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Leading Communication
代表者 細⽮ 義明 ⽒

プロダクション事業/SNSマーケティング事業
Leading Communication
代表者 細⽮ 義明 ⽒

複数社に相談しても解決しなかった
組織課題を解決したのは識学だった

株式会社Leading Communication

課題

従業員数

売上成⻑率 昨対⽐370%成⻑

2021年末 15名
2022年末 31名(インターン含む)

導⼊の
効果

Ø 評価制度が構築できておらず、成⻑している社員の
離職につながった。

Ø 将来的に安定したビジョンが⾒えなかった。
Ø 他社コンサルを受けて評価制度を作成したがフィッ

トしなかった。

Ø 導⼊１か⽉後には結果が実感できるようになり、２
か⽉後にはもう利益率が倍増した。

Ø 幹部レイヤーのスタッフが⼀段と頼もしくなり、社
⻑業に時間を割けるようになった。

Ø 売上成⻑率 昨対⽐370%成⻑。
Ø 従業員数 2021年末 15名→2022年末 31名(インターン含む)

TikiTokを中⼼としたプロダクション事業やSNSマーケティング事業を⼿掛
けるLeading Communication。
この新進気鋭の企業を率いるのが、今まで数々の事業の⽴ち上げ、成⻑させ
てきた細⽮義明⽒。若かりし頃から社⻑として活躍していた経営のベテラン
は、なぜ識学の導⼊を決めたのか。



識学を導⼊したきっかけ
組織が成⻑していく中で様々な課題が発⽣し、特に組織構造について悩んで
いた細⽮⽒。評価制度が構築できていなかったため、成⻑している社員が離
職してしまうなど、将来的に安定したビジョンが描けずにいました。

⼤⼿の会社に評価制度の構築を何度か依頼したこともあったそうですが、は
まらなかったとのこと。現状のリソースでは運営できないような制度であっ
たり、⼈事部⾨だけで相当な⼈数が必要であったり。少なくない予算と時間
をかけたにもかかわらず、ナレッジを提供してもらっただけで、本質的な解
決には⾄らなかったといいます。

そんな折、知⼈の社⻑に勧められたのが、その⽅も導⼊して実績を出してい
た「識学」。識学コンサルタントとの打ち合わせを通じて「識学なら根本的
な課題の解決につながる」と感じた細⽮⽒は、導⼊を決意しました。

株式会社Leading Communication

識学の導⼊に際して、社内の反発は？
導⼊された時期はちょうどコロナのタイミング、2020年の６⽉ごろでした。
幹部クラスを筆頭に社員全体が「このままではマズい」と危機感を持ってい
たこともあり、スムーズに導⼊が進みました。

幹部にも導⼊することに対して不安感をお持ちでしたが、導⼊後に幹部社員
がすぐに理解してアクションを起こしたため、早々に結果が出始めました。
1か⽉後には結果が実感できるようになり、2か⽉後には利益率が倍増するよ
うになりました。

評価制度があいまい
社員の離職

将来的なビジョンが描けない

他社で評価制度を構築
現状に即しておらず失敗

識学で成果を出した知⼈社⻑の勧め

危機感を持っていた幹部たちも

このままではマズイ

積極的に識学を実践 識学導⼊１ヶ⽉後

結果を実感

識学導⼊２ヶ⽉後

利益率倍増

課題

識学導⼊

売上成⻑率

昨対⽐370%成⻑

組織拡⼤（従業員数）
2021年末 15名

↓
2022年末31名

(インターン含む)



2か⽉で利益率倍増｜そのスピードの秘訣とは
導⼊前は評価制度があいまいなまま、事業として成⻑してきてしまっていま
した。そのため幹部メンバーでも⾃⼰評価がなされるなどして、利益率が下
がってしまっていました。そこで、識学に基づいて他者評価による評価制度
構築を進めました。
そして、役割と責任を明確にしました。コロナへの危機感があったタイミン
グで識学を導⼊したことで、組織をきちんと整理していくと「本来このセク
ションにはこんなに⼈材いらないよね」といったことが⾒えてくるようにな
りました。各々の役割が明確になったことが、最終的に利益の増⼤につなが
りました。

