
資料ダウンロードありがとうございます

よくあるご質問

お問い合わせ

株式会社グローセンパートナー

Webフォーム：https://www.growthen.co.jp/inquiry/ Mail：info@growthen.co.jp TEL：03-6215-8717

はじめに

この度は弊社資料をダウンロードいただきありがとうございました。

社内研修支援サービスは、研修教材（テキスト、スライド等）を編集可能なデータで提供する

サービスです。

✓リーズナブル：1コンテンツ 10万円（税抜）

✓編集可能なデータで提供：テキストとスライドはPowerPointデータで提供します

✓経験の浅い社内講師も安心：講師用マニュアルを参考にしながら研修を進められます

サービス詳細は次頁の資料をご覧ください。

この資料の内容

以下で構成されます。

1. ご案内（本ページ）

2. 社内研修支援サービスのご案内（次ページ）

3. 受講者テキストのサンプル（全ページ版）
テキスト全ページを掲載していますが、著作権の関係上、透かしを入れていますので、予めご了承ください。

本書の全部または一部の複写・複製を禁じます。これらの許諾については、弊社までお問い合わせください。

データを購入したい・見積もりが欲しい

弊社WEBサイトからお申し込みください。https://www.growthen.co.jp/order/

もう少し詳しく話を聞いてみたい

サービスの詳細や講師マニュアルなどもお示ししながらご紹介いたします。
弊社WEBサイトからお問い合わせください。https://www.growthen.co.jp/inquiry/

既に行っている他研修とどう組み合わせればいいのか相談したい

貴社の状況をお伺いしながら、ご利用方法をご提案いたします。

弊社WEBサイトからお問い合わせください。https://www.growthen.co.jp/inquiry/

本当に講師が務まるのか不安

講師マニュアルなどもご覧いただけるミーティングをセッティングいたします。
弊社WEBサイトからお問い合わせください。https://www.growthen.co.jp/inquiry/

講師スキルを高めたい

インストラクター養成講座を配信しております。こちらからお申し込みください。

https://www.growthen.co.jp/seminar/cat/instructor/

https://www.growthen.co.jp/inquiry/
mailto:info@growthen.co.jp
https://www.growthen.co.jp/order/
https://www.growthen.co.jp/inquiry/
https://www.growthen.co.jp/inquiry/
https://www.growthen.co.jp/inquiry/
https://www.growthen.co.jp/seminar/cat/instructor/


株式会社グローセンパートナー │  info@growthen.co.jp │ https://www.growthen.co.jp/

社内研修支援サービス

研修素材をデータで提供。テキストや

スライドを編集加工して利用可能

スライドもテキストも
研修素材をデータで提供1

対話型研修を実施できる研修素材をデータで提供します

新入社員から管理職向けまで、約30種

類の研修コンテンツをご用意

新人から管理職向けまで
豊富な研修コンテンツ2

講師マニュアル付き。講師の力量や経

験に左右されずに、安定的な効果を創

出できる対話型研修が可能

経験の浅い講師でも
効果的な研修が可能に3

┃研修コンテンツ

※コンテンツによって含まれる内容が異なります。

※その他付属資料,動画マニュアルは付属しないコンテンツもあります。

┃価格（税抜）

研修素材データ販売

2025-09-01版

１コンテンツ １０万円• 受講者用テキスト（PowerPoint）

• 講師用スライド（PowerPoint）

• 講師用マニュアル（PDF）

• その他付属資料（Word, Excel, PowerPoint等）

• 動画マニュアル（PDF）※動画対応コンテンツのみ

┃パッケージ内容

購入のお申し込み
https://www.growthen.co.jp/order/

お問い合わせ
https://www.growthen.co.jp/inquiry/

┃お問い合わせ

101 給料と評価の基礎知識

102 ビジネスマナー

104 コミュニケーション（職場の人間関係を築く編）

106 コミュニケーション（仕事の受け方・報連相編）

107 仕事の進め方（優先順位・PDCA編）

112 新入社員フォローアップ（振り返り・マインドリセット編）

113 新入社員・若手社員の心の成長研修

201 OJT（後輩育成編）

202 ティーチング＆コーチング（後輩指導編）

203 プレゼンテーション（わかりやすい資料作成編）

204 被評価者研修（セルフマネジメント編）

206 プレゼンテーション（伝え方の技術編）

207 ファシリテーション（意見の引き出し・合意形成編）

210 ロジカルシンキング（基礎編）

301 若手社員研修（段取り力・コミュニケーション編）

303 リーダー研修（意思決定力強化編）

304 若手社員フォローアップ（レジリエンス強化編）

新入社員向け

若手社員向け

205 ロジカルシンキング（論理的思考・フレームワーク編）

213 生産性の高い会議の進め方

216 企業経営論（基礎編）

302 中核社員研修（PDCA・組織コミュニケーション編）

402 評価者研修（目標設定編）

403 評価者研修（評価・フィードバック編）

407 マネジメント（組織マネジメント編）

409 マネジメント（方針策定・イノベーション編）

411 目標管理マニュアル

412 評価者研修（目標設定・評価フィードバック統合編）

420 マネジメント（方針策定・展開編）

423 マネジメント（PDCAサイクル編）

中堅社員向け

管理職向け

https://www.growthen.co.jp/order/
https://www.growthen.co.jp/inquiry/


T E A C H I N G

C O A C H I N G
ティーチング＆コーチング（後輩指導編）

受講者用テキスト
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本研修のねらい

後輩指導に必要なスキルである、ティーチング・コーチングについて学びます。相手
に合わせたコミュニケーションの方法を学び、ティーチング・コーチングの基礎理解と
演習を通したスキル定着を目指します。

