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産業技術大学院大学 第３７回ＦＤフォーラム 

令和７年３月１３日（木） 

〇開  会  午後 １時００分 

中鉢ＦＤ委員長 皆さん、こんにちは。本日は、第37回ＦＤフォーラム、ご参集いただきまして誠にあ

りがとうございます。本日、司会を務めさせていただきますＦＤ委員長の中鉢です。どうぞよろしく

お願いいたします。 

  それでは、早速ではございますけれども、学長に一言ご挨拶賜りたく存じます。 

橋本学長 皆さん、こんにちは。初めに、今回のＦＤフォーラムで貴重なご講演をいただきます青山学

院大学の松尾睦教授をお迎えできることをうれしく存じます。また、ご参加されている本学の教員

及び関係者には、このフォーラムをよき内容にするようご尽力をお願いいたします。 

  毎回のこととなりますが、ＦＤであるファカルティ・ディベロップメントの意味を考えたいと思

います。ＦＤとは、大学教員の教育能力を高めるための方法を大学全体として取り組む活動を指し

ます。本学は、専門職大学院であり、文部科学省の定めと東京都及び経済界の要請に沿って、産業技

術分野において国内外で活躍できる高度専門職業人、すなわち高度プロフェッショナルを養成する

ことを第一の使命としております。そのため、エッジの効いたもともとポテンシャルの高い社会人

の方々が多く入学されてきています。そのような方々のポテンシャルを、さらに高めることが本学

の使命でございます。しかしながら、技術革新が激しい現在、何年も同じ教授法が通用するというこ

とはなく、日々教授法を全員で見直し、改善を図ることが必要です。その糧を得る、または改善の指

針を得るために、本日は松尾先生をお招きしてございます。 

  松尾先生のご専門は、拝見いたしますと経営組織論、職場学習論であり、いずれも英語論文を含め

てすばらしい研究成果を収められており、幾つもの賞も受賞されてございます。中でも、先生の論文

及び著書の中に、仕事のアンラーニングまたは経験学習リーダーシップ論の評価は高いものという

ふうに聞いてございます。そのため、本日の講演テーマである「仕事のアンラーニング―働き方を学

びほぐす―」、この内容は、本学にとって大変貴重な知見を得られるものに違いございません。松尾

先生には、お忙しい中お時間を割いていただき、ご講演いただけることを改めて感謝申し上げます。 

  それでは、フォーラムを開始するため、司会者にマイクをお返しします。どうもありがとうござい

ました。 

中鉢ＦＤ委員長 ありがとうございました。 

  それでは、本日ご講演いただきますテーマ「仕事のアンラーニング―働き方を学びほぐす―」、こ

ちら概要をいただいておりますので、読み上げさせていただきます。 

  人は、経験から学び成長すると言われています。しかし、成長し続けるためには、経験を振り返り

時代や状況に合わなくなった知識やスキルを入れ替えるアンラーニングが必要になります。本講演
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では、自身の持つ仕事についての考え方やスタイルをいかにアンラーンするかについて解説します

ということでございます。 

  私自身、本学で20年近く社会人の学生を相手とした教育を行ってまいりましたけれども、もちろ

ん社会人の学生の皆さんが既にお持ちの知識、そして経験、これを土台ないしはバネとして、さらに

その先、大きく飛躍するということが当然重要な要素であるというふうに感じております。ただ、一

方でやはり人は経験が長くなればなるにつれ、ないしは過去の成功体験、失敗体験、こちらを多く重

ねるにつれ、なかなか新しいことを受け入れられないという状況に陥りがちであると、そういった

ことも実際学生との対話等を通じまして感じるところが多くございました。こういったあたりで、

私も本日の松尾先生のお話は大変興味深く感じているところです。ご講演いただいた後、質疑応答

もございますので、ご参加の皆さん、対面の方、オンラインの方含めまして、幅広く意見交換できれ

ばなと思っております。 

  それでは、早速ですけれども、松尾先生、ご講演のほうをよろしくお願いいたします。 

松尾講師 皆さん、こんにちは。松尾です。よろしくお願いします。 

  大学の先生方に対して話すって結構緊張するんですよね。企業人はとかは、そんなに慣れている

からあれなんですけれど、早速なんですけど、今日のテーマ、アンラーニングということで自己紹介

なんですけど、私は去年還暦になりまして、小樽商大卒業して２年だけＭＲしていたんですよね。薬

売っていまして、だがあまり売れなくて課長に怒られて、何やっているんだって、ノルマがあるんで

すよ、３か月に１回ぐらい、そのノルマ達成できなかったら、今度達成できなかったら坊主にしろっ

て、僕公式野球部だったんで坊主慣れているんですけども、社会人になって髪も伸びているしなな

んて、頑張りますって言ってやったんですけど、達成できなくて坊主になって病院行ったら、どうし

たんですか、松尾さん、いや、売れなくてこんなになっちゃいました。薬買ってくださいって言っ

て、そんな２年間でだめだめだったんで、さっさと辞めちゃったというこらえ性のない、その当時の

若手だったんですけど。 

  それで、大学院へ行って大学に勤めるようになって何を研究しようかなと思ったときに、自分は

だめな営業マンだったから、優れた売れる営業マンが何をどうやって売っているんだろうって知り

たくなって営業研究したんです、心理学的に。これ東工大出るときに取っているんですけど、そうし

たらああそうなんだと、売れる人ってこういうふうに売っているんだという、こういう信念とか知

識構造とか、次にどうやって成長しているのかな、営業マンがって思って、そのときに当時の金井先

生とかが経験学習やり始めたんで、おもしろそうだな、やってみようと思ってやってみたら結構経

験が利くと、そうしたらだんだんその経験学習が中心になって営業研究はどこかへ行っちゃって、

何かそんなような気づいてみたら経験学習しているなって、そんな感じなんですよね。ちなみに、僕

は小樽商大に勤めているときに、ビジネススクール５年半ぐらい立ち上げとかも含めてなんですけ

ど、すごく大変ですよね、社会人はもう要求が厳しくて、だから先生方も大変そうは何となく分かり
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ます。 

  そんなことで、今日はアンラーニングということなんですけど、経験学習って光と影があって、光

は経験から学ぶんだよというのが大事なんですけど、スタイルとかアプローチが自分の型ができち

ゃうと、何か止まっちゃうんですよね。だから、経験が強過ぎて固着しちゃうというか、そこが怖い

ので学びほぐさないといけないと、だからでアンラーニングというところで研究をしています。ち

なみに、ちょっとシンキングタイムに会場の先生方はちょっと近くの人とお話しください、１分間

だけ。ネットの参加の方は、何かお題が出て数字を入れてもらうんですよね。ちなみに、全員に対し

てチャットを使って、今日３月なんで「３」って入れてもらえますか。今入れました。チャットの中

に……ありがとうございます。こんな感じで、意外とこのチャットって使えますよね、皆さんが何を

考えているかというのが分かる、ありがとうございます、素早い。１分たったら、眠気覚ましみたい

な感じで、あるいはまたは考えながら聞いていただくという、そういうことなんですけど。 

  じゃ、早速ですけど、始めたいと思います。ご存じの方、多いと思いますけど、センター・フォ

ー・クリエイティブ・リーダーシップというアメリカのリーダーシップ研究所があって、優れた成功

したリーダーを研究して、どうやってそういうリーダーシップ能力を身につけたかという研究で、7

0、20、10の法則というのを出したんですよね。何が決定要因か、リーダーシップ能力、人材成長と

も聞かれますけど、仕事経験、チャレンジングな仕事をしている人ほどリーダーシップ、いいリーダ

ーになっているって、70％の決定率で、20％が先輩とか上司から教えてもらうという他者から教え

てもらう。研修とか自己啓発が10％だったんですよね。足したら100、これについてもいろいろ議論

ありますけれども、これが正しいとしたら仕事経験というのは直接自分が関わることなんで直接経

験、右の２つはどっちかというと間接的に経験しているような他者の学びを通して学んでいるって、

これが３割なんですけど、これを取り込むということが大事なわけですよね。そうしたら、ここをぐ

っと直接経験に変換されるわけなんで、だから経験学習ってやっぱり間接経験がすごく大事です。

アンラーニング、僕もちょっとアンラーニング中なんですけど、間接経験ですよね。何か雑誌のイン

タビュー記事見てすごくインパクト受けて、やってみようって、やってみている途中なんですけど、

だから間接経験、直接経験を組み合わせるというのがすごく大事だと。 

  ですから、先生方の授業でも、授業を受けて生徒さんが社会人で、そうか、これ自分の仕事を取り

込んでみようといったらぐんぐん伸びるけど、なんか大学院は大学院、仕事は仕事って分けちゃっ

たら余り伸びないと。じゃ、経験が大事だということ分かったとして、デビット・コルブという人が

こういうモデルを、人は経験からこうやって学ぶというのを出しています。経験する、振り返る、教

訓を出して応用する、このステップを踏んでいれば経験から学べるけど、ただ経験しているだけで

振り返らないとだめですというモデルなんですけど、ちなみに私今青学２年目なんです。それまで

小樽商大、神戸大、北大で20年間国立大学異動していたんですけど、支店移動みたいなものであまり

変わらないんです、ルールとか教育のシステムとか。ところが、何か私立って久々に私立に移ってみ
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たら全然違う。いい悪いとかじゃなくて、物の買い方から教授会から委員会の進め方から大分違う。

