
 

 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下に仕事の状況をきこうと質問しても、あまり話してくれない  

• □ 非常によい成績をあげていた部下が最近スランプに落ち込んでいる  

問題が起こったとき、その理由を明らかにするため、わたしたちは「なぜ」で始まる質問を使います。なかなか売上の上がらない部

下に「なぜ売上が伸びないんだ？」。なかなか仕事がうまくいかない部下に「なぜうまくできないんだ？」。 

あなたが「なぜ」を使う状況を思い浮かべてください。相手からはどんな反応が返ってくることが多いでしょうか。反対に、あなたが

同じような質問をされたらどう感じるでしょうか。 

コーチングでは「なぜ」ではなくできるだけ「なに」を使います。たとえば、「なぜ売上が伸びないんだ？」ではなく「売上が伸びないの

は、なにが障害になっているからだと思う？」というように。 

「なぜ」といわれると、人は、それ以上攻撃されないように防御壁を築きたくなります。なぜなら、子どものときから「なぜ」ときかれる

のは、ほとんどが「悪い」ことをしたときだったからです。 

よいことをしたときは、誰も「なぜ」とは言いません。だから、わたしたちは「なぜ」という言葉をきくと、責められることを想定して防御

体制に入るのです。たとえきく側にそのつもりがないとしても。 

「なぜ」を「なに」に変えるだけで、相手は客観的に現実をとらえ、その理由を答えられるようになります。  

 

「なぜ」ではなく、「なに」が、相手を警戒させず答えやすくする 

 

自分がどんなときに「なぜ」を使っているか、普段のコミュニケーションを観察してください。 

もし「なぜ」がうまく機能していないようなら、他の言い方（「What（なに）」や「How（どのように）」）に変えてみましょう。 

 

 

 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下にたくさん話させたいのに自分が一方的に話してしまう  

誰かと会話をしていて、突然訪れた沈黙に身が固くなって視線のやり場に困り、とりあえずなにかを口にする。そんな経験は誰にも

あると思います。わたしたちは思いのほか、会話のなかで訪れる沈黙におびえているものです。 

コーチは、その「沈黙」という、通常はなんとなく会話の中で起きる「間」を、相手から引き出すためのかけがえのない時間として、意

図的につくり出します。相手がゆっくり思考をめぐらせ、自分のなかで考えをまとめるための時間として沈黙を使うのです。 

そのために、会話を交わす相手とのあいだで、沈黙をどう使うべきかということについて同意しておきます。コーチとクライアントの

双方が沈黙におびえなくて済むように。 

まず質問を投げる、次に相手が考える。そしてすぐに答えが返ってこなかったら「好きなだけ時間を使ってゆっくり考えてください。

それまで黙っていますから」とクライアントに伝えます。 

自分がそう言われたところを想像してみてください。少し気楽に沈黙を使える気がしませんか？ 



 

「ゆっくり考えて。黙っていますから」と伝えれば、沈黙は怖くない 

 

会話の中の沈黙を味わってみましょう。 

必要があればあなたが「沈黙を待つ」ということを相手に伝えてみましょう。 

また、自分が話そうと思ったときに５秒待ってみるのも効果的です。 

 

 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下が最近仕事のことでとても悩んでいるようだ  

• □ 部下はまじめで実直だが視野が狭く、いろいろな可能性に目を向けられない  

コーチングのひとつの目的は、相手ができる限りはやく、そしてできる限り大きな目標を達成できるようサポートすることです。 

そのためには、可能な限りはやく核心に入りこみ、現状における課題を明らかにして目標達成のためにとるべき行動をすばやく引き

出すことができればいいわけです。とにかく核心、核心へと迫るというアプローチです。 

しかし、これはコーチングではひとつの選択肢にしか過ぎません。ときとして、一箇所を深堀りするよりも、広く多くのことをききだす

ことが有効な場合もあります。 

問題点ばかりに意識がいってしまうと、解決策を見出すことができず、袋小路に入ったようになることがあります。そんなときに、広

く多くのことをきくと、ある一点しか見えず凝り固まっていた脳の緊張が和らいで、全容が見通せることがあります。 

ひとつ質問をして答えをきいては、また「ほかに気づいていることはないですか？」と聞いていく。広く浅く情報を積み重ねていくの

です。答えにつまったら「あなた以外の人は、そのことについてどう感じていると思いますか？ 上司は？ 部下は？」というように、い

くつかの切り口を与えてみます。 

こうして現状に対していろいろな角度から光を当てることで、複眼的に状況を捉えることが可能になります。 

 

広く浅くさまざまな質問をして、いろいろな角度から状況に光を当てる 

 

部下と目標や課題について話す場合、広く浅くいくつかの切り口から質問をしてみましょう。 

切り口としては以下のような視点があります。 

• ・時間軸を変えてみる 「1年後の君なら、まずなにからはじめると思う？」  

• ・他者の視点から見る 「同僚のＡ君は、どう考えていると思う？」  

• ・モデル 「成果を上げているＢ先輩だったら、どう対応するだろうか？」  

• ・過去の経験 「これまでうまくいったときには、どんなことに気を配っていた？」  

 

