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経験価値～リモート・オンライン型の課題と対応例～
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経験価値とは、顧客は商品やサービスが持つ物質的・金銭的な価値そのものではなく、買う・
使うなどの経験のこと（コロンビア大学のシュミットが提唱）。

経験価値の５つの次元 集合型 リモート
・オンライン型

リモート・オンライン型
課題と対応例

SENSE(感覚)
五感（視覚、聴覚、触
覚、味覚、臭覚）への
刺激

五感全て。場の共有によ
る一体感。

視覚、聴覚のみ。 一体感の演出（チャット機
能、グループワークやユニ
フォーム、オンラインパー
ティーなど）。

FEEL(情動)
感情及び内的フィーリ
ングへの刺激

一体感を踏まえた喜怒哀
楽などの特別な想い。感
情の動きは比較的大きい。

対面に比べて感情の動
きは小さい。

共通体験のシェア（過去の
類似エピソードの共有な
ど）。

THINK(認知)
知性や好奇心・創造性
への刺激

理論、事例共有 理論、事例共有 事前学習による知識付与
（事前課題やイーラーニン
グ受講）とリモートでの討
議。

ACT(肉体)
行動やライフスタイル
の変化

実践・変化の追跡は課題。 実践・変化の追跡は課
題。

実践・変化の追跡（実践
シートの活用など）。

RELATE(関係)
所属社会や集団との関
係性構築・帰属意識

場の共有による一体感と
ともに、雑談など非公式
コミュニケーションもあ
り幅広い関係性構築がで
きる。

基本的に予め設定され
た公式的な内容に終始。

雑談など非公式コミュニ
ケーションによる幅広い関
係性構築。別途対面機会の
設定等も検討。
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研修名 グローバルマネジメント研修（リモート編）

目的 ・ 国内外においてマネージャーに求められる能力を理解する。
・外国人社員をマネジメントする際に求められるコミュニケーションと
リモートワークにおけるテクニックを学習し身につける。

・方針をマネジメント持論としてまとめ、マネジメント能力遂行のための
軸を確立する。

内容 ・オリエンテーション
・上司に求められるマネジメントテクニック①「違い」を理解する
・上司に求められるマネジメントテクニック②「違い」への対応する
・上司に求められるマネジメントテクニック③「違い」を価値創造に変える
・リモートワークのマネジメント
・マネジメント持論作成

対象 海外赴任予定者、海外出張者など海外でスタッフのマネジメントに関係する方々
（リモートマネジメント含む）

標準人数 １２名

所要時間 ５時間

進行 オンライン（Zoom)にて実施。講義、個人ワーク、グループ討議、クラス共有、解説。
「チャット機能」「ブレイクアウトルーム（グループワーク）」「投票」といった機能・
手法を用い、相互交流型でインタラクティブに進行。

事前課題 事前課題としてEラーニング「グローバルマネジメント基礎講座」による知識付与

実践フォロー 実践シートを活用。研修後も学んだ内容が定着するまでフォロー（社内開催のみ対応）

講師 小平達也について

異業種交流型・公開講座



テーマ 学習内容

上司に求められ
るマネジメント
テクニック③
「違い」を価値
創造に変える

■部下と互いに提案し合える関係構築のため
の考え方・技術を身につける

・対話技術
・部下から提案を引き出す重要性
・議論と対話の違い
・対話の基本フレーズ
・発言しやすい環境づくりー心理的安全ー
・グループワーク

リモートワーク
のマネジメント

■遠隔地にいるスタッフとコミュニケーショ
ンを図り、マネジメントを行うための考え
方・技術を身につける。

・リモートコミュニケーション・マネジメ
ントの課題

・事前準備
・当日の進行
・距離感のつかみ方
・伝わりやすい英語表現
・非言語コミュニケーション
・チャットツールの有効活用

マネジメント
持論作成

・ マネジメントに向けての方針を持論
・アクションプランとしてまとめ日々に実践
に繋げる。
・発表
・まとめ
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テーマ 学習内容

