
1 

 

高等教育における、コーチング研修の課題と展望 

～学生の「目的意識」と「自己効力感」を育む研修設計の考察～ 

佐々木 宏 

Hiroshi SASAKI 

 

Problems and Prospects of the Coaching Training in  Higher Education 

～Consideration of the training design to bring up student’s "sense of purpose" and " self-efficacy”～ 

  

2011 年 4 月に文部科学省が大学設置基準の中に「社会的・職業的自立に関する指導等」、いわゆるキャ

リア教育を義務化して以来、多くの大学で「インターンシップ」を含め、「キャリアデザイン」「職業と進

路」「キャリア開発論」など様々な名称の正規授業が導入されている。本学においても、正規外授業ではあ

るが、学生たちの就業力を育成する狙いで 2011年より「学生メンター養成研修」を実施しており、これま

でに 12回開催し、112名の受講者を輩出してきた。受講直後の感想を見る限り、当初の狙いとしていた受

講者の「目的意識の向上」や「自己効力感の向上」を連想させる記述が溢れ、一定の成果が得られたもの

と考えていたが、研修後数ヶ月経過した受講者と対話する中で、受講直後の高揚感が日を追うごとに減退

し、メリハリのない、研修受講前の学生生活に戻っている者がいることが判明した。これらの状況を鑑み、

これまでの受講者に対し一斉アンケートを実施し、研修で獲得したスキルがその後の生活にどの程度生か

されているのか、または生かされていないとすればその要因は何かを究明することとした。本稿は高等教

育におけるメンタリングスキル、およびコーチングスキルの教授法について課題と展望を示すものである。 

 

 

1. はじめに 

 

少子高齢化社会が到来し、産業・経済の構造的変化

や雇用の多様化及び流動化する時代背景から、文部科

学省では、1999年からキャリア教育の必要性を説き始

め（「初等中等教育との接続の改善について」）た。2011

年の答申（「今後の学校におけるキャリア教育・職業

教育の在り方について」）では、基礎的・汎用的能力」

を育成することを謳い、その中で育む能力として、「人

間関係形成・社会形成能力」「自己理解・自己管理能

力」「課題対応能力」「キャリアプランニング能力」

の4つを挙げている。また、IT基盤の拡充により、サ

ービスや情報、貨幣の流通がボーダレス化する中、分

野を問わず「グローバル人財」の育成に対するニーズ

も高まっている。同省では、このグローバル人財の定

義を「世界的な競争と共生が進む現代社会において、

日本人としてのアイデンティティを持ちながら、広い

視野に立って培われる教養と専門性、異なる言語、文

化、価値を乗り越えて関係を構築するためのコミュニ

ケーション能力と協調性、新しい価値を創造する能力、

次世代までも視野に入れた社会貢献の意識などを持っ

た人間」としている。（「産学官によるグローバル人財

の育成のための戦略」、2011）また一方、経済産業省で

も、「学んだ知識を実践に活用するために必要な力」を

『社会人基礎力』と名付け（2006）、「前に踏み出す力」、

「考え抜く力」、「チームで働く力」の 3つの能力（12

の能力要素）」を育むことを提唱している。 

これら名称は違うが、共通して求められる能力とし

ては「コミュニケーション力」「創造力」、そして「決

断力（行動力）」であると捉えられる。これらの力は従

前の一方的な講義型授業で獲得することはできず、他

者との関わりの中で育まれてゆくものだ。各大学では

http://ja.wikipedia.org/wiki/%E5%B0%91%E5%AD%90%E9%AB%98%E9%BD%A2%E5%8C%96%E7%A4%BE%E4%BC%9A
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この時代要請を受け、「PBL(Project Based Learning)」

に代表されるような、双方向型授業である、「アクティ

ブ・ラーニング」の実践、つまり「学生の自らの思考
．．．．．

を促す
．．．

能動的な学習」（溝上、2007）の実践と研究が進

められている。しかしディスカッションを主軸におい

た同授業形態では、グループ内での発言やプレゼンが

一部のコミュニケーション能力や行動力の高い学生に

集中する傾向があり、メンバー全員の能動的学習態度

を引き出すことは困難である。言わば、「大学における

一部のハイパフォーマーの学生のみがアクティブ・ラ

ーニングに適応しており」（奥田，2012）他の大学生た

ちはうまく適応していない。演習型授業でアクティ

ブ・ラーニングを学生にしっかりと機能させるために

は、学生が独力で学び課題探求・課題解決していくこ

とのできる学習スキルが必要である。（溝上、2007） 

そこで本学では、学生たちが正規のキャリア形成課

目や「アクティブ・ラーニング」で、より高次の学習

成果を獲得できるよう、「個の力」を高めることを目的

とした「学生メンター養成研修」を 2011年8月より開

催してきた。同研修は本学が2010年度より取り組んで

いる「就業力育成支援事業」におけるプログラムの一

つとして位置づけられている。同研修は、コーチング

をベースとしたもので、本稿は高等教育におけるコー

チングの導入に対する課題と展望を、先述の「グロー

バル人財」「社会人基礎力」「キャリア教育」の観点と

照らし合わせながら考察する。 

 

図1 首都大学東京 就業力育成支援事業の概略図 

2.  就業力育成を目的とした「学生メンター養成研    

修」の設計 

 

