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可能であれば、これまでの連載を
振り返っていただくと幸いである。

１．３つに分け目的を明確に１．３つに分け目的を明確に
することすること

企業で行うプログラムである。目
的と成果を明示して実施すること
である。必要があればビジネス・
リーダープログラムを幾つかの分
けるとよい。 20歳代後半～30歳
半ばであればＭＢＡ的でもよいだ
ろう。マインドセット（意識付け）、
潜在能力、基本知識と学習習慣
を高めるプログラムである。目的
的にいえば、潜在リーダーを育成
するプログラムである。40歳前後
であれば、経営課題を提起し、実
践するプロジェクト・リーダー的プ
ログラムがよい。40歳台というの
は最も挑戦できる年齢であり、オ
リジナリティを発揮する、大小問
わず歴史に残る仕事をする年代
である。 経営課題であるから機
能横断的であり、課題解決型であ
り、トップマネジメントがテーマの
コミットメントをする取り組みであ
る。実際に実行するかどうかは、
別途意思決定が必要であるが、
経営という立場からすれば、別の
意味での手段を持つことになる。

年齢を問わず、次期事業経営
者を育成する、起業家を育成する
プログラムをビジネス・リーダープ
ログラムとして位置づけるとよい。
私見であるが、40歳前後からの
参加または複数の上級管理職か
らの推薦があることが望ましいと
思う。 起業家には２つのタイプが
いるように思える。一人は文字と
おりアントレプルナー（起業家タイ
プ）であり、もう一人は参謀タイプ
である。

事業というのは飛びぬけた技
術や先見的アイデアだけでは持
続的競争優位を得ることはできな
い。全てのステークホルダーとの
関係を良好に育む手腕が求めら
れる。

また、多くの人間のフィルター
を通ることが大切である。上級管
理職の全員が「彼は素晴らしい可
能性を秘めている」という必要は
ないが、一人くらい人生を共有す
るくらいのメンター的存在がいな
いとすれば、単に我儘な人間とい
うことではないだろうか。Ｐ．Ｆド
ラッカーも「人気者ではない、つい
てくる者がいないとリーダーとは
いえない」といっている。上司を
ファンにさせるくらいの素材であっ
てほしい。

ここで２つの質問が出てくる。
３つに分けるというと、スペシャリ
ストの育成を気にする方もいる。
先ずは、３つが絶対ということでは
ない、目的次第である。スペシャ
リストは実務成果に直結するスキ
ルが求められる。よって、プロジェ
クト・リーダーまたはビジネス・
リーダーにとってはスペシャリスト
であることは前提である。

個別スキルに関しては、基本は
ＯＪＴであり、別途教育プログラム
など組み、自社のスキル・インベ
ントリーまたはコンピタンス・ディク
ショナリーに基づいて計画的に実
施するものである。もう一つの質
問はＭＯＴ（技術経営）との関係で
ある。製造業であればＭＯＴ（要
素）は欠かせない。マーケティング
理論のドメインでは、顧客（市場）、
ニーズ、技術の３つの要素を定義

することであるので、ＭＯＴ要素は
必然含む。目的に応じて、名称や
プログラム内容を工夫すればよい。
戦略論の流れの中で技術のロー
ドマップを描くプログラムをいれる
という工夫である。時代を予測す
ることは戦略の基本であるので、
ＭＯＴとかＭＢＡにこだわる必要は
ない。

２．進め方の基本方針２．進め方の基本方針
目的を３つに分けたら、進め方の
基本方針を明示することである。
例えば、30歳前後でＭＢＡ的とい
うプログラムであれば、テストは基
本になる。戦略論やマーケティン
グ論や財務など、共通言語は理
解し、記憶してもらわないといけな
い。マインドセットも重要である。
センスのよくない人は何をやって
も駄目である。点数ではない、ピ
ントはずれは駄目である。よって、
メンターなどつけるとよいだろう。
メンター制度も短期的ではなく、2
年くらいフォローするくらいでよい。

課題図書などもしっかり読書
感想文を書かせるくらいでよい。
処理能力を高めるとともに、学習
の習慣をつけることである。読書
感想文もほしい。結局、自分で要
約しないと身につかない。ただ、
読書感想文に関してはコーディ
ネーターなどがチェックする必要
がある。要約ではなく、主体的習
得を期待している。何よりも大切
なことは論理能力とコミュニケー
ション能力の育成である。言葉は
話すものではなく、選ぶものであ
り、いかに工夫し伝えるか。意見
をいう前に事実を伝える、現場で
検証するという基本動作などを鍛
える道場でないといけない。
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が必要となる、メンターとの相談も
必要となる。成果評価の物指しと
しては、「変化」を入れたい。プロ
グラム期間中にどれだけ変化した
かを見るものである。また、リタイ
アした場合は受講料を部分的に
も個人的に返納するという工夫も
ある。

