
コーチアプローチファシリテーション

の理論的考察（１）
先行研究のレビューによる CAFの機能性分析を中心として

加 藤 雄 士

要 旨

本稿は，コーチアプローチファシリテーション（以下 CAFという）について先

行研究をレビューしながら理論的に考察する。特に CAFのファシリテーションと

組織開発プロセスの何が機能的なのかという点について考察する。CAFが「承認

の場作り」を重視し，「人間力」と呼ぶスキル（人の価値観について理解し，自分

の価値観をゆるめて相手の話を素直に聴くことのできるスキル）を教育している点

が機能しているのではないかという仮説を立て，先行研究をレビューしながら理論

的に考察する。

Ⅰ は じ め に

本稿では，コーチアプローチファシリテーション（大山裕之が開発した組織開発手法，

以下 CAFという）のファシリテーションおよび組織開発プロセスの機能性について先行

研究をレビューしながら理論的に考察する。まず，第Ⅱ章でリサーチ・クエスチョンを明

らかにする。これまで筆者は CAFの効果を実感してきたものの，何が機能的なのかとい

う分析が不十分であった。そこで，CAFのファシリテーションおよび組織開発プロセス

の何が機能的かという点について考察していく。第Ⅲ章と第Ⅳ章では，日本ファシリテー

ション協会と CAFのファシリテーションの定義とスキルの比較，および中村・中原

（2018）と CAFの組織開発プロセスを比較考察することにより，CAFの特徴を明確にす

る。続く第Ⅴ章では，CAFと親和性の高い先行研究をレビューして CAFの機能的な点に

ついて理論的に考察する。CAFの承認の場作りが機能的なのではないかという仮説を立

てて考察していく。そして，第Ⅵ章では，CAFが承認の場作りの前提として，「人間力」

と呼ぶスキルを教育している点も機能的なのではないかという仮説をもとに，この人間力

のスキルとそのスキルをいかに教育したらよいかという点について私案も加えて考察する。
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Ⅱ リサーチ・クエスチョン

これまで筆者は，CAFを導入した事例企業（開発者の大山が中心となって実践した）の

先行研究1）を５本発表した。また，CAFを取り入れた講義を大学院で７年間実施し，CAF

の効果を実感してきたが，何が機能的なのかということについての理論的な考察が十分で

はなかった。その仮説として，CAFが「承認の場作り」を重視している点，およびその

前提として，「人間力」と呼ぶスキルを重視している点が機能しているのではないかと考

えた。この点に関して先行研究をレビューしながら理論的に比較考察していく。また，人

間力のスキル（人の価値観について理解し，自分の価値観をゆるめて相手の話を素直に聴

くことのできるスキル）の教育に関して，人の価値観が違うことなどをどのように説明し

たら効果的かという点についても大山の知見に筆者の私案を加えながら考察する。

Ⅲ ファシリテーションの定義，スキルの比較考察

本章ではまず代表的なファシリテーションの定義とスキルをレビューする。続いて，

CAFおよび CAFのファシリテーションの定義とスキルについて比較考察する。CAFに関

する記述は大山（2014）を参考にした。以下，引用文の下線は第Ⅴ章以降で考察する箇所

を中心に筆者が引いた。

１ FAJと堀（2004）のファシリテーションの定義とスキル

⑴ FAJと堀（2004）のファシリテーションの定義

日本ファシリテーション協会（以下 FAJという）は，ファシリテーションを「人々の

活動が容易にできるよう支援し，うまくことが運ぶよう舵取りすること。集団による問題

解決，アイデア創造，教育，学習等，あらゆる知識創造活動を支援し促進していく働きを

意味」2）すると定義している。また，日本ファシリテーション協会フェローの堀公俊（2004）

は，「集団による問題解決，アイデア創造，合意形成，教育・学習，変革，自己表現・成

長など，あらゆる知識創造活動を支援し促進していく働き」3）と定義している。両者に共

通するのは「あらゆる知識創造活動を支援し促進していく働き」という点である。

⑵ FAJのファシリテーションの４つのスキル

FAJはファシリテーションに求められるスキルとして以下のものを紹介している4）。す

なわち，1．場のデザインのスキル～場をつくり，つなげる～，2．対人関係のスキル～受

け止め，引き出す～，3．構造化のスキル～かみ合わせ，整理する～，4．合意形成のスキ
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ル～まとめて，分かち合う～の４つである。

２ CAFのファシリテーションの定義とスキル

⑴ CAFの定義

CAFは，「自分の価値観を脇に置き，他人の考えを素直に聴くこと。これにより互いに

理解し合える新しい発想が生まれ，互いの信頼を深め，自分もまわりも幸福になることを

体得し実践する，人間力をベースとしたグローバル時代のマネジメントスキル」5）と定義

している。具体的には，コーチングとファシリテーションを独立したスキルとしてではな

く，ビジネスの現場で必要不可欠なスキルとして，両方を併せて活用することで組織を活

性化させることを意図する。そのために，どのような心掛けでこれらのスキルを使うのか

が重要になる。そこで，「人間力」を身につけ，コミュニケーションの基本である「聴く」，

「承認」を実践し，コーチングとファシリテーションを一体化して活用することで相乗効

果を発揮するスキルを体系的にまとめたものである。

⑵ CAFのファシリテーションの定義

CAFのファシリテーションは，「決めるテクニック」ではなく，参加者の気持ちを考え，

承認することで，「私も参加して意味があった」と参加者が思えるようにする。それによ

り，参加者のモチベーションが上がり，チームビルディングが可能になる。そのため，CAF

のファシリテーションは，知識創造活動以前に，参加して意味があったと参加者が思える

ような「承認の場」であることを重視し，場を作ることを重視する。場は，ファシリテー

ターが笑顔で進行し，メンバーを承認することで創りあげていく。場を感じ，メンバーを

観察することを忘れないようにし，誰かがおかしくないか，誰かが困っていないか観察す

る。場には介入しすぎないようにし（誘導になるので），個人にもかかわり過ぎない（コー

チングにならない）ようにし，参加者の相互作用を意識する。会議の場は，決める場では

なく，承認の場ととらえる。そうすれば，足のひっぱりあいもなくなり，場がメンバーを

育てられるようになる。FAJも，ファシリテーションの４つのスキルに，「場のデザイン

のスキル～場をつくり，つなげる～」と「対人関係のスキル～受け止め，引き出す～」ス

キルを含めているものの，CAFはこうしたスキルや承認の場というのを知識創造活動以

前により重視している点が特徴といえる。

⑶ CAFの５つのスキル

CAFのスキルは次の５段階のステップで習得する。

1．コミュニケーションと人間の本質を知り，「人間力」を鍛える。
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2．コミュニケーションの基本である「聴く」「承認する」ことを実践する。

