
■メンターシップとは？

上に立つ者が，目標を達成する

ために配下のメンバーを一つにま

とめ，その力を最大限に発揮させ

ようとする影響力のことを，リー

ダーシップという。

だから，一般にリーダーシップ

は，ビジョンをはっきり示す，メ

ンバーを力強く牽引する，多少の

困難があっても揺るぎない姿勢を

見せる，といった力強いリーダー

のイメージとして理解されてい

る。強力なリーダーに指導され

て，チームの団結が強まり，一人

ひとりのモチベーションも上昇す

る……，すんなりとこうなれば問

題ないが，しかしながら現実はそ

う単純ではない。

目標達成の過程では，当初想定

しなかったイレギュラーも発生す

れば，そのベースにある組織方針

が変更になることもある。イレギ

ュラーな事態への対処法につい

て，メンバー間で意見が割れるこ

ともある。さらには，そういうこ

とが続いているうちに，モチベー

ションを落としたり，仕事への

展望を見失うメンバーが出てくる

こともある。リーダーの仕事と

は，従って，前向きのことよりも

いわば目標達成過程の「脇道」へ

の対応のほうが意外に多くなるも

のだ。

さて，メンターシップとは，師

弟関係と対話による指導・育成プ

ロセスであるメンタリングに特有

の用語で，支援的・保護的影響力

のことだ。

例えば，自分が親しくしている

職場の後輩が元気をなくしている

様子だったとしたら，私たちは多

分優しく声をかけて事情を聞いて

みることだろう。さらには，職場

ではしっかり話ができないと思え

ば，終業後食事に誘って対話の機

会を用意することもあるだろう。

そのように，私たちが自然の感情

として持っている他者への支援

的・保護的態度が，メンターシッ

プの最も分かりやすい具体例だ。

そうすると，メンターシップ

とは，広い意味でのリーダーシ

ップの一部を構成する重要な要素

であることが分かるだろう。

何だそんなことかと思われる読

者もあるかもしれないが，では，

私たちの会社や組織では，一般的

意味でのリーダーシップと，そし

てメンターシップと，どちらが不

足しているだろうか。

普通の感情として誰もが持って

いるはずのメンターシップ，意外

に現実の組織ではうまく機能し

ていないということはないだろ

うか？

■2事例の比較・検証─
メンターシップの効用

この 2 つの事例の分岐点は，ど

こにあるのだろうか？
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■事例①　メンターシップが発揮されないケース

「もっと自分の将来ビジョンをしっかり持って，成長の目標をはっきり
と描かないとダメだな。君の場合はそれがないから，いつも困難にぶつか
るとモチベーションが落ちて，結局目標が未達になってしまう。例えば，
このあいだのS社への提案も，最初のプレゼンのときに先方の部長の反応
が思わしくなかったのに，その後のフォローを十分にしなかっただろう。
もっとお客様との関係を緊密にしていかないとダメだな。もっと元気を出
して，しっかり考えるんだ……」

営業主任のAさんを前にして，上司のB課長はいつものように持論をまく
し立てた。確かに，課長の言っていることはその通りだと思った。また，
決して自分を非難したりけなしたりしているわけでもなく，課長の姿勢は
極めて前向きだ。だから，反論したり反発する気にはならない。しかし，
課長の弁にいちいち納得しながらも，Aさんは営業成績を好転させるきっ
かけをいつも探しあぐねていた。



それは，部下に相対するときに，

部下の立場や事情，さらにはそこ

から生まれる固有の問題意識や感

情に踏み込んでそれを率直に共有

しようとするスタンスを，リーダ

ーが備えているかどうかという

点だ。

事例①のB課長にはそのスタン

スが不十分なのに対して，事例②

のD課長は，むしろ部下の固有の

問題を共有することに対話の重点

を置いているように見える。リー

ダーシップが，目標の達成に向け

て発揮されるべきメンバーへの影

響力だとすれば，メンターシップ

は個々のメンバーの目標達成への

課題をリーダーが共有し解決をサ

ポートする上での必須の要素だと

いえる。

メンバーが直面する課題は，決

して本事例で見たような初歩的な

ことばかりではない。さらに戦略

的に高次元の問題も当然起こりう

る。そうしたとき重要なことは，

第一線で起きている問題に関する

情報を，リーダーがいかに早く共

有しその解決への有効な支援を講

じることができるかという点に

ある。

メンターシップとは，その意味

で，単に部下の指導育成に関わる

影響力にとどまらず，組織のコミ

ュニケーションシステムを円滑に

機能させる上で，リーダーが備え

るべき不可欠の要件ともいえそ

うだ。
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■事例②　メンターシップが発揮されるケース

半期に一度の目標面接の日，営業係のCさんが南側に面した明るい会議
室に入っていくと，D課長はいつものように朗らかな表情で迎えてくれた。

「まあ，座ってください。このあいだの展示会ご苦労様でした。Cさんの
プレゼンテーションもなかなか評判がよかったよ」と労いの言葉をかけて
くれる。

最近の職務状況や業績データを一通り確認した後，面接はだんだんと本
題に入っていった。

「ところで，最近ちょっと元気がないようだけど，何か個人的な悩みで
もあるの？」
「いえ，それはないんですが，どうも新規の受注がなかなか進んでいな
くて……」
「そうか，そのことで。確かに，Cさんは既存顧客からの評判はとてもい
いのに，新規受注の目標のほうがちょっと心配な状況だね。特に，このあ
いだ失注したN社の案件は，規模も大きかっただけに，残念だったね」
「はい，責任を感じています」
「いやいや責任を感じる必要はないけど，自分では何が原因だと思って
いるの？」
「はい，それがよく分からなくて…。どうも新規顧客への提案が苦手な
んです。新しいお客様に，こちらの提案がすっきりと受け入れられるイメ
ージがどうも描けなくて…」
「それはそうだろう。だれでも最初から成功イメージを持っているわけ
じゃない。だから，それでいいんだよ。それよりももう少し具体的な話を
してみようか。例えば，N社の場合，プレゼンに対する先方部長の反応を
どう感じた？」
「いや，正直言って気に入ってもらえたのかどうか，分かりませんでした」
「そうか，分からなかったんだね。でも，お客様の反応を分からないまま
にしておいちゃ困るよ。例えば，どうすれば反応が確かめられただろう？」
「はい，提案のポイントについて，質問をしてみるとか……。でも，そ
のときはかなり緊張していて，全く余裕がなかったもので…」
「そうだね。質問してみるのもいいね。でも，そうかそのときはかなり
緊張していたんだね。その緊張に対する対策はないだろうか？」
「はい，例えば，質問事項をあらかじめ整理してメモを準備しておくと
か…」
「うん，それだ！　そうすれば，多少緊張してもしっかり対応できそう
だね。いいかい。大事なことは，いきなり新規営業のスキルを上げようと
するんじゃなくて，今みたいな自分の小さな課題を見つけて，それに対す
る対策を着々と毎日の仕事の中で実践していくことだ。そうすれば，スキ
ルも確実に伸びていくよ」

そこまで面接をして，Cさんは目の前の霧が晴れるようなさわやかな気
分になった。
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