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三田商学研究

学生論文集

2024 年度号

メンタリングとアンラーニングの関係性＊ 
―批判的省察に着目して―

山　形　柊　斗 
山　本　琴　菜

＜要　　約＞

　不確実性が高く，予測困難なビジネス環境を迎える現代において，企業では従来の価値観や確立さ

れたルーチンを捨てるアンラーニングが求められている。学術面においてはその重要性が多く指摘さ

れている一方，実務面においては実践されていないというギャップが存在する。ここから，アンラー

ニングのさらなる促進が重要であると考えられるため，本稿ではその方法について探索を進めていく。

　まず，アンラーニングに至る前段階として，自身の信念や前提について考え直す「批判的省察」に

着目する。また，批判的省察の実行には新たな視点の獲得が必要である。そこで，他者との対話を通

して自身の省察を深めるという特徴を持ち，アンラーニングへの影響の可能性も示唆される「メンタ

リング」にも着目し，研究を行った。

　IT 業界の従業員 320 名を対象に共分散構造分析を行った結果，メンタリングは批判的省察を媒介と

しアンラーニングに作用することが分かった。媒介効果の確認にはブートストラップ法，調整効果の

確認には単純傾斜分析を用いた。本研究において，批判的省察を含めたメンタリングとアンラーニン

グの関係を明らかにしたことで，アンラーニング促進の方法だけでなく，これからの時代における，

企業内での年次を問わない「学び」の重要性が示すことができた。

＜キーワード＞

　アンラーニング，個人のアンラーニング，批判的省察，メンタリング，学習目標志向性

1．はじめに

　21 世紀現代のビジネス環境は VUCA の時代を迎えており，企業は様々な変化に対応していくことが

求められている（斎藤ら，2022）。そのような中，Kmieciak（2020）は，激動する環境におかれる現代の

＊  本論文の執筆にあたり，慶應義塾大学商学部王英燕教授，ならびに研究会の皆様，匿名審査員の先生から数々

の貴重なご意見，ご指導をいただいた。ここに記して心から感謝を申し上げたい。
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組織は「変化」と切り離すことができず，時代遅れの知識やルーチンの排除，つまりアンラーニングを

しなければ組織は競争に勝つことはできない，と述べている。

　アンラーニングとは「知識，価値観，行動をあきらめたり，放棄したり，使用を中止したりして，新

しいものを獲得することを意識的に選択するプロセス」（Matsuo, 2018）と定義される。また，Alvin 

Toffler は，21 世紀において「無教育な人」は読み書きができない人のことではなく，「学ぶこと

（learning）」「学習放棄（unlearning）」「学びなおし（relearning）」ができない人のことを指す（Paul & 

Robert, 2020）と述べている。このように，アンラーニングは学術面において重視されている。一方で，

実務面においてはあまり実践されていない。2023 年，マンパワーグループ株式会社が独自に行った調

査では，会社全体でアンラーニングの推進に取り組んでいる日本の企業は全体の 9 ％にとどまってい

る。そこで，現代において重視されながらも実践されていないというアンラーニングに関する学術面と

実務面のギャップに着目し，本研究を進めていく。

　アンラーニングには，個人レベルのアンラーニングと組織レベルのアンラーニングの 2 種類が存在

する。この 2 つのレベルのアンラーニングのうち，本研究では個人レベルのアンラーニングに注目する。

理由は 2 点ある。1 点目は，組織のアンラーニングは個人のアンラーニングから生じる（Hislop et al., 

2014）からである。2 点目は，個人のアンラーニング能力，つまり陳腐化した知識を放棄する能力は，

新しく複雑な環境に適応するために極めて重要だと考えられる（Griffith & Hoppner, 2013）からである。

一般に，組織単位よりも個人単位の方が変化に対して柔軟かつ迅速に対応しやすいと考えられる。そこ

で，まずは本研究において個人レベルのアンラーニング促進のメカニズムを解明することで，実務面に

おいて，変化の激しい現代社会で組織が生き残る方法を探る一歩を踏み出す必要がある。

　ここから，アンラーニングを促進するメカニズムについて述べていくが，Matsuo（2017）は，どの

信念やルーチンを放棄すべきかを決定するためには，自分の活動や実践について省察することが必要だ

と述べている。省察は英語の reflection であり，省察，批判的省察，批判的自己省察の 3 種類を包含す

る概念である（田中，2016）。詳細は先行研究にて後述するが，その中でも「個人及び専門的な考えの源

の検討，および実践の倫理的な意味と影響の慎重な考慮」（Brown, 2004）である批判的省察が本研究に

最も適していると考えたため，批判的省察に着目していく。

　批判的省察は，私たちが当たり前と考えている前提を検証し，異なる思考や行動の方法に対して受容

的になるためのもの（Gray, 2007）である。批判的省察の実行には新たな視点の獲得が大切であり，新

たな視点はコミュニケーション的学習を通じて見いだされる（田中，2016）。Mezirow（1997）によると，

コミュニケーション的学習とは，他者の考えの意味するものを理解しようとする学習を指し，互いに歩

み寄ろうとする 2 人以上の関係性の中で行われる。つまり，批判的省察は他者とのコミュニケーショ

ンの中で相手の意見を受け入れようと努めることで促進される。これらを踏まえると，批判的省察の促

進には，他者との「対話」が重要だと考えられる。二宮・市川（2014）によると，「対話」は，自分と

異なる他者を通じて自己を認識し，変容させるプロセスを指す。このように，対話を通して新しい視点
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や知識を得る中で自身に批判的に向き合い，人々は変化していくことができるのである。この「対話」

