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今年、３月末で、長年勤めてきた職業生活を終わ
りました。東邦高校で英語教員として28年、その
間に、教頭、学園理事も務めました。定年退職のあ
と、愛知県私学経営者協会で顧問となり、私学助成
や生徒募集問題について提案をし、県との交渉にも
参加しました。その10年後、経営者協会在職中に、
病院経営をしている兄に招かれて、有料老人ホーム
「グリーンヒルズケア相生（以下、グリーン）」の運
営に関わることになりました。
グリーンで11年間フルタイム勤務し、令和６年３
月末にグリーンを退職しました。退職当時のグリー
ンの状況は、定員120名中入居者120名、うち男性
29名、女性91名。平均年齢は90.6歳。入居者の平
均介護度は、要支援者を含めて2.48、要介護者のみ
は2.85。100歳以上が５名、90歳以上75名。介護
度別に見ると、要介護者95名、要支援者20名、自
立者５名でした。
東邦高校や多くの企業の定年は60歳です。老人
ホーム、グリーン入居者の平均年齢までに31年あり
ます。グリーンは特に高齢者が多い施設ではないの
で、一般の人が60歳定年で退職して高齢者施設に
入居するまでに、約30年あります。施設入居者は、
「自立」の人でも、家庭で暮らすことは難しいです。
ある程度元気に暮らせる人、家族の介護で対応でき
る人は、家庭で暮らした方が良いでしょう。介護度
認定で「自立」の方でも、健康に問題がある人、入
浴が出来ない人、バランスのある食事がとれない人、
車椅子介助の必要な人などは施設に頼らざるを得ま
せん。
グリーンの利用料は、A室は４階居室で約27万
円、B室は２・３階居室で約21万円。料金の差は部
屋の広さ、家具の内容、食事内容等によります。ほ
かに衣服、洗剤、介護保健自己負担等で約３～４万

円かかります。B室でも、毎月、25・６万円かかり
ます。退職して30年後に毎月これだけの費用が必
要となると、在職中からそのつもりで準備すること
が必要でしょう。入居者の財源ですが、大多数はご
自分の年金と預貯金から出していると推測していま
す。私の知っている限りでは、ご子息から出しても
らっている人はほとんどいません。
80歳台での入居が多いですが、70歳台や60歳台
での入居もいます。また、90歳台や、100歳を超え
ての入居もあります。グリーンは「自立」、「要支援」、
「要介護」の三者が入れますが、自立の方も家庭生活
を送るのが難しい人たちです。入居者でグリーンを
住所地に指定している人は13名、比率は少数です。
グリーン住所地の人の中に自宅を売ってその金で入
居費用を支払っている人がいます。グリーン住所地
以外は、帰る自宅のある人です。120名の入居者中
で大半は帰る家がありますが、介護度や家庭の事情
で、正月等、特別な時以外は、家庭滞在は１日、あ
るいは数日が限度です。家族で支え切れない人が施
設に入っているというのが実情です。
施設内での高齢者の状況に少し触れておきます。
現在入居は120名ですが、「認知症日常生活自立度」
と食事摂取、BMI、栄養状態、運動能力の関連は表
の通りです。なお、学術論文等でのデータ使用の許
可を取っています。
現在、我が国では65歳以上の高齢者の４分の１が
認知症、またはその前段階の軽度認知障害（MCI）
だと言われています。これは人数としては1,000万

人生百年時代を迎えて
佐藤　洋
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人近くになり、病院に収容できる数ではないので、
健常者と認知症者、MCI 者の共存が必要とされてい
ます。従って、健常者と共存している認知症者を日
常的に助けていく人、またそのグループの存在が重
要となっています。そうしたグループは医師を中心
として、療法士、看護師、ヘルパーなどで構成され
ており、全国各地域で活動しています。グリーンの
ような高齢者施設の場合は、看護師、療法士、介護
福祉士が医師の指導の下、認知症者に適切に対応す
るための研修を受け、日常的に対応しています。
75歳以上の高齢者の場合、健常者でも認知症者で
もフレイルの症状が出てきます。フレイルは「日本老
年医学会」の造語で、年齢とともに体の機能が衰え
て虚弱になっている状態のことです。これは家で過
ごしている高齢者も同じで、このフレイルの症状は
年齢を重ねるごとにひどくなっていきます。80歳、
90歳を過ぎてもフレイルにならない人はいますが、
日頃の健康管理と運動が必要です。フレイル対策と
して、暴飲暴食、偏食を避け、定期的に目、鼻、歯
科、呼吸器等の健診を受けて健康管理をすることが
必要です。高齢者施設では、毎月、歯科、眼科、皮
膚科等の定期的な診察があり、呼吸器、循環器を含
めた一般的な健康診断も年２回あります。これらす
べてがフレイル対策として必要だと思いますので、
施設でなく家庭で老後を過ごす人も、同じように意
識して健康管理をする必要があると思います。

人生百年時代、一般の社会人は定年退職してから
100歳までに40年あります。60歳、70歳の人が80
歳を過ぎてから同じように運動能力を維持できると
思うのは間違いです。筋肉は鍛えなければすぐ劣化
するし、心臓は運動を続けなければすぐに衰えます。
それでも食事がきちんと摂取できていれば、ある程
度の体格を維持できます。しかし、歯の機能、噛む
能力の衰えで、きちんと咀嚼して食事を摂取できな
ければ、体の筋肉は落ち、驚くほど運動できない体
型になります。これがサルコペニアと呼ばれる状況
で、高齢者特有のやせた体型です。そうなると、尊
厳ある80歳台、90歳台を送ることは難しくなりま
す。
掲載した表を見ていただくと、グリーン入居者の
食事摂取は平均して80％以上食しており、血液で
飢餓状態を調べる血清アルブミン値では飢餓状態の
人はいません。しかし、平均体重は40kg 台と低く、
BMIも18程度でひどいやせ形が多いです。また、運
動能力では、測定可能者のみの集計ですが、握力は
10kg 程度、膝の伸展も10kg 程度で、一般人に較べ
てきわめて低いです。これは、サルコペニアの方が
かなり混じっているからです。サルコペニアは、家
庭内での介護生活でも起こるので、日頃の健康管理
に注意し、健康な90歳台を送っていただくことが必
要と思います。

