
「間違いだらけの人材育成」
貴社は大丈夫ですか？

「心理学」の知見を活かした

令和時代の人材育成のすすめ

株式会社ココティアコンサルティング
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メルマガ登録者様
登録時プレゼント



こんなことに困っていませんか？
◆若手の離職が著しい

◆優秀な人材ほど定着しない

◆社員のやる気が乏しい（指示待ち・受け身の姿勢）

◆管理職の育成への熱意や意識が低い

◆管理職の指導能力が乏しい（パワハラを恐れ、適切な指導

 ができない）

◆育成は必要だが何から手をつけてよいかわからない

◆研修をしてみたけど効果が継続しなかった
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もう時代遅れかもしれません

貴社でこんなことしていませんか？
◆若手が離職するのは若手社員に問題がある

だから・・・新人研修やOJTをしっかり行っている

◆指示待ち社員には苦労している

だから・・・「自分で考えてやれ」と指示を出している

◆管理職には、しっかり若手を指導するようにと伝えている

だから・・・管理職個々人によって指導方法がバラバラ

◆管理職向けコミュニケーションや育成研修を導入した

だけど・・・いっこうに離職が減らない
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なぜこれまでのやり方ではダメなのか
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これまでの「やり方」が
通用しなくなっています。

この「思い込み」に気づいて、
時代にふさわしい人材育成法を

導入しなければ人は育ちません！



ではどうすれば良いのか
◆若手の離職は、指導する側の管理職の問題でもあります。

◆指示待ち社員に「自分で考えろ」と言うだけでは何も改善し
ません。

◆管理職の指導方法がそもそも時代に合わず間違っている
可能性があります。また管理職によって指導方法がバラバラ
だと、間違った指導を実践する管理職のもとでは人が育ちま
せん。

◆研修を導入したら、社内に「仕組み化」して日々実践してい
かないと効果は一過性のもので終わってしまいます。
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この小冊子でわかること3つ

1. これまでの人材育成法が上手くいかない理由

2. 人材育成で最も大切な「管理職の意識と関わり」

3. 貴社で実践していく時の手順や方法
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なぜ今、時代にあった
人材育成法が必要なのか

時代の変化と共に様々な変化が起きており、これまでのやり方では
対応できない、成果が出せない状況が来ているからです。

例えば・・・

◆時代の変化

◆リーダー像の変化

◆指導方法の変化

◆若手社員の価値観の変化 があります。

何かどう変化しているのかを理解し、成果の出る方法にいち早く舵
をきれるか、社内で実践できるかが人材育成が成功の秘訣です。

どんな「変化」が起きているのかを1つずつ解説していきます。
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時代の変化

◆慢性的・長期的な人材不足

日本の将来推計人口の推移によると、生産年齢人口（15～64歳）は減少し、
その傾向は長期的に続くと予想されています。優秀な人材を確保、活用は企業
存続のための重要なカギとなります。

◆グローバル競争の激化・第四次産業革命

激変する時代にあり、付加価値を生み出す「人材」を採用し、育成できるかが、
企業が生き残るための生命線になっていくのです。

つまり、企業が今後、生き残り持続的に成長していくためには、人材の育成は
欠かせない重要な「経営戦略」の柱です。離職が多い企業は成長できません。
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人材戦略は重要な経営戦略



リーダー像の変化

◆多様性の時代にふさわしい新しいリーダー像

先入観や固定観念で相手を決めつけず、多様性を知る、理解する、受け入れ
る柔軟な心を持つ人が令和時代にふさわしいリーダーです。

具体的には、人に影響を与えること（説得・理解を促す）、周囲に動いてもらう
よう働きかける（感情を動かす）、さらにチームの団結力を生み出すリーダーが
求められています。

管理職のあり方は、部下の背中を押す「サーバントリーダー」や、部下の成長を
促し「変革を生み出すリーダー」へと変化しています。
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新リーダーは、周囲への影響力が必須



9

目標を達成しようとするリーダー

この山に登る
必要があると思っ

ていない部下

山に登る体力や
気力がない部下

昔は、比較的、似たような価値観、立場、年齢や性別などが多い組織やグループが多かったため、
皆を一方的にひっぱっていく力のあるリーダーや、誰もが「ついていきたい」と思うようなカリスマ性
のあるリーダーが目標を達成する傾向がありました。しかし、現在はチームは多様化へと変化して
います。

