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働き方改革が叫ばれる中、「心理的安全性」という言葉を耳にする機会が

増えています。しかし、その意味や価値が正しく理解されているとは言いに

くい状況です。「心理的に安全な職場」を「ぬるい職場」と誤解したり、目

標達成基準を下げることだと考えたりする例もあります。

本来、心理的安全性とは、チーム内で意見や疑問を述べたときに否定され

たり拒絶されたりしないと確信できる状態を指します。それは単に「気楽に

過ごせる」環境ではなく、率直なコミュニケーション、好奇心、協力を促進

し、結果として高い成果を生む職場環境の基盤となるものです。

日本企業における心理的安全性の重要性は、年々高まっています。変化が

激しく、複雑化するビジネス環境の中で、従来の上意下達型のマネジメント

では対応が難しくなってきているからです。

新しい課題に直面したとき、メンバー全員が自由に意見を出し合い、創造

的な解決策を見出せる環境が不可欠となっています。とりわけ、多様な価値

観や経験を持つメンバーが協働する現代の職場では、心理的安全性の確保が

イノベーションの源泉となります。

本書では、心理的安全性の意味を解説するとともに、それを職場で実現す

るための方法を提示します。リーダーがどのように振る舞うべきか、チーム

メンバー同士のコミュニケーションをどう促進するか、失敗をどう活かすか

など、実践的な指針を示していきます。

同時に、心理的安全性を高めることで起こりうる副作用やリスクについて

も言及し、それらを回避するための対策も解説します。「心理的安全性を高

めればよい」という単純な話ではなく、状況に応じたバランスの取り方が重

要です。

本書は、心理的安全性に関する理論的な知見と実践的なアプローチを組み

合わせることで、読者の皆様の職場における施策につながるよう工夫してい

ます。本書が、より良い職場づくりに向けたヒントとなり、読者の皆様の

チームの成長に寄与できれば幸いです。

はじめに



さあ、それではテキスト学習に入ります。
途中で投げ出したりしないために、計画を立ててから取り組みましょう。
自分自身のペースに合わせて無理のない計画を立てましょう。
1日2項目を学習するのが平均的なスケジュールです。
□は、診断で間違ったところやこれは特に重要だ、
覚えておきたいという項目のところをチェックするのに使いましょう。

目次と
スケジュール

章 内容 P 予定日 終了日

1

心理的安全性とは何か 10

□ 01 心理的安全性とは 10 ／ ／

□ 02 心理的安全性と目標達成基準の関係性 11 ／ ／

□ 03 心理的安全性が低い職場とは 12 ／ ／

□ 04 心理的安全性の高い職場 13 ／ ／

□ 05 心理的安全性は優秀な人だけのものではない 14 ／ ／

2

心理的安全性が注目されるようになった背景 15

□ 06 心理的安全性の誕生 15 ／ ／

□ 07 世界的企業による分析が心理的安全性を普及させた 16 ／ ／

□ 08 職場を改善させていくためには心理的安全性が必要 17 ／ ／

□ 09 不安を感じやすい国で求められる心理的安全性の重要性 18 ／ ／

□ 10 日本文化に必要とされる心理的安全性 19 ／ ／

3

個人のパフォーマンスを引き上げる心理的安全性 20

□ 11 個々のパフォーマンスを高められる 20 ／ ／

□ 12 新しいアイデアが生まれやすくなる 21 ／ ／

□ 13 生き生きと仕事に取り組める 22 ／ ／

□ 14 目標達成へのハードルを下げられる 23 ／ ／

□ 15 チームのために期待以上の行動ができる 24 ／ ／

4

組織のパフォーマンスを引き上げる心理的安全性 25

□ 16 情報の共有が促される 25 ／ ／

□ 17 チームの学びが促される 26 ／ ／

□ 18 イノベーション創出へ貢献できる 27 ／ ／

□ 19 ダイバーシティを活かすことができる 28 ／ ／

□ 20 ウェルビーイング経営に有益である 29 ／ ／

5

心理的安全性が高いチームに必要な要素 30

□ 21 リーダーの行動が鍵を握る 30 ／ ／

□ 22 仕事の与え方で心理的安全性が変わる 31 ／ ／

□ 23 周囲との関わり合いが影響する 32 ／ ／

□ 24 適切なフォローがなされていること 33 ／ ／

□ 25 組織の文化へと昇華していく 34 ／ ／
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章 内容 P 予定日 終了日