令和３年度日常生活自立度と食事摂取量、身体計測、膝の伸展、握力の数値
日常生活
自立度

食事摂取
（週平均）

身体計測 血清アルブ
ミン値 膝の伸展 握力

身長 体重 BMI

正常 8.9 154.6 49.2 20.5 3.8 12.7 14.7

Ⅰ 9.4 141.8 35.6 18.1 4.1 9.3 11.0

Ⅱ b 9.0 149.1 47.5 21.3 3.5 11.9 12.8

Ⅲ a 8.2 146.7 44.9 20.8 3.2 11.5 10.6

Ⅳ 9.0 150.2 42.8 18.9 3.3 9.1 12.1

М 8.4 147.9 40.6 18.8 3.4 9.4 10.3



（4） 第 58号

改めまして皆さんこんにちは。今ご紹介いただい
た、木下といいます。これからしばらくの時間、お
付き合いください。今日初めてお聞きくださる方も
いらっしゃると思いますので、簡単に自己紹介させ
てください。

【ある気づきから】
かつて16年間進学塾の経営をやっていました。同
時に自らも教鞭を取り、特に中高生対象の受験数学
の指導をやっておりました。その塾は当時、灘中高
校合格者数全国ダントツトップで東大・京大受かっ
て当然みたいなそんな塾でした。私はその教務リー
ダーを務めており、特に灘の合格実績日本一は至上
命令でございました。よって年間休日約10日のブ
ラックを通り越してエスプレッソ状態でした。月に
一度あるかないかの休みの日にもポケベルで呼び出
される。そういった日々を過ごしながら、この実績
を打ち立てていました。
この時、僕たち講師陣はある事実に気づきました。
勉強だけ教えていても、この実績をキープできませ
んでした。理由は簡単です。勉強だけ教えて受かる
人は、その時点ですでにやる気のある人たちなので

す。これは会社組織も同じです。そういう人がたく
さん集まった時にしか実績、業績が伸びない。これ
では話にならない。もしやる気のないメンバーがい
たら、彼らの心に火を灯し、魂を揺さぶり、教科教
授法の探求などではなく、人間探求とも言えるそん
なふうにそれを実行していく中で、僕たち講師陣は
やがて、人生にも組織にももちろん家庭にも、実は
いくつかの法則が支配しているということに気づい
てきます。その気づきを得たきっかけはちょっと不
思議な出来事でした。今日はここからいこうと思い
ます。

【不思議な出来事】
当時出会った不思議な出来事とは、この進学塾の
20数教室中で、仮に三つの象徴的な教室を取り上げ
ます。例えば、神戸、大阪、京都とします。ある年、
この三つの教室から同じ最難関校をたまたま同じ人
数、そうですね10名、10名、10名にしましょう。
この三つの教室からは30名の受験者がいたとして、
この年15名が受かったとしましょう。本当はもっと
通りますけれども、分かりやすいように３の倍数に
しました。では皆さん、ここで問題です。この15名
の合格者はこの三つの教室に何名ずつぐらいに分布
していると思いますか。
同じ講師が同じカリキュラムで同じテキストを
使って同じ授業をして、同じ学力帯の彼らです。入
試ですから１名２名の誤差は出ます。15を３で割っ
てだいたい５名平均５、４、６名こんな形で分布し
ているのではないかと思われませんか？これだった
ら何も不思議ないです。しかし絶対そうならなかっ
たのです。毎年、８割方はデータ通り５名平均で出

演題：突き抜けた成果を上げる組織を創るために全員が知っておきたい５つの法則
2024年2月9日名刺交換会　講演会

講師：木下　晴弘（株式会社アビリティトレーニング代表取締役）
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ます。ところが、「上位１割に全員合格している」と
いう奇跡を叩き出すクラスと、その対局に惨敗を喫
するクラスが必ず毎年出てきす。皆さん、同じ状態
で同じところを受験しているのになぜ本番でここま
で差がつくのでしょうか。

【組織の成長なくして個人の成長はない】
理由は簡単です。組織に違いがありました。この
奇跡のクラスには、非常に仲の良いという雰囲気が
ありました。ところが、惨敗するクラスには必ずい
じめが存在していました。皆さん、いじめやパワハ
ラが横行する会社で仕事に没頭できますか？そんな
わけないですよね。人間というのは生存欲求がナン
バー１です。いかに安全な居場所を確保するか、い
かに気持ちよく働ける場を確保するか。まず、そこ
にエネルギーが割かれることは分かっていることで
す。だから、こんな状態であれば仕事や受験どころ
の騒ぎじゃないです。これがはっきりと分かった時
に、僕たちは定義を一つ変えました。それは「受験
は個人戦ではなく団体戦なのだ」と。因みに、今は
人間のやることに個人戦はゼロだと思っています。
例えば、テニスのシングルスやフィギュアスケート
などは見かけ個人戦ですが、彼らがその舞台に上が
るまでにサポートしてくれた仲間が必ずいますから
ね。何が起こったかというと、「組織の成長をなくし
て個人の成長はない」ことがはっきりと分かったの
です。
さて皆さん、新入社員を成長させようという企画
はやめてください。どんな企画であっても、個人を
成長させるというのではなく、組織全体を成長させ
ることを必ず主眼に置くことです。因みに組織が成
長しないで、個人だけ成長してもすぐに頭打ちにな
ります。ですから常に組織の成長を考えた施策を打
つことです。だいたい新入社員の研修も、研修する
側の成長がなかったら話にならないです。これは重
要なポイントです。

【教え合いの文化を】
次に問題は組織の関係性の違いです。先ほどの惨
敗クラスではなく、奇跡のクラスでもないその中間
層クラスと奇跡のクラスは、雰囲気がまるで一緒で
す。だから、調査をしないと分からなかったのです。
何が違ったのでしょうか。奇跡を示すクラスは見事
に「チーム」へと変貌を遂げました。ここでグループ
とチームの違いというのにスポットが当たっていき
ます。もちろん彼らに部長や課長なんて役職ありま
せん。でも一人一人が自分のクラス内での役割を明
確に認識し、それを全うする「文化」が出来上がっ
ていました。
例えば、勉強一つとっても惨敗クラスの彼らは友
達を出し抜こうとしていました。中間層の彼らはお
互い干渉しません。しかし、奇跡の彼らはなんと数学
が得意な子は苦手な友達に数学を自らが教えること
で友達の成績を引っ張り上げようとしていました。
これは例外なく、教えた側の成績が先に伸びるので
す。人に何かを教えたとき、自分の理解度がやたら
深まった経験はないですか。一番有効な学習法は人
に教えることです。そして教わる側は友達が時間を
割いてやってくれてますから、感動してペンを握り
遅れて上がってくる。皆さんの会社に教えあいの文
化が生まれたら、多分会社はしばらく安泰です。

