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エグゼクティブ・コーチングにおける
アセスメントの利用と機能

室　松　慶　子

　選抜や人材育成のツールとして、企業ではアセスメントが利用されているが、その使用について
の研究はまだ少ない。一方、スピードと機敏性が求められるグローバル時代に、エグゼクティブに
求められるリーダーシップ能力が変化し、新しい能力開発法としてエグゼクティブ・コーチングが
注目を浴びている。本稿は、アセスメントをエグゼクティブ・コーチングに組み込んで活用するこ
とを提案し、そのことにどのような意味があるのかを明らかにする。アセスメントが「エグゼクティ
ブ・コーチングにおける自己変容のプロセス」における構成要素として機能することを示し、アセ
スメントの活用が学習としてのコーチングに重要な役割を果たすことを示す。
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自分の行動のある要素を変化させることでより有
能になれる (Goldsmith, 2003)。しかし、成功して
い る エ グ ゼ ク テ ィ ブ の 行 動 の 変 容 は 難 し い
(Goldsmith, 2003)。

そのような中、エグゼクティブ・コーチングが
有望な人材開発のために活用されている。スポー
ツの世界で一流アスリートがコーチをつけるよう
に、エグゼクティブがコーチをつける。

エグゼクティブがコーチングに対して最も価値
を見出しているのは、内省と新しい視点の発見で
ある (Stevens Jr., 2005)。「新しい視点」は、他の
視点の存在を示唆し、ある 1 つの状況を複数の
様々な観点から様々に解釈することが可能である
ことを意味する。しかし、私たちは新しい視点が
存在することになかなか気づくことができない。

これら 2 つの欲しているが達成が難しい点、す
なわち、エグゼクティブがコーチングに見出す価
値である「新しい視点の獲得」とエグエグゼクティ
ブが求める「自己変容」を Muromatsu (2014) は
結び付けた：視点を変えるリフレーミングがクラ
イアントの行動の変容へと導くものであり、コー
チングに不可欠な要素であることを主張し、コー
チングによる行動の変容のための構成要素とプロ
セスを示した。1
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１．序論

エグゼクティブは、自分の仕事や生活において
より有能であるために自分の行動を変容させたい
と願っている。リーダーシップ開発に焦点をあて
たエグゼクティブ教育プログラムに参加するエグ
ゼクティブは、組織経営に関する新しい知識を得
ようという理由以上に、自分の行動の変容のサ
ポートや一押しを期待し、エグゼクティブ教育プ
ログラムを「自己再生のチャンス」として捉えて
いる (Kets de Vries & Korotov, 2007)。リーダー
シップ開発のために、人は変化を求められており 
(McCall Jr., 1998)、最も成功しているリーダーは
1   コーチングを受ける者は、コーチィあるいはクライアントと呼ばれるが、本稿ではクライアントを用いる。
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一方、企業では、従業員へのアセスメントが実
施され、選抜や人材育成のツールとして使用され
ている。しかし、開発の目的でアセスメントが使
用されるデータはなく、また、どのくらいのコー
チがアセスメントを利用し、どのような目的で使
用しているのかも不明であり、コーチングにおけ
るプロセスに焦点をあてたアセスメントの研究は
ほとんどない (McDowall & Smewing, 2009)。ま
た、成功した人々がなぜ成功したのか、について
は相当研究されているが、成功している人が変容
するのを助けることについてはほとんど研究され
ていない (Goldsmith, 2003)。

本稿は、新しい視点と自己変容を結びつけた
Muromatsu (2014) の研究における「エグゼクティ
ブ・コーチングにおける自己変容のプロセス」に
おいて、アセスメントがその構成要素として利用
できることを示し、アセスメントをエグゼクティ
ブ・コーチングに活用することにどのような意味
があるのかを明らかにする。

本稿の構成は以下の通りである。第 2 節では、
組織においてどのようにコーチングが活用されて
いるのか、The Conference Board の 2014 年の
調査結果よりデータを読み解く。第 3 節では、ア
セスメントに関する研究からアセスメントとコー
チングについて見る。第 4 節では、エグゼクティ
ブとフィードバックについて考える。第 5 節では
Muromatsu (2014) の提案した「エグゼクティブ・
コーチングにおける自己変容のプロセス」におい
て、その構成要素について見る。第 6 節では、そ
のプロセスの中に占めるアセスメントの位置と役
割を示して結論とする。