例えば、「この山に登る」という目標を掲げても、この山に登る必要がると思っていない人や、山
に登る体力や気力がないメンバーもいます。皆を一方的にひっぱっていくリーダーだけでは務まら
ないのです。

これからのリーダーは、
⚫ 自分と価値観や立場などが異なるメンバーに影響を与える（説得・理解を促す）こと、
⚫ 目標に向かって動いてもらうよう働きかける（感情を動かす）こと、
⚫ チームの団結力を生み出すことが
求められています。
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目標は山の
頂上だ！
さあ、登る

ぞ！！



部下育成スタイルの変化

◆上司と部下の関係性が大きく変化する「過渡期」

これまでは組織に長くいる「管理職・上司」がより多くの知識・スキル・経験を
持っており、部下に指導する、教えるという関係でした。

ところが、社会や顧客ニーズの激しい変化や複雑化・多様化、テクノロジーの
進化に伴い、企業を取り巻く環境は急速に変化しています。さらにコロナ禍で
経験したように、予測不能な変化にも対応することも求められます。

変化に乗り遅れず、迅速に対応するには、部下からも「学び」ながら、部下の
やる気や長所を引き出すという「支援」へと部下育成スタイルが変わってきて
いるのです。
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「指示・命令」から「共に学ぶ・支援」へ



部下を支援する管理職の言葉がけ
「君なら出来るよ」 ⇒期待を伝える

「頑張ったね。よくやった！」 ⇒できたことを認める・褒める

「○○が良かったね。」 ⇒良かった点を伝える

「君はどう考えている？どう思う？」

⇒一方的に答えをいうのではなく、自ら考えるように促す

「次は○○にチャレンジしてみよう。期待しているよ。」

⇒仕事を通じて成長できるよう言葉をかける
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若手社員の価値観の変化

◆20-30代の「仕事観」が上の世代とは異なっている

研修やカウンセリングで出会った若手社員や企業幹部の方々のヒアリングから
20-30代は、上の世代とは異なる「価値観」や「習慣」を持っていると印象があ
ります。具体的には・・・

✓自分らしく働きたい、そのためワーク・ライフバランスを重要視

✓会社（名）にこだわるより、自分がやりたい仕事ができるかにこだわる

✓失敗したくない、だから指示待ち・受け身になりがち

✓検索すれば答えがすぐでることに慣れている だから答えがすぐ欲しい

✓ストレス耐性が低い人が多い、指摘されるのが苦手
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「自分らしく、自分のために」働く



若い世代の仕事観
ポジティブなもの
仕事を通じて成長したい

仕事もプライベートも充実させたい

他者や社会に貢献できたことに満足を感じる

ネガティブなもの
意味がない（と思われる）仕事はやりたくない

失敗はしたくない。出来る奴と思われたい

指摘されたことを「否定された」と捉えがち
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＜重要なキーワード＞
・成長したい
・ワークライフバランス
・貢献で満足

＜重要なキーワード＞
・無駄を嫌う
・失敗したくない
・否定が怖い



令和時代の人材育成で最も大切なこと
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若い世代の価値観を理解した上で
令和時代の人材育成を成功させるために

変えるべきは管理職の「意識」と「関わり方」である

管理職自身の
意識を変える

「部下は失敗や否定を怖がって
いるが成長意欲はある」

「相手を尊重して意欲を引き出す」

部下への
関わり方を変える

「まずは信頼関係をつくる」
「頻繁なコミュニケーション」

「認める・評価をする」
「成長する機会を与える」



管理職がすべきコミュニケーション
信頼関係を構築する
話を聞いてもらえるという安心感を与える

困った時は相談に乗ってもらえるという安心・信頼を与える

この人（管理職）の期待に応えたいと感じてもらう

スキルや知識を教えるだけではなく、心を動かす関わりをする
相手（部下）の言動をむやみに否定せず尊重する

解決策をすぐに提示せずに質問し、考えてもらい「意欲」を引き出す

出来ていることを積極的に認め、相手の「自己肯定感」を上げる
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相手の「心を動かす・育てる関わり方」を
具体的に解説していきます



