を描ける場所に」として説明用資料を作成し、これに基づき、

我々のその時における「気づき」をぶつけてみる形で対話を敢行することとした。 

【 問 い 】 

Q.あなたが笑顔で仕事をするために、どんなことを心がけていますか？ 

Q.あなたが笑顔で仕事ができる組織とは、どんな組織ですか？ 

Q.理想の組織と現在の組織を比較してたりないものは何ですか？ 

【ダイアログ結果】 

 ○目の前の仕事を片付けることが手一杯で、全体を見渡す余裕がない。 

 ○業務量が多く、職員同士で会話をする機会が少ない。 

 ○課として、全体業務をマネジメントできていないのではないか。 

 ○課としての「方向性（ビジョン）」が明確になっていないのではないか。 

 ○自分に与えられた職位で何をすべきで、何ができるか再認識する必要があるのでは。 

 ○「市民目線」で業務の在り方を考えることが重要。 

 ○「ありがとう」「すごいな」と認められる雰囲気づくりが重要。 
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  【マネ友ダイアログ説明資料（初稿）】 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

振り返ってみると、ここが我々にとって 1つ目のターニングポイントだったように

思う。我々3 人が意見を持ち寄り、対話し得た「気づき」は、ただ単に 3 人の意見を

寄せ集めたモノであったこと。すなわち、意見の食い違いに対し、「なぜそう思うのか」

と立ち位置を変え、意味づけを確認し合った結果ではなく、意見の衝突を避け、課題

の体裁を整えることに注力した、ただの言葉遊びに終始してしまっていたのである。 

人マネ OB との対話で得た「気づき」は、「経営資源のうち、モノ・カネ・情報は、

時代にあった新しい手法が生み出される。ヒト・関係性をどのように活用し、組織を

成長させるか」ということである。 

率直に、大変シンプルであるが奥が深いと感じた。なぜ、人はやる気を持ち、そし

て失うのか。人のやる気を失わせるきっかけとは何なのか。何によって、人は恐怖を

感じ、心が折れてしまうのか。 

我々は、さらに人とは何か、人を活かす組織とは何かについて、相互に情報交換し

ながら、より個人の内面にあるモチベーションにフォーカスを当てた方向に軌道修正

して夏合宿に臨むこととした。 

しかしながら、夏合宿は台風の影響で中止となってしまう。幹事団からは、他自治

体の取組状況や幹事団からのフィードバック動画を参考に、アクションプランの更な

るブラッシュアップを求められた。思い返せば、ここが我々の最も踏ん張るべきとこ

ろであったのだろう。夏合宿が中止となったことで、我々の関係性も熱量も時間が経

過するごとに冷め続け、3 人で対話する時間も無くなっていくこととなる。 
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 【夏合宿提出資料】 
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（４）第 4回研究会 ～ほんの少しでも熱を入れよう！～ 

   第 4 回研究会では、幹事団から「緊急度と重要度」をキーワードに「組織としての目

的、優先順位が共感されているか」「課長級職員がプレイングマネージャーであればま

だしも、プレイングプレイヤーとなっていないか」というフィードバックがあった。 

   フィードバックの内容をどう捉えるかといった新たな悩みもあったが、それ以上に衝

撃を受けたのは、部会に対する我々自身の重要度が低くなっていると思ってしまった事

実である。 

   振り返ってみると、ストーリーを描くとか、課題を形にすることを意識するあまり、

現実的な型にはめる発想が優先したことが原因か、我々が本当にしたいことが分からな

くなっていたのだろう。 

“業務が忙しいから”といった言い訳を誰にもとなく主張することに終始し、課題に

ついてすら、“誰かがしてくれるだろう”という空気が 3人の間に漂う現状。 

部会という、前向きなエネルギーに否が応にも触れるチャンスを得た我々ですら、対

話さえも継続できない現状に落胆し、どこか投げやりになっているのではないか。 

   我々が目指すべきは、もっと等身大で、小手先の仕組みや成果ではなく、ほんの少し

でも熱を入れたものにすべきではないか。 

   改めて、ありたい姿に向けた必要な取組は何なのかを必死で考えたが、明確な答えは

まだ見えずバックキャスティングの視点から改めて問い直すこととした。 
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（５）第 5回研究会 ～回帰～ 