【組織をチームへ】
調査でこういうことが明らかになって、大人の世
界にこれが適用できるかどうか当てはめました。こ
こで私たちが一つだけ大まかな結論を持ったのは、
人間が作る組織はざっくり３パターンに分かれてい
ます。ＮＧな集団は、メンバーのほとんどが自分に自
信がなく、でも自分を保たないとやっていけません。
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弱い者を探してその弱いものに優越を示し、マウン
トを取る。これがパワハラやいじめにつながります。
中間層はいいように感じますが大間違いです。みん
ないい人でいたいのです。嫌われるのが怖いから表
面上優しく取り繕います。でも、他人の人生に全く
真剣ではありません。もっと辛辣に言うと、相手が
どうなっても自分が良ければ、それでいいと思って
います。でも表面上は仲良く取り繕っているタイプ
です。ところが奇跡の彼らは、お互いの成長に責任
を持っているのです。相手のためにならないことが
起こったら辛辣な言葉がちゃんと飛んできます。し
かし、その根底には愛が溢れていて、それを受け取
る側も分かっている。因みに最近これのことを「ア
サーティブコミュニケーション」というと教わりま
した。
皆さんの会社はＮＧでないとすれば中間層です
か？奇跡のチームですか？この奇跡の状態を作り出
せば、リーダーの仕事終わりです。組織は自分で成
長していきます。そして、私たちは組織をチームへ
と持っていくことが、僕たちの最大の使命なのです。

【師との「邂逅」そして第一の法則】
すべての始まりは師匠との出会いでした。当時プ
ライベートも仕事もボロボロだった僕は何度も辞表
を書いて破っておりました。見るに見かねたひとり
の先輩講師が紹介してくれたのが、東京の中野区に
住む一人のおじいちゃんでした。言われるがまま会
いに行ったこの日、僕は衝撃の体験をします。
彼は初対面の僕にいきなりこんな質問をぶつけて
きました。「木下君、一つ聞いていいかね」「君は何
のために働くのだね？」「木下君な、人は誰でも生ま
れてきたからには何か役割を持って生まれてきてい
るんだよ。働くというのはその役割を果たすことな
んだよ」
「木下君はこの地球上にある自然に無駄なものは
あると思うか？」「人間は間違いなくその自然の一部
じゃな。ならば、人間にも無駄な人間など一人もお

らんということになる。無駄な人間がおらんという
ことは、一人一人に生まれてきた役割があるという
ことじゃ」
「木下君、役割というのは周りの役に立つから役割
と言われるんやな。お前自分の苦手なことで周りの
役に立てるか？」「人間の生まれてきた役割というの
は、その人の得意分野、つまり長所の中に存在して
いるということになる。よいか、己や相手の長所を
一刻も早く見抜くのだ。そして、これが自分の生ま
れてきた役割かと、相手が気づくような環境づくり、
これがリーダーの最初の仕事だということにもかか
わらず、お前は部下や生徒の欠点ばかり探し、それ
を言葉にし、相手にぶつけまくっておる。そんな人
間が、自分の生まれてきた役割に気づき、それが大
人であれば働く、子どもなら勉強する目的と化した
時、お前のやってる管理という管理はすべていらん
ようになる」
「木下、お前が普段やっていて得意なこと、つまり
長所の中でそれをやると周りの役に立って周りが喜
ぶこと。この二つの円の重なり部分にお前の生まれ
てきた役割というものが存在しておる。つまり、役
割とは喜ばれることだ。そして、これを仕事にでき
たやつはラッキーだ。人生では感謝信頼を兼ねると
いった有形無形の富がもたらされるように作られて
おる。つまり、成功者と呼ばれるものは、三つの条
件を満たしたものだ。1.自分の役割に一刻も早く気
づき、2. それを仕事として全うし、3. 最後までこの
重なりをはみ出さなかったものだ。しかし、木下気
をつけるのだぞ。このお金という存在はお前の欲望
を次から次へと叶える。極めてパワフルな目に見え
る物質だ。この現象に目がくらんだものは、お金の
本質を見失う。お金というのはお金よりも大切なも
のを守るためにある。しかし、これに目がくらんだ
ものはそれをないがしろにしてお金自体を追いかけ
る。そうなれば人間は得意でもないことに手を出し、
自分さえ良ければ相手はどうなったっていいとそん
な金儲けを始める。お前がこの二つの円の重なりを
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一歩でもはみ出した瞬間、お前の人生はひたすら瓦
解へと突き進む。魂に刻んでおけ」
「木下、この世の中で幸せな人生を送り得た人は、
皆自らが幸せになろうとした人ではない。周りを幸
せにした人になのだ。そこには学歴も性別も職業も
年齢も関係ないのだ。人生の幸せというのは、どれ
だけ多くの人を、どれだけ喜ばせることができたか。
この一点だけで決まる。この当たり前の事実をお前
は絶対に忘れてはいけない。そして、周りを幸せに
するということを、お前の所属する組織に全員が最
も大切な価値だと思えるようにすること。これが一
丸となって最初にやらねばならぬことだ。」「人間と
いう生き物は金か心のどっちかで動く生き物なのだ
よ。金で動く組織は脆い。しかし、心で動く組織は
強い。なぜかわかるか？金は目に見える現象だ。し
かし、心は目に見えない本質だ。前者が企てるもの
を野心と呼ぶ。後者が立てる者を志という。そして、
この志をお前の組織の理念にするのだよ。何のため
にその組織があるのか。何のためにその組織が出来
上がったのか。それを理念に変えるのだ。さしずめ
お前の塾なら教育理念だ。そしてこの理念を絶対に
形骸化させるな。そのためには、最小単位の部署、
プロジェクトチーム、クラス、一つ一つに理念を定
めろ。そしてそれをそのチームごとのリーダーが毎
日口酸っぱく言い続けること。これをなくして、理
念の形骸化は絶対に防げない。忘れてはいけないよ」
と言われたのです。
これが今日の突き抜けた成果を上げる組織が持つ
法則の一つ目です。皆さん最高の組織は、その利他
の存在目的を全員が共有し一人一人が自らの使命と
認識しているみたいです。