 本学の就業力育成支援事業は、「自分の能力を自発

的に開発し、自分が役に立つ職業・職場がわかる」人

材を育成するために、演習・再インターンシップ、ボ

ランティア起業などにより「自発的学習力」「自発的

活動力」を習得することを目的としている。（同事業は

2010年度に文部科学省の「就業力育成支援事業」に採

択され、2013 年度より本学予算にて実施)。取り組み

の概要は図１に示すとおりである。本稿で取り上げる

「学生メンター養成研修」は、この全体プログラムに

おける、学生支援制度としての位置づけである。 

通常、先に述べた学生の「コミュニケーション力」

「創造力」「決断力（行動力）」の育成に焦点を当てた

授業は、現在多くの大学で、「キャリア教育」の中に組

み込まれている。これらの力は、教員から一方的に教

えて獲得できるものではなく、学生が内発的に行動す

る中で獲得できるものである。これらの「行為」、つま

りPersonsが述べた「明確な目的観念をともなう動機

があり、思慮・選択によって決定され意識的に実行さ

れる」からすると、何らかの「目的意識」を持つこと

によって「行為」は強化されるものと考えられる。ま

た、その「目的意識」を持たせ、育むためには、「外界

の事柄に対し、自分が何らかの働きかけをすることが

可能であるという感覚」、つまりPanduraの言う「自己

効力感」(serf-efficacy）を持つことが重要である。 

日本の子どもたちの自己効力感の低さは以前から

指摘されており、文部科学省が日本、米国、中国、韓

国の高校生に行った調査では、日本の高校生の自己効

力感（調査では自己肯定感という言葉を使用）が低く、

彼ら自らを社会への影響力が低いと感じていることが

明らかになっている。特に「私は努力すれば大体のこ

とはできる」という問には、他国の高校生が 80～90％

肯定的な回答をしているのに比べ、日本の高校生はそ

の約半分となっている。Pandula によれば、この「自

http://ja.wikipedia.org/wiki/%E6%84%9F%E8%A6%9A
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己効力感」は、自然発生的に生じてくるものではなく、

1．制御体験／遂行行動の達成（ Performance 

Accomplishments）、 2．代理体験（  Vicarious 

Experience）、3．社会的／言語的説得 （Verbal 

Persuasion)、4．生理的、感情的状態／情動的喚起 

（Emotional Arousal）という、4つの源から育まれる

ものであり、なんらかの援助的介入が準備されるべき

と考えられる。本学における「学生メンター養成研修」

のプログラムは、学生自身が「目的意識」を持つこと、

そして「自己効力感」を持つきっかけを与えることを

狙いとして設計された。 

 

 

 

 

 

 

 

 

図2 高校生の心と体の健康に関する調査（2011年3月） 

 

また、本学の学生に限らず、昨今の学生は携帯電話

などの普及により、誰とでも簡単に繋がれる環境を獲

得しているが、趣味や嗜好が共通する同質での繋がり

に傾斜しているように映る。特に本学の学生に対する

教員の評価の一つとして、「内向き志向が強く、キャン

パス外に目が向いていない」というものがある。多様

性の享受を前提としたグローバル社会で活躍できる人

財を育成するうえで、異質と交わる体験を保証する必

要性を感じ、同研修では、毎回5名前後の他大生、ま

たは社会人に対しても門戸を開放している。 

 

3．コーチングを軸とした研修コンテンツの考え方 

 

「学生メンター養成研修」で使われている「メンタ

ー」という言葉の源になっている「メンタリング

（mentoring）」とは、「一般に”経験豊かな人(mentor、

メンター)”が、”未熟な人(protege、プロテジェ、も

しくは mentee、メンティー)に対して行うキャリア発

達への支援と、心理・社会的な支援」を言う。（渡辺・

久村、1999）本学の研修では、学生に更にわかりやす

く伝えるため、メンターの役割を5つに細分化しなが

ら説明している。それが、1．組織の理念・ビジョンの

浸透、2．悩み相談、3．知識・スキルの共有、4．目標

達成支援、5．キャリア（人生）支援である。さらに、

それら5つのテーマを扱う際に、メンターとは相手の

習熟度やテーマの緊急性によって、「ティーチング（教

える）」と「コーチング（育む）」、そして「カウンセリ

ング」のコミュニケーションを使い分けることのでき

る人間であると説明している。（図 3、図 4） 

 

図3 メンターの5つの役割 

 

図4 「教える」と「育む」の違い 
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 コミュニケーションを3つに分けて考えると、「ティ

ーチング」は特定の知識や体験の量がコミュニケーシ

ョンする相手より多く所有されている場合、多くの人

が既にとっている行為であることから、限られた研修

の時間ではあえてその手法については触れない。また、

「カウンセリング」の説明では、一部のカウンセラー

から図表の解説文について加筆すべき点を指摘される

こともあるが、このスライドは受講者に「コーチング」

との対比を際立たせる意図で整理したものである。受

講者に対してはこの講師の意図も説明し、「カウンセリ

ング」の正確な定義に関心がある場合は、自身で調べ

ることを促している。また、研修では、「コーチング」

の前提となる「信頼関係の構築」について触れる際、

「カウンセリング」の基本的なスキルと姿勢を教授す

ることで、「コーチング」という概念の中に包括してい

る。2日間の研修コンテンツの重点を、「コーチング」

のスキルと姿勢に置いた理由は、このような背景があ

る。 

   

3-1 コーチングについての概念整理 

 

 コーチングという言葉は、すでに日本社会の中でも

一般的に認知されているものの、スポーツの世界で見

られるような、経験哲学の下、「技術力や精神力を体系

化して指導する」コミュニケーションとして捉えてい

る人間は多い。現在ビジネスや個人の生活領域で活用

されるコーチングの概念はむしろこれらとは逆で、「教

える」こと以上に、「育む」ことを前提としたコミュニ

ケーションである。後者のコーチング概念は、

Galley.W.Timothyが 1970年代に大学でテニスのコー

チをしている際に得た気づき、すなわち「コーチする

側の知識を伝えることよりも、コーチされる側の学習

能力を引き出すほうが大切である」（Timothy,1976）が

源泉となっている。当時この新しいコーチング概念が

社会の注目を集め、その後他のスポーツ競技や音楽業

界でも注目され、後にビジネス界において人財育成の

コミュニケーション手法として確立されてきた。一方、

コーチングの世界には幾つかの流派が有り、考えや手

法は各流派によって若干の違いがある。しかし流派に

関係なく共通するものとして、次の3点が挙げられる。

①目指す目標及び目標達成のためにどうするかという

ことは、クライアントから引き出され、クライアント

が決定する。②コーチはクライアントが目標を決定し

行動できるようにサポートするが指示は与えない。③

このための技法として、コーチは傾聴や質問、ペーシ

ング、承認等の主にコミュニケーションに関係したス

キルを用いる。（米岡、2010）同研修では、これらのコ

ーチングのベースとなる考えを踏襲しつつ、人間形成

の過程にある学生を対象にすることから、利潤を追求

することを目的としたビジネスコーチングで多用され

る用語や事例をできるだけ排除し、教育的な観点から

コーチングをティーチングとを比し、教育の「育む」

コミュニケーションに焦点を当てている。 

 

