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Ⅰ　はじめに

　この 30、40 年のあいだに、「学習」に関する科

学的研究（学習科学）が急速に進歩し、「教育」

に対しても重要な示唆を与えることができるよう

になった。学習科学は、カリキュラム、教授法、

教育評価などに関して、現在の学校で実践されて

いるものとは異なる画期的なアプローチを提案し

ている 1）。

　学習科学がもたらした大きな変化の 1 つに、学

習を、単に個人的なものとしてではなく、人々が

相互に影響を与え合って互いの達成度を高める協

調的なものと捉え直す学習観の変化がある。同時

に協調的な学習場面では、複数の学習者の間で会

話が交わされたり、互いの考え方の検討のためさ

まざまな外化記録が残されたりするため、これま

では観察しにくかった途中のプロセスが分析可能

になってきた 2）。

　これから要求される学習は、単なる知識の獲得

ではなく、教えられたことを新しい状況にも適用

できることを目標とするタイプの学習である。そ

のような要求に応えるために、これまでとは違っ

た方法による経営教育が必要だと考える。そこで、

本稿では体験的な方法を取り入れた経営教育の方

法、特に、ニューコードＮＬＰ（神経言語プログ

ラミング）の手法を活用した「組織管理」の教育

法の一例を紹介して考察していく。

Ⅱ　経営教育とニューコードＮＬＰ

１．経営教育の方法とそのメリット、デメリット

　経営教育の主な方法としては、①講義法、②討

議法、③ケース・スタディ法（事例研究法）の 3
つがある 3）。教えられたことを新しい状況にも適

用できることを目標とするタイプの学習をさせる

には、これら 3 つの経営教育方法に加えて、講義

の中で実際の体験をさせる（やることによって学

ぶ）教育方法（筆者は「体験法」と呼ぶ）が有効

だと考える。その体験法と筆者が呼ぶ方法を加え

てそれぞれの教育方法の意義、メリットとデメリッ

トを整理したのが図 1 である 4）。

■■ 論文 ■■

経営教育の方法に関する一考察（2）

― Ｊ．グリンダー博士のプレゼン・フォーマットを活用した

「組織管理」の体験的教育法について ―
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で、どの道具が最も優れているのかを問うようなものだから」。（森敏昭ほか訳（2002）21 頁）
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２．ニューコードＮＬＰとプロセス・モデルの手

法

(1)　本稿の目的とニューコードＮＬＰ

　ニューコードＮＬＰ（神経言語プログラミング）

は、認知科学の発展に貢献したジョージ・ミラー、

ノーム・チョムスキー、学習理論でも著名なグレ

ゴリー・ベイトソンらの影響を受けており、学習

に関する知見に有用なものが多い。今回の研究ノー

トは、2013 年に東京で開催されたニューコード

ＮＬＰのプレゼンコースの中でＪ．グリンダー博

士 5）とカルメン・ボステイック女史が紹介した

プレゼンターに必要な 3 つの能力と、8 ステップ

のプレゼン・フォーマット 6）を活用した経営教

育の体験的な方法について紹介し、その教育効果

を考察することを目的とする。

(2)　「プロセス・モデル」とプレゼンターに求

められる３つの能力、柔軟性の発揮

　ニューコードＮＬＰは、特定の価値観や考え方

を相手に押しつけることのない、成果が出るプロ

セスを重視する「プロセス・モデル」を必須条件

とする。プロセス・モデルであるがゆえに、ニュー

コードＮＬＰでは、プレゼン・フォーマット以上

に重要なのが以下の 3 つの能力（プレゼンターに

必要な 3 つの能力）である。

　(a) ステート（状態）を保つ能力

　プレゼンターは、自分のステート（状態）を保

つ（マネジメントする）能力が重要である。

　(b) カリブレーション（観察する）能力

　プレゼンターは聴衆や場を観察する高い能力が

求められる。たとえば、聴衆がトイレに行きたい

とか、疲れたとかいう気持ちも聴衆の体が教えて

くれる。それらを観察する能力が重要である。

　(c) 活用する能力

　生の現象を使う能力、目の前で起こったことを

活用する能力が重要である。「何か起こっているぞ」

と気づいたら、その状況を使う。

　今回の研究ノートでは、後述の 8 ステップに基

づくカリキュラムを紹介するものの、プロセス・

モデルが前提にあるので、計画したカリキュラム

に必要以上に拘泥せず、講義内容を柔軟に変えて

いくことが求められる。従って、上記 3 つの能力

と「柔軟性の発揮」が重要であることをあらかじ

め強調しておく。

図１　　各経営教育法の意義、メリット、デメリット

講義法 意義 メリット デメリット

①講義法 講師が受講者に対して経営学に
関する知識・技能を教える方法。

いつでも、どこでも、何のテーマ
についても１人の講師が大勢の
受講生に対して教育ができる。

個々の受講生の理解度を把握す
ることが困難、教育の成果が実
際の行動に至らない。

②討議法 経営学に関連したある特定のテー
マについて、グループで討議す
ることによって、経営学に関する
知識・技能を修得させる教育方法。

討議の過程において参加者間の
相互啓発作用が生まれ、組織に
おける人間行動の改善に結びつ
くことが多い。

特定のテーマについて討議する
ので、参加者がそのテーマにつ
いて精通していない場合、討議
自体何の意味もなくなる。

③ケース
　スタディ法

あらかじめ用意されたケース（事
例）を用いて問題を発見し、問
題解決策を考えるプロセスを通
じて、参加者の意思決定能力を
中心とした経営能力を伸ばす方法。

疑似（思考）体験が得られるので、
知識と経験の統一が図られる。

体系的な教育には向かない。

④体験法 身体を使った体験を通して経営
学に関する知識・技能を習得さ
せる教育方法。

身体を使った体験を通じて腑に
落ちる、知識が実践に移されや
すい。

長時間を要する。適するテーマ
と適さないテーマがある。

5） Ｊ．グリンダー博士は、言語学者としてノーム・チョムスキーの理論の研究分野で有名になり、その後、ジョージ・ミラーととも

に、ロックフェラー大学において言語学の調査研究を行った。

6）ＮＬＰの開発者の１人であるＣ．ホール博士の手法も部分的に活用している。たとえば、コントラスト・フレームという概念、そ

のコントラスト・フレームを活用した体験的エクササイズ、「意味、価値、目的、本質」の観点で主要概念の枠組みをする手法などで

ある。
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（3）Ｊ．グリンダー博士の８ステップのプレゼン・