   年が明けて 1 月、我々はこれまでの取組を振り返り、改めて、組織経営の資源の 1つ

である「人」に回帰した。 

「組織、人を動かすカギは、結局、1 人ひとりが本来持っているはずの創造性、主体

性をいかに引き出すか、またはスポイルしないか」ということである。つまり、「ビジョ

ンに掲げたことをやらせる」のではなく、ビジョンに共感し自ら「やりたい」と名乗り

を上げる、そんな志を持つ職員を増やし、市政運営に活用していくことが最重要なので

はないかとの結論に至った。 

しかしながら、夏合宿が中止となって以降、我々の中で対話がなされることはほとん

どなくなっており、今後の進むべき道程が分からず、孤立した状態にあった。 

こうした状況の中、1 月 24 日・25 日に第 5 回研究会へ参加。今年 1 年の取組成果に

ついて、自治体ごとにポスターセッションという形式で発表する中、研究会参加当初は、

同じスタートラインに立っていたはずのマネ友との熱量の差に終始圧倒され、もう少し

何かやれることがあったのではないか、と何も得ることができなかった自分への落胆と

やるせない気持ちで溢れてしまった。しかし、幹事団からの応援コメントの中には、我々

3 人が歩む終わりなき旅の道程を照らすキーワードが随所にちりばめられており、研究

会が進むに連れ、迷い、孤立し、打ちひしがれていた現状に一石を投じていただき、更

に前へ 1歩踏み出す勇気を得ることができたように思う。 

幹事団からの応援コメントも踏まえながら、我々が考える「組織変革」について、次

項において整理したい。 

（６）はじめの 1歩 

第５回を終え、我々はまず身近なところから何か取り組むことができないかというこ
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とについて対話を行った。 

我々が着目したのは、組織マネジメントが機能していない現状の課題に対してどのよう

な取組を行い、また、組織としてどのような価値を生み出してていけばよいかということ

である。 

まず、目の前の業務に追われ、考えることをしない思考停止状態に陥っているという現

状を何とか改善ができないかということである。それを解決するための１つのツールとし

て先端技術（AI や IoT）の利用を考えたい。ここでいう先端技術の定義は、大量のデータ

分析によって人を支援するものして捉えることとする。（※将来的には人に変わるものに

なる存在となりうる可能性もあるが。） 

これらを利用することによって今まで人が行ってきた定型的な業務は減少し、その代わ

りに今までできなかった“思考”する時間が確保できるはずであり、新たなサービスを提

供できる可能性があるという仮説が生まれた。 

しかし、ここで注意しなければならないのは、時間に余裕が生まれるということで、単

に人員が削減され、他の業務が増えてしまうといった、結局これまでと何も変わらない「な

りゆきの未来」が想定されることである。 

重要なことは、既存の組織の在り方をどう変化させるかである。これまで以上に職員に

求められる資質（洞察力・教養・好奇心・共感性・コミュニケーション能力）を高める必

要が出てくるのも事実であり、組織としてその能力を高める土台作り（専門家を呼んでの

研修や現場における有用性の検討）が今後必要である。 

また、先端技術の活用は新たな価値を生み出すためのツールとしても利用が見込まれる

のではないだろうか。例えばホームページに活用することで住民が知りたい情報を即座に

提供でき、医療や介護に利用することで市民の健康管理にも繋がるのではないだろうか。 

その可能性を考えようとしたとき、それは共通の身近な目標となり、職員や組織全体の

モチベーションや意欲を向上させる要素として機能するはずである。 

これは経験則に基づくのものであるが、現に教育分野において先端技術を実装する試み

が行われており、その際、部署の枠組みを超え、同じ目標に向かった議論が行われ、これ

に関わった職員や教員の中にも高い志を感じることができた。今後はこうした取組を他の

部署にも波及させ定着させていきたい。 

善通寺市にしかないもの、善通寺市だからこそできることを見極め、先端技術を有効に

活用する術を今後部署の垣根を越えて様々な分野で検討するためのアクションを考えて

いきたい。 

   