3．相手の感情に寄り添い，個人の成長を支えるコーチング能力を鍛える。

4．「場」を作り，チームメンバーに相乗効果を発揮させるファシリテーション能力を鍛

える。

5．これらを効果的なスキルへと発展させ，実践する能力「コーチアプローチファシリ

テーション」を鍛える。

このスキル習得の５段階からわかる CAFの特徴は，ファシリテーションやコーチング

のスキル以前に「人間力」を鍛えることが求められていること，および「聴く」，「承認す

る」こと（コーチングが得意とする），「場を作ること」を重視することにある6）。

３ ファシリテーションの定義とスキルの違い

FAJ，堀公俊のファシリテーションと CAFのファシリテーションの定義とスキルの違

いを考察したが，前者の「知識創造活動を支援し促進していく働き」という定義に対して，

CAFのそれは，知識創造活動の支援促進以前に，参加して意味があったと参加者が思え

るような「承認の場」を作ることを重視している点が異なっている。

Ⅳ 組織開発プロセスの比較考察

CAFは組織開発手法としても位置づけられる。本章では，日本における組織開発の第

一人者による書籍（中原・中村，2018）の組織開発プロセスをレビューする。続いて，CAF

の組織開発プロセスをレビューし，両者を比較考察する。なお，CAFに関する記述は，

大山（2014）を参考にした。

１ 中原・中村（2018）の組織開発プロセスの特徴

CAFは組織開発の手法とも捉えられるので，組織開発プロセスの側面からも考察する。

中原・中村（2018）は，「理論的視野から見た場合，すべての組織開発の手続きには『共

通点』が見出せる」といい，（１）見える化，（２）ガチ対話，（３）未来づくりという組

織開発の３ステップを提唱する。（１）見える化とは，自分のチームや組織の課題を可視

化，目に見える形にすること，（２）ガチ対話とは，可視化された問題を関係者一同で真

剣勝負の対話7）をすること，（３）未来づくりとは，これからどうするかを関係者一同で

決めること8）（中原，中村，2018，40頁）である。
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２ CAFの組織開発プロセスの特徴

それに対して CAFの組織開発（CAFでは「組織活性化」と呼んでいる）プロセスは以

下のとおりである（加藤，2014a）。

CAFのチーム活性化は，いきなりチーム全体に信頼関係を作るのは難しいので，

まず，（１）「個人同士の信頼感作り」（１対１の信頼関係作り）から入る。リーダー

自身が常日頃から挨拶する等，信頼関係を作っていく。その後で，個人同士の信頼関

係の上にチームとしての信頼関係を構築して，（２）「安心安全な場作り」をしていく。

「何を言っても大丈夫」というような場になるように気を配る。この安心安全な場の

なか，会議等をファシリテーションすることで，（３）「チームで納得感のある合意形

成」ができる。ここで，チームとしてのテーマとともに，個人のテーマ，役割分担

（具体的には誰がいつまでに何をするのか）も決まるが，上司に決められたのではな

くみんなで決めたという納得感が，チームへの貢献，仕事のやる気に繋がる。続いて，

（４）「個人の目標達成のためのコーチング」を行い，チームで決めた個人目標をどの

ように達成するのかコーチングをしていく。チームで決めたことを実行するのは個人

レベルになるからである。その後，個人個人が活動していくうちに出てくる「ずれ」

を修正する必要が出てくるので，再度ファシリテーションで全体的な方向性について

合意を作る。会議も継続的に行い，課題を共有化し，解決策を皆で考える。そしてま

たチームで決めたことを，個人が行動するというように，スパイラル状に活動してい

くことによって，個人とチーム両方の成長が可能となる。そして，組織が活性化し，

理想のチームができていく（加藤，2014a，69�70頁）。

図表１ 中原・中村の組織開発のプロセス9）

自分の組織の問題を「可視化」する

①見える化

What?

③未来づくり

Now What?
②ガチ対話

So What?

これからどうするか

を関係者一同で決める

可視化された問題を

関係者一同で真剣勝負の対話
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３ 組織開発プロセスの違い

両者の組織開発プロセスを比較すると，中原・中村（2018）は，問題の「見える化」を

した後で「ガチ対話」を行うといい，CAFは，「個人同士の信頼感作り（１対１の信頼関

係作り）」と「安心安全な場作り」をした後で，「チームで納得感のある合意形成」を目指

すという。CAFの方は，対話の前に個人同士の信頼感作りと安全安心な場（承認の場と

同義）作りを重視している点が特徴といえる。

Ⅴ 先行研究と CAFのファシリテーション，組織開発プロセスとの比較考察

本章では，CAFのファシリテーション，組織開発プロセスと親和性の高い社会学（主

に解釈主義的社会学）と経営学の先行理論を学際的にレビューし，比較考察していく。な

お，引用文中の下線は筆者が引いた。

１ 内主観・間主観・集主観の概念と CAF

Wileyの内主観性，間主観性，集主観性といった概念を使ってファシリテーションや組

織開発を考察することができる。例えば，Wileyのいう内主観性から間主観性への移行，

および間主観性から集主観性への移行にはファシリテーションや組織開発が機能するもの

と考える。少し長くなるが，高橋（2010）からWileyの理論を引用する。

Wileyは主観性を内主観性（intrasubjectivity），間主観性（intersubjectivity），集主観

性（genericsubjectivity），超主観性（supersubjectivity）の４つのレベルに分け分析を

図表２ CAFの組織開発のプロセス10）

コーチアプローチファシリテーション連盟

が考える理想のチーム活性化のプロセス

個人同士の信頼感作り

日頃から挨拶する等の信頼関係

作りが大事

個人の目標達成

のためのコーチング 安心安全な場作り

何を言っても大丈夫という場に

なっているか常に気を配る
目標をどのように達成するか

質問するだけでも仕事が捗る

チームで納得感

のある合意形成

みんなで決めたという納得感が

その後の仕事のやる気に繋がる
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試みた。彼によれば，内主観性とは個人という分析レベルでの主観性である。続く間

主観性および集主観性については次のように説明される。「間主観性はコミュニケー

ションし合う２人以上の自我の交換と綜合によって創発する。相互作用（ないしは

“相互作用的表象”）が Durkheimの言う社会構造ないし集合意識へと綜合されるのは，

この後，さらにもう一度の創発性が生み出されるときなのである」（Wiley, 1998, p.