フォーマット

　J．グリンダー博士の 8 ステップのプレゼン・

フォーマットは図 2 のとおりである 7）。このフレー

ムを活用すると、効果的な学習を促進する教育プ

ログラムを系統立てて考えることができる。

Ⅲ　ニューコードＮＬＰの手法を取り入れた「組

織管理」教育のカリキュラムとその考察

　ここでは、J．グリンダー博士の8ステップを使っ

て計画した「組織管理」の講義のカリキュラム（図

8 参照）やレッスン・プランを紹介し、その教育

効果について考察していく。

１．「組織管理」の講義目的と対象者

　今回紹介するのは、会計大学院における大学院

生を対象とした全 7 回（1 回あたり 3 時間）の「組

織管理」の講義である 8）。別の科目「経営管理論」

でも組織構造や組織形態、企業文化などの組織論

のテーマを取り上げており、この科目では組織論

の内容をさらに深める必要がある。テキストは、

『有斐閣アルマ　組織論』を採用した。また、実

践的な内容も盛り込むことを意図して組織開発を

体験、習得させるカリキュラムにした。今回の受

講生は、社会人経験のない学生 2 人、社会人経験

のある学生 3 人の合計 5 人 ( うち 3 人は公認会計

士の受験生 ) である。講義開講時の受講生ニーズ

は、試験にも役立つような知識と実務で実際に使

えるような実践的な内容の習得という 2 点であっ

た。

２．「組織管理」のカリキュラムの特徴

　計画した今回の組織管理の講義カリキュラムは

図 8 のとおりである。以下ではＪ．グリンダー博

士の 8 ステップのプレゼン・フォーマットを活用

して計画した全 7 回の講義カリキュラムの特徴を

3 点説明する。

(1)　「ネスト・ループ」によるカリキュラム

　今回の講義カリキュラムで特徴的なのは、「ネ

スト・ループ」というＮＬＰ特有の手法を採用し

ていることである。「ネスト・ループ」とは、スピー

チやプレゼンテーション全体に一貫性を持ったつ

ながりをつくり、聞き手が効果的に学習すること

ができる入れ子構造のことをいい、空白を作るこ

とを『ループを開く』、空白が埋まることを『ルー

プを閉じる』と言う 9）。今回は、まず第 1 回の講

義でループを開き、受講生の興味を惹き（続け）、

全 7 回の講義で、その開いたループを少しずつ閉

図２　Ｊ．グリンダー博士の８ステップのプレゼン・フォーマット
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7） 8 ステップのさらなる説明については加藤雄士（2014）を参照されたい。

8） 2014 年 6 月～7 月に実施した。当該年度、当会計大学院では経営学関係の科目として、経営学、経営管理論、経営戦略論、地方自

治体人事管理論、地方自治体人材開発論、経営財務論を開講し、経営戦略論以外の科目はすべて筆者が担当した。

9） 二階堂忠春、田中千尋（2009）163 頁。
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じていく構成になっている。最初に受講生の脳に

「空白」を作り（最初にループが開かれ）、その空

白を埋めようと無意識的に脳をフル回転させ

る 10）。以下では、第 1 回の講義と第 7 回の講義、

および課題の内容を紹介することで、「ネスト・

ループ」構造の一部を説明する。

図３　ネスト・ループ構造のカリキュラム
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 ※７回の各回の講義の中もネスト・ループ構造になっている（入れ子構造）。 

(a) １回目の講義のレッスン・プラン ―ループを開く― 

第１回目の講義の進行について説明する。まず、講義の冒頭に「メタファー」として、イエスキリストが１

２人の弟子とともに布教活動を開始したときの話をした（かなり幅広い「網」を投げた）11。その後、「明示的

フレーム」として、以下の７つのフレームを紹介した。 

（１）「組織」はなぜ必要か？ 
（２）「組織」とは何か？ 
（３）「組織論」をなぜ学ぶのか？ 
（４）「組織」をどういうフレームで見たらよいのか？ 
（５）「組織」はいつできる？ 
（６）「組織」を作るものとしたら、それを作るにはどうしたらよいのか？ 
（７）「組織」を活性化するにはどうしたらよいのか？ 

 これらのフレームについて２人あるいは３人の小グループでディスカッションさせた。その後、小グループ

で出た意見をクラス全体で発表させた。このプロセスを通じて、これらの問いがこの科目のテーマとなること

を明示した（「明示的フレーム」）。 
 続いて、「デモ演習」として、以下の〔１〕から〔３〕のコントラスト・フレームを板書した上で、〔１〕と

〔２〕のＡとＢのパターンを３０秒ずつ体験させた12。まず言葉を使わずに（非言語で）やらせ、続いて言葉

を使ってやらせた。 

〔１〕 Ａ「組織は自然に存在する。ほっておいても自然と存在している。」 
Ｂ「組織は人工的に作るもの。組織を作るのは時間がかかり、難しい。」 

〔２〕 Ａ「組織に所属することが好きだ。組織で何かをすることがお気に入りだ。」 
Ｂ「組織に所属することは好まない。組織で何かをするより一人で何かをした方がお気に入りだ。」 

〔３〕 Ａ「組織について学んでも自分にはあまり価値がないと思う。自分にはあまり関係がないと思う。」 
Ｂ「組織について学ぶことは自分にとって価値がある。自分におおいに関係があると思う。」 

 続いて、以下の「演習」（ファシリテーションの実践）をさせた。 

（１）「組織について（１）「意味」、（２）「価値」、（３）「目的」、（４）「本質」の切り口で、グループで模造紙

にまとめる（ファシリテーションを実施する）。 
（２）その内容をグループとしてプレゼンする（７分で模造紙に書いて、３分でプレゼンする。全員がプレゼ

ンに参加する）。」 

さらにそのファシリテーションのプロセスを振り返らせるファシリテーションをさせたうえで、筆者も加わ

第1回 第2回 第3回 第4回 第5回 第6回 第7回 課題
ループを
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ループを
閉じる