3-2  研修の構成 

 

 日本で最大のコーチング資格認定機関となっている、

株式会社コーチ・エイの提供するコーチ養成プログラ

ム（Cocach Training Program）は、全 32課程 138

時間のカリキュラムで構成されており、受講者はこれ

を1年以上かけて修了するのが一般的である。ひとつ

のスキルを獲得するために1クラス1時間の授業（オ

ンライン）を4回受講することになっており、その間

受講者はスキルを実生活で試行する。本格的にコーチ

ングスキルを獲得するためには、これと同等のカリキ

ュラムが必要となるが、「学生メンター養成研修」の目

的はプロコーチの養成ではないので、下記の考えに基

づき研修を構成した。 

 

■対象：首都大学東京の学生、または学院生 

■狙い：a.目的意識を持った学生生活を送れるように

なる 
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    b.自己効力感を高める 

    c.後輩や知人と信頼関係を構築することがで

きる 

    d.異質と交わり「自分軸」を見つける 

■時間：土日2日間12時間の集中研修  

両日10:00-17:00 

■場所：首都大学東京内校舎 

■人数：20名定員（最低催行人数 6名） 

■主催：首都大学東京就業力育成支援室 

■備考：本学学生の視野を広げることを目的とし、各

回５名まで他大生、または社会人の参加を認

めた。 

■研修内容 

 

＜1日目＞ 

時 間 カリキュラム カリキュラム内容 

10:00-10:40 アイスブレイク 
初対面の受講者がほとんどであることから、互の

自己紹介、及び参加目的などをシェアする。 

10:50-11:40 学生メンターとは 
学生メンターの役割／教えると育むの違い／時間

軸から考えた教育／日本人の自己肯定感、他 

11:50-12:40 コーチングでできること 
コーチングが求められる時代背景／目標力とは／

コーチング体験／ビジネスコーチングとの違い他 

13:30-14:50 信頼関係の築き方 
傾聴スキル（バックトラッキング他）／Iメッセー

ジ／りフレーム／承認のタイプ／承認体験、他 

15:00-15:50 内省型質問（発問）の作り方 
質問の種類／具体化する発問と抽象化する発問／

数値化する発問／「もしも」の発問、他 

16:00-16:50 発問の流れを作る 
発問リストを基にした発問作り／PDCA サイクル／

受講者全員でリレードコーチング、他。 

16:50-17:00 １日の振り返り 
受講者全員で振り返り 

＜2日目＞ 

時 間 カリキュラム カリキュラム内容 

10:00-10:30 初日の振り返り 
初日で獲得したスキル、およびコーチングの考え

方について受講者全員で確認。。 

10:40-12:00 自己を知り、他者を知る 
軸分析シート作成／軸分析のグループ内シェア／

軸分析とキャリア形成、他。 

12:50-13:50 メンターロールプレイ Ⅰ 
クライアント役、コーチ役、オブザーバ役に別れ

15分のセッション／全体フィードバック 

14:00-14:50 メンターロールプレイ Ⅱ 
クライアント役、コーチ役、オブザーバ役に別れ

15分のセッション／全体フィードバック 

15:00-15:50 メンターロールプレイ Ⅲ 
クライアント役、コーチ役、オブザーバ役に別れ

15分のセッション／全体フィードバック 

16:00-17:00 2日間の振り返り 
研修の振り返り／受講者同士の承認／目標宣言／

記念撮影、他 

 

懇親会（自由参加） 

 

 

 先に述べた通り、同研修は参加した学生が日々の生

活に目標意識を持ち、定期的な進捗状況を振り返る（フ

ィードバック）プロセスを経て、自己効力感を自ら育

てるきっかけを作る場である。正規科目でないことか

ら、細分化したカリキュラムで振り返りを可能とする

継続的な研修設定が困難で、土日の集中研修とした。

よって、コンテンツは大きく分けて「学生メンターと

は何か（コーチング含む）」「信頼関係の築き方」「内省

を促す発問の作り方」「軸分析（自己分析）」「ロールプ

レイ」の5つのテーマに絞って構成した。各々のテー

マで必要最低限のスキルや考え方を教授しつつ、ロー

ルプレイと受講者との質疑応答を交えた双方向の授業

設計としており、「わかる」ことよりも「できる」こと

をより重点化した。 

 本来「学生メンター」の役割は、対後輩、対知人な

ど、プロテジェを対象としたコミュニケーションであ

り、当初は後輩の教育に関心を持つ学生を対象として

いた。しかしポスターやツイッターなどの告知におい

て、「後輩育成」を謳ったものの、学生たちの反応は極

めて鈍く、集客に苦労した。これらの状況を踏まえ、

第3回以降は、自己啓発的なメッセージを前面に押し

出し、「後輩育成」は二次的な目的とした。その結果、

序々に受講者数も安定し、「成長できる場」としてクチ

コミで広がっていったという経緯がある。 

  

 

3-3 「目的意識」と「自己効力感」育成への取 

り組み 

 

 同研修で受講生たちの「目的意識」を育む仕掛けと

して、コーチングにおける「目標設定の明確化」と、

「目標設定の意味付け」を強調して訴え続けている。

「目標設定の明確化」についは、研修を通して以下の

3 点に留意しながら受講生たちの漠然とした夢や目標

をリアリティあるものへと変容させる。    

第１に、夢や目標に「日付け」を設定すること。時

間という資源を持て余す学生たちは、決して夢や目標

がないわけではなく、時間がある分、「いつでもできる」



6 

 

