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おもいのある

仕事へのおもい、熱量が高い。人生のこれまでの経験を通して、Co-Growthが実現に取り組んでいるコトを、人
生の貴重な時間を使って成し遂げたいという、内発的な、仕事をする強い原動力を持っている。また、人*への
おもい、人に対する温もりがある。Co-Growthがワンチームであることを大切にし、気持ちの良い場をつくるこ
と、そしてチームの一人ひとりをリスペクトすること、関心を持つことを大切にしている。その際、一時的に心
地良いだけではなく、ワンチームと一人ひとりの将来にとって、本当にためになるかまで考えられる。

まっすぐな
顧客価値起点で考え、世の中/目
の前の相手が、支払った対価以上
の価値を手に入れ、喜んでもらえ
ることを大切にする。シビアな面
も含め、現実直視できる。困難に
ぶつかった時も、本質からぶれ
ず、安易に逃げず、やり遂げる

創造的な
常に高い基準を持ち、そして掲げ、今
の状態、仕事の在り方をその基準に高
めるよう努めることで、進化し続け
る。そのためにも、時代環境の進化に
目を見開き、楽しみ、進取する。大変
さを厭わず、変化志向でいる。全員
が、オーナーシップ/リーダーシップ
を持ち、新しいかたちを具現化する

前向きな
ものごとを前向きに表現する言葉を
常に交し合い、前向きに捉える空気
を皆で高めあう。何ごとでも/いつ
でも可能性を模索できる

* 仲間やパートナー、お客様



6 Key Colors

強い原動力

前向き

ワンチーム

顧客価値起点

高い基準

Color Bookに描かれている色（Value）を皆が深く共有し、互いに高め合っていくには、言葉が頻繁に行き交うことが大切だから。

みんなの間を行き交いやすいよう、6つの単語を、特に重要なキーワードとして抽出し「6 Key Colors」と名づけた。



Color Bookに書かれているValueはどれも大切で、折に触れて立ち戻りたい。でも一定の分量があるから、最初から全部を覚えきれ
ないし、繰り返し唱えることも難しい。そうしたなか、6 Key Colorsが、最初に記憶の中に定着して、みんなの間を行き交い、そし
て意識に深く入っていく、Value浸透の切っ先としての役割を持っている。

オーナーシップ/リーダーシップ



“Color Book”とは何か



チームとは、力を合わせて、共通の目的を、一人で取り組むよりも高い到達度で、達成するものだ。


力を合わせられるチームは、「仕事」の捉え方、取組み方を共有している。自分たちの色を頭の中に鮮明に持っ
ている。この「色」を言葉に書き出して、Co-Growthの輪に加わるときに、そして折にふれて、確かめられるよ
うにするべきだと考え、"Color Book"をまとめた。


誰もが始めからCo-Growthの色を鮮やかに認識していることはなく、また誰もがすべての時点において鮮やかな
色を保ちながら行動できるわけではない。Co-Growthらしくない考え・行動は周囲が指摘し、また折に触れて
メンバー同士で認識を確認しあうことでチームは強くなる。


しかし人は自らの考え・行動の問題点を指摘されたとき、防御的に反論しがちだ。例え、本来的には指摘が正
しいと分かっていても。その時に立ち返られる、「色」を書き表した言葉があれば、指摘を咀嚼し易くなる。
割れた議論もまとまり易くなる。



Co-Growthの「色」が鮮明であり続けるために、より鮮明になるために。

大切なことは、まず、各個人がCo-Growthの輪に入る「門前」にて、"Color Book"に書かれている色を尊重し体
現すると「腹決め」することだ。自らが腹決めしたことであれば、体現する厳しさを突き付けられた状況におい
ても乗り越えられる。“Color Book”に書かれていることは、「腹決め」ができる人にとっては、厳しさがありな
がらも、世の中に価値を創り出していくために「ありたい姿」であると信じる。

そしてもう一つ欠かせないことは、常日頃から僚友の行動に関心を持ち、 
「色」を体現てきているところは褒め続け、できていないところは変われる姿を提案し続けることだ。

そうして、鮮やかな「色」を皆で表現しつづけていけたらと思う。


“Color Book”は「反論できない神聖なもの」ではない。� 
「支持、それに基づく行動」の遵守を求めるが、改まったタイミングでの 
建設的*な異論・反論は歓迎する。