なので、もう思いっきり分かんなくて振り返りました。これって何だろうと、事務の方とか先生方の

ところに聞いて、こういうことですと言われて、ああそうなんだと言って教訓が出る、それを応用す

る。初めの三、四か月って本当苦しくて、社会化するのに苦労しました。 

  そういう大学異動したときなんかは、これぐるぐるぐるっと回るんですけど、じゃ北大にいたと

きの10年間はそれだけ回っていたかというと、慣れちゃっているからあまり振り返らないんです、

自動運転じゃないけど。振り返ったとしても、教訓が出ていないケースって多いですね。ちなみに、

私毎朝犬の散歩係なんですけど、チワワ飼っていまして、チワワって小っちゃいからあまり散歩で

きない、10分ぐらいなんですけど、チワワ散歩させながら前日のことを振り返るわけです。今日も振

り返りましたけど、昨日こういうことあったなって振り返るんですけど、ここまではいいんだけど

教訓が出ないんです。今日も何があるんだろう、昨日といったときになかなか出てこない、ここに壁

がある。これ毎朝何かクリティカルなことがあったらすぐ出てきますけど、そうじゃないときって

何かただぼんやりと昨日あんなことあったなみたいな、それで終わっちゃうんですよね。 

  教訓を応用するというところで、意外と同じ失敗何回も繰り返しちゃうということないですか。

僕は結構あるんですけど、これはやっぱりここで壁ができている。１ｏｎ１の火付け役の元ヤフー

の本間さんに聞いたら、この応用の壁を越えるにはどうしたらいいですかって言ったら、それは教

訓が抽象的だと同じこと繰り返しちゃうんだって、アクションで終わるようにする、アクションレ

ベルの教訓を出すから応用できるって言われて、さすが１ｏｎ１のグループだなと思いました。こ

こが大事です、経験学習。しっかりと振り返って、教訓出して応用するというところですね。これが

個人の成長を促します。ただ、これ集団の学習も同じなんです。有名なのは、アメリカ陸軍アフタ

ー・アクション・レビュー、ＡＡＲというアクション、作戦、作戦の後に振り返ってレビュー、振り

返る、振り返り専門官っているらしいですね。成功したら何で成功したのか、何であの拠点を我々は

落とせたのかみたいな、失敗したら何で失敗しちゃったんだろうって、定期的振り返る。それをレポ

ートにしてデータベース化して、本部が分析するみたいな、各世界にある陸軍の基地のノウハウ、戦

い方のノウハウを共有しているんですよね。同じようなことはＩＴ企業でもプロジェクトがいっぱ

い回っているんで、各プロジェクトの学びをちゃんと教訓化してデータベース化してってやってい

た、ナレッジマネジメントをやっているところが多いですね。 

  じゃ、ここで皆さん、どうでしょう。回るときは回ると思うんです、これ。回らないときってどこ

で止まっちゃっていますかというの、じゃシンキングタイムです。会場の方はちょっとお近くの方

とだべってください。オンラインの方は、どれか、ここで止まりがちだなって数字を先ほどと同じよ

うな感じで入れてもらいます。お願いします。２、２、２、１、３……２の方多いですね。やっぱり

僕も分かります。先ほどの話で教訓出すという、セット化するといいですね。３の方は惜しいです、

教訓まで出ているから、だから具体的に教訓を出すみたいな、そこが大事です。でも、２か３の人が
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多いですね。振り返っていらっしゃいます、さすがに。ありがとうございます。こんな感じで意識す

ることがすごく大事だと思います。これは基本なわけです。 

  ただ、ここからちょっと負の側面なんですけど、営業研究を昔やっていたんですけど、営業のコン

サルの人が昔のヒーローという人が営業の世界にいるんだと言って、どういう人ですかと言ったら、

以前はトップセールスだったんだけど、何か同じ売り方しちゃっているから、だんだん時代が変わ

ってくる、お客さんも変わるし商品も変わるし競争相手も変わる。固執した結果、何か普通の営業マ

ンになっちゃうんですね。あの人すごい、昔トップだったんだって言って、でも何か最近売れていま

せんよって、いや、同じ売り方しているんだよみたいな、そんな感じで捨てられない人、やっぱりこ

れ聞いたときびくっとして、そのときはまだ若かったからあれなんですが、最近は自分の型から抜

け出せなくなっちゃっている自分に気づいちゃって、やばいと思っていますけど、ヒーローじゃな

いですけど。 

  有能さのわな、コンピテンシー・トラップという、これ元々組織学習の研究で言われているんです

けど、何かコンピテンシー、コンピテントな状況ですよね。有能だったときの自分のやり方、スタイ

ルがそこから抜け出せなくなっちゃう。だけど、状況が変わっているのに抜け出せない、これがコン

ピテンシー・トラップ、だから企業が倒産しちゃったりするのは、何か昔大成功したり売上を上げて

いたときの商売のやり方に固執しちゃう、そのトラップにはまっちゃって、ずっとそれをやり続け

て潰れるとか、そういうことがあるんです。だから、成功って怖いんですよ、いつの間にかそれに、

過去の栄光にしがみついていると時代遅れになっちゃうということです。 

  なので、先ほどの経験学習サイクルからいうと、経験学習をすると仕事の信念って生まれるんで

すね、ビリーフシステムって、ビジネスってこういうものだよ、お客さんというのはこういうことを

大事にするんだと、仕事というのはこういうものなんだというような信念、仕事の進め方もあるじ

ゃないですか、仕事ってこういう流れでやるんだ、情報ってこうやって集めて共有して、決めるとき

はこうやって決めるみたいな、こういうものが型、仕事の型ができるわけですけど、スタイルができ

るわけですけど、これってやっぱり状況が変わっていったら変えていかなきゃいけないんですよ。

アップデートできる、つまりアンラーニングを少しずつ、このやり方はもうちょっと古いなと、こう

いうやり方に取り入れようといって、入替えできるかどうかなんですね。そこの教訓のところで、そ

ろそろこれってもう違うなとか思ってやめるということができれば、経験学習サイクルはいい形で

回るんですけど、アンラーニングをしないでただぐるぐる、ぐるぐる同じことを繰り返しているよ

うな仕事の仕方をしている人って、やっぱり成長しないんです。昔のヒーローみたいになっちゃう、

コンピテンシー・トラップにはまっちゃうということですね。

光と影があります。だから、経験学習って大事なんだけど、それをいい形にするためにはアンラー

ニングというのは欠かせない。だから、成功しました、ずっとそのやり方を続けちゃっている人とい

うのは、僕は２年だけで営業をやって臭いを嗅いだぐらいですけど、その当時もいましたよ。あの人
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すごく昔売っていたんだよといって、今でも同じやり方しているみたいな、同期の人がそのちょっ