心を動かす・心を育てる関わり方①

管理職が部下に対して、誠実に正直に関わるということが重要と
なります。その際に有効なのが、「自己開示」です。「自己開示」とは、
文字通り、自分のことを開示する、話すということです。

普段考えていることや、自分の失敗談などをオープンに話すことで、
部下も警戒せず安心して話が出来るようになります。

心理学的にも、「自己開示の返報性」といって、自己開示された相
手も同じように「自己開示」をしようとする傾向があるため、互いの
心理的距離が縮まります。
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自己開示



自己開示の具体例
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管理職

部下

良い例：
私も、営業部に所属していた1-2年は、成績が伸びず
に悩んだ時期があったよ。

そうなんですか？その時、どんなことをやったら成績
が伸びたのでしょうか。具体的に教えて欲しいです。
（上司の発言を好意的に聞こうとする）

管理職

悪い例：

私が営業部にいた時は、こんな成績では全く通用しな
かったよ。上司にこっぴどく怒られたものさ。

部下
（心の声：また自慢話が始まったよ。その時代とは営
業スタイルも全く違うのに、この上司には相談しても
ムダだな。）



心を動かす・心を育てる関わり方②

「何を考えているのかわからない」「やる気がなさそう。」そんな部下を説得

しようとしてはいけません。相手の心を閉ざし、ますますやる気を奪ってしま

うからです。まずは「話をじっくり聞くこと（傾聴）」です。

耳を傾けるべき理由は、若手の考えや価値観などを知ることが出来るから

です。「自分と同じように考えているはず」と決めつけず、相手を知ることか

ら始めましょう。また、話を聞いてもらった若手社員は、「自分のことを理

解しようとしてくれている」と感じ、これまで以上にリーダーを信頼するよう

になります。

COPYRIGHT© COCOTIA CONSULTING INC. ALL RIGHTS RESERVED. 18

傾聴する



傾聴の具体例
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管理職

部下

良い例：

最近、忙しくしているよね。先日の顧客訪問の件、どう
なったかな。

えっと・・・報告が遅れてすみません。

実は、企画書づくりのための資料を探しておりました。
自分の中で整理がついたら報告するつもりでした。

管理職

そうなんだね。

では、いつ頃、整理がつきそうかな？（部下の言い分
をきちんと聞き、叱責せず質問する）

部下
あと2日程度、資料探しに使ってもよいでしょうか。
その後、企画書の案をまとめてご相談させてください。
（心の声：こちらの状況を理解してくれて有難い）



心を動かす・心を育てる関わり方③

いわゆる給与・待遇による「経済的報酬」と異なり、「心理的報酬」とは「褒

める、認める」ということです。

「褒める、認める」言葉がけは、 相手にすぐに伝える、表現することが大

切です。また、何でも褒めれば良いというものではありません。部下の「課

題解決」、「言動」に焦点をあてて伝えることが必要となります。

心理的報酬を増やすことで、部下は、自分はやれば出来るのだという「自

己効力感」を持てるようになります。
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心理的報酬



心理的報酬の具体例
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管理職

部下

良い例：
Aさん、今回のプレゼンテーションはとても良かったよ。
相当、準備にも時間をかけたのだろうね。

ありがとうございます。もう少し具体例をあげて説明し
たかったのですが・・（頑張ったことをわかってくれて嬉
しいなあ。次はもっと頑張ろう！）

管理職

悪い例：
Aさん、今日のプレゼンだけど、あの資料じゃダメだし
よ。時間ばかりかかってあの程度とは、がっかりだな。

部下（心の声：この上司はいつもダメ出しばかり。頑張って
も何も評価してもらえないから、メンタル病みそう。）



心を動かす・心を育てる関わり方④

「勇気づけ」とは、相手が困難を克服する力を与えることを言います。「褒める、

認める」とも似ているのですが、「勇気づけ」は、出来たことの評価や、結果だけ

に使うのではありません。

結果を出すために頑張ったという「プロセス」や、相手の「存在」も対象となります。

例えば、「あなたがいつも頑張っている姿に励まされているよ」、「いつも職場を

明るく笑顔にしてくれて有難う」などの言葉が「勇気づけ」です。ただし、褒める

時に人と比べることは避けると良いでしょう。
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勇気づけ



勇気づけの具体例
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管理職