258）。「そこでは，具体的な人間，つまり主体はもはや存在しない。相互作用のレベ

ルを超えると自我は背後に退く」（ibid, 258頁）。すなわち，個人的思考や感情などが

２人以上の人びとのコミュニケーションによって，綜合されることによって，内主観

性から間主観性への移行が生じる。相互作用によって生じた間主観性が，相互作用よ

りもさらに一段高いレベルである社会構造のレベルに綜合（さらに創発）されると集

主観性への移行が生じる。（高橋，2010，30�31頁）

Wileyは，個人的思考や感情などが２人以上の人びとのコミュニケーションによって綜

合されることによって，内主観性から間主観性へ移行するという。CAFの「個人同士の

信頼感作り」がこの場面で役にたつ。さらに，相互作用のレベルよりも一段高いレベルで

ある社会構造のレベルにそれらが綜合されると間主観性から集主観性への移行が生じる。

そのレベルになると，自我が背後に退くという。このように，内主観から間主観，間主観

から集主観への移行においては，自我が背後に退くことが鍵となる。組織開発プロセスに

おいて，中原・中村は「ガチ対話」，CAFは「安全安心な場（すなわち承認の場）作り」

を重視していたが，ガチ対話の前に承認の場を創っておいてこそ，自我が背後に退くよう

な綜合が可能になるものと考える。感情も交えて綜合が行われるからである。

２ Weickの ESRモデルと CAF

⑴ 組織化とファシリテーション

続いて，ファシリテーションと組織開発プロセスの考察に新たな示唆を与えてくれる

Weickの理論を考察する。Weickは，Wileyの概念を使って「組織」（組織化）を定義す

る。

組織とは，ルーティーンを相互に結びつける集主観性，解釈を互いに強化する間主観

性，そしてこれら二種類の形態の間を行き来する運動，を継続的コミュニケーション

という手段によって結びつける社会構造であると概念化された。（Weik, 1995,：訳225

頁）
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コミュニケーション活動こそ組織だからだ。間主観性の交換と解釈，および集主観性

の共有された理解が発現させ維持されるのは，まさに継続的なコミュニケーションが

あればこそなのである。（Weick, 1995,：訳102頁）

つまり，間主観性の交換と解釈11）には，継続的なコミュニケーションこそ重要になり，

「個人同士の信頼感作り」が必要となる。また，集主観性の共有された理解を発現し維持

させるためにも，継続的なコミュニケーションが重要となり，「安全安心な（承認の）場

作り」が必要となる。

Weickは，組織のどこかでなされた間主観性によるイノベーションが活性化すること

で集主観性が変化し，変化した集主観性により新たなるコントロールがはじまり，や

がてはその集主観性も間主観性のイノベーションによって変化を余儀なくされるとい

うダイナミックなセンスメーキングが展開される場として組織を捉えようとしている

のである。（高橋，2010，33頁）

Weick（1995）のいう「組織のどこかでなされた間主観性によるイノベーションが活性

化することで集主観性が変化」する際に，ファシリテーションは効果的だろう。加藤

（2019a）は，A社と B社の組織開発プロセスを比較考察しているが，両社とも少人数に

よる間主観性によるイノベーション（複数回の CAFのファシリテーションを活用した）を

起点として，集主観性を変化させようとした事例である。

これまで眺めてきたように，Weickは，組織という抽象概念を，あたかも手で触れる

ことが可能なように抽象化して捉えることを危険であるとし，組織は常に経験の流れ

の中にあって，その中で出会うさまざまに多義的な出来事に対して人びとがコミュニ

ケーションを通じて，一定の答えや意味を引き出しそれを共有するプロセスとして捉

えるべきものであると主張していた。すなわち，われわれが通常あまり意識せずに組

織と呼んでいるものは，Weickによれば多義性が削減され意味が共有される過程とし

ての組織化（organizing）のことである。（高橋，2010，38頁）

Weick（1995）は，組織を「多義的な出来事に対して人びとがコミュニケーションを通

じて，一定の答えや意味を引き出し，それを共有するプロセス」として捉えるべきだと主

張するが，このプロセスでファシリテーションを活用できる。特に「安全安心な（承認の）

場」で行われるファシリテーションが効果的である（その理由は，「場の理論と CAF」の
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項で後述）。また，中原，中村（2018）の組織開発プロセスと CAFの組織開発プロセス

（前者に含まれる「ガチ対話」と後者に含まれる「チームで納得感のある合意形成」）も，

多義性を削減し意味を共有する過程ととらえられる。ただし，いきなり「ガチ対話」をす

るのではなく，「安全安心な（承認の）場作り」をした後に行う「チームで納得感のある

合意形成」の方がより効果的である。いきなり「ガチ対話」をすれば，感情が入りこむが

ゆえに必要以上にコンフリクトが発生するだろう。

⑵ Weick（1979）の ESRモデルとファシリテーション

Weick（1979）は，常時的に多義性を削減し続ける組織化のプロセスを ESRモデルとし

て提示している。このモデルは，「組織化のプロセスが自然淘汰のプロセスに準えて記述

され」（Weick, 1979, 40頁），生態学的変化，イナクトメント，淘汰，保持のそれぞれのプ

ロセスの頭文字をとって ESRモデルと呼ばれている。ここでは，Weick（1979）の ESRモ

デルをファシリテーション，組織開発のプロセスと突き合わせることで考察する。まず，

生態学的変化とイナクトメントについて考察する。

図表３ Weickの ESRモデル

＋ ＋ ＋
生態学的変化 イナクトメント 淘 汰 保 持

＋ （＋，－）

（＋，－）

出所：Weick（1979）の訳書（1997），172頁の図 5．1

生態学的変化はイナクトしうる環境（Enactable environment）すなわち意味形成

（Sense-making）の素材を提供する。（Weick, 1979,：訳169頁）

組織化にとってのイナクトメントは，自然淘汰における変異にあたる。（Weick,

1979,：訳169頁）

しかし，生態学的変化が組織に直接作用するのはただ１ヶ所であって，それは組織の

イナクトメントにである。もし組織が淘汰および保持の両過程で保持を信頼するなら，

組織は事実上生態学的変化から自らを長期にわたって隔離しうるのである。（高橋，

2010，41�42頁）

イナクトメントは生態学的変化と密接な関係がある。経験の中に違いが生じると，行

為者はより深い注意を払うべく変化を隔離するような行為をする。囲い込みのこの行
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為はイナクトメントの一形態である。（Weick, 1979,：訳169頁）