株式会社Leading Communication

まずは考え⽅のシフトチェンジから
まずは考え⽅の部分から変えていきました。例えば、”給料をもらっている
から仕事をしている”という考えから、“仕事をするから報酬が発⽣する”と
いう考え⽅へのシフトチェンジです。本⼈の責任についてなど、識学の在り
⽅を厳しく指導していきましたが、時期的にコロナへの危機感とマッチして
いたこともあり、反対は全く起こりませんでした。組織の価値観やルールも
徹底して統⼀していきました。

事業は成⻑してきたが、
評価制度があいまいな状態

⾃⼰評価が横⾏
考え⽅のシフトチェンジ

組織の価値観
ルールの統⼀

利益率低下

役割と責任が
不明確

識学に基づく
評価制度構築

組織図整理

役割と責任を明確に

？？

売上成⻑率

昨対⽐370%成⻑
組織拡⼤（従業員数）
2021年末 15名

↓

2022年末31名
(インターン含む)

利益率倍増



なんでもかんでも巻き取り

株式会社Leading Communication

幹部レイヤーが⼀段と頼もしくなった
社会⼈を経験せずに事業をいくつも⽴ち上げてきた細⽮⽒。社⻑の在り⽅に
ついて独学のところがあったといいます。
創業経営者にはあるあるですが、何でもかんでも巻き取ったり、プロセスに
ガンガン⼝を出してしまっていました。気になったところにすぐ⼊ってし
まって、社員に任せるということをしなかった。その結果、指⽰待ち⼈間が
⽣まれてしまっていました。

そういうこともあり、以前は幹部レイヤーからはもっと責任を明確にして欲
しいという声が上がっていました。
識学導⼊後、幹部レイヤーのスタッフが⼀段と頼もしくなったと細⽮⽒は語
ります。

また、⾃⾝の時間に余裕が⽣まれ、ゆっくり考える時間がとれるようになり
ました。これまでは365⽇毎⽇20時間仕事。いろいろ事業や会社を⾛らせて
いましたが、時間にゆとりを持つことができるようになりました。
社⻑としての仕事が明確になったことで、そこに時間を割けるようにもなり
ました。たとえば将来の事業開発や事業戦略など、今の現状だけでなく未来
に対しても時間を割けるようになったといいます。

会社の成⻑にコミットする組織づくり
識学はドライなのか？
識学の特⻑はシンプルなところ。他社の評価制度が、”複雑に複雑に”とし
ようとするところを、識学であれば、シンプルに実現することができます。

識学というと、ドライでロボット的な組織のイメージを持たれがちですが、
実際には違います。識学導⼊前のLeading Communicationはウェット寄り
の⽂化でしたが、現在はドライかというと、そうではありません。ドライ
とかウェットとか、モチベーションとか、そういう価値観の上空にある、
『会社の成⻑』にコミットする組織作り、会社運営ができるようになって
います。識学は無駄を無くして、効率的な組織へと作り変えるメソッド。
利益率に⾮常によく効きます。Leading Communicationでは、識学を導⼊
してから、連続して増収増益です。

独学のマネジメント

プロセス介入
ガンガン口出し

社員に任せられない

指示待ち人間の発生
社員の責任が明確に

幹部レイヤーが頼もしくなった

・社長の時間創出

社長の時間が無い

先の戦略を練る時間が生まれた

＼
シンプル

／識学
会社の成長に

コミットする組織づくり

・増収増益



Leading Communication
代表者 細⽮ 義明 ⽒⾊⽯・ダイヤモンド・貴⾦属・各種買取り

ジュエリー加⼯・リメイク、研磨、リカット
上記商品の販売、輸出⼊
株式会社貴瞬
代表取締役 辻 瞬 ⽒

社⾵と真逆のマネジメント理論が
会社のさらなる成⻑を後押し

株式会社貴瞬

課題

新卒採⽤
売上

13⼈(23卒)

導⼊の
効果

Ø 個の⼒に頼った属⼈的組織。
Ø 組織図がなかった。
Ø 評価、査定の仕組みがなかった。
Ø 部下が主体的でなく、成⻑しなかった。
Ø 従業員が増えてマネジメントに限界を感じていた。