とはまっちゃっている人に、こういう売り方してこいって行ったら、病院出入り禁止になっちゃっ

たみたいです。困ったよみたいな感じで言っていましたけど、ノウハウが固定化するとちょっとま

ずいですね。ノウハウをちょっとずつ、ちゃんと改善して、自分はこういう仕事の仕方しているとい

う意識しながら改善していたら、成功が再現される、ある程度維持できる。それをもうどんどん入れ

替えていける人はいい形に成功が拡張すると、光と影があります。 

  だから、ここ内省がポイントなんです。結局振り返り、さっきの自分の仕事の仕方ってこうだな

と、これはいいけど、ここはちょっとまずいなみたいな、そういう振り返れるかどうか。本田宗一郎

さんの自伝で、「得手に帆あげて」という本があるんですけど、その中でこんなことを書いていま

す。「なぜ？なぜ？と反省することで、一つの成功は、次のより大きい成功につながる。でも、それ

をやらないと成功はそこで止まっちゃうんだよ」ということを言っているんですよ。だから、ホンダ

車が売れた、なんで売れたんだろうって考えて、多分こうだからだな、じゃ次の車はこういうふうに

しようかといったら、どんどん成功が大きくなるけど、売れた、やったーといってそこで終わっちゃ

っていたら、その成功はそこで止まっちゃうんだということを言っていますね。さすがという感じ

で、本田宗一郎。 

  ちょっとご自身のことは置いておいて、何かコンピテンシー・トラップにはまっている人、学内だ

けじゃなくて、学会とか研究仲間とか全部含めて、あるいは家族とか友人とかでもいるんですけど、

ぱっと思い浮かぶどうかというところで１か２、いるか、いないか。チャットを入れてください。結

構いない、いる、いる……いる人といない人、すごいですね、皆さんの周りの人は結構成長し続けて

いる。ありがとうございます。いたり、いなかったりですね。どうしても、これ自分がはまっちゃっ

ているんでなかなか、でもやっぱりいますね。その考え方、古いんだよというような、そういうとこ

ろがあると思います。ありがとうございます。 

  では、次ですけど、アンラーニングって、成長し続けるためには結局ノウハウって知識の塊なんで

すね。そのコンビネーションみたいなものを組み直すという、そういうふうにアンラーニングを考

えればいいんじゃないかなと思います。鶴見俊輔さんは、この人ハーバード出ているんで、なかなか

絶妙な訳をして学びほぐしなんだなんて言って、高橋潔先生、神戸のときに同僚ですけど、知の断捨

離なんだって言って、何かアンラーニングって分かりにくいね、断捨離使ったらどうかなと言って、

同じちょっと科研でアンラーニング研究一緒にやったときに、なかなかアイデアマンだなと思いま

した。学びほぐしとか知の断捨離、服なんかもいつまでも昔の持っていたら、なかなか自分のスタイ

ルに今合ったものを着れないみたいな、それと同じで知識も同じだと。個人のアンラーニングとい

うのは、結局時代や状況に合わなくなった、有効性が低下してしまった仕事の信念、ルーティン、仕

事の進め方ですね、これを捨てるというのは結局使おうと思えば使えるんです、記憶にあるから、で

も使ってもあまり有効じゃないから使用停止にするみたいな、その代わり有効性の高い信念やルー
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ティンを入れるというのを、使用停止にして新しいのを入れるみたいな。

ちなみに、私は個人的なこと言うと、ちょっとこれは成功している、スピード主義だったんです。

何でもかんでも早くやる。論文も何かばんばん、ばんばん早く書き進めて、どんどん出せみたいな感

じでやっていたんですけど、あるとき何かちょっとクオリティーが、それがさっきのハーバードビ

ジネスレビューのダイヤモンドのやつで、ディーン・クーンツという小説家がいて、僕は１冊ぐらい

しか読んでいないんですけど、その人が何か自分の原稿は20回か30回推敲するって言っていたんで

すよ。それ読んだとき、びっくりして、でもプロだな、この人と思って、プロフェッショナルってそ

うあるべきだなと思って、自分なんか二、三回しか見直していないけど、これじゃいかんと思っても

うじっくりやろうと思ったんですよ。もう論文数を限定して時間をかける、あえて時間をかけると

いうやり方、だから急ぎ働き型の執筆はやめて、時間をかけてじっくりやるというアプローチを取

り入れました。これはなかなか続いています。ほかにもアンラーニングやっているんですけど、全然

続かなくて戻っちゃうのもあるんですけど、そんな感じです。アップデート学習というふうに考え

ます。 

  これすごい事例なんですけど、米長邦雄さんってもう亡くなっていますけど、40半ばでつらくな

っちゃったらしいです。米長さん、それまでタイトル幾つか持っていたんですけど、特に若手にぼろ

負けする。この当時弟子がいたらしいです。弟子と話していて、タイトルなくなっちゃったよ、若手

に勝てないんだよ、どうしてだろうと言ったら、先生、僕は知っています。先生が勝てない理由をと

言って、教えてくれと言って聞いたら、先生はある局面でこういう打ち手をするって得意技という

かパターンがありますねと言って、あるねと、それは我々若手は研究済みです。だから、先生と指す

ときは楽勝なんです。なぜなら先生が指す手は予想できちゃうから、そうだったんだって初めて米

長さん言われて分かったらしいんですけど、じゃどうしたらいいのかなって言ったら、先生、今の技

はばれていますから新しいのをつくるしかないんじゃないですかと言って、そうしたら米長さんも

ちょっと変人で、分かったと言って今日から君の弟子にしてくれって、やめてくださいって言われ

ながら、その弟子のアパートに毎晩毎晩行って教えを請うたらしいんです。最近の若い人の将棋の

指し方を一から学び直した。すごいですよね、学び直し。 

  それをして、しばらくたってから王将というタイトルを取るんです。50歳で名人をさらにその後

取ります。この当時の最年長記録、すごいですよね。あの羽生さんでも50ちょっとですけど、もうタ

イトルないんですもの。これが米長さん、アンラーニング、自分のパターンというのも、これだと勝

てないから新しいパターンつくるしかないというアップデートしたんですね。じゃ、皆さん、ちなみ

にアンラーニングというのはちょっとレベルがあるって言われていて、ディープ・アンラーニング

って中核的なアンラーニング、だからもう仕事ってこういうものだよとか、仕事ってこういうふう

に進めるんだみたいな中核的なもの、表層的なものはどっちかというとテクニックだったり何かツ

ールとか、そういうものを入れ替えるということあるじゃないですか。これも一応アンラーニング
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なんだけど、ワイティングとか言うんですね。 

  なので、やっぱりこの中核的なディープ・アンラーニングが大事なんですけど、皆さんどうでしょ

う、ここ一、二年仕事の信念、ルーティンをどの程度変えたでしょうかということで、６点から２

点、変えてないに点数が入るというのは変ですけど、何か何点ぐらいかなみたいな、ちょっと入れて

もらえますでしょうか。結構変えていますね、９という人いる、すごいですね。３、５、５って結構

まあまあ変えていると。でも、変えている人多いですね。ありがとうございます。これ僕は青学来て

450人の授業ってあって、そこでグループディスカッション１年目にしなきゃいけなくて、これは変

えましたね。今まで200人ぐらいだったらグループディスカッションできるんですけど、何か450人

だとちょっと全員がそれが動かなきゃいけないというのは相当頑張んなきゃいけないんで、いろん

なルールをつくってやりました。大分慣れてきました。そこからまた止まっちゃうんですよ、二、三

年はちょっと見なきゃいけないんですけど、ずっとアンラーニングし続けるというのは成果をある

程度見る期間というのが……ありがとうございます。皆さん、何かを変えていらっしゃると伝わっ

てきました。ありがとうございます。 

アンラーニングのきっかけなんですけど、これ自由記述調査をしたんですよね、100人ちょっとぐ

らいで、そうしたら一番多かったのが状況変化、昇進・異動、僕も大学異動したりしたときにまさに

そうでした。あと他者、上司が代わった、同僚の影響とか部下、これが18.9ぐらいです。あと研修・

書籍、先ほど申し上げた僕はディーン・クーンツのインタビュー記事で、やっぱりそれがきっかけに

なりました。これちょっとどこかで見た数字じゃないですか、70、20、10になったんですよね、これ

操作したわけじゃないんですけど、やっぱり学びのリソースというか、きっかけというのはほぼ70、

20、10の法則にぴったり合っていたって、これちょっとびっくりしました。 

  仕事の信念や仕事のルーティン、進め方ですね、これってアンラーニングすると結構これも先ほ

どの自由記述調査ですけど、業績が上がったとかメンバーとの関係改善したとかお客さんが満足し

てくれたり業績が上がった、仕事のやりがいが上がったという結果になるんですけど、意外と阻害

要因もあって、そもそも変えようと思っていることが難しいという、習得の難しさ、あとチームで働

いている場合に自分だけ変えちゃうと周りの人が何か何で勝手に変えているのというふうに言われ

ちゃうみたいな、周りの人の理解が得られないとか、あと過去の習慣、心理的抵抗、これは大きいで

すよね。僕も幾つかアンラーニングしているんですけど、すぐ戻っちゃうというのがあって、やっぱ

り習慣って怖いなって思いますね。 

  いろいろ事例を見ていくと、３つのパターンがあったんです。これだけじゃないですけど、典型的

な１つは、これ左側がやめたほう、右側が新しく取り入れた働き方なんですけど、自己完結型な働き

方、これ僕めっちゃこの左なんですよ、自分で全部やりたがる。だけど、チームでやっていると、や

っぱりできてからできたというよりも、初めの段階、二、三割の段階とか仮説の段階で相談しながら

やったほうがいいものができるネットワーク志向の働き方がありますね。僕もこの右側に行きたい
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んですけど、ちょっと我が強過ぎて自分で全部やりたくなっちゃって、相変わらずちょっと左パタ

