
事例から見る識学トレーニング内容

・株式会社オールコネクト様

・UUUM株式会社様

株式会社 識学
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識学トレーニング
コンサル内容のご紹介 



株式会社 識学

識学とは何か？

識学とは、意識構造学をベースに発展をした
日本で生まれた経営学問の一つです。

伸び悩む企業によくある状態一例

識学トレーニングコンサルティングが皆様へと提供する価値

・雰囲気は良いが、成果があがらないリーダーの部署がある。

・目標に対して出来ない理由を並べる社員がいる。

・部署間をまたいだトラブルが起きる。 （営業と生産、営業と企画など）

上記企業内には、「自分なりに考えて一生懸命であれば、大丈夫（免責できる／許される）」と考えて
しまっている経営者・従業員が多く、ほとんどの場合行動の質・量ともに期待水準に達していません。
市場は「一生懸命やっている」を評価をしません。評価をされるには、自らが「市場にとって有益」
な組織体となるしかありえません。

識学トレーニングコンサルティングは、思考の観点からヒトの行動を阻害している要素を解明し、行
動を変革促します。結果、お客様の組織を成果を出せる組織体へと変容を促します。



株式会社 識学

トレーニングの特徴（提供方法）について

【トレーニング開始前】　
いくつかのご質問にご回答頂き、受講者の方の思考性チェックし、重点
改善ポイントを確認。

行動を変えるには時間はかかりません。トレーニング終了後に、即時行動が変わりま
すマネージメントが変わると、配下のメンバーも変わります。結果、組織そのものが
変わる波及効果の高いトレーニングです。

※【集団研修のご要望も承っております】集団研修の場合、継続型と単発講義型にカスタマイズ可能です。
　詳細はお問い合わせ下さい。

１対１トレーニング
（１回１時間）

ひとりひとりの状況に合わ
せたトレーニングを行いま
すので、短時間で、直すべき
必要な行動を明確にします。

継続トレーニング
トレーニングは、毎週（10回～
13回の継続型）行います。
そのため、習慣化できるまで
サポートします。

唯一無二のプログラム
マネージメント手法を教えるプロ
グラムは、数多くありますが、他の
どの内容とも一線を画す絶対的に
行動・思考を変えることができ
るプログラムです。

即時性×波及効果



株式会社 識学

本資料について

本資料の内容

( 株 ) オールコネクト様

UUUM（株）様

伸び行く企業内で起きた組織の課題を、
識学を通じて解決した事例

フラット型組織からピラミッド型組織
への移行期に、識学を通じて組織統制
の形作りを行った事例

識学トレーニングを通じて、各社はどう業績を伸ばしたのかの一端をお見せします。

※本資料でご紹介する内容は、「企業がなぜその状態にあるのかを」解説する「意識構造の理論」が主な内容となっており
ます。実際のトレーニングにおいては、理論解説のみならず、組織の現状もヒアリングさせて頂きながら、必要な行動を
個別課題としてお渡し、その実践した結果をサポートをさせて頂きながら、成果へとつなげて参ります。



赤字が続くとある部門は、コアメンバーが離職し、立て直しが必要である状況に追い込まれていた。
社長としては、部門長を変えることで、部門の立て直しも検討。しかし、部門長のモチベーションは
高く、変わりたいという意思もうかがえたため、該当部門長に識学のトレーニングを受けてもらうこと
にした（識学自体は他の経営者からの紹介で既知の状態であった）。

まずは上記部門で導入したところ、現在は社の稼ぎ頭となる部門にまで成長。その成果にご満足
いただき、オールコネクト社では。識学を会社として全面的に取り入れている。

株式会社 識学

事例1　（株）オールコネクト様

識学を取り入れた経緯

識学導入状況

株式会社 ALL  CONNECT （2005年4月21日設立）

福井県福井市栂野町第15号1番地2

代表取締役社長 岩井 宏太

297人（2015年4月現在）

営業販売代行事業、メディア事業、パートナー事業

会 社 名

所 在 地

代 表 者

従 業 員 数

事 業 内 容



株式会社 識学

事例1　（株）オールコネクト様

オールコネクト様に起こっていた現象例

福井県に本社を置くオールコネクト社にとって、「優秀な人材の確保」は、他企業以上に重い課題の
一つであった。その状況にある中、『メンバーの離職率が高まりつつある』という傾向を把握。『従
業員の働きやすさ追求』が必要と考え、従業員の不満を吸い上げ、管理職・社長が部門関わらず、働
きやすさの向上を目指した。
その結果、組織の上下関係が崩れ、「上司が部下にお伺いを立てる」ような状態が一部で発生。