 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下が期限通りにレポート等を提出しない  

• □ 部下が自分でやると宣言したことを継続してやらない  



新しく行動を起こすというのは、簡単なことではありません。いくら心に誓っても、行動を起こす直前になると「いやな感じ」が内側に

湧き上がって、「そうだ、明日からにしよう」と先延ばしにする。 

ところが次の日になるとまた「いやな感じ」が訪れて「今日は疲れているから明日にしよう」となる。その繰り返しで、結局行動を起こ

さないままになった経験はありませんか。 

「いやな感じ」が起きるのは、起こそうとする行動の、そのプロセスをイメージしてしまうからです。たとえば、部屋の片づけをしようと

思う。ところが、次の瞬間、無意識のうちに掃除をしている自分の姿を思い浮かべてしまう。ほこりは立つ、細かいものをどこへ収納し

ていいかわからない。そうすると「いやな感じ」が押し寄せ、「今日はやめよう」となります。 

しかし本来、何か行動を思い立つということは、その行動の先になにかいいことがあるからです。掃除をするのは綺麗な部屋で気

持ちよく生活している状態を手に入れたいからですよね。 

ですから、行動のプロセスではなく、その行動の先の「いいこと」をイメージするのです。相手に行動を起こさせたいときも同じこと。

「それをやったら、最終的にどんな状態になる？ どんな気持ちになる？」結果を具体的にイメージできれば、驚くほどすっと行動を起

こすことができます。 

 

行動の過程ではなく、結果の「いいこと」をイメージさせる  

 

部下やチームメンバーと目標や達成すべきことについて話すときに、行動だけでなくその行動の先の結果のいいことをイメージする

質問をしてみましょう。 

 

 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下のほうが知識を多くもっていてどう接したらよいのかわからない  

• □ 部下はまじめで実直だが視野が狭く、いろいろな可能性に目を向けられない  

コンピテンシーという言葉があります。行動特性などと訳されますが、ある職務について有すべき行動能力のことです。 

最近、このコンピテンシーという概念を導入して社員の職務能力の向上を図ろうとする企業が増えてきました。その職務について優

れた成果を発揮している人をモデルにしてつくったチェックリストを社員にもたせ、チェックリストの点数を押し上げるように教育すれば、

全体の職務能力は高いレベルで平準化され、自ずと業績は上がるだろうという考えです。 

チェックリストをもつこと自体は、スキル向上への意欲を継続させるために役立ちます。しかし、全員に同じチェックリストをもたせて

も、うまく機能ないことがほとんどです。それは、本来伸ばすべきポイントは人それぞれ違うからです。チェックリストをもたせるなら、そ

の人独自のチェックリストをいっしょにつくるところからはじめましょう。 

「今月身につけたいスキルを、チェックリストにまとめてみようよ」と、相手がどこを目指すのかじっくりきいていきます。１０個見つか

ったら、その１０個を自分でチェック項目の文章にしてもらう。とにかく、そのチェックリストが自分以外の誰のものでもないことを認識し

てもらうようにする。 

そうすることでチェックリストは、努力を強いる命令ではなく、やる気を引き出してくれるエネルギー源となるのです。 

 

オリジナルのチェックリストをつくらせ、やる気を引き出す  

 

まずはあなた自身のオリジナルチェックリストを作りましょう。 

チェックリストを活用することで、あなた自身にどんな変化がおきるでしょうか。 

 



 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下をどうほめたらいいかわからない  

思い出に残るほめ言葉がありますか？ 

それはどういう言葉で、なぜその言葉は、傑出して頭に残っているのでしょうか。 

コーチングでは、相手をほめたり承認したりすることをアクノレッジメントといいます。アクノレッジメントは、それをどういうスタンスに

立って相手に伝えるかによって、大きく二種類に分かれます。 

一つは「Ｙｏｕ」のスタンスで相手を承認するもの。「よくやった」「優秀だね」、つまり「あなたはこうだ」と相手に伝えることです。こうい

った承認を受ければ嫌な気はしませんが、一方で、それ自体が評価ととらえられてしまう可能性があります。受け手があなたのことを

尊敬していて、自分のことを評価するに値する人だと思っていれば話は別ですが、そうでない場合は受け取りにくいものになるかもし

れません。 

二つめは、相手が自分に対してどういう影響を与えたのかを言葉にするものです。つまり「Ｙｏｕ」ではなく「Ｉ」の立場。「きみががん

ばっているのを見ていると僕もやる気が高まるよ」「今日のきみのプレゼンは安心して見ていられたよ」。このタイプの承認は相手の

中にストンと落ちます。そして、いわれると、とても嬉しいものなのです。 

「Ｙｏｕ」の立場で誰かを承認しようと思ったら、ちょっと立ち止まってそれを「Ｉ」の立場の承認に変えてみてください。相手の反応は

驚くほど違うと思います。 

 

評価ではなく、相手について自分がどう感じたかをほめ言葉にする 

 

部下をほめるとき、もし「Ｙｏｕ」の立場で伝えようとしていたら、「Ｉ」の立場に変えて伝えるようにしてみましょう。 

「Ｉ」の立場で伝える言葉の例 

 ・「きみががんばっているのを見ていると僕もやる気が高まるよ」 

 ・「今日のきみのプレゼンは安心して見ていられたよ」 

 ・「信頼しているよ」 

 ・「きみの○○を見て、私ももっと○○して、いい○○になりたいと思った」 



 

 

 

• □ 部下の目標設定をうまくすることができない  

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 自分と違うタイプの部下をどう育てたらよいかわからない  

• □ 部下の仕事に対するコミットメントがあまり高くない  

まずは次の単語のリストを見てください。 

どの行動を起こしているとき、あるいは状態にいるときが、皆さんがいちばん生き生きしているときでしょうか。 

同じような意味の言葉もありますが、より自分にしっくりくるのはどちらでしょう。ベスト３選んでみてください。 

• 探求する   

• 冒険する   

• 優雅である  

• 輝いている  

• 触れ合う  

• 共にいる   

• 影響する   

• 勇気づける  

• 極める   

• 卓越している   

• 奉仕する   

• サポートする  

• 創造する   

• 工夫する   

• 遊ぶ  

• 指導する   

• 説明する   

• 勝つ  

• 達成する   

• 気づく  

• 観察する   

• 洞察する   

• 支配する   

• 説得する   

• つながっている  

人は、それぞれ無意識のうちに「価値」を置いている行動や状態があります。 

目標達成のための行動は、できるだけその人が価値を置いているもの、言い換えれば自然に楽しんでやれるような行動であることが

望ましいことになります。無理なく続けることができるからです。価値に合わないような行動を目標達成の手段として選ぶと、継続する

ことが大変になってしまいます。 

 ぜひ、相手が「価値」を置いているものに目を向けてみてください。上のようなリストを見せてもよいでしょう。「どうしてやらなかった

んだ！」と語気を荒げることは少なくなると思います。 



 