オリエンテー
ション

・オンライン開催進行・参加ガイドライン紹介
・講師、参加者自己紹介

上司に求められ
るマネジメント
テクニック①
「違い」を理解
する

■国、社会背景、職場における発想・アプロー
チの「違い」を理解する

・論点の違い
・仕事観を把握する
・国別・回答傾向
・外国籍社員が嫌う上司の言動
・会話タブーへの備え
・「分かる」の３分類
・異文化適応のUカーブ
・多様な人材育成手法
※参考資料 国別異文化対応事例

上司に求められ
るマネジメント
テクニック②
「違い」への対
応

■部下と信頼関係を構築し、業務遂行を果たす
ための「違い」への対応について学ぶ／望まし
い行動を強化・徹底し、結果を出すための考え
方・コミュニケーション技術を身につける

・違いを価値に変える６段階
・フィードバックの技術
・ハラスメントや人格否定にならない指導方
法

・ほめことば、評価とフィードバックの違い
・叱るとネガティブフィードバックの違い
・フィードバックの理由・対象・タイミング
・フィードバックのコツ
・目標設定・評価とフィードバックの連動
・グループワーク
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グローバルマネジメント研修（リモート編）
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参加者の声（一部抜粋）
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（他社事例の共有）
• 他社のマネージャーの方のお話を聞いたり議論できた。
• 他の参加者の皆さんの意見が非常に参考になった。
• 類似な体験をした異業種の方々との意見交換ができた。
• 異業他社の方との情報交換・セッションを通じて、自分が気が付かないポイント

の”気づき”が得られた

（マネジメント力向上）
• マネジメントに当たっての気づきが多かった。
• 実践的だった。
• 海外赴任前の研修としては良いと思った。
• 現地採用スタッフなど外国籍のスタッフとの接し方を再認識できた。

（リフレクション）
• 日頃の業務を見直すのに有益だった。
• 自分が行っていたマネジメントの確認と新たに気付かされた事があった。過去の

経験をロジックを利用し頭の中の整理を行うことができた。
• これまでに同様の研修を受けたことがなかったので、内容が新鮮だった。今後の

自分の業務において、本日の研修のポイントを踏まえ、対応していきたい。

（双方向での進行）
• オンライン上の双方向の研修について多くの学びがあった。

講座全体についての感想



オンライン（Zoom実施）のポイント
～ インタラクティブな進行～
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リモート研修では、以下のような機能・手法を用い、

相互交流型でインタラクティブに進行。

１．グループチャット

• 機能：研修進行中に、参加者がリアルタイムにコメントをすることができる

• 本研修での利用方法：講師からテーマに関連する内容を適宜質問、参加者は書き込みによ
り回答。興味深い書き込み内容を取り上げ、解説。参加者には個別に発言を促す。

２．ブレークアウトセッション

• 機能：参加者を少人数のグループに分ける（グループワーク）

• 本研修での利用方法：課題・テーマに応じたグループワークを少人数で行ない、その後全
体で共有。

３．投票

• 機能：主催者が作成した設問について投票を行い、その場で参加者にアンケートをとる。

• 本研修での利用方法：課題・テーマに応じた投票テーマを予め準備。投票後、参加者とと
もに結果を共有し、興味深い投票をした参加者にはエピソードの紹介をしてもらう。



ポイント1. インタラクティブな進行（チャット機能）

◼ 当日の進行例

• 講師から研修テーマに関連する内容を参加者に適宜問いかける。

• 各参加者は、自らの回答の「グループチャット」に書き込むことにより、一方的に
講師の説明を聞くのでなく、自らの経験・意見を発表。

• 講師からテーマに関連する内容を適宜質問、参加者が回答。興味深い回答をした参
加者には個別に発言を促す。

◼ チャットでの問いかけ例

「いい上司とは？」
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実際の回答例
・話しを聞いてくれる
・業務配分ができる
・よく褒める など

参加者によるチャットボックスへの
書き込み



ポイント2. インタラクティブな進行
（ブレークアウトセッション）

◼ 当日の進行例

• 各参加者は、３人ずつブレークアウトセッション（グループワーク）に分かれ意見交換。

• グループワーク終了後、話し合いの成果を全体で共有。

◼ グループでのディスカッションテーマ例

「外国籍社員とのコミュニケーション・マネジメントにあたり大切だと考えていること」
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参加者のコメント（例）
「マネジメントについて他の受講者の方の経験も踏まえてディスカッションをして
考えることが大変有益でした。」