2 .　組織におけるコーチングの現在

本節では、140 以上の組織から回答を得た The 
2014 Executive Coaching Survey (Abel, Stabley & 
Popiela, 2014) の調査結果より、コーチングを行っ
ている組織の視点から見たコーチングの現在を観
察し、調査結果のデータを解釈することによりエ
グゼクティブ・コーチングとアセスメントについ
て考察する。

2.1　コーチングのタイプ
組織が利用するコーチングのタイプには様々あ

り、以下の 8 つのタイプがあげられる：パフォー
マンスに焦点をあてたコーチング、開発に焦点を
あてたコーチング、キャリアコーチング、トラン
ジションコーチング、オンボードコーチング、チー
ムコーチング、ダイバーシティ＆インクルージョ
ンコーチング、360 度報告・アセスメントツール。

パフォーマンスに焦点をあてたコーチングは、
現在の役割において能力を発揮するため、個人の
行動を変容させたり、ギャップを少なくしたり、
新しいスキルを構築するために用いられる。開発
に焦点をあてたコーチングは、現在の役割を越え、
潜在的な未来の役割に対する個人の能力を拡大す
るためのコーチングである。キャリアコーチング
は、従業員個人が自分の望むキャリアのステップ
を効果的に歩めるよう支援したり、時に従業員の
保持に用いられる。トランジションコーチングは、
組織内における新しい役割への移行、例えば、転
勤、部署の変更等を促進するため、最初の 2、3
カ月の移行のサポートをする。オンボードコーチ
ングは、外部から新しい組織に個人が加わること
を促進し、組織文化や同僚とのネットワークのサ
ポートをする。チームコーチングは、個人ではな
くチーム全体をコーチングし、チームの生産性や
機能を向上させる。ダイバーシティ＆インクルー
ジョンコーチングは、代表的でないグループの個
人を支援したり、多様な人材を組織のゴールに向
けてリードできるよう個人を支援したりする。
360 度報告・アセスメントツールは、アセスメン
トの結果や個人の行動に関するフィードバックを
行い、その後に活かすために支援する。

2.2　外部コーチングと内部コーチング
組織におけるコーチングには、外部からプロの

コーチを雇う場合と、組織内部でコーチを養成し、
彼らが組織内でコーチングを行う場合がある。

Abel et al. (2014) に よ る The 2014 Executive 
Coaching Survey に回答した 142 の企業の 73% が
内部コーチを利用している。内部コーチングは、
外部コーチングから派生したもので、組織内の人
事部等の同僚により 1 対 1 で行われるコーチング
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である。エグゼクティブという上層部のみならず
組織の階層の低いレベルでのリーダーシップ開発
の必要性やコーチング需要の増加のため、組織内
でコーチを養成する必要に迫られているという状
況がある。また、外部コーチの費用を抑える必要
性という理由もある。

これら 8 つのタイプについて、外部コーチ、内
部コーチの現在の利用のデータを見ると、外部
コーチング利用のベスト 3 は、開発に焦点をあて
たコーチング、パフォーマンスに焦点をあてた
コーチング、360 度報告・アセスメントツール、
の順である。しかし、将来的にどのタイプのコー
チングを利用するかという質問に対しての回答で
は、開発に焦点をあてたコーチングが 1 位をキー
プしているのに対し、360 度報告・アセスメント
ツールは 5 位に落ちている。

内部コーチングについて見ると、現在のベスト
3 は、開発に焦点をあてたコーチング、360 度報告・
アセスメントツール、パフォーマンスに焦点をあ
てたコーチング、の順である。将来的な利用につ
いては、360 度報告・アセスメントツールが 1 位
となっている。2 位は、開発に焦点をあてたコー
チングである。

すなわち、外部、内部コーチング双方について、
開発に焦点をあてたコーチングが優位を占める
が、360 度報告・アセスメントツールについては、
外部コーチの利用が減り、内部コーチへとのシフ
ト傾向が見られる。

開発に焦点をあてたコーチングは、現在の役割
を越え、潜在的な未来の役割に対する個人の能力
を拡大するためのコーチングであるから、昇進を
見据えたリーダーシップ開発であり、今以上に能
力を発揮してほしいという企業の期待の表れでも
ある。特に、上層部への開発に焦点をあてたコー
チングは外部のプロのコーチへ依頼され、上層部
以外は内部コーチに任されるという階層の相違に
よる違いがある。360 度報告・アセスメントツー
ルについては、今後ほぼ内部コーチが担当する傾
向にあるといえよう。