① ティーチングとコーチングの違いを学びます。

② ティーチングのスキルを理解し、演習を通してスキル定着を
目指します。

③ コーチングスキル有効化のために、関係構築の重要性を学
びます。

本研修のねらい

本研修のゴール

研修を有意義な時間にするために

章・ページのポイントを示しています。
おおよその内容をつかんでください。

研修・章のゴールを示しています。

理解を促進するための補足を示して
います。参考にしてください。

研修の理解を深めるためのコラムを
示しています。参考にしてください。

演習を示しています。個人演習や
グループワークで理解を深めます。

研修で学んだことを実行に移す方法
を示しています。

研修・章のまとめを示しています。学
んだことを再度整理しましょう。

マークの説明

講師からのアドバイスです。

④ コーチングのスキルを理解し、演習を通してスキル定着を目指します。

⑤ 後輩指導において、コーチングスキルをどのように活用していくかを企画します。

① 研修に積極的に参加して、グループ共有などはできる限り発言し、理解を深める
ようにしてください。

② 分からないことは講師に質問して、疑問を残さないようにしてください。

③ 気分が悪い・空調が強い・スクリーンが見えにくいなどありましたら、講師・事務局
まで伝えてください。

④ 携帯電話は、電源をオフにするかマナーモードにしてください。

⑤ 【WEB研修の場合】接続が切れた・声が聞こえない・画面が見えないなどありまし
たら、講師・事務局まで伝えてください。接続が切れた場合は、同じURLもしくは
会議室に再接続してみてください。SA
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対話型研修の受講方法①

本日は、対話型研修という構成で進めていきます。対話型研修の目的は、「捉え方
の交換」になります。2ページにわたり、「捉え方の交換」とは何か、研修を効果的に
受講する方法などをお伝えします。研修開始前に一読のうえ、お待ちください。

人は自分の外にある情報や刺激を、五感（視覚・聴覚・嗅覚・味覚・触覚）を通して認知します。
そして、独自の捉え方や解釈を通して、発言・行動に移します。この捉え方や解釈が人によって
異なるために、同じ出来事に遭遇しても、人によって表出する発言・行動が変わります。

人の認知・行動の仕組み

上記のオレンジ色の部分は、その人の独自の捉え方や解釈を通していますが、普段はその
存在を自覚していません。つまり、人は無自覚のうちに、捉え方や解釈が固定化されて、外に
ある情報や刺激を、フィルターをかけて取捨選択しています。

eラーニングなどの一方向の研修では、情報を自己都合で選択してしまう可能性があります。
集合研修では対話を通じて、お互いにどのように情報を捉えたのかを交換しながら進めていく
ことで多面的に情報のインプットを進めていきます。

対話型研修では、インプットとアウトプットを交互に進めていきます。インプットは、情報を入れ
るラーニングにあたります。アウトプットは、グループメンバーの多様な意見を受け入れることで、
自分なりの捉え方・解釈に気づくというアンラーニング※にあたります。

対話型研修で実現したいこと

一人ひとりの
捉え方・解釈
の表出

【個人演習】 【グループ共有】 【捉え方が広がる】

一人ひとりの
捉え方・解釈
に気づき、
捉え方が広がる

グループ
メンバーの
多様な意見

※アンラーニングとは、一度
身につけた知識や捉え方・
解釈を意識的に捨て去り、
再び学び直すことです。

対話型研修では、下記の流れに基づいて行動変容を目的にしています。

① 態度の変化：自分の捉え方の枠の外のグループメンバーの意見を受け入れようとする。

② インプットの変化：自分の捉え方の枠の外の情報もインプットされる（ラーニング）。

③ 捉え方の変化：自分の捉え方・解釈に気づき、捉え方の枠が広がる（アンラーニング）。

④ 言動の変化：捉え方の枠が広がるので、発言・行動が変わる。

⑤ 周囲からのフィードバックの変化：発言・行動が変わるので、周囲がその変化に気づく。
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対話型研修の受講方法②

研修では、必要な情報をインプットしますが、これは概念的な情報なので、アウトプットやアン
ラーニングを通してより具体化していきます。

気づきを深めるために、下記のことを中心に自分を見つめてみてください。

① 個人演習：自分の考えを可能な限り言葉にしてみることで、自分が考えられていること・考
え切れていないことに気づく

② グループ演習：自分の意見やその背景を積極的に開示することで、自分と他人との考え
方の違いに気づく。人の意見を思わず否定・批判したくなる自分に気づく

③ 講師からのコメント：講師の意見に共感したくなる自分に気づく・講師の意見を否定したく
なる自分に気づく

④ 最後に、振り返りとして、自分の捉え方がどのように変わったのか、広がったのかを言語
化する

対話型研修の進め方

下記の点に留意して研修を受講（特にグループ共有の進め方）することで、より高い研修効果
が得られます。

対話型研修の受け方

【グループ共有の進め方】

① 発表の順番は自由に、話をしたい人から発表を開始してください。

（順番を固定化してしまうと、話の流れも固定化しやすくなり、捉え方の変化が起こりにくくなります。）

② 一人だけ意見を述べることがないように、メンバー全員が意見が言える環境を整えてください。

（一人だけ意見を述べることが続いてしまうと、場が固定化し、捉え方の変化が起こりにくくなります。)

③ 意見を批判・否定したくなったら、一度だけメンバーの意見に耳を傾けてみてください。

（お互いの意見を否定してしまうと会話が広がらずに捉え方の変化が起こりにくくなります。）

④ 正解探しをせずに、捉え方の交換を楽しんでください。

（唯一無二の正解はありません。正解を求めるよりも、捉え方が広がったか？に着目してください。）

⑤ グループ共有が雑談に発展したら、気づいた方が、議論を元に修正してください。

（雑談も大切ですが、雑談だけにならないようにお互い気を配りましょう。）

下記のような流れで研修を進めていきます。
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ティーチング・コーチング