 

価値を置いている行動を見つけ、それを継続させる 

 

部下の行動が継続しないとき、相手が「価値」を置いているものに目を向けてみましょう。 

リストを見せて、相手が「価値」を置いている行動や状態について聞いてみたり、目標や達成すべきことについて話すときは、相手の

「価値」に合ったやり方を一緒に見つけるようにしてみましょう。 

 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 自分と違うタイプの部下をどう育てたらよいかわからない  

スポーツの世界で「名選手名コーチにあらず」とよくいいます。名選手が名コーチになりにくいひとつの理由は、自分のやりかたを

後輩たちが受け継ぐことを求めがちになってしまうところにあります。現役時代あまりよい成績を残せなかったコーチのほうが、自分

のやりかたにこだわりを持たない分、個々に合わせた育成方法を考えだしたりします。 

ビジネスの世界でも、上司は自分がかつて成功を遂げたやりかたを部下に強要しがちです。ある生命保険会社の営業所長は、営

業はどれだけ自分の熱い想いをお客さんに伝えられるかだといいます。そしてなかなか売り上げの伸びない部下のＹさんについては、

どうも想いを伝える力が弱い、自分自身の壁を崩せない、と。 

しかし「熱く」売るのは所長のやりかたです。それが必ずしもＹさんが目指すべき営業マンのありかたであるとは限りません。タイプ

でいうと所長はプロモーター、Ｙさんはアナライザーのようです。 

アナライザーは分析力に優れ、理論的に話を進めていくのは得意ですが、感情を表現したり「ノリ」で相手を巻きこんでいくようなこ

とは得意ではありません。そのアナライザーに「保険は想いで売るものだ！」と一喝するのは、英国紳士にイタリア人のように生きろと

いうようなものです。Ｙさんはアナライザーとしての自分の強みを生かした営業を志すべきでしょう。 

「タイプ分け」は部下の強みを知り、どのポイントを中心に彼らを伸ばしてあげればいいかを理解する切り口を与えてくれます。 

日頃、英国紳士にイタリア人になれと口を酸っぱくしていっていないかどうか確認してみてください。 

そして、個々が自分らしく振舞って業績をあげるためには、どのようにコーチングしたらいいのかを考えてみてください。 

 

自分のやりかたを相手に強要せず、相手のタイプによる強みを見つける 

自分と同じように育てる必要はない 

 

部下が蓄積してきた強みを引き出すために、次のようなことを聞いてみましょう。 

 ・一番最近、目標を達成したのはいつか 

 ・目標を達成するために、どんな準備をしたか 

 ・達成できた成功要因は、自分のどんなところにあると思うか 

 ・成し遂げる過程で何を学んだか 

 ・失敗や挫折をどのように乗り越えてきたか 

相手のタイプと個性を知り、それを活かして伸ばすことを心がけましょう。 

 
 
 
 



 

 

臨床心理学、組織行動学などをベースに、人のコミュニケーションスタイル、パターンを４タイプに分類

し、現在のあなたがどのタイプに当てはまるかをチェックするテストです。 あなたは自分自身についてど

の程度知っていますか？ 

 

効果的にコミュニケーションを交わすためには、相手を理解し、相手が受け止めやすい形で伝えたいこ

とを伝えていくことが求められます。 

しかし多くの場合、私たちの考え方や行動パターンは固定化しています。 

 

「なぜわかってくれないの？」 

「なぜ、あの人はああなんだろう？」 

「どうしてもうまく伝わらない・・・」 

 

このような現象は、パターン化した関わりが原因で起こります。しかし、対人関係のあり方は、人それぞ

れ違います。 

そのひとつの指標として、「タイプ分け」が開発されました。 

 

「タイプ分け」は、人をもっとも特徴づけるのはコミュニケーションの取り方である、という前提に立ち、コ

ミュニケーションスタイルによって４つのタイプに分類した点が大きな特徴です。 

自分のタイプがわかると、自分の行動パターンや考え方についてより深く理解できるようになります。ま

た、相手のタイプを知ることで、コミュニケーションの幅は大きく広がります。 

 

「タイプ分け」をきっかけに、自分とは違う価値観、感じ方、行動の仕方があること、それまで見えていな

かった周りの人の能力を知り、それまで合わないと思っていた人と、共に新しいものを創造していくことが

できるかもしれません。 

 

あなたも「タイプ分け」診断で、新しいコミュニケーションのインターフェースを見つけてみませんか？ 

 



 

 
 

 
• □ 行動的、野心的、エネルギッシュ  
• □ 自分の思い通りに物事を行うのを好む  
• □ 決断力あり  
• □ ペースが速い  
• □ 人を寄せ付けない印象を与える  
• □ やさしい感情を表すことは苦手で他者から怖がられる  

 
 

 
• □ 行動は慎重  
• □ 物事に取り組むとき、データを集め分析する  
• □ 計画を立てるのが好き  
• □ 客観的、冷静  
• □ 対人関係では頑固、まじめといわれる  
• □ 他人を批判することは好まない  

 
 

 
• □ アイデアが豊富で想像力もある  
• □ 人と活気のあることをするのが好き  
• □ 細かいことはあまり気に留めない  
• □ 飽きっぽい  
• □ 社交的でオープン  
• □ よく話して、あまり聞かない  

 
 