Ø 組織図を作成したことによって、各仕事の責任者は
誰かが明確になった。

Ø ルールを守ることが⽂化が作られ、情報共有が密に
なった。

Ø マネジメントコストが下がった。
Ø 社員の成⻑にコミットする組織になった。

宝⽯の買い取りから加⼯、販売まで⼿がける株式会社貴瞬は、2015年の設
⽴から右肩上がりで売り上げを伸ばしている。躍進を続ける同社だが、代表
取締役の辻瞬⽒は組織体制に漠然とした不安を抱えていたという。
企業が順調に成⻑していたにも関わらず識学導⼊に踏み切った経緯と、その
後の変化を探る。

57億→110億に成⻑

2023年1⽉
国際宝飾展

過去最⾼点数出品
売上過去最⾼額(3.6億) 達成



ルールが
バラバラ

識学を導⼊したきっかけ
辻⽒は知⼈に識学の書籍を紹介された当初、識学に対して懐疑的だったとい
います。「部下と飲みにいってはいけない」「部下に納得を求める必要はな
い」など、識学のキャッチーでセンセーショナルなフレーズに抵抗感があり
ました。また当時、貴瞬の社⾵と合わないのではないか、とも感じていまし
た。しかし書籍を読み、コンサルタントとのミーティングを通じて、識学に
対する誤解が解けていきました。識学は会社に必要なものだと感じ、導⼊に
いたりました。

株式会社貴瞬

導⼊に際して、社内の反発は？
最初は抵抗する社員もおり、離職者も出てしまいました。新たに設定された
ルールに対して納得がいかず守らなかった⽅々です。しかしルールを守れな
い以上、求める変化のためには離職者が出てしまったことは仕⽅のないこと
だと受け⼊れています。⼀⽅で新卒の社員たちはルールをすんなりと受け⼊
れる傾向がありました。⽿が痛いことを⾔ってでも本質を伝えて新卒社員を
成⻑させてあげたい、という考えでルールを徹底させています。

課題｜さらなる組織の成⻑
導⼊以前は、個の能⼒に頼った属⼈的な組織でした。役割という概念がなく、
営業成績がよい⼈に報酬として役割を与えていく。たとえば「営業成績がよ
いからあなたは部⻑ね」と告げていたといいます。

そして従業員が50〜60名のときまで、組織図がありませんでした。社⻑が全
社員の動きを把握し、査定も社⻑の感覚で⾏われていました。当時は販売か
ら営業、商品管理にまで、社⻑は全てに⼝出しをしなければ気が済みません
でした。その代わり、責任も全部⾃分が負うつもりだったのです。そのため
社員は主体的に⾏動しようとせず、なかなか成⻑しませんでした。

また、以前は「フラットな組織」を標榜していたためなのか、部下から重要
な情報が上がってこないことが頻繁にありました。新卒社員同⼠で決めた話
が上層部の知らない間に会社のルールになっていたこともありました。お客
様に挨拶をしない社員もいました。

段々と社員が増えていくにつれ、いつまでもこのままの体制を続けられない
のではないか、これ以上会社が⼤きくならないのではないか、と考えるよう
になったといいます。早急に組織づくりをしなければいけないという危機感
を持っていました。

組織図がない

主体性がない

社⻑が
全て管理

成⻑しない
情報を
上げない

課題
これ以上組織が⼤きくならない

評価は
社⻑の感覚

部下 部下

部下



発想の転換
「社員に仕事の納得を求めなくてよい」という識学の考えが衝撃的だったと
いいます。創業当時に主流だった「社員に寄り添って1on1ミーティング」や
「360°評価」とは、逆の発想だったのです。

組織図とルール
組織図の重要性を認識されました。識学に基づいて組織図を作成したことに
よって、各仕事の責任者は誰かが明確になったのです。野球に例えるなら、
それまではセンターとライトの間に⾶んだフライを、セカンドも含めて全員
で追いかけているようなものでした。そして落ちたら誰も責任を取らない。
こうした状態を組織図によって解消することができました。

また、部下から重要な情報が上がってこない、挨拶をしないなどの問題も、
識学によってルールを⼤切にする⽂化が作られたことで、あらかじめ防ぐこ
とができるようになりました。