という甘えから最初の一歩を踏み出すタイミングを逸

しているように映る。２日間の研修を通し、ピア・コ

ーチングをする際には、クライアント役に対して必ず

目標達成の日付けを設定するような発問を投げかける

ように促している。クライアント役の学生は、自ら日

付けを宣言することにより、主体的に活動することの

必要性を自覚し、具体的な行動計画の作成へとモチベ

ーションを向上させる。 

第 2に、夢や目標の意味づけ（認知的動機付け）を

することだ。2 日間の研修に参加する学生の多くは、

一般学生よりも意識が高い傾向があり、「TOEIC800 点

獲得」「就活で内定獲得する」「イベントを成功させる」

など、既に具体的な夢や目標を所有していることが多

い。彼らの多くは「Doing」（何をすべきか）は理解し

ていても、その意味づけ、つまり「Being」（どういう

自分でありたいか）まで意識を向けていない。コーチ

ングでは、「Be」のない「Do」は継続性が低下するもの

と捉えられている。ダイエットや英会話力取得そのも

のを「目的化」した場合より、自己の理想とする姿

（Being）に近づくための「手段」「プロセス」として

それらを捉えることで行動の継続が可能となるのだ。 

第 3 に、PDCA サイクルの重要性を説くこと。PDCA

サイクルとは、第二次大戦後、ビジネス分野で品質管

理を目的として考案された手法であり、「P：計画」「D:

実行」「C:評価」「A:改善」の順に実施し、その 4つの

活動を繰り返し反復させることで、品質の維持・向上

や継続的な業務改善活動を推進するマネジメント手法

である。コーチングの実践の枠組みについて語られる

際、一般的にはこれと類似した概念となる、GROWモデ

ルが採用される。「G：目標」「R:現状把握」「O:選択」

「W:意思」からなる思考プロセスである。しかし、こ

の中にコーチングで多用される「フィードバック」の

概念を挿入すると無理が生じるため、同研修ではあえ

てPDCAサイクルを採用し、定期的な振り返りの重要性

を説いている。 

また、先に述べた「自己効力感」を形成する 4つの

源については、コーチングコミュニケーション、また

はセルフコーチングのプロセスそのものに包括されて

いる。 

1. 制御体験／遂行行動の達成は、PDCAサイクルに

おける定期的なフィードバックにより、夢や目

標に向けた進捗状況をメタレベルで認知するこ

とができ、小さな目標をひとつづつ達成するプ

ロセスで体験できる。 

2. 代理体験は、コーチングの発問の中にロールモ

デルとなる人物を想起させるものがあり、演習

の中でクライアント役に対し、ロールモデルの

中にある行動や思考の特性を把握させ、模倣さ

せることで獲得することができる。 

3. 社会的／言語的説得は、受講者同士の数回のロ

ールプレイを通じて体験できる。自己の夢や目

標を語り、他者のそれを共有する。言語的説得

体験を際立たせる目的として、2日目の研修終了

時に行う相互承認の時間を設けた。これは 2 日

間を通し、受講者一人ひとりの良いところを他

の受講者 2 人から承認をもらうもので、すべて

の受講者が 2 人から承認をもらうことになる。

初等・中等教育において、構成的グループエン

カウンター（Structured Group Encounter:SGE）

によるシェアリングの効用が多数報告されてお

り、高等教育においても機能するか試みている。 

4. 生理的、感情的状態／情動的喚起については、

アルコールや薬物などに依存することを前提と

する一時的な自己高揚感であることから、同研

修のコンテンツとは無縁のものなので考慮しな

い。 

 

3-4  研修を進行する上での留意点 

 

 受講者のほとんどが個人の参加であり、限られた時

間の中で数多くのことを獲得し、継続した学習の必要

性があることから、3つのことに留意した。 
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 第 1に受講者同士の信頼関係の構築である。コーチ

ングのロールプレイでは、互のプライベートにまで踏

み込んだ発問をすることがある。その際にクライアン

ト役がコーチ役やオブザーバ役に十分な信頼を寄せて

いないと、本音で語ることができない。そのため、短

時間での信頼関係構築が必須条件となり、同研修では

ニックネームを書いた名札を下げ、互にその名前で呼

び合うことをルールとしている。講師が受講者を呼ぶ

ときもニックネームで呼ぶ。 

 第 2に発言者、または発言内容に対する批判の禁止

である。グローバル化する社会にあっては、外国人と

のミーティング機会が格段に増えてくることは自明で

ある。現在文部科学省を含め、グローバル教育の一環

として英語教育の基盤整備や留学斡旋などの政策が施

されているが、それ以前に日本人は人前で自らの考え

や意見を表現することに慣れておらず、語学力を獲得

している人間も実際のコミュニケーションで活用でき

ないという皮肉な現象を招いている。同研修では、他

者の誹謗中傷、発言内容への批判を一切禁止し、安全

と安心の空間を約束することで、まずは頭に浮かんだ

考えや疑問、気づきを人前でシェアすることを促して

いる。 

 第 3に講師のことをコーチと呼ばせている。研修の

主たる狙いは学生の「目的意識」と「自己効力感」の

育成である。そのためには、コーチと学生の関係は対

等でなければならない。通常、学生は教員に対して「○

○先生」と呼ぶが、「先生」と呼んだ時点で上下関係が

成立し、受動的な学習態度に変容するリスクがある。

そのリスクを回避する意味で、同研修では講師を「コ

ーチ」と呼ばせ、学習の主体が学生自身であることを

常に意識させている。その他、休憩や懇親会において

も、極力講師は学生同士の対話には介入せず、彼らの

対話を促し、繋がりを深められるような立ち位置で見

守る。  

 