に基づく行動として，石川・川村（2001）はメンタリングに言及している。具体的には，単なる雑談や

悩みに対する助言ではなく，対話を進めていく中で内発的に問題点を自覚したり，対話の後に省察を深

めたりする特徴を持つものとしてメンタリングを挙げている。以上より，批判的省察に影響を与えるも

のとして，メンタリングに着目していく。

　メンタリングは「メンターが行う支援行動」（麓，2019）と定義づけられる。一般的に，自身の仕事

やキャリアなどについて相談できる相手（＝メンター）とそのサポートをうける人（＝メンティー）の関

係性を表す。このメンタリングという概念は，2000 年以降の日本において，キャリアへの関心の高ま

りと共に，キャリア開発を目的とした企業内での人材育成にて活用される中で発展してきた（麓，

2010；鈴木，小松崎，2012）。また，メンタリングは以下のように指摘されている。まず，実践に基づく

メンタリングは，反省的対話の発展とともに批判的省察を支援する（Education Council, 2015）。さらに，

メンターは他者つまりメンティーが批判的に考え，自らの実践を振り返る力を与えなければならない

（Cameron, 2007）。このように，メンタリングは批判的省察との関連性が示唆されている。これを踏まえ，

本研究では個人のアンラーニングを促進するメカニズムの探索にあたり，日本において着目されている

メンタリング，批判的省察に焦点を当てていく。

　ここまで，個人のアンラーニングを促進していく上でメンタリングと批判的省察に着目してきた。組

織行動論の分野において行動メカニズムを説明する際には，個人差によって生じる差異が重視される。

本論文においてもこのような個人差アプローチを導入すると，メンタリングと批判的省察，批判的省察

と個人のアンラーニングの関係は個人によって大きく変わると考えられる。そこで，これらの関係に影

響を与える可能性がある個人特性として，個人の学習に関連する学習目標志向性に着目する。

　学習目標志向性は，個人の認知や状況からの影響を受けない個人特性として，経営学や産業心理学の

分野において多く研究されてきた（Payne et al.，2007）。また，現代の不確実なビジネス環境において，

企業がいかにして競争力を高めるかは非常に重要な問題である。これに関して，牛丸（2010）は企業・

職場における学習の促進を重要な要素として挙げている。また，砂口（2017）は個人の学習に注目する

にあたり，学習を促す施策を講じるだけでなく，個人が学習に対してどのように向き合うかということ，

つまり学習目標志向性に着目することの必要性を述べている。国外においても，学習目標志向性はメン

ティーの成長や学習への動機，またはメンターからのアドバイスや助けを受けたいという動機に関わる

可能性（St-Jean, Radu-Lefebvre & Mathieu，2018）が指摘されており，批判的省察を行う上で重要な「新

たな視点の獲得」との関連性が考えられる。また，学習目標志向性は新しい知識の獲得と結びついてい

る（Dweck，1986）ことから，アンラーニングとの関連性も考えられる。これらより，学習目標志向性

はメンタリングと批判的省察の関係性，メンタリングとアンラーニングの関係性に影響を及ぼす可能性

が高い。そこで，「学習目標志向性」に着目し，上記の関係性について検証する。

　以上の内容を踏まえた本研究課題は以下の 3 点である。1 点目は，現代の社会で求められるアンラー
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ニング，その中でも個人のアンラーニングに着目し，促進するメカニズムについて探ること。2 点目は，

メンタリングが批判的省察を媒介し，個人のアンラーニングを促進するメカニズムについて研究するこ

と。3 点目は，個人の学習に対する向き合い方を示す学習目標志向性に着目し，メンタリングが批判的

省察，アンラーニングのそれぞれを促進する関係に影響を与える可能性を検証することである。本研究

ではこれらの課題の解決を通して，学術面においては，先行研究が僅かな個人のアンラーニングに関す

る定量的な知見の蓄積という貢献，実務面においては，日本におけるメンタリング実施必要性の指摘と

いう貢献が期待できる。

2．先行研究

（1）個人のアンラーニングについて

　個人のアンラーニングは「個人が知識，価値観，行動をあきらめたり，放棄したり，使用を中止した

りして，新しいものを獲得することを意識的に選択するプロセス」（Matsuo, 2018）と定義される。アン

ラーニング能力の欠如は組織にとって大きな弱点と見なされる可能性がある（Leal-Rodríguez et al., 

2015）。また，アンラーニング環境を確立すると，新しい知識の創出，導入，活用が促進される

（Cegarra-Navarro et al, 2012）。個人のアンラーニングは，ワーク・エンゲージメント（Matsuo, 2019）や

ナレッジ・マネジメント（Delshab & Sadeghi Boroujerdi, 2018），革新的職務行動（Kmieciak, 2020）に正

の影響を与える。特に，革新的職務行動は革新的行動の中の代表的な概念といわれている。革新的行動

は「現代の不確実なビジネス環境において，組織の成功を可能にする従業員の行動」と定義される

（Kanter, 1983）。また，個人のアンラーニングはダブルループ学習（Argyris, 1976）や変容的学習

（Mezirow, 1990）などの促進においても重要な役割を果たすと考えられている。このことから，個人の

アンラーニングの促進は，現代の組織の生き残りにおいて重要な意味を持つといえる。その一方で，そ

のプロセスに関する定量的な研究はほとんどされていない（Matsuo, 2019）。

（2）批判的省察（Critical Reflection）について

　批判的省察は「個人及び専門的な信念体系の検討，及び実践の倫理的な意味と影響の慎重な考慮」

（Brown，2004）と定義され，これは，個人のアンラーニングを促進する（Kmieciak，2020）。また，批判

的省察は，成人期の学習との密接な繋がりが指摘されている。具体的には，批判的な自己反省は成人期

において最も重要な学習だといわれている。また，問題提起の仕方の自己評価を通して，自身の知覚や

信念，行動の方向性を再評価することは，成人期の学習として圧倒的に重要だともいわれている

（Mezirow，1990）。しかしながら，批判的省察の概念は統一されておらず，文献の包括的なレビューは

見つかっていない（Yingting Wu & Oliver Crocco，2019）。
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　批判的省察に関連する概念としては，省察，批判的自己省察がある。いずれも広義の省察の一概念で，