 
• □ 人を援助することを好む  
• □ 職場では協調性が高く、意欲もある  
• □ 決断には時間がかかる  
• □ 感情に基づいて判断する  
• □ 他者の気持ちに敏感  
• □ ノーと言えない  



 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下がいつも不平や不満ばかり言ってくる  

• □ 自分のグループの雰囲気が悪い  

人を指導育成する立場にいて、もっとも怖いことは、自分に向けられた「不満」ではないでしょうか。 

ですから、会社の上司や学校の先生は、不満が自分に向けられることを避けるために恐い顔をしたり、やさしい顔をしたりします。誰

しも自分の「正しさ」を壊されたくないのです。それでは、この不満はどのように扱ったらよいのでしょうか。  

コーチングでは、「不満を提案に変える」が鉄則です。 

不満とは、基本的には「あなたには私をハッピーにする義務があるのに、それを果たしてくれない」という被害者的なスタンスによるメ

ッセージです。それを「私が力を使わなければ私はハッピーになれない」という自己責任を明確にしたメッセージに変えます。  

例えば、こんなやりとりはいかがでしょうか。 

部下：「課長、あんな非生産的な朝礼は、続けても無駄なのではないでしょうか？」 

課長：「どんなところが非生産的だと思う？」 

部下：「全員が一日の予定を話しても誰も関心を持っていません。月曜日に行われる週間報告だけで十分だと思います」 

課長：「なるほど。でも、みんなが毎朝顔を合わせることにはとても大きな意味があるから、朝礼は今後も継続していきたい。 

ところで、君はどうすれば朝礼がこれまで以上に生産的なものになると思う？」 

部下：「そうですね…。例えばその日はどんな心がけで仕事に臨むか、全員に宣言させるのはどうでしょうか。 

そしてそれをボードに全部書いておくんです」 

課長：「いいねえ、ぜひそれをやろう。今度の朝礼で君からみんなに提案してくれないか。もちろん私も同意していることを伝えるから」 

部下：「分かりました。よろしくお願いします！」 

いつでも不満を提案に変えることができれば、もう不満におびえる必要はありません。 

 

質問によって、相手の不満を提案に変えていく 

 

不満を感じている相手はたいていの場合、その問題に対する答えを持っています。相手が主体となる形で答えを引き出してみましょ

う。  

 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下の目標設定をうまくすることができない  

• □ 部下が自分でやると宣言したことを継続してやらない  

望んでいる状態（目標）＝現在の状態＋行動。これがコーチングをするときの基本公式です。まず望んでいる状態を聞く。最初は漠

然とした答えが返ってくるでしょうから、基礎編「かたまりをほぐす」で紹介したチャンクダウンというスキルによって、より具体的にして

いきます。望んでいる状態がはっきりすればするほど、未来は魅力的になります。  

 次に現在の状態を聞く。具体的に現在何が起きているのかとらえていきます。最後に、いつ、どこで、誰と、何を、どのようにするの

か、明確にイメージできるまで詳細に聞いていき、行動を引き出します。このように三つのパートにおいて「かたまりをほぐす」という技

が威力を発揮します。これに「かたまりにする」という技が加わると、さらにコーチングは強力になります。  



 

 「かたまりにする」ことを、チャンクダウンに対してチャンクアップと呼びます。いくつかの小さなものを大きなかたまりにまとめあげる

こと。具体的なものの集まりから抽象的な概念を抽出することをいいます。  

 チャンクアップは二つのパートで主に使います。「望んでいる状態」と「行動」です。望んでいる状態が具体的になったあと、相手に問

いかけます。「一言にまとめると、どういう状態を達成したいということなんだろう？」  

 取るべき行動が詳細に決まったら、やはり問いかけます。「やることが三つ決まったけど、その三つを確実に実行に移すために、い

つも持ち歩ける、支えになるような言葉はないかな？」  

 相手が自分の言葉でかたまりをつくるのをサポートしてあげてみてください。ずっと先まで相手が「行動」を継続し、「望んでいる状

態」を心の中に持ち続けられるように。  

 

具体的な行動まで決まったら、今度は抽象的な言葉にまとめる 

 

・望んでいる状態が具体的になったら、それをもう一度短い言葉にまとめあげるために、「一言にまとめると、どういう状態を達成した

いということなんだろう？」と相手に問いかけてみよう。 

・とるべき行動がいくつか詳細に決まったら、「やることが三つ決まったけど、その三つを確実に実行に移すために、いつも持ち歩ける、

支えになるような言葉はないかな？」と問いかけてみよう。 

・ずっと先まで相手が「行動」を継続し、「望んでいる状態」を心の中に持ち続けられるように、相手が自分の言葉でかたまりをつくるの

をサポートしてあげよう。 

 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下はよくやっているが今ひとつ大きく伸びない  

あまりに大きな、とんでもないリクエストを受けて、視界がパーッと開けたことはありませんか？ 「ひえーっ！」と思いつつも、なぜ

か妙に体が軽くなる。そんな経験をしたことはないでしょうか？ 

今もし、期限を決めてやってしまおうと思っていることがあれば、ちょっと想像してみてください。部屋の片づけをする。仕事で書類を

作る。五十万円貯金する。なんでも構いません。次に、そのゴールを、セットした半分の時間で達成しようと思ったらどんな体験をする

かを想像してみてください。一ヵ月であれば二週間に。一週間であれば三日に。四時間であれば二時間に。どうでしょう。エネルギー

が湧き上がるのを感じませんか？ 

今度は期限を変えずに、達成する量を二倍にしてみてください。一瞬でいいですから、絶対それをやると決めてみてください。どん

な感じですか？ 妙に周りがはっきり見えたりしませんか？ 

自分に対してではなく、周りの人に二分の一の時間で、あるいは二倍の量を達成するようリクエストするとしたらどうでしょう。 

人はリクエストを受け、それに応えることで、はじめて自分が用意した限界を打ち破ることができます。コーチは、相手が一瞬を疑うよ

うな、とんでもないリクエストを、わくわくするような「ゲーム」として見せ、相手の心の中に火をつけることができます。 

ただし、そのリクエストに応えるだけの力は、すでに相手の中に存在しているという、相手への深い信頼感が必要だということはい

うまでもありません。 

 