【従業員側の思考】
・自分が上司の不満を言うと、組織が動いてくれる。
    ＝自分は上司を評価できる。気に入らない指示への対応を曖昧にしても大丈夫だろう。

【上司側の思考】
・部下の不満にならないマネージメントをしないといけない。
    ＝気にいられるためにはどうすればいいか。

識学導入前の状況

上記状態時に組織に起こっていたこと

①下記の2つを組織内に発生させると、部下と上司との位置関係を錯覚させる。

（１）上司の指示を選択できる経験
（２）上司を評価できる

位置関係を錯覚すると、本来果たす役割や責任が曖昧に
なるため、誤った行動を引き起こす。

例）部下と一緒になって業務を行うことで満足する管理職
例）本来100件の架電目標があるにも関わらす、70件しか架電せず、
理由を聞くと「後輩指導していました」と答える一般社員

働きやすくパフォーマンスが上がる組織とはどういう状態か？

②組織を正しく機能するためには、構成するメンバーそれぞれが位置認識を持たせることが絶対条件。
⇒上記の（１）（２）を発生させないルールに即した運営が必要。

現象解説「意識上の位置関係の錯覚」

役割と責任が明確にされていて、それに専念できる状態

錯覚 錯覚



株式会社 識学

事例1　（株）オールコネクト様

改善に向けた具体的な取り組み内容

組織内で、自身が『何をなすべき存在か』が明確に認識できる環境となり、
働きやすさと共にパフォーマンスが改善。

取り組み後の組織の状態

オールコネクト様では、識学を活用した組織の土台作りが終了。
現在はあらゆるレイヤーに識学の考え方をご導入いただき、快進撃を続ける業績に
寄与し続けています。

【短期】これまで起きていた従業員の声から、管理職を指導する
流れを禁止

【中長期】上記ルールを人事評価制度と連動。
誰もが守れるルールを破った場合、実績が高くても評価から減点
する等で、ルール厳守を仕組化。

※一部のみ

認識

認識

・役割
・責任
・ルール

管理職

・役割
・責任
・ルール

一般社員



ＵＵＭ株式会社は、伸び行く業績と共にメンバー数が急増。創業メンバーのみの少人数で意思疎通を
図れたフラット型組織から、ピラミッド型組織への転換が求められていると感じ、今後のマネジメン
トの在り方・人事制度の仕組みづくりを検討。その時期に識学の存在を知った。

当初社長のみの受講であったが、「マネジメントにおける共通の考え方を持っておきたい」と
いう想いから、4人の役員も受講。現在では社内の共通語として識学の考え方を導入している。
その結果、これから会社が拡大していく際の、ブレることのない強固な基盤となる理論を取り
入れることができたと感じている。

株式会社 識学

事例2　UUUM（株）様

識学を取り入れた経緯

識学導入状況

UUUM（ウーム）株式会社（2013年6月設立）

東京都港区六本木 6-10-1  　六本木ヒルズ森タワー

代表取締役　鎌田 和樹

50人（2015年4月現在）

YouTubeを始めとした、Web動画ソリューションを企業様に
ご提供。クリエイターの感性、スキルを活かしたムービー制作、
YouTube広告の運用、YouTubeチャンネルのコンサルティング
など、動画に関わる様々なサービスを提供。