「囲い込みによるイナクトメント」の例としては，「進行中の流れの中で誰かが何かに

気づく部分に対応していると考えてよいだろう」（高橋，2010，42頁）が，加藤（2019a）

で考察した KS社，I社の CAFの導入事例も組織の中の特定のメンバーが組織の課題をイ

ナクトし，それを組織開発のテーマとして展開していった事例である。

また，ファシリテーションで重要なのがファシリテーションのテーマを決めることであ

る。これもイナクトメントに相当するだろう。CAFには，ファシリテーションのテーマ

の決め方についての独自のノウハウがあり12）。これも CAFが機能的な理由の１つだと考

える。また，中原，中村（2018）の組織開発のプロセスに含まれる「見える化」もイナク

トメントに相当するものと考える。続いて，「淘汰」について考察する。

淘汰は，イナクトされた多義的なディスプレーに多義性を削減しようとしてさまざま

な構造をあてがうことである。（Weick, 1979,：訳170頁）

淘汰は，前のステップで提示された多義的な問題やパズルに対して，コミュニケーシ

ョン活動を展開し全員一致や多数決あるいはボスや権威機関の一声などによって一つ

の解釈を淘汰・選択するステップである。（遠田，1998b）

中原・中村（2018）の組織開発プロセスの「ガチ対話」，CAFの組織開発プロセスにお

ける「チームで納得感のある合意形成」などもこの淘汰のプロセスに貢献するだろう。そ

して，この場面でもファシリテーションが使われる。当然，承認の場を作った後で行われ

るファシリテーションは効果的である。さらに，「保持」について考察する。

上の淘汰プロセスに関するWeikの論述を読めば，間主観性のイノベーションが宿る

のはまさに淘汰プロセスであることが理解できよう。先に述べたように，保持内容が

集主観性であると考えるなら，保持内容を支持すべくイナクトメント，淘汰プロセス

へフィードバックするループが集主観性のコントロールを示しており，集主観性に変

容を迫る間主観性のイノベーションは淘汰プロセスにおいて生起し，淘汰プロセスか

ら保持へと向かう流れの中に間主観性のイノベーションが存在することになる（高橋，

2010，55頁）。

保持は，合点のいく意味形成すなわちわれわれがイナクトされた環境と呼ぶ産物の比
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較的ストレートな貯蔵である。イナクトされた環境は，それまで多義的だったディス

プレーをメリハリのある因果の形に要約したものである。それは，かくかくの多義性

が一体何であるのかについてそれなりの説明である（Weick, 1979,：訳171頁）。

ファシリテーションの結果，中原・中村（2018）であれば「未来づくり」，CAFであれ

ば「チームで納得する合意形成」ができれば，Weickのいう「合点のいく意味形成」が行

われ，「保持」に一歩進むことになるだろう。このようにファシリテーションや組織開発

プロセスをWeickの組織化のプロセスを「メガネ」（参照枠）として考察することで様々

な示唆が得られる。

３ 場の理論と CAF

Weickの組織化で重要な継続的コミュニケーションを維持するには「場」が必要になる。

「場」については日本の経営学者を中心に研究が進んでおり，知識創造活動にも「場」が

重要なことが示唆されている。本項では，場に関する伊丹敬之と野中郁次郎の先行理論を

レビューしながら考察する。

伊丹敬之（2005）によると，「場とは，人々がそこに参加し，意識・無意識のうちに相

互に観察し，コミュニケーションを行い，相互に理解し，相互に働きかけ合い，相互に心

理的刺激をする，その状況の枠組みのことである」（伊丹，2005，42頁）。また，「場」で

は，ヨコの情報交換と心理的刺激が起きていて，①自然で自由な情報発信と受信が行われ，

②密度の濃い，本音のコミュニケーションが行われ，③感情の交流，心理的な刺激が起き

ている（伊丹，2005，26頁）。そして，「人々の間のヨコの情報的相互作用と心理的作用が

自然にかつ密度濃く起きる結果，自己組織的に共通理解や情報蓄積，そして心理的エネル

ギーが生まれてくる」（伊丹，2005，32頁）という。

ファシリテーションでは，このヨコの情報交換と心理的刺激が起きている。また，中

村・中原（2018）の「ガチ対話」や CAFの「チームで納得感のある合意形成」も，自然

で自由な情報発信と受信が行われ，密度の濃い，本音のコミュニケーションが行われるこ

とが期待される。そこでも，感情の交流，心理的な刺激が起きるがゆえに，場作りが重要

になる。

野中（2001）は，知識創造の SECI（セキ）モデル13）の業務での実践には，「そもそも周

囲の状況が発言しやすい状況にあるのか，周囲の人々は発言に耳を傾けてくれるであろう

か，ということも同じように大切」（野中他，2001，日本語への序文 p ii）だという。つ

まり，「知識創造はつねに互いにケアし合う状況のなかで起きている。ケアし合う状況と

は，組織のメンバーが他人の考えを積極的に受け入れていこうという状況を指す」（野中
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他，2001，15頁）。ということは，知識創造活動を支援し促進するファシリテーションに

おいても承認の場作りが必要になる。「適切な知識の場作り」には「組織内の人々が互い

にケアしあう関係性を作り上げなければならない（野中他，2001，17頁）」のである。

野中（2001）のいう組織内の人々が互いにケアし合う関係性というのは，CAFの「個

人同士の信頼感作り」と「安全安心な場作り」と同義だと考えてよいだろう。CAFは，

伊丹（2005），野中（2001）がいうような理想的な場作りおよび知識創造にも貢献できる。

４ A. Schutzの現象学的社会学と CAF

次に，解釈主義的社会学の３つの理論をレビューしていく。現象学的社会学の A. Schutz

は社会的世界を個々人を超えて浮かび上がる集団的意味形成というレベルで捉え直すこと

を提唱する14）。これは，ファシリテーションや組織開発のプロセスも示唆しているものと

考えられる。A. Schutzの主張を高橋（2010）からレビューする。

社会的世界を，われわれ個々人の意味形成，さらには個々人を超えて浮かび上がる集

団的な意味形成というレベルで捉え直さなければならない。そのためには，他者の個

人的で主観的な意味世界を理解する「他者理解」への道が開かれねばならない。（高

橋，2010，86頁）

この集団的な意味形成に必要となる他者理解について，A. Schutzは，「他我の一般定立

が成り立つときのみ，他者理解が可能になると主張している」15）（Schutz, 1970 : 175頁）。

また，「他者が私と空間および時間を共有しているとき，私はこの他者を直接的に経験す

ることができる」（Schutz, 1970 : 訳，175頁）という。

「他者が私と空間を共有している」とは，他者が身体的に現前しており，私がそれに

気づいているということ，さらに，私が彼をほ
�

か
�

な
�

ら
�

ぬ
�

彼として，つまり特
�

定
�

の
�

個人
シンプトム

としてとらえ，彼の身体を彼の内的意識の表示があらわれる表現野とみなしているこ

とを意味している。また，「他者が私と時間を共有している」とは，他者の経験と私

の経験が並行して流れており，私は生起しつつある彼の思考に目をやり，いつでもそ

れをとらえることができるということ，いいかえるなら，われわれが一緒に年を経て

いるということを意味している。（中略）こうした空間的および時間的直接性は対面

状況の本質をなすものであり，あらゆる他者志向や他者作用，したがって対面状況に

おいてみられるあらゆる志向や関係は，こうした直接性から特殊な色合いと様式をこ

うむる。（Schutz, 1970 : 訳，175�176頁）
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前掲のように，A. Schutzは，「他者が私と空間を共有している」とは，他者が身体的に

