
【挨拶、自己紹介】 
 
「本日の研修は「場力」という概念を中心に、皆さんが運営して 
いる組織を良くしていくために、様々な視点から考えて頂く研修 
です。 

ワーク中心で構成されており、個人もしくはチームで考えて頂く時間が多く
あります。また、各組織が実際どのような取組みや工夫を行っているかを共
有する時間も設けています。 

実際の組織運営にどのように活かすことができるのか、頭の中で研修と自
組織をいったりきたりしながら、考えて頂き、明日からの組織運営に活かせ
るものを持って帰って頂ければ幸いです。」 
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【ワーク後フィードバック】 
 
 グループで共有した内容を発表してもらった後に共有 
 
１．雰囲気、動きやすかったか 
 「今回は数十分のワークでしたが、短期間でも場力はうまれます。意見がいいやすい、動きやすい、 
  失敗しても大丈夫、というチームもあればそうでないチームも出てきます。これが日常的に起きて 
  いるということです」 
 
２．②③の発表内容をふまえて、まとめて発表  
 
 ＜個人＞ 
 ・メンバーを信じること 
 ・簡単とあなどらない 
 
 ＜コミュニケーション＞ 
 ・コミュニケーション（声掛け、タイミングやスピードの合図、励まし。）、ムード作り 
 ・人の基準、価値観が異なることをふまえて、共通言語で対話する 
    ちょっと→何ｃｍ  、そっち→●●さん など 
 ・指示を出す人は1人 
  ⇒リーダー、フォロワーがいてこそ仕事や組織がうまく回る。フォロワーの役割もすごく大きい。 
    全員がリーダーだと収集がつかなくなる。 
 ・意見を出し合うことリーダーは意見を出して聞く事が大切。 
 ・報告連絡相談の重要性。社外とのやり取りなら猶更。 
 ・失敗を責めない。報告しづらくなる。 
 
 ＜組織＞ 
 ・一人だけ優秀でもチームとしての成果は出ない、どこに基準をあわせるかが大事 
 ・全員が当事者意識を持って協力しないと達成できない。同じ方向に向かっていない人をケアする 
  全員を巻き込む必要性 
 ・試行錯誤、トライアンドエラー（まずやってみること） 
 ・原因分析、失敗と成功の分析 ⇒ 成功の分析も重要。 
 ・一定の方策が決まったら期間を決めて継続してみる 
 
  
  ※ 
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【場力とは】 
 
１．場力解説 
 
「クルトレヴィンの法則にもありましたが、普段意見が言える人でもワーク時の雰囲気が
悪いと言えなかったりします。つまり、場に力があるということです。場力は、所属するメン
バーによって構築される組織に備わっている力で、メンバーに大きな影響力を与えていま
す。 
例えば、ディズニーランドの中に入ると、それだけで気持ちがHAPPYになります。あれも、
ディズニーランドの場力ですよね。アパレルなどの店舗はいかがでしょう。元気な店舗、
そうでない店舗ありますよね。 
 
そして、場力は人に影響を与えます。会社に新入社員が入ってきた場合。意見を言いや
すい場力と言いづらい場力。同じ人間でも、どちらに配属されるかによって、その後の新
人は全く違う態度になるでしょう。 
例えば営業部隊。月末最終日の15時頃で90％の達成率だった場合。1分前まで、数字を
追いかけるチームもあれば、あきらめて翌月の準備や事務処理を行うチームもあります。
誰が何を指示している訳でもなく、自然にそうなる。これぞまさに場力ですよね。 
 
図解していますが、場力が人に影響を与え、人がサービスや環境に影響を与え、それが
社外に伝わっていき、最終的にまた場力を向上させる。こういうプラスのサイクルが目指
すところです。 
 
この場力を変革することの意義というのは、延々と続くからです。新人は、入った時から、
その組織の場力を当たり前と捉えるので、変わっていきません。場力が充実していないと、
折角いい人材を取ったとしても、活用しきれません。逆に、場力が充実していれば、自然
に皆さんが欲しいと思う人材に育っていくということも起こるわけです。 
 
