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テーマ決めは課題をみつけることが第一歩
ヒアリングで「その先にある何か」を探る
　おやおや、核心を突いた良い質問ですね。前回お伝
えしたことの繰り返しになってしまいますが、研修自
体は手段であり、最終ゴールではありません。そうで
あるならば、何を達成する、または何に近づくために
研修を実施するのかを定めなくてはなりませんね。テ
ーマ決めは、その最初のステップになります。
　では、どうやって決めていきましょうか。その前に、
少し話は脱線しますが、森田さんは「課題」という言
葉をどのような意味合いで使っていますか？
　これは私の勝手な解釈なのですが、課題は単独では
存在しないと思うんです。まずゴールを定めたうえで
現状をみてみると、差（ギャップ）が確認できますよ
ね。その差によって生まれる複数の問題（≒困ったこ
と）がありますが、すべてに対応することは物理的に
も困難です。そこで、効果が現れるまでの時間やほか
の問題への波及効果などを考慮して、取り組むべき問
題の優先順位を決めます。私は、そのなかで早めに手
を打つべき問題を「課題」と呼んでいます。
　その課題をみつけることが、研修テーマを決めるに
あたっての第一歩になります。そこで、課題探しをど
のように行うのかがポイントになってきます。
　仮に現場にヒアリングに行ったとしましょう。そこ
で「課題はなんですか？」と聞いてしまいがちですが、
先に説明した手順を意識するならば、聞く順番は次の
ようになるでしょう。
⑴ 当面のゴールはどこですか？［ゴールの確認］
⑵ 現状はどのレベルにありますか？［現状の把握］
⑶  そのギャップによって発生している問題はありま

すか？［差の明確化］
⑷  何から手を打てばギャップが早く埋まりますか？

［着手項目の優先順位］

研修の組み立て方の基本はわかりました
が、取り上げるテーマはどのように決め

たらいいですか？（森田）
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本の線は時間をかけ、意思疎通を重ねることでそれぞ
れを太くすることができます。しかし、研修当日はど
うでしょう？　それまで一度も顔を合わせたことのな
い受講者と講師（④）との間で、時間と空間を創りあ
げていくことになります。
　私の経験では、最も効果が薄かった研修の共通点は
①の線が切れていたケースです。つまり、人材開発部
が受講者の置かれている現場状況をしっかりつかめて
いない段階でテーマ設定を行ったり、会社が従業員に
望むこと（テーマ）が受講者にしっかりと伝わってい
ないと、初対面同士の研修講師と受講者だけでは有益
な時間は創り出せないということなんです。
　組織の課題をつかみ、受講者の利益につながるスト
ーリーをつくることが、いかに研修にとって大切かが
わかっていただけましたか？　その第一歩がテーマ決
めなんですよ。
　研修は、どちらかといえば組織側の論理で企画され
るケースがほとんどです。会社が達成したいことに力
を貸してもらうために、従業員にしかるべき力をつけ
てほしいということがベースとなるわけです。手上げ
式か指名式かによっても多少の違いはありますが、い
ずれにせよ参加することが受講者にとって有益である
ことを、人材開発部はアピールする必要があります。
　その意味で、ネーミングはとても重要です。ここで
はあえて挙げませんが、何をするのかまったくわから
ない研修名ってよくありますよね（笑）。できれば何
を得るための研修なのかが受講者にわかるよう、内容
に即した研修名を付けることをおすすめします。サブ
タイトルを使って研修で扱うトピックを伝える方法も
ありますので、参加してもいいかなと思わせるタイト
ルを考えてくださいね。
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　しかし実際には、⑴ゴールの確認をした段階で言葉
に詰まってしまう人が少なくありません。つまり最終、
または当面のゴールを言語化せずに物事を前に進めよ
うとしている人が多いという意味です。この場合は、
たずねる順番を以下のように変えてもいいかもしれま
せん。
A いま困っていることは何ですか？
B それが解決したら、次に欲しいものは何ですか？
C  それも達成できたら、その先に手に入れたいもの

はありますか？
　これを繰り返して相手から言葉が出なくなったら、
D  その状態が得られると（あなたに／周囲に）何が

起こりますか？
E 本当にその状態を手に入れたいですか？
　もちろん、その場の状況に合わせて言葉は変えてく
ださいね。最後の E で手に入れたい状態となったも
のが、少なくともその方、またはその部署の当面のゴ
ールに近しいものになるはずです。
　こうして扱うべきテーマを絞っていくことで、「こ
の研修はその先にある何につながるためのものなの
か」がはっきりしてきます。そして、限られた時間の
なかで何をどこまで、今回企画する研修に盛り込むか
が決まってくるんですよ。
　ここでまた少し横道に逸れますね。たとえば、森田
さんが研修会社を通じて、社外講師に研修をお願いす
ることを考えてみましょう。その場合、4 人の登場人
物がいます。受講者、人材開発部（森田さん）、研修
会社営業担当者、講師です。
　順序としては、まず森田さんが自社内でテーマを決
め、研修会社の営業担当者と打ち合わせをします。次
に、内容が固まった段階で自社内で受講者を募ります。
一方で、研修会社の営業担当者は、森田さんとの打ち
合わせ内容を講師に伝え、研修内容を固めていきます。
　この段階で、受講者と森田さん（①）、森田さんと
営業担当者（②）、営業担当者と講師（③）、という 3
本のつながりの線ができるわけです（図表）。この 3

森田美咲（27歳）は、中堅機械メーカーＡ社の5年目社員。営業部、総務部を経て、半年前に人材開発部に異動してきました。まっすぐで物怖じしない性格ですが、
少 そ々そっかしいところもあります。同部門にアドバイザーとしてかかわる藤㟢雄三氏に接するうちに、彼女はちょこちょこと、藤㟢さんに教えを請うようになりました—。
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図表　研修の当事者４者の関係性
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