現前しており，彼をほ
�

か
�

な
�

ら
�

ぬ
�

彼としてとらえていることなどを意味し「他者が私と時間

を共有」（直接経験）することは，生起しつつある彼の思考に目をやり，いつでもそれを

とらえることができるということであるという。ファシリテーション（やコーチング）に

おいても，こうした点は重要であり，CAFのファシリテーションの「場を感じ，メンバー

を観察する」16）というのと同じである。また，その観察については次の引用でわかるよう

に，非言語的なものも含む。

「内的意識の表示があらわれる表現野」（Schutz, 1970 : 訳，175�176頁），すなわち

「豊かな諸兆候の表現の場」（Schutz, 1932 : 訳224頁）における表示あるいは諸兆候に

は，発話のみならず，「うなづき，指示，てまねき」などの「目的的動作」，「動作が

もつ高低，広狭，遅速」などの「表現的動作」，「動物ダンスや豊穣ダンス」などの

「模倣的動作」といった，音色や身振りや手振りなどのジェスチャーなども含まれて

いる。と言うよりむしろ，Schutzが強調したかったのは，他者理解における非言語

的コミュニケーションの重要性であるといってよい。Schutzは，空間を共有してい

ない社会的「同時世界」（Schutz, 1932 : 訳252頁）では，「他我一般に関する経験に基

づく間接的な推論」（Schutz, 1932 : 訳252頁）をするほかなく，直接世界と比べてそ

の理解にははるかに困難が伴うと主張している。つまりは言語によって間接的に

“知った”ことと，直接的に（空間的に）他者と触れ合って“知った”ことではその

理解に大きな差があると主張しているのである。（高橋，2010，90�91頁）

ファシリテーション（やコーチング）は，言語によって間接的に“知った”だけでなく，

直接的に（空間的に）他者と触れ合って知るための機会であり，A. Schutzが強調するよ

うに，他者理解における非言語的コミュニケーションが重要となる。ファシリテーター

（あるいはコーチ）や参加者がうなづき，指示，手まねき，音声，身振り，手振りなどの

ジェスチャーも含む非言語的コミュニケーションに注意深くなれば，効果的なファシリ

テーション（コーチング）ができる。そのためにも，コーチングで重視される傾聴や観察

のトレーニングがファシリテーションにおいても必要となる。

要約すると，A. Schutzの相互作用（あるいはコミュニケーション）に関する研究が示

唆するように，ファシリテーションの醍醐味は，他者と空間および時間を共有しているこ

とにあり，そこでは非言語的コミュニケーションが重視され，ファシリテーターの高い観

察能力および傾聴能力が求められる。CAFのファシリテーションでは，場を感じ，メン

バーを観察することを重視しており，CAFが機能的な理由はこうした点にもあるものと
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考える。

５ エスノメソドロジーと CAF

A. Schutzの現象学的社会学の流れを継承して解釈主義的研究を発展させたエスノメソ

ドロジーの理論について，高橋（2010）は次のようにまとめる。

コンテクスト依存的な解釈方法（坂下，2002，155頁）に従う日常的思考法（あるい

は「日常知の方法」）によって経験された断片（あるいは「身近な知識の諸断片」（坂

下，2002，154頁））が整理統合され，解釈され，そうした流れが蓄積して社会的構造

感が構築される。社会的構造感は逆に，経験された断片の取り込みや解釈に際して都

度参照される。すなわち，現象学的社会学で「意味連関」と呼ばれていたスキームが，

エスノメソドロジーでは「日常知の方法」（あるいは「日常的思考法」）および「社会

的構造感」に分けて捉えることになる（高橋，2010，93頁）。

エスノメソドロジーでいう「日常的思考法」や「社会的構造感」などと呼ばれる「スキー

マ」（上記の引用文中ではスキームといっているが同義だろう）が，組織の構成員の意味

形成（および集団的意味形成）に常に参照される。仮説ではあるが，このスキーマは組織

ルーティーンや組織の記憶などがその役割を果たすこともあるだろうし，先に行われた

ファシリテーションによる合意もその役割を果たすだろう17）。さらに，CAFの人間力の知

識もスキーマとしてファシリテーションで活用されるだろう。

６ シンボリック相互作用論と CAF

現象学的社会学，エスノメソドロジーと共通点が驚くほど多い（高橋，2010，94頁）シ

ンボリック相互作用論の代表的研究者である Blumerは次のようにいっている。

シンボリック相互作用論は，つまるところ三つの前提に立脚したものである。第一の

前提は，人間は，ものごとが自分に対して持つ意味にのっとって，そのものごとに対

して行為するというものである。（Blumer, 1969：訳，2 頁）

第二の前提は，このようなものごとの意味は，個人がその仲間と一緒に参加する社会

的相互作用から導き出され，発生するということである。第三の前提は，このような

意味は，個人が，自分の出会ったものごとに対処するなかで，その個人が用いる解釈

の過程によってあつかわれたり，修正されたりするということである。（Blumer, 1969:

訳，2頁）
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組織におけるものごとの意味も，複数の人が参加する社会的相互作用から導き出され，

発生する。同様に，ファシリテーションのプロセスからもものごとの意味は導き出され，

発生するだろう。

本章では，先行研究をレビューしながら，知識創造活動（あるいは，Wileyの集主観性

への移行，Weickの組織化，A. Schutzの集団的意味形成）には承認の場作りが重要なこ

とを明らかにしてきた。承認の場作りというのは，CAFの特長の１つであり，CAFが機

能する１つの理由を理論的に明らかにできた。

Ⅵ CAFの「人間力」の教育に関する考察

前章では，知識創造活動などには高いケア（あるいは承認の場作り）が必要だと考察し

た。高いケア（周囲の人が発言しやすい状況であること）を実現するためには，自分の価

値観を脇に置いて，素直に相手の話を聴けるようになる必要がある。CAFでは，こうし

た能力を「人間力」のスキルと呼び，重視している。本章では，このスキルについてまず

大山（2014）をレビューする。続いて，その要となる「価値観」についてどのように教育

をするかという点について，CAF開発者大山の知見に私案を加えて考察する。

１ CAFの「人間力」のスキル

これまで，CAFの特徴として承認の場創りを重視する点を指摘したが，その前提とな

る「人間力」と名づけるスキルの教育も CAFが機能的な理由だと考える。ただ相手をケ

アしろ，相手の話をよく聴けと言われても難しく，人の価値観について深く理解すること

が効果的である。

CAFは，自分の価値観を脇に置き，他人の考えを素直に聴くことを大切にしており，

「自分の価値観に気がつき，他人の価値観を認めることができる能力，スキルのこと」を

「人間力」と名づけて重視している。相手がある行動をとる（あるいは発言をする）背景

にはその相手の価値観がある。その価値観はその人の過去の体験から作られており，過去

に自分の安全安心を守ってくれた体験や逆に脅かされた体験からできていることを理解す

る。このことを理解しないと，自分の価値観にとらわれて他人の価値観を認められず，相

手の話を素直には聴けない。ビジネスの現場でよくあるのが，上司が部下に自分の価値観

を押しつけるケースである。こうなると，部下（コーチングの場合はクライアント）は，

相手に受け入れられているという安心感をもてず，承認されている感覚をもてない。信頼

関係がないままコーチングをしても機能しない（ファシリテーションも同じ）。そこで，

自分の価値観というフィルターを通して相手を見ていることに気づき，いったん自分の価
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値観を脇に置き，緩めることで相手の行動を客観的に見て相手の話を素直に聴くことがで