2.3　セッション数
8 つのタイプのコーチングにおけるセッション

数を比べると、外部コーチングにおいては、第 1
位の開発に焦点をあてたコーチングが 9 回以上の
セッション数と最も多いのに対し、第 3 位の 360
度報告・アセスメントツールに関しては、1 ～ 2
回のセッション数であり、8 つのタイプのコーチ
ングの中で最も回数が少ない。

内部コーチングにおいては、第 1 位の開発に焦
点をあてたコーチングが 6 ～ 8 回以上のセッショ
ン数という最多回数であるのに対し、第 2 位の
360 度報告・アセスメントツールに関しては、1
～ 2 回であり、やはり 8 つのタイプのコーチング
の中で最も回数が少ない。

これらのデータから、エグゼクティブに対して
は、外部のプロコーチから開発に焦点をあてた
コーチングが長期間継続的に行われるのに対し、
360 度報告・アセスメントツールは、セッション
数が 1 ～ 2 回という短期間であり、外部コーチの
利用は現在も少ないが、将来的に内部コーチが担
当するタイプとしてシフトしていく傾向がみてと
れる。

3 .　アセスメント

コーチがどのようなアセスメントを使い、なぜ
アセスメントを使うのかを研究した McDowall 
and Smewing (2009) によると、企業によるアセ
スメントの利用は、従業員を評価し選抜するため
に用いられているが、開発の目的でアセスメント
が使用されるデータはないという。また、どのく
らいのコーチがアセスメントを利用し、どのよう
な目的で使用しているのかも不明であるとしてい
る。また、コーチングにおけるプロセスに焦点を
あてたアセスメントの研究はほとんどないという。2

そのような状況の中で、McDowall and Smewing 
(2009) がイギリスのコーチへ行った調査では、
88％の回答者がアセスメントを使用したことがあ
り、その中の 70％がコーチングに用いている。
12％は全く使っていないと回答した。

2   アセスメントの種類は様々あり、各々についての研究は発表されているが、本稿ではアセスメントの種類や個々の特性
　については扱わない。
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使用しなかった理由としては、アセスメントの
使用が価値を加えるものではないこと、自分のア
プローチに適さないこと、アセスメント使用の訓
練を受けていないこと、をあげている。使用して
いるコーチについては、使用する理由について、
以下をあげている。議論の領域を広げる 96.3%、
データの有用な源 79.3%、クライアントに有用で
ある 73.2%、私がより効果的にコーチングできる
ようになる 48.8%、コーチングに構造をもたらす
41.5%、の結果を表している。
「クライアントに有用である」について、どのよ

うに有用であるのかの調査はされていないが、
McDowall and Smewing (2009) は、アセスメント
の結果報告書によりクライアントに内省をもたら
すこと、クライアント自身がデータを欲する場合、
をあげている。McDowall and Smewing (2009) は、
アセスメントがコーチとクライアントに有用な情
報をもたらし、時にはクライアントにデータを供
給する、と結論している。

McDowall and Smewing (2009) は、様々ある中
でどのアセスメントを使用するのかという選択と
使用するアセスメントの質に加え、フィードバッ
クをするコーチのスキルも重要であると指摘して
いる。アセスメントを使用し解釈するには、その
アセスメントの深い理解が必要であり、訓練や資
格が必要な物もある。そして、アセスメントを使
用した回答者が、使いやすく訓練を必要としない
ツールを使用するという実用性がアセスメントの
選択に関っていることもあると指摘している。

Roche and Hefferon (2013) のアセスメントの研
究は、アセスメントの結果説明について、コーチ
ングセッションとして 1 回 1 時間を設けた時の効
果についての研究であり、説明セッションが無い
ときよりもあるときのほうが、クライアントが結
果を良く理解したことを示した。すなわち、これは、
アセスメントは結果説明なしに、受験者に報告書
を渡されるだけのことがあることを物語っている。

実際に、Hall, Otazo, and Hollenbeck (1999) によ
ると、360 度評価プログラムが 1980 年代後半に実
施されるようになったときには、そこには欠陥が
あったと主張している。その欠陥とは、360 度評
価に続くガイダンスが無いことである。忙しいエ

グゼクティブにとって、何が悪いのか結果を知る
だけでは不十分であり、必要な変容をするための
助けが必要であったのである。コーチがサポート
した場合はうまくいき、エグゼクティブはコーチ
ングが自分のキャリアに果たすことを気に入って
いるという。

