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　最終回では「次世代経営幹部研
修」をファシリテートする際の極
意をまとめる。次世代経営幹部研
修は，半年にわたる長期研修であ
り，ワークショップと現場での情
報収集を繰り返し，問題の発見と
解決を主体的に行うことが求めら
れるものである。

【極意 1】
参加者のレディネスを高
めるメッセージ
　研修の第 1回の冒頭で人事担当
役員もしくは人事部長からメッセ
ージを発してもらうことは重要で
ある。研修にかける想いや参加者
への成長の期待をしっかり述べて
もらうことで，受講者に会社の本
気度を伝え，研修をしっかりやろ
うというモチベーションを喚起す
る。ファシリテーターとしても，
メッセージで語られた言葉やキー
コンセプトを研修のなかで繰り返
し口にすることで，一貫性を演出
することができる。

【極意 2】
チームビルディング
　半年にわたる研修を定期的に一
緒に受講するメンバーとして，コ
ミュニケーションとチームワーク
を向上させる必要がある。
　前回ご紹介した「チェックイン」

「チェックアウト」のみならず，
自己開示を促すワークや心理的安

全性を確保するための「話し合い
のルール」の設定，チームビルデ
ィングのためのゲームを行うこと
で，ざっくばらんに話し合える，
同じ目標に向かって歩む仲間意識
を醸成していく。会社によっては
相互理解のため，アセスメントを
使用する場合もある。

【極意 3】
ファシリテーションの方法
　ファシリテーターとしては，研
修プログラムの全体像を頭に入れ
たうえで，当日の研修プログラム
の流れとテーマ，落としどころを
押さえながら，時間をコントロー
ルしていかなければならない。
　プログラムとして話し合いの時
間はあらかじめ決められている
が，話がまとまらないときにどこ
まで時間を延長するか，終了時間
に間に合わせるためにアウトプッ
トのクオリティをどこまで妥協す
るのか，という瞬時の判断が求め
られる。
　またグループで話し合いをさせ
ていると必ず進捗に差が出てく
る。早いグループには深掘りを促
したり，次の検討課題を与えたり
する。遅いグループには適切に介
入する必要がある。話し合いが進
まない原因が何かを把握して適切
なアドバイスやヒントを与えるの
である。テーマに関する知識が追
い付いていないのか，情報量が少

なすぎるのか，もしくは情熱が足
りていないのか，皆が遠慮して発
言が少ないのか，それとも，ある
人の強引なリーダーシップに閉口
しているのかなど，様々な原因が
ある。これらに対して，「話し合
いが進まないのはなぜですか？」

「発言が少ないのは遠慮している
からですか？」「他の観点から検
討することは可能ですか？」「な
ぜその路線にこだわるのです
か？」「ムリに結論を急ごうとし
ていませんか？」などの質問を駆
使しながら，必要であればヒント
を与えたり，アドバイスをしたり
する。話し合いが滞っていた原因
が取り除かれれば，自ずと話し合
いは活性化していく。そして，フ
ァシリテーターは，それを横目に
静かにグループを離れることが主
体性を育むうえでは重要である。
　このようなファシリテーターの
振る舞いやあり方も場に大きな影
響を与える。「あれ，いつの間に
かファシリテーターがいなくなっ
た」と思わせ，ファシリテーター
に参加者に依存させないようにす
る必要がある。もちろん質問があ
れば答えるし，アドバイスもする
が，べったりとグループに関わる
ことは避ける。そして，上手く話
し合いが進んでいるときは遠くか
ら笑顔で眺める，そのような振る
舞いが求められる。
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第6回　ファシリテーションの極意
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【極意 4】
ファシリテーターの心構え
①淡々粛々と運営を進める
　感情を込めて熱く語り，指導す
るとファシリテーターの熱量に依
存させることになり，主体性は育
まれない。付かず離れず進行を見
守るというのがベストである。
②ブレない姿勢
　長い研修期間中には，職場でも
教室内でも想定外の出来事が様々
に起こる。それにいちいち反応す
るのではなく，どっしりと構える
ことが参加者に安心感を与える。
　ネガティブな事象が発生したと
きには意気消沈しがちだが，「ネ
ガティブな出来事でも，今ここに
いる受講者にとって必要なことが
起こっている」という捉え方を伝え
ることが有効である。そのうえで，

「なぜこの問題が今出てきたので
しょうか？」「この状況からどん
なことが示唆されていると考えま
すか？」「この状況から学べるこ
とは何ですか？」と問いかけること
で，状況に振り回されるのではな
く，いったん立ち止まってしっか
りと内省することが可能になる。

【極意 5】
気づきを促す振り返りと
受講者間の共有
　 2 回目以降の研修の冒頭では，
アイスブレイクの後に必ず前回の研
修から今日までの振り返りを行う。

本研修では，研修と研修の間に，
自主的に行う活動がある。テーマ
に関する情報収集，関係者への働
きかけやヒアリングなどである。
振り返りは，コルブの経験学習モ
デルに基づき，以下の項目で行う。
① 前回の研修から実行したこと／
実行しなかったこと
② 実行してみて，気づいたこと，
感じたこと，学んだこと，変化
したこと
③ 実行しなかった方は実行しなか
った理由
④ そこから引き出せる教訓や勝ち
パターンと負けパターン

　ポイントは，「実行できなかっ
た」という言葉は使わないこと。

「できなかった」のではなく，「や
ろうとしなかったこと」に目を向
けさせることが重要である。「で
きなかった」には不可抗力があっ
て仕方がなかったというニュアン
スが暗に含まれてしまうので，主
体性を阻害したり，他責につなが
ったりするからである。
　また，「気づいたこと」や「感じ
たこと」を振り返るのは，自身の
行動が自分の学びや変化につなが
っていることを認識してもらい，
モチベーションにつなげるためで
ある。なかには，実行していない
のに実行しているふりをしている
人も出てくる。しかし，実行して
いなければ実感を表現できず，そ
の特徴は見極めることができる。

　最後に，教訓や勝ちパターンと
負けパターンを抽出していく。何
度も振り返りを繰り返すことで，
普段は気づかなかった自分特有の
パターンを見出すことができる。
　個人でこの 4項目の振り返りを
した後，グループ内で共有したり
全体で発表したりすることも大き
な学びにつながる。真剣に取り組
んでいる参加者をファシリテータ
ーが賞賛することで，主体性を喚
起し，グループの推進力を加速さ
せる。また，隣の参加者の振り返
りを聞くことが良い刺激になった
り，内省のきっかけになったり，
ヒントにつながったりすることが
頻繁に起こる。「Aさんはあんな
に進んでいてイキイキ発表してい
るな。自分も本腰を入れないと置
いていかれるな」とか「Bさんの
やり方ではうまくいかないことが
分かったので，自分は同じ轍を踏
まないようにしよう」など，学び
の宝庫になるのである。

【極意 6】
主体的な推進力をサポート
する
　いかに主体的な取り組みとはい
え，勢いが衰えたり，止まってし
まったりすることもあるので，進
捗状況の把握は必要である。また，
滞っている場合は，ファシリテー
ターからのサポートや事務局によ
る社内調整が必要になる。
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