会 社 名

所 在 地

代 表 者

従 業 員 数

事 業 内 容



（１）お客様があっての会社なので、上司からの指示業務より依頼を優先する。

（２）上司に状況を相談し、どちらを優先すべきか指示をもらう。

（３）急に依頼されたので、お客様からの依頼は後回しにする。

（４）どちらもできる範囲まで行い、中途半端になった場合、理由を説明する。

お客様のいう事は“絶対”で、それをしっかりこなしていくことが、
自分の役割だ。

自分を頼ってくれる上司もお客様もどちらも軽視できない。精一杯
取り組んだら、わかってくれるだろう。

先に頼まれた仕事が優先で、急な依頼なので断っても許されるだろう。

ＵＵＵＭ様では、（１）（４）の選択をする社員が多かった。
（１）（３）（４）では役割を果たしているとは言えない。

株式会社 識学

事例2　UUUM（株）様

UUUM様に起こっていた現象例

YouTuberへの注目が集まる中、問合せが増え、人員増強にも関わらず営業対応に追われている状態に
あった。営業マンは社内業務と営業対応の優先順位を明確につけられず、その場その場で重要性を自
らが判断し、クライアントの要望にできる限り答えている状態であった。組織としての形が出来上が
っていない中で、管理者である上長は、部下に判断を任せ、特に優先順位をつけることは行わないケ
ースも存在していた。

例えば、お客様から急な依頼を受けたとします。急な依頼を優先すると、上司から指示された業
務の期限が守れそうもありません。その場合に取るべき選択肢を以下から1つ選んで下さい。

識学導入前の状況

上記状態時に組織に起こっていたこと

役割を果たす（＝評価を得る）ためには何が必要か？

陥りがちな思考　“役割を果たす“の錯覚

評価者の期待する成果を上げること

（１）を選択した場合

（３）を選択した場合

（４）を選択した場合



UUUM様の場合

①欲しいものには、手に入れるために制限を
かける権者がいて、それを解く成果・条件な
どがある。

②このケースの場合、父親にテストで100点
を取ったことを主張しても、おもちゃは手に
入らない。
また、母親に運動会で１等を取ったからおも
ちゃがほしいと主張しても手に入らない。

株式会社 識学

事例2　UUUM（株）様

ほしいものを手に入れるための仕組み

内容種類

欲しいもの

決定権者

期待する
成果・条件

・テストで100点
・毎日手伝いをする
・兄弟とケンカしない

母親

おもちゃ

会社において、評価を得るための権者（評価者）は上司である。UUUM様の従業員は、権者をお客様とし
ていた。そのため、上長である創業メンバーは、部下との間に齟齬がなくなるよう、部下の判断に対し随
時指示を行う状態が続いていた。人数が少ない時は、その方法でもある程度機能をしていたが、組織が拡
大する中で、創業メンバーがすべてに指示出しすることは不可能となり、部下が自身で判断を行うケース
が増加し、自らの役割を誤るケースが出てきてしまっていた。

また、UUUM様のように、権者が上司であると認識を改めた組織においても、「期待する成果や条件
が曖昧」であった場合、部下は誤った判断や行動を行い、無駄働きをしてしまう。そのような状況下
では、誰かに認められたい気持ちから、権者に「自分・同僚」等を入れて、「自分・同僚」が良いと
思った行動をとる。『自分は〇〇だと思っていました』などの言い訳が発生するのは、その典型である。

