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　「会議はいつも自分が話すだけ

だ…」「みんな理解しているんだ

ろうか…」。会議の進め方に課題

を持つ方の多くはこのように思っ

ているかもしれませんね。今回は，

主体的な会議のあり方・進め方に

ついてお話しさせていただきます。

そもそも会議は

何のためにするの？

　経営者や管理職の方というの

は，部下や従業員の理解度がいつ

も気になるものです。その結果，

大切なことを何度も伝えようとし

てしまいます。そしてその思考の

延長上に会議があります。会議と

いうのは決めごとを伝達する場

ではありません。伝達ならメール

でも十分です。伝達だけの会議に

出席するためにわざわざ時間をと

った部下たちは「はぁ，また会議

か…」と考えるのも仕方ないです

よね。

　ここでまず理解しなければなら

ないのは，部下の会議に対する思

考がネガティブになっていると，

主体性が生まれる状況にはならな

いということ，そしてその原因は

上長にある可能性が高いというこ

とです。

　マネジメントの目的は，経営者

や上司の言う通りに働かせること

ではありません。個々の強みを最

大限生かし，チームとしての成果

を最大化する。そのためには，従

業員が思ったことを言える状況や

雰囲気をつくり，より理解度が高

まる場にすることが大切です。そ

のようにマネジメントの考え方を

上書きすることこそが，会議をよ

り良くするための入り口になりま

す。

　会議の目的を考えてみましょう。

会議とは，皆で同じ方向を向き，

同じ意識を持って取り組むための

共有の場，相互理解の場です。相

互理解を深めるには，参加者の考

えと上長の考え，双方の意見が飛

び交う場であることが大切です。

議題は「いつ」「どこまで」

伝えていますか？

　会議は前準備で 9割決まると言

っても過言ではありません。会議

の議題（アジェンダ）について，

事前にどこまで共有しているでし

ょうか。一概に会議といっても，

定例会議もあれば，臨時で行う会

議もあります。臨時の会議に関し

て議題が明確かもしれませんが，

定例会議は惰性で進めてしまって

いる場合もよくあります。

　会議においては，目的だけでは

なく，その目的を果たすためにど

ういう手順で進めるか（議題），

というタイムテーブルまで事前に

つくり共有しておくことが大切で

す。と同時に，できれば各自が数

分でもよいので発表・発言する場

を設けることがポイントです（こ

れも手順に含んでおきましょう）。

　会議の規模にもよりますが，会

議に参加する部下たちがしっかり

と発表・発言する準備ができる日

数を踏まえて事前に伝えておくこ

とで，より参加意欲が高い会議に

なります。会議前日に予定を渡さ

れても準備ができないですよね。

前日は「明日の準備は十分にでき

ていますか？」と確認をしておく

日にしましょう。

その役割，権限委譲

できませんか？

　私自身も会議の主催をし始めた

頃は苦労しましたが，行き着いた

結論が「自分（上長）が話す時間

を 1割程度にする」ことです。そ

の目標に向かった結果，参加者が

多く話す状況をつくり出すことが

できました。

　参加者が発言する機会をつくる

こと以外に私が手掛けたのが，今

まで自分がやっていた進行役を私

以外の参加者で順番に回したこと

です。

　進行役の役割は，以下の通り。

●会議の議題を事前に伝達してお

くこと

●前日に会議参加者の事前準備に

抜かりがないか確認すること

●会議を時間通りに進めること

第4回：主体性が継続する，会議の進め方
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第1回：誰を管理職にすべきか

第2回：変わるのは部下でなく，上司でしかない

第3回：チーム全体を活性化する「あり方」とは

第4回：主体性が継続する，会議の進め方

第5回：部下をタスク毎に評価する重要性

第6回：主体的に部下が動き出す，上長のマインドセット

…
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●発表者に対し，その他参加者か

らの意見・発言を促進すること

　最初に私から「今日の目的（ゴ

ール）」「現状」「今後の課題」を

話しました。これらを 5分以内で

済ませることを強く意識しまし

た。それ以降の話は進行役の部下

に話してもらいました。上長の私

は同席していますので，万が一方

向がずれてきた時はすぐに対処可

能です。いわば裏ファシリテータ

ーというイメージですね。進行役

の人が会議参加者に前もって会議

の議題およびタームテーブルまで

伝えているので，あとはそれに従

い進めていくだけです。

　参加者（部下）は自らの発言に

よって成長機会を得ることができ

ます。主体性の高い組織づくりに

欠かせないのは，積極的な発言で

す。また，上長が前に出ないこと

でより話しやすい雰囲気になり，

意見を言い合える機会になりま

す。そうすることでチームワーク

がより良くなることも同時に実現

できます。

主体性を生み出すための

グランドルールをつくる

　発言が多く飛び交う会議が実現

できたとしても，無責任な発言，

単なる不平不満，他者批判となれ

ば会議の進行を妨げるだけです。

主体性を生み出すには，グランド

ルールを共有しておくことが大切

です。主体性が生まれる会議に向

けて守りたいルールとして，以下

のようなものがあります。

●他者の批判をしないこと

●否定が伴う意見を言う場合は，

代案もセットで話すこと

●「事実」と「解釈」を分けて話す

こと

　他者の批判については，言葉の

通りです。代案もセットで話すル

ールをつくることによって，今日

の会議の目的を今まで以上に意識

した建設的な議論が出るようにな

ります。また，事実と解釈を分け

て話すことで，彼ら自身が常に客

観的な分別を持って話せる・考え

られるようになるので，とても良

いルールです。

　これらをグランドルールとして

設定すると，最初は「そんなルール

があれば話しにくい」という意見

も出てくることがあります。しか

し数回我慢してこれらのルールに

則ったうえで会議を進めていくと，

各自の意見が積み石のようにな

り，上長が直接関与しなくてもポ

ジティブな意見，アイデアが出て

くるようになります。そうなると，

会議が楽しくなってきますよね。

　主体性というのは，一朝一夕に

生まれるものではありません。部

下は，会議で発言することにとて

も重圧を感じます。少しずつでも

よいので，話す機会を提供するこ

とが大切です。「意見はあります

か？」という問いかけをしても誰

も話さないなら，「○○さん，ど

う思った？」という，個別での問

いかけからでも始めてみてくださ

い。火種になる意見があれば，「そ

れについてみんなどう思う？」と

いうふうに積み重ねていくことが

できます。それを習慣化していき，

さらにカルチャーとして浸透させ

ていくことが大切です。

　主体性が発揮されない会議が続

いている理由のほとんどは，上長

側に原因があります。自分が何と

かしなくては，という思いが強す

ぎると，自らの発言が増えてしま

います。自分が話すより，皆の意

見を紡ぎ合わせていくほうが主体

的なチームづくりができます。彼

らはきっと素晴らしい時間を生み

出してくれる。まずはそのように

自らの思考を書き換えなければな

りません。

　失敗ケースとして多いのが，ゴ

ールだけではなく，ゴールまでの

プロセスまでも強要してしまうこ

とです。大きな目的を果たせるの

であれば，多少のプロセスの変更

を受け入れることも，彼らの主体

性につながります。まずは社内の

会議の進め方の問題点を言語化

し，改善すべきところを明確にす

ることから始めてみてください。
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