深度の浅い順に省察，批判的省察，批判的自己省察となっている（田中，2016）。省察は「考えの源に気

付いて突き止めること」を意味する。具体的な行動としては，考え方の源となる信念の根拠を述べるこ

とが挙げられる。一方で，批判的省察は「考え方の前提条件を検討し評価すること」を示す。具体的な

行動としては，物事を判断したり問題解決に用いたりした考え方とその根拠を検討し，評価することが

挙げられる。最後に，批判的自己省察とは「問題提起をしながら考え方を検討すること」を指す。具体

的な行動としては，問題自体を解決しようとするのではなく，自分がどのように問題とするのかという

ことに着目して問題設定や問題提起を行うことによって，自身の考え方を検討し発達させることが挙げ

られる（田中，2016）。

　これらを踏まえ，元来の信念の放棄を意味するアンラーニングに影響を与える要因として，自身の信

念の根拠を突き止める省察では不十分であると考えた。また，当初の自身の信念をさらに発展させる批

判的自己省察は，自身の信念の放棄を行うアンラーニングとは方向性が異なるため，本論文にはふさわ

しくないと判断した。そして，根拠を突き止めた後にその信念の前提を検討しなおす批判的省察が最も

アンラーニングへ及ぼす影響が大きいと考えたため，本論文で採用することとした。

（3）メンタリングについて

　メンタリングは「メンターが行う支援行動」と定義される（麓，2019）。実践に基づくメンタリングは，

批判的省察の実践を支援する（Education Council，2015）。また，メンターは他者が批判的に考え，自ら

の実践を振り返る力を与えなければならない（Cameron，2007）。さらに，メンターは，メンティーが自

分の態度や信念を探り，時には変えることを助けるかもしれない（St-Jean & Audet，2013）。メンター

によって促進される，自身の態度や信念にまつわるこれらの行動は，自身の信念の考慮を表す批判的省

察と類似している。

　また，メンタリングには 2 つの機能がある。キャリア的機能と心理・社会的機能である。キャリア

的機能は「仕事のコツや組織の内部事情を学び，組織における昇進に備える機能」（Kram，1988）と定

義され，下位概念の一つとして「訓練」がある（久村，1997）。これは，メンターがメンティーにアイデ

アの共有，フィードバックをもたらし，仕事の目標を達成するための戦略や手法を提案する行動を指す

（久村，1997）。一方，心理・社会的機能は「専門家としてのコンピテンス，アイデンティティの明確さ，

有効性を高める機能」（Kram，1988）と定義される。これは，能力の意味，明確なアイデンティティ，

社会や仕事における役割についてなどの考えを向上させる働きを担っている（久村，1997）。これらの他

にも，メンタリングの機能にはメンティーの態度変容や能力開発に焦点をあてたものも存在する（St-

Jean & Audet，2013）。

　個人のアンラーニングに影響を与える要因として，状況要因の中でもパフォーマンスフィードバック

の重要性が指摘されている（Matsuo，2019）。先述のように，メンタリングはメンターによるフィード
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バック機能を含んでいる。そのため，メンタリングを受けた個人のアンラーニングに影響を与えると想