ーンです、部分的に右やっていますけど。 

  あと保守的な働き方から顧客志向、例えば採用する人事の担当だったんだけど、採ってやるみた

いな、そういうマインドセットじゃなくて、選ばれるほうだねっていってとか、あと公務員の人は前

例に基づいてやっていたんだけど、住民と対話しながら住民の人に何が必要かって考えるとか、そ

んなような保守的な働き方をやめて顧客志向の働き方、ユーザー志向ですね。 

  あとは定型的・受動的な、何か何となく目的もなくやっていたのをやめて、ちゃんと計画立ててや

るとか、受け身でやっていたのをやめて、主体的に自分でどんどん提案するとか、そういう形です

ね。だから、これが成長のスリーパターンというのが結構よく見られるパターンになりました。 

  さあ、ここでまたシンキングタイムですけど、何かこれ複数回答オーケーなんですけど、これで自

分これやったかもって、ここ数年でいいので数字を入れてみてください。もともと右側の人ってい

ると思うんで、それは変えようはないんですけど、このアンラーニングしたかもって、１の考え、ネ

ットワーク志向、２、３、全部やっていらっしゃる方、いいですね。これ授業なんかをやっぱり学生

の立場に立ってというの大事ですね。結構やられていますね。結構１多いですね。ネットワーク型、

共同研究とかしていたら、まさにそういうことが求められますけど、授業なんかでも複数でやる場

合にはやっぱり必要ですね。ありがとうございます。結構全般的にアンラーニングされている方い

らっしゃるようです。すごい。 

  この仕事の信念や進め方ですけど、先ほど状況、異動とか職位が上がったとか、あと個人要因があ

るんですね。自分の中の成長意欲、学習志向性とか、あと自分を変える力とかあります。あと他者要

因、何か人に影響されるって、これ僕も青学行って十ぐらい下の先生の研究の仕方ロールモデルに

しているんです。こういう研究のアプローチ、ロジック大事にしながらやるってすごく大事だな、今

まで欠けていたなみたいな、それロールモデルから学ぶというのは他者です。これっていろいろと

つながっているわけですけど、そこから振り返らなきゃいけない。さっきのコルグの経験学習サイ

クルじゃないけど、実は内省には２タイプあるって言われています。普通のリフレクションとクリ

ティカルリフレクション、クリティカルリフレクションというのは、いわゆる自分の当たり前の部

分に気づくみたいな、俯瞰して、メタ認知みたいな能力を使いながらということです。これが大事に

なってきます。 

  まず、内省と学習志向ですけど、内省ってレベルがあるという、これ例えば自動車を運転するとき

って内省しながら運転する人ってあまりいないと思うんです。もう運転の仕方って自分で体に身に

ついているから。レベル１というのは、一応自分のアプローチ、意識している。変えるかどうかは別

にして意識している。次に、内省は修正見直しをしている。クリティカルリフレクション、これは自

分の中で当たり前となっている信念、仕事ってこうだ、研究ってこうだというのはあまりふだん意

識しないですけど、それを根本的に問い直している。この２、３が大事ですね。２をやっている習慣
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があると、３が訪れやすいという調査結果もある。僕もそういう結果が出ました。ここをドライブす

るのが学習志向性です。自分が人として成長したいという意欲、これが大事です。だから、学習志向

にドライブされて、ふだんの仕事の仕方を内省すると、ふとこれって本当にいいんだろうかって自

分の当たり前のところに気づくという二段ロケット型の内省というのがあると思います。学習志向

はロケットエンジン。 

  ちょっと事例を紹介しますと、新規事業部、希望を出して新規事業を開発する部署に異動した人

がいたらしいんです。今までの仕事の進め方が全然通用しなかったらしいんです。だから、この人学

習志向があったから振り返ったわけです。もっとチームに貢献したい、自分も成長したいで、深く考

えました。自分どこに問題があるんだろう、何をアンラーニングしたかというと、何か生産性の高い

できる先輩の仕事の仕方見ていたら、もう早い段階で仮説立てて検証して、必要に応じて仮説検証

と軌道修正を繰り返すってやり方していたらしいです。こういうふうに変えたら手戻りが減って、

生産性やアウトプットが上がったらしいです。仕事のやりがいも感じたということで、学習志向に

ドライブされながら自分の仕事の仕方を振り返る、内省する。 

  どうでしょう、内省レベル１、２、３、あまり内省していないなということ、仕事の仕方自体は内

省している２、自分の信念や前提もたまにでいいですよ、何か見詰め直す、問い直している数字を入

れてください。３出ましたね。２の方多いです。でも、２やっていたら多分そのうち３に気づくとい

うのはあると思います。何かクリティカルリフレクションって、そんなしょっちゅうやっていたら

頭おかしくなっちゃうんで、たまに気づくということでいいんじゃないかなと思います。ただ、定期

的に本当にいいんだろうかって、この授業のやり方、研究の仕方でみたいな、そういうのを見詰め直

すこと自体がいいことだと思います。そこがここはやっぱりアンラーニングのきっかけになると言

えるんじゃないでしょうか。ありがとうございます。 

  では、ここから自己変革スキルってあるんです。これ英語でいうとパーソナル・グロース・イニシ

アチブというのがあるんですけど、このロビチェックという人が、これは結局自己変革スキルなん

だって言っているんです。これ持っている人って、やっぱりアンラーニングしやすくなるというこ

となんです。４つあります。まず変革の準備、自分の中で何を変える必要があるか、何か変える必要

があるんじゃないかなという考えることです、準備段階。 

  計画、じゃここ変えてみようかみたいな、だけど実現可能なものじゃないといけないよって、あま

り無茶な、自分の気質と合わないようなアンラーニングをしても挫折するだけなんで、計画性が大

事だと。 

  資源の活用、自分を変えようとするときに支援を求めている。例えばあるマネジャーさんが、今ま

で全部首突っ込んでマイクロマネジメントしていたんだけど、メンバーに任せる、これから私はあ

なたたちに任せることにしたといって、もし首突っ込んだら首突っ込んでいますよって言ってくだ

さいって言ったそうです。これ自分だけじゃなくて、人にサポートを受けて資源を活用する。 
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  あと意図的行動というのは、これ何か成長の機会を見逃さない、何かプロジェクト、このプロジェ

クトちょっと手を挙げて自分を変えるきっかけにしようみたいな、こんな感じなんです。

ですから、上の２つはやっぱり無理な変革を計画しないで、自分の強みを生かしながらアンラー

ニングしないと挫折することになっちゃいます。あと周りを活用したりロールモデルから学ぶとい

う、一人だけでやらないということ、こういうところが自己変革スキルになります。すみません、こ

れある研修で何かクエスチョンがあったんですけど、アンラーニングのデメリット、注意点があれ

ばお伺いしたいですというときに、何答えたかというと、無謀なアンラーニングに気をつけてくだ

さい。自分の強みを生かせる形、これだったらできそうだなというところで再デザインするとか、あ

と自分と近いタイプのロールモデルから学んだらいいんじゃないですかって、そんな答えをしまし

た。 

  事例です。自己変革スキル、まずこれちょっとさっきの事例と似ているんですけど、人材開発部に

異動した。そうしたら同じ会社なんだけど、違う会社のように感じたと、だから仕事が違っていた。

このままでは自分はだめだという危機感、大幅に仕事のアプローチを変えようと思った。変革の準

備ですね、計画性。じゃ、異動の直後は前の仕事の仕方、この人の前の仕事の仕方は自分で結構完成

させて、ここまでできましたという、それでオーケーだったらしいんですけど、ちょっとこの部署で

は、人材開発部ではそれはあまりうまくいかなくて、ここまでやったのに今さら修正するなんて嫌

だという思いがあったけど、ちょっとそれはやめて、なるべく早い段階で上司とメンバーと方向性

を共有する、そういうアンラーニングをしたらしいです。手戻りが少なくなって、すごく成果も上が

りましたと。ちょうどそのときに契約社員の人がいたり、クラウドとか導入したりして、結構資源を

活用できたらしいんです。だから、長時間労働をすることなく作業効率もアップできたみたいな、あ

とは社内ユニバーシティで企業内大学の立ち上げに関わったんで、いろんな人と交わりが持てたと、

そこから学んだという、そういう機会を生かしていくみたいな、そしてそこでまたアンラーニング

するみたいな、こういう事例です。 

  どうでしょう、１、２、３、４って４つありましたけど、この中でこれはやっているなみたいな複

数回答という、またちょっとチャットに入れてみてください。僕も計画性がちょっと無理なことや

っちゃうことがあるんですよ、ここが問題だなと、あとあまり人活用しないんで、そこら辺をやらな

きゃいけないなということです。４が多いですね、２、３、資源活用、やっぱりアンラーニングって

一人だと何かすぐ戻っちゃうんで、アンラーニングパートナーとか何か対話のリフレクションパー

ートナーみたいのを持つといいですね。４の方多いですね。いろんなプロジェクトは、これをちょっ

と機会に自分を変えようみたいな感じですね。３も多いですね、ちゃんとほかの人を、サポートを活

用して、ありがとうございます。 

  では、続けていきます。次に、上司に刺激されたアンラーニングというのがあるんです。これ国家

公務員の人なんですけど、国家公務員で何か委員会とかあるらしいんです。メンバーを決めるとき
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に、何か従来は事務局がもう議論の範囲決めちゃってシナリオつくってから、バランスよく委員を