グループワーク 全体で共有



ポイント3. インタラクティブな進行（投票）

◼ 当日の進行例

• 研修の進行に合わせ、代表的なテーマについて適宜投票を行う。

• 投票後、参加者とともに結果を共有し、興味深い投票をした参加者には個別の回答を
促す。

◼ 投票テーマ例

「適応への課題」※以下から選択

• 生活面の一般適応

• コミュニケーションの対人適応

• 仕事の職務適応

• メンタル、災害等の危機対応
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参加者のコメント（例）
「リモートでのインタラクティブな研修を受講したのは今回が初めてですが、投票機能
やサブグループでのディスカッションなどがとても効率的な機能だと実感しました。」



目的・効果 ・国内外において外国人社員と信頼関係を構築し、業務遂行を果たすための
「違い」への対応について学ぶ
※「前もって知っていれば、防ぐことができる／失敗しない」ために最低限必要な
コミュニケーション、マネジメント上の知識

対象 国内外において外国人社員と仕事上の接点のあるすべての社員

形式 オンライン研修（Eラーニング）

回数 全６講座 ２３教材（回） ※全２時間

講座タイトル 第１講「異文化とは？－概論と特徴－」
1. 日本人と外国人社員～認識の違い～
2. 文化とは
3. 国民性の違い
4. 同質型社会と異質型社会
5. 就労観の違い

第２講「マネジメント（理論編）」
1. マネジメントとは
2. 学習理論
3. 調整理論
4. 自分のマネジメント傾向を把握する
5. マネジメントスタイルの使い分けポイント

第３講「コミュニケーション（異文化社員の適応）」
1. 外国人社員が嫌う上司の言動～NG集～
2. 伝わる表現技術
3. 非言語（視覚編）
4. 非言語（聴覚篇）
5. 日本人による日本語注意点
6. フィードバック～テクニックと例文（日英対訳）～

第４講「目標設定・評価（マネジメントの高度化）」
1. 目標設定の考え方
2. 評価～テクニックと例文（日英対訳）～

第５講「チームワーク（マネジメントの高度化）」
1. 異文化チーム形成
2. 議論と対話の違い
3. 対話～テクニックと例文（日英対訳）～
4. 会議の進め方

第６講「異文化マネジメント持論作成」
1. 異文化マネジメント持論（今後の行動指針）をつくる

事前課題：グローバルマネジメント基礎講座（Eラーニング）
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事前課題：グローバルマネジメント基礎講座（Eラーニング）

• １教材は３～５分程度
• 興味のある講座からの受講も可能
• 音声を中心に受講も可能
• iPadやスマートフォンでの受講も可能
• 確認テスト・修了証つき

確認テスト（例）
• 新しい環境に適応するのには「ハネ

ムーン期」「カルチャーショック期」
「適応期」「成熟期」というような段
階がある。「カルチャーショック期」
への対応は（ ）も有効である。
（ ）に入る単語を選んでくだ
さい。
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事前課題：海外でのコミュニケーション・マネジメント
にあたり大切だと考えていることを５つ挙げてください。

※作成の上、受講

大切なこと 理由

① フィードバック 異文化社員からはきちんとしたフィードバックを
求められることが多いから。

② わかりやすく伝える 相手がわかってくれるだろうと過信してはいけな
いから。紙に書いたりして明確に伝えるべき。

③ 違いを理解すること 相手を理解して個人を尊重することが大切だから。

④ 想像力 相手の立場になって考え、気持ちを想像すること
が大切だから。

⑤ 社員のモチベーション ローカル社員は「意志決定はどうせ日本人だろ
う」と考えがちだから。

以下回答例
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実践シートを活用。
研修で学んだ内容が定着するまでフォロー（社内開催のみ対応）