つまり、上手く機能させるためには、「期待する成果や条件の曖昧性をなくした」上で、「評価者が誰
か」を意識し、きたいさせる成果を上げていく必要がある。

会社では？種類

欲しいもの

決定権者

期待する
成果・条件

上司の期待する
成果・条件

上司

高い評価

UUUM様の場合

お客様から
言われる事に
対応する。

お客様

評価

更にひどいケース

・自分がいいと思うこと。
・同僚から好かれる
　ような行動

自分・同僚・お客様

ー



改善に向けた具体的な取り組み内容 ※一部のみ

ＵＵＵＭ様では、識学を活用したマネージメントの土台作りが終了。現在は、識学の考え方をご導
入頂き、快進撃を続ける業績に寄与し続けています。

・組織内で、自身が『何をなすべき存在か』が明確に認識できる。

・従業員に取り組む内容と組織（上司）のそれとのズレがなくなり、
　経営陣が経営陣としての仕事に専念できるようになった。

・共通の評価基準で組織を運営＝評価の公平性

・『自分は○○だと思いました』といった自分なりの判断基準の減少
　＝ロスタイムの削減

取り組み後の組織の状態

【短期】評価者が誰であるかを、部下側に明確に認識させる。

【短期】上司から部下へと求める成果を明確化し、部下の果たす
責任として認識させる。

【中長期】上記を組織内のルールとするために、評価制度への
組み込みと、その管理・運営体制の構築サポートを行う。

株式会社 識学

事例2　UUUM（株）様

組織内の共通認識

役割
評価基準

評価者一般社員



・株式会社　林産業様

・株式会社　スリーエス様

株式会社 識学

vol.2

識学トレーニング
コンサル内容のご紹介 

経営者の代替わりに対応した事例で見る
トレーニング内容



株式会社 識学

本資料について

本資料の内容

( 株 ) 林産業様

( 株 ) スリーエス様

先代から受け継いだ事業を識学を通じて
更に加速させて事例

先代から受け継いだ想いは大切にしなが
ら、新たな組織文化を構築した事例

識学トレーニングを通じて、各社がどう経営者の代替わりに対応したのか、コンサルティング内容の
一端をお見せします。

※本資料でご紹介する内容は、「企業がなぜその状態にあるのかを」解説する「意識構造の理論」が主な内容となっており
ます。実際のトレーニングにおいては、理論解説のみならず、組織の現状もヒアリングさせて頂きながら、必要な行動を
個別課題としてお渡し、その実践した結果をサポートをさせて頂きながら、成果へとつなげて参ります。



先代から事業を引き継いだ小沼社長は、組織内の色々なバランスが崩れている感覚を持っていた。
特に、小沼社長と従業員との関係性（特に先輩社員）や、組織内でのルール等が機能しなくなるのでは
ないかという危機感があった。これらを根幹から直す手法について模索中のタイミングに、経営者交
流会のセミナーで識学を知り、自社の組織の基盤づくりに役に立つのではと感じ、識学との付き合いが
始まった。

社長・幹部の皆様に受講頂き、工場の不良率が半減したなどの実績に繋がる。社会人として必要な
考えが詰まっていると感じており、社員1人1人まで浸透させていくことを検討中。

株式会社 識学

事例1　（株）林産業様

識学を取り入れた経緯

識学導入状況

会 社 名

所 在 地

代 表 者

従 業 員 数

事 業 内 容

株式会社 林産業　(1962年5月設立)

東京都中央区日本橋富沢町10番16号　MY ARK 日本橋ビル

代表取締役社長　小沼佳史

121人(2015年4月現在)

ポリエチレン製軟包装材の製造販売



株式会社 識学

林産業様に起こっていた現象例

工場において発生するあらゆるトラブル（不良品等）に対して、工場長は部下に対して、個別に細かく
指示出しをしていた。先代社長時代から変わらないやり方で、代表に対しても、「こうしようとして
いる」「このような指示を出しているので」というような報告で役割を果たしていると工場長は感じて
いた。ただし代表の目線からは、トラブルを未然に防ぐ根本的な解決に近づけていないような状況と
感じていた。