選んでいたらしいいんですけど、上司が代わってもうそんなことやめろって言って、もうバランス

とかとらわれずにエッジの効いた人を集めてこいみたいな、本音で本気で議論してもらえみたいな、

変更になったらしいんです。その影響で、この人的にははまったらしくて、事務局が議論の範囲を決

めないで、もう自由に委員主導でテーマを拡張してもらうように工夫したらしいんです。もうエッ

ジの効いた報告書をつくることができたって、トップが代わっても、この人の仕事ぶりというのは

結構維持されているようです。これはたまたま上司が革新的だった場合ですけど、別に上司が常に

革新的なケースってそんなないので、他部署の人でもいいんですよね、あと外部の人とか先輩とか、

そういう人をメンターにする。だから、僕の場合には同僚ですけど、年下の同僚、メンターですから

ロールモデルにして刺激受けています。

じゃ、どうでしょう、ちょっと皆さん。ほかの人から刺激されて自分のやり方変えたみたいなのが

あれば、ここ数年の。僕の場合には２ですかね。１、２、４、結構皆さん刺激受けていますね。２、

３、多い人いますね、１、２、４、そういう人が近くにいたら、何かアンラーニングしてまた元に戻

ったときに、これじゃいかんいかんみたいな、そういうだからグループ単位でアンラーニングする

というのもありですね、自分一人でやるのももちろんありますけど。ありがとうございます。こうい

う人を見つけるというのも、一つアンラーニングのきっかけになると思います。 

  ここからちょっとミドルマネジャーのアンラーニング課題について、昇進する、スタッフから管

理者になるといったときに、自分で仕事を今まで進めてきたんだけど、部下に任せながら仕事をし

なきゃいけない。マネジメントの定義っていろいろありますけど、他者を通して事を成し遂げると

いうのは有名ですよね。だから、部下に任せないとマネジメントにならない。だけど、アンラーニン

グできない人結構多いんですよ、任せ切れず介入してしまう。 

  これ損保の、ある大手の損保がハイパフォーマー、業績上げている人のタイプ分けしたらしいん

です。そうしたら２タイプいたらしいんです。自分のやり方を押しつけるゴリゴリ系、こういうやり

方やっておけばいいんだって言って、部下を作業ロボット化して業績上げる人がいる。でも、これ部

門の業績は上がっているんですけど、部下が成長しないことが多いんです。もちろんこれで成長す

る人もいます。吸収能力がある人、でもそんな人は２割ぐらいしかいないんで、だから長期的にはマ

イナスになっちゃう。やっぱり任せて伸ばす育成系、部下の強みを生かして仕事を任せるって、これ

は部下も成長するし、長期的にプラスになるんですよね。でも、同じパフォーマンスなんで同じ評価

受けちゃっているらしいんで、まずいということで、その会社では右側のほうにマネジャーをシフ

ト、マネジメントスタイルをシフトさせるみたいなこと言っていました。

事例です。これは民間企業のある課長さんがすごいハイパフォーマーだったんですけど、でもど

ういうやり方かというとゴリゴリ系だったんです。部下を手足のように使って作業させて、仕上げ

をこのマネジャーがすることで高いパフォーマンスを上げていた。だけど、何かほかの部門のマネ
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ジャーとリフレクションする機会があったらしくて、そういうプログラムがあるんですけど、そこ

で自分のやり方にクリティカルリフレクション、このままでいいんだろうか、自分のやり方いいん

だろうかって、育成系の人と話したときに思った。これじゃまずいなと思ったので、特に課長レベル

だったらいいけど、部長になるともっと任せなきゃいけないんで、どうやったかというと育成系に

なろうと決意した。部下の強みを聞き出して、その強みに合った仕事を任せて、主体性を尊重してマ

ネジメントする。そうしたら、数か月後、隣の部門の課長が、何かおまえの部門雰囲気変わったねっ

て言って、そうって言って、前はおまえの怒鳴り声しか聞こえなかったみたいな、みんな今生き生き

として働いているねと言ってくれたそうです。パフォーマンスは同じなんですけど、内容が変わっ

たというアンラーニングできました。 

  これちょっとある企業、人材会社と共同研究したんですけど、何で任せられないかというと、過去

の成功経験と、あと業績上げなきゃいけないから、自分がもう先頭に立ってやっちゃう、あと自分さ

えよければいいという自己中心性とか、そういうこと言ってくれる人がいない、こういう原因があ

ってアンラーニングできないということがあったんです。よく言われるのが介入型です。マイクロ

マネジメント、もう事細かに全部何か口出すという、あとこういうやり方やれと言ってゴリゴリ、ゴ

リゴリ押しつけるみたいな感情型が多い。プレーヤー型というのは、何かプレーヤーと競っちゃう

みたいな、俺のほうがすごいだろうって言いたいみたいな点、そういうマインドセット、そうすると

悪影響が出てしまう。部下が育たないし、意欲も出ないし、成果も出ないし、ストレスで辞めちゃう

って。 

アンラーニングのプロセスモデルというのが、ここちょっとまとめますと先ほどの70、20、10じ

ゃないですけど、昇進・異動、他者の行動、研修、これきっかけです。リフレクション、振り返って、

もうちょっと深い振り返りの批判的内省、これがあるといいですね。そうすると、アンラーニングが

できます。先ほどのように典型的な３タイプのアンラーニング、それ以外にも今マネジメントを任

せるというのがあった。そうすることはいいんですけど、やっぱりちょっと阻害要因があって、スキ

ル的に難しい、心理的な抵抗、あと職場の周りが理解してくれないみたいな、これ乗り越えなきゃい

けない。そのためにもやっぱり学習志向、成長したいという意欲とやっぱり自己変革スキル、ちゃん

と計画性持って自分ができそうなことを周りの人にサポートをもらいながら変革するスキルですね。

そうすると、働きがい、関係構築、業績向上につながります。 

  こんなシートをつくったらいいんじゃないかと思うんですね。ちなみに、どんな人でもアンラー

ニングしていると思うんです。社会人になってからも、昔でもいいから以前の働き方からちょっと

変えたアンラーニングした経験を振り返りましょうというシートなんです。上の段が考え方で、下

の段が仕事の進め方ですけど、左が以前、ビフォーで右がアフターです。こういうのを書いていく

と、自分もアンラーニングしていたんだなみたいなことに気づくはずです。これ実際書いてある内

容は、自己完結型から上司と相談しながら早めに仕事を進めるやり方に変えたという人です。ここ
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から、じゃこれからどうアンラーニングするというシートなんです。これ上の段は信念、下の段は市