ティーチング・コーチングの違い

まずは、ティーチング・コーチング違いを理解しましょう。

新入社員・後輩の成長を支援するためには、ティーチング・コーチングのスキルが必
要です。まずは、それぞれの違い・使い方を理解し、演習を通して理解を深めます。

ティーチング
とは

ティーチングとは、教える側が持っている知識・スキルを、新入社員・後輩に
教えることをいいます。

コーチング
とは

コーチングとは、質問型のコミュニケーションを取り、新入社員・後輩に取る
べき行動を選択してもらうための支援をすることをいいます。

ティーチング・コーチングのスキルの使い方

対象とする新入社員・後輩の保有する知識・スキルによって、ティーチングとコーチングを使い
分けてください。

ティーチングは、知識・スキルが少ない新入社員・後輩に有効です。一方で、自主性を引き出
すためには考えさせたり、行動を引き出したりするコーチングが必要です。新入社員・後輩が、
一定以上の知識・スキルを保有したら、徐々にコーチングを増やしていってください。

対象者の保有知識・スキル低い 高い

信 頼 関 係 の 醸 成

ティーチング コーチング

ティーチング コーチング

• やり方が決まっている業務を後輩に習得
させる

• 後輩がまだ持っていない知識やスキルを
伝える

• ルーティンワークを教える

• やり方が決まっていない業務の進め方に
ついて一緒に考える

• 後輩が習得した知識やスキルを使って、
仕事を改善したり、課題を解決したりする

• 目標設定をして、自律的に仕事を進めて
もらう
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ティーチングとは

OJTによるスキルの習得

OJTとは、日常の業務に従事しながら、職場で求められる知識・スキルを習得することです。
Off－JTと異なり、知識だけでなく、スキルの習得・定着を図ることができるのがメリットです。

スキル習得を促進させる流れ

OJTのゴールは、新入社員・後輩にスキルを身につけてもらい、職場で貢献してもらうことです。
そのためには、知識の理解→職場での訓練→スキル習得の確認という流れを意図的に作るこ
とが大切です。

知識の理解 職場での訓練 スキル習得の確認

集合研修や職場で、
教える側が解説する。

職場の実務の中で実際
にスキル習得まで訓練
する。

教える側と新入社員・
後輩とで、スキルが身
についたか確認する。

スキル

知識

スキルは、言語化されていない部分も多く、体で覚えるものです。

スキルを習得するまでに訓練が必要です。

知識は言語化されており、研修や書籍などでも理解できます。

知識を理解するまでに訓練は必要ありません。

「教えること」とは、相手の知らない知識や技術などを分かりやすく説明し、それが身
につくように指導することです。ここでは、教えること＝ティーチングについて理解を
深めます。

【コラム】暗黙知と形式知

暗黙知（あんもくち）と形式知（けいしきち）という言葉を聞いたことがあるかもしれま
せん。日本の経営学者である野中郁次郎氏が書いた『知識創造企業』で詳細に紹介
されています。

暗黙知は、知識のうち、文章・図表・数式などによって説明・表現できない習得したス
キルをいいます。例えば、自転車を乗りこなすまでには訓練が必要ですが、一度習
得すると長い月日を経ても忘れません。しかし、他の人に自転車の乗り方を口頭で
説明することは非常に難しいです。

形式知は、知識のうち、文章・図表・数式などによって説明・表現できる知識をいいま
す。例えば、テレビの特徴や仕様などは、写真や文章で説明できます。

職場でのOJTは、できる限り形式知化し、それを新入社員・後輩に
伝え、職場で訓練しながら、新入社員・後輩の中で暗黙知を蓄積さ
せていることに他なりません。
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ティーチングの流れ

ティーチングの基本的な流れ

ティーチングは基本的に下記の流れで進めてください。

職場において、知識・スキルを習得させるティーチングの基本的な流れをお伝えしま
す。

本人が理解したかを
確認する

期待値を共有する

本人にやらせてみる

修正のアドバイスをする認める・褒める

新しい期待値を示す

観察

期待値どおりに
できている場合

期待値どおりに
できていない場合

現状のレベルを把握する

具体的に進め方・段取りを
説明する

現状の知識・スキル定着のレベルを確認する。
学生時代や他社で習得したことを確認する

職場で求める知識・スキル定着のゴールや習
得までの期待時期を示す。最初は、自信をつ
けさせるために、100％できることを期待値とし
て示す。その後、徐々に難易度をあげていく

やって欲しいことを説明する。まずは、自分が
やって見せる

教えたことを言わせてみる。期待値を認識して
いるか確認する。どのような進め方をするのか、
段取りを説明させる

期待値どおりに行動している
か確認する

褒め方を変えながらやる気が
上がるツボを探す

少し難易度の高い・チャレンジ
ングな期待値を設定する
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ティーチングの演習①

ティーチングの演習（説明）

今から、二人ペアで演習をします。説明側が、ある写真を説明します。それに基づい
て、回答側が絵を描く演習を行います。

まずは、説明側と回答側を決めてください。

詳細の流れは右記ページに記載してあります。大まかな流れは下記の
とおりです。絵は2回書きます。

Step1） 現状のレベルの確認・期待値の共有

Step2） 説明側が写真の内容を説明（質疑応答はなし）

Step3） 理解したかの確認

Step4） 回答側が絵を描く

Step5） 修正アドバイス→再度絵を描く

Step6） フィードバックの実施

Step7） 演習の振り返りの実施

ティーチングの演習の振り返りを実施します。回答側が、説明側の伝え方・教え方に
ついて良かった点・工夫した方が良い点をフィードバックしてください。

【説明側のメモ】 【回答側のメモ】

【1回目（回答側が記入）】 【2回目】

Step1）～Step7）まで終了したら、下記の演習の
振り返りを実施してください。
その後、説明側・回答側を交代してください。
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ティーチングの演習②