定できる。また，先述のように，批判的省察の実行には新しい視点の獲得が必要である。そして，メン

タリングは受けた個人にアイデアの共有が行われたり，態度変容を促したりする。これらのことから，

メンタリングはアンラーニング，批判的省察への影響が考えられる。

　また，多くの実証研究において，メンタリングがメンティーの認知と感情の両方に正の影響を与える

ことが確認されている一方で，メンタリングがこのような成果を生み出すプロセスについての知見は限

られている。また，メンタリングの影響を調整する個人変数についてはほとんどわかっていない（St-

Jean，Radu-Lefebvre ＆ Mathieu，2018）。

（4）学習目標志向性について

　学習目標志向性は「課題を達成するにあたって自身の『成長』の観点から目標を捉える個人の志向性」

（砂口，2017）と定義される。学習目標志向性は，新しい課題を遂行する中で，目標に対して個人が抱く

好みを表す概念である「目標志向性」（Payne, Youngcourt & Beaubien, 2007）の 2 次元のうちの 1 つとなっ

ている。目標志向性におけるもう一方の次元は，Dweck & Leggett（1988）に提唱された「成果志向性」

（performance goal orientation）である。Dweck（1986）によると，それぞれの志向性と個人の行動との

関係性については以下のようになっている。まず，学習目標志向性が高いほど，自身には今までなかっ

た新しいスキルや知識の獲得など，自分自身の能力の向上を目指す行動をとろうとする。その一方で，

成果志向性が高いほど，自身が他人から高い評価を得ることにこだわる。また，他者からのマイナス評

価に結びつくような行動や新奇性のある行動を避けようとする傾向がある。これらを踏まえると，成果

志向性は他人からの評価に目を向ける姿勢であり，学習目標志向性は能力の向上を目指して自分自身に

目を向ける姿勢であるといえる。本研究において想定されている行動は，他人からの助言を受けて自己

の知識や信念を批判的に省みるという流れであり，後者の自分自身に目を向ける姿勢の方がこの行動と

視点の一致度が高いと考えられる。

3．仮説

　以上の先行研究を踏まえ，アンラーニングの影響要因として，メンタリング，批判的省察，学習目標

志向性を検討する。本研究では変容的学習理論，制御焦点理論を踏まえ，アンラーニングの影響要因と

してメンタリングが批判的省察を経由することで与える影響について検討する。さらに，メンタリング

と批判的省察，アンラーニングの三者の関係に学習目標志向性がどのように影響するのかを検討する。
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（1）メンタリングとアンラーニング：批判的省察の媒介効果

　はじめに，メンタリング，批判的省察，個人のアンラーニングの関係を変容的学習理論に基づいて説

明する。変容的学習理論とは，「問題のある認識の枠組み（マインドセット，心の習慣，意味の視点など，思

い込みや期待の枠組み）を変革し，より包括的，識別的，開放的，反射的，感情的に変化できるようにす

るプロセス」（Mezirow, 2008）を示す理論である。認識の枠組みとは，成人が自身の意図や信念，期待，

目的を先入観として自身の中に植え付けることで，知覚，認識，感情を形成し制限するものである。通

常，成人はこの認識の枠組みに基づき自分たちの行動を決める。しかし，その中で前提や仮定に対して

問題が生じてしまった際には，元の認識の枠組みを批判的に捉えることで上記の変革を行う。

　ここからは，本理論をメンタリングと批判的省察，アンラーニングの関係性の中に落とし込むことで，

仮説の内容について具体的に述べていく。まず，メンタリングを受けたメンティーは，メンターによる

フィードバックなどを通して自身の経験を振り返ることで，それまで持っていなかった「新たな視点」

を獲得することができる。ここで獲得した「視点」によって，メンティー個人は，それまでに自身が形

成してきた認識の枠組みに基づく前提を修正すべきだと認識するようになる。ここで，自身の思考様式

や前提に対してより批判的に考えるようになる，つまり批判的省察が促進されていく。そして，自身が

既に持っていた認識の枠組みを変革し，新たな行動指針を設定するようになる。つまりこの段階で，特

定の信念やルーチンが時代遅れになったことが意識され，使用が中止される，すなわちアンラーニング

が実行されると考えられる。

　したがって，メンタリングは批判的省察に正の影響を，批判的省察はアンラーニングに正の影響を与

えると考えられるため，以下の仮説を提示する。

　仮説 1：メンタリングと個人のアンラーニングの関係は，批判的省察によって媒介される。

（2）メンタリングと批判的省察：学習目標志向性の調整効果

　次に，メンタリングと批判的省察の関係に影響を与えるものとして学習目標志向性に注目し，制御焦

点理論を用いて説明する。制御焦点理論とは，「人の目標志向性には，希望や進歩の欲求を重視し，獲

得（利得）（gain）の在と不在に関心があり，理想や望みの実現を目標とする促進焦点（promotion focus）と，

安全や責任の欲求を重視し，損失（loss）の在と不在に関心があり，義務や責任の遂行を目標とする防

止（予防）焦点（prevention focus）の 2 つがある」（外山ら，2018）という理論である。ここで，尾崎・唐

沢（2011）を元に，促進焦点と予防焦点のそれぞれについて述べていく。まず促進焦点とは，接近対象

（快）に着目した目標志向性で，利得の存在に接近しようとしたり利得の不在を回避しようとしたりす

ることが動機となり行動が引き起こされる。促進焦点に関連する志向としては，利得接近志向が挙げら

れる。続いて予防焦点とは，回避対象（不快）に着目した目標志向性で，損失の不在に接近しようとし

たり損失の存在を回避しようとしたりすることが動機となり行動が引き起こされる。予防焦点に関連す
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る志向としては，損失回避志向が挙げられる。