株式会社貴瞬

どのように組織内に浸透させたか
浸透パック（経営幹部や中間管理職向けの少⼈数の研修）を活⽤して、組織
内への識学浸透を⾏いました。
まずは社員に識学代表、安藤広⼤著の書籍を読んでもらいました。そこで⽣
まれた疑問を研修の中で解消し、納得した状態になってもらいました。
浸透パックのよさは問答形式であることです。⼀⽅的に情報を与えられるだ
けだと、浅い理解にとどまります。深く理解するためには常に質問をしてい
く⽅が良いのです。
今は係⻑たちまで識学を学んでいますが、新卒社員にもトレーニングを積ま
せたいと考えているといいます。「最初に経験する会社が今後の働き⽅や⼈
⽣を決定する」と考え、責任は重⼤であると捉え取り組んでいます。

センター

ライト

セカンド

⾃分の守備範囲はセカンド︕
セカンドを守ることが役割で
その責任をもっている︕（明確）

組織図作成により、役割と責任
が明確化。それぞれが集中して
成果を上げるようになった。

ルールの
明確化

ルールを
守る⽂化

ルール違反を
未然に防⽌

？

？？

組織図の作成

成⻑・前進を続ける
辻⽒は納得いかない部分があればとことん
突き詰めるタイプ。疑問を持ったらガンガ
ンぶつかって来られました。幾度もの本気
の議論があった後に今があると感じます。
また、当時は部下に任せることにかなり抵
抗をもたれていました。しかし、経過に⼊
らない意思決定をした結果、部下が⾃分で
考えるようになり成⻑していきました。
今は新たな課題も出てきているため、全て
完璧とはもちろん⾔えませんが、確実に前
進を続けています。



Leading Communication
代表者 細⽮ 義明 ⽒

教育ビジネス創出スクール THE ONE
THE ONE株式会社
代表取締役 ⼩林 正弥 ⽒

⼤勢のフリーランス組織。
どのように運営したらよいか
正解が分かった。

THE ONE株式会社

課題

従業員数

導⼊の
効果

Ø あらゆることが社⻑に依存しており、コンサルタン
トが育成できていなかった。

Ø マイクロマネジメントにより社⻑の時間が奪われ、
部下の成⻑は阻害されていた。

Ø 社⻑の稼働の限界＝売り上げの最⼤値で、これ以上
の事業拡⼤が⾒込めなかった。

Ø 組織図を作成したことによって、各仕事の責任者は
誰かが明確になった。

Ø 指⽰系統が明確になり、社⻑が連絡するのは基本的
に幹部のみになった。

Ø ⼈（コンサルタント）が育つ仕組みができた。

経営コンサルティング企業のTHE ONE株式会社は、メンバー全員が業務委
託契約のフリーランス。もともと、メンバーの数は10名程度だったが、識学
受講を経て、約45名にまで増えた。組織運営の正解がわかったという代表の
⼩林⽒は何を知り、何をしたのか。

10名から45名に増加



識学を導⼊したきっかけ｜課題
THE ONEのクライアントの中で、識学を導⼊して事業が⼤きく成⻑し、組
織化が進んでいる企業がありました。そのことがきっかけで識学導⼊に⾄っ
たといいます。
当時は10名程度のメンバーを抱える組織になったTHE ONEですが、何もか
もが代表の⼩林⽒に依存してしまっていました。会社を効率よく運営するに
はどうしたらよいのか、⾒えていない状態でした。

具体的な課題としては、コンサルタントの育成ができていませんでした。全
員がリモート勤務であるため、⼀挙⼿⼀投⾜に⽬を配れません。コンサルタ
ントを育成できるとすら思っていなかったといいます。
「他⼈が真似できない価値を⽣み出したい」と思い設⽴したがゆえに、社内
の誰にも代わってもらうことができないという状況でした。
社⻑の稼働の限界が売り上げの最⼤値となり、それ以上の事業拡⼤は望めな
いという段階へ早々に⾄りました。