ティーチングの演習（実演）

下記の流れに従って、演習を進めてください。

ティーチング
の流れ

演習の内容と質問例
発言

説明側メモ欄
説明 回答

1
現状のレベルを

確認する

現状のスキルのレベルを確認します
例）デッサンを学んだことはあります
か？

質問 回答

2 期待値を示す

相手に描いて欲しい絵のレベルの期
待値を伝えてください
例）描く絵の構造は一致させたいで
す

説明 ―

3
具体的に
説明する

写真を見ながら、相手に説明してくだ
さい（一旦は、ジェスチャーなしで、質
疑応答なしにします）

説明 ―

4
本人が理解した
かを確認する

本人がどのぐらい理解しているか確
認してください
例）これから描く絵の構造を簡単に説
明してください（ここでのアドバイスは
可）

質問 回答

5
本人に

やらせてみる①
本人に描かせてみてください
（説明側は見守ってください）

― ―

6
観察と修正の

アドバイス

できてないところに、修正アドバイス
をしてください（ジェスチャーも、質疑
応答も可とします）

説明
回答

質問

7
本人に

やらせてみる②
本人に描かせてみてください
（説明側は見守ってください）

― ―

8 フィードバック

（実際に写真と比べながら）
期待値に対して、何％ぐらいの出来
だったか相手にフィードバックしてくだ
さい

感想 感想
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ティーチングの演習③

ティーチングの演習（振り返り）

ティーチングの演習を通じて、新入社員・後輩に仕事を教える局面で、どのようなこと
に留意すればよいと感じましたか？個人演習後に、グループでお互いの意見・考え
方を共有します。

【個人演習】

例）相手がしっかり理解したかを確かめる

【グループ共有】
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コーチングとは

コーチングとは

コーチング（coaching）とは、コミュニケーション
技法の1つです。パフォーマンス向上のために、
対話によって、相手の考えを明確にし、本人も
認識していない自身の中にある「真の答え（気
づき） 」を引き出すことで、自発的行動を促し、
自己成長をサポートするスキルです。

コーチングでは、相手の話をよく聴き、承認し
ながら、質問やフィードバックを行うことで、気づ
きを引き出していきます。

コーチングのスキル

① 承認 … 相手が安心して本音で話せる環境をつくります

② 傾聴 … 相手が気持ちよく話せる環境をつくります

③ 質問 … 幅広く・深い問いを行い、思考を広げることで気づきを促します

④ フィードバック … 自身では気づいていない点を伝えることで気づきを促します

「真の答え(気づき）」を引き出すためには、「本音」で話せる環境（信頼関係）がベースとなりま
す。そのために、コーチングのスキルアップには、スキルの鍛錬だけではなく、対象者との関係
構築およびマインド(思考・受け止め方）の最適化が必要です。

① 誰でも無限の可能性を持っている … 可能性を引き出すことが教える側の仕事

② 人は良い仕事をしたいと思っている … その想いを阻害する原因の発見と解決策の立案

③ 答えは本人の中にある … 自分の言葉で話すことから行動が生まれる

コーチングのマインド

コーチングの定義、スキルとマインドについてお伝えします。スキルだけではなく、ス
キルを発揮するために必要なマインドについても理解を深めましょう。

人は誰しも、思考の癖があります。コーチングの質問により、思考の幅を広げる（自身の思考
とは異なる思考をする）ことで、新たな気づきを生み、行動の飛躍が見込めます。
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まずは、本音で発言できる人間関係が大切です。自分が本音で話せる人物を思い出
してください。その相手の行動で参考になることを抽出してください。

個人演習後に、グループでお互いの意見・考えを交換しましょう。

本音で話せる人物像の共有

個人演習 グループ共有

本音で
話せる人の
参考になる

行動

例）自分の味方でいてくれる

上記を参考に、後輩から本音を引き出すために、心掛けたいこと・実践したいことを
考えましょう。

個人演習後に、グループでお互いの意見・考えを交換しましょう。

後輩への接し方を考える

個人演習 グループ共有

後輩への
接し方

例）後輩を信じる

関係構築

【コラム】ラポールとは

ラポール (rapport) とは臨床心理学の用語で、クライアントとカウンセラーとの間の心
的状態を表します。ラポールが築けていれば、クライアントは、人には言えない悩み
や問題などを言葉にできます。また、カウンセラーからのアドバイスや提案も聞き入
れてもらいやすくなります。

同様に、育成担当者と新入社員・後輩の間にもラポールは
必要です。ラポールを築くためには、良い悪いの判断はせ
ずに、相手の話をしっかり受け止めて聴くことが大切です。
新入社員・後輩のために、しっかり時間を確保することもラ
ポール形成に役立ちます。
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自己信頼

他者を理解し、承認することは、前提として、自身に対
しても理解し、受容していることが大切です。自分と相手
を信頼することをベースに関係を構築していきましょう。

【コラム】脳は主語を理解できない

脳は、主語が誰であるかと言う部分に関して、理解できない性質があります。そのた
め、自分が発した言葉すべてを自分のこととしてとらえてしまうと言われています。

人間は、 「新しい脳」と呼ばれる大脳新皮質（理性・知性の脳）と、「古い脳」と呼ばれ
る大脳新皮質以外の2つの脳を持っています。「古い脳」は、性欲・食欲・名誉欲と
いった本能で、生きるために無くてはならない脳です。

一方、「新しい脳」は、小学生の頃から急速に発達します。
倫理・情報・文化・芸術などで、人間らしく生きるためには、
この「新しい脳」の発達が必要となります。 「新しい脳」は、
人間特有の高度な精神活動を担当し、主語を認識できて
いるのですが、感情を司る「古い脳」のほうは認識できず、
「新しい脳」から送られてくる情報をすべて鵜呑みにしてし
まう性質があるそうです。