目標量を二倍にする、または二分の一の時間で達成すると決めてもらう 

    ※ただし、お互いに信頼感が必要です。 

・相手がやろうと思っていることとその期限を聞き、半分の時間で達成するようリクエストしてみましょう 

・期限は変えずに、二倍の量を達成するようリクエストしてみましょう 



 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下がいつも不平や不満ばかりいってくる  

コーチングをしているときに、ふっと思い立ってクライアントの方にコーチになってもらうことがあります。この前も、どうも話が煮詰ま

ってしまったなと思い、いきなり「それはそうと、たまには僕のコーチをしてもらえませんか」と言ってみました。 

「はっ？」電話の向こうでは鳩が豆鉄砲を食らったような顔をしているのでしょう。突拍子もない声が返ってきましたが、こちらが冗談

ではないというのがわかると、彼は結構楽しそうにコーチングをはじめました。 

「どうすればもっとうまくいくと思います？」 

「そのことについて誰かサポートしてくれる人はいませんか？」 

なかなかいい質問をしてくれます。一段落したときに「どうでした？」と聞いたら「目の前が明るくなった気がします」と言っていました。 

それまで自分のことだけで頭が一杯だったのが、私の問題に関心を向けたことで少し視野が広がり、その後、自分の問題を少しだ

け余裕を持ってみることができたようです。 

部下に「どうしたら俺はもっといい上司になれると思う？」と言ってみましょう。相手は一瞬「えっ？」という顔をしたあとに、きっと素

晴らしいコーチングをしてくれることと思います。相手のためにも積極的にコーチングをしてもらいましょう。 

コーチングをすることで得をするのはコーチングを受ける人だけではありません。コーチングをする人もまたコーチングをされるので

す。 

 

立場を入れ替えて、相手の視野を広げる 

 

・部下に「どうしたら俺はもっといい上司になれると思う？」と言ってみましょう 

・話が煮詰まったり視野が狭くなっていると感じたら、相手と役割を交換してみましょう 

 

 

 

• □ 一生懸命自分の体験を伝えているのに部下は真剣に受け止めていない  

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下があまり問題意識がない  

• □ 部下はまじめで実直だが視野が狭く、いろいろな可能性に目を向けられない  

まずは次の三つの設問を読んでください。最初は読むだけで結構です。 

「自分が仕事や家庭で妥協していることを五つあげるとしたらなにですか？」 

「ちょっと長い間抱えている未完了を三つあげるとしたらなにでしょう？」 

「あなたの境界線はどのくらい広いですか？」 

妥協は、本当はこうであったらいいというのがあるにもかかわらず、とりあえずこんなところで我慢しておくかと思っていることです。

「部下がいつも二、三分遅刻してくるんだけど、いちいち目くじら立てて注意するのもなんだし、まっいいか」といった類のものです。 

未完了は、いつかやろうと思っていてやっていないこと。あるいはやめようと思っていてやめていないことです。たとえば、「住所録を

整理していない」「お礼の手紙を書いていない」など。 



境界線は、あなたが周りにどのくらいノーと言えているかの指標です。境界線が広い人は、理不尽な要求をされたとき「それはでき

ません」、自分を傷つけるようなことを言われたときは「そういうことはいわないでください」と伝えることができます。境界線が狭いと、

我慢して人の要求を受け入れたり、批判を丸ごと受け入れたりしてしまいます。 

さて、改めて上の設問を読んで、答えを出してみてください。どうでしょう。何か気づくことはありますか。 

妥協／未完了／境界線など、その人にとって耳慣れない「切り口」を投げかけることで、その人の人生を新しい角度から照らしだすこ

とができます。たとえば、境界線というビームを人生に当てることではじめて、自分が日頃どれだけ人の理不尽な要求を受け入れてし

まっているかが見えてくる可能性があるのです。 

あなたの周りの人の人生に新鮮な「切り口」を与えてみてください。どんな「切り口」を使いますか。 

 

耳慣れない言葉を投げかけて、相手の人生を新しい角度から照らしだす 

 

あなた自身について書き出してみましょう 

・自分が仕事や家庭で妥協していること 

・長い間、抱えている未完了 

・自分の境界線の広さ（誰に、どうされたら、どう反応しているか） 

 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下がリスクある行動に向けて最初の一歩が踏み出せない  

人の行動は、頭の中で唱えたとおりに起きるわけではありません。「前向きに行くぞ」と繰り返したからといって、必ずしも行動が前

向きになるということはないのです。では、何によって人の行動は最も影響を受けるのでしょうか？  

その人の中に、どんな絵が描かれているかということが非常に大きいのです。「前向きに行くぞ」と頭では言いながら、内側では「壁

に突き当たって、もがき苦しんでいる自分自身」をありありと描いている、しかも灰色で。これでは気楽に行動を起こすなんて、できる

わけがありません。 

うまくいっている人というのは、ほとんどの時間はうまくいっている自分の姿でスクリーンをいっぱいに埋め尽くしているものです。明

るくさわやかな色で。ですから、何かあってもすぐ次の行動に移っていけるのです。 

コーチは、相手が行動を起こしやすくするために、相手の中に描かれたネガティブな絵を、一瞬にしてポジティブな絵に差し替える

ことができます。 

たとえば、思うように売上げを伸ばすことのできない新米営業マンがいるとします。彼はどうすればうまくいくのかを考えるばかりで、

行動は抑制されてしまっています。彼の内側には、何を提案してもお客さんからイエスをとりつけられない、自信を失った自分の姿が

薄暗い色で描かれているのでしょう。 

そんな彼に対して、ただ「がんばれ！」と激励するだけでなく、行動の基点である内側の絵を変えるために、いくつかのことを試して

みたらどうでしょう。「過去の経験の中で、障害に突き当たりながらもそれを乗り越えた体験について話てもらう」「彼がモデルとしてい

る人なら、どのように今の状態を乗り越えてくと思うか聞いてみる」……など。 

相手の中に、それを見るだけで一歩前に出たくなる、そんな絵を一瞬にして映しだしてしまう。それが「コーチ」と呼ばれる人なので

す。 

 