* 建設的: この場に居続ける前提で、より良い場を作る意志に基づいていること。 
   論じることが、実際の変化につながること 




“Color Book”と「Co-Growthの理念」は


Co-Growthの成長と共に進化するものとする。


改訂は、その時の最高責任者の判断による。






最高責任者は、それまで書かれていた内容に



集っているメンバーの価値観が調和していること、


またお世話になったお客様もこれを支持してくださっていることを踏まえ、



改訂の影響の大きさを十分に承知した上で、


未来を進んでいくために必要と思われる形に整える。






そうした変更があった時にも、



メンバーが新しい“Color Book”の内容を受け入れてくれることを


“Color Book”の初版執筆者は切に願う。






もし受け入れることがどうしても不可能な時には、



「 “Color Book”とは何か」を踏まえ、去って頂かなくてはならない。





そもそも
The Basics to Begin with



当たり前を徹底し、ワンチームとなるための「気持ちの良い場」をつくる
We do basics with a remarkable standard to create pleasant atmosphere as the base for One Team

1    大きな声で挨拶をする


2    然るべき身だしなみをする


3    清潔感に気を配る



4    然るべき言葉遣いをする

5    常に気配りをし、

      腰の軽い動きをする



6    掃除など、地味で敬遠されがち

      でも必要なことは進んでする


7    人が話をしているときは、

      体の向きを先方に向ける、

      関係ない話を横でしない


8    発言により自らがその場

      にいる意義を示す


9    法令を遵守する。反社会的

      勢力とは一切交わらない


例)正式な場に臨む際はシャツの
第一ボタンを留める。金融機関と
の初対面には�白シャツで臨む



例)フケが目につかないようにする、
口臭がしないよう朝に歯と舌を磨く



例)男性の場合、ビジネスシーンでは
基本、「僕」ではなくて「私」の呼
称を使う



例)お客様にドアを開けさせない、
電話は出来るだけ早くとる、
誰か
が物を落とした時は
一番にとって
差し上げる



例)但し、お客様がいらっしゃる
場では、発言する姿勢を前提にし
ながらも、自分が発言すべきかは
都度検討する





おもいのある(前編)

～ 仕事へのおもい ～



自らが生きた価値を社会に届けたいという想い=仕事への熱量が高い
We are passionate about our mission

「仕事」とは、自らが生きた価値を社会に届けることだ。


人生の限られた時間の中で、社会において、できるだけ多くの価値を創り出し、届けたいという想い 
=仕事への熱量は十分に高いか。


Co-Growthはこの「仕事への熱量」が高い人には楽しい職場であり、低い人には居心地の悪い職場である。


「仕事への熱量」は、何かをしたいという「熱量」の高低と、 
その熱量が「仕事」へと向いているかの掛け算である。


楽なことよりも面白いことを追い求め(≒熱量が高い)、「面白いこと」がCo-Growthの理念/事業と重なっている
(熱量が仕事へと向く)人の集まりであることをCo-Growthはとても重視している。


「自分が成し遂げたいことを、Co-Growthであれば、自分一人で取り組むよりも高い到達度で実現できる」とい
う想いでの参画を歓迎・評価する。�逆に「仕事は、本当にやりたいことではないが、お金をもらうために仕方な
くすること」「怒られない範囲でテキトーにこなせば良い」と捉えている人にはCo-Growthは向かない。


「Co-Growthの理念」と重なっている限り、自らの一番の力の源泉は他のところにあっても良い。た
とえば「圧倒的にセンスの良いデザインを作る」が一番であること。


個々の局面では、目の前の作業を「ワクワクはしないが必要なので取り組む」こともあるある。作業
レベルで面白いと感じることのみするということではなく、その作業の積み上げの先にある「達
成」に情熱を持っているかが大切 





「仕事への情熱」があったうえで、価値の具現化を実際に押し進めるエネルギーとなるのは、 
一人一人の「こうしたい」「こうありたい」という自発的行動欲求、自発的目標設定である。