スキルとマインドの相乗効果と自己信頼

コーチングを学ぶにあたり、スキルが先か、マインド(思考・受け止め方)が先かという議論があ
りますが、双方が大切であり、相乗効果があると考えています。マインドの変化によりスキルも
向上し、スキルの習得・向上により、マインドも変化します。

コーチングスキル習得により得られるもの

① 信頼関係の構築

② 相手が自覚していない考え・アイデアを引き出し、自発的行動を促す

③ 双方の自己成長の実現

①自己理解 … 自身に対する理解を深めることで同じように後輩を理解できるようになる

②自己受容 … 自身を受容することで同じように後輩を承認するマインドが身につく

聴き手が肯定的な傾聴を実践することで、話し手のマ
インドも肯定的に変化します。そして、聴き手が様々な角
度で質問をすることにより、話し手の視野・視座・視点の
変化が起きていきます。

また、他者の成長をサポートすることは、自ずと自身の
成長にもつながるのです。

相手との信頼関係

スキル

マインド

自己信頼

自己理解 自己受容
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承認のスキル①

承認とは

コーチングにおける承認とは、結果だけでなくその行動や過程を認めるものです。教育担当
者が結果・行動を承認することにより、新入社員・後輩が自ら考え・行動することに自信を持ち、
自発的に行動できるようになります。

【承認のポイント】

① 相手の全てを受け止め、承認する。

② 結果ではなく、その過程に注目する。

③ 自分の言葉で褒める。

④ 小さな変化でも承認する。

⑤ 傾聴・真摯な対応・優しい笑顔・時間をとるなども承認になる。

コーチングの対話においての承認とは、相手の考えを肯定していくことです。
コーチングで必要なことは、相手に安心感を与え、一人で取り組むよりも幅広く深く考えを巡ら

せてもらうことです。そのために必要なことは、対立でも、無理な同意でもありません。
自身の価値観は一旦脇に置き、相手がどう考えているのかをそのまま受け止めましょう。

承認の受け答え

承認の前提として、対立するでもなく、無理に同意するでもなく、相手の存在や意見
そのものを肯定するマインドが不可欠です。

後輩 ： 「私は、A案がいいと思います」

あなた ： 「〇〇さんは、A案がいいと思うのですね」

（解説：自分はA案に必ずしも賛同でなくとも、後輩がA案がいいと考えている
事実は変わらないので、まずは「後輩がA案に賛同していること」を認める）

○ 承認①

✖対立
後輩 ： 「私は、A案がいいと思います」

あなた ： 「私は、A案ではなくB案がいいと思います」

✖ 無理な同意
後輩 ： 「私は、A案がいいと思います」

あなた ： 「（本当は賛同できないが）私も、A案がいいと思います」

承認は、後輩が安心して話せるようにするために必要なスキルです。承認の定義に
ついて、具体的な受け答えの事例を通して理解を深めましょう。

○ 承認②

後輩 ： 「私は、A案がいいと思います」

あなた ： (賛同の場合）「私もA案がいいと思います」

（解説：自分も同じ意見の場合はそのまま伝える）
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承認のスキル②

承認は3種類あると言われています。「結果承認」「プロセス（行動）承認」「存在承認」
の3つです。結果や行動を承認するだけではなく、存在の承認も必要です。存在承認
とは、その人の存在に気づいていることを伝えることです。そうすると、承認された人
は元気になり、承認した側とされた側に信頼関係が生まれます。

承認のために

より良いコミュニケーションを行うために職場でどのような声掛けができそうでしょう
か？「結果承認」 「プロセス（行動）承認」 「存在承認」に分けて考えてみましょう。
個人演習後に、グループ内で共有しましょう。

個人演習 グループ共有

結
果
承
認

例）作成物について良かった点を伝える

プ
ロ
セ
ス
（
行
動
）
承
認

例）「がんばってたね」と声をかける

存
在
承
認

例）名前を呼んで挨拶する

承認の種類 定義 例

結果承認 結果や成果を承認する 日報がよく書けていましたね。

プロセス承認 結果に関わらず過程を承認する 丁寧に取り組んでいたね。

存在承認 存在自体を承認する ○○さん（名前を呼ぶ）
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傾聴のスキル①

傾聴とは

コーチングにおける傾聴とは、相手の話をじっくり聴くことではなく、相手の話を、そのまま受け
止めながら聴くことです。人間は、自分固有のフィルターを通して聴くことが多いものです。相手
の話を自分固有のフィルターで判断せずに、じっくり聴く姿勢が大切です。

・ 人が話すことができる能力 単語/1分あたり

・ 人が聴くことができる能力 単語/1分あたり

聴くことができる能力と、話すことができる能力の差が、 単語/1分

あたりだとすると、相手が話しているとき、自分は残りの能力でどのようなことをしてい
ますか？

聴くことができる能力と、話すことができる能力は、１分あたり何単語ぐらいだと思い
ますか？

一般的には、相手の話を聞きながら、 を働かせ、

しながら人の話を聞いています。人の話を聞くふりをしながら、相手の話を取捨選択
したり、自分の妄想の世界に浸っていたりすることもあり得ます。

傾聴は、後輩が気持ちよく話せるようにするために必要なスキルです。

「聞く」「訊く」ではなく「聴く」ことの姿勢について理解を深めましょう。
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傾聴のスキル②

【傾聴のポイント】

① 相手の話を評価しないで、100％の能力を使って聴く。

② 相手が考えている途中で、流れを変える質問は控える。

③ 自分が考えている答えに誘導しない。

④ 相手の気持ちを汲み取る。

⑤ 自分の知りたいことを聴くのではなく、相手を理解するために聴く。

傾聴の“あいうえお＋α”