【幸せ感のある人が成功する】
では、どうすれば共有できるのかに私たちのス
ポットは移っていったのです。皆さん崇高な理念を
全員がまず共有するには、組織に二つの床があるか
どうかです。一つ目の床、皆さんの組織に愛はあり
ますか？ここで私が言う愛とは何か。心理学用語で
いわばBe Do Haveの法則のうちのBeのことなん
です。つまり、どんな成果を上げたからではなく、
どんな行動を取ったからでもなく、まず出会えたこ
と。その人が今そこに存在していることに全員が承
認の床を引く。これが愛です。
そんなものと思われた方は、ハーバード大学の論
文を一度見ていただくといいと思います。2007年
に発表されました。タル・ベン・シャハー博士が唱
える「幸福優位性理論」です。これは翻訳が結構難
しかったのですが、この後弟子のショーン・エー
カーという方が書いた「幸福優位七つの法則」とい
う同じハーバードの論文が分かりやすかった。さす
がハーバードです。やっていることが桁外れで、な
んと27万５千人を対象とした200を超える研究結
果論文なんです。その中で衝撃的な１シーンがあり
ました。「我々は多くの人が努力すれば人生は成功
し、その成功により幸せを感じることができると教
わる」が、調査の結果、これは大間違いであること
が分かった。「人間は幸せでポジティブな気分の時、
初めて知的好奇心が刺激され、そこから生まれる努
力が挫折のない努力。そしてその努力から間違いの
ない成功が生まれている」と。つまり、成功するか
ら幸せになれるんじゃなく、もともと幸せ感のある
人が成功してるだけなんだということがはっきりと
書いてあります。そして、彼らはこの幸せの源泉を
存在承認にあるとそう言っています。自分は幸せだ
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と思える人ほど、良い結果を生んでいる。

【皆さんの会社は幸せですか】
再度お聞きします。皆さんの会社は幸せですか？
どんな成果を出したからではなく、どんな行動を
とったから、でもなく、まず存在に対する承認があり
ますか？まず、その愛があるかどうかが基本なんで
す。ところが残念ながら僕たちは幼少の頃、これを
砕かれて育っています。僕もです。小学校に入って
通信簿に二重丸はなかったでしょ。中学高校に入っ
てからも、あなたの存在は祝福されていますよとい
う言葉はなかったですね。みんな成績とか行動で成
績評価されてきました。だからここが欠落している
のです。人間はないものを与えられません。だから、
この存在承認が欠落した我々が上司になると、例え
ば営業成績が上がらない部下に「おいなんや。お前、
この成績一ヶ月何やっとったんだ？」と、成績を問
うていますから、これ成果承認の言葉です。一ヶ月、
何をやっていたかを聞いてるから行動承認のことで
す。会社だから成果大事です。成果承認やってくだ
さい。行動承認やってください。

【存在承認ということ】
でも、飛ばさんといて欲しいんです。家は二階か
ら建たないんですよ。そこで質問がよく出てくるん
です。「じゃあ、木下さん、あんたの言う存在承認
から得たこのケース、どんなアプローチがいいです
か？」と。あくまで一例です。「いやー、君がうちに
来てくれてよかった。人生の中で出会えるわずかな
人の中に君がいてくれたことを僕は上司として素直
に感謝している。出会ってくれてありがとうな。と
ころで今月の君の営業成績だが、これは課題が残る

ぞ。いいか君にやる仕事には君という人間がにじみ
出るのだよ。だってそうだろう。仕事って人がやる
ものだから、それをやる人の人格、性格、人間性と
いったものが仕事には色濃くにじみでる。同じ仕事
でも担当者が変われば成果は変わるだろう。同じ商
品を同じマニュアルを使って同じ値段で売っている
のになぜ成果がここまで変わるか、深く考えたこと
があるか？それは人が変われば、仕事に対する姿勢
が変わるから、その姿勢の中には、人格や性格や人
間性が色濃くにじみ出るのだってことは、君がまだ
仕事で成果があげられないということは何を意味す
るかわかるか？それは君がまだ人として成長しきれ
ていないということを意味するんだぞ。そして、も
う一つ極めて重要なことがある。学校において教師
の成長が生徒の成長でしか図れないのと同様に、会
社において上司の成長は部下の成長でしか図ること
はできない。君がまだ成長しきれていないというこ
とは、僕は上司として成長できていないということ
だ。これは君だけの問題じゃない。ひいては僕、い
やこの部署、いやいやこの会社全体の問題だ。今月
ちょっと高いノルマ設定して、２人で力を合わせて
これをクリアしてみよう。少し苦しい一か月になる
が。僕は君を絶対に見捨てない、君のことは大切だ
からな」これが人としての本来のアプローチだと思
うのですが、いかがでしょうか？
ところが、この話を聞いて「木下さんええことを
言ってくれたわ。会社に戻って存在承認しよう」と
いう方がいらっしゃるのですが、言っておかないと
駄目なことがあるのです。こればかり追いかけると
こんなことが起こります。「部長、俺存在してるだけ
で素晴らしいよね。何やったって許されるよね」愛
と甘さを勘違いする場合が必ず出てきます。痛い目
に遭いました。よってこれを食い止めるもう一つの
床が必要になります。それが規律ある文化です。皆
さんは、規律という言葉を深く考えたことあります
か？規律という言葉は、「ノウム」と呼びます。組
織、家庭は「ノウム」だけで動きます。
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【ノウムとは】
「ノウム」とは、その組織において暗黙のうちに了
解されているルールのことなのです。具体例です。こ
こにゴミを捨ててはいけませんという看板がある。
この下にゴミが捨てられている状態を２回３回と放
置すると、残念ながらここにはゴミを捨てても良い。
これが暗黙の了解「ノウム」になります。駅前に自
転車放置厳禁と書かれた看板の前に自転車止まって
ませんか？それです。大きな声で挨拶をしましょう
と毎日リーダーが言っても、スタッフ同士が大きな
声で挨拶をしないことを放置し、リーダーも大きな
声で挨拶をしなくなる。そんな組織では、残念なが
ら大きな声で挨拶しなくてもよい。これが「ノウム」
になります。会議の開始時刻は厳守だと部長がどれ
だけ言っても、いつも１分２分回らないとみんなが
集まってこない会議。そんな状態が当たり前にされ
ているその部署では、残念ながら部員全員会議の開
始時刻など厳守しなくてもよいということが「ノウ
ム」になります。そして、知っておいてください。
組織はこの「ノウム」だけで動いています。因みに
この「ノウム」には２種類ありまして、「肯定的ノウ
ム」、「否定的ノウム」。この「否定的ノウム」の成
長が早いんですよ。その恐ろしさが具現化している
のが全国の小学校かもしれません。「廊下を走るな」
と張り紙がなされている。その前を疾風怒涛に駆け
抜ける子ども達。この小学校では廊下を走ってもい
いという「ノウム」が出来上がっているだけではあ