※７回の各回の講義の中もネスト・ループ構造になっている（入

れ子構造）。

(a)　第１回の講義のレッスン・プラン　―ルー

プを開く―

　第 1 回の講義の進行について説明する。まず、

講義の冒頭に「メタファー」として、イエス・キ

リストが 12 人の弟子とともに布教活動を開始し

たときの話をした（かなり幅広い「網」を投げ

た）11）。その後、「明示的フレーム」として、以下

の 7 つのフレームを紹介した。

（1）「組織」はなぜ必要か？

（2）「組織」とは何か？

（3）「組織論」をなぜ学ぶのか？

（4）「組織」をどういうフレームで見たらよ

いのか？

（5）「組織」はいつできる？

（6）「組織」を作るものとしたら、それを作

るにはどうしたらよいのか？

（7）「組織」を活性化するにはどうしたらよ

いのか？

　これらのフレームについて 2 人あるいは 3 人の

小グループでディスカッションさせた。その後、

小グループで出た意見をクラス全体で発表させた。

このプロセスを通じて、これらの問いがこの科目

のテーマとなることを明示した（「明示的フレー

ム」）。

　続いて、「デモ演習」として、以下の〔1〕から

〔3〕のコントラスト・フレームを板書した上で、〔1〕

と〔2〕のＡとＢのパターンを 30 秒ずつ体験させ

た 12）。まず言葉を使わずに（非言語で）やらせ、

続いて言葉を使ってやらせた。

〔1〕　Ａ「組織は自然に存在する。ほうって

おいても自然と存在している。」

　　　 Ｂ「組織は人工的に作るもの。組織を

作るのは時間がかかり、難しい。」

〔2〕　Ａ「組織に所属することが好きだ。組

織で何かをすることがお気に入り

だ。」

　　　 Ｂ「組織に所属することは好まない。

組織で何かをするより一人で何かを

する方がお気に入りだ。」

〔3〕　Ａ「組織について学んでも自分にはあ

まり価値がないと思う。自分にはあ

まり関係がないと思う。」

　　　 Ｂ「組織について学ぶことは自分にとっ

て価値がある。自分におおいに関係

があると思う。」

　続いて、以下の「演習」（ファシリテーション

の実践）をさせた。

（1）「組織について（1）「意味」、（2）「価値」、

（3）「目 的」、（4）「本 質」の 切 り 口 で、

グループで模造紙にまとめる（ファシリ

テーションを実施する）。

（2）その内容をグループとしてプレゼンする

（7 分で模造紙に書いて、3 分でプレゼン

する。全員がプレゼンに参加する）。」

　さらにそのファシリテーションのプロセスを振

り返らせるファシリテーションをさせたうえで、

筆者も加わり、「まとめ」、「一般化」のプロセス

を実施した。この第 1 回の講義のここまでのプロ

セスは、冒頭の「メタファー」、「明示的フレーム」

を閉じるとともに、全 7 回の講義全体のループを

10） 脳は空白を嫌うという「空白の原則」があるため、自然とその空白を埋めようと無意識のうちに検索作業をしている。

11） イエスが宣教を開始したガリラヤ湖の絵葉書を見せながら話した。

12） ここで使用しているのがＣ．ホール博士の「コントラスト・フレーム」（対照的な枠組み）である。参照体験をつくるときに、2 つ

の対照的な例（コントラスト・フレーム）を出してそれぞれを体験してもらい比較しながら学ぶことが有効になる。このように対照

的な例を比較することで、それぞれの違いを知ることができる。



－ 63 －

経営教育の方法に関する一考察（2）

開く役割も果たしている。

(b)　第７回（最終）の講義のレッスン・プラン（前

半部分）　―ループを閉じる―

　第 7 回の講義の冒頭では、これまでの講義のプ

ロセスの振り返りをした。まず教室の壁全面に第

1 回の講義のものから順番に貼られた模造紙に貼

られたファシリテーション・グラフィック 13）（記

入された模造紙。以下ファシグラと呼ぶ。写真 1、

2 参照）を使い、これまでの講義のプロセスを振

り返り、受講生同士でシェアー（意見交換）させ

た。立って教室内のファシグラを見ながら、全員

で振り返ってもらった。各回でとりあげた講義の

内容（コンテント）を振り返るだけでなく、これ

までの講義すべてをプロセスとして思い出させよ

うとした。この 5 人のメンバーがどのようにして

組織を作ってきたのか（組織がどのように変化し

たのか）、どのように組織開発されてきたのか、

そうしたプロセスを振り返らせることも意図した。

また、組織について（1）意味、（2）価値、（3）

目的、（4）本質の 4 つの切り口で模造紙にまとめ、

プレゼンさせた。これは第 1 回に実施した「演習」

と同じである。

(c)　講義後のレポート　―ループを閉じる―

　最終講義後に、課題として、次のテーマのレポー

トを提出させた。

〔1〕以下のテーマについてＡ 4 用紙 2 枚以内

で論じて下さい。

　　「組織の意味、価値、目的、本質とは？」

〔2〕以下をＡ 4 用紙 3 枚以内でまとめて下さ

い。

　　「組織をどういうフレームで見たら良い

のか。テキストの『組織論』に沿って体

系的に論じて下さい。」

　上記の 1 つ目のテーマは、第 1 回の講義、第 7
回の講義の「演習」と同じテーマであり、全 7 回

の講義を振り返らせて、開かれたループを個人で

閉じるよう努力させることを意図した。2 つ目の

テーマは、テキスト全体を復習させることを意図

した。

(2）　「知ること」と「体験すること」のバラン

スをとったカリキュラム

　この講義では、実践的な学習を促進するために、

トレーニングの要素を組み込んだ。人は、定義を

通してよりも、実例を通してよく学ぶという特徴

があり、トレーニングには実例を組み込むこと

（「情報を提供すること（レクチャーをすること）」

と、「何か（実習）をやること」とのバランスを

とること）が大切である。提示しているスキル、

パターン、プロセス、理論の例となるような、具

体的な体験（実習、物語、デモンストレーション、

その他）をデザインする、つまり「やることによっ

写真１　教室後方の壁に貼られたファシグラ

写真２　教室前方の壁に貼られたファシグラ

13） ファシリテーション・グラフィックとは、ファシリテーションの際、模造紙などに発言を記録・図式化したものをいう。
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て学ぶ」ために、「やる」体験を考え、組み込む。