プロジェクト・リーダークラスの
プログラムであれば、提案内容の
質にこだわる。 質に関しては、２
つはこだわりたい。一つは、課題
解決型を選択するという前提で考
えれば、多くの機能を巻き込んで
の実行提案となる。従って、戦略
論やマーケティング論だけでは勝
負はつかず、組織展開をどれだ
けデザインしているかを見る視点。
もう一つは情報収集力である。提
案内容が却下される多くの理由
は、全体的に隙が多いという点で
ある。つまり、現状把握、市場情
報そしてアイデア検証データであ
る。

多くのチームはテーマの議論
に終始する、よって経営サイドか
ら方向性を提示する。現状分析に
時間をとられ、アイデア創造に時
間が使えない。よって、ユニーク
なもの、差別化されたものが出て
こない。よって、自分たちのアイデ
アを後押しするような事例つまり
答え探しをするようになる。こうし
た術は経営者には通じない。そこ
を体感することである。また、アイ
デアは具体的なプロセスをディス
カッションするプロセスを通じて生
まれくることが多い。よって、成果
の物差しとしては、「アイデアの検
証」「プロセス」を入れたい。

最後に、人材育成のプログラ
ムは参加者本人だけでなく、組織
自体も参画し緊張感を共有するこ
とである。

お問い合わせなどは
info@kpci.jp

これは第1回会合から事業提案を
発表する形式である。つまり結果
のみを求められる。

30歳前後はポテンシャル（可
能性）を育むことがベースになる
が、ビジネス・リーダークラスにな
れば結果のウェートが高くなるこ
とは当然である。経営がどのよう
な目的で行うかを明確にすること
で進め方に基本方針が明確にな
り、具体的なプログラムアイデア
も生まれてくる。ビジネス・リー
ダープログラムを次期経営者候
補への試金石と位置づけ、プログ
ラム終了後にローテーションを
行ってもよい。

企業によっては、グローバル・
プログラムへの展開も行われてい
る。２つの傾向があり、サービス
や技術認定といった業務（品質）
の標準化を主たる目的としたプロ
グラムであり、グローバル・ビジネ
ス・リーダーの育成を目的とした
プログラムもある。グローバル・
リーダーというと英語プログラムと
いうようになるが、それは別途で
ある。参加者の殆どが日本人以
外というものである。これもグロー
バル戦略によって取り組みは異
なる。

３．成果３．成果
30歳前後のポテンシャル醸成プ
ログラムでいえば、全出席、全課
題提出、試験結果を修了要件に
いれるとよい。欠席をしないという
ことは上司のマネジメントの能力
も問われることになる。参加でき
るということは組織の理解があっ
て可能となることを相互に認識す
る必要がある。全課題提出という
のはレポートなどの類である。逃
げることは許さないし、納期遅れ
も駄目。若いときにそうしたセンス
を体得することであり、よって道場
である。試験というのは戦略や
マーケティングなどの基本的共通
言語を理解していることである。ク
リアしない者はリタイアしてもらう
とよいだろう。当然、上司とも相談

必然、プログラムとしては頻度
多くプレゼンテーションや事前学
習を前提としたディスカッションが
全てのプログラムに織り込まれる
ことが望ましい。私が個人的に特
に期待するものは「スピード」であ
る。質的

内容は多少問題があっても俊敏
性がないのはいかん。高質なもの
であってもタイミングを逸したもの
は無価値であることが多い。また、
経営者講話をところどころ入れる
こともよい。

プロジェクト・リーダーは、機能
横断的で、課題創造型であり、課
題解決型であり、実践前提のプロ
グラムとなる。従って、テーマの選
択が重要となる。２つの方法があ
り、経営サイドからテーマ方向性
を提示する方法と参加者からテー
マを提案するという方法である。
これも目的次第である。経営サイ
ドから提示するのであれば、中期
経営計画とリンケージしているこ
とが望ましい。発表時期も年度方
針策定の前が望ましい。メンバー
編成もテーマに沿ったものである
とよい。研究開発部門からの参加
が欠かせない、財務部門からの
参加が欠かせないといったテーマ
も出てくる。

チーム編成はできるだけ、多
機能がよい。グループ企業からの
参加もよい。同期の桜である。同
じ釜の飯を食ったメンバーが他部
門にいることが、多機能の仕事を
知るだけでなく、組織マネジメント
においても多くの財産を提供して
くれる。最終発表で経営サイドか
ら実行認知されたものは別途プロ
ジェクト化するなどのインセンティ
ブがほしい。ビジネス・リーダープ
ログラムであれば、経営やマネジ
メントに関するプログラム以外に、
地理的センス、歴史的（時間軸）
センス、文化・宗教的センスを養う
プログラムが期待される。ある企
業では事業本部長クラスを対象
にしているプログラムがある。
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