場力の存在と意義について、イメージついたでしょうか。 



【場力とは】 
では、場力の構築と向上のさせ方についてお伝えします。 
１．STEP1 場力なので、目標は数字ではなく雰囲気となります。 
        例）全員が全員の業務を把握している、意見が言いやすい 
        失敗を受け入れて改善できる、達成志向性が高いなど 
  STEP2 メンバーが能力を発揮できる環境にいるといないとでは、当然場力は変わってきます。例えば営業の適性 
       がないのに営業をさせていると本人はもちろん成果出せませんし、嫌々取り組むということになるでしょう。 
       周囲も成果を出さない本人に対して印象は悪くなります。メンバーの適性や強みをうまく活かせているか 
       どうかは、場力に影響していきます。 
  STEP4 目に見えないものを構築するので、気を抜くとすぐに形骸化します。そのため、日々の中で、目指す場力に 
       近付いているか、アクションはどうかを振り返る時間を作ります。この時、出来ていないことを見逃さないこ 
       とです。一度見逃すと「やらなくていいんだ」と捉えられて推進できません。いいこと悪いこと含め、何か 
       事象を取り上げて目指す姿に近付いている、ずれているといったことを共有していきましょう。車座というの 
       は輪の形になって話し合う議論の場を指します。全体で対話を行うことで、組織に伝播していきます。 
２．STEP１ 良くないイメージがあると「どうせ変わらない」という思いでなかなか進まないので、今までの個人や組織に 
       対する悪いイメージは全てすてましょう。 
  STEP3  推進する人の本気度が重要です。分かりやすく情熱を持って率先垂範を行います。 
  STEP4  日々同じことを繰り返すと、だんだん皆の聞く姿勢や行動が見えづらくなってきます。 
       しかし、そこでくじけてしまうと「なんだ、そのレベルか」ということで元に戻ってしまいます。一人でも多くに 
       届けるという思いで、情熱を失わずしつこく言い続けましょう。 
３．STEP1 場力はみんなでつくるものですが、最初のスタートは一人です。しかし、一人だと場力を構築するのに難易 
       度が高いです。でも、同じ方向を見て、同じだけの情熱を持って取り組む人が二人いれば、随分と変わっ 
       てきます。まずは右腕になりそうな人を見つけて、巻き込み、協力してもらいましょう。必ずしも役職者や年 
       次が上のものである必要はありません。若くても、言葉に重みがあったり、影響力のあるメンバーがいます 
       よね。そういう方でエネルギー、やる気のある方を巻き込むことをお勧めします。 
       もちろん、役職者だと権限や発言力があるので、楽です。そういう意味で「場力」構築・向上における皆さん 
       管理職が果たす役割は大きいと言えます。 
 
  STEP2 メンバーは基本前向き、いつかは変わると考えて取り組みましょう。あきらめはNGです。 
 
  ※同調行動：「人は自分の意志とは関係なく多数派の行動を真似する傾向がある」という特性を利用する。 
 
  ちなみに、場力は組織を覆うものなので、すぐに変化は見えてきません。最低でも、半年はかかります。   
  その期間は覚悟を決めて、みんなの協力を仰ぎながら発信・行動・フィードバックを続けましょう。 
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【環境・風土の変革】 
 
１．ワークフロー説明 
 「人材の有効活用について考えてみましょう。現在と今後について、 
  です。折角研修ということで色んな部門から集まってもらっている 
  ので、共有し自分に活かせるようにしていきます。 
  ①は先程の３名に限る必要はありません。全体を見渡して書いて 
  頂ければ結構です。②については、折角3名について考えたので 
   3名をどう活かすか、という点にしぼって考えてください」 
 