傾聴するときの姿勢を、下記に整理しました。

① あい・・・

② アイ・・・

③ う・・・

④ え・・・

⑤ お・・・

⑥ α・・・

⑦ α・・・

相手の話の内容を理解しているという信号です。

相手の声が届いているという信号です。

相手の気持ちを理解しているという信号です。

相手のことを受け入れているという信号です。

相手の話の内容・気持ちを理解しているという信号です。

相手の話の内容を理解・そしゃくしているという信号です。

相手の深い意図・気持ちを理解しようという信号です。

「聴」という字を分解すると、十四の心と耳に分解されます。つまり、きちんと心を傾け
て聴くことが大切です。
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傾聴の演習①

傾聴の振り返り

これから傾聴のチェックを、日常の振り返り・演習の振り返りの2種類を行います。
まずは、日常の自分の傾聴について振り返りましょう。
チェック（振り返り）欄にチェックをつけてください。

チェック
(振り返り)

チェック
(演習)

傾聴

□ □ 相づちをしながら聴いている

□ □ 相手の目を見て話を聴いている

□ □ うなずきをしながら聴いている

□ □ 笑顔で聴いている

□ □ 相手の言葉を用いて（オウム返しをして）聴いている

□ □ 適宜要約しながら聴いている

□ □ 相手が考えている時には沈黙して待っている

□ □ 相手の話を評価せずに聴いている

□ □ 相手が考えている時に流れを変える質問をしていない

□ □ 自分が考えている答えに誘導していない

□ □ 相手の気持ちを汲み取っている

□ □ 相手を理解するために聴いている

傾聴の演習準備

これから傾聴の演習を行います。
上のチェック項目の中で特に意識したいことにチェックをつけましょう。
なぜ、その項目にチェックをつけたのか理由を下記に書きましょう。

個人演習
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傾聴の演習②

傾聴の演習（実演）

今から2人1組でペアを組んで、傾聴の基礎演習にトライします。
下記のステップに基づいて、傾聴の演習をします。

①まずは、 2人1組のペアを作ってください。

②次に、話し手・聴き手を決めてください。後ほど交替します。

話し手は、ここ最近で嬉しかったこと・悲しかったことを、順を追って詳しく
話してください。聴き手は、首も振らず、ただ黙って無反応できいてください。

① 無表情
（1分間）

② 傾聴
（2分間）

話し手は、続きを聴き手に話してください。聴き手は前頁でチェックを付け
た項目を意識しながら、話を聴いてください。

話し手は、聴き手に上記の①②のうち、どちらのきき方のときが話しやす
かったかを理由も含めて伝えてください。

演習が終了したら、感じたことのシェアをしてください。

その後、話し手・聴き手を交代してください。

【演習の前に】

話し手には、「ここ最近で嬉しかったこと・悲しかったこと」を3分ほどかけて話をしてもらいます
ので、何を話すのか事前に決めておいてください。

振り返り
（2分間）

【話し手の記入欄】 【聴き手の記入欄】

③ 「ここ最近で嬉しかったこと・悲しかったこと」について話し手が聴き手に話をしま
す。それに対して、2種類の聴き方を体験してみます。
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傾聴の演習③

傾聴の演習（振り返り）

傾聴の演習を通じて、日常のコミュニケーションの癖などを振り返り、どのように改善
していくか？何を意識するのか？を記入してください。個人演習後にグループで共有
します。

【個人演習】

例）相手の目を見て話をする

【グループ共有】
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MEMO
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質問のスキル①

コーチングにおける質問

コーチングにおける質問とは、相手の考えや行動を引き出す、つまり相手に考えてもらう問い
を投げかけることです。育成担当者からの質問の投げかけを受けて、新入社員・後輩は自分の
頭で考えます。自ら考え、答えを生み出すことで、主体的な行動に移しやすくなります。

質問は「拡大質問」と「限定質問」があります。アイデア拡散の時には拡大質問を、アイデア収
束の時には限定質問を使うとよいです。

質問の演習

拡大質問の練習をしましょう。前半は話を広げる質問の練習を
行い、後半は深堀りする質問を投げかける練習をします。
テーマである「好きなコト・モノ」について幅広く質問した後に、
最も好きなコト・モノを深堀りしていきましょう。

聴き手は、「あなたの好きなコト・モノは何ですか」と質問してください。
続いて、話を広げる質問（「ほかには？」など）を相手が答えられなくなるま
で投げかけてください。

① 話を広げる
（1分）

② 話を深める
（2分間）

聴き手は、話し手が挙げた「好きなコト・モノ」の中で最も好きなコト・モノ、
もしくは、今日話したい好きなコト・モノについて聴いてから、 5W1Hを用い
て話を深めていきましょう。
（例） What： 具体的には？ Why： なぜ？きっかけは？ Who： 誰と？

Where： どこで？ When： いつ？いつから？ How： どうやって？

話し手と聴き手、それぞれ、演習を通して、感じたこと・気づいたことを伝え
てください。

振り返り
（2分間）

コーチングでは、相手の考えや行動を引き出すために、通常の思考よりも幅広く深く
考えてもらえるような質問をします。質問の種類や効果・技法を理解しましょう。
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質問のスキル②

視点をずらす質問

人は無意識に自己制限の中で思考しているため、目標が低くなったり、行動の範囲が狭まった
りします。視点をずらしたり広げたりすることで、思考の枠を取り払い気づきを促しましょう。