きるようになる。すると相手と信頼関係が築ける。又，他人の価値観を客観的に見て，自

分の価値観と融合させることで新しい価値観を作ることさえできるようになる（大山，

2014）18）。CAFのファシリテーションが実際に承認の場で行われるのは，こうした人間力

に関する教育が機能しているからだと考える19）。

２ 価値観の教育に活用できる諸理論

既述のように，CAFでは人それぞれ価値観が違うので自分の価値観を脇に置き，他人

の考えを素直に聴くよう教育している。そのため，人間の本質の話20）に加えて人の価値観

がどのように作られており，価値観は人それぞれ違うということを大山は CAFの研修で

丁寧に説明する。こうした点が CAFの強みになっているものと筆者は考える。

また，大山は，ストレングス・ファインダー®21）を CAFの研修に活用している。その

理由は，「自分を理解し，他人を理解することこそが『人間力』を身につける第一歩とな

る。なかなか自分では気づかない自分の価値観を，ストレングス・ファインダーで顕在化

させることにより，効果を高める」ためだという。

他方，大学院（2019年度の組織管理の授業）で筆者が CAFを教えた際，スキーマ療法

について説明した後，Youngが提唱した18の早期不適応スキーマ22）の文章を読み上げ，受

講生自身，どのスキーマが強いと感じるかを想起させた23）。どのようなスキーマが自分に

あると思うかは問わないで，受講生に自由に発話の機会を与えたところ，それぞれの価値

観の違いに気づかせることができた。ストレングス・ファインダーが強みから個人の価値

観の違いに気づかせるのに対して，早期不適応スキーマの解説は全く違う面から個人の価

値観の違いに気づかせるアプローチである。こうした教育により，人の価値観の違いを理

解させると，他人の価値観も尊重できるようになり，承認の場を作れるようになっていく。

ファシリテーションやガチ対話を行う前にもこうした教育をすることが望ましい。

３ 価値観の教育に使える認識論のモデル

人間力のスキルの教育では，自分と他人の価値観や言葉の使い方が違うということを理

解させる必要がある。加藤（2019）は，人の認識プロセスおよび２人の間のコミュニケー

ションがどのようなプロセス，どのレベルで行われるかをモデル化24）した。この知見も，

人それぞれの価値観や言葉の使い方の違いを理解させるのに役立つ。図表４とともにレ

ビューし，簡潔に解説する。

私たちの認識は，過去の行動の情報群すべて（第八阿頼耶識）によって能変し，自己
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中心性というフィルター（第七末那識）もかかっている。これは，関心や問題意識，

好悪の感情，嫉妬も影響するものの，意識下の働きであり，修正が利かない。前五識

も感覚能力による制約があり，個人差が激しい。さらに，第六意識は，過去の推測，

比較，連想も含み，個人差はさらに激しいものとなる。このように３つの能変を経た

（さまざまに色付けされた）個人の認識が，別の個人の認識と一致することは不可能

であり，２人以上の人のコミュニケーョンがすれ違ったり，誤解が生じたりするのは

必然と言える（本稿では，図表４参照―筆者注）（加藤，2019b，58頁）。

簡単に説明すると，人の認識は，図表の下から順番に，初能変（第八阿頼耶識≒過去の

全経験の記憶の蓄積），第二能変（第七末那識≒自己中心性のフィルター），第三能変（前

五識≒五感），第三能変（第六識≒意識）というプロセスを辿る。それぞれの能変を経る

ごとに情報の大半が削除され，残った情報さえも歪められ，一般化されていく。言葉はそ

れらの能変を経た後にアウトプットされたものである。すでに「現実」からは程遠い（現

実と一致しない）表象となっている。コミュニケーションをとる２人がともにこのような

何段階もの能変を経た後の言葉で意思疎通しようとするために，すれ違いや誤解は必然と

いえる。

言い換えると，私たちの認識は，関心，問題意識，好悪の感情，嫉妬（ここまでは無意

識の働きなので，意識的にコントロールできない）のみならず，感覚能力による制約（人

によって五感の使い方は違い，得意不得意の感覚システムがある），過去の推測，比較，

連想など（ここは意識の働き）も含みかなり差が激しいものとなる。そのため，１人の個

人の認識が，別の個人の認識と一致することは不可能であり，２人以上のコミュニケーョ

図表４ 薄井とグリンダーの統合モデルと人人唯識25）

表現５ 抽象化（変形：F2を経た言葉で意思疎通） 表現５

表現４ 表現４２次的体験
（情報）

２次的体験
（情報）

言語的変換（F2）表現３ 表現３
静止したスガタにおいて理解する表現２ 表現２

表現１ 表現１第三能変（第六意識）
F2 F2

１次的体験
（データ）

１次的体験
（データ）

認識（FA） 第三能変（前五識） 認識（FA）

F1 F1

（1）性 境
（2）独影境

現実（2）／処変の境 現実（2）／処変の境（3）帯質境

第二能変（末那識）F0 F0
初能変（阿頼耶識）

現実（1）／世界そのもの 変化してやまないもの 現実（1）／世界そのもの

（注）加藤（2019b）58頁の図に筆者が一部加筆した。
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ンがすれ違ったり，誤解が生じたりするのは必然である。このモデルには，価値観という

概念は使っていないものの，過去の全経験（ここでは阿頼耶識と呼んでいる）が影響して

できた価値観のフィルターを経て認識が行われていることが含意されている。また，この

モデルは，人の認識や価値観の違いだけでなく一人一人が使う言葉の意味の違いを説明す

るのにも役立つ。

ここまでの引用では言及されていなかったが，第六意識の段階では，コトバが介在す

るため，どのようなコトバを使うかといった人の癖によっても，コミュニケーション

はすれ違う。さらに，人と人との実際のコミュニケーションを想起すると，何段階か

の言語的変換を経た言葉（や文章）を使ってコミュニケーション（言語的コミュニ

ケーション）を行うことが多い（図表４参照）。ただでさえ，「変化してやまないもの」

を「静止したスガタにおいて理解する」という点から正確なコミュニケーションは不

可能である（しかも，いくつもの能変を経ている）うえ，人の言葉の使い方や思考の

発展の方法には癖がある。聞いた側にも同様の癖があり，さらに正確なコミュニケー

ションに難しさが加わる。こうした知見が人材開発の場面において大変に役立つもの

と考える（加藤，2019b）。

ファシリテーションは，何段階もの能変のプロセスを経た言葉を使用して実施する。し

かも，抽象的な言葉を使うことが多い。抽象的ということ（言葉を言葉で置き換えたもの）

は現実からさらに離れた表象（言葉）である。このような抽象的な言葉を使用するがゆえ

に２人以上の人びとのコミュニケーションやファシリテーションはさらに難しくなる。し

たがって，ファシリテーションやガチ対話などを行う前に，お互いの価値観や言葉の使い

方の違いについて徹底的に理解しておく必要がある。ファシリテーター（あるいはコーチ），

リーダーはこうした知識を腹に落として対話に臨む必要がある。腹におちているからこそ，

自分の価値観をゆるめられるようになり，ケアする（あるいは，承認する）ことができる

ようになる。

Ⅶ お わ り に

本稿は，コーチアプローチファシリテーション（以下 CAFという）におけるファシリ

テーションと組織開発プロセスについて先行研究をレビューしながら CAFの何が機能的

かという点について理論的に考察した。まず，第Ⅱ章でリサーチ・クエスチョンを明らか

にした。本稿では，承認の場作りを重視する点と「人間力」と呼ぶ人の価値観に関する教
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育が CAFの機能的な理由ではないかという仮説を立てて考察すると説明した。