りません。この「ノウム」成長しています。貼り紙
という貼り紙全部無視されてますね。そして、一度
芽吹いた否定的「ノウム」はこの瞬間に摘み取らな
い限り、あっいう間に成長を遂げ、その組織の床に
変わります。床は何者にも依存しないから、あなた
の所属組織をずたずたにされ、気づいた時は手遅れ
になります。この「否定的ノウム」は一刻も早く芽
を摘んでください。

【場を清め、時を守り、礼を正す】
これを教えているのが小田島雄一さんです。実は
札幌市内で中学校の先生をされていましたが、青年
海外協力隊に憧れて８回目でようやく野球指導で受
かるんですよ。そして、彼はウガンダに野球の指導者
として赴任するのです。決まった時、ウガンダの政
府高官から「優秀な選手が揃っていますよ。ぜひ小
田島さんの力で、さらに彼らの力を伸ばしてあげて
ください」と言われ、現地に行ってみて頭抱えたそ
うです。優秀な選手が揃っていると聞きグラウンド
に行ってみると、来ていた選手は５人だけで上半身
裸の生徒やガールフレンドの膝枕に耳掃除をしても
らっている者、練習中に立ち小便をする者、鬼ごっ
こをする者と崩壊していたのです。ウガンダでも最
低最悪のチームだったそうです。ところが小田島さ
んは、たった一年でこのチームをウガンダのトップ
チームに仕上げます。彼がやったことはたった３つ
でした。「場を清め」、「時を守り」、「礼を正す」。
森信三先生の唱える組織再建の三原則です。凡事
徹底というやつです。皆さんは「時を守りましょう」
と言われたら、当たり前だと思いますよね。多分、
社員さんに聞いてもそう思われると思います。「自分
たちの職場をきれいにしましょう」普通のことです
よね。「相手に礼を持って接しましょう」どれも人と
して当然と思っていることです。このゆるいルール
を厳格に適用してください。これができている会社
は潰れません。これは僕が言うまでもなく有名なこ
となのですけれども、こういうのを、越えてはなら
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ぬ一線と呼ぶのですが、これを守り通すのが大変な
んですよ。僕たちも当然ながら気分が緩んで、これ
を破ってしまうことがあるのですよ。だからトレラ
ンスを設けるのです。警告一、警告二、警告三とい
うように、厳しい態度で臨むということです。「ノウ
ム」に影響を与える力とはリーダーが言葉にするこ
とではありません。リーダーが紙に書いてあること
でもありません。リーダーがそれを実行すること。
リーダーとは、年齢が上の人に対して言う言葉でも、
役職でもない、組織に肯定的「ノウム」を作り出す
力を持った人をリーダーという。
この否定的「ノウム」の恐ろしさのことを色々な
本が書いていますが、一番興味深く読めたのは、「壊
れ窓理論の経営学」という本でした。おもろい実験
をやってるのですよ。場所はニューヨークで治安の
悪い地域です。２種類の車を放置して盗難に遭うま
での時間を測りました。２種類の車とは一つがピカ
ピカの新車です。もう一つが壊れた窓の車です。結
果は何度やっても同じ結果が出ました。ピカピカの
新車は盗難に遭いませんでした。盗難されたとして
も長時間放置された後、ボロボロになってから盗ま
れました。ところが壊れた窓の車は置いた途端に盗
まれたそうです。これを受けて、窓ガラスに入った
わずかなひび割れが、そこを通りかかる犯罪者に
「この車の持ち主はヒビが入ったって修理せんぞ。車
に愛情は無いぞ。車無くなったって警察に届けへん�
ぞ」このようにメッセージをキャッチし、彼らはこ
んな車が欲しかったんだと思うようになる。とあり
ます。

【優しさと厳しさと】
愛ある人間関係とは優しさであって、甘さではあ
りません。規律ある文化とは厳格ということであっ
て、冷酷ということではありません。曖昧になりが
ちなキーワードを優しくかつ厳格に理解し、ぜひ法
則に則ってください。最高の組織は愛と規律の二つ
の床が存在していました。そこには、肯定的「ノウ

ム」が必ずあるということです。ただもう一つのキー
ワードが肝要です。「文化」です。

【文化とは何か】
文化とは何か？今から１時間、名古屋駅の駅前を
一糸まとわぬ裸で歩いていただいた方に１万円差し
上げます。皆さん、やりませんよね。理由は、多分
本質的なところでは、言葉は違えど一致しているは
ずです。警察に捕まるからではなく、やりませんよ
ね。そんなことを地球上の裸族は今日も平気でやっ
ています。なぜでしょうか。文化だからですよ。こ
れで文化ということがどういうことかお分かりいた
だけたんじゃないでしょうか。文化になると理由が
いらなくなるのです。
例えば、宿題をやってくるのが文化なら、なぜ宿
題をやらなければならないのかという疑問は生まれ
ない。僕たちが普通に服を着て外へ出るように宿題
はやるものだと思うことが文化です。肯定的「ノウ
ム」を文化にする必要があったのです。
じゃあどうすればいいのでしょうか。

【リーダーシップとは】
ここにリーダーシップの本質が隠れているので
す。
今、あなたは３人のチームを組んで重い荷物を
引っ張っています。そんなあなたに上司Aは檄を飛
ばしています。「よし頑張れ。あっちに行け！」上司
Bは自らが先頭に立ち、ともに荷物を引きながら行
くべき方向を示し、あなたを勇気づけます。「よーし
頑張るぞ、こっちだ！」と、良い悪いは関係ありま
せん。どちらのスタイルでも結構ですが、残念なが
ら自然の法則はお構いなく働きます。成果という点
で上司Aは残念ですが、逆立ちしても上司Bには勝
てないです。理由は、上司Aをボスと上司Bをリー
ダーとします。決定的な違いとは、ボスは「お前、
そうやれ」なんです。「おい、お前荷物引け。おい、
お前あっちへ行け」と言っているだけ、リーダーと
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は「私がそうしよう」なのです。「私が先頭で荷物を
引こう」これは表面上の違いです。
では、人間性の決定的違いは、ボスはもらうこと
を考えています。仕事をしてもらおう。あっちへ引
いてもらおう。しかし、リーダーは与えることを考
えています。何をすればみんなに勇気を提供できる
か、元気を提供できるかを考えています。じゃあこ
れがなぜ成果の違いに表れるかというと、人間はど
んな人でも「返報性の原理」という法則から逃れら
れないからです。「返報性の原理」とは、心理学用語
で「人間という生き物は与えられたものをそのまま
相手に返そうとする心の働き」を持っているという
ことです。だから、例えば「ありがとうございます」
と言われたら、こちらこそ「ありがとう」と言いた
くなるし、「こら」と言われたら、「なんじゃこら」
と返したくなるんですね。これが返報性の原理です。
ボスが「お前、そうやれ」とやると彼らは従ってい
るように見えても、心の中でこう思っています。「お
前がやれや」返報性の原理です。ところがリーダー
が「私がそうしよう」となると、彼らは個人差や時
間差はあっても、「私もそうしよう。」これを返報性
の原理です。成果という点ではどちらがいいかとい
うと、Ｂの方が突き抜けています。