現在では、360 度評価を実施している企業では、
エグゼクティブがその結果を解釈し、その後につ
いての計画を立てる手助けをするコーチングを実
施するようになったが、それは 1 回限りのコーチ
ングである、と Hall, Otazo, and Hollenbeck (1999)
は指摘している。

すなわち、アセスメントのフィードバックは、
受験者が報告書を渡され、自分でそれを読むこと
により解釈するだけの場合もあれば、コーチが報
告書を解釈して受験者に結果説明を行うセッショ
ンを 1 回のみ設ける場合がある。コーチング産業
が興隆している中、360 度評価の実施や解釈専門
という小規模なコーチング会社がほとんどである
ことも指摘されている (Charan, R., 2009: 93)。

第 2 節でみたように、企業で行われるアセスメ
ントのフィードバックも 1 ～ 2 回のセッションと
いう短期間のコーチングである。

4 .　エグゼクティブとフィードバック

4.1　フィードバックの機会、送り手、受け手
トップのエグゼクティブは、率直なフィード

バックや悪い知らせを得ることは滅多にない
(Hall, Otazo, and Hollenbeck ,1999)。したがって、
まず、エグゼクティブにフィードバックを与える
機会をつくることが必要であろう。その上で
フィードバックを与える側とフィードバックを受
ける側の両面から考える必要がある。

パフォーマンスの向上、才能の開発、問題解決
等のため、フィードバックは重要であることは明
白であるが、多くの組織ではフィードバックが機
能していないことも明白であると Heen and 
Stone (2014) はいう。従業員の 55％が最近のパ
フォーマンス評価は不公平であり正確ではないと
考えているという。そして、4 人に 1 人が、その
ような評価を恐れているという。人事部のマネー
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ジャ―は、難しいフィードバックを行う能力がな
かったり、気が進まないと答えているという。そ
こで、企業は、より効果的なフィードバックのや
り方をリーダーに対して訓練しているという。第
3 節 で み た よ う に、 同 様 に McDowall and 
Smewing (2009) も、アセスメントのフィードバッ
クをするコーチのスキルの重要性を指摘してい
た。

Heen and Stone (2014) は、フィードバックを
与える側のスキルを上達させることはコミュニ
ケーション能力のアップであり望ましいことであ
るが、一方でフィードバックを受ける側がそれを
吸収することができなければ、何も達成できない
と主張する。そして、ほとんどすべての人がフィー
ドバックを受けることに苦労しているという。

しかし、Stanford 大学の 2013 Executive Coaching 
Survey では、「あなたが受けるフィードバックや
コーチングに応えて、リーダーシップのスタイル
を変えることをどの程度受容しますか？」という
質問に対して、CEO に関しては、「大いに受容す
る」が 42.9%、「受容する」が 57.1% であり、こ
れで 100％を占める。シニア・エグゼクティブに
関しては、「大いに受容する」が 51.4%、「受容する」
が 40% であり、これで 91.4％を占め、残りは「ど
ちらでもない」の 8.6% である。CEO とシニア・
エグゼクティブの両方とも、「受容しない」「大い
に受容しない」は 0% である。すなわち、エグゼ
クティブ側にフィードバックを受け入れ、変容し
よういう気持ちは大いにあるのである。

したがって、受容しようという気持ちのあるエ
グゼクティブは、Heen and Stone (2014) が提供
するフィードバックの良い受け手となる手法を学
ぶとより効果があるだろう。

4.2　変化のためのフィードバックの重要性
リーダーシップ開発のために人は変化を求めら

れていると主張している McCall, Jr. (1998; 2002) 
は、リーダーが変化するためのフィードバックの
重要性について述べている。McCall, Jr. (1998: 
167; 2002: 233) は、リーダーの学習を促進させる
方法として、次の 3 つをあげている：「変化の必
要性が認識できるように、フィードバックの内容

を向上させること」、「変化に必要な刺激誘因と資
源を提供すること」、「変化のための努力を支援す
ること」。

まず第 1 の点については、人が変わればよかっ
たと思っていたが変わらなかった理由としてあげ
ている回答の中でフィードバックに関連している
のは、伝わる情報が不十分であるということであ
る。その中でも、「要領を得ないフェィードバック」

「雑多でまちまちなフィードバック」「メッセージ
が理解できない」「メッセージが信頼できない」「利
点が不明瞭」「何が本当に重要なのかわからない」
等は、フィードバックを受ける側がフィードバッ
クを正しく理解していないために、フィードバッ
クを活用できないことを示している。