第Ⅲ，Ⅳ章では，代表的なファシリテーションの定義・スキルや組織開発のプロセスを

参照しながら，CAFのファシリテーションや組織開発のプロセスの特徴を考察した。FAJ

や堀公俊が，ファシリテーションを「知識創造活動を支援し促進していく働き」と定義し

ているに対して，CAFのファシリテーションは，知識創造活動以前に，参加して意味が

あったと参加者が思えるような「承認の場」にすることを重視している。また，中原・中

村（2018）の組織開発プロセスが「問題の見える化」をした後で「ガチ対話」を行うのに

対して，CAFのそれは，「個人同士の信頼感作り（１対１の信頼関係作り）」と「安心安

全な場作り」をした後で，「チームで納得感のある合意形成を目指す」。つまり，「ガチ対

話」や「合意形成」の前にまず個人同士の信頼感作りと安全安心な（承認の）場作りが必

要だと考える。そのため，CAFでは，ファシリテーション（あるいはコーチング）や対

話の前に，「人間力」について学び，場を感じ，メンバーを観察することを重視する。

第Ⅴ章では，CAFのファシリテーション，組織開発プロセスと親和性の高い先行研究

をレビューした。まず，Wileyの内主観性，間主観性，集主観性といった概念をレビュー

した。内主観性から間主観性への移行は，２人以上の人びとのコミュニケーションによっ

て綜合されることで，間主観性から集主観性へは，相互作用のレベルよりも一段高いレベ

ルである社会構造のレベルに綜合されることで移行する。そのレベルになると，自我が背

後に退くという。この内主観性から間主観性への移行，および間主観性から集主観性への

移行に際しては，承認の場を重視する CAFのファシリテーションが機能するものと考察

した。同様に，自我が背後に退くような綜合は，ファシリテーションや中原・中村（2008）

の「ガチ対話」の前に，承認の場をしっかり作っておく必要があることを示唆した。

続いて，Weickの ESRモデルをレビューしながら，ファシリテーションについて考察

した。Weick（1995）は，「組織とは，ルーティーンを相互に結びつける集主観性，解釈を

互いに強化する間主観性，そしてこれら２種類の形態の間を行き来する運動，を継続的コ

ミュニケーションという手段によって結びつける社会構造である」という。間主観性の交

換と解釈，集主観性の共有された理解を発現させ維持させるためには，継続的なコミュニ

ケーションが重要になり，CAFが提案する「個人同士の信頼感作り」と「安全安心な

（承認の）場作り」が必要となる。なお，CAFのファシリテーションの導入事例（加藤，

2019aの KS社，I社の事例）は，Weick（1995）のいう「組織のどこかでなされた間主観

性によるイノベーションの活性化により集主観性が変化する」というプロセスに相当する

と指摘した。また，Weick（1995）は，「組織は多義的な出来事に対して，人びとがコミュ

ニケーションを通して，一定の答えや意味を引き出し，それを共有するプロセスとして捉

えるべきだ」と主張するが，このプロセスではファシリテーション（特に「安全安心な
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（承認の）場」で行われるファシリテーション）が効果的である。さらに，中原，中村

（2018）の組織開発プロセスと CAFの組織開発プロセス（前者に含まれる「ガチ対話」と

後者に含まれる「チームで納得感のある合意形成」）も，多義性を削減し意味を共有する

過程ととらえられる。ただし，いきなり「ガチ対話」をするのではなく，「安全安心な

（承認の）場作り」をした後に行う「チームで納得感のある合意形成」の方が望ましい。

いきなり「ガチ対話」をすれば，必要以上にコンフリクトが発生するだろう。

Weick（1979）はまた，上で述べた常時的に多義性を削減し続ける組織化のプロセスを

ESRモデルとして提示し，生態学的変化，イナクトメント，淘汰，保持から成るとした。

ファシリテーションで重要なことの一つがファシリテーションのテーマを決めることだが，

それは ESRモデルの「イナクトメント」にあたるものと考える。中原・中村（2018）の

プロセスの「見える化」もイナクトメントに相当すると考える。先に紹介した加藤（2019a）

の CAFの導入事例は，組織の中の特定のメンバーが組織の課題をイナクトし，それを組

織開発のテーマとして展開していった事例である。また，中原・中村（2018）の「ガチ対

話」と CAFにおける「チームで納得感のある合意形成」は「淘汰」に相当するものと考

える。さらに，中原・中村（2018）の「未来づくり」，CAFであれば「チームで納得する

合意形成」ができれば，「保持」へと進んでいく。

また，Weickの組織化には継続的コミュニケーションが重要になり，それを維持するに

は「場」（承認の場）が必要になる。「場」の理論については，伊丹（2005）と野中（2001）

をレビューした。野中（2001）は，周囲の状況が発言しやすい状況にあるのか，周囲の人々

が発言に耳を傾けてくれるかどうかが大切だという。つまり，組織内の人々が互いにケア

し合う関係性を築きあげる場を作ることが重要だという。これは，CAFの個人同士の信

頼感作り，安全安心な場作りと同義だと考える。そして，CAFでは，こうした場を築く

ために「人間力」についての教育を実施している。

また，現象学的社会学の A. Schutzの理論もレビューした。A. Schutzは社会的世界を

個々人を超えて浮かび上がる集団的意味形成というレベルで捉え直すことを提唱し，「他

者が私と空間および時間を共有しているとき，私はこの他者を直接経験することができ

る」（そうした状況を「社会的直接意味世界」呼んでいる）という。そして，「生起しつつ

ある彼の思考に目をやり，いつでもそれをとらえることができるとき，私は他者を直接経

験できる」といい，発話のみならず，音色や身振りや手振りなどのジェスチャーなど非言

語的コミュニケーションが他者理解では重要であるという。これは，CAFのファシリテー

ションの場を感じ，メンバーを観察するという内容に通じる。

さらに，CAFでは，「人それぞれ価値観をもち，その価値観が違うということを認識し，

自分の価値観をゆるめて相手の話を素直に聴くことのできるスキル」を「人間力」と呼ん
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でいる。CAFの研修では，価値観は「その人の過去の体験から作られており，過去に自