部下

良い例：
Bさんは、面倒見が良いよね。アルバイトの子たちが
慕っているのがわかるよ。

ありがとうございます。（仕事の結果だけではなく、普
段の自分の仕事の態度を見てくれていると嬉しい）

管理職

うちの店舗の雰囲気が良いのは、Bさんのおかげだと

思っているよ。アルバイトが辞めないから皆、どんど
ん仕事を覚えてくれるし、本当助かっているよ。

部下
そう言っていただけて嬉しいです。

明日からも頑張ります！（心の声：この店長のもとで
頑張ろう！）



心を動かす・心を育てる関わり方⑤

「言われたことだけやる」という傾向があるタイプの部下には、目標達成の
ために小さなゴールを設定していきます。常に「○○さんはどう思う？」と
問いかけ、考える訓練させると良いでしょう。小さなゴールの設定と達成を
繰り返してもらい、はしごを上がっていくように大きなゴールを達成しても
らうのです。これを「ラダー（はしご）効果」と言います。彼らも達成できたと
いう自信がつき、モチベーションが上がっていきます。

複数の選択肢の中から選ばせるという「オプション効果」を利用する方法
もあります。自ら選んだ方法ですので、「上司からやらされている仕事」と
いう意識が薄れ、やりがいを持って仕事に取り組んでもらうことが可能に
なります。
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ラダー効果
オプション効果



ラダー効果の具体例
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管理職

部下

良い例：
Cさん、来期に新規顧客を開拓する件だけど、まずは
3ヶ月でやるべきことを洗い出してみようか。

わかりました。まずは市場調査をしようと思っています。

管理職
Cさん、市場調査だけど、よく調べたね。あの資料は良
かったよ。次はニーズ分析だね。

部下
はい、次のニーズ分析も少し取りかかっています。
来月には、プレゼンできますので、よろしくお願い
します！



オプション効果の具体例
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管理職

部下

良い例：
Dさん、新しく販売予定の商品のプレスリリースなんだ

けど、まずは自分で考えてアイディアだしする？それ
ともチーム内で一度ディスカッションしようか。

そうですね。チーム内で一度ディスカッションさせてい
ただくと、自分のやるべきことや方向性がわかるので
有難いです。

管理職

そうか。それでは早速、今週中にチーム会議をセッ
ティングしよう。それまでにチームメンバーに何を聞き
たいのか、まとめておいてください。

部下ありがとうございます。新商品について説明できるよう
に準備しておきます。



どのように自社で実践していくべきか

若手を育成するにあたり、自社で実践していくには、業務の中に仕組みとして

組みこんでしまうことです。

具体的には、定期的な1on 1(ワンオーワン）ミーティングを実施することです。

1on 1ミーティング ⇒ 定期的に上司と部下との間で行う１対１の対話

1on1ミーティングとは、部下との信頼関係を構築し、部下の気づきを促進し、

行動に移す支援をすることで、部下の成長を促すことを目的とする定期的な

ミーティングです。

業務上の業務確認や指示をする場とは異なり、仕事の優先順位づけ、各自の

仕事のミッションなど目標設定と確認、実現のための行動化の支援などを行

います。
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1on1ミーティング導入の目的

◆上司と部下の相互理解で信頼関係ができる
◆部下に対する理解が深まる
部下が自力で行動してくれるようになる
部下の考えを取り入れることで対応の幅が広がる
一人で頑張っていたのだが、部下に任されるようになる

◆モチベーションが向上する
◆仕事を通じて成長を実感できる
上司が話を聴いてくれ、精神的にサポートしてもらえる
一人で抱え込まずに、上司に相談できるようになる
対話の中で決めたことを実行していく中で自信が持てる
仕事を通じて、成長しているという実感が持てる
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管理職が
得られる

こと

部下が
得られる

こと



1on1ミーティング実施の基本

◆定期的に（1～2週間に1度）1対1で行う

◆オープンに話せる場所（会議室などの個室）・雰囲気の中で行う

◆1回の時間は15分～30分程度

◆テーマは部下が選ぶ
「今日は何を話しますか」と管理職がたずねる

◆課題解決の場ではなく、課題発見と解決法の確認の場
互いにメモをとる

◆結論ありきの対話ではない
部下が解決案を考える場、上司はそれを支援する場
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1on1ミーティングを実施する場合、まずは以下のような基本を理解し
て行うことが重要になります。管理職（上司）が一方的に話す場では
ありません。