質問時に失敗しがちな事例

✖ 詰問

• 仮定：「もしも」と仮定することで制限を外す質問

例）もし、できるできないという考えをはずしたら、本当はどうしたいですか？

• 立場：他者の視点で考えてもらう

例）ほかの人ならどう対応するでしょうか？

• 時間：過去⇔現在、現在⇔未来と時間軸をずらして考えさせる

例）過去の経験で似たことはありましたか？/●年後のあなただったらどうでしょうか？

• 空間：場面を変えて考えてもらう

例）プライベートの時のあなただったら、どう行動すると思いますか？

• ミクロ、マクロ：具体的な事と抽象的な事や、目の前の出来事(部分）と全体像などを考える

例）（具体的な話をしている時）ここまで話してみてどう思いますか？

• ポジティブ、ネガティブ：ネガティブな出来事にポジティブな視点で考えてもらう

例）（失敗談を話している時）そこから学べたことがあるとしたら何ですか？

詰問とは、相手を責めながら、返事を迫って、厳しく問い立てること

詰問の例）原因追及や過去の振り返りの場面で質問する

詰問）なぜ失敗したと思いますか？ 回答）先輩に相談しなかったからです。

詰問）なぜ相談しなかったのですか？ 回答）自分でできると思っていたからです。

詰問）実際はどうでしたか？ 回答）自分ではできませんでした。

詰問）なぜできなかったのですか？ 回答）自分には能力がなかったからです。

詰問）これからどうしますか？ 回答）先輩に都度相談しようと思います。

※詰問を続けても、後輩には逃げ道を考えるだけで、成長はありません。

✖ 誘導 答えを質問者が持っていて、その答えを相手に言わせようとして質問で導くこと

例）自分が思う目標設定のレベルに、無理に誘導する
例）自分が正しいと思うやり方に、無理に誘導する

✖場面違い 後輩が分からない・答えがないこと対して質問をすること

例）体験していないので進め方も分からないのに、「どのように進めるのか」か質問する
例）まだ経験が浅いのに、改善方法を質問する
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質問のスキル③

GROWモデルを使った質問技法

GROWモデルとは、Goal(目標の明確化)・Reality(現状の把握)・Options(選択肢の創造)・
Will(目標達成の意志確認)の頭文字を取ったものです。 同時に「育てる・人を育成する」という
意味も含んだコーチングの基本モデルです。

① Ｇ：Goal（目標の明確化）

目標（ありたい姿）をできる限り具体的に共有する

② Ｒ：Reality（現状の把握）

目標に対して、現状を把握する

③ Ｏ：Options（選択肢の創造）

目標達成の具体策のアイデアだしを行い、ベストな選択肢を選ぶ

④ Ｗ：Will（目標達成の意志確認）

実行に向けて目標設定の意思を確認する
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① 一番やってみたい実行策は何ですか？

② 実行は、いつから着手できそうですか？

③ この実行から得られる成果・成長は何ですか？

④ 達成基準は何％の確率で実現しそうですか？

⑤ 私がサポートすることで実現できることはありますか？

① 具体的にどのように進めていきますか？

② 他に新しい方法はありませんか？

③ どの選択肢を選びますか？

④ どのような手順（いつから・誰と・どのようになど）で進めますか？

⑤ 何か実行について懸念はありますか？

質問のスキル④

GROWモデルを使った質問事例

GROWモデルを使った質問事例は、下記のとおりです。

④ Will

① 想定しているゴールイメージを教えてください。

② 目標が実現できたときのイメージはどのようなものですか？

③ 解決したい課題は何ですか？それがどう解決したら良いですか？

④ 抱えている悩みは何ですか？それがどう解決したら良いですか？

⑤ 目標の達成可能性はどれくらいあると思いますか？

① Goal

③ Options

【想定している場面】

① 新入社員・後輩から「どのように進めたらいいですか？」と質問が来たとき

② 難易度が高い仕事の段取りを一緒に考えるとき

③ 会社から掲げられた目標・方針の実行策を一緒に考えるとき

① 目標のイメージに対して、現状はどのような感じですか？

② 目標達成に向けて、一番難しい点はどこですか？

③ 目標と現状のギャップはどれくらいありますか？

④ 目標達成に向けて、必要なリソース（人・もの・金・情報など）は何かありますか？

⑤ 私に必要な支援方法はありますか？

② Reality
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フィードバックのスキル

フィードバックとは、相手の話を聴いて、見えたこと・聞えたことをそのまま伝えることです。
人は無意識で話していることがあるため、鏡の役割のように、そのまま伝えることで気づきが

促されます。

１．見えたこと・聞えたことをそのまま伝える
（例） 「〇〇という言葉を●回使いましたね」
（例） 「〇〇と言った時に、とても笑顔になりましたね」

２．感じたことをそのまま伝える
（例） 「楽しいと言いましたが、表情は少し不安があるように見えます」
（例） 「お話を聴いていると、〇〇のように感じ取れますがいかがですか」

そのままを伝えることと合わせて、感じたことも伝えていきましょう。
感じたことを伝える際には、前提として、しっかり傾聴した話を、承認しながら伝えることが大

切です。
伝えるときには、I（私）メッセージを心がけましょう。

I（私）メッセージ ： 「私」が主語で始まるメッセージです
「私はあなたのやる気を見て嬉しくなりました」
「（私は）すごくうれしいです！」

⇒私がそう感じている気持ちを表現しており、相手はこのメッセージを否定できません。そのた
め、相手は意見を受け入れやすくなります。

フィードバック

【参考図書】

『こころの対話25のルール』 伊藤守著 講談社+α文庫 によると

「相手の反応は、あなたが相手に対して抱いている感情の表れです。

相手の反応こそが、あなたが取っているコミュニケーションの現状を映す鏡です。

相手に問題があるのではありません。

いずれにしろ、相手を責めたところで、何かが変わるわけでもないのですから。」

とあります。新入社員・後輩は、育成担当者の鏡だという気持ちで接することが大切です。

コーチングでは、相手の気づきを促すために、適宜、フィードバックを行います。
フィードバックとは何か、どのように伝えればよいのか理解を深め、新入社員・後輩
指導時にフィードバックが行えるように練習しましょう。
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フィードバックの演習

