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（注）1．�詳しくは、宇田川元一著「他者と働く－「わかりあえなさ」から始める組織論」（Newspicks、2019年）あるいは、連載・コラム「共創し学習する
新しい組織論“流行りの対話技法”では「対話」は生まれない――ナラティヴ・アプローチによる組織変革」（Biz/Zine 2018年８月９日）参照。

	 2．�例えば、青山学院大学専門職大学院（ABS）ではAWS冠講座（「イノベーションと組織文化」）を行っており、アマゾンのナラティブアプローチワー
クショップが体験できるプログラムとなっている（2020年度）。

慶應義塾大学前野研究室とパー
ソル総合研究所による「はた

らく人の幸福」調査研究によると、
部下が感じる幸せと相関が高い上司
のマネジメント行動項目は、「一緒
に個人的な仕事の目標を設定してい
る」「ビジョンや方向性を示してく
れる」といった対話に関連する項目
が目を引くが、これらは実施率も低
い。総じて、日本社会ではお互いに
わかっているという暗黙の了解があ
り、ビジョンや目標について建設的
な対話が成立しにくいといわれる。
　ハーバード・ケネディ・スクール
のロナルド・ハイフェッツ氏は、既
存の方法で一方的に解決できない複
雑で困難な問題を「適応課題」と定義
した。そこでは適応課題を解決する
手法として「対話」の重要性が指摘さ
れる。ここで言う「対話」とは、忖度

や対立を超える「新しい関係性を構
築すること」だ。埼玉大学宇田川元
一準教授が指摘するように、「対話
とは、まさに視点を改めるために行
われるものであり、相手の視点だけ
でなく自分の視点も改めなければな
らない。相手の視点だけを改めさせ
ようとすることの中に潜んでいる
“自身の狡猾さ”に目を向けなけれ
ば、対話にならない」１のである。「相
手の語りをまずは正しいものとして
聴いてみよう」という姿勢での対話
からは、今までとは違う語りが生み
出され、それによって問題の解消が
可能となる。こうした新しい語りを
どう生成していくかを考え、実践的
な対話の促進について研究するのが
ナラティブアプローチだ。
　アマゾンウエブサービス（以下、
AWS）では、意思決定のツールとし

てナラティブを活用している。ここ
でいうナラティブとは文書によるコ
ミュニケーションを意味する。
AWSでの社内プレゼンは、全て語
るように書かれた文章（Ａ４英文で
およそ６頁）で行われているとい
う。会議では最初に全員が文書を読
み、その後、議論をしていく。実際
にナラティブアプローチのワーク
ショップを体験すると、面白いほど
に議論が誘発されることに気づ
く２。例えば、「現状分析からみて、
この顧客は非常にポテンシャルが高
いと思われます」といった文章があ
ると、即座にその根拠となる数値や
エビデンスが明確でないことが指摘
される。そのため、ビジネスレビュー
を提出するチームは事前に１カ月程
度かけて、解決したい課題と対策を
提案するためのナラティブを紡ぐ。
　AWSのナラティブでは、データ
を織り込みながら短く的確に描くこ
とが求められるため、論理的な思考
が必要とされる。また、こうして作
成されたナラティブは、大量の情報
を短い時間で読み手全員が理解をす
ることが可能となり、議論の質を高
め、意思決定のスピードを速くする
ことができるのである。こうしたア
プローチは、目標管理制度やフィー
ドバックの運用における重要なヒン
トとなる。そして、ナラティブによ
る対話は、働く人にとって、誰かの
ためになっているという思いや自ら
の成長を実感させ、幸福感を高める
ことにつながるであろう。

東狐貴一（とうこ・きいち）
1987年入職。企業・大学・自治体への人事
制度（賃金制度・評価制度・目標管理制度）
の設計・導入・定着支援を中心にコンサル
ティングを行っている。主な論文・著書は「日
本的人事制度の現状と課題」等。

ナラティブアプローチが
幸福感を高める
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公益財団法人日本生産性本部　主席コンサルタント 東狐貴一

データでみる人事のこれから

資料出所：�慶應義塾大学前野研究室・パーソル総合研究所「はたらく人の幸福学プロジェクト」プレス
リリース（2020年７月15日）

ポジティブな上司のマネジメント行動
注目領域

n=4,634

傾聴

業務フォロー

肯定的・公正なFB

実施率（「とてもあてはまる」「ややあてはまる」回答率）

0.39

0.37

0.35

0.33

0.31

0.29

0.27

0.25

目標の設定・共有

一緒に個人的な仕事の
目標を設定している

日常的に感謝やねぎらいの
言葉をかけられる

仕事ぶりに見合った
評価を受けている

仕事がスムーズに進捗する
ように支援してくれる

良い仕事をしたときは
褒められる

他のメンバーと平等に
接してもらえる

他のメンバーと平等に
接してもらえる

ミスが発生したときは、
十分なフォローがある

職場全体の目標がしっかり
伝えられている

ビジョンや方向性を
示してくれる

納得できる注意や
しかり方をしているプライベートな話も

聞いてもらえる

仕事上の悩みや不満を
聞いてもらえる

部
下
の
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せ
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感
と
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関
連
度（
相
関
係
数
）
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