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「目的」にまつわる組織技術
が未熟な日本企業

　何をしたらよいのかという目的
や方向性が容易に見出せない
VUCAの時代にあって，私たちは
自分たちで目的を設定し，それに
向けてどう行動していくのかを考
えなくてはなりません。さらに，
ダイバーシティやジョブ型雇用，
リモートワークの進展によって，
様々な才能や価値観を持った人と
人をつなぎ，一人ひとりの貢献に
ベクトルを与える「目的」の重要
性認識が，近年増してきています。
　一方で「会社が目指すことと，
チームや個人の目指すことがつな
がらない」「一人ひとりがバラバラ
にタスクをこなしているだけでチ
ーム力が発揮できない」といった
問題を多くの企業が抱えています。
　その理由として，「目的」に関
する組織技術が未熟であること
や，「目的」を共有するプロセス
が社内でほとんどつくられていな
いことが挙げられます。
　「目的」に関する組織技術には，
①目的を問う技術，②目的をつく
る技術，③目的を共有する技術，
があります。それぞれの基本的な
ポイントを解説しましょう。

目的を考えて仕事をする習慣
をつくる「目的を問う技術」

　多くの日本企業で，組織の「さ

ばく化」現象が見られます。「さ
ばく化」とは，「この仕事の目的
は何か」という問いや確認をせず
に，「上から命じられたから」「以
前からそうしていたから」といっ
た理由で，社員が与えられた目の
前のタスクを機械的にさばいてい
る現象を指します（図表 1）。こ
うした「さばく化」した組織では，
メンバーの目的や意味を考えて仕
事をする「目的思考力」を確実に
退化させます。目的思考力は，目
的をつくる，共有する際にも基礎
となりますので，「さばく化」し
た組織では，日常の仕事を通じて
目的を常に問う習慣をつけること
がまず必要です。
　常に目的を考えて仕事をする習
慣づけのために「なんのためにを
5回」という手法があります。
　日常業務の事あるごとに，「そ
れは何のためにやるのか？」「それ
にはどういう意味があるのか？」
「目的に対してそのやり方は最適
か？」「目的実現のために自分た

ちの役割は何か？」ということを，
上司・部下，あるいはチームメン
バーで話し合います。地道なトレ
ーニングですが，たったこれだけ
のことでチームメンバーの目的思
考力は高まります。
　問題発生時の原因追究の手法と
してトヨタの「なぜを 5回」が有
名ですが，実はトヨタはこうした
「目的を追求するなぜ（なんのた
めに）」を考える習慣づけも同時
に行っています。一つひとつのタ
スクや作業の目的を考え，その目
的に合った最適なやり方を追求す
る習慣が，カイゼン文化や徹底し
た目的合理主義の企業文化を生み
出す基盤となっているのです。

未来のありたい姿を生み出す
「目的をつくる技術」

　チームや個人が長期的に目指す
ことを考えるときに，「実現した
い思い（Will）」「自分たちの強み
（Can）」「様々な制約条件（Must）」
から考える 3つのアプローチ方法

第3回　組織（つながり）をつくる技術②　共通の目的でつながる
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図表1　組織の「さばく化」サイクルと「目的を問う」習慣づけ



472025.1　人事マネジメント
www.busi-pub.com

があります。（図表 2）
　「Will」アプローチでは，「将来
こうしたい，こうありたい」とい
うチームや個人の意志，思いに基
づいて「ありたい姿」を描いてい
くやり方で，未来創発的でチャレ
ンジングな目的を設定できます。
　「Can」アプローチは，自分た
ちの能力やリソース，人的ネット
ワークを最大限に活用すれば何が
できるか，アイデアを出し合いな
がら可能性を広げていく共同思考
方法です。ストレッチした目的設
定と，「行けそう！」という効力
感の醸成を同時に行えます。
　最後の「Must」アプローチでは，
外部環境の変化や，市場動向，競
合の動き，規制など現実を見据え
て，自分たちがとるべき最適な方
向を探索していきます。
　実際には，Mustだけ，あるいは
Mustからスタートして会社のビ
ジョンや戦略を描くというアプロ
ーチをとっている企業が多いよう
に思われます。組織メンバーが共

感し，貢献意欲を喚起するような
未来の「ありたい姿」を描くには，
「Will-Can-Must」3つのアプロー
チをセットで，しかもこの順番で
Willから行うことが鉄則です。

組織の目的と個人をつなぐ
「目的を共有する技術」

　トップやリーダーが示すビジョ
ンや方針がなかなか浸透しない，
ということはよくあります。そう
いうケースではほとんどが，ビジ
ョンというよりも業績数値目標で
あったり，その背景にある意味や
ストーリーが伝えられなかったり
するために，メンバーがイメージ
や自分とのつながりを見出せず，
納得や共感に至らないのです。
　このような場合，リーダーが，
自分の思いやその背景，現状認識
や自分たちの強みの認識など，目
的を生み出した背景やストーリー
を伝えることで，受け手のメンバ
ーも同じ思考プロセスをたどるこ
とができ，理解や共感，納得をし

やすくなります。こうした目的共
有の手法を「ストーリートレース」
といいます。目的共有のためには，
結論として目的を一方的に示すだ
けではなく，思いのストーリーを
伝え，目的設定の思考のプロセス
をメンバー自身がトレースできる
機会をつくることが必要です（図
表 3）。チームメンバー間で目的
が共有されると，それぞれのメン
バーが，「自分はどう貢献するか」
という役割認識を持って行動する
ようになります。
　このようなプロセスを経ること
で，目的と自分とがつながり，目
的とその背景にある思いでチーム
メンバー同士がつながることがで
きます。また，目的実現に向けた
意志や当事者意識も高まっていき
ます。このプロセスは，目的を提
示する側と受け取る側の間に生じ
る思いのズレを埋め，全員がワン
チームとなって目的に向かって行
動するためのベースとなります。

第1回 「チームワーク」が企業価値になる時代

第2回 組織（つながり）をつくる技術① コミュニケーションでつながる

第3回 組織（つながり）をつくる技術② 共通の目的でつながる

第4回 

第5回 
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図表2　「Will-Can-Must」アプローチ 図表3　思いのストーリーをトレースすることで目的を共有する