4.講直後の感想 

 本学における「学生メンター養成研修」は、2011年

8月に第1回目を開催し、2013年5月現在まで合計 12

回開催し、112 名の受講者を輩出した。受講者の研修

終了直後の感想は当初の狙い通り、大きく分けて 4つ

に分類される。下記に各分類に関する主な感想を紹介

する（自由記述）が、これらを見る限り、一定の研修

効果を確認することができる。 

a)目的意識の向上 

・メンター研修に参加する前は、これからの学生生活

をどのように過ごせば良いかということが漠然と

していましたが、自分軸を見つけたり、発問のしか

たを学ぶことで明確な目標を作ることが出来そう

です。 

・クライアントの立場に立ったとき、 コーチから投げ

かけられる質問によって、自分自身でも知られざる

一面が実感されたこと。自分自身を成長させる手段、

そして他人を成長させる手段として活用できるよ

うになりたいと思います。 

・ロールプレイを行う中で、自分がいかに“DO”ばか

りを意識し、”BE”の視点がかけていたかというこ

とが分かった。 

・研修を受けて感じたこと。やるべきことは分かって

いるがそれをやっていない自分です。それを達成す

るためには、意思というものでは弱すぎるから、や

らざるを得ない状況に追い込むしかないだろう。定

期的に良い刺激を受けるような状況に追いこみた

い。 

b)自己効力感の向上 

・今言えることは、自分の将来にむけての『本気度』

が研修前とは比べ物になりません。 そして、今後

はあらゆるチャンスを獲得するため、Twitter の鍵

外そうと思います。 

・手を挙げて発言したことに対して、コーチが全てフ

ォローしてくれたので、発言しやすかったし、こん

なに発言しやすい環境はいままでなかったので驚

きました。  
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・驚きと感動の連続の2日間でした。まず自分をこん

なにも多くの人に知りたいと思ってもらえたこと

が嬉しかったです。またとないチャンスだと思いま

した。 

・意識の高い年齢の近い 12人とコーチの指導の元、意

見を発言し、また聞き、今まで知り得なかった自分

を発見しました！存在を認めてもらえた感、泣きそ

うな程嬉しくて・・・。 

・2 日間通して、一番衝撃だったのはみんなが自分の

意見を聞いて受け入れてくれることでした。今まで

発言するにも綺麗事を言っていた気がしますが、コ

ーチングを受けることで自分が本当に思っている

ことを引き出せたような気がします。 

C）後輩や知人との信頼関係 

・”Why”の質問だとおもしろいくらいに、相手を攻め

ているようにしか聞こえず、“What””How“の質問

だと冷静にうまくいかなかった自分自身を分析す

る手助けになります。これは、相手への問いかけだ

けでなく、自分自身への問いかけにも使っていきた

いです。きっとネガティブな考え方から、抜け出せ

ると思います。 

・後輩や友人から悩みを聞く際、ついついティーチン

グを行っていたのかなと思う。コーチングのように

発問するという考えが新鮮に感じました。教職など、

特に、人を相手にする仕事に就く人は、知っておく

べきだと感じました。 

・コーチングとティーチング、カウンセリングをうま

く組み合わせた教育が重要だと思った。コーチング

の内省的な質問によって、メンティの悩みや不明確

な事象に気づかせるという過程は、今後あらゆる人

間関係や、所属コミュニティにおいても、利用でき

ると感じた。 

・今まで後輩を指導するときに、自分の価値観や常識

を押し付けてきたことに気づき、この研修で得たコ

ーチングのスキルやコーチングの考え方を使って、

就職後も自分自身と周りの人を成長させいける“人

財”になりたい。 

d）異質と交わり、自分軸を発見する 

・閉鎖的な友達関係の中にいたのかと気付かされた。

別に人脈なんてどうでもいいやと思っていた節が

あったが、今は違う。様々なバックグラウンドの人

と、深くつっこんだ話をすることで、また見えてく

るものがあるのだと実感できた。 

・2日間、12人で新たな考えや発見を共有できたこと

は、私にとってとっても新鮮で貴重な経験でした。

今回の学びで得たことや人との輪をずっと大切に

しようと思います。これからもよろしくお願いしま

す。 

・何よりも、様々な年代、立場の方とこれまでの話や

考え方、今後の目標をとことん話していくことで、

アプローチ方法や考え方を増やすことができたと

感じました。 

 

5．受講後一定期間を経た受講者に対するアンケート 

 

「学生メンター養成研修」は、スタート後 2年が経

過し、112 名もの受講者を輩出した。そこで研修で獲

得したスキルや考え方が日常生活にどの程度活用され

ているのかを検証する目的で、簡易アンケートを行っ

た。本来であれば、受講前と受講後とで、「社会人基礎

力」や「自己効力感」の伸長について定量的な分析を

行うべきところだが、スタート当初は同研修を研究対

象としていなかったため、受講者の研修前のデータを

取っていなかった。よって今回は同研修で獲得したス

キルや考えがどの程度実生活で役立っているかという、

被験者本人の実感値を測ることに留めている。尚、研

修スタート当初に受講した学生はすでに社会人になっ

て連絡が取れなくなっていたり、受講後、学生のメー

ルアドレスが変更されているなどがあり、アンケート

回収率は50％を下回り、全体を代表していとは言い難

い。しかし、今後の研修を再設計する際においてひと

つの指標にはなり得るものと考える。 
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5-1 調査方法 

 

■対象：過去受講者112名のうち、メールアドレスが

確認でき 

る学生91名 

■方法：アンケート用紙を添付したメール送信 

■期間：2013年6月10日～2013年 6月17日 

■回収：43名 

■回収率：47．1% 

 

5-2 調査結果 

 

Q1．研修で獲得したことで、研修後の生活に生かされ

ているスキル、または知識を選択してください。（複数

可） 

  a コーチング（メンター）理論内省型発問作り方    

b信頼関係の構築（傾聴、承認、聞く） 

c自己分析   

dロールプレイ  

e特になし 

  fその他自由回答 

 

 

 

Q2  e以外の回答をされた方で、研修で獲得したこと

が、研修後の生活に生かされている、または生かされ

た場面を選択してください。(複数可) 

  a就活 

  b研究   

cバイト   

dサークル部活の人間関係  

e 友人知人の人間関係 

f生活の時間管理  

g目的意識を持った生活を送れるようになった  

h授業態度 

iその他自由回答 

 