例えば、「お互いから学ぶのです」という枠組み

を先に提示したならば、実際に「お互いから学ぶ」

体験を参加者に提供しなければならない。

　この科目では、こうした点をカリキュラム全体

でも考慮して、トレーニング（演習）を中心とし

た回とテキストの内容を講義（消化）することを

中心とした回を交互に実施し、知識の習得と実践

的なノウハウの習得という 2 つの受講生のニーズ

を満たす構成にし、第 1 回の講義で開かれたルー

プを、知識と体験を活用して閉じていくことを意

図した。カリキュラムを色分けすると図 4 のよう

になる。また、電子メールを活用して講義と講義

の間も、頻繁に情報共有や講義の気づきのシェアー

（発話）、質問とその回答などのやりとりを繰り返

した。

(3)　ファシリテーションをフル活用したカリキュ

ラム

　この講義では組織開発のテーマを実践的に習得

することも意図した。組織開発の様々な手法のう

ちコーチングやファシリテーション、ＣＡＦ 14）

などの手法を導入し、特にファシリテーションに

ついては何度も体験させた（図 8 の網掛けになっ

たところがファシリテーションを実施したもので

ある）。例えば、前回の講義で何をやったかを振

りかえらせるために、あるいは、テキストの 4 章

から 6 章までの講義の内容を消化させるために、

ファシリテーションを実施し、1 つの講義の中で

複数回、ファシリテーションをやらせた。また、

毎回ファシリテーション後には、そのファシリテー

ションのプロセスを振り返るファシリテーション

を実施し、極力全員がファシリテーターを体験で

きるようにした。このように知識を習得していく

過程においても、ファシリテーション（組織開発の

写真３　テキスト 13～15 章の復習のファシグラ

写真４　「良い会議とは？」というテーマのファシグラ

図４　講義カリキュラムの構成（「知ること」と「体験すること」のバランスをとったカリキュラム）

14） CAF とは、コーチングのスキルを前提として、ファシリテーションなどを活用して組織を活性化する手法のことをいう。



－ 65 －

経営教育の方法に関する一考察（2）

実践）の練習ができるようにプログラムした 15）。

なお、第 6 回の講義では、組織開発の実務家（CAF
創始者大山裕之氏）にトレーニング形式で講義を

担当させ、ファシリテーションについて本格的な

体験学習を受けさせた。

(4)　カリキュラムの効果の考察

　ここまではカリキュラムの特徴を 3 点紹介して

きたが、続いてその効果を考察していく。第 1 回

の講義の「明示的フレーム」で前述の 7 つの質問

を紹介して受講生同士で話し合わせたこと、「デ

モ演習」をコントラスト・フレームで体験させた

ことにより、それまで緊張していた受講生の雰囲

気 16）が一転して打ち解けた（学ぶための受講生

の「状態」が整えられた）。特に「コントラスト・

フレーム」の演習については、別の教室へ移動し

なければならなかったことを「活用」して、身体

を動かして体験したことが効果的であったと考え

る。「演習」では実際に椅子から立って、動いて

行うことが効果的なケースが多いものと考える。

　また、組織について（1）「意味」、（2）「価値」、

（3）「目的」、（4）「本質」の 4 つの切り口を使い、

グループで模造紙にまとめプレゼンさせる「演習」

では、受講生たちは 4 つの分担を決めて模造紙を

4 分割してそれぞれのパートを記入するように書

いた（写真 6 参照）ため、協調的なプロセスは少

なかった。このファシリテーションを振り返った

際、「グループでのこうした作業を終えた後、改

めてこの演習をすると違ったものになるのでは。」

という一人の受講生の発話は、ネスト・ループ構

造を直観的につかんでいたようである。

　数回後の講義で、別の受講生が、壁に貼ってあっ

たこの時のファシグラ（模造紙）を見ながら、「今

あの演習をやったらあの（第 1 回の講義）時のよ

うに模造紙を 4 分割して、各自が分担どおりに書

くようなことはしないと思う。」と発話した。筆

者は、「では、今ならどのようにやるか？」と問

いかけた。さらに、第 7 回の講義の終盤に再度や

ることを受講生に予告しておいて、この演習を実

施した。このとき、受講生たちは壁に貼ってある

1 回目のファシグラを見つめたまま無口になり、

途中で思考が止まってしまったようだった。結局、

組織について 4 つの切り口のキーワードを模造紙

写真６　「組織の意味」など（第１回）のファシグラ写真５　実務家によるトレーニング（第 6回の講義）

（机を取り外し馬蹄形の座席配置にしている）

写真７　ファシリテーションの模様

15） このような能動的な復習の方法は、「アクティブ・ラーニング」に似ている。

16） 受講生同士も少し警戒気味、講師との距離感もまだつかめない印象、また新しく学ぶ科目に対する不安感などを感じた。
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にほとんど書き出せないまま時間切れになった。

7 回の講義の最後に受講生からすると「失敗作」

が残ることになったが、逆に、講師からは、「最

後に空白ができて、学び続けるモチベーションが

できましたね？」と受講生に話しかけた。講義後

のアンケートでも、「最後に良い学びの機会となっ

た。」という意見が出た。同じテーマの演習を 2
回実施させたことで、受講生の学びがさらに深まっ

たものと言える。

　講義終了後のレポートでも同じテーマの問いを

受講生に与え、そのテーマにもう一度取り組ませ

た。ただし、そのレポートでは、組織の意味や目

的について、受講生はテキストを参考に書いてい

る傾向があった。せっかく 7 回の講義を振り返る

機会をつくったのだから、テキストを振り返るこ

とが中心になってしまうレポートにするのではな

く、7 回の講義のプロセスや様々な講義の中の事

例を参照体験として書かせるようなレポートにす

る工夫が必要だとの示唆が得られた。

　他方で、レクチャー中心の回とトレーニング中

心の回を交互に実施し、「知ること」と「やること」

のバランスをとったことや、ファシリテーション

を多用したことは、以下の章でも説明するように、

十分機能したと考える。

Ⅳ　８ステップのプレゼン・フォーマットを活用

した「組織管理」の講義の実践例とその考察

　ここではレクチャーを中心とした講義の回（第

3 回の講義）とトレーニングを中心とした講義の

回（第 4 回の講義）のプロセスをそれぞれ 1 つず

つ紹介し、その教育効果を分析する。

１．第３回の講義（講義中心の回）の教育実践例

　講義を中心とした回の一例として、第 3 回の講

義（講義法中心）のレッスンプランを紹介する。

(1)　第３回の講義のレッスン・プラン

　「メタファー」として、アニメの『ONE PIECE』

と『ドラゴンボール』について以下のような話を

した。

「どちらのアニメ作品も、戦いが終わった後に

『新たな仲間が増える』点は共通だが、ストー

リーが進むにつれて『成長するもの』が違う。『ド

ラゴンボール』では主人公が修行して『個人の

力』を手にするのに対して、『ONE PIECE』では、

新たに得た仲間が持っている能力や各メンバー

のチームの中での動き方が変わることで、より

強力なチームへと変わる 17）。

　また、『ONE PIECE』の『麦わらの一味』は

家族的なチームだが、主人公であるルフィが目

指している『海賊王』に近づくにつれ、どんど

ん大きくなっていく組織をどうマネジメントし

ていくかという課題が出てくる。そのルフィが

家族的マネジメントから変革していくときに参

考になるのが船長『白ひげ』である。」

　続く「明示的フレーム」は、テキストに掲載さ

れている「組織のライフサイクルモデル」「組織

の発展段階モデル」「完全な組織学習サイクル」

の図を確認した。「完全な組織学習サイクル」に

ついては、以下の問いかけをした。

「『完全な組織学習サイクル』に照らし合わせ

ると、前回までの講義をどのように振り返る

ことができるだろうか。たとえば、『個人の信

念』の変化はあったのか。『個人の信念』の変

化があったとしたら『個人の行動』の変化を

どう起こしたらよいだろうか。」

図５　組織の発展段階モデル

Daft,R.L.(1992),p.164.