相手の体験やモデルを聞くなどして、内側の絵を明るくさわやかにする 

 

最初の一歩が踏み出せない部下や、なかなか次の行動に移れない部下に対して、次のことを聞いてみましょう。 



・過去の経験の中で、障害に突き当たりながらもそれを乗り越えた体験について 

・相手がモデルとしている人なら、どのように今の状態を乗り越えてくと思うか  

 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下の提案やアイディアが引きだせない  

「火事場の馬鹿力」といいます。ご存知のように、人間追い込まれるととんでもない力が出るということのたとえです。この「ぎりぎり」

の状態をイメージの中に意図的につくりだし、答えを引きだそうとするのが究極の質問です。 

友だち同士でよく冗談に「もし命があと二十四時間しかないとしたらなにをする？」と聞いたりする、あれです。 

究極の質問の公式は基本的につぎのようになります。 

「もしあと○時間（相手が「ぎりぎり」のところに追い込まれると感じる時間の長さであればなんでも）でその問題を解決しなければ（目

標を達成しなければ）あなたにとって大切なことが失われるとしたら、どんな行動をとりますか？」 

例えば、営業成績が伸び悩んで煮詰まっている人に「もし今日中に一件とってこないと給料が半額になるとしたら、まず何をする？」 

究極の質問を受けると、たとえそれに対してその瞬間現実的な解答が思い浮かばないとしても、なんとなく視野が広がる感じがあ

るものです。 

まずは自分に試してみてください。今の自分に対して、与えられる究極の質問はどんなことですか。ひとつだけでなく、たくさん質問

をつくってみてください。答えを真剣に探そうとすると、どんな変化が自分の中に起きますか。 

実際に行動に移せるアイディアが浮かんだら、すぐ実行です。そして究極の質問作成のこつをつかんだら、次にぜひ、煮詰まって

いる周りの人にトライしてみてください。 

 

究極の質問で相手を追い込み、アイディアを引きだす 

 

究極の質問の公式は、 

「もしあと○時間でその問題を解決しなければ、あなたにとって大切なことが失われるとしたら、どんな行動をとりますか？」 

というものです。 

まずは、自分に対する究極の質問を考えてみましょう。 

こつをつかんだら、煮詰まっている周りの人に試してみてください。 

 

究極の質問の例 

・営業成績が伸び悩んで煮詰まっている同僚に対して 

 「もしこの一日で一件とってこないと給料が半額になるとしたら、まずなにをする？」 

・時間にルーズな部下に対して 

 「会社の浮沈を左右する大切な契約を交わす場に向かう途中、乗っていた電車が事故で止まってしまった。 

1分でも遅刻したら理由を問わずに契約は破棄され、あなたは解雇される。そういう局面でどんな行動をとる？」 

・勉強をする気にならない受験生に対して 

 「6 ヶ月後に行われる予定の入学試験がある事情によって 1 ヶ月後に行われることになったとしたら、まずなにをする？ 

（志望校の変更は許されないものとする）」 

 

 

 



 

 

 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 部下が後輩とうまくいっていない  

「社長ってどうしていつも、自分が正しいというところから動かないんでしょうね？」 

ある経営コンサルタントの人が言うには、顧客の社長がとにかくワンマンで、いつも命令口調で社員に話をし、結果が悪ければ怒鳴り

散らす。社員は萎縮するばかりで会社の売上は一向に伸びない。それどころか離職者が毎月出て、会社はほとんど瀕死状態。彼が

もう少し社員の気持ちも汲んで指示を出すように言うと、社長が言ったそうです。「あいつらの努力が足りないんですよ。」 

当たり前のことですが、人はほとんどの場合「自分の側」から状況を見ています。相手の立場に立ってものを見るのは本当にむず

かしい。それができれば、きっと違う行動の選択が可能になるでしょう。だからつい、「もっと相手の気持ちを考えて」と言ってしまう。し

かし、実際には人の視点はなかなか動かせません。「なぜ俺がそんなこと言われなきゃいけないんだ。」と反発を買ってしまうのがお

ちです。 

では、どうしたら人の視点を「向こう側」に移せるか。それにはひたすらその相手について質問をすることです。そうしてはじめて、相

手の目を通して世界を見ることが可能になります。 

「売上を上げろって怒鳴られたあと、彼はどんなことを考えながら見こみ客のところへ向かうと思いますか？」 

「家で子どもと遊んでいるときはどんな表情をするんでしょうね」「彼が子どものころの夢ってなんだったと思います？」 

こんな質問に対する答えを探そうとする過程で、人は相手に対する自分自身の行動を客観的にとらえはじめ、新たな行動の糸口をつ

かみます。 

もし、今あなた自身が誰かとの関係で煮詰まっていたら、その人に関するたくさんの質問をつくって自分に問いかけてみてください。

「ふうっ」と肩の力が抜けるまで。 

 

相手の立場に立って考えるには、相手に関する質問を自分自身にしてみる 

 