 

 

 

Q3．意識、無意識にかかわらず、他者にコーチングや

カウンセリングスキル使うことがありますか？ 

  aよくある 

 b 時々ある 

cどちらとも言えない 

dあまりない  

eほとんどない 

  fその他自由回答 
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Q4  課題に直面した際、自らに内省型の発問を問いか

けることがありますか？ 

a. よくある 

b. 時々ある 

c. どちらとも言えない 

d. あまりない 

e. ほとんどない 

f. その他自由回答 

 

 

 

 

Q5.コーチングを受ける、または自ら PDCA

（plan,do,check,action）サイクルをチェックするこ

とで、自己肯定感が上がることが期待されます。研修

終了後、あなたの自己肯定感に変化はありますか？ 

a上がったと感じる 

b時々あがった感じることがある 

cあまり感じない  

dほとんど感じない e全く感じない 

fその他自由回答 

 

 

 

Q6.上記でaとbを赤くした人に聞きます。どのような

場面で自己肯定感が上がったことを感じますか？（自
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由記述）以下、主なものを抜粋。 

・プレゼンなどをするとき 

・大きな目標のための小さな目標を作り、それができ

たか、どうだったかを確認していく作業を意識する

ようになった。大雑把に「うまくいかない」と考え

ていたのが、「ここは出来た、ここは今一歩だった」

と確認でき、「出来た」という思いを持つことが自

己肯定につながった。大学受験時の勉強ではできて

いたことだなと、講習を受け実践している途中で気

がついた。 

・普段の生活の中でも、ものごとをポジティブに捉え

るように変化した。そのことにより、自分の内面に

起こる感情もポジティブなものとなり、行動や考え

方が変わった。結果として自己肯定感も上がってい

ったように思う。 

・何かを達成しようとするときに、セルフコーチング

を行うことでどんな行動をとればよいのか具体化

でき、行動に移すまでのハードルが低くなった。 

・壁にぶつかった時に、前より自分を強く持ってブレ

ないようになった。 

・就活において、面接で落ちても次に生かすことがで

きた。 

・将来のことについて、目標を設定する際により筋道

立てて考えることができるようになりました。その

結果、より自己肯定感が上がったように感じます。 

・あらゆる活動において、PDCAを回すことで、常にフ

ィードバックを受け続けます。そして、良かった点、

悪かった点を洗い出して次回につなげ、それを繰り

返すことによって、日々の生活に自信が持てるよう

になったと感じます。 

・初対面の人と話をした時にとても話しやすい、聞き

やすいと言ってもらうことが増えたこと。また、悩

んでいる友人にコーチングのアプローチを軽く取

り入れて接することによって、その友人の自己肯定

感が上がってやる気になってくれたこと。 

・ネガティブに考えそうな時にセミナーを受けた方か

らの承認を思い出して自己肯定感を持ち続けられ

た。しかしセミナーを受けた直後に強く、今はその

ときほど自己肯定感の変化は感じられない。それは

自らへのコーチングができていないからだと思う。 

・仕事で困難にぶち当たったとき。「失敗してもいいか

らまずやってみる」「どうしたらできるようになる

のか」という意識が以前よりも大きくなったと自覚

している。（社会人） 

・新しいことに挑戦して、多少失敗しても PDCAサイク

ルを数多くこなしてきた経験があるので乗り越え

られたとき。 

・今まで敬遠していた環境や人と積極的に関わるよう

になった。自分にはまだ早い、見中だから、などと

考え今までは飛び込むことができなかった。 

・自分の考えを発信する場面 

・授業展開方法や日頃私が勉強していることについて

しばしば普段だらけであったが、それが自信を持っ

て教材研究をし、自信を持って授業展開をするよう

になった。（教員） 

・就活や生活で、大小かかわらず何か失敗するような

ことがあったとしても、冷静にその失敗した理由を

根本原因まで深堀して考察できるようになり、また

次に活かそうと前向きな姿勢にすぐ切り替えられ

るようになりました。 

・学部の友人やバイトの同僚、大学院説明会など、人

との関わりの中で「自分は少し劣っている」という

気持ちが以前より少なくなった。 

・自分の思考を客観視できるようになったことで、行

動の幅が広がった。例えばある行動を起こすことが

無理だと思うことがあっても、客観的に無理なのか、

感情に過ぎないのかを内省することで、行動を邪魔

する要因がはっきりとした。そのことで、諦めたり

行動を起こさないことが減った。 

・いい意味で、恥ずかしさを感じなくなった。授業中

の発言が増えたし、自分の行動に自信をさらに持つ

ことができるようできるようになった。 
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Q7. 研修で他学部、他学年、他大生と交流した経験は、

その後の生活、または生活意識になんらかの変化をも

たらしていると思いますか？ 

a強く感じる 

b少し感じる 

cどちらとも言えない 

dあまり感じない  

e全く感じない 

fその他自由回答 

上記で aとb選んだ方は、どんな変化をもたらしてい

るかを１行でいいのでご回答ください（インカレサー

クルに入るようになった等） 

 

 

 

・研修以前からやる気が高まり、様々な機会に飛びこ

むようになっていたので、研修前後で特に変化があ

るということは正直ありません。しかし、他大生や

他学年と交流することでまた世界が広がりました。

そのポジティブな考え方の度合いが高まったよう

に思います。 

・元々様々な方とお会いする機会が多くあったが、よ

りその傾 

向が強くなったように感じる。 

・授業一緒でもあまり喋らなかった人とコミュ二ケー

ションを交わすようになった。 

・他大生の学生生活を知ることで、自分の大学生活を

見直すきっかけとなった。 

 

Q8．就活を終了した方、または就活中の方に伺います。

学生メンター養成研修で獲得したスキルや知識、考え

方は就活に役立ちましたか？ 

aすごく役立った 

b少し役立った 

cどちらとも言えない 

dあまり役立たなかった  

e全く役立たなかった  

上記を選んだ理由を１行でいいのでご回答ください

（自己分析、モチベーション等） 

 