17） 「サイボウズ式」http://cybozushiki.cybozu.co.jp/?p=6040
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　続く「演習」は、テキスト 13 章、14 章、15 章

について、以下の時間配分で受講生同士のグルー

プ学習を実施した。

① 1 人の受講生による発表（5 分）、②個人レ

ベルでの知識の消化（2 分）、③他の受講生に

よる同じ章の発表（2 分）、④シェアー（2 分）

　13～15 章についても、この後、まとめのファ

シリテーションを実施する予定であったが、時間

が足りずに実施できなかった。一通りこれらのプ

ロセスが終了した後で、プロセス自体を振り返っ

てもらった（「まとめ」、「発見」）。そして、「一般

化」のプロセスでこれらの学びをこれからの日常

生活でどのように活用できるか質問して受講生の

意見を聞いた。今回の「演習」ではテキストの内

容を発表させ、講義後のメールでは、講義での気

づきや、（「一般化」を意図して）「どのように活

用できるか」を書いてもらった。

(2)　第３回の講義プロセスの考察

　「メタファー」と「明示的フレーム」について

は、予定どおり話せた。これが受講生にどのよう

な影響を与えたのかは無意識的なプロセスであり、

外 見 的 に は 見 え づ ら い が、ア ニ メ の『ONE 
PIECE』の「メタファー」が後になって受講生に

影響を与えていたことに気づく場面があった。第

7 回の講義で、それまでの講義を振り返った際、

ある受講生が別の受講生（その日たまたま欠席し

ていた）のことを、「Y さんがいてくれたお蔭で

講義にふくらみができた。Y さんがリソースをも

たらしてくれて、このクラスは、『ONE PIECE』

のような組織になったと思う。」と発話した 19）。

メタファーが受講生の中で生き続け、「芽を出した」

とも言える。

　今回の試みからは、レクチャーを中心とする講

義の際、身体を動かす「デモ演習」、「演習」を無

理に入れる必要はないものの、レクチャーした知

識を消化させるためにファシリテーションを実施

また、「自然形の例」として 2 人の床屋の例 18）を

紹介した。

「年商 1,000 万円の床屋と、年商 5,000 万円の

床屋がいる。両者は、ほぼ同じ商圏の広さ、

店舗面積もほぼ同じ、最も技術の優れた店長

1 人という同じ経営資源だが、売上がかなり

違う。何が違うのだろうか？

　ただし、5,000 万円の床屋の方も課題を有し

ている。こちらの床屋は技術には自信があり、

顧客対応も経験があり問題ないが、店内の組

織や人材に関するマネジメントで頭打ちして

いる。経営者はそのことで頭がいっぱい。企

業（組織）の成長が、内的なマネジメントを

原因として止まっている状態である。」

　「デモ演習」としては、テキストの第Ⅲ部（7
章～9 章）を教員が講義した後で、その内容を消

化させるために、その講義内容についてグループ・

ファシリテーションを（以下の時間配分で）実施

した。

①個人の知識の消化（2 分）、②テキスト第Ⅲ

部のポイントについてファシリテーション（10
分）、③グループでの発表（3 分）、④ファシ

リテーションのプロセスについての振り返り（4
分）

図６　完全な組織学習サイクル
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また、「自然形の例」として２人の床屋の例18を紹介した。 

「年商１，０００万円の床屋と、年商５，０００万円の床屋がいる。両者は、ほぼ同じ商圏の広さ、店舗面

出典：Daft,R.L.(1992),p.164.  

出典：March and Olsen(1976),p.56 

18） 将来、税理士として中小企業の経営指導にたずさわることを希望する学生が複数いたので、このような事例を紹介した。

19） この回以降の講義では、教室の壁に『ONE PIECE』と『ドラゴンボール』のアニメのカラーの絵を貼り続けた。また、第 7 回の講

義前には、『ONE PIECE』のテーマソングの曲を流した。これにより、この講義のクラスのプロセスが、『ONE PIECE』のチーム作り

とかぶさったイメージで見えるよう意図した。
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することは有効との示唆が得られた。例えば筆者

がテキストについて講義をした後で、受講生にファ

シリテーションを活用して消化させた時、受講生

は各自重要だと思うところを発言し合い、全員で

まとめていく過程を通じて、短い時間でもかなり

密度の高い知識の消化が行われたように見え

た 20）。

２．第４回の講義（体験中心の回）の教育実践例

(1)　第４回の講義（前半部分）のレッスン・プ

ラン

　続いて、全 7 回の講義のうち第 4 回の講義（体

験中心の講義）を紹介する。まず「メタファー」

として、筆者の演劇部時代の話をした。

「相手（の役者）とのかけあいが、ものすご

く『はまった』と感じたことがある。ピタッ

と相手との呼吸が合い、ゾクゾクとするよう

な『真実の間』とも言える瞬間であった。そ

の時、役者同士は、アドリブにも自然とアド

リブで返せた。その瞬間、観客にもゾクゾク

と伝わった。その感覚は、舞台独特の感覚で

あり、今でも思い出せる、あの『真実の間』

はどのように実現できたのだろうか。稽古中

には何度も実現できたが、本番では滅多にで

きなかった。どのようなことに意識を向けた

ら本番で再現できたのだろうか。」

　「明示的フレーム」としては、組織開発で重要

な「場づくり」について学んでいく、その「場づ

くり」に必須の概念である「聴くこと」「承認」

について実際の体験を通じて学んでいくと伝えた。

　その後で、「自然形の例」として以下の事例を

話した。

・サッカーでパスが通る、通らないケースが

ある。息が合ったパスは得点につながり、

息が合わないパスは相手にボールをとられ

てピンチを招く。息が合ったパスを出せる

ようになるにはどうしたら良いのだろうか？

・野球でもピッチャーとキャッチャーのバッ

テリー間でサインがなかなか合わないこと

がある。その場合、ピッチャーは投げにく

くなり、リズムが崩れていき、その後ろで

守る野手もリズムが崩れて、バッティング

に影響する。逆に、キャッチャーのサイン

どおりにポンポン投げてバッターを抑えて

いくこともある。

　「デモ演習」は、以下のように実施した。

「息を（意識的に）合わせない」と、「息を合

わせる」という 2 つのパターンを全員が 1 分

半ずつ体験する。その後、シェアーを 2 分で

する。さらに、「呼吸を合わせないで他人の話

を聴く」ことを 1 分半、「呼吸を合わせて他人

の話を聴く」ことを 1 分半実施する。

　続いて、「演習」（ファシリテーション演習）を

以下のように実施した。

各自が記入した「自己認識シート ( 得点、よ

くできているところ、まだ不十分と思うとこ

ろ )」を使い、その内容を他のメンバーにシェ

アーする。そして、ファシリテーターを決め

て全員にシェアー（2 分× 5 人）をする。1 分

は、「①呼吸を合わせないで聴く」、1 分は、「②

呼吸を合わせて聴く」。

　さらに、ファシリテーションのプロセスを振り

返るファシリテーションも実施した後で、「演習

後の振り返り」（「まとめ」）として、振り返りのシェ

アー( 話をしているとき①と②でどんな気持ちに

なっていたかなどを交えて ) を、ファシリテーター

を決めて行った。

20） 13 章から 15 章までの学生による発表を消化するためのファシリテーションは実施できなかった。学生自身がこれらの章を十分に

おさえられていないように見えた（「観察」）ので、学生の希望も聞いて、もう一度これらの章の発表を、担当の章を変えて、第 5 回

の講義ですることになった。その際は、これらの章についてファシリテーションを実施した。
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　最後に、講師から「この体験をどのように一般