このことは、アセスメントの報告書をリーダー
に渡すだけでは、正しく理解することは期待でき
ないことを示す。したがって、やはりアセスメン
トと共に、フィードバックセッションを設けるこ
とは必須といえよう。そして、受験者が結果を正
しく理解するための、フィードバックをする側の
結果の解釈のスキルとそれを伝えるスキルが必要
とされることを示している。同時に、アセスメン
トの質もかかわっているだろう。

第 2 の点「変化に必要な刺激誘因と資源を提供
すること」に関しては、McCall, Jr. (1998; 2002) は、
有能な人は多忙であり業績等に関りのあることを
優先し、目先の仕事に追われ、人材開発に着手す
る暇がない、という。最も有能な人材こそ変化が
必要であるが、優秀であるが故に多忙を極め、人
材開発を優先順位の下においていることを指摘し
ている。したがって、4.1 節で見たように、企業
がまずフィードバックの機会をつくることが必要
である。

さらに、第 2 の点について McCall, Jr. (1968; 
2002) が抜き出した、人が変わらない理由の回答
として、「時間とエネルギーがかかる」「変化に対
して個人的に関心がない」「変化する方法を知ら
ない」「以前に変化を試みて失敗した」「変化しよ
うとしている間に誘惑に負けやすい」(McCall, 
Jr., 1998; 2002: 232-233) 等の項目については、コー
チとの対話によりクライアントが解決していける
課題である。したがって、よくある 1 回のみの
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フィードバックセッションだけを設けると、正し
く理解して終了となる可能性が大であるといえ
る。優先順位の上位を他の仕事においているため、
自己改革へ手が回らない多忙なエグゼクティブに
こそ、あえて継続したコーチングセッションを設
けることで、フィードバックも活きると考えられ
る。

第 3 の「変化のための努力を支援すること」は、
変化のための心理的な支援の必要性を説いてい
る。これはまさにコーチの仕事であると解釈でき
るのだが、McCall, Jr. (1968; 2002) は、他者の期
待や態度が人の変化に対する努力に影響を及ぼ
し、それが友人や家族に加え、企業が支援的な環
境を供給することによって人材開発が促進される
と考えている。変化を良しとしない組織において
は、リーダーの変化への努力が無駄になる。した
がって、コーチというよりも、企業全体がそのよ
うな環境を提供し、周りが変わろうとするリー
ダーを理解することが必要である。McCall, Jr. 
(1968; 2002) は、リーダーシップ能力を開発する
ための理想的なモデルの中の触媒として、人事部
が成長を促すフィードバックと解説を提供し、
コーチング等を実施することをあげている。

Sherman and Freas (2004) によると、エグゼク
ティブと、エグゼクティブにコーチングをするエ
グゼクティブコーチとそのエグゼクティブコーチ
を雇う組織は三角関係にある。エグゼクティブ自
身がコーチを雇うのではなく、組織がスポンサー
としてエグゼクティブコーチをエグゼクティブに
つけることにより支援体制を示すことで、エグゼ
クティブが変わろうとする環境をある程度整える
ことはできるだろう。

要約すると、変化のためにフィードバックは必
要であり、企業はフィードバックの機会をリー
ダーに与えるべきである。そして、彼らの変化を
サポートする環境を整える必要がある。エグゼク
ティブに報告書を渡すだけではなく、コーチが正
しく解釈したものをクライアントに正確に伝える
ことが重要である。その際には、報告書の質、
フィードバックの伝え方のスキル、フィードバッ
クを受け取る側の上手な受け止め方が必須であ
る。多忙なエグゼクティブには、１回のフィード

バックセッションのみでは不十分であり、多忙で
あるからこそ継続的なコーチングによって変化の
ための努力を支援することが重要である。

さて、何をフィードバックするのかというと、
エグゼクティブが受けるアセスメントの結果が適
している。アセスメントを継続的なコーチングの
プロセスに組み込むことについて、それがどのよ
うな意味を持つのかを解明するために、次節では、
Muromatsu (2014) のリフレーミングの研究を見
る。

5 .リフレーミングによる行動の変容プロセス

Muromatsu (2014) は、エグゼクティブがコー
チングに見出す価値である「新しい視点の獲得」
とエグゼクティブが求める「自己変容」を結び付
けた。様々な分野のリフレーミングを研究し、視
点を変えるリフレーミングが行動の変容へと導く
ものであり、これはクライアントの学習であり、
コーチングに不可欠な要素であることを主張し
た。