相手の立場になって質問に答えてみよう 

 1. 上司（自分）に叱責されたとき、どんな気持ちになっているか？ 

 2. 朝、どんな気分で出社しているか？ 

 3. 会社に対してなにを期待しているか？ 

 4. 日頃、家族にはどう接しているか？ 

 5. 自分の仕事ぶりに満足しているか？ 

 6. 客先に向かうとき、どんなことを考えているか？ 

 7. どんな性格だと思っているか？ 

 8. 子どものころ、得意だったことはなにか？ 

 9. 職場での人間関係に満足しているか？ 

10. 職場での待遇に満足しているか？ 

11. プライベートな心配事はないか？ 

12. モチベーションを高めるためになにをしているか？ 

13. ライバルは誰か？ 

14. 今、一番自信のあることはなにか？ 



15. 人生で一番の楽しみはなにか？ 

16. 一番大切にしているものはなにか？ 

 

 

 

• □ どうしてもそりの合わない部下がいる  

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 若い人とうまく接点を持つことができない  

• □ 部下が後輩とうまくいっていない  

• □ 新しい部下と一日も早くよい関係を築きたい  

• □ 自分と違うタイプの部下をどう育てたらよいかわからない  

• □ 部下とのコミュニケーションがどうもしっくりいかない  

コーチングでは、主として対人関係上の特徴を切り口に、人をコントローラー、プロモーター、アナライザー、サポーターの４つに分

けています。 

1. コントローラー・タイプ 

行動的で、自分が思ったとおりに物事を進めることを好む。他人から指示されるのを嫌う。単刀直入で、時に攻撃的であるといわ

れることもある。このタイプの人に対しては、こちら側でコントロールしないようにすることが大切。話をするときは結論から、そして

相手の攻撃性に惑わされないようにする必要がある。 

2. プロモーター・タイプ 

自分のオリジナルなアイディアを大切にし、人と一緒に活気のあることをするのを好む。よく話すが、人の話はあまり聞かない。自

分のアイディアに自信を持っているため、それを却下するような否定的なアプローチをしないことが重要。独創性を発揮できる自

由な環境を与えることが、能力を引き出すことにつながる。 

3. アナライザー・タイプ 

行動に際して多くの情報を集め、分析し、計画を立てる。物事を客観的に捉えるのが得意で、小さな達成をこつこつ積み上げてい

く。大きな変化を要求せず、彼らの変化のペースに歩調を合わせることが大切。人と関わるときも慎重で、あまり感情を外側に表

さない。むりやり気持ちをいうように仕向けるのは逆効果。 

4. サポーター・タイプ 

他人を援助するのを好み、協力関係を大事にする。周りの人の気持ちの変化に敏感で、気配り上手。自分がしたことを認められ

たいという欲求が強いので、十分な評価を与える必要がある。一方で周囲の期待に応えようとするあまり、自分の願望を見失うこ

とがある。何を望んでいるのか聞くと、信頼関係が深まる。 

タイプ分けは、「あの人はこのタイプだからこう関わればいい」といった、マニュアル化のためのものではありません。自分のタイプ

をまず知り、いろいろなタイプの人とどう関わればお互いのいい部分を最大限に活用できるかを考えてみましょう。 

 

自分と相手のタイプを知り、お互いのいい部分を活用する 

 

あなたはどのタイプだと思いますか？ そしてあなたの周りにいる人たちは？ 相手のタイプを考えて、タイプに応じた対応を心がけ

ましょう。 

 

【各タイプのポイント】 

・コントローラー・タイプ ： こちらからコントロールしない 

・プロモーター・タイプ ： 自由な環境を与える 



・アナライザー・タイプ ： ペースを合わせる 

・サポーター・タイプ ： 十分に評価を与える  

 

 

 

• □ 部下が目標を達成しない  

• □ 若い人とうまく接点を持つことができない  

• □ 部下が後輩とうまくいっていない  

• □ 部下が最近仕事のことでとても悩んでいるようだ  

• □ 最近部下が疲れている  

あるメーカーの取締役のコーチングをしていたときのことです。部下の営業課長とどう関係を構築していくかがテーマでした。私は

その日、体調がすぐれず、ただひたすら彼の話を聞くことに徹しました。三十分経って、彼がどのような感想を持ったのかが気になり、

聞いてみました。すると彼は「いやぁ、すっきりしました。気持ちが軽くなりましたよ」というのです。特に何も解決方法は見つかってい

ないにもかかわらず。 

ひとりの人について、あるいはひとつの出来事について、三十分以上誰かに続けて話したことがありますか。人はついひとつのこ

とに「ぐーっ」と入りがちです。誰かとの関係がうまくいっていないと、その人のことについて、営業がうまくいかなければ営業のことを、

「ぐーっ」と考え込む。それもきっと大事なことだとは思いますが、あまり入りこんでいると、対象とぴったりくっついてしまって、対象を

横や後ろから見る機会に乏しくなってしまいます。すると問題を解決する糸口がなかなかみつかりません。そんな人を対象から引き

はがす方法のひとつが、対象について延々と話をしてもらうことです。 

最初に伝えます。「わかった。その後輩のことが苦手なんだね。それなら彼について思っていること感じていること、全部きかせてく

れないか」。相手が止まったらいいます。「もっと、全部聞かせて」。相手がもうこれ以上話せないと思うくらい話してもらいます。三十

分も続けて話してしまったら、自然と対象との間に距離ができて、前より冷静にその人との関係を見ることができるようになります。 

話をよく聞いてくれるような人を見つけて、三十分くらい、うまくいっていない人について話してみてください。最初にお願いしましょう、

「三十分、ただ聞いて」と。そして対象からすっと離れて気持ちが軽くなる瞬間を味わったら、ぜひ他の人にも試してあげてください。 

 

相手の気になっている問題について三十分間、話させる  

 