３．組織変革 

  人は 1 人では生きていけない。当たり前のことであるが、我々が仕事をする場合、1人

で完結できる仕事はなく、必ずどこかで誰かとつながっている。仕事の経験から、成長で

きたと感じたとき、それは必ず誰か重要な他者が存在したのではないだろうか。 

  成果主義、能力評価などの変革は、「しっかりと自分自身で生き抜かなければならない」
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といった個人の意識を生む一方で、「他者に甘えることが許されない」との勘違いを生み

出し、自分の成長や自分の評価だけに敏感な個人が増え、チームや組織の成長に対する関

心が薄れてしまったという面があるのではないだろうか。 

  我々は、職場内におけるインタビューや対話を通じ、個人間のつながりが弱くなった結

果、困難や苦しみを分かち合い、目標達成を喜び合うような「場」が少なくなり、「チー

ム力」が失われつつあるのではないかと考えた。従来のチーム力は、「癒やしと思いやり」

が通用する同質人材であったのかもしれないが、今、我々には新たなチーム力が求められ

ているのではないだろうか。 

  多様性のある個人が共通の目標に向かって一緒に考え、行動し、目標達成の喜びを分か

ち合う、そんな組織を「ありたい姿」に掲げ、実現に向けたアクションプランを以下のよ

うに考えた。 

 

［アクション①］ 

   善通寺市を、市役所をよくしたい！この想いをつなげて、ムーヴメントを起こす。 

   我々の未来へのアクションは、まず“1歩前へ踏み出す”ことである。我々の 1歩は

小さすぎる 1歩かもしれないが、マネ友として、我々が描く「ありたい姿」に対する想

いをつなげていかなければならない。 

 

［アクション②］ 

   組織内の関係性を高める手法として、我々は「対話」に着目した。この 1年間、我々

3 人の対話でも実感したが、1 人ひとりの「自己開示」が非常に重要だと考える。部会

でいう「一人称で捉え語る」に通じるが、お互いに当たり障りのない発言に終始し、本

音とかけ離れた「あるべき論」が話し合われることが多いのが現状である。他者の考え

や気持ちを「本当に」尊重し、傾聴することは簡単なことではない。なぜならば、人は、

他者の話を聴きながら、無意識に自分の思考の枠組みを通じて判断し、理解した「つも

り」になってしまう性質を持った生き物であるからだ。これを防ぎ、相互理解を促進す

るために｢問い｣を中心とした対話が有益な手法と考える。しかしながら、我々が得たス

キルはまだまだ未熟なものであり、今後の自己研鑽が必要であることは言うまでもない

が、価値前提で夢を描く能力を型にはめ、事実前提で考えるよう刷り込まれてきた我々

が、それを踏み越える勇気を持つことが重要であることを改めて強調したい。 

 

 ［アクション③］ 

   ここで、我々3 人がこの 1 年で陥ってしまった状況について改めて分析したい。この
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1 年、我々は目先の答えを急ぎ求めるあまり、課題に対する取組内容、いわゆる「結果