【従業員（工場職員）側の思考】
・工場で起きた事の責任は全て工場長。
　不良品などの発生に対しても、「どうしましょうか」と細かくお伺いを立てることが自分の役割。

【工場長側の思考】
・工場で起きた事の原因は部下ではあるが、責任は私。
　発生時の対応方法を細かく指示することで、責任を果たしている。

識学導入前の状況

上記状態時に組織に起こっていたこと

よくあるケース

①役割と責任を重複させておく事で補完機能が
　あるため、個々の負担が少なくなる。

②それぞれが責任を全うするので、重複部分での
　質・量・速度が増す。

役割が不明確であり、それが重複していると
認識すると、常に人は自分以外に一部、もし
くは、全部の責任があると認識する。

個々に責任感を持たせるためには？

現象解説「役割・責任の重複」

役割と責任を明確にし、重複させないこと

役割・責任
の重複

事例1　（株）林産業様

実は間違ったアプローチ方法

従業員従業員

工場管理職工場管理職

工場長工場長



・それぞれの層で役割を明確にし、
　それを変動させないようにする。

・役割には責任が発生する事を明確に通知し、
　それに必要な権限も付与することで、
　本当の意味で責任を果たさせる環境とする
　ことが必要。

株式会社 識学

具体的な取り組み事例

それぞれの層での役割と責任を明確化

役割と責任を上下させないことをルール化

責任を果たす上で必要な権限を付与。

※一部のみ

例）工場職員は、「ラインに沿って製造する役割」⇒×
　　工場職員は、「不良率を〇％以下で製造する役割」⇒〇

例）同じミスを発生させない行動の浸透⇒工場のライン長の責任
　　工場で起こるミスはラインの仕事であり工場長は仕事を巻き取らない。

事例1　（株）林産業様

各々が役割と責任を認識し、それを果たすための行動に集中できる環境へ
変革された。結果、自主的な改善や情報共有がなされることが当たり前の
風土となった。

取り組み後の組織の状態

林産業様では、識学を活用した組織運営の軸と、組織に属するヒトの考え方の軸が一致し、
更なる飛躍を遂げている。

従業員従業員

工場管理職工場管理職

工場長工場長

役割を明確化

本来あるべき姿



株式会社 スリーエス（1986年 11月21日）

東京都北区浮間２丁目６番７号

代表取締役　吉田 秀樹

65人(2015年4月現在)

自動制御機器の製造および販売 など

先代社長から引き継いだ想いは大切にしながらも、現実として組織に課題は存在しており、吉田社長
は過去を引き継ぐだけではいけないという感覚を持っていた。しかし、組織の課題を解決するための
ビジョンや具体的なアクションに苦労していた。
識学を既に取り入れていた経営者からの紹介で、識学講師と組織運営に関する意見交換の場を、何か
ヒントになればと思いセッティング。結果、「この考え方が身につけば、起こすべきアクションが明
確になる」確信し、識学を導入することを決定した。

組織に属する個々人が、「これまで通り先代時代のやり方を続けていれば問題ない」という思考
を改めて考えなおし、責任を果たすために必要な「報告」「相談」が必要と感じたならば、過去
のやり方を必ずしも踏襲せずに、自らの発案で考え動く組織に変革。

株式会社 識学

事例2　（株）スリーエス様

識学を取り入れた経緯

識学導入結果

会 社 名

所 在 地

代 表 者

従 業 員 数

事 業 内 容



このケースでは、社長から直接指示する方が、
間に人を介さないので早く、正確に伝わる
のでいいだろう。

社長から上位者を飛ばして下層に直接指示すると…

・指示を受けた人間は本来の上位者と同様のポジション
　であると錯覚
・本来責任を持つべき部長が責任を免責できると感じる
・指示を両者から受ける課長に悩みが生じる

【部下の思考】
・営業責任者は社長なので、社長に相談する
・部長はサポートやフォローしてくれるお兄さん的存在であり、営業部の方針は社長の一存で決まる

【営業部長の思考】
・これまで、社長の指示で下も動いているので、それを尊重しながら
　自分ができるサポートが自身の役割

【社長の思考】
・責任者が責任者としての役割を十分に果たしているとは言えないので自分がやらなくては。

株式会社 識学

事例2　（株）スリーエス様

スリーエス様で起こっていた現象例

先代がトップセールスマンであったため、営業部長の役割や存在意義が曖昧になっている状態。世代
交代をしても、その文化が変わらず、社長が全面に出るようなシーンが多い。

識学導入前の状況

上記状態時に組織に起こっていたこと

組織のパフォーマンス力を上げるためには？

現象解説「間違った距離感による3つの歪み」

指示命令・評価は常に組織図通りに動かす。

直接指示

部長

課長

社長

実は間違ったアプローチ方法

よくあるケース

責任は無い

錯覚

社長、部長どちらの指示？



株式会社 識学

具体的な取り組み事例

誰が自分の指示命令者・評価者かという事が明確となったため、組織内に
おける迷いが消えた。また、誰からの評価を獲得すべきか明確となった
ため、不都合が生じた際に自然と「報告」「相談」が上がってくる状態と
なった。

取り組み後の組織の状態

スリーエス様では、組織として、各々が責任を明確に認識しているため、プロ集団として快進撃を
続けています。

組織構造に合わせた指示・命令の徹底

組織図に合わせた評価制度の整備

※一部のみ

事例2　（株）スリーエス様

例）過去にならって、社長が営業組織に直接細かく指示を出す　⇒　×
　　社長は営業部長に、営業部長が営業部員へ指示を出す　⇒　〇　

例）期待する成果に客観性のあるもので設定した上で、自身の評価者が、
　　誰かを明確にし、その他の評価はないとルールで設定。

本来あるべき姿

部長

課長

社長

正しい
距離感

各自が自分のポジションを正しく認
識し、指示命令・評価が組織図にの
っとって行われている。

自分の指示者は部長