6

心理的安全性を高めるコミュニケーションの基本 35

□ 26 相互理解が心理的安全性をもたらす 35 ／ ／

□ 27 リーダーは自分なりの理想を示す 36 ／ ／

□ 28 気軽に相談できる関係をつくる 37 ／ ／

□ 29 自分より相手を優先する 38 ／ ／

□ 30 高圧的なコミュニケーションを避ける 39 ／ ／

7

心理的安全性を高める態度や振る舞い 40

□ 31 謙虚さが心理的安全性を高める鍵に 40 ／ ／

□ 32 矛盾をうまく調停する 41 ／ ／

□ 33 倫理的に振る舞うことの重要性 42 ／ ／

□ 34 個々人の違いに気を配る 43 ／ ／

□ 35 良好な人間関係をつくり出すようにする 44 ／ ／

8

心理的安全性を高める行動 45

□ 36 メンバーに仕事を任せる 45 ／ ／

□ 37 メンバーの期待役割を明確にする 46 ／ ／

□ 38 ときにはふざけ合うことも大事 47 ／ ／

□ 39 アジャイルな進め方をするとチームが変わる 48 ／ ／

□ 40 プライベートにも配慮を示す 49 ／ ／

9

心理的安全性のマイナス面 50

□ 41 心理的安全性には限界もある 50 ／ ／

□ 42 個人主義の職場との相性は悪い 51 ／ ／

□ 43 認知的柔軟性の高いメンバーとの問題解決 52 ／ ／

□ 44 多様な年齢層のチームは注意が必要 53 ／ ／

□ 45 成果主義の職場では逆効果 54 ／ ／

10

職場の心理的安全性をチェックする 55

□ 46 問題点を提起できるか 55 ／ ／

□ 47 メンバーの努力が損ねられていないか 56 ／ ／

□ 48 失敗しても悪く言われないか 57 ／ ／

□ 49 異質な意見が排除されていないか 58 ／ ／

□ 50 遠慮なく助けを求められるか 59 ／ ／
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章 内容 P 予定日 終了日

11

リーダーのマインド 62

□ 51 メンバーに共感し理解を示す 62 ／ ／

□ 52 一緒に成長していく姿勢を持つ 63 ／ ／

□ 53 判断を急がずに待つ 64 ／ ／

□ 54 自分の強みと弱みを把握する 65 ／ ／

□ 55 フィードバックを受容する 66 ／ ／

12

目標設定と進捗管理 67

□ 56 一緒に目標を立てる 67 ／ ／

□ 57 チームとメンバーの目標を結びつける 68 ／ ／

□ 58 小さな成功を祝う 69 ／ ／

□ 59 失敗や困難の共有を促す 70 ／ ／

□ 60 メンバーの進捗を把握する 71 ／ ／

13

プロジェクトマネジメントにおいて 72

□ 61 透明性のある意思決定をする 72 ／ ／

□ 62 全員の意見を聞く 73 ／ ／

□ 63 振り返りの場を設ける 74 ／ ／

□ 64 メンバーの長所を引き出す 75 ／ ／

□ 65 ピアサポートを文化にする 76 ／ ／

14

1対 1のとき 77

□ 66 聞き役に徹する 77 ／ ／

□ 67 話し合いの目的を明確にする 78 ／ ／

□ 68 プライバシーを尊重する 79 ／ ／

□ 69 自分の失敗体験を共有する 80 ／ ／

□ 70 感謝の意を示す 81 ／ ／

15

アイデアや提案の場 82

□ 71 オープンな質問を投げかける 82 ／ ／

□ 72 アイデアを言語化する手助けをする 83 ／ ／

□ 73 話を遮らずに最後まで聞く 84 ／ ／

□ 74 適度な沈黙を許容する 85 ／ ／

□ 75 承認のサインをこまめに出す 86 ／ ／
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章 内容 P 予定日 終了日