部下が決めるテーマ例

◆部下が職場で、業務上、人間関係について
困っていること・問題だと思っていること

改善したいと思っていること

◆部下が所属しているチームについて
困っていること・問題だと思っていること

改善したいと思っていること

◆部下が望む今後の目標やキャリアについて
不安、不満に思っていること

チャレンジしてみたいこと
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1on1ミーティングは、日頃の業務確認や、指示を与える場所ではありませ
ん。部下が自ら上司に相談したいテーマを決めることが出来ます。例えば、
以下のようなテーマから1つ選んでもらい、そのテーマについて対話を行い
ます。



管理職に必要な「部下育成マインド」

ダメなマインド

✓部下一人では解決できない

✓上司から指示するべきである

✓上司が教えるべきである

✓評価する場である

✓上司のための時間である

良いマインド

✓部下は解決策を自分で持っている

✓部下は解決策を導く力がある

✓部下は解決策を実行する能力がある

✓部下を理解する、共感する場である

✓部下のための時間である
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1on1ミーティングを行うにあたり、管理職は、部下が解決策を導く力があり、
その解決策を実行する能力があると、部下に対する考えを改める必要が
あります。
そして、それらの力を引き出すのが、上司である「管理職」の仕事であると
捉えることが重要です。



「仕組み化」する留意点
1on1ミーティングは、「定期的に実施しなさい」と管理職に丸投げするとう
まく行きません。

なぜなら、不得意な人は積極的に実施せず、しだいにやらなくなります。そ
のため、管理職により実施頻度やミーティングの質に差がでてしまいます。
結果、部下からの不満が募ってしまうのです。

お勧めなのは、社内に「仕組み」として定着させることです。

曜日や時間、スケジュール決めなどの社内ルールを決める、 「1on1ミーティ
ング実施シート」などの質問や確認シートを使い質を担保すること、やりな
がらＰＤＣＡを回し改善していくことが重要です。
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「1on1ミーティング実施シート」とは？

「1on1ミーティング実施シート」の一例
部下が選んだトピックは？

部下と決めた次回までのアクションプランは？

管理職としての振り返り

部下の言動で気になったこと

など、毎回のミーティングで管理職がメモを残す

COPYRIGHT© COCOTIA CONSULTING INC. ALL RIGHTS RESERVED. 33

「1on1ミーティング実施シート」とは？

• 部下が話した内容を記録する
• 管理職が質問した内容、確認した内容を記録する
• 次回までに部下が「行動するプラン」について記録する



まとめ：令和時代の人材育成のすすめ
1. 現在の時流や価値観にあった方法で育成を行う

2. そのために「管理職の意識と部下への関わり方」を変える

3. 定期的な1on1ミーティングを日常業務に組み込んでおく
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障害

◆何から始めれば？

◆専門家がいない

◆ ノウハウがない

◆時間がとれない

◆企画・運営する人がいない

◆社員がやらされ感を感じる

◆社内に根付かない

お伝えできること
提供できること

 1on1ミーティングの中身や効果について
心理学的知見を交えてご説明します

 具体的なやり方をご紹介します（研修・実践と
フィードバック）

 社員を巻き込む方法、社員が楽しむ方法実
践できるようご指導します

 社内に根付く導入の手順にそって仕組み化
します

 自社内で仕組み化する際の重要ポイントをご
説明します

自社で1on1ミーティングを仕組み化し、
若手人材を育成したいけど、こんな
障害を感じていませんか？

ならば、ココティアコンサルティングに
一度、ご相談ください。
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株式会社ココティアコンサルティング
会社概要
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社名 株式会社ココティアコンサルティング