頃の進め方ですけど、左は現在の働き方、右が変えることですけど、変えなくていいところもあるは

ずなんです。でも、ここは変えようみたいなところを書いていくと。この人は社内にアンテナを立て

ている、これは今までもいいので続ける。メンバーの意見をもっと取り込まなきゃなみたいな、ここ

を変えたいみたいですね。こんな感じでアンラーニングを、だからワークショップみたいのをやっ

たらいいと思います。ちなみに、ちょっと事前の打合せでも社会人の人でアンラーニングできない

人がいるという話だったんで、でもその人も過去にはアンラーニングしたはずなんです。だから、こ

の左のシートで自分のアンラーニング経験を書いて、あれがアンラーニングねって、じゃこれから

どういうアンラーニングをすればいいかというのを考えるみたいなでやると、大分自分のクリティ

カルリフレクションにもつながるんじゃないなかなと思います。振り返る、計画する。

まとめます。内省習慣、これが大事です。やっぱり振り返る、ある人はこれ習慣化する、やっぱり

いろんなパターンがあって、僕は犬の散歩ですけど、通勤のときにある商社の課長さんは通勤が30

分ぐらいかかるらしい。電車の中で振り返っている、自分の仕事の仕方、何か教訓を書くらしいんで

す。そうしたら、必ず教訓を出す。応用して、つまり実行したらチェックマークを入れる。チェック

がつかないのは応用していないということが分かるみたいな。中にやっぱり深いのがたまに出てく

るみたいで、これクリティカルリフレクションです。そういうのを言う人もいるし、帰りは電車使わ

ずにあえて歩いて帰る、１時間かけてみたいな、これある出版社の役員の人ですが、そこでずっとリ

フレクションするみたいな、そんな人もいます。

あと過去のアンラーニングを思い出すというのが大事です。自分もアンラーニングしてきたなみ

たいな、ちなみに犬でもアンラーニングしますよ。うちのチワワは、散歩に行きたくない派なんで

す。ほかの犬が嫌いで、ワンワンほえちゃって散歩が嫌いなんです。だから、散歩に行かないために

いろんな手を使ってくるんです。何かいろんなところに隠れたり、服とか首輪つけるときに、それを

つけさせないための戦法とか、いろいろ考える。もうこれは使えないなと思ったら使わないんです

よ。だから、犬でもアンラーニングするので、多分誰でもアンラーニングしているはずなんです。た

だ、どこかでアンラーニングできなくなっちゃうというのが怖いんですよ。だから、それをずっとア

ンラーニングをし続ける。

あとは現実的なアンラーニング計画です。無茶なことはあまりしないということです。あとパー

トナーみたいな人を見つけて、アンラーニング競争じゃないけど、宣言をして、できたら、できなか

ったらおごるとか、そういうのもあるかもしれない。 

  あとロールモデルを探す、自分と似ていて、これはこの人ができるんだったら自分もできるはず

みたいな、そんなふうに見つけて、このロールモデルというのは別に現実の人というか過去の人で

もいいんです。これは社会的学習理論、社会的認知理論、バンデューラも言っていますね、ウェブと

かでロールモデルいっぱいいるよみたいな、全然外国の人でコミュニケーションもできなかったと

16



しても、それでもいいんだと言って、死んでいてもいいんだと、自伝読んで、この人みたいになりた

いなということでもいいんだということを言っているんで、まさにそうだなと思いました。 

  ちょっと早いですけど、ここからじゃＱ＆Ａを、以上で終わります。 

中鉢ＦＤ委員長 松尾先生、どうもありがとうございました。大変興味深いお話、私もしみじみ自分の

ことに置き換えながら、自分が一番アンラーニングしてきていないんじゃないだろうかと思いなが

ら聞かせていただきました。どうもありがとうございました。 

  それでは、質疑応答の時間に入りたいと思います。 

  質疑のある方、挙手のボタンを押されるかチャットに書いていただくかで、あとあるいは会場の

対面の皆さん、何かございましたら。 

松尾講師 遠慮なく。 

中鉢ＦＤ委員長 こうやって質問が出ないときって、大概司会者が何か一言質問するんですが、ちょ

っとこれやめてみましょうか。 

松尾講師 アンラーニング、さすがです。 

中鉢ＦＤ委員長 アンラーンして、ちょっと待ちます。いかがでしょう、誰でも結構です。チャットで

も結構です。 

松尾講師 これゼミでも前にやったんですよ。何か質問ないって言って、あるベスト企業の人呼んで

質問ないって言って、１分間ぐらい出なかったんです。ずっと待って黙っていたら、誰か言い出し

て、そのとき終わった後に、企業の人が、よくあれあんなに待ちましたねみたいな、あれやらないと

自発的に出てこないんでみたいな感じで。 

中鉢ＦＤ委員長 分かります。いかがでしょうか。 

  人はなかなかそんなに変わらないということで、じゃすみません、私のほうから質問させていた

だきます。 

  まず一つ、学びほぐしという用語と、それから知の断捨離という言葉が非常に私としては印象に

残りました。その上で、特に断捨離ということに関して言うと、実際着ているものとか要らないもの

とかの断捨離ということに置き換えて考えると、結構難しいですよね。断捨離が、私も経験あるんで

すけども、私どちらかというと物をためるタイプで、だけどあるときしようがなく物を大量に捨て

なきゃいけなかったときがございまして、もうそれをやるまでは目の前にあるごみくずが宝物なん

ですよ、自分にとっての。だけど、やり始めて初めてあれはごみだったって気づく性格なんですね。

何かそのように考えたときに、断捨離という言葉が非常に面白かったんですけども、その断捨離が

できない、アンラーニングができないという人に対して何か断捨離ができるようになるには、何か

どうしたらいいかなというのを簡単にアドバイスいただけないでしょうか。 

松尾講師 これって職場のアンラーニングのときにお勧めなんですけど、何かなぞ習慣みたいのが職

場にはある。何か全く意味がないんだけど、なぜかずっと続けているみたいな、誰も見ない報告書と
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か、そういうのってあるよね、それって結構やめやすいものがあって、やめやすいのとやめにくいの

があると思うんです。やめやすいのから始めるというのが一つありだと思います。なぜかやってし

まっている。やめたほうがすっきりするみたいな、そこからやると、先ほど先生もおっしゃったよう

に、アンラーニングって弾みがつくんです、断捨離と同じで。だから、何かこう自分の中で断捨離で

きそうなものの中で、これってやめても何かむしろすっきりするなみたいのからどんどんやってい

くと、だんだん断捨離のモードになっていくみたいなことがありますね。 

  だから、ちなみに僕引っ越すときに本を捨てれない人間だったんです。全部ためていたんですけ

ど、何かこの本要らないなというのは確実にあるわけです。そこから仕分けしていって、次の日にこ

こからまたセレクトしようみたいなこと、だんだん、だんだんその断捨離モードになって、かなり５

分の１ぐらいに、５分の４ぐらい本を捨てることができたんですよ。なので、そんな感じで難易度高

い系から行かないで、もう本当にどうでもいいような断捨離からやっていって、そのモードに入っ

ていくみたいな、それが大事かなと思います。 

中鉢ＦＤ委員長 どうもありがとうございます。 

  といっている間に、ほかの皆さん、質問を考えてくださいましたでしょうか。いかがでしょう。 

  指名しますよ、今回このアンラーニングというテーマを検討するに当たり、ＦＤ委員会でそうい

う議論があったんですけども、越水先生参加されておられますか。越水先生が非常にアンラーニン

グ面白いということで、私もそうだねという形で決めさせていただいたんですけど、越水先生、何か

コメントいただけないでしょうか。

越水教授 中鉢先生、ありがとうございます。 

  松尾先生、今日は貴重なご講演ありがとうございました。今中鉢先生に言っていただいたように、

自分はＦＤ委員会というのを任意にやっていまして、最初に松尾先生にコンタクトさせていただい

た者であります。今日は本当ありがとうございました。 

  それで、何を聞こうか、いろいろ今考えていたんですけど、自分定期的に床屋へ行くんです。皆さ

ん、当然床屋行くと思うんですけど、そこの行きつけの床屋、肩もんでくれて、毎回すごく凝ってい

ますねって言われて、それで入念にもんでくれるんです。だから、髪を切りに行っているんだか肩も

みに行っているんだか、よく分かんなくなっちゃうような床屋なんですけど、今日の先生の講演の

中でシンキングタイムというのがあって、だから自分振り返ると、なかなかちょっと答えが難しい

ところがあって、何かというとコンピテンシートラップで固着という言葉があったんですけど、そ

の自分がコンピテンシートラップに果たして陥ってしまっているのか、固着の程度がどの程度なの

か、自己診断がうまくできないところがあって、先生の自己紹介でたまたま生まれた年が私と同じ

だったので親近感湧いたんですけど、なかなか頭がだんだん加齢とともに固くなっていくじゃない

ですか。だから、自分の固着度合いが診断できる仕組みとかツールとかがあるのかというのと、診断

できた後で学びほぐしをしてくれるようなマッサージ屋さんみたいなところとか、そんなことをち
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ょっと聞いてみたいと思いました。 

松尾講師 なるほど、なるほど、いいですよね。でも、その散髪屋さんいいですよね。 

越水教授 今度ご紹介します。 

松尾講師 ありがとうございます。ちなみに、これやればいいんじゃないかなと思って、自分のアンラ

ーニング体験をやっぱり自分一人だと判断できないというのはあると思うんですね。だから、ほか

の人のアンラーニング経験とか聞いて、そうなんだって言って、そんなことやってきたんだねって

言って、じゃここをこう変えようと思っているんだよって言ったときに、それ変えなくていいんじ

ゃないのみたいな意見もあると思うんですよ。だから、その選別って結構難しくて、変えなくていい

ところは変えちゃいけないんだけど、何かそこを変えちゃうともったいないじゃないですか。これ

って何か一緒に働いている人とかが分かっていると思うんですよね。その働き方自体こういう効果

があるよみたいな、じゃどうやって変えようかなって、困っているんだよねって言ったときに、何か

こうやればみたいなアドバイス、だからアドバイスのし合いみたいな。 

越水教授 なるほど。 

松尾講師 アンラーニング・ワークショップというか、これ本音で話せる人のほうがいいと思います

けど、そういう人と一緒に話していくと意外と変えるべきもの、変えなくてもいいものとか、どう変

えたらいいかみたいな、そこら辺を例えば共同研究者の人でもいいし、大学の同僚の一緒にいつも

飲みに行くような人とでもいいし、別に紙に書かなくてもいいと思うんですよね。 

越水教授 そうですね。 

松尾講師 口頭で、こういうのをちょっと考えているんだけどみたいな、そういう対話の中でもみほ

ぐし効果というか。 

越水教授 なるほど、分かりました。ありがとうございます。アンラーニング・ワークショップあるい

はダイヤログ、対話によって、他者との対話で自分に気づく、了解しました。ありがとうございまし

た。 

松尾講師 アンラーニング飲み会でもいいと思いますけど。

越水教授 そうですね。ちょっとコロナ以降そういう企画がなくなってしまって、そういうのを増や

したほうがいいのかもしれないですね。ありがとうございます。 

中鉢ＦＤ委員長 越水先生、むちゃぶりに応えていただきまして、ありがとうございました。 

越水教授 中鉢先生、ありがとうございました。 

中鉢ＦＤ委員長 アンラーニング・ワークショップみたいなの、学生の皆さん、教員の皆さん併せてや

れるような機会があったらいいかなと思いました。ありがとうございます。 

  じゃ、ほかに質問、コメント等ある方、お願いいたします。 

松尾講師 チャットに。

中鉢ＦＤ委員長 本学の松尾先生、ありがとうございます。すみません、チャットのほうを御覧いただ
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けますか。 