【自分が源泉】
このリーダーシップを正しく発揮するための捉え
方が「自分が源泉」なんです。
僕の師匠は鈴木博さんです。ある日、僕は彼の前

で愚痴をこぼしました。「先生、今年の生徒。宿題を
きっちりやってこないんですよ。あと部下も、言わ
れたことしかやりません。こんなんでね。実績出せ
言うんだから、僕は不幸なリーダーですわ」と言っ
てしまったんです。僕は、未熟者ですからね。する
と彼は笑顔で僕にこう言ったのです。「ハルちゃん、
自分が源泉という言葉を知ってるかい？自分の周り
に起こる出来事は全て自分が作り出した結果である
という立場を取ることなんだ」「いいかハルちゃん。
人間という生き物は、目の前に起こった出来事を俺
のせいじゃない。あいつのせいだこいつが悪いんだ。
環境が悪いんだと他のせいにした瞬間、その出来事
に対する自分の影響力を一瞬で失っちまうんだ。一
瞬だよ。そしてな、本当に無力な傍観者に成り果て
ちまう生き物なんだよ。でも、マネージメントがう
まくいかないのは地球の裏側じゃないだろう。目の
前で起こっていることだろう。だったらせめてそれ
ぐらい自分が作ったという立場で一歩を踏み出す。
そんな熱い人生どう？」「どんな人間でも、その人
の人生において、リーダーはその人自身だよ。言う
までもないよな。自分の人生に最も影響力を持って
いるのは、他ならぬ自分なんだよ。でも、多くの人
がこれを忘れちまってんだ。そしてお前が思うより
お前ははるかに賢くて強い存在なんだよ。いいか自
分の人生に起こる出来事は必ず自分に変えていく力
がある。これが『自分が源泉』という人生に対する
捉え方なんだ。ハルちゃん、俺はお前より先に死ぬ
から俺がいなくなった後、この言葉は忘れないでほ
しいんだ。ハルちゃんの未来にもなんでこんなこと
起こったんだっていう不幸な出来事が起こっても、
絶対にそれを他人のせいにしちゃいけない。なぜか
わかるか、お前がそれを他のせいにした瞬間に、本
当はその不幸な出来事を乗り越えていく力を持って
るんだよ。でもそれを一瞬で失っちゃうんだ。そう
すると、その不幸な出来事に支配されたまま人生終
わっちまうんだよ。そうなったら、人間はこんな口癖
を持つんだ。あいつさえいなけりゃもっと豊かだっ
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た。あんなことさえ起こらなければ、俺はもっと幸
せだったと。どんなに辛いことが起こっても、これ
を作り出したのは自分だから自分に変えていく力が
ある。俺がこの現状を変えてやると、お前が一歩を
踏み出すその勇気さえ持てば。必ず近い未来、嫌な
ことがあっても、実は良かったなと笑い合える日が
やってくる。振り返って人生そうなってないか。自
分の時間を生きるんだ。お前にしか生きられないお
前だけの時間。それを天命だと教えただろう」と言
われたのです。

【あなたには人生を変える力がある】
皆さん、人生はあなたが変えていけます。ところが

『自分が源泉』をリリースしてしまうと、「俺が悪い」
と、自分を責める人が出てきます。そんな話はして
いません。ですから、ちょっとまとめさせてくださ
い。俺の人生でまずいことが起こった。これを作り
出したのは俺だ。俺はなんて駄目なやつだ。と思っ
たあなた違います。いいとか駄目は、一言も話して
いません。俺の人生でまずいことが起こった。これ
を作り出したのは俺だ。俺が作ったんだよ。だから、
俺が変えてやる。これがリーダーです。そして、今
一度お聞きします。あなたの人生においてリーダー
は誰ですか？まさか他人とは言わせませんよ。もし、
この中に『自分が源泉』手放しちゃったと思う方が
いらっしゃったら、これだけは引き戻してください。
私に変える力がある。私が変えてやると一歩を踏
み出せば、必ず現状は変化していきます。この『自
分が源泉』最高の組織は全員が、「私がそうしよう」
です。そうして『自分が源泉』をリーダーシップと
定義しました。ぜひ皆さんの共に働く仲間たちにお
話しいただけたらと思います。

【優しさと厳しさの両立】
この『自分が源泉』というものをやっていった時、
最後に私達の前に立ちはだかったのが愛と規律の両
立で、なんとかして定着させたいと思って恥を忍ん

で師匠に質問しました。「先生、愛と規律の両立がで
きないですが、どうすればできますか？」と、返っ
てきた答えがとんでもない意外な答えでした。「ハル
ちゃん、愛と規律は同じもんやで」と言われたので
す。「ハルちゃんは相手の成長を心から願ってる？」
「では、その願う気持ちが抱擁力から出たものを愛と
呼び、厳しさから出たものを規律って呼んでるだけ
だよ。同じもんなんだよ」と、「成長を促すという意
思統一組織ではないだろう」と言われたんです。

【成長は富】
皆さんの会社いかがですか？成長を促すという強
い意思統一がありますか？仕事には二つの側面があ
るのはお分かりですよね。一つ収益で一つ成長です。
ところが多くの会社は多分８割から９割を収益が占
めているのではないでしょうか。フィフティフィフ
ティですよ。だから収益が伴わなくても、その人が
成長したら儲けになる。この感覚すごい大事なんで
す。バランスは大切です。この成長を促すという意
思統一をしようと思うと、いくつかのハードルがあ
りました。実はすべての命は成長しようとするので
す。自然の法則だからしょうがない。もちろん成長
の次に成熟、次に衰退です。ライフサイクル理論で
すね。最初成長するわけです。因みに余談ですけれ
ども、人生で二者択一に迷った時には、どちらを選
べばより成長できるかという視点で選ぶと間違いが
ない。最初はしんどいけど、すぐに自然がバック
アップをしてくれます。ところがね、残念ながら人
間は、どっちを選べば成功できるか。どっちを選べ
ば楽か。残念ですが、自然は成功しても後押しして
くれません。自然が後押しするのは成長です。