化できますか？」「この体験からの一般化を日常

生活の中でどのように活用できますか？」と問い

かけた（「一般化」）。

(2)　第４回の講義プロセスの考察

　この回の講義は、「メタファー」、「明示的フレー

ム」、「自然形の例」、「デモ演習」、「演習」と一本

筋が通ったものになった印象である。ただし、「メ

タファー」と「自然形の例」の内容にあまり差が

ない。野球を好きな受講生が 3 人いたので、「自

然形の例」は野球を中心とするスポーツの例ばか

りになったが、スポーツが得意でない人もいたの

で、もっと多様な事例を出した方がよかった。

　「デモ演習」（「（意識的に）息を合わせない」と、

「息を合わせる」という 2 つのパターンを体験す

る演習）について、「呼吸を合わせているときは、

ピッチャーとキャッチャーの息が合った良い状態

を想起させてくれた。あるいは、バッターとして

打てると確信を持てたときの感じがした。」とあ

る学生が発言した。また別の学生は、「呼吸を合

わせてもらっていた時は、赤ちゃんがお母さんの

愛情を受けていたときの感覚と同じだと思った。

安心できた。」と言った。続く「演習」（「自己認

識シート」を活用したシェアーのファシリテーショ

ン）では、ある学生は、「呼吸を合わせていると

きは、目も合わせ、安心して話すことができた。

ピッチャーとキャッチャーの息が合った良い状態。」

と発言し、また別の受講生は、「長い時間話して

いけば、話題もどんどん広がっていったように想

像できる。」と発言した。このように体験したこ

とで受講生は様々なことに気づけたようであった。

「演習」「まとめ」「発見するための文脈づくり」

という一連のプロセスがうまくつながり機能した

ようであった。

Ⅴ　講義終了後の受講生の感想からの考察

　全ての講義が終了して 2 か月後に、受講生に、

この研究ノートの執筆途中の原稿を読ませて、メー

ルで感想を聞いた（図 7 参照。図表中、キーワー

ドの欄は筆者が書きこんだ）。

　講義風景がよく記憶に残っているという感想を

3 人が書いているが、体験は記憶に残りやすいた

めと考えられる。また、「メタファー」などでルー

プが開かれ、無意識が活性化され、脳が検索し続

けていったこともうかがわれる。例えば、K の感

想からは、開かれたループを「演習」などの機会

で閉じようとし、受講生の状態が整えられていっ

たことがうかがえる。また、第 1 回の講義の冒頭

で質問した「組織とは何か」という問いがずっと

頭の中をめぐっていたと書いたＹは、自分が属す

る組織に関するレポートを講義後の週末に一気に

書き上げて筆者にメールしてきた。筆者はそれを

次の講義で紹介（「活用」）したところ、大きな刺

激を受けたという感想が M の感想他複数の受講

生からも聞かれた。また、そのレポートを見た N
はその次々回の講義でその内容に関する別のレポー

トを書いて持参してきた。筆者は、講義中にいき

なりそのレポートを見せられたが、その場で発表

してもらうことにした。M の感想ではこの場面

が印象的だったとある。想定外のことを、講義の

中で「活用」したことで、講義の教育効果が高まっ

た可能性がある。こうした点から、体験的教育法

では、あらかじめ計画した内容を柔軟に変更する

「プロセス・モデル」を前提として進行すること

が有効との示唆が得られたと考える。さらに、今

回の講義は、やむをえない事情により遅刻、欠席

する学生が多く、予定した計画どおりには進めら

れないことが多かった。計画を綿密に立てている

からこそ、逆に、想定外のことが起きたときに「状

態を管理」し、柔軟性を発揮する必要があるとも

いえる。なお、A の感想にもあるように、「デモ

演習」がわかりにくい、つながらなかったという

意見もあった。
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Ⅵ　まとめ

　本論では、8 ステップのプレゼン・フォーマッ

トなどニューコード NLP の手法を活用した体験

的講義法のモデルを紹介した。8 ステップに沿っ

て振り返ってみると、「メタファー」や「自然形

の例」が受講生にどのような影響を与えたかは、

無意識的に進行するため明確に確認できることは

少ないが、受講生の発言からその効果があったこ

とは見てとれた。例えば、第7回の講義の中で、「こ

図７　授業終了２か月後の受講生の感想

名 授業後の感想 キーワード

Ｎ ・当時受けていた授業と比べて、組織管理で学んだことは今でも記憶に結構残ってい
ます。

・授業は一方通行でなく双方通行であり、舞台でいえば傍観者でなく自らも劇を演じ
る役者の一人となっていた。従って、受講していて緊張感があり常に脳みそを動か
していました。

・理論と演習を通じ、更に振り返りを行うため長期記憶に定着します。
・机上の理論を身近な例に置き換えることで難しい内容も理解し易かったです。
・何よりも刺激的な授業スタイルでした（退屈しない）。
・連合艦隊司令官山本五十六の以下の言葉を思い出しました。
　 『やってみせ、言って聞かせて、させてみせ、ほめてやらねば、人は動かじ』
　 『話し合い、耳を傾け、承認し、任せてやらねば、人は育たず』
　この授業を受けて改めてこの言葉の意味や真実性を教えられた気がします。

「思い出せる」

「脳の活性化」

「記憶の定着」
「自然形の例」
「退屈しない」
「人を育てる方法」

Ｋ ・全 7 回の講義中、初回の講義が 1 番印象に残っています。「明示的なフレーム」で、
今回の「組織管理」の講義がどのような方向性で行われるのかに気付く一方で、具
体的なイメージは湧いていませんでした。それが、デモ演習によって、具体的なイ
メージが湧き、この講義の「場」に対する不安がなくなったように思います。

・体験型学習によって、「できる」という安心感と「できる」「できない」の確認がで
きたことは大変面白かったです。最終回のファシリテーションで明らかになったよ
うに、体験型学習は「分かっているつもり」に勘違いさせないような力も持ってい
るのではないでしょうか。

・なかなか講義風景が思い返せる授業は少ないですが、「組織管理」の講義は思い返
すことができます。

「ループを開く」

「分かっているつも
りにさせない」

「思い出せる」

Ｙ ・無意識を重視する学習法について、「検索」が継続する、というところは実感でき
ました。その結果が私のレポートの作成に繋がったように思います。

・「組織とは何か？」の問いかけが授業中からずっと頭の中をめぐり、「自分が関わる
組織の課題は何か？」「活性化するにはどうすればいいか？」という問いに変わっ
ていきました。このように思考回路がショートしたかのように回り続けるという状
況は、自分で止めることも難しいくらいでした。