「世界で通用する人づくり、組織づくり」をテーマに日本企業のグローバル経営を支援している。ダイバーシティを自社の競
争力につなげる「違いを価値に変える６段階理論」を提唱し、国内外で開催するマネジメント研修の参加者出身国は30カ国以
上に上る。経団連機関紙はじめ「企業と人材」「賃金事情」「人事実務」「労政時報」「人事マネジメント」「グローバル経
営」等これまでに150以上寄稿実績があり、近著に「外国人社員の証言 日本の会社40の弱点」（文藝春秋）。政府関係機関
の有識者会議委員、大学講師なども務め幅広く活動している。明治大学大学院修了。

（その他公務等 ）
明治大学 講師（非常勤）
厚生労働省 外国人雇用対策に関する実態調査事業 委員（2017年度）
財団法人 日弁連法務研究財団 「外国人法律相談における通訳人の認定制度に関する研究」研究員(2014年度）
厚生労働省 高度外国人材の日本企業就業促進に向けた普及・啓発事業 有識者検討会 委員（2013年度）
中小企業庁 アジア留学生の人材活用に関する連絡会議 委員(2012年度）
厚生労働省 企業における高度外国人材活用に向けた環境整備に関する調査検討委員会 委員（2010年度）
厚生労働省 企業における高度外国人材活用促進事業 調査検討委員会 委員（2009年度）
文部科学省 検定試験の評価の在り方に関する有識者会議 委員（2010年度）
経済産業省 アジア人財資金構想シンポジウム モデレーター（2008年12月）
独立行政法人 労働政策研究・研修機構 アジアにおける高度外国人材の就業意識と活用実態に関する調査研究委員会 委員（2010年度）
独立行政法人 日本貿易振興機構（ジェトロ）ＢＪＴビジネス日本語能力テスト外部化検討委員会 委員（2007年度）
財団法人 日本漢字能力検定協会 BJT外部アドバイザー
財団法人 企業活力研究所 グローバル人材活用協議会 座長（2010年度）
財団法人 企業活力研究所 人材育成研究会 委員（2010年度）
財団法人 海外技術者研修協会 共通カリキュラムマネージメント事業委員会 委員（2010年度）
財団法人 さっぽろ産業振興財団 客員研究員（2008年度）
一般社団法人 海外産業人材育成協会（AOTS） 看護・介護に関わる外国人のためのスピーチコンテスト 審査員
社団法人 日本経済団体連合会 教育問題委員会企画部会「日本企業の求めるグローバル人材の素質・能力や、グローバル人材育成に向けて、企業や大学に求められる
取り組みについて」（2010年10月29日）
国立大学法人 東京外国語大学 多言語･多文化教育研究センター コーディネーター養成プログラム アドバイザー（2008年度、2009年度）
武蔵野大学大学院 言語文化専攻 講師（2011年～2014年）

講師 グローバル人材戦略研究所 小平達也

「世界で通用する人づくり、組織づくり」をテーマに活動。

主な対応領域 ・グローバル経営＆インフラ輸出

・外国籍社員の活用/ダイバーシティマネジメント

・グローバルマネジメント
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書籍 外国人社員の証言
日本の会社40の弱点

異文化クライシス！
新入社員は外国人

出版社 文藝春秋 PHP研究所

概要 外国人社員と日本人社員の「常識」の
違いを物語る実例約40本を紹介。たと
えば中国に進出した日系アパレルメー
カーに勤める40代の中国人男性が、日
本人店長から7月7日に新規店のオープ
ニングセレモニーを開くと聞いて、激
怒したのはなぜか？また、上司から仕
事を頼まれたときに、「できません」
となぜ自信満々に言えるのか？なぜ、
社内で反対の意見を言うと、疎んじら
れるのか？自己紹介のときに、会社・
所属部署・名前の順番に言うのはおか
しい不可解だ（米国では、まず名前）、
など。

職場で外国人社員に遭遇し、カル
チャーギャップに翻弄される……とい
う、笑いをベースとした内容でありな
がら、日本企業で働く一人ひとりに
とって「グローバル化とは何か？」
「企業文化とは？」など【カイシャで
の働き方】を見つめ、考え直すきっか
けにもなる一冊。コミック形式で楽し
い内容になっていますが、実は組織論
の観点から「日本企業のグローバル
化」「ダイバーシティ・マネジメン
ト」「ワーク・ライフ・バランス」と
いう三つのテーマが含まれています。