16

キャリア開発と成長の支援 87

□ 76 対話の場をきちんと設ける 87 ／ ／

□ 77 キャリアの相談に乗る 88 ／ ／

□ 78 キャリアの多様性を認める 89 ／ ／

□ 79 成長のための時間を確保する 90 ／ ／

□ 80 良い面を伸ばそうとする 91 ／ ／

17

日常の小さな交流 92

□ 81 メンバーの名前を呼ぶ 92 ／ ／

□ 82 短い雑談をはさむ 93 ／ ／

□ 83 日々の挨拶を忘れない 94 ／ ／

□ 84 自分の人となりを伝える 95 ／ ／

□ 85 コミュニケーションの頻度を意識する 96 ／ ／

18

効果的なチームミーティング 97

□ 86 リラックスした雰囲気を醸成する 97 ／ ／

□ 87 担当を割り当てる 98 ／ ／

□ 88 褒める際は具体的に 99 ／ ／

□ 89 どんな意見でも感謝する 100 ／ ／

□ 90 意見を取り入れて報告する 101 ／ ／

19

問題が発生したときには 102

□ 91 責任を追及しない 102 ／ ／

□ 92 メンバーを信じ、裁量を与える 103 ／ ／

□ 93 小さな改善案も評価する 104 ／ ／

□ 94 必要に応じて選択肢を示す 105 ／ ／

□ 95 むしろ挑戦を奨励する 106 ／ ／

20

心理的安全性に対する疑問 107

□ 96 心理的安全性は組織の長期的な成長に寄与するか？ 107 ／ ／

□ 97 業界や職種で心理的安全性の重要度は異なるのか？ 108 ／ ／

□ 98 どのような順番で心理的安全性を高めれば良いか？　 109 ／ ／

□ 99 新しいメンバーが加わる際に心理的安全性を保つには？ 110 ／ ／

□ 100 AIやテクノロジーは心理的安全性にどう影響するか？ 111 ／ ／

8



POINT

心理的安全性とは、チーム内で意見や疑問を述

べたときに、否定されたり、拒絶されたりしない

と確信できる状態のことを指します。この概念は、

ハーバード大学のエイミー・エドモンドソン教授

が発展させたもので、組織内において、メンバー

の誰とでも「人間関係の悪化を招くことがないと

いう安心感を共有して、自分の意見や疑問などを

率直に言い合える」環境のことです。ここでの意

見や疑問とは、上司やメンバーに対する、反対意

見や初歩的な質問、的外れかもしれないと思える

意見のことです。

心理的安全性が高い環境では、たとえそのよう

なコミュニケーションをとったとしても、相手か

ら無知や無能だと思われたり、ネガティブだと思

われたりする心配をしないでいられます。

職場での場面を考えてみてください。会議で新

しいアイデアを思いついたとしても、「このアイ

デアを言ったら、馬鹿にされるかもしれない」と

考えて意見を言えずにいたことはないでしょうか。

また、業務上の問題に気がついても、「指摘したら

面倒な人だと思われるかもしれない」と懸念して、

そのまま放置してしまったことはないでしょうか。

これは、心理的安全性が低い職場の特徴です。

このような職場では、メンバーは自分の考えや意

見を抑える傾向があります。「失敗したら批判さ

れるのではないか」「的外れな発言をして笑われ

るのではないか」といった対人関係上の不安から、

積極的な発言や行動を控えてしまうのです。

心理的安全性が高い環境では、メンバーが思い

ついたアイデアをためらうことなく提案できます。

職場で反対意見を述べたり、問題を提起したりす

ることができれば、新しい視点でものを捉えるこ

とができ、学びの機会を得やすくなります。

心理的安全性の高さが職場において有益である

ことが多くの研究で検証されています。職場がよ

り良いものになれば、その効果は組織にも波及し

ます。心理的安全性の高いチームのメンバーは

「離職率が低く、他のチームメンバーが発案した

多様なアイデアをうまく利用でき、収益性が高

い」ということが実証されています。心理的安全

性の高い職場は、学びの機会を増やすことで、変

化し続けるビジネス環境の中で適応し、成果を上