「仕事への情熱」がある人は誰もが、言われたことに取り組むときよりも、 
自らやると決めたことに取り組むときの方が力が出る。取り組むこと自体を楽しく感じる。

こうした正の空気を一人一人がまとって、互いに共鳴し合って、 
さらに「こうしたい」「こうありたい」が湧き出てくる組織で、Co-Growthはありたい。


逆にそれが出てこない人には、「こうしてくれ」と伝えて動かす必要があるが、 
これはエネルギーを注入する側も、注入される側も消耗するので、できる限り回避する必要がある。

そもそも「こうしたい」「こうありたい」の出るエネルギーが低い人であれば、 
Co-Growthには向かないので、採用の段階でよく見極めるべきである。


考えが明確にまとまっていないために「こうしたい」「こうありたい」を語れていない場合は、対話者が「あな
たはどうしたいの？」と聞くことで、明確化するきっかけを提供したり、まだ明確でなくても「ひとまず打ち出
すことで自らを動かすエネルギーとする」動き方を身に着けることを支援する。


実行してみて、はじめて、実行する理由、実行の仕方が分かることも多い。



そのため、実行前に理由を共有しできる限り腹落ちしたうえで実行することを目指すものの、

一定以上の時間を費やしても腹落ちに至らない場合でも、責任者/経験者が、

ともかく動く、ことを指示することは良い。その場合、事後にしっかりと解説、振り返りを行う。



自らの「こうしたい」「こうありたい」を考え、語る



例えば「音楽が好き」を取りあげても、
 
音楽を聞くことが好きなことと、
 
音楽を作る/人に聞いてもらうことが好きなことは、異なる。


Co-Growthは、価値を創り、届ける喜びを追い求める場である。


価値を創り、届けることは、時に忍耐、苦悩を伴う。 
決して楽ではない。


それでも、それらを乗り越えた先に得られる達成感を、
 
至上の喜びとして追い求める。


----


「価値享受」の喜びが、「価値提供」による
 
自然な跳ね返りとして得られている場合は、これを賞賛する。


「価値享受」の喜びが、 「価値提供」の準備にともなって得られている場合は、 
「価値提供」に確かにつながるよう、自己と周りが背中を後押しする。


「価値享受」に終始する場合は、これを評価しない。



価値を享受する喜びではなく、価値を創る喜び、届ける喜びを追い求める
We are passionate to create and to give rather than to receive



自分ごと化する力、オーナーシップを持つ力を高めて、仕事の質と自らの幸福感を
高める
Taking matters as your own to improve a quality of work and life.
お客様から或いはチームメンバーから仕事の依頼を受ける際、その仕事を自分ごと化して受け取る力は、仕事の
質、仕事をする幸福感を各段に高める。

自分ごと化する力とは、別の表現をすれば、自分自身を相手に重ね、依頼側から見てどう応えてくれると嬉しい
かを、自分の肌感覚として感じられる力だ。「この仕事、あの方にとっての集大成の位置づけであるし、その時
に依頼先がこのように応えてくれたら嬉しいだろうな」「この問題でトラブルが起こっているとなると、いま解
決の糸口を持つ私につながらないと、焦りが輪をかけて広がるだろう」。そうした感覚を持っていると、自然と
依頼の本質が見え、自らの頭が回り出し、仕事の質が上がる。相手にとっては、自分と同じ感覚を持っていると
感じられること自体が、信頼感につながる。そして自らにおいては、自分ごとの仕事の完遂は、満足感、幸福感
へとつながる。

なお冒頭で「依頼を受ける際」と書いたが、自分ごと化する力が高いと、明示的な依頼が無くても、相手の課題
を自分事と捉えられ、活躍の幅、幸福感を得られる幅はますます広がる。

人の器の大きさを測る一つの物差しは、その人が自分ごとと捉えられる範囲の広さであるとの考え方もある。 
例えば、小さな子供は自分のことのみを自分ごとと捉える。少し成長すると兄弟姉妹や父母のことを自分ごとと
捉えられるようになる。少し飛ぶと、リーダーとして認められる人は、その人が責任を持つ集団全体のことを自
分ごととして捉えられている。

仕事とは、広がりある社会の中で人々の役に立つことだが、その人々のことを自分ごとと捉えられる器を持って
いるかが大切だ。自分自身の器を広げ、仕事の質と幸福感を高めよう。



まっすぐな