設立 2017年1月

事業内容
コンサルティング事業
各種セミナー・研修・講演事業
カウンセリング事業・・・他

代表者
アクティブメンタル® 組織づくりコンサルタント
髙橋 雅美

所在地
〒104-0061
東京都中央区銀座6-13-9 GIRAC GINZA 8F
TEL：03-5860-4148／FAX：03-6869-9322



代表プロフィール 高橋雅美
社員が辞めずに活躍し業績が伸びる「アクティブメンタル® 組織」づくりの専門家。

法人向けに、「アクティブメンタル®」という体系化された独自の手法により、社員が自

ら考え行動し、チームとして協力し生産性の高い組織を作り上げるコンサルティングを行

う。現在のクライエント企業は、サービス業、製造業を中心に、約30名～120名規模の

社員を抱える中小企業から同規模の一部上場企業の「一部門」と幅広い。

日本における「初の心理職の国家資格」である公認心理師資格を持ち、これまで臨床心

理士として10年以上に渡り培ってきた心理のプロとしての臨床心理学、ポジティブ心理

学の知見を生かし、社員のメンタル強化の手法や、部下の心を育成する部下指導法、コ

ミュニケーションを活性化し生産性が高いチームづくりを直接指導、さらにそれらを仕組

みとして定着させる手法には高い評価を得ている。

◆保有資格： 公認心理師、キャリアコンサルタント （以上、国家資格）、臨床心理士

ハラスメント防止コンサルタント、健康経営アドバイザー
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サービス内容
各種研修
1on1導入のための部下育成研修

メンタルヘルス予防（セルフケア・ラインケア）

ハラスメント予防（管理職向け・全社員向け）

アンガーマネジメント（初級・中級）

キャリアデザイン研修

組織風土づくりコンサルティング
オリジナルの体系化された独自の手法により、社員が辞めずに活躍し

業績が伸びる「アクティブメンタル®」という組織風土づくりコンサルティ
ング
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株式会社ココティアコンサルティング
ホームページ

https://cocotia.co.jp/
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アクティブメンタル®組織とは

＜同僚間：横＞
協力、称賛、感謝し合う風土づくり

＜上司と部下：縦＞
1対1の対話によるマネジメント

部下との信頼関係を構築し、部下の気づき
を促進し、行動に移す支援をすることで、部
下の成長を促すことを目的とする定期的な
ミーティング。
仕事の優先順位づけ、各自の仕事のミッ
ションなど目標設定と確認、実現のための
行動化の支援などを行う。

一緒に働く仲間から、「頑張っているね」、「い
いね」「グッドジョブ」など応援する、称賛を伝え
あうという制度。
互いの自己肯定感、自己効力感を育て、目指
す目標に向かってチームとして一体感を持ちつ
つ能力を発揮する、果敢にチャレンジする企業
文化を醸成する。

社内に2つの仕組みを導入することにより、社員がイキイキ働き、組織が活性化して、
会社として持続的に成長できる組織づくりを行います。

社員ひとりひとりの状態
⚫ 心身ともに健康でイキイキと仕事に取り組む
⚫ 仕事に誇りと喜び、やりがいを感じている
⚫ 自信に溢れ、自ら考え、行動できる （自律型人財）

チーム・組織の状態
⚫ コミュニケーションが活発で活気がある
⚫ 助け合う、支え合う、認め合うカルチャーがある
⚫ メンバーを尊重し、チームとして団結している

1 2
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問い合わせ先

お問い合わせ： 研修やコンサルティングの内容のお問い合わせ（15-20分程度）、見
積もり作成依頼は無料です。オンライン（ZOOM）、電話のみ対応。

スポット・コンサルティング： 貴社の現状の聞き取りを行い、課題の明確化、方向性の
確認、やるべきことのご提案を承ります。

料金： 2時間まで 33,000円（税込み）。完全予約制です。
 当社主催のセミナーを受講された方は、初回に限り無料となります。

経営者および経営幹部対象 参加は3名様まで。3名様以上は料金が変わります。

貴社あるいは当社東京オフィスで実施します。（遠方の場合、別途交通費、宿泊費を

頂戴しております）オンライン（ZOOM）対応可。
コンサルティングをご依頼いただいた場合、スポット・コンサルティングの料金分は

コンサルティング料金からお引きいたします。
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電話 03-5860-4148 （平日：9時～18時）

メール info@cocotia.co.jp

QRコードから
お問い合わせページへ

mailto:info@cocotia.co.jp


最後に・・・

令和時代にふさわしい

人材育成法を自社に取り入れ、

社員が辞めずに業績が伸びる組織づくりを

目指してください！
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