フィードバックの演習（実演）

今から2人1組でペアを組んで、フィードバックの基礎演習にト
ライします。下記のステップに基づいて、フィードバックの演習
をします。

① まずは、 2人1組のペアを作ってください。

② 次に、話し手・聴き手を決めてください。後ほど交替します。

話し手は、ここ最近で嬉しかったこと・悲しかったことを、順を追って
詳しく話してください。聴き手は、傾聴を意識して聴いてください。話
す時の表情、声のトーン、感情の変化に意識を向けましょう。
話を聴くのみで感想を伝えること（フィードバック）はしません。

①聴く

（2分間）

演習が終了したら、感想や改善点のシェアをしてください。
その後、話し手・聴き手を交代してください。

【演習の前に】

話し手には、「ここ最近で嬉しかったこと・悲しかったこと」を2種類、2分ほどずつかけ
て話をしてもらいますので、何を話すのか事前に決めておいてください。

【話し手の記入欄】 【聴き手の記入欄】

③ 「ここ最近で嬉しかったこと・悲しかったこと」について話し手が聴き手に話をします。
聴き手は、注意深く観察しましょう。

聴き手は、話し手の話を聴いている間に気づいたこと・感じたことを
伝えてください。

②-2 フィードバック

（1分間）

話し手は、ここ最近で嬉しかったこと・悲しかったことを、順を追って
詳しく話してください。聴き手は、傾聴を意識して聴いてください。話
す時の表情、声のトーン、感情の変化に意識を向けましょう。

②-1 聴く

（2分間）

【1種類目】

【2種類目】

SA
M
PL
E



©Growthen Partner Inc. All rights reserved. 29

コーチングの基礎演習①

コーチングの演習（実演）

今から2人1組でペアを組んで、傾聴・承認・質問・フィードバックを
使用した基礎演習にトライします。

① まずは、 2人1組のペアを作ってください。

② 次に、話し手・聴き手を決めてください。後ほど交替します。

③ 今日の研修で「気づいたこと」「気づきの中で実践したいこと」
について聴き手が話し手にインタビューしてください。

聴き手は、「本日の研修での一番の気づきは何ですか」と質問してください。
続いて、話を深掘りする質問を投げかけてください。質問の事例は次の
ページにあります。

①話を深堀りする
（2分）

②話を具体化する
（2分）

③行動を誘発する
（2分）

聴き手は、「気づきの中で実践したいことは何ですか」と質問してください。
続いて、話を具体化する質問を投げかけてください。質問の事例は次の
ページにあります。

聴き手は、「具体的な実行策を一緒に考えましょう。どこから着手します
か」と質問してください。続いて、行動を誘発する質問を投げかけてくださ
い。質問の事例は次のページにあります。

④フィードバック
（1分）

演習の①～③が終了したのちに、聴き手は、話を聴いて気づいたこと・感
じたことを話し手にフィードバックしてください。
本来、フィードバックはコーチングの最中に適宜使用しますが、今日は演
習のため、質問が完了したあとで練習します。

①～④までの演習が終了したら、感想や改善点のシェアをしてください。
その後、話し手・聴き手を交代してください。

【話し手の記入欄】 【聴き手の記入欄】

振り返り
（2分）

演習の①～④が終了後、話し手は、演習を通して感じたことや聴き手の改
善点について、聴き手に伝えてください。2分差し上げます。SA
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コーチングの基礎演習②

質問の例

1）話を深掘りする質問例

① 「いいですね。それでそれで？」

② 「その通りですね。具体的にはどんな部分がヒットしたのですか？」

③ 「素晴らしいですね。その背景には何があるのですか？」

④ 「その点は気づきませんでした。他にはどんなことに気づいたのですか？」

⑤ 「こんな観点があるかもしれませんね。どう思いますか？」

2）話を具体化する質問例

① 「いいですね。具体的にはどのように進めていく感じですか？」

② 「良いアイデアですね。例えば、実践することのメリットにはどんなことがありますか？」

③ 「それはいいと思います。もう少し詳しく教えてください。」

④ 「自分では思いつきませんでした。どうすれば実践できると思いますか？」

⑤ 「それはいいですね。実践すると、どんなことが起きそうですか？」

3）行動を誘発する質問例

① 「いいですね。それが実現されるとどのようになりますか？」

② 「それは絶対にやるべきですね。成功可能性は何％ぐらいですか？」

③ 「なるほど。成功率を上げるために何をしたらいいですか？」

④ 「具体化してきました。それでは、何から着手したらいいですか？」

⑤ 「素晴らしいですね。今の気持ちを教えてください。」
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研修のまとめ

「本研修における学びのポイント」

• ティーチングは教える側の中にある答えを伝えること。コーチングは話し手の中に
ある答えを聞き手が引き出すコミュニケーションである。

• コーチングが有効に機能するためには、相手との信頼関係が必要である。

• コーチングは、相手が安心できる対話の中で幅広く深く考えたり、フィードバックを
受けたりする中で気づきが生まれ、自発的行動を促すことができるスキルである。

• コーチングをするためには、肯定的な視点、幅広い視野、高い視座が必要であるが、
スキルとマインドは相乗効果があるため、スキルの習得によりマインドも最適化さ
れる。

本日は、ティーチングとコーチングについて学びました。研修を通じて、どのように認
識が変わったのかを整理します。また、今後どのようなことを心がけるか、具体的な
行動計画を立てましょう。

本研修の振り返り

① この研修で学んだことで、一番印象に残っていること・捉え方が変わったことは何ですか？
個人演習後に、グループでお互いの気づきを共有しましょう。

② 捉え方が変わったこと対して、明日から意識して行動を変えることは何ですか？個人演習
後に、グループでお互いの考えたことを共有しましょう。

一番印象に残ったこと 捉え方が変わったこと

個
人
演
習

グ
ル
ー
プ
共
有

明日から意識して行動を変えること

個
人
演
習

グ
ル
ー
プ
共
有
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株式会社グローセンパートナー
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本書の全部または一部の複写・複製を禁じます。
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