 
 

・すんなり就職が決まってしまったので。（教員） 

・選考をしている人事の方や面接官のメンタルというか、なぜ

そのような質問をするのか、訓練したせいか、以前より早く

考えられるようになった気がします。 

 

Q9.研修で獲得したことを日常に生かせない、またはモ
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チベーションが継続できていない方は、それらの要因

はなんだと考えますか？（自由記述）解決策も同時に

ご提示ください。 

 

※自由記述の回答を分類すると、下記の 3群に分類さ

れた。 

 

ア） 環境要因 

・やはり、周りの環境だと思う。自分一人だけではな

かなかやる気の持続ができないので、そのような環

境に自らを追い込むしかないだろう。定期的に環境

を作らなくてはならない。 

・研修で得た考え方は日常でも生きることが多いと感

じます。ただロールプレイでやったような同胞への

コーチングを行う場面が少ないのだと思います。支

援室のロビーで毎週決まった日に学生同士がコー

チングを行う場を設けます。そして、今まで研修を

受けた人へメールを流して、コーチングを行いたい

人、してもらいたい人が集まるようにします。 

・獲得したことがあるのに、モチベーションは上がっ

たのにそれが生かせないのは、海外旅行に行って英

語が思ったよりも通じず「英語勉強しなきゃ！」と、

帰国してしばらくしても結局あまり勉強できてい

ないのとなんとなく似ている。つまり、やり方やモ

チベーションがあっても習慣化されていないから

続かないのだと思う。忘れてしまっても思い出せる

ように復習会を開く。 

 他 8名 

イ） 目的意識・自分軸未発見要因 

・獲得できただけで満足している。“なんのために”と

いう目的意識が欠けているのではないか。目的意識

を持つべき。 

・モチベーションを維持できる対象が見つからない 

・明確な自分のビジョンが出来てない事。その為の行

動が後手後手になってしまっている事。自分の決断

に自信が持てない事。解決策；新たな環境を自分の

努力で切り開く事が必要。その為に今あるすべてを

捨てる覚悟が必要だと思います。 

・将来について自分自身に抽象化の発問が色んな方向

に行ってしまい、将来どうしたいのかがまだぼやけ

ています。要因は自分軸がきっちりと定まってない

からだと考えます。 

 他3名 

ウ） その他 

・コーチングについて一気に集中して学んだため、学

びを深められていない。 

・最終目標が少し現実と離れているため 

・危機感が薄い。今の自分は守られ過ぎている。 

・研修の場でのロールプレイを現実味を持って実生活

に反映できていないから。切り離して考えてしまっ

ている。 

・私は最終試験に落ちてしまったので、追試として 3

名のコーチングを実際におこなったが、そういった

ことを一学生がやることに疑問視するような風潮

が有り、行い難い雰囲気がある。 

・私はコーチングをする相手が周りにおらず、スキル

を活かす場面があまりなかった。また、自分は人と

親密な関係を築くことが好きではないので、広く浅

い人間関係の中でコーチングを日々、実践する相手

がいないことにも問題であったと感じている。 

・目の前の仕事がとても忙しい。（社会人） 

 

Q10. 研修後、ラビットゼミを受講している、または受

講した学生に伺います。研修で獲得したスキルや知識、

考え方をゼミで活用することはできていますか？また

は出来ましたか？ 

aよく活用できた 

b少し活用できた 

cどちらとも言えない 

dあまり活用できていない 

e全く活用できてない 

上記を選んだ理由を一行でいいのでご記載ください。 
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・研修で行ったバックトラッキングやミラーリングを

自分が他人と会話するときに意識するだけで相手

が話しやすくなります。 

・販促会議でラビゼミで学んだことを皆でやることが

できたから。研修で学んだ技術を活かして、皆から

意見を引き出したりすることができた。 

・教職をとっているので、ロールプレイングやディス

カッションを授業で行う機会がよくあるから。 

・現在企業の中で新規事業の立ち上げを行っているが、

その際有効な発言ができるようになったことで役

立ったと言えると思う。 

・他者の意見に「いいですね」または Iメッセージと

して伝えることで、他者を尊重することができてい

ると思う。 

・企業において、反対意見をいうときも「どのように

発問すれば議論が建設的に進むか」をより意識して

出来るようになり、発問の引き出しも増やすことが

できた。（会社員） 

・できてない。課題に対して自分の意見を出すのが精

一杯だったため。 

・三浦先生のドラッカーゼミを受講していますが、ア

イデアを創出する際に役立っています。 

・「今あるものからなにをえるのか？」は、自分次第出

ることを学んだ。それまでゼミ（専門）に対してあ

まり期待していなかったが、そう学んでから、自身

の興味の幅を広げるきっかけと、「大学でこれを学

んだ」と語れるようになりたいという願望を叶える

ためと、ゼミを捉え、積極的に取り組むようになっ

た。 

・初対面の方と話す時はしっかりとひざを向けて、リ

フレームと発問が出来るように意識しました。普段

初対面の方と話す時とは違って相手と話が盛り上

がりました。 

 

 

6．考察 

 

「学生メンター養成研修」で獲得したスキル、およ

び考え方がその後の学生生活にどのような影響がある

か、また、どのような場面で生かせているかを見てき

た。 

Q2の結果より、同研修の成果が最も現れた場面とし

ては、全回答の中で cとdを合わせた 39％が「人間関

係形成場面」であると回答した。これにより、社会が

学生に求める「コミュニケーション能力」の開発に、

同研修が機能する可能性を見い出せる。 

 次にQ3の回答より、同研修で獲得したスキルを他者

に対して行っているかという問には、93％の回答者が、

意識、無意識は別として、肯定的な回答を示した。ま

たQ4の回答より、88％の回答者が自らに内省的な発問

を投げかける「セルフ・コーチング」を実施している

ことも分かった。これらの結果より、同研修が受講者

の多くに何らかのコーチング的コミュニケーションを

もたらしていることが推察できる。 

 同研修の狙いの一つとなっている「自己効力感」の

向上については、Q５の回答より、PDCA サイクルを回

すことで55％の回答者が「自己効力感」の向上につい
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て肯定的に回答している。自由記述の中には、「授業で