  個人ワーク、グループ共有 
 
２．確認 
 
 「いかがでしょうか。もちろん、適材適所はできないケースもあると 
  思いますが、仕事の割り振りや役割を与えるなど色々やろうと 
  思えばできることもあったのではないかと思います。 
  新人だから、バイトだから、○年目だから、といった固定概念を 
  外す、というところから始めてみてください」 
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【コミュニケーションで意識する点】 
 
１．それぞれ解説  
  
□全体⇔個：先程のワークの通りです。相手の反応を見ながら行き来しましょう。 
 
□抽象的⇔具体的：全体⇔個と同様に、相手の反応を見ながら行き来しましょう。 
   例）コンビニのレトルト商品を作る人に対して 
       抽象：社会の役に立つ   
      ⇒ このポテトサラダが共働きで忙しくて料理ができないお母さんの役に立つ。 
        物理的な利便性だけでなく、毎日ではなくても、手を抜きたい時に抜ける安心感 
        の提供にもなる。 
□確認（質問受付）：効果は、先程のワークで理解頂いた通りです。 
             全体の場では出ないことが多いが、実は聞きたいという人が多い。 
             場所を変えて個別に確認してみる 
 
□可視化：言葉より伝えやすい。 
   例）この半年成長している ⇒言葉よりグラフや絵の方が分り易い、やる気も出る。 
     （場力向上の結果、こうなった、という伝え方、見せ方） 
  
□事実確認：事実やデータをのせて話すことで説得力が増します。 
 
□意思・情熱：ここに挙げた中で最も重要な要素です。意思は、自分の思いにする、ということ 
          皆さん自身が心底思ってなかったり、誰かの受け売りだったりしても伝わりません。 
          自分のものにする必要があります。そして、情熱。人を動かすには、情熱が必要 
          です。これが無ければ、わざわざ話さずともメールや文書の連絡で構わない、 
          わけです。 
 
自分が意識する必要があると認識したものはチェックボックスにチェックしておきましょう。 
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【採用後の取組み】 
 
１．採用後の取組みを共有する理由の解説 
 「新人・中途社員・パート・アルバイト社員など様々なメンバーが組織に加わってきます。いい場力 
 を構築するためには、当然雇用形態や勤務年数関わらず、所属メンバーが同じ方向を見て同じ思 
 いで進む必要があります。それを為すためのポイントをいくつかお伝えしておきます」 
２．対全体 
 公平さ 
 「ここでいう公平さというのは、情報やメッセージを伝えるという点においてです。よくありがちなの 
  が、パート・アルバイト従業員は時間や曜日がバラバラなため情報を受け取っていない、というこ 
  とです。それだと同じ方向を向くことはできませんし、自分だけ知らない、ということに疎外感を感 
  じます。物理的に共有できないのであれば個別、個別が難しければ共有ノートを作って共有する 
  など工夫して、一体感・納得感の醸成に努めましょう」 
 適材適所：「人数などによってできる、できないがあるため、（ ）にしています。先程、人材活用の 
        ワークで実施しましたが、できるのであればやった方がいいですね」 
３．対個人 
 相手のレベルに応じて対応を変える： 
  「これは覚えておいて頂きたい内容です。指導育成の仕方ですが、与えられる仕事によってそれ 
   をこなす知識・スキル、仕事に対する意欲は異なります。知識・スキルが無いもしくは低い時と 
   高い時では、指導の仕方は変わって然るべきですよね。同様に、意欲が低い時と高い時でも、 
   対応の仕方は変える必要があります。これがうまくいかないと（例えば、知識・スキルが無いの 
   に任せられる、放置される、高いのに細かく指示される、意欲が低いのに、「やれやれ」と責めら 
    れる、高いのに「心配される」といったこと）メンバーのモチベーションを下げ、最悪の場合、離職 
   につながっていきます」 
 
４．対全体・対個人 
  「なんのためにやるのか、やると何が起こるのか。背景や目的を知っているといないのでは、 
   行動が変わってきます。ただ単に目標数字や行動だけ伝える方が多いのですが、ぜひ、何の 
   ために、それが何につながっていくのかを伝えるようにしましょう」 