　これらを踏まえたうえで，メンタリングと批判的省察の関係に影響を与える要因として，学習目標志

向性に着目する。学習目標志向性が高い個人は理想や目標の追求のために成長しようとし，新しい知識

やスキルを獲得しようとする傾向がある。ここで，制御焦点理論の促進焦点に着目すると，個人はメン

タリングを受けることでメンターからの知識や技術，すなわち利得を享受する。その際，自身の能力を

高めるために，これらを吸収しようと積極的に行動すると考えられる。結果として，自身にはなかった

新しい視点の獲得ができるだけではなく，今までの前提に対してより批判的になる，つまり批判的省察

をより行いやすくなると考えられる。一方，学習目標志向性が低い個人は自身のスキルや知性を「変え

られない」「安定している」と考える傾向がある（Ames, 1992）ことから，新しい知識やスキルの獲得に

対して積極的ではないと予想される。よって，メンタリングを通して得ることができる利得には反応し

ない。このことから，メンタリングが批判的省察を促進する関係に影響を及ぼすことはないと考えられ

る。

　したがって，学習目標志向性が高い状態において，メンタリングが批判的省察に与える影響が強まる

と考えられることから，以下の仮説を提示する。

　仮説 2： メンタリングと批判的省察の関係は，学習目標志向性によって調整される。学習目標志向性

が高いとき，両者の関係は強まる。

（3）メンタリングとアンラーニング：学習目標志向性の調整効果

　最後に，メンタリングとアンラーニングの関係に影響を与える要因として学習目標志向性に着目し，

仮説 2 と同様に制御焦点理論を用いて説明する。

　仮説 2 で述べたように，学習目標志向性が高い個人は新しい知識やスキルを獲得しようとする傾向

がある。さらに制御焦点理論の促進焦点からも，メンターからの知識やスキルなどの利得の獲得に向け

て積極的に行動すると考えられる。個人は自身のさらなる成長のために得た知識などの活用をしようと

することで既存の思考や行動パターンを放棄するようになる。つまり，アンラーニングは促進されると

考えられる。一方で，学習目標志向性が低い個人は新奇性のある行動を避けようとする傾向があること

から，既存の枠組みを維持しようとするだろう。よってメンタリングがアンラーニングを促進する関係

に影響を及ばさないと考えられる。

　したがって，学習目標志向性が高い状態において，メンタリングがアンラーニングに与える影響が強

まると考えられることから，以下の仮説を提示する。

　仮説 3： 批判的省察とアンラーニングの関係は学習目標志向性によって調整される。学習目標志向性

が高いとき，両者の関係は強まる。
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4．調査対象

（1）調査の手続き

　本研究では，ウェブ調査サービスである『Fastask』を利用し，調査を行った。まず調査対象者を絞

り込むための予備調査を行った。その後抽出された対象者に本調査を行った。

　予備調査では，2024 年 8 月上旬に 2000 人の回収目標を設定し，1995 人の回答を得た。この予備調

査を進めるにあたって，IT 業界に勤める人を対象とした。理由は 2 点ある。1 点目に，IT 業界は個人

のアンラーニングの必要性が高い業界だからである。当業界は技術の変化が非常に激しいため，その変

化に迅速に対応し，そこに携わる個人も常に変化し続ける必要性がある（杉山，2008）。2 点目に，IT

業界は組織のアンラーニングの必要性も高い業界だからである。IT 業界との関連が深いデジタル市場

は今後大きく拡大することが予測され，企業単位でもスピード感と柔軟性をもってビジネスモデルの変

革などを行うことが求められている（杉山，2008）。これらのことから，当業界におけるアンラーニング

の実態を調査することには意義がある。

　以上の理由から，本研究では IT 業界に勤める人を調査対象とした。質問内容は，自身の役職，雇用

形態，アンラーニングを行える環境が整っているか，職場において他人との関わりの中で学ぶことがで

きるかの 4 つとし，経営者，管理職，非管理職を含めた正社員を回答者として抽出した。さらに，ア

ンラーニングを行える環境が整っているか，職場において他人との関わりの中で学ぶことができるか，

に対しては「よくわからない」「答えたくない」と回答した人以外を本調査の対象とした。

　予備調査の結果，本研究の対象者は 1115 名となり，調査対象者に対して 2024 年 8 月下旬に本調査

を行った。本調査の回収目標は 300 名であり，330 名から回答を得ることができた。そのうちの有効

サンプル数は 320 名となった。

（2）測定尺度

1）アンラーニング

　アンラーニングに関しては，堀尾（2018）の質問項目を採用した。質問数は 15 項目である。これら

の項目はいずれも「全く当てはまらない」「ほとんど当てはまらない」「あまり当てはまらない」「どち

らともいえない」「やや当てはまる」「かなり当てはまる」「非常に当てはまる」の 7 点尺度で測定した。

2）学習目標志向性

　学習目標志向性に関しては，Hirst, Van Knippenberg, Chen, & Sacramento（2011）の質問項目を

高石（2020）が訳したものと，Button et al.（1996）の質問項目を訳したものの中で前者の質問項目と

類似しているものを除いて採用した。質問数は 10 項目であり，上記と同様に 7 点尺度で測定した。
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3）メンタリング