リフレーミングは、様々な分野で用いられてる
概念である。フレーム (frame) とは絵画の額縁の
ことであり、リフレーム (reframe) は、フレーム
(frame) を新しくする (re-) ことである。絵画の額
縁の類推による frame という用語は Bateson 
(1955) が初めて使用した。リフレーミングは、視
点を変えて現実の認識を再構築することであり、
家族療法で初めて用いられた用語である。リフ
レーミングは、他の分野において異なる名称で呼
ばれるが、同様に 1 つの出来事に対して様々な解
釈が可能であり、その解釈を変更することをいう。
家族療法や認知行動療法においては、リフレーミ
ングは、治療のためにセラピストが使用するテク
ニックであり、新しい視点はクライアント自身で
はなく、他人がもたらすものである。セラピスト
や、例えばグループセラピーの場合には他の参加
者がリフレームの作者として現実の新しい捉え方
をもたらすものである。これに対し、Muromatsu 
(2014) は、コーチングにおいて新しい視点をもた
らすのはクライアント自身であり、リフレーミン
グはコーチが用いるテクニックではなく、クライ
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ア ン ト の 学 習 で あ る と 結 論 し た。 こ れ は、
Mezirow (1997) の枠組みの変容や Schein (1996)
の認知の再構成に通ずるものである。Muromatsu 
(2014) は、異なる分野におけるリフレーミングの
考え方を統合し、視点の変化とそれが行動の変容
へとつながる構成要素／プロセスを提案した。プ
ロセスは必ずしもこの順番とは限らないが、必要
な構成要素は以下のようである：新情報→驚き→
不均衡→心理的安全→対話→内省→視点の変化
→ aha 体験→行動の変容。そして、このプロセ
ス全体が学習であると主張した。

6 . 結論：
変容のプロセスにおけるアセスメントの機能

行動の変容は視点の変化によってもたらされる
が、視点の変化のためには、驚きによる不均衡が
必要である。Sloan (2014) は、学習は、なじみの
ない状況の中でバランスを取ろうとするバランス
を求めるプロセスであるので、私たちが不均衡の
状況にあるときに起こるという。これまでの前提
を揺るがすような環境が学習をもたらすため、不
均衡な状況が学習に必要であるとする。Sloan 
(2014) は、また、驚きによって前提を発見するこ
とになるという。その驚きという要素は、例えば、
外部の人との会話や非専門家や多様なバックグラ
ウンドを持つ人々との触れ合いから来る (Sloan, 
2014)。したがって、新たな情報を得ることが必
要となると言えるだろう。

アセスメントは、Muromatsu (2014) のプロセ
スにおいて新情報に相当する。つまり、不均衡の
状況をもたらす驚きを伴う新しい情報である。そ
してコーチとの心理的な安全の中で、また組織が
変化を望み認めるという安心した環境の中で、
コーチとの 1 対 1 の対話により、内省し、リフレー
ミングが起こり、aha 体験を経て、行動の変容が
起こる。

コーチがどのようなアセスメントを使い、なぜ
アセスメントを使うのかを研究した McDowall 
and Smewing (2009) によると、第 3 節で見た通り、
コーチングにおけるプロセスに焦点をあてたアセ
スメントの研究はほとんどないということであっ

たが、本稿においてそのプロセスが明らかになっ
た。

また、McDowall and Smewing (2009) の調査
により、コーチングにアセスメントを使用してい
るコーチ達がアセスメントを利用する理由とし
て、議論の領域を広げる 96.3%、データの有用な
源 79.3%、クライアントに有用である 73.2%、私
がより効果的にコーチングできるようになる
48.8%、コーチングに構造をもたらす 41.5%、の
結果が発表されたが、McDowall and Smewing 
(2009) の結論は、アセスメントがコーチとクライ
アントに有用な情報をもたらし、時にはクライア
ントにデータを供給する、であった。

本稿は、議論の幅を広げたり、コーチングの構
造を作り出すというコーチのための理由ではな
く、また、クライアントへの単なる有用な情報や
データの供給ではないことを示した。

エグゼクティブが気がつかない新しい視点、そ
してその視点からもたらされる再構築された現
実、そして変わりたくても変われない難しさの克
服が、アセスメントをきっかけとすることにより
コーチングで導くことが可能になる。アセスメン
トは、エグゼクティブが望む自己変容をもたらす
プロセスにおける最初のステップという役割をも
つ。このような機能を持つが故に、アセスメント
を継続的なエグゼクティブ・コーチングのプロセ
スへ組み込み、利用することは有用であると結論
する。今後、この点についての実証的研究が望ま
れる。
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