松尾講師 時折内省して何かを決意しても、その後まあいいかとすぐ忘れちゃって新しいことに突き

進んでしまう、これが悩みですがということです。 

  いえいえ、あるあるですよね、何かすぐ挫折しちゃうみたいなところがあって、何かこれはあって

いいと思うんですよね。だから、それは忘れちゃうということは自分の中にあまり響いていないの

かもしれないので、やっぱりどれだけ自分の中に刺さるかとか、あとガックシ思考が結構大事なん

ですよね。自分の何を成長させたいかというところで、設定の計画のところで忘れないようなもの

を入れるみたいな、計画の中に入れる。だから、僕の場合にはやっぱり論文のクオリティーというの

は大事なんですよね。何かこんなスピード上げても、あるときミスっちゃって、論文の中で気づい

て、これはやばいよねみたいな危機感、ちなみにアンラーニングって実は危機感が大事なんですよ。 

  これチームアンラーニングの研究なんですけど、やっぱり危機感があると変えていくという、変

革も同じだかもしれないんですけど、だから自分の中のある意味の危機感の醸成というのも、ちょ

っとややネガティブになっちゃいますけど、このままじゃまずいねみたいなところ、だからそれで

忘れてしまわないようなところで、そこが大事かな、でもさっきのコメントと矛盾しちゃっていま

すね。まず、どうでもいいところからやったらどうですかって言っちゃっているんで、あまり本丸か

ら行くとあれなんですけども、だからそのちょっと両方が大事かな。まずやりやすいところからや

っていって、でも最終目標はやっぱり一番大事なところ、自分の成長とか仕事のパフォーマンスに

つながるようなところ、でもそこから初めからやっちゃうとちょっと挫折しがちなんで、それにつ

ながる何か手前のややベースとして目指すところは同じなんだけど、これだったらできるなという

ハードル低めなアンラーニングからやっていって、その路線、方向性は維持しながら、だんだん、だ

んだん本丸に近づいていくみたいな、そんな感じですか。難しいですよね。 

  ただ、アンラーニングという言葉を知っているだけでも大分違うと思います。だから、アンラーニ

ングしなきゃなみたいなのが頭にある人と、何か全然そういう概念がない人というのは大きく違う

と思うんですよ。だから、何かちょっとまた戻っちゃったよ、アンラーニングできなかったなみたい

なというのを考えていること自体はすごくいいと思うんですよ。だから、アンラーニングというモ

ード、それにやろうと思っている気持ちがあるわけなんで、だからそれがあるんだったらよくって、

また戻っちゃった、じゃ何しようかな、次みたいなアンラーニングみたいな、そういうところで意外

とやっているんですよ、アンラーニングって何か、ちなみに僕は先ほどの教育上でアンラーンした

のは、「な、分かるだろう」みたいな説明だと200人ぐらいの授業だったら大丈夫なんだけど、450人

だったら言語化しなきゃいけないんです、思いっきりルールを。こういうことだからね、こういう目

的でやるからねというのはすごくやらざるを得なかったんです。それは危機感、じゃないと授業が

回っていかないから、だから何かそこら辺を自分の中のアンラーンの最終目標みたいのをある程度

意識しながら、でもそこにつながる小っちゃいアンラーニングみたいな、あるいは周辺のアンラー
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ニングをしながら、そこに向かっていくみたいな、そういうモードというのかな、それが大事なのか

なと思いました。難しくて、あまりいいことだと思いますけど、以上です。 

中鉢ＦＤ委員長 松尾先生、どうもありがとうございました。本学の松尾先生も、どうもありがとうご

ざいました。 

  ほか何かご質問、コメントいかがでしょうか。 

  先生方に私のほうからちょっと質問なんですけども、私ＦＤ委員会やっていると、ＦＤアンケー

トというものにざらっとですけど、目を通すんですが、時々学生からのフィードバックで、この授業

で話していることは私が今まで経験したり学んできた内容と異なる。だから、この授業の内容は間

違っているというようなコメントを何回か見かけたことあるんですね。そういった辺りで、先生方、

何か今のアンラーンということに関連して学生との教育ということに考えたときに、何かそこの具

体的にそういえばこんなことあったよな、こんなときに学生がアンラーンという言葉を知っていて

くれたらうれしいなとか、そういった経験とか何かそういったことがもしありましたら、ぜひこの

場で共有していただきたいと思うんですけど、いかがでしょうか。どなたか、特に技法とか教えてい

る先生は結構そういう場面に遭遇されているんじゃないかなと思うんですけど、いかがでしょうか。 

  じゃ、ちょっと私の経験お話させていただきますと、これは本当相当前なんですけども、ロジカル

シンキングの授業をやっておりまして、図表を見て、この内容を言葉で総括しろという演習課題を

やったときに、たまたまお酒に関するデータを書いたグラフ、ウイスキーの銘柄に関するデータが

書かれた表を、これを読み解いてくれと、一言で総括してくれという課題があったんで、とある学生

さんにやってもらったところ、その学生さんは親御さんが酒屋さんをやっていて、自分も酒屋の仕

事を手伝っていると、そういうふうなバックグラウンドがあるので、その図からとうとうとウイス

キー業界の話について語ってくださったんです。恐らくその内容は正しいことなんだと思います。

だけど、やっていただきたい、授業として学んでいただきたいのはロジカルシンキングなんですね。

そのまんまこの図から読み解けることは何かと、どこまで行ったら言い過ぎになるのか、そこのレ

ベルをぜひ学んでほしいという趣旨で出した課題に対して、ご自身の経験をとうとうと語られた。

正直私どうすればいいのか分かんなかったです。その方に、いや、それは間違っているとも言えない

し、言っている内容自体は合っているのかもしれない。それはその方のご機嫌でしょう、だけど今教

えて学んでほしいこととは違うんだよなんてことが私の経験上あったんですけど、例えばそんなと

きってどうしたらよろしいでしょうか。もし松尾先生のコメントあれば。 

松尾講師 何か困った学生ですね、それは何かちょっと違いますよって言ってあげたほうがいいんじ

ゃないですか。貴重な意見ですけど、テーマが違うんでって言ってあげたほうが、でも今の話お伺い

しながら、やっぱり自分がアンラーニングするのは何とか意欲あればとかできると思うんですけど、

ほかの人にアンラーニングさせるって難しいんですよ。あと僕は医師会で講演したときに、でもそ

こには看護師さんとか医療系の人がいて、看護部長さんが、うちの院長をアンラーニングさせたい
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んですけど、どうしたらいいでしょうかって言われて、それは結構アンラーンさせたい人がいるん