（13）第 58号

【問題とは】
成長というのは、問題や課題を解決すると起こり
ますよね。ここで問題というキーワードが出てきま
した。これがすごい問題なのです。問題とは理想と
現状のギャップです。この問題を明らかにして克服
すると、自然から成長というギフトが与えられるの
です。ということは、①理想がはっきりしていない
人に問題は永遠に現れません。理想がはっきりあっ
ても②現状認識が出来ていない人に問題は永遠に現
れません。言い換えるとはっきりと問題を抱えてい
る人というのは、この二つをすでにクリアしている
人です。相当高いレベルにあると思ってください。
僕たちも講師陣が「問題はない」なんて言うので
すけど、お前問題なんて言葉を軽々しく使うなよ。
じゃあ理想はなんだ。現状はどうだ。どれが問題な
んだ。ここを明らかにするところから僕たちの会議
が始まったと言っても過言じゃないです。

【成長を阻む７つの要因】
じゃあこの二つがわかっていれば成長するギフト
が与えられるかというと、まだハードルがあるので
す。まずこの問題は多くの場合、複合要因です。だ
から③「構成要素がはっきりしていない」と、因数
分解しないと成長は望めません。構成要素がわかっ
たらオッケーか？残念ながら④「克服方法がわから
ない」と駄目です。ここまで来ればオッケーか？⑤
「方法がわかっても行動に移せない人が多い」です。
行動に移せばいいのか。⑥「継続してください」こ
の６つが成長を阻むハードルだと最初思っていまし
た。もう一個岩盤みたいなのがあるのです。大人も
子供も、これは多かったですよ。⓪「成長したいと
思わない人」いいとか悪いじゃないんです。因みに
成長を施そうと思うのなら、組織なり相手がどこで
つまずいているか。まずこれを明らかにしないと指
導の方法がありませんからね。ところが、これが成
長を阻む七つの要因になるのです。では克服方法は
あるのか。あるのです。まず②③④からやってくだ

さい。これはラッキーですよ。「現状がわかっていな
い」「構成要素がわからない」「克服方法がわからな
い」は、知っている人に聞いてください。知っている
人は結構いますから、今だったらネットとかチャッ
トGDPとかね。教えてもらうとすぐ分かります。こ
こで躓いている人は成長が早いです。「行動と継続」
これは難しい。これが簡単だったらライザップは流
行らないんです。ダイエットという成功に至る理論
は万人が知ってるのです。入れるカロリーを抑えて
出すカロリーを多くして筋トレやったらきれいに痩
せる。でも、これができない。それを可能にしたの
がライザップさんです。インストラクターが横につ
いて、「それ、食べちゃ駄目ですよ」と教えてくれ
ます。ペースをちゃんと組んでくれるAさんと行動
を共にすれば成果は上がります。もちろんAさんも
指導力が身につくんでウインウインなんです。問題
は理想がはっきりしない。皆さん理想がはっきりし
ないのはなぜでしょう。実は⓪番なのです。そもそ
も成長したいと思わないから理想が出てこないので
す。もし成長したいと思っていたら質問すればいい
です。コーチングですね。「どんな風になりたい？」
と聞くと、「えっと、彼みたいな。」とちゃんと出て
くるわけです。ところが成長したいと思わないと理
想が出てこない。実は①番と⓪番は同じだったので
す。
ではそもそも成長したいと思わないのは生まれた
時からでしょうか。この質問に至るまでに、僕たち
すごい時間がかかったんですよ。簡単に言いますけ
ど、生まれた時から成長したくなかったのでしょう
か。もし、そうならDNAのなせる技の体が大きく
なることは別として、人間性というのは赤ちゃんの
ままのはずですよ。でも、そうじゃないですよね。

【成長と寄り添い】
最初は成長したんですよ。赤ちゃんが初めて立っ
た、こけるでしょ。こけたら痛いかびっくりするか
で泣きます。なのに何度も立とうとするんです。な
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ぜだと思います？あなたの成長を喜んだ人がいるん
ですよ。這えば立て、立てば歩け、はいはいした途
端に皆が拍手して、立った瞬間をビデオカメラに収
め、歩いたらお祝いでケーキを囲む。うちの子は成
長している。しかし、いつから喜んでくれる人がい
なくなったのは、小学校に入った頃ですか。「あん
た、あの子は百点取っているのに、あんたは何よこ
れ」「お母ちゃん、昨日できなかったことが、今日
できるようになっているよ」それは評価されなくな
り、成長が嫌になってきてるんです。実はね、いつ
しか成長が喜ばれなくなった。そして、成果や成功
を求められる文化に育ってるんです。

【長い視点で見る】
知っておいてください。成功や成果というのは成
長したら、個人差あっても絶対ついてくるんですよ。
だから、このプログラムを書き換える必要があるの
です。そう簡単ではないのです。労力がかかるので
すよ。だから、一つだけ細工を施すところがあるの
です。まずは法則読んだとして、最高の組織は成長
を楽しんだ結果として最大の成果を手に入れていま
す。成果を手に入れることを至上命令とされたら、
成長を楽しめないからどこかで破綻するとそう思っ
ていいと思います。「木下さんちょっと待って。成
長を楽しむってそら聞こえはいいけど、どうすれば
いいんだ？こんなこと大して成果出さなかったら」。
もう一度言いますが、仕事には二つの側面があるの
です。だから収入の面は、当然今期の収支に関わっ
てくるので追いかけてください。でも、長い視点で
見る成長も同時に指標にしてください。僕たちが全
面的に変えたのが。評価制度なんです。

【２・６・２の原則】
ここから先はおそらくすぐに皆さんが取り組めな
いことをお話しします。多分、真髄です。ミツバチ
の軍団って有名な話ですが、２割よく働く蜂がいて、
その対局に怠けている蜂がいて、真ん中に６割ほど

