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序章では、ATD（Association for Talent Development）Interna-
tional Conference and Exposition: 国際大会（学習と開発の最新トレ
ンドを把握する年に一度の絶好の機会）における「リーダーシップの
新動向」と、本書を読まれるにあたっての「基本となるキーコンセプ
トの定義」を行います。
言葉の意味を統一し、全体で共有することは組織内コミュニケー
ションにおいても非常に重要です。「わかっているはず」という自分
の当たり前や思い込みが、意味の不一致や誤解、コミュニケーション
エラーを招く原因となるからです。

リーダーシップの新動向：「コーチを受ける」能力

ATD2023年大会では、リーダーシップとマネジメント開発のセッ
ションにおいて、初めて「コーチアビリティ（コーチを受ける能力）」
という概念が取り上げられました。この概念の導入は、リーダーシッ
プ開発で著名なゼンガー・フォークマン社によるもので、彼らは膨大
な360度評価データとインタビューを基に、リーダーシップの成功の
カギが「コーチを受ける能力」にあることを明らかにしました。
アメリカではコーチングが普及していますが、リーダーシップの成
否を左右するのは、コーチを受ける側のスキルにあるという新しい視
点が注目されています。セッションでは、リーダーシップの効果と
「コーチを受ける能力」との間に強い相関関係を示すデータが多数提
示されました。それによると、優れたリーダーは、他人からのフィー
ドバックに価値を置き、それを積極的に求め、内省し、行動するとい
う学習習慣を常に持っていることが確認されました。
さらに、フォークマン社の研究では、コーチを受ける能力は組織階
層の上位（エグゼクティブ層）に行くに従って低下することが明らか
になっています。これはヒュブリス（傲慢）症候群と呼ばれる現象
で、権力のある立場にある人が自分と自分の能力を過大評価するよう
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になるためです。その結果、過剰な自信、自己イメージへの執着、耳
の痛いフィードバックを聴き入れないなど、裸の王様状態になってし
まう危うさを含んでいます。
人は自分の背中は見えません。自ら積極的にフィードバックを受け
止める力は現代のリーダーシップに欠かせない重要な資質です。この
力を養うことで、リーダーはより客観的な視点を持ち、常に成長を続
けるリーダーとして、組織全体の改革を力強く推進し、組織の成功と
持続的な発展に貢献できるのです。

リーダーシップの最前線

ATD2024年国際大会1）（2024年 5 月19〜22日開催）では、300を超え
るセッションでリーダーシップについての活発な論議が交わされまし
た。ATD のウェブサイトによると、「フィードバック文化の醸成」
「強みを生かして先頭に立つ変革」「組織文化をつくるリーダーシッ
プ」「心理的安全性の重要性」「ストーリーテリングのリーダーシッ
プ」「生産性の向上とストレスの軽減」「リーダーの影響力」などが
テーマとして取り上げられており、まさに本書で示すリーダーシップ
の在り方の最前線といえます。
また、World Economic Forumの Future of Jobs 2023レポート2）に

よると、2024年に重要とされるリーダーシップスキルは「EQ（心の
知能指数）」であると述べられています。心の知能指数のスキルを身
につけるためには、「生涯学習」「レジリエンス（回復力）」「自己認
識」「共感」「チームワークのスキル」を向上させることが重要である
とされています。これも本書で述べるリーダーシップの考え方と一致
しています。

1）https://atdconference.td.org/
2 ）https://www3.weforum.org/docs/WEF_Future_of_Jobs_2023.pdf
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組織全体の「システマティック」な改革

組織風土改革のコーチングの中で最も大きな価値をもたらすもの
は、病院長と経営層全員を対象にした全組織的なコーチングであると
確信しています。組織改革を加速し、持続させるには「システマ
ティック」な形での変革が重要です。

	 1	 コーチングと 1 on 1 ：� 	
自律型人材育成とリーダーシップ開発

コーチングの定義

コーチングはさまざまに定義されていますが、本書では以下のよう
に定義します。
コーチングとは、コーチ（上司・医療者）とクライアント（部下・
患者）との対話により、目標達成の力をクライアントが自ら見いだす
支援の手法です（図表 1）。

1 on 1 とは何か

1 on 1 とは、上司と部下が 1対 1で定期的に行うコーチング技法
を使った面談のことです。 1 on 1 では、関係性の向上と自律的成長
の支援を目的とした部下主体の本音の対話が交わされます。
現代の現場での誤解は、 1 on 1 という言葉が一人歩きをして、 1
対 1で行う面談はすべて 1 on 1 と思われていたり、上司主体で話す
面談が 1 on 1 と思われていることです。コーチングを使った部下主
体の面談であることが重要です。
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コーチングの 2つの意味

「コーチング」という言葉は 2つの意味で使われています。両方存
在するために、時にわかりにくく感じてしまう面があります。図表 2
を見てください。
①コーチングという手法を活かす
コーチングとは、「自律型人材育成によるマネジメント手法」であ
り、「人間関係を円滑にするコミュニケーション手法」です。ティー
チングは教え・教育する一方向の指導法ですが、コーチングは共に考
え、支援する双方向のものです。
②コーチングを受ける
コーチがコーチング手法を使って、経営力強化やリーダーシップ開
発など、「人と組織の目標」に向かって支援をする深層対話の時間を
「コーチングを受ける」という言い方をします。

 コーチ（上司・医療者）とクライアント（部下・患者）との対話により、
目標達成の力を、クライアント（部下・患者）が自ら見いだす支援の手法

※コーチとは「馬車」が語源
大切な人を最短、最善の方法で目的地まで送り届ける

多様な価値観の時代。打たれ弱さの問題も含めて
従来の指導方法だけでは、若手の育成が困難

自律型人材育成法であるコーチングが、急速に求められている

 上司と部下が1対1で定期的に行う、コーチング技法を使った面談
 関係性向上と自律的成長の支援を目的とした、部下主体の本音の対話

1on1とは？

コーチングと1on1の定義
コーチングとは？

図表1　コーチングと1 on 1の定義
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コーチングのプロセス

コーチングは、コーチとクライアントが双方向の対話を重ねること
を通じて、クライアントが目標達成に必要なスキルや知識、思考法や
心の持ち方を備えて行動することを支援するプロセスです。

	 2	 エグゼクティブコーチング：� 	
経営力強化と持続的発展

エグゼクティブコーチングの定義

エグゼクティブコーチングについてはさまざまな定義があります
が、本書では以下のように定義します。
エグゼクティブコーチングとは、クライアント（病院長・経営層）
とコーチとの、クライアント主体の対話を通じてクライアントが自ら

ティーチング＝教え、教育する／一方向
コーチング＝共に考え、支援する／双方向

自律型人材育成
マネジメント手法

人間関係を円滑にする
コミュニケーション手法

２つの意味で使われている

（言い換えれば）
個人研修

コーチがコーチングの手法を使って
経営支援をする
深層対話の時間

経営力強化、リーダーシップ開発・部下育成など
個人と組織の

目標達成・課題解決のために実施

エグゼクティブコーチング

病院長・経営層への「コーチング」

①コーチングという手法を活かす ②コーチングを受ける

ビジネス現場でのコーチングとは？

図表2　コーチングの2つの意味