げ続けることができるのです。

心理的安全性が高いと、職場で学びの機会を得やすくなる

心理的安全性とは人間関係の悪化の心配なく、自分の意見を率直に言える状態

心理的安全性とは01	

心理的安全性とは

安 　全
人間関係の悪化を
招くことがない
という安心感

反対意見を言っても
問題ない

思いつきの意見を
言っても馬鹿にされない

10

心理的安全性とは何か



POINT

心理的安全性が高まると、メンバーは周囲の反

応を過度に気にしなくなり、本来の能力を発揮で

きる環境が整います。この環境では、たとえ失敗

しても非難されないという安心感があるため、自

信を持って意見を述べたり、革新的なアプローチ

を試みたりする意欲が生まれます。このような安

心感は、個人の成長を促すだけでなく、チーム全

体の生産性向上にもつながります。

さらに、心理的安全性が高いチームでは、メン

バー同士のコミュニケーションが活発になります。

考えや感情を率直に共有できることで、各メン

バーの得意分野や苦手分野が自然と明らかになり、

互いの長所を活かし、短所を補完し合う協力体制

が築かれます。例えば、あるメンバーが苦手とす

る業務を他のメンバーがサポートするなど、相互

理解に基づく関係性が生まれ、チーム全体のパ

フォーマンスがさらに向上します。この協力体制

により、チーム内での信頼感も強まり、メンバー

は安心して役割を果たせるようになります。

また、心理的安全性にはメンバーの帰属意識や

信頼感を高める効果があります。自分の意見や貢

献が尊重されていると感じることで、メンバーは

チームとの一体感を抱き、強い絆を実感します。

この絆は、メンバーが自分をチームの重要な一員

であると認識するきっかけとなり、チームの成功

を自分の成功と感じる意識を高めます。その結果、

仕事へのモチベーションが大きく向上し、より良

い成果を目指す意欲が湧きます。

こうしたモチベーションの向上は、個人の業績

向上にとどまらず、チーム全体の目標達成にもつ

ながります。心理的安全性があることで、メン

バーは失敗を恐れず新しい挑戦を続けることがで

き、結果的にチームとしての創造性と生産性が飛

躍的に向上します。このように、心理的安全性は

チームの力を最大限に引き出し、組織全体の成功

を支える重要な基盤となるのです。

個々の相互理解と協力関係によりチーム全体の相乗効果が期待できる

心理的安全性によって、チーム内の個々のパフォーマンスが向上する

個々のパフォーマンスを
高められる11	

心理的安全性の高いチームは一人ひとりのパフォーマンスも高める

・スキル向上
・帰属意識向上
・モチベーション向上

チーム全体のパフォーマンス向上

個人

心理的安全性が高いチーム

20

個人のパフォーマンスを引き上げる心理的安全性



POINT

仕事でつまずいたとき、他のメンバーに助けを

求めることに躊躇しているメンバーは少なくあり

ません。「こんなことを聞いて迷惑をかけたくな

い」「能力がないと思われるかもしれない」といっ

た懸念から、一人で抱え込んでしまう人がいるの

です。

メンバー間で互いに気兼ねなく助けを求められ

るかどうかは、心理的安全性を知るバロメーター

になります。上司や先輩に質問をためらう、同僚

にサポートを依頼できない、後輩に教えを乞うこ

とに遠慮があるといった状況では、チームの生産

性は低下します。

支援を求めるための敷居を下げるには、日頃か

らメンバー同士のコミュニケーションを深めるこ

とが大切です。雑談を交わしたり、食事を共にし

たりする中で、互いを理解し、頼りやすい人間関

係を築いていけば、必要なときに支援を求めやす

くなります。

重要なのは、メンバー全員が「助けを求めるこ

とは当然の行為だ」と認識していることです。わ

からないことを尋ねたり、手助けを頼んだりする

ことを、チームの目標達成に必須の行動として位

置づける必要があります。

この点を改善するためには、リーダーが率先し

て他のメンバーに助けを求めることが有効です。