THE ONE株式会社

限界を迎えたマイクロマネジメント
マネジメント経験なく独⽴した⼩林⽒。10⼈弱くらいまでは即戦⼒を集めて
きて、なんとか組織を運営できていましたが、それ以上の⼈数をマネジメン
トするイメージは湧いていませんでした。
ここからどうやって成⻑させていくか、試⾏錯誤の毎⽇だったといいます。
マイクロマネジメントをしていたこともあり、メンバーが増えるに伴って、
マネジメントコストが増え、社⻑業に⼿をつけられない状態になっていまし
た。加えて、メンバーを思考停⽌状態にさせていることもありました。「⼩
林さんからのタスクをこなしていればいい」というように。
マイクロマネジメントは、社⻑の時間を奪い、部下の成⻑を阻害する悪だと
今では認識されています。

やめた⼈はいるがネガディブではない
フリーランスもルールを設定すれば、全員が守りました。ただ、会社が取り
組む識学流のマネジメントが嫌で辞めた⽅はいます。⼩林⽒はそれをポジ
ティブに捉えています。ジム・コリンズの『ビジョナリーカンパニー』のバ
スのたとえのように、「それぞれの⽬的地に近づくために適切だと思う⼈が
乗り、違うと感じた⼈が降りればよい」という考えです。
識学は成⻑を追求しているマネジメントなので、成⻑志向があまり強くない
⽅は合わない可能性があります。
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THE ONE株式会社

会社は丸ごと変わった
識学を開始する前はメンバー数が10名程度でしたが、今は45名になっていま
す。分業し、そのなかでも⼈が育つ仕組みをつくることができました。会社
が丸ごと変わりました。
今、組織図は四階層あります。各フリーランスは当社と業務委託契約を結び
ますが、雇⽤責任は直の上司にあります。社⻑は幹部以外とはほとんどコ
ミュニケーションを取りません。
そして階層に関係なく、事務代⾏以外の全メンバーに対して、役割に紐づく
結果責任を与えています。
組織改善に着⼿する前、特にマネジメント層は社員でなければならないと考
えられていましたが、しっかりした有益性を提供すれば、フリーランスでも
問題ないと実感されています。

識学理論が役⽴つ場⾯
識学理論が役⽴っていると感じる場⾯は多くあるといいます。
例えば次の事業展開を、未来の組織図から作るという視点です。未来の組織
図を作り、そこに当てはめる役割を先に決め、役割に合致する⼈を採⽤しま
す。採⽤と育成と評価制度の三つがあれば事業をコントロールできます。ど
うやって組織を運営し、拡⼤させていけばよいか正解が分かってきたといい
ます。
採⽤では基本的に実技試験を取り⼊れて、⾏動変化の内容とそのスピードを
確認しています。実技試験は7⽇間程度かけてじっくり⾏います。
事前に「こういう点を評価します」と評価のポイントを伝え、試験期間中に
「ここを変えてください」という要求にスピード感を持って対応できるかを
チェックしています。
また、識学の適性検査「ソシキサーベイ」も使い始めました。募集するポジ
ションごとに基準を設定し、その線に満たない⼈は選考から除外します。ふ
るいの役割を果たしています。
今後、顧客の数はもちろん、コンサルタントの数を増やしてさらなる成⻑を
⽬指しています。

まずは組織図の作成から
導⼊以前は組織図がなく、会社の機能によってマーケティングやセールスを
分けていた程度でした。社⻑が何もかも指⽰を出してしまっていたので、階
層の⼀つ⾶ばしや無駄な連絡が多くありました。組織図を作成してからは、
仕事の疑問点は誰に尋ねればよいか、評価は誰から受けるのかが明確になり
ました。

①階層

②階層

③階層

④階層45名10名

• 指示系統が明確に
• 誰から評価を受けるか明確に
• 雇用責任は直の上司
• 基本、社長は幹部とのみ連絡
• 人が育つ仕組み
• 役割に紐づく結果責任

無駄
多発

成⻑しない

未来の組織図

役割を決める

採用
ソシキサーベイ

導⼊前 導⼊後



無料マネジメント相談のご案内

累計3,000社以上に導⼊された「識学」
のコンサルタントが、豊富な事例をもって
無料にて組織マネジメントの相談を承って
おります。

無料マネジメント相談の詳細は

こちらをクリック

マネジメントについて不安や課題を抱
えている、経営者・管理職の皆様

https://corp.shikigaku.jp/consultation
https://corp.shikigaku.jp/consultation