話をよく聞いてくれる人を見つけて、「三十分、ただ聞いて」とお願いしてから、うまくいっていない人や出来事についてとことん話して

みてください。対象からすっと離れて気持ちが軽くなる瞬間を味わったら、今度はぜひあなたが他の人の話を聞いてあげてください。 

苦手な相手（対象）についてとことん話してみると・・・ 

 0分後  はじめは近視眼的にしか対照をとらえられない 

10分後  話しているうちに少しずつ距離を置けるようになる 

20分後  客観的に見ることができるまでもう少し 

30分後  対象を客観視し、冷静に考えることのできる距離 



 

 

 

• □ 一生懸命自分の体験を伝えているのに部下は真剣に受け止めていない  

• □ 部下が目標を達成しない  

目上の人から「人生はねぇ」ではじまる訓示を延々と聞かされて辟易したことはありませんか。 

「ＡはＢである」という一般論ほど、伝える側の「伝えたい度」と聞き手の「聞きたい度」に温度差があるものはありません。「人生は」

「仕事とは」「学ぶとは」、発言者にとっては苦労を重ねて見つけた「真実」でも、これを聞くのは多くの場合、苦痛以外のなにものでも

ありません。 

コーチングでは相手から引きだすのが鉄則ですが、ときに、こちらからものの見かたや違う視点を伝えたくなるときがあります。しか

し一般論ではダメです。相手の耳の入り口ではね返されます。一般論を簡単に受け入れたらすごく窮屈な人生になってしまう。だから

人はめったなことでは一般論に同意しません。 

「ＡはＢである」を相手に少しでも伝えたかったら、それを「お話」の中に入れて語る必要があります。お話は本や映画のストーリー

であったり、見聞きした誰か別の人の話であったり、自分の過去の体験だったりします。 

「お話」が伝達の手段として優れている理由は二つあります。ひとつはその話が具体性を持っているほど「ＡはＢである」をサポート

する事実が確かにそこにあったことを相手に示すことができるということ。つまりそれがいつも絶対正しいかどうかは別にしても、正し

い瞬間もあるということを聞き手に感じさせられること。もうひとつは、一般論と違ってお話は頭に残りやすいということです。だから「Ａ

はＢである」という文章が頭に浮かんだら、とにかくすぐにお話を探します。 

もともと、そう思うに至った過程には、本を読んだり、誰かの話を聞いたり、自分自身がなにかに遭遇したり、なんらかの体験があっ

たはずですから、必ず浮かんでくるはずです。 

お話という乗り物に乗せて、はじめてあなたの「真実」は部下の心に届くのです。 

 

一般論はダメ。具体的なストーリーを使って相手に伝える  

 

あなたが見つけた「真実」を相手に伝えたいと思ったら、本や映画のストーリー、見聞きした誰か別の人の話、自分の過去の体験など、

なんらかの具体的な「お話」の中に入れて語ってみましょう。 

良くない例： 

「ちょっと失敗したくらいであきらめるな！ 努力が足りないぞ！ がんばれ！」 

良い例： 

「一度も失敗しないで成功した人って、いないんじゃないか？ 

 あのエジソンだって、電球を発明するまでに２万回失敗しているんだって。 

 きっと、誰もがトライ・アンド・エラーを重ねて、成長していくんだよ」 



 

 

 

• □ 最近部下が疲れている  

• □ 部下が目標を達成しない  

車が走るためにはガソリンが必要なように、人が行動するためにはエネルギーが必要です。 

行動することばかりに躍起になってエネルギーの補充を怠ると、ガス欠になって思いがけないトラブルが発生することもあります。もし、

あなたが誰かをコーチする立場にあるとしたら、車を走らせるときガソリンの残量をこまめにチェックするように、その人のエネルギー

の充填度に絶えず意識を向けておかなければなりません。 

あなたの部下が頻繁にガス欠に陥るようだったら、エネルギーを補充するシステムを一緒につくってみたらいかがでしょうか。車を

走り続けさせるため「定期的」にガソリンを注入するように、毎日、あるいは少なくとも2、3日に 1回はエネルギーが注ぎこまれるシス

テムを構築するのです。 

その際、一方的に「これをやれ！」というのではなく、質問をして相手に考えてもらうことをお勧めします。「どうしたら定期的に自分

のエネルギーを補充できると思う？」といった具合に。勿論、あなたが良いアイディアを持っていたら「提案」してみるのもいいでしょう。 

先日、部下の顔を見ると、トロ～ンとした生気のない眼をしていました。聞けば最近仕事が忙しく、家に帰るとぐったりしてそのまま

ソファの上で寝てしまうのだそうです。しかし、彼女は、帰宅後の時間を自分の体と心をリフレッシュする時間に変えたいという願望を

持っていました。そこで、どういうことをするか二人で話し合いました。 

彼女が決めたのは、「家に帰ったらすぐに入浴剤の入ったお風呂に入る」 

「お風呂を出たら会社につけていくのとは違うコロンをつける」 

「クラシックを聴きながらお気に入りのハーブティーを飲む」の 3つでした。 

次の日、彼女は本当に晴れやかな顔でやってきてこう言いました。「凄くよかったです！ 昼の延長ではなくて、夜にまた新しい一

日が始まった気がしました。今日は気分すっきりです！」 

あなたはどんなふうにして自分のエネルギーを補充しますか？ 自分の補充方法が決まったら、次にガス欠の人を見つけて、エネル

ギーを補充するお手伝いをしてみてください。 

 

人それぞれの方法を見つけてあげることで、エネルギー補充のサポートをする 

 

一方的に「これをやれ！」というのでは相手にフィットしたリフレッシュ法は見つかりません。 

「どうしたら定期的に自分のエネルギーを補充できると思う？」といった具合に、質問をして相手に考えてもらいます。 

あなたが良いアイディアを持っていたら「提案」してみるのもいいでしょう。 

 