分の安全安心を守ってくれた体験や逆に脅かされた体験からできている」というように大

山が大変に説得力ある説明をしている。こうした教育も CAFの特長といえる。また，大

山は，ストレングス・ファインダー®を活用することで「なかなか自分では気づかない自

分の価値観を顕在化させる」試みも実践している。筆者も受講生（大学院における組織管

理の講義の）に，スキーマ療法のスキーマについて説明した後で，Youngが提唱した18の

早期不適応スキーマの説明文章を読み上げて，自分自身がどのスキーマが強いと感じるか

を想起させた。それにより，それぞれの価値観の違いに気づかせることができた。ストレ

ングス・ファインダーが強みから個人の価値観の違いに気づくことができるのに対して，

早期不適応スキーマは別のサイドから個人の価値観の違いに気づくアプローチである。

最後に，人の価値観や言葉の使い方の違いを理解させるために，２人の間のコミュニ

ケーションがどのようなプロセス，どのレベルで行われるか説明したモデル（加藤，

2019b）も役に立つと指摘した。私たちの認識は，関心，問題意識，好悪の感情，嫉妬な

どの影響を受けるだけでなく，感覚能力による制約があり，さらに，過去の推測，比較，

連想なども含むため個人差が激しい。このモデルでは価値観という概念は使っていないも

のの，過去の全ての体験から作られた価値観のフィルターも通って認識し，言葉として表

現しているものと考える。そのため個人の認識や言葉が，別の個人の認識や言葉と一致す

ることは不可能であり，２人以上の人びとのコミュニケーションがすれ違ったり，誤解が

生じたりするのは必然である。リーダーがこうした知見を腹に落としてこそ，自分の価値

観をゆるめられるようになり，人をケアする（承認する）こともできるようになるだろう。

本稿の分析により，CAFの何が機能的かという点が理論的にかなり明確になったもの

と考える。また，CAFの特長の１つである人間力のスキルの教育方法についても新たな

知見を提案することができたものと考える。

注

1）加藤雄士（2014a）で CAFの理論と T社における実践例，加藤雄士（2014b）で T社におけ

る実践例，加藤雄士（2017a），加藤雄士（2017b）で KS社における実践例，加藤雄士（2019a）

で KS社と I社の実践例を比較考察した。

2）特定非営利活動法人 日本ファシリテーション協会〈https ://www.faj.or.jp/facilitation/〉（最

終アクセス2020年９月12日）。

3）堀公俊（2004），21頁。

4）特定非営利活動法人 日本ファシリテーション協会〈https ://www.faj.or.jp/facilitation/〉（最

終アクセス2020年９月12日）。そこでは，「1．場のデザイン」については，「目標の共有から共

同意欲の醸成まで，チームビルディングの良し悪しがその後の活動を左右します。あわせて，

討議の時間やメンバー同士の関係性を適切にデザインして，話しやすい場を用意する必要があ
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ります。」とある。また，「2．対人関係のスキル」については，「ファシリテーターは，しっか

りとメッセージを受け止め，発言者を勇気づけ，心の底にある本当の思いを引き出していかな

ければなりません。それと同時に，意見と意見の連鎖をつくり，幅広い論点で考えられるよう

にします。」とある。CAFでいう「安全安心な場作り」とは内容が違う。

5）大山（2014）。

6）「聴いて，承認するからこそ，場が作れる」（大山談―2020年９月11日インタビュー，以下同

じ）。

7）「課題に，腹をくくって向き合い，みんなで対話することが重要」，「ここでの対話とは，『お

互いの意識や認識のズレ』を表出させること」（中原，中村，2018，41頁）。

8）「未来づくりとは，これから自分たちの組織，あるいはチームをどうしていくのか，どうし

たいのかを当事者たちが『自分事』として決めていくものです」（中原，中村，2018，42頁）。

9）中原，中村（2018）41頁。同書の図表４をもとに筆者が作図した。

10）大山（2014）。

11）なお，「間主観性のイノベーションに参加するのは，階層上位者よりもむしろ階層下位者で

あろう」（高橋，2010，33頁）。このことからは階層下位者によるファシリテーションの有効性

も示唆される。

12）加藤（2017a）9，13頁。ファシリテーションのテーマは，「課題解決に陥りがちな中，CAF

では，ちょっと待てよ，課題はいったん横において，まず私たちはどうなりたいの？という理

想を話すところから入る」（大山談）。

13）SECI（セキ）モデルは，共同化（Socialization），表出化（Externalization），連結化（Combi-

nation），内面化（Internalization），という４つのフェーズを経て個人に源をもつ知識が形式知

化され，組織の知識が変換されていくという知識創造理論の基本モデルのことをいう。

14）Weickの ESRモデルにあてはめると，集団的意味形成を貯蔵したものが「保持」に相当す

るものと考えられる。

15）「他我の一般定立」とは，「私のものではないこの〔他者の〕思考の流れは私自身の意識と同

じ基本構造を示すということを意味している」（Schutz, 1970：訳，152頁）。「他我の一般定立

が成立するなら，自己の解釈図式（経験のスキーム）を参照しながら他者行為を理解する（他

者行為の意味を構成する）ことが叶う」（高橋，2010，87頁）。

16）大山は CAFの研修で，「今
�

の
�

相手を観てください。」，「今
�

の
�

こ
�

の
�

場
�

を感じてください。」，「今
�

の
�

こ
�

の
�

場
�

で
�

の
�

自分の気持ちに気づいてください。」などと受講生に問いかける。

17）CAFのファシリテーションで，先に行ったファシリテーションのファシグラ（ファシリテー

ションで書き出された模造紙）を壁に貼っておくのも，次のファシリテーションでスキーマと

して活用することを意図しているものと考えられる。

18）「価値観が違うからこそファシリテーションや会議が必要になる」（大山談）。

19）「人それぞれの価値観が違うということをリーダー，ファシリテーターが腹におとしている

からこそ CAFのファシリテーションが機能する」（大山談）。

20）人は究極的に安全安心を求めており，承認されていると感じると（安全安心を感じて），心

をひらくなどの話をする。

21）ストレングス・ファインダーとは，心理学者ドン・クリフトン氏の考えを元にアメリカの
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ギャラップ社が開発した「才能を診断するツール」である。177の質問に答えることで，34種

類の資質の中からその人の特徴である上位５つの資質を知ることができる。このツールを使い，

お互いの特徴となる資質をシェアーすることで，人それぞれの価値観が違うことを納得させる

のである。

22）Jeffery E. Young, Janet S. Klosko, & Marjorie. E. Weishaar.（2003）.

23）スキーマはかなりセンシティブなテーマであるので，よほどの信頼関係と安全な環境でない

と話題に出せない。今回は，受講生講師間および受講生間でかなり信頼関係ができていたうえ

に慎重に進めた。

24）薄井坦子，J. グリンダーの認識に関する理論に唯識論の知見を入れて，モデル化したもので

ある（加藤，2019b）。

25）加藤，2019bの58頁の図表10に加筆した。
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