　Castro et al（1993）の質問項目を筆者が邦訳したものを採用した。質問数は 9 項目であり，同様に 7

点尺度で測定した。

4）批判的省察

　批判的省察に関しては，Kember et al（2000）の質問項目を筆者が邦訳したものを採用した。質問数

は 4 項目であり，上記と同様に 7 点尺度で回答を得た。

5）コントロール変数

　コントロール変数は性別，年齢である。性別は男性を 1，女性を 2 とした。

5．分析結果

（1）因子分析

　本研究では，確認的因子分析を行った結果，元の尺度に含まれる測定項目の一部を削除した。その理

由は以下の 4 点に基づくものである。まず，削除された項目の一部は標準化因子負荷量が 0.50 を下回り，

該当因子に十分寄与していないと判断した。次に，項目の標準誤差が過大で，信頼性が低いと評価され

たものも含まれており，これらの項目は因子負荷量の標準誤差が 0.10 を超えるなど，不安定な推定値

を示した。また，他の項目との誤差共分散が高く，多重共線性の懸念がある項目についても削除した。

これにより，冗長な項目を排除し，モデルの簡潔性を高めることを目指した。最後に，修正指標が高く，

モデルの適合度を著しく低下させている項目についても削除した。このような項目削除のプロセスを経

て，モデルの信頼性および適合度が全体的に改善されたことが確認された。

　各因子の因子負荷量はすべて有意であり（p＜ 0.01），標準化推定値は 0.713～ 0.875の範囲内に収まっ

た。詳細は表 1 に示されている。

　第 1 因子（アンラーニング）について，各項目の因子負荷量は 0.744 ～ 0.805 であり，すべて 0.70 以

上の高い値を示した。第 2 因子（学習目標志向性）について，因子負荷量は 0.766 ～ 0.853 であり，い

ずれも有意であった。第 3 因子（メンタリング）について，因子負荷は 0.748 ～ 0.875 の範囲であった。

第 4 因子（批判的省察）について，因子負荷量は 0.713 ～ 0.829 であった。

　また，各因子の構成信頼性（CR）および平均分散抽出量（AVE）を算出し，信頼性および妥当性を評

価した。CR について，すべての因子で 0.83 ～ 0.91 の範囲であり，基準値（CR ≥ 0.70）を満たしていた。

AVE について，各因子で 0.62 ～ 0.67 の範囲であり，基準値（AVE ≥ 0.50）を満たしていた。また，因

子間相関係数はすべて対応する AVE より小さい値を示し，識別妥当性が確認された。詳細は表 2 に示

されている。

　従って，確認的因子分析の結果，4 因子構造が概ね妥当であることが示された。本研究で用いた測定
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表 1　各因子の因子負荷量

因子名 質問項目 因子負荷量

アンラーニング

あなたは職場において，これまでに築かれてきたやり方に基づいて仕事を

するほうが，確実に進められると思っていたが，新しいやり方にチャレン

ジしなければ，効率性や効果の拡大は望めないと強く思ったことがありま

すか。

0.744

あなたは職場において，上位者の方針・意見に忠実に従っていたほうが確

実に仕事が進められると思っていたが，異なる意見があれば具申していく

ことで，より質の高い成果が得られると強く思ったことがありますか。

0.805

あなたは職場において，担当が明確でない業務を引き受けることは，余計

な手間となるので避けていたが，あえて引き受けることで，組織間の連携

やモレのない対応が実現できると強く思ったことがありますか。

0.796

あなたは職場において，自分・自部門の成果に繋がるかわからない仕事は

手を出すべきではないと思っていたが，何かしらの経験の蓄積に結びつく

可能性が見いだせれば，挑戦したほうが得られるものが大きいと強く思っ

たことがありますか。

0.803

学習目標志向性

あなたは，新しいことを学ばなければならない仕事を好みますか。 0.766

あなたは，もっと学べるようチャレンジングな課題に携わりたいと思いま

すか。
0.853

あなたは，高い能力や才能が求められるような状況となっても，仕事がこ

なせるよう備えていますか。
0.840

あなたは，かなり難しい仕事に取り組んでいるときに，ベストを尽くそう

としますか。
0.809

メンタリング

あなたのメンターは，仕事上の目標の調整を手伝ってくれますか。 0.849

あなたは，あなたのメンターに倣った行動をとるように心がけていますか。 0.748

あなたは，あなたのメンターの他人のモチベーションを高める能力を尊敬

していますか。
0.817

あなたは，あなたのメンターと信頼関係を築けていると感じますか。 0.813

あなたのメンターは，あなたのキャリアに個人的な興味を持っていると感

じますか。
0.875

批判的省察

あなたは時々，自分が強く持ちつづけてきた考え方に疑問をもつことがあ

りますか。
0.829

あなたはよく，あなたの普段のやり方を考え直しますか。 0.820

あなたはよく，自分の見方を見直しますか。 0.713
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モデルは適合度が良好であり，信頼性および妥当性が確認されたことから，分析に利用可能であると判

断される。

（2）平均，標準偏差，VIF と相関

　コントロール変数，独立変数，従属変数，媒介変数，調整変数となる「性別」「年齢」「メンタリング」

「批判的省察」「アンラーニング」「学習目標志向性」の平均，標準偏差，VIF と相関関係を調べたもの

が表 3 である。

　表より，アンラーニングとメンタリング，アンラーニングと批判的省察，メンタリングと批判的省察，

学習目標志向性とメンタリング，学習目標志向性と批判的省察，メンタリングと批判的省察にそれぞれ

正の有意な相関があることが確認された。

表 3　平均，標準偏差，VIF と相関

平均 標準偏差 VIF 1. 2. 3.

性別  1.10  0.305 1.089

年齢 49.23 10.976 1.106

1. アンラーニング  4.12  1.140

2. 学習目標志向性  4.23  1.160 1.774 0.402 ＊＊＊

3. メンタリング  3.94  1.170 1.447 0.352 ＊＊＊ 0.496 ＊＊＊

4. 批判的省察  4.30  0.960 1.694 0.405 ＊＊＊ 0.608 ＊＊＊ 0.449 ＊＊＊

p ＊＊＊＜ 0.01

（3）共分散構造分析

　統計ソフト AMOS を使用して，共分散構造分析を行うことでモデルを検証した。図 1 は仮説の検証

にあたり，行った共分散構造分析の結果となる。モデルの適合度は，GFI＝1.000，AGFI＝1.000，

NFI＝1.000，RMSEA＝0.000，カイ 2 乗＝0.007，自由度＝1，有意確率＝0.935 となり，高い水準で

有意となった。

表 2　各因子の信頼性係数α・CR・AVE

因子名 信頼性係数α CR AVE

アンラーニング 0.866 0.870 0.620

学習目標志向性 0.889 0.890 0.670

メンタリング 0.912 0.910 0.670

批判的省察 0.828 0.830 0.620
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　表 4 は推定値の有意性検定を表す（標準化の係数）。