の質」が悪くなるにつれ、犯人捜しを始めてしまった。こうなると、責任追及の恐怖か

ら自己防衛的な姿勢が見られるようになり、何となく 3人の中の「関係性の質」が悪く

なる。さらに「関係性の質」が悪くなると、対話を試みても本音の意見交換ができなく

なるなど「思考の質」が悪くなった。「思考の質」が悪いと、どうするべきかよく考え

ずに行動したり、十分納得しないで行動するようになるなど、「行動の質」が悪くなり、

さらに「結果の質」が悪くなるといった悪循環に陥る場面が多く見られた。 

   こうした悪循環は、組織においても十分に起こりえるものなのではないだろうか。 

「結果の質」は自分達でコントロールすることは難しく、結果自体に働きかけること

はできない。こうした状況に対する対処法として、よく見かけるのが「行動の質」に対

する働きかけである。上司からはこういう風に「行動すべき」との指示を受け、その指

示が積み重なることによって職場には「解決策」が溢れ、皆が忙しく頑張っている割に

は結果がついてこない。目の前の仕事をこなすことに充足感を覚え、組織とは問題が集

積する存在であると認識し、悪循環が生まれる。 

こうしたときにこそ、我々は、「関係性の質」に働きかけるべきではないかと考えた。

「関係性の質」に手を打つことで、「思考の質」を変え、「行動の質」を変えることが重

要ではないか。ちょっとした対話であったとしても、1 人ひとりが自分の目の前にある

フィルターを外し、互いの意見を聴し合い（ゆるしあい）、つながり、気づき合うことで

何かが始まるのではないか。 

「気づき」とは、意外と身近にあるものである。我々がこの 1年に経験した悪循環か

ら気づくことができたように、自らに問い続け、ほんの少しでも気づきを得ることがで

きれば、それが組織に還元できる成果であり、前向きな 1歩となる。 

関係性の質を上げることで、自分を「ひらき」、人と「つながり」、「気づき」を積み上

げる。これを我々が考える組織改革の方針として捉えたい。 
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４．おわりに ～それぞれの想い～ 

 【福 家】 

地域を支えるのは人であり、人こそが財産であるといえる。先に述べたように 20 年

先の意未来はもはや予測できないものになりつつある。AI や IOT 技術の発達により、今

の仕事の実に半分が機械に置き換わり、人間の仕事がなくなってしまうのではないかと

の予測もされている。しかしながら、たとえどのような未来が到来したとしても、人間

にしかできないことは必ず残っているはずであり、その時代を担う今の子供たちが夢を

もって人間らしく生きることができるように導いていくのが、今を生きる私たちの務め

であると考えている。また、どのような状況にも対応できる強い組織や地域を作るには、

能力の違う一人一人がお互いを認め合い、ともに成長していけるものでなければならな

い。人は皆違うものであり、姿形が異なれば考え方も違う。だからこそ、お互いに対話

し、理解しあうことが非常に大切であると思うのである。理解するためには、まず相手

の意見に耳を傾け、真摯に受け止める必要がある。それこそが、人の「徳」というもの

であり、組織をマネジメントするためには、この「徳」が一番大切なものであると考え

る。徳がなければ、どんなにいいことをしようとしても、誰も理解してくれない。それ

ではせっかく考えたことも実行することはできない。また、新しいことをするというこ

とは、今までになかった事をすることであり、すぐには認められないことがしばしばあ

る。そのような孤独の中にあっても、最後まで自分を信じて前向きに努力できる人こそ

が新しい時代を作ることができる人間だと考える。この１年間、多くの人達の考えに触

れ、今までにはないほど日々考えに耽ることが多かったように思う。飛躍的に成長がで

きたとは思わないが、それでも少しずつではあるが、自分にもできることがほんの少し

見えてきた気がする。このような機会を与えてくださった方々に深く感謝するとともに

これから自分にできることを行動に移していきたいと思う。 
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 【中 塚】 