の発言回数が増えた」「学外団体へ飛び込むことができ

た」「就活の面接で落ちても前を向けた」等、期待通り

の変化が報告された。一方で、45％の回答者が懐疑的、

または否定的な回答をしているが、この中には、研修

前から既に十分な「自己効力感」を持っている学生が

一定の割合で存在するものと推察される。このように

考えると、「自己効力感」があまり高くない学生に対し

ては、同研修は一定の意識改革をもたらせるものと考

える。 

 異質との交流効果については、Q6 の回答者のうち、

62％が肯定的な反応を示しており、自由記述でも視野

の拡大が報告されており、一定の成果があったものと

思われる。懐疑的な回答をする学生の中には、同研修

受講前から既に所属大学以外の外部ネットワークと繋

がりを持っているものが一定割合で存在していること

が判明している。 

 就活への効果については、全体回答者のうち、研修

後に就活を経験した学生の母数が少ないため、仮説を

導き出すことすら難しいが、結果としては 89%（18人

中16人）が「すごく役立った」「少し役立った」と、

肯定的な回答をしており、就活におけるコーチング、

またはセルフコーチングの有用性を示すひとつの材料

となった。 

 最後に、同研修で獲得したスキルが、他のゼミ（ラ

ビット・ゼミ他）で活用しうるかという問についての

回答も母数こそ小さいが、74%（19人中14人）が「よ

く活用できた」「少し活用できた」と肯定的な回答をし

ており、コーチングスキルが他の「アクティブ・ラー

ニング型」授業に転用できる可能性を示している。 

 また、今回のアンケート結果に記されていない受講

者の変容として、受講者が主体となった夏休み留学体

験報告会の企画、ひとり暮らしのお年寄りと祝うクリ

スマスパーティイベントの企画、または、内定で連敗

していた受講者が難関企業の秋採用に逆転内定をもら

うなどの報告が寄せられている。教員から「内向き」

と評される本学の学生にこの様な変容が現れた始めた

ことは、彼らの中に「目的意識の向上」や、やればで

きるという「自己効力感」が少しづつ芽生え始めたサ

インとして受け取って良いだろう。 

  

7．今後の課題 

 

 以上のように、「学生メンター養成研修」を受けた受

講者の中に少なからず肯定的な変化が見られることが

確認できた。しかし、繰り返しになるが、今回のアン

ケート回収率が 50%に達していないことから、同研修

について好意的なイメージを持っている学生群の回答

であることが推察され、受講者全体像を表していると

は言い切れない。一方、今回の回答者から挙げられた

次回以降の研修課題として、研修後のモチベーション

を維持向上させるためには、継続的な学習機会を保証

することであることも分かった。本来なら、コーチン

グをベースとした同研修を受講した学生には、主体的

にこれらの学習機会を企画、運営することを望むとこ

ろだが、その域に到達するためにはまだ幾つかのステ

ップが必要であろう。今後、高等教育における学生へ

のコーチング（メンタリング）研修で更なる成果を確

実にするため、下記の課題を提示して結びと変えたい。 

 

① 本格的な研究設計 

「学生メンター養成研修」の効果効用を測定する

ためには、同研修の大きな狙いとする「目的意識

の向上」と「自己効力感の向上」の伸長を計測す

るための周到な準備が必要となる。「目的意識」に

代わる尺度を採用したアンケート調査、および受

講者への事前事後の「自己効力尺度」のアンケー

ト調査が不可欠となる。 

② 社会人への更なる門戸開放 

これまで実施した何度かの研修のうち、社会人が

参加した回の受講生の方が、そうでない回の受講

生の反応と比べ、PDCAサイクルのイメージをより
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明確に持つことができ、就活や社会人になること

に対して前向きに意識が変容しているように映る。

社会を経験していない学生にとって、社会人との

2 日間のシェアリング体験は、その後の彼らの学

生生活に転機をもたらすものと考える。定員 20

名のうち、今後は社会人だけで 3名以上の枠を設

け、学生に刺激を与えることが有効だと考える。 

③ コーチング（メンタリング）研修の正規課目化 

学生の主体性を育むことを目的とした場合、同研

修は正規科目外のままにしておき、自ら学生が受

講してくることが望ましい。しかし教育の対象が、

休日の 2日間を潰して研修に参加するようなモチ

ベーションの高い学生だけではなく、毎日ダラダ

ラと過ごし、将来に対して明るい展望すら持ち合

わせていない学生らも含まれることを考えれば、

キャリア教育科目の一つとして、正規科目として

2単位15時間のカリキュラムで展開することが望

ましい。正規課目化することにより、今回の調査

で課題として最も多く指摘された継続的な学習機

会の保証にもつながる。同時に、正規科目化によ

り受講者の数も格段に増えることから、研究設計

も容易になるというメリットもある。 

 

 1997 年に日本のビジネス界にコーチングが初めて

紹介されて以来、コーチングは管理職の間で部下のモ

チベーションを上げる必須のスキルとして広く普及さ

れてきた。その意味で、社会に出る前に学生がコーチ

ングのスキルや理論を身につけておくことは、上司や

組織の期待に応える人財になる上で、大きなアドバン

テージとなることは間違いない。社会が求める「グロ

ーバル人財」「社会人基礎力」「キャリア形成能力」を

育成するためにも、同研修のコンテンツは極めて有効

だと考える。 

一方で、今回の調査では、同研修に対する回答者の

反応は全体的に肯定的であったものの、アンケートの

回収率が低く、質問内容が感覚値に頼ったものであっ

たため、予備調査としての位置づけで捉えるのが適当

だと考える。今後は本格的な調査設計を立て、長期的・

継続的な調査研究を行う必要があるだろう。 
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