　最初に仮説 1 の検証を行う。メンタリングと批判的省察の関係（β＝0.195，p ＜ 0.01），批判的省察と

アンラーニングの関係（β＝0.186，p ＜ 0.01），メンタリングとアンラーニングの関係（β＝0.155，p ＜

0.01）はそれぞれ有意であった。また，AMOS の分析結果によると，標準化間接効果は 0.036，標準化

図 1　共分散構造分析のパス図

表 4　推定値の有意性検定（標準化の係数）

推定値 標準誤差 検定統計量 確率

批判的省察 ← メンタリング 0.195 0.041 3.895 ＊＊＊

批判的省察 ← 性別 0.106 0.139 2.415 0.016

批判的省察 ← 学習目標志向性 0.496 0.041 10.019 ＊＊＊

批判的省察 ←
メンタリング×

学習目標志向性
－0.105 0.021 －2.439 0.015

批判的省察 ← 年齢 0.029 0.004 0.644 0.520

アンラーニング ← 批判的省察 0.186 0.077 2.905 0.004

アンラーニング ← メンタリング 0.155 0.058 2.630 0.009

アンラーニング ← 性別 0.100 0.192 1.962 0.050

アンラーニング ← 年齢 －0.018 0.005 －0.349 0.727

アンラーニング ← 学習目標志向性 0.198 0.064 3.048 0.002

アンラーニング ←
メンタリング×

学習目標志向性
－0.084 0.029 －1.688 0.091

注 1　p ＊＜ 0.1，p ＊＊＜ 0.05，p ＊＊＊＜ 0.01　数値は標準化推定値

注 2　GFI＝1.000，AGFI＝1.000，NFI＝1.000，RMSEA＝0.000
注 3　パス係数は仮説に関する内容のみを示す。相関関係と誤差は省略



144 三田商学研究学生論文集

直接効果は 0.155 となった。さらに，ブートストラップ法により間接効果を検証した。2000 回のサン

プリングの結果，95% 信頼区間が 0.0689 〜 0.2097 で 0 が含まれていなかった。以上の結果より，批

判的省察のメンタリングとアンラーニングに対する媒介効果が認められたため，仮説 1 は支持される。

　 続いて仮説 2 の検証を行う。推定値がβ＝－0.105，p ＜ 0.05 であったことから，メンタリングと批

判的省察の関係における学習目標志向性の調整効果はあると判断した。続いて，メンタリングと学習目

図 2　単純傾斜分析の結果（仮説 2）

図 3　単純傾斜分析の結果（仮説 3）
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標志向性に関して批判的省察に対する相互作用効果を単純傾斜分析によって検証した。結果を図 2 に

示した。学習目標志向性が高い場合（単純傾斜＝0.1005， p ＜ 0.05），学習目標志向性が低い場合（単純傾

斜＝0.2212，p ＜ 0.01）より，どちらの場合においても統計的に有意となった。しかし，単純傾斜の値か

らわかるように，学習目標志向性が低い場合の方がメンタリングと批判的省察の関係性をより強めると

いう結果になった。よって仮説の方向とは逆の調整効果が示されたため，仮説 2 は棄却される。

　最後に仮説 3 の検証を行う。同様に推定値の確認をしたところ，β＝－0.084，p ＜ 0.1 となったこ

とから，メンタリングとアンラーニングの関係における学習目標志向性の調整効果はあると判断した。

続いて，メンタリングと学習目標志向性に関してアンラーニングに対する相互調整効果を単純傾斜分析

によって検証した。結果を図 3 に示した。学習目標志向性が高い場合（単純傾斜＝0.0944，p＝0.1558），

学習目標志向性が低い場合（単純傾斜＝0.2097，p ＜ 0.01）より，学習目標志向性が低い場合に有意となっ

た。一方，学習目標志向性が高い場合には非有意だった。したがって，学習目標志向性が高い場合にメ

ンタリングとアンラーニングの関係性を強める働きがあることを示す結果とはならなかった。よって仮

説の方向とは逆の調整効果が示されたため，仮説 3 は棄却される。

（4）補足分析

　本研究では，独立変数にメンタリング，媒介変数に批判的省察，従属変数にアンラーニング，調整変

数に学習目標志向性を設定し，仮説の検証を行った。しかし，今回のモデル以外にも成立する可能性の

あるモデルが考えられる。そこで，今回用いたデータを基に検証を行い，モデルの適合度を確認する。

　モデルの大部分を変えず，学習目標志向性の調整効果をメンタリングとアンラーニングの関係ではな

くメンタリングとアンラーニングの関係において検証した。モデルの検証を行った結果，GFI＝0.984，

AGFI＝0.928，NFI＝0.965，RMSEA＝0.071 であった。RMSEA が 0.050 以下の基準を満たしていな

いため，本モデルは棄却された。

6．考察

　本研究課題は大きく分けて 3 点あった。1 点目に，現代の社会において必要となるアンラーニング，

その中でも個人のアンラーニングに着目し，促進するメカニズムについて探ること。2 点目にメンタリ

ングが批判的省察を媒介して，個人のアンラーニングを促進するメカニズムについて研究すること。3

点目に，個人が学習に対してどのように向き合うかを示す「学習目標志向性」に着目し，メンタリング

が批判的省察，アンラーニングのそれぞれを促進する関係に影響を与える可能性を検証すること。仮説

1 は支持され，研究課題の 1，2 項目目が達成される結果となった一方で，3 項目目に関わる仮説 2，3

については棄却となった。仮説 1 の支持により，メンタリングの実施は個人に考え直しの機会を与え
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るだけでなく，新しい知識や価値観の探求も可能にすることが示された。仮説 2，3 の棄却により，個