だけどという質問受けること多いんですけど、そのときにその人狙い撃ちにしてアンラーニングを

させようと思っても、あまりうまくいかない。だから、やっぱりみんなでアンラーニングをしましょ

うみたいな、その場をつくって、その人も入ってもらうほうがいいと思うんですよね。だから、ある

意味アンラーニングのこういうワークショップじゃないですけど、それでじゃアンラーニング経験

の発表会って、これは結構いいと思うんですよ、ネガティブじゃないじゃないですか。当のアンラー

ニングした人、してもらいたい人も出せるはずで、アンラーニングという考え方が分かってくると、

ちょっとアンラーニングする方向に向かっていくと思うんですよね。 

  次に、じゃ何か次アンラーニングしましょうみたいな、それかみんなで考えましょうみたいな、そ

んな形で、みんなで参加してやっていく、そうすると左のシートで自分の中で腹落ちした、自分もや

っていたなって、成長するためにはアンラーニングが必要ですよというちゃんと話をして、じゃど

こを変えるかみたいなところで考えていくと、大分何かかちんこちんの人もほぐれていくみたいな、

ほぐれない人はほぐれない、ぶれないと思いますけど、何かそういう背中を押してあげるみたいな、

そういうのがあっていいのかなと思います。すみません、先ほどの授業の話は僕もそういう人がい

たら困っちゃうなと思いながら聞いていましたけど。 

中鉢ＦＤ委員長 ありがとうございます。びしっと、やっぱりそれは違うぞって言わなきゃいけない

という場面だったんでしょうね、多分。どうもありがとうございます。 

  あとやっぱり他人にアンラーニングさせるということがとても難しいなということについても、

なるほどと思いました。何かそういうことについて全体として意識が持てるような何らかの方策が

必要なんでしょうかね。ありがとうございます。 

  ほかの皆さん、ぜひ、聞いているだけだと疲れるでしょう。質問をお願いします。 

松尾講師 １つ、今お話聞いていて思うのは、やはり社会人大学院で専門職大学院なんで、ほぼ学びに

来ていると思うんですよね。だから、経験学習サイクルの話をする、冒頭でもオリエンテーションで

もいいと思うんですけど、やっぱりこの話をしたらいいんじゃないかなと思うんですね。皆さんし

っかりと経験学習サイクル、授業を受けながら自分のスキルをアップデートするために来ているん

ですよねという、そこら辺をしっかり理解してもらって、だからそこでアンラーニングをしないと

これが回らないんですよみたいな、そういうことはちゃんと伝えておけば、何か自分の経験に固執

して、先生の言っていることは違うみたいなことは、そういうことを言っている発言の不適切さに

気づく人が増えるかもしれないなと思います。 

  以上です。 

中鉢ＦＤ委員長 なるほど、経験学習サイクルということを一つ皆で共有しておきましょうというこ

とですよね。これ大事だと私も感じます。ありがとうございます。 

  ただ、そうなんだよな、やっぱりこれはちゃんとやらないといけないんでしょうね。というのは、
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社会人でわざわざ自分でお金を払って学びに来るというだけで、自分で何かを変えたいとか、何か

自分をもっとブラッシュアップしたりキャリアアップさせたいという意識は当然お持ちな方が、基

本的にはわざわざ社会人大学生、大学院生として入ってきているという状況の中で、それにしても

何かやっぱりちょっと自分を変えるということのために必要なことが分かっていないという人も結

構いるなというのが、ちょっと率直な、そういう感想持つときも時々あるというところなんですよ。

だから、その気持ちはあるんだけども、ついていっていないよという方に対して、何かうまく導ける

ような変化につなげられるようなことができるといいかなと思うんですけどね。 

松尾講師 いや、それは難しいですね。そういう学生も僕も頭に何人か浮かんで来るんで、そういう人

が変わっていくというので、難しさというのはあるんですけど、たださっき言ったようなモデルを、

大学院なので、人がどうやって成長して、どこでつまずくかみたいな、そういうようなモデル、例え

ばさっきの例で言うと、なかなか任せられないということがあるんですけど、大学院にこれちょっ

と置き換えると、大学院に入っても変われない人のタイプ分けじゃないけど、何とか型、何とか型、

こういうのをちょっと今まで先生方と一緒にご経験の中で出して、でもすごく理想的にはこうなん

だというのを両方出してあげて、皆さん、この中の何とか型に陥っていないですかみたいに、自分の

経験にこだわり型とか、何かやたら授業で先生やっつけて喜ぶ人間とかいたりするし、何かそうい

うのはなかなか大学院に来て学べませんよというような感じで、柔軟で、こういうタイプで学べれ

ばいいんですみたいな、何か出してあげるとやっぱり大分出さないよりは気づく人が多いかなって

思います。 

中鉢ＦＤ委員長 なるほど。 

松尾講師 要はここ研修ってありますけど、大学院というのがあったら、これちょっと取り込まない

と意味がないんで、どんどん新しいもの取り込んでいくことが大事なんですよみたいな、そこら辺

で大学院ならではの成長のプロセスを言語化して説明して授業でして、ここに陥らないようにして

くださいねみたいな感じで出すというのはありかなと思います。 

中鉢ＦＤ委員長 そうですね、何かそういったタイプ分けみたいなものを、社会人学生というくくり

の中で何か分類できるといいのかなと思いました。ありがとうございます。 

  多分こういう話ですと、本学、三好きよみ先生いらっしゃいますか。多分お詳しいんじゃなかった

かなと思うんですけど、コメントいただければ、いらっしゃらないかな…… 

  越水先生、お願いします。 

越水教授 すみません、再び越水です。先ほどの経験学習サイクルを学生さんに最初に提示するとい

うのは非常にいいなと思ったんですけど、このコルブ先生の経験学習サイクルの教訓化のところで、

先生の講演の中でアクションにつながるようなまで消化するって、つくるというんですか、そうい

うのが話があって、非常にいいなと思ったんですけど、ここ教訓化するときの何かコツとかありま

すか。 
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松尾講師 これ難しくて、大事なんですけど、難しくて、教訓出すときってある特定の状況にしか適用

できない教訓よりもいろいろ幅広く適用できる教訓のほうがよくて、要はだから理論化するという

か、普遍化するというのは結構大事なんですよ。だから、例えばあるプロジェクトでうまくいった、

でも別のプロジェクト、全く同じプロジェクトってないから、ほかのプロジェクトでも通用する本

質って何だろうって、本質について考えさせたり原理原則的なところで持っていくと幅広く適用、

応用できるみたいな、それはありますね。 

越水教授 なるほど。教訓化したものを使って新しい仕事にそれを使わなきゃならないから、本質的

であるとか普遍的な教訓にしないと次の仕事に使えないという、そういうことですね。 

松尾講師 そうなんですよね。 

越水教授 分かりました。ありがとうございます。 

中鉢ＦＤ委員長 越水先生、どうもありがとうございました。 

  それでは、ちょうど時間過ぎましたので、質疑応答の時間、ここまでとさせていただきます。 

  改めまして、ご講演いただきました松尾睦先生及び質疑応答に参加していただきました先生方、

どうもありがとうございました。 

  それでは、研究科長、吉田先生に総括をお願いいたします。 

吉田研究科長 松尾先生、どうもありがとうございました。 

  非常にいつも何となく考えて、また深くは考えていなかったのかもしれないというところ、非常

に鋭い視点から客観的にお話いただいて、恐らく今多くの先生方もいろんなこと頭の中で考えてい

る最中だと思うんですけれど、非常に刺激的で大変ありがたいご講演でした。本当にどうもありが

とうございました。 

  私自身も、今ちょっとアンラーニングで気を遣わないほうがいいのかなとかというのを、ちょっ

といつも気を遣っているなということで、質問も気軽に場をつなぐためにということで中鉢先生の

ご指摘どおり、頭によぎったんですけれど、これをちょっと今一応捨ててみたんですけれど、ただや

ってみたら一つ気づいたのが、やっぱり自分自身が進化とか発展する意思が強くないといけないの

かなと、一体これはアンラーニングをしてどういい方向に発展していくのかということですね。こ

れを自分自身がしっかり考えていないと、単に気を遣わないようにして黙っているとかやっている

だけだと、どうもちょっと発展しないのかなということにも気づいたりとか、ですから逆に言うと、

この進化とか発展をする意思があったときに非常に鋭い視点から、いい形で活用される知見である

というようなこともまた気づかさせていただいたという形になっております。どうも本当にありが

とうございます。 

  また、今日聞いている先生方にも、そういう点で今現在演算処理技術から、それから通信技術、そ

れからＡＩ技術に至るまで、非常に飛躍的な発展があって、今外的環境というのがどんどん進化し

ているとか変化している状態です。ですので、本学も当然求められるものがどんどん変化していく
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ことになり、我々がそれを先導してどんどん発展しなきゃならないんだと思うんです。これは皆さ

ん先生方全員思っていらっしゃることだと思いますけど、その意思を持ったときに今日のお話、松

尾先生からのお話、我々も思い出しながら活用できる状況が非常に多いんじゃないかと思いますの

で、そういった点でもファカルティ・ディベロップメントとして我々学ぶべきところを集約しなが

ら、本日の内容についても我々の知見にしていくべきかと思いますので、どうぞよろしくお願いい

たします。 

  松尾先生、本当にお忙しいところだったと思いますが、非常に面白い、多分少人数で話したりする

と非常に盛り上がったお話なんだと思いますが、１対多で話すことによって、ちょっと質問がしに

くい点とかあったかと思いますけれど、何か何となく松尾先生のお人柄も伝わるような、ほんわか

したいい時間を過ごさせていただいたような気がします。本当にどうもありがとうございました。

深く御礼申し上げます。どうもありがとうございました。 

松尾講師 ありがとうございました。 

吉田研究科長 それでは、中鉢先生、締めていただければと思います。 

中鉢ＦＤ委員長 吉田先生、どうもありがとうございました。 

  それでは、本日第37回ＦＤフォーラム次第は以上となっております。 

  改めまして松尾睦先生、どうもありがとうございました。 

松尾講師 ありがとうございます。お疲れさまでした。 

〇閉  会  午後 ２時３０分 
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遠隔会議ツール（GoogleMeet、Zoom等）を用いた授業
形式や教室での参加が条件付になったことについての
意見を記述してください。
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上記のほか、遠隔会議ツール（Google Meet、Zoom
等）を用いた形式になったことについての意見を記
述してください。
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