 正直、苦しい１年間であった。日々の定型業務を終えてもスッキリ心が晴れる時が無

い。常に人マネ研究の課題が頭をよぎる。課題に一区切りつけても、今度は日々の実践

に頭を悩ます。「もっと良い方法があるのでは？」「どう伝えたら、前向きにやる気を持

ってもらえる？」「効果的なフォローの仕方は？」。苦しみ、悩み、先輩や仲間に助力を

求める。新たな考えや方法論に触れ、さらに悩み考え整理していくべき課題が増えてい

く。 

   苦しいと感じてしまう日々の中、自身の心の拠り所となる言葉に出会った。「苦しみ

のあとでこそ、本当の楽が得られる」。楽とは仕事の量や責任が減ることでは無いと思

う。私たちが、仲間と共に自分たちの組織、さらには地域をより良くしようと悩み苦し

み考え、実践を繰り返すことこそが、私たちが目標とした「変化に強い組織」の土台と

なり、地域住民の満足、笑顔という「楽」につながると信じ続けることにした。 

   先日、課題の成果物や幹事団からの提供資料等を改めて最初から見返す機会を持った。

最初に渡された研究会の募集リールレットに記された研究課題に目が止まる。「生活者

起点で発想し、・・・」の記載とともに、欄外には「生活者起点」とは、「住民目線」と

は違うという説明書きまであった。そして、これまでの研究で、私たちが「住民目線」

という言葉を多用していたことを振り返り、検討すべき新たなキーワードを得たことを

実感した。１年かけて振り出しに戻されたような錯覚さえ覚える。悩み考え続ける日々

は、まだまだ続く。いや、終わることは無いのだろう。 

   最期に、どれだけ悩み考え続けたとしても、一人でできることは限られている。この

研究を通して共に悩み苦しんだ仲間、貴重な助言やアクションをいただいた先輩、繁忙

期にあっても優しく見守りフォローしてくれた上司や後輩たち、皆さまに深く感謝する

とともに、今後、住民のため、地域のために、共に悩み考え苦しんでくれる仲間が更に

増えることを、さらには苦しいが楽しいに変わる日がいつか来ることを切に願う。また、

私自身も「仲間を増やせる組織」の実現に向け、小さな一歩を辛抱強く積み重ねていき

たい。 
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 【天 野】 

  部会において、いくつかのキーワードがある中、私は「一人称で捉え、語る」につきる

ように感じた 1年であった。一人称で捉え語るには、部会でいう価値前提で考える必要が

あり、逆に一人称で捉え語らない状態とは、自分の判断基準を他人様のアイデア、常識や

しきたりに委ねることである。これは、大体ができないことの言い訳として主に使われや

すいが、一人称で捉え語るということは、価値前提、本質思考で語ることとセットなので

はないかと考える。つまり、事実前提で語る姿は、パッと見は常識的であり、社会性があ

り、つつましく自分を捨てて周囲に配慮している姿であるように見えるが、よく見ると逆

で、さざ波を起こすのが面倒、周りに迎合する方が楽という、自分の保身に向いている証

拠である。こう考えると、価値前提で考えるためには、そもそも自分の置かれている立場

を外し、フラットな視点で、あるがままに受け入れるところからスタートし、自分の都合

ではなく、あるべき姿に心を寄せて考えることが重要なのであろう。これも意識しないと

なかなかできることではない。部会において、「1歩前に踏み出す」と言っていたが、これ

まで事実前提で考えるよう刷り込まれ、しつけ育てられてきた私にとって、それを踏み出

す勇気を持つ必要性を否が応にも体感できたことは非常に価値ある経験となった。 

我々は、自分と相手の境界線を見極め、ある意味説得できない、わかり合えないという

ところからスタートし、この 1年を通して目に見える形での成果につなげることはできな

かった。 

しかし、我々がこれからも自分を問い続け、そこで得た気づきを少しでも仲間と共有・

共感することができれば、それを仕掛けるべきチャンスは必ず訪れる。それはあくまでタ

イミングの問題であり、小さな取組であったとしても一人称で捉え語り続けることが重要

であり、そこが揺るがなければ、ほんの少しでも価値前提の考え方にシフトできるのでは

ないだろうか。結局のところ、「組織変革」とは、自分自身の「あるべき姿」を問い続ける

ことであったのではないか。 

部会で得た自信や多くのヒントを胸に、今一度自分に問い直し、あるべき姿に向けた 1

歩を踏み出したい。 

 