・一方、このような私の行動が先生の綿密な講義計画にどのように影響を与えるのか、
深く考えていませんでした。綿密な計画があったにもかかわらず、このような突発
的なことへも対応頂けたことは他の授業ではあまりないことではと思います。もし
この授業法にその柔軟さがあるとしたら、本当に素晴らしいと思いました。

「無意識の検索」

「活用」

Ａ ・授業の風景が浮かんでくるということは、やはりそれだけ影響力が強い授業だった
のだと時間を置いた今だからこそ実感しています。

・「デモ演習」がわかりにくかったです。原稿を拝見して、つながるところもあったが、
現場で「デモ演習」と「演習」とをつなげることができなかったこともありました。

・フィード・バック ( まとめ、発見、一般化 ) をしっかりすることで次の機会にどう
しようかと考える時間はとても意義深いと思いました。他人の意見を聞くことは自
分が思っている以上に、自分の中で影響があると感じました。

「思い出せる」

「『演習』のつながり」

「フィード・バック」

Ｍ ・自分の組織を発展させるためにどうしたら良いかレポートを書いてきたＹさんの姿
勢と熱意に感心しました。また、ＮさんもＹさんの組織に対する改善提案のレポー
トを書いて発表したことが印象的でした。

・先生が言われることに対して最も素直に対応していた受講生の方が最も早く高い成
果を出していたのが印象的でした。

「活用」

「他の受講生からの
刺激」
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のクラスも『ONE PIECE』のような組織になっ

たと思う」と第 3 回の講義で話したメタファーの

例を使った発言が出た。また、第 4 回では、ティ

モシー・ガルウェイの『新インナー・ゲーム』（の

テニスのコーチ）の話をメタファーとして話した

が、この講義終了後の受講生のメールにはこの本

のメタファーを使って、「価値判断をまじえない

ことが大事だと思う。」という話が出たように、

受講生の中にメタファーは生き続けており、その

話を枠組みとしてその後の講義の内容を見ている

様子が確認できた。適切なメタファーは受講生の

学習を促進するものとの示唆が得られた。

　また、第 5 回の講義で、受講生 Y がテキスト

の理論を実務にあてはめてまとめたレポートを紹

介した（「自然形の例」としてとらえることがで

きる）。これも他の受講生には大きな影響を与え

たようであった。このように講義の中に当初予定

していなかったものを講義のプロセスに組み込む

「活用」がなされると、講義はがぜん「生きたもの」

になる。第 7 回の講義では、そのレポートに関連

して別のレポートを N が自主的に作成してきた

ので、その場で発表してもらった。こうしたプロ

セスを見て、A は「Y さんがリソースをもたらし

てくれて、このクラスも『ONE PIECE』のよう

な組織になったと思う」と発言した。

　組織管理などの講義では、実務をイメージでき

る具体的な事例がたくさん提供された方が学生は

概念や理論を学習するときにより理解しやすくな

る。そういう意味で、当該科目では、「メタファー」、

「自然形の例」、「デモ演習」、「演習」と様々な事

例が提供され、受講生の理解を促進してくれたも

のと考える。また、演習後のまとめ、発見するた

めの文脈作り、一般化などのプロセスが有効だと

いうことも、N、A の発言からうかがえる。たと

えこうした時間が十分とれなかった場合も、毎回

講義後にアンケートという形でメールに答えさせ

ることで、受講生の学習を促進することができた。

　「演習」については、身体を使って組織開発を

体験させ、実践的な学習になった。K の感想から

は、体験させることで、「分かっているつもり」

という「勘違い」をさせずにすむという効果も確

認できた。また、組織開発については、いくら言

葉で学んだところで実践に移されるとは限らない

のに対して、体験すれば実務でも再現される可能

性が高いものと考えられる。

　なお、今回のアプローチは、講義のプロセスの

記録、その効果の評価といった点について十分な

ものとは言えない。ニューコード NLP のフレーム

やプロセス・モデルの考え方を活用した体験法の

講義は（図 1 に記載したようなデメリットはある

ものの）、従来の経営教育にはない効果をもたら

す可能性があるものと考えられ、今後、よりきめ

細かいプロセスの記録、客観的な効果の測定を伴っ

た研究を続けていきたいと考えている。
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図８　組織管理の講義のレッスンプラン（８ステップ）