専門知識を持つメンバーに質問をしたり、若手に

最新のトレンドを教えてもらったりと、立場に関

係なく支援を要請する姿勢を見せることで、チー

ム内の心理的ハードルは下がっていきます。

メンバー間で「お互い様」という意識が共有さ

れると、支援を求める行為への抵抗感は薄れます。

ある人が困っているときは他のメンバーが手を差

し伸べ、次は異なる場面で支援する側になる。こ

うした関係が築ければ、誰もが遠慮することなく

支援を依頼できます。

良質なチームにおいては、メンバーがお互いの

強みを把握し、必要に応じて知恵や力を借り合う

関係が醸成されています。一人で頑張りすぎず、

周囲に助けを求められる環境があることは、個人

の成長とチームの発展の両方を支えます。

支援を求める文化が根づいたチームは、メン

バー同士の学び合いが活発になり、各人が持つ専

門性や経験が最大限に活用されます。互いのリ

ソースを融合させることで、チーム全体の問題解

決力は向上していくでしょう。

支援を求めることをリーダーが率先して実践しているか

メンバー間で「助け合いは当然」という認識が共有されているか

遠慮なく助けを
求められるか50	

メンバー間で助け合いは当然という認識が共有されている

リーダー

助けてもらう 助けてもらう 助けてもらう

助ける 助ける 助ける

59

職場の心理的安全性をチェックする



POINT

1on1の場で深い対話を重ね、悩みや不安に寄り添い続ける

メンバーの視点に立って状況を理解し、共感的な態度で接する

メンバーに共感し
理解を示す51	

メンバーの声に耳を傾け、その気持ちに寄り添

うリーダーのもとでは、チーム内の発言が活発に

なります。リーダーが共感的な態度で接すると、

メンバーは安心して本音を語ることができます。

共感性は、リーダーが備えるべきマインドセッ

トの一つです。相手の立場から物事を見つめ、そ

の人の感情や考えを受け止めることが基本となり

ます。メンバーが困難に直面したとき、リーダー

はその状況を批判的に捉えるのではなく、「なぜ

そう感じたのか」「どんな思いで判断したのか」

を理解しようと努めます。

この際、上から目線で判断を下すのではなく、

「あなたの気持ちがわかります」という姿勢を示

します。解決策を急いで提示するより、まずはメ

ンバーの声に耳を傾けることから始めるのです。

理解を示す表現は、言葉以外の方法でも伝えら

れます。メンバーの話を聞くとき、リーダーは腕

を組んだり、そわそわしたりせず、相手に体を向

けて座ります。視線を合わせ、相づちを打ちなが

ら耳を傾けることで、「あなたの話に関心がある」

というメッセージを送ります。

深い理解を築くには、定期的な1on1ミーティ
ングも効果的です。メンバーと二人きりで話す時

間を持つことで、普段は見えにくい悩みや不安も

共有されやすくなります。ここでもリーダーはメ

ンバーの言葉に耳を傾けることから始めます。

例えば、プロジェクトの遅れを報告されたとき、

リーダーは「どのあたりに難しさを感じています

か」と質問を投げかけます。メンバーの言葉に頷

きながら、一緒に解決策を探っていく対話を心が

けましょう。この姿勢があれば、メンバーは率直

に状況を説明できます。

もしもなかなか話してくれないときは、沈黙を

待つのが大事です。そのうえで、具体的な場面や

状況に焦点を当ててみるのもよいでしょう。例え

ば、「プロジェクトの途中で〇〇が発生しました

が、それが遅れに関わっていますか」といった質

問から始めると、会話に発展しやすいです。

共感的な態度は、メンバーの挑戦意欲を引き出

し得ます。リーダーが自分を理解してくれている

と実感できれば、メンバーは新しい試みに踏み出

す勇気を持てるのです。

言葉や態度で共感を表現する

わかります

あなたに関心がある
という態度

・相手に体を向ける
・視線を合わせる
・相づちを打つ
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POINT