の普通の蜂がいるという構成での、研究結果が出て
います。ある時、一人の研究者がよく働く蜂ばっか
り集めてくれば、さぞよく働く蜂100%の組織がで
きるんではないかと実験をしました。瞬間で２・６・
２に変わりました。驚いた彼は普通の蜂ばっかり集
めて同じ実験を繰り返しましたこれも２・６・２に
変わりました。彼は研究者ですから当然怠ける蜂も
やったのです。瞬間で２・６・２に変わりました。
必要だから生み出されてる２・６・２は大自然の法
則です。だからと言って人間にすり変えていけませ
ん。言い換えると役割があるから、自然は生み出し
ているのです。
ミツバチの巣に一匹の天敵がきます。スズメバチ
はミツバチを吸って殺しますが、最初は軍団でやっ
てきません。一匹稀に数匹で偵察にきます。そして、
この偵察蜂が仲間を呼んだら軍団でやってきてミツ
バチに勝ち目はありません。だから、偵察に来たス
ズメバチをやっつけてしまわないと「死」確定です。
ところがご存知のように戦闘能力は段違いですから
束になっても、ミツバチはスズメバチに勝てません。
ところが日本ミツバチにだけですが、一つだけ勝つ
方法を与えているのです。偵察に来たスズメバチの
周りにミツバチが集団を作るのです。スズメバチの
限界生存温度の差を利用するんです。スズメバチは
45度で死にます。でもミツバチは50度まで生きる
ことができるのです。理論上、スズメバチの周りの
温度を48度に変えることができれば、自分だけは
生き残って相手をやっつけることができる。ミツバ
チは一気にスズメバチの周りに集まってきて球体を
作ります。これ蜂の球と書いて蜂球といいます。こ
の蜂球の中心部の温度が48度に変えるため、胸の
筋肉を震わせて羽を擦り合わせて摩擦熱で、この中
心温度を48度にしてやっつけてしまう。ところが
ね、このエネルギーたるや想像を絶するほどのエネ
ルギーで、二つの働き蜂にそのエネルギーは残って
ません。普段働いているからです。そのエネルギー
を唯一持っているのは怠ける蜂だけなんです。役割
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があったんですよ。自然は僕たちの人智をはるかに
超えていますよ。自然の法則に人間は逆らえない。

【組織の成長を】
自然が生み出すということは理由があるのです。
すると、こんな質問が出てくるのです。「じゃあ、木
下さん、この下の２は上の２に持ち上げることは無
理なんですか？」一つだけ。方法があるのですよ。
２・６・２のまま組織をあげてください。これを組
織の成長と言います。
最初に言いました。個人の成長ではなく組織を２・
６・２のまま高めていくのです。これを実現し何が
必要か評価制度の抜本的改革でした。多くの組織が
未だに相対評価をしています。特に偏差値教育なん
て相対評価の最たるものですよね。どんな優秀な頭
脳を集めても序列ができます。相対評価とは、組織
を２・６・２に細かく分ける評価なんです。人間が
勝手にそう見てただけのことです。

【バランスということ】
因みに相対評価を行うと何が起こってくるか。ま
ず順位がほとんど固定化してきます。固定化すると
上位２割の人は歪んだ優越感を持ち下の者に優越を
示しにかかる場合が非常に多かったのです。下の２
割は固定化しますから卑屈になります。退塾するの
もここからです。ところが、この組織をこのまま上
昇させるなら、もう一つの軸を絶対評価にするんで
す。相対評価は戦う相手が友達、同僚でした。でも

絶対評価になると戦う相手は、過去の自分です。昨
日より今日、今日より明日どれだけ成長しているか。
それが僕たちの評価軸にしてしまうのです。ところ
が、絶対評価だけでいいのかというと駄目です。バ
ランスなんです。自然界で一番重要なキーワードは
バランスです。お金稼ぎすぎても課題は生まれるの
ですよ。勉強だけしたって駄目なんですよ。バラン
スっていうのはすごく大事なのです。絶対評価だけ
をすると、ちょっとでも成長したら「俺、成長した
よね、先生」となるんです。目一杯成長しようとし
ないんです。組織にあった絶対と相対の絶妙なブレ
ンドが組織の成長を促します。これが６・４なのか、
５・５なのか、それは組織によって変わります。
塾で言うと相対評価は集団指導です。絶対評価は
個別指導です。僕ら30年ぐらい前から、個別指導と
集団と並走させてました。今ようやく個別をと言い
始めました。でも、個別には個別の罠があります。
人間というのは伸びしろを考えて、目一杯頑張って
ようやく大きな成長が出ますから、それをやってく
れるのは両方必要なのですよ。このバランスをどう
とるかで、当たり前になるのだと思います。
「突き抜けた成果を上げる組織の法則五つ」最高の
組織は相対と絶対の二軸で楽しみながら成長する。
今日は成果を出す組織の五つの法則をお話ししまし
た。取捨選択して使えそうだと思う部分を変換しご
利用ください。今以上に大切な周りの方々に存在承
認をして、家庭も組織も愛と規律で二つの床がある
かどうか常にチェックしながら、豊かな緑ある組織
運営を続けていっていただけたらと願いながら今日
のお話し全て終了させていただきます。
ご清聴、本当にありがとうございました。
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誰にでも読みやすいUDフォントを使用しています

P-B10023

編集後記
　今回号には東邦高校教頭・理事を務められました佐藤洋先生よりご寄稿いただきました。　次回定期総会の予定は 6月
27日（金）でございます。よろしくお願いいたします。　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（■）

会報誌『みどりの風』掲載原稿の募集
フレンズ・TOHO会員の皆さま
日頃より本会の諸活動にご理解ご協力をいただきありがとうございます。
現在、会報誌は年に２回、８月と２月に発行しております。皆様にご寄稿いただきたく
お願いいたします。また、表紙を飾る写真・画なども同時に募集しております。
皆様是非、原稿や表紙の写真等をお寄せください。
次回のテーマは、東邦100年への思い　Ａ．私と東邦学園

Ｂ．学生・生徒への期待
Ｃ．素晴らしい出会い

ホームページの方でもご案内させていただいております。
　　　　お問い合わせ先　フレンズ・TOHO事務局（担当：山田・斎藤・村田）

〒465-8515　名古屋市名東区平和が丘３-11
TEL　052-782-1954
FAX　052-781-0931
E-mail　friends@aichi-toho.ac.jp

事務局からのお知らせ
2025年度フレンズ・TOHO定期総会開催のお知らせ

2025年6月27日（金）　名古屋東急ホテル

記念講演会　講師　奥野　雄貴　氏
（国際コーチング連盟代表理事、㈱ARUKUKI 代表取締役）

演題　「発達志向型コーチングを学び・実践する」（仮題）

奥野雄貴氏プロフィール
早稲田大学大学院修了。外資コンサル・日系メー
カーでの国際税務・会計業務に従事後、スタートアッ
プにて事業責任者を務める。その後シンガポール拠
点の投資会社にて、主にインドへの投資業務に従事。
帰国後に独立。インテグラル理論・成人発達・発達
理論などの学びと経験を活かした多角的な視点でモ
ノゴトを捉える支援をするためのコーチとして実務
領域における理論の応用を実践に取り組む。