第 1 回 第 2 回 第 3 回 第 4 回　前半 第 4 回　後半

１．メタファー

　（比喩）

・「イエスキリストの宣

教活動（12 人の弟子と

の宣教活動）」

・「計画的なロシアの街

並みとアウシュビッツ

での組織的行為」

・「アニメ『ONE PIECE』

と『ドラゴンボール』

の違い」

・「私の演劇部時代の話

－生きた間ができた瞬

間」

・「Ｔ．ガルウェイの『新

インナーゲーム』の話」

２．明示的フレーム ・「『組 織』は な ぜ 必 要

か？」などの７つのフ

レームを紹介して、問

題提議

・テキスト　図 14-1

　「完全なる組織学習サ

イクル」を見せて、本

日の学習テーマを示唆

・「完全な組織学習サイ

クル」「組織のライフ

サイクルモデル」「組

織の発展段階モデル」

を見せて、本日の学習

テーマを示唆

・組織開発で重要な「場

づ くり」（「聴 くこ と」

「承認」）について学ん

でいくことを示唆

・「場づくり」に重要な

「聴くこと」「承認」に

ついて実際の体験を通

じて学んでいくことを

示唆

３．自然形の例 ・ファシリテーションの

実例の話その１

　 （昨晩のファシリテー

ション体験）

・ファシリテーションの

実例の話その２

　 （防災教育におけるディ

スカッション例）

・サッカーＷ杯の各国の

攻め方、守り方（シス

テムなど）の話

・日本のプロ野球のチー

ムの打順、守備位置の

話（米大リーグとの違

い）

・ソニー、パナソニック、

サムスンの違い

・年商 1,000 万円の床屋

ＶＳ 5,000 万円の床屋

・5,000 万円の床屋の課

題（内的なマネジメン

トが原因）

・サッカーの試合でパス

が通る、通らないケー

スの話

・野球の投手と捕手のバッ

テリー間の呼吸。投手

と野手の呼吸の話

・大相撲の力士の立会の

呼吸の話

・サッカーＷ杯の日本チー

ム（良い選手が揃って

い る が、力 を 出 せ な

かった）の話

・サッカーＷ杯の仏チー

ムのデシャン監督の使

命は、選手の心を一つ

にすることという話

・営業活動で売れない理

由は、売っている人が

「売れない」と思って

いるからという話

４．デモ演習 ・演習（コントラストフ

レームを実演してもら

う）

　３つのコントラスト・

フレームのパターンを

ＡとＢで 30 秒ずつ体

験（まず、非言語でや

り、続いて言語でやる）

・ファシリテーション「前

回の講義で印象的なこ

とは？」

・プロセスの振り返りの

ファシリテーション

・テキスト第Ⅲ部

　（7 章～9 章）につい

て教員による講義の後、

知識「消化」のための

「グループ・ファシリ

テーション」

・「息 を（意 識 的 に）合

わせない」ＶＳ「息を

合わせる」

・「コ ン テ ン ト」と「プ

ロセス」のペーシング

５．演習 ・ファシリテーション実

践

　（組織について

　（１）「意味」

　（２）「価値」

　（３）「目的」

　（４）「本 質」の 切 り

口で、グループでプレ

ゼン）

・第１回の復習とファシ

リテーション

　（教員が軽く復習講義

し、グルーブでファシ

リテーション、ファシ

リテーションのプロセ

スの振り返り）

・テキストの４章～６章

の講義とファシリテー

ション 

・テキスト 13～15 章を

使った学習

　（1 人の受講生による

発表、他の受講生の消

化、他の受講生による

発表）

・ファシリテーションの

演習

　（「自己認識シート（得

点、よくできていると

ころ、まだ不十分と思

うところ）」のシェアー

ファシリテーターを決

めてやる）

　（１分半・呼吸を合わ

せず聴く、１分半・呼

吸を合わせて聴く）

・「価値観のシート（価

値観とは？　世間一般

的な思い込み、あなた

の思い込み）」の記入

とシェアー

・「自分の思い込み、価

値観とそれによる弊害

とは？」、「価値観とは

何か？　価値観の機能

と弊害とは？」などを

使いファシリテーショ

ンを行う

６．まとめ

７. 発見するための文脈

づくり

・ファシリテーションの

振り返り（第三者的な

視点で、「何がうまく

いき、何を改善すると

もっと良いのか？」「こ

こからどんな示唆が得

られるか？」と質問）

・第１回の復習とファシ

リテーションの振り返

り

・テキスト４章～６章の

テーマのファシリテー

ションのプロセスの振

り返り

・演習というより発表で

あったが、講義での気

づきなどを後日、メー

ルで書いてもらった。

・ファシリテーションの

プロセスを振り返る

ファシリテーション

・「この体験を日常生活

でどのように活用でき

るか？」と質問

・ファシリテーションの

プロセスを振り返る

ファシリテーション

８．一般化

　 （現実への落とし込み）

・未来ペースをしていく。

　「この体験をどの場面

で活用できるのか？」

と問いかける

・講義後、「この体験を

どのように一般化でき

ますか？」とメールで

質問

・講義後、「この体験を

どのように一般化でき

ますか？」とメールで

質問

・講義後、「この体験を

日常生活の中でどのよ

うに活用できますか？」

とメールで質問

・講義後、「この体験を

どのように一般化でき

ますか？」とメールで

質問

網掛け太枠箇所は、ファシリテーションを実践した

講義を示す。
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第 5 回　前半 第 5 回　後半 第 6 回 第 7 回　前半 第 7 回　後半

・「ラグビーボールとラ

グビーというゲーム」

・「自立型と自律型人材

の違い－『麦わら海賊

団』は自律型－」

ゲ
ス
ト
講
師
（
Ｃ
Ａ
Ｆ
創
設
者
大
山
氏
）
に
よ
る
講
義

テ
ー
マ
「
Ｃ
Ａ
Ｆ
」

・「ギリシアのパルテノ

ン神殿と、ゼウス像の

写真の対比」

・「私の師匠の一言」（≒

究極のコーチング）

・テキスト 13 章から 15

章の内容をストーリー

立てて自分の知識にす

ることを示唆

・自律型人材を育成して

いくための方法論とし

てコーチングを学んで

いくことを示唆

・「パルテノン神殿」の

建設過程をイメージさ

せ、この講義の総まと

めであることを示唆

・受講生の資料を使い、

知識と実務を結びつけ

ることを示唆

・質問の活用法と、コー

チングのプロセスを確

認することを示唆

・機械的組織と有機的組

織（中国に進出した日

本企業の記事から）の

話

・星野リゾートの組織の

話

・受講生の自治体の現状、

課題、対応策のレポー

トの紹介

・ティモシー・ガルウエ

イ『インナーコーチ』

の話

・プロコーチＴさんのス

ポーツ・コーチの事例

・これまでの講義のプロ

セスを振り返らせる

（部屋中に貼ったファ

シグラを見渡せること

で）

・ある附属中学の先生の

質 問（「こ の 問 題、わ

か る 人？」と聞くか、

「この問題に意見があ

る人？」と聞くか）の

話

・コーチング演習（講義

の冒頭のチェックイン

で質問をかける）

・イメージ体験の練習

・これまでの講義のプロ

セスを振り返り（立っ

て、部 屋 中 を 歩 い て

ファシグラを見ること

で）、シ ェ ア ー（ど の

ように組織ができてき

たか、組織開発された

か）

・コーチング演習（「あ

なたにとって理想の状

態とはどんな状態です

か？」等）

・13 章から 15 章を通し

たストーリーづくりと

発表（ファシリテーショ

ン）

・実践コーチング（読む

だけコーチング）実践

・小グループで講義につ

いてシェアー

・場の変化について気づ

く演習

・ファシリテーションの

演 習（テ ー マ：「良 い

会議とは」

・ファシリテーションの

演 習（テ ー マ：「理 想

のチームとは」）

・テキスト 10 章～12 章

の発表とファシリテー

ション

・ファシリテーション演

習（テキスト第Ⅰ部～

第Ⅳ部間のストーリー

をつくる）

・組織についての、４つ

の本 質的フレームを

使ったファシリテ ー

ション

・コーチング実践（「組

織論の学びを活用して、

何を実現するのか？」）

・演習後、プロセスの振

り返り。ファシリテー

ションのプロセスを振

り返 るファシリテ ー

ション（どのような気

持ちだったか なども

シェアー）

・講義後、その日のレッ

スンプランを受講生に

メールで連絡。受講生

はそれにより当日の講

義がどのような順番で

何が行われたのか意識

化できる。

・ファシリテーションの

振り返り

・講義後、その日のレッ

スンプランを受講生に

メールで連絡

・講義後、その日のレッ

スンプランおよびこの

クラスの全講義のレッ

スンブランを受講生に

配布

・講義後、その日のレッ

スンプランおよびこの

クラスの全講義のレッ

スンブランを受講生に

配布

・講義後、「この体験を

日常生活の中でどのよ

うに活用できますか？」

とメールで質問

・講義後、「この体験を

日常生活の中でどのよ

うに活用できますか？」

とメールで質問

・講義後、「この体験を

どのように一般化でき

ますか？」とメールで

質問

・講義終了後の講義アン

ケート記入（講義につ

いて最初の振り返りの

文書化）

・終了翌日以降の振り返

りのアンケート記入

・講義終了後の講義アン

ケート記入（講義につ

いて最初の振り返りの

文書化）

・終了翌日以降の振り返

りのアンケート記入

　

　