表情や身振りからも意図を読み取り、言葉を補う

ホワイトボードや付箋を使って視覚化し、メンバーの発想を形にする

アイデアを
言語化する手助けをする72	

チーム内で心理的安全性を高めるには、リーダー

がメンバーの考えを言語化する手助けをし続ける

ことが必要です。メンバーの頭の中には、数多く

のアイデアが渦巻いています。だからこそ、チー

ムにとって大切なのは、それらを一つひとつ拾い

上げ、形にしていく作業です。しかし、メンバー

はアイデアを明確な言葉で表現できず、優れた発

想が宝の持ち腐れになってしまうことがあります。

そこでリーダーに求められるのは、メンバーが

考えを言葉にする瞬間を支えることです。「その

発想を、もう少し説明してもらえますか」「こう

いう意味ですか」と問いかけながら、メンバーが

抱く構想を形にしていきます。

メンバーが躊躇する様子を見せたら、リーダーは

「今の時点でわかる範囲で構いません」と声をかけ

ます。完璧な説明を求めるのではなく、断片的な言

葉でも受け止める姿勢を示すことで、メンバーは少

しずつ考えを言語化できるようになります。

議論の場では、ホワイトボードや付箋を活用し

ましょう。メンバーの言葉を書き出しながら、「こ

の部分は、こんなイメージですか」と図や矢印を

描いて確認します。視覚化することで、メンバー

はアイデアを正確に伝えられるようになり、チー

ム内での共有も進みます。

メンバーの言葉が途切れたとき、リーダーは類

似する事例や経験を引き合いに出して手助けしま

す。「以前のプロジェクトで関連する話がありま

したね」といった言葉で文脈を広げることで、メ

ンバーの思考が深まっていく可能性があるかもし

れません。

会議中は、メンバーの表情や身振りにも注意を

向けましょう。言葉にできていない思いが、体の

動きに表れることもあります。うなずきや手振り

から意図を読み取り、「〇〇という意味でしょう

か」と言葉を補うことで、メンバーの考えは明確

になっていきます。

この際、発言の要点をノートに残しながら、「こ

こまでの内容を私が理解できているか、確認させ

てください」と途中で整理をします。リーダーが

理解した内容とメンバーの意図が一致しているか、

確かめておくのです。

議論の終盤では、出てきたアイデアを改めて言

葉で整理します。メンバーの表現をそのまま使い

ながら、発想の本質を明確に示していきます。こ

の作業を通じて、一人のメンバーから生まれたア

イデアは、チーム全体の共通認識となっていきます。

メンバーの考えを言葉にする
視覚化

もう少し説明してもらえますか

こういう意味ですか

今の時点でわかる範囲で
かまいません
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POINT

顧客からのクレーム、返品率の増加など、チー

ムで解決しなければならない問題が発生したとき、

リーダーが誰かを責めることは、メンバーの心理

的安全性を損ねます。問題の所在を個人に求めよ

うとする姿勢は、全員の発言を萎縮させ、間違い

や課題を隠そうとする傾向を生み出すからです。

責任追及の代わりに、原因とプロセスの確認か

ら始めましょう。「誰が間違えたのか」ではなく、

「何がどう起きたのか」という視点で問題の全体

像を把握します。メンバー全員でミスの発生経路

を調べることで、改善へのヒントが得られます。

事実の確認に徹することは、今後の再発防止に直

結します。

例えば、商品の在庫切れが起きたときは、過去

3ヶ月のデータに戻り、発注・配送・販売状況を
一つずつ確認します。「特定の担当者がミスをし

た」と判断せず、チーム全体で状況を検証すれば、

仕組み上の問題点が浮かび上がる可能性がありま

す。

メンバー一人ひとりが持つ情報を丹念に集めま

しょう。誰もが遠慮なく意見を述べられる場をつ

くることで、これまで気づかなかった要因が判明

するかもしれません。「報告が遅れて申し訳あり

ません」という声に対しては、「早く教えてくれ

て良かったです」と返します。

問題の真因を探るために、メンバーの話にゆっ

くりと耳を傾けます。先入観で発言を遮ることな

く、考えを整理する時間を設けましょう。批判め

いた言葉を控えることは、メンバーの声を引き出

すポイントとなります。意見を述べた人を褒める

ことで、他のメンバーからも声が上がりやすくな

ります。

事実を冷静に見極めてから、再発防止に目を向

けます。リーダーはメンバーとの関係で、処罰的

な印象を与えないよう意識します。問題の先にあ

る解決法を見出すため、あらゆる提案に耳を傾け

ながら前を向いて進みましょう。メンバーから出

された改善策は、実行に移せるものから順に着手

していきます。

そのためには、リーダー自身が焦りを制御する

ことも重要です。チームの雰囲気が緊迫しないよ

う、落ち着いて状況を受けとめる姿勢を見せま

しょう。責めない、慌てない、諦めない。この 3
つの態度を示すことで、メンバーは問題への直面

を選択できます。問題を発見したメンバーへの言

葉かけ一つで、その後の展開は変わってきます。

メンバーの情報提供や提案に批判を交えずに耳を傾ける

問題発生時は誰が悪いかでなく何が起きたかに注目する

責任を追及しない91	

問題が発生したときのリーダーの対応

責めない、慌てない、諦めない
・原因とプロセスを確認する
・チーム全体で状況を検証する
・メンバー一人ひとりが持つ情報を集める
・メンバーの話にゆっくり耳を傾ける
・改善策は実行に移せるものから着手する
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