人が持つ成長意欲は新たな知識の獲得や古い価値観の放棄との関連性がある一方で，意欲が低い個人の

方がその効果を発揮することが明らかになった。

　ここで，仮説 2 の棄却理由について考察する。本仮説では，学習目標志向性によるメンタリングか

ら批判的省察の調整効果は示されたが，学習目標志向性が低いときにメンタリングと批判的省察の関係

を強めるという結果になった。これに関して，仮説内で述べたように，学習目標志向性が高い個人は，

理想や目標のために成長しようとし，新しい知識やスキルを獲得する傾向がある。このような個人は，

メンタリングの有無にかかわらず，自発的な行動によって新しい知識やスキルを既に多く獲得している

可能性がある。よってメンタリングを通して得ることができる新しい視点は少なく，結果として想定と

は異なる結果が示されたのではないか。

　続いて，仮説 3 の棄却理由について考察する。本仮説では，学習目標志向性によるメンタリングか

らアンラーニングの調整効果は示されたが，学習目標志向性が低いときに両者の関係を強めるという結

果になった。学習目標志向性が低い個人には自身の能力向上のための自発的な学習を好まないという特

徴以外に，成果を効率の観点から捉える（砂口，2017）という特徴がある。これを踏まえると，メンティー

はメンターからの指導を素直に受け入れやすいと考えられる。また，メンターからの指導内容を踏まえ，

自身の成果のために不要と感じたものは効率という観点から容易に放棄するとも考えられる。よって，

学習目標志向性が高いときに両者の関係を強めるという想定とは異なる結果が示されたのではないか。

7．おわりに

　次に，本研究の意義を学術的意義と実践的意義に分けて述べる。

　まず学術的意義について述べる。個人レベル・組織レベル共にアンラーニングに関する先行研究が少

ない中で，組織レベルでのアンラーニング実現の元となる個人レベルのメカニズムについて明らかにで

きた点で本研究には意義がある。先行研究において，十分なサンプル数を用いた研究蓄積の不足が指摘

されていた（堀尾，2018）。また，個人のアンラーニングのプロセスに関する定量的な研究はほとんどさ

れていない（Matsuo，2019）という指摘もされている。その中で，目標回収数を超えるサンプルを収集

した上で調査を実施し，一定の研究成果を上げられた。

　続いて実践的意義について 2 点述べる。1 点目に，近年注視され始めていた，管理職の人材育成に対

して示唆を与えられた点である。この問題は具体的に以下のように注目され始めていた。まず，会社に

おいて上司や管理職を務めるミドル層の人材育成が問題視されていた（みずほ総合研究所，2018）。その

ような中で，若手が受けるメンタリングに固執しない多角的な研究を行い，アンラーニングとの関係性

を示すことができたことは，実務面において非常に意義がある。企業は今後，上から下への一方通行の



147メンタリングとアンラーニングの関係性

ものだけではない，多様なメンタリングが実施可能な環境を整えることでミドル層も育成していくべき

ではないだろうか。

　2 点目に，不確実性が高く，多種多様な変化への対応が不可欠な時代におけるメンタリングの効果を

強調できた点である。本研究においてメンタリングとの関連性が示された批判的省察は，成人期の柔軟

な変化に重要なアンラーニングを促進するだけではなく，様々な面で個人ひいては組織に対してプラス

の影響を与えうるものである。これらへの影響を踏まえると，日本企業においても着目されているメン

タリングは組織の変化の源泉と言っても過言ではない。これを明らかにしたことで，VUCA の時代に

おける日本企業の体制として，進むべき方向性を示すことができた。また，メンタリングがもつ「長期

的な関係性」という特徴（Dickens，2021）は，日本企業において暗黙に前提とされている「長期雇用」（横

山，2008）との関連性が強い。これを踏まえると，闇雲に人材の流動性を高めようとする，日本企業の

短絡的な欧米化の推進に対して一石を投じる研究になったのではないか。

　続いて，本研究の限界を 2 点挙げる。

　1 点目に，本研究が IT 業界に絞られていることである。組織・個人のアンラーニングが必要な業界

は他にも考えられる。そのため，IT 業界に捉われず他の業界にも焦点を当てることでアンラーニング

研究を発展させることができるだろう。

　2 点目に，調査対象者の属性に偏りがあることである。本研究ではサンプルが 40 代以上に偏ってい

たことが特に挙げられる。そこで，よりサンプルの属性のバランスを意識して研究を行うなど，幅広い

層にアプローチしていくことが求められる。

　最後に，本研究の今後の課題を 2 点挙げる。

　まず，研究成果の多面性を高めていく必要がある。既に，個人のアンラーニングが結果として組織の

アンラーニングに繋がる（Hislop et al，2014）という先行研究がある中で，本研究では組織のアンラー

ニングに焦点を当てたフェーズまでたどり着くことができなかった。今後はさらなる成果のために，組

織レベルの成果へのメカニズム探索も行うことで，より多角的な研究を進めていく必要があるだろう。

　2 点目に，今回棄却となってしまった調整効果のさらなる探求である。本研究においては組織行動論

で重視される個人差アプローチを用いて，個人特性である「学習目標志向性」に着目した。一方，本研

究のさらなる発展には環境要因への着目も重要だと考えられる。そこで新たな調整変数として心理的安

全性への着目を提案する。

　心理的安全性は，Edmondson（1999）によって「対人関係においてリスクをとってもそのチームが

安全であるという信念が共有されている状態」と定義される。定義から，心理的安全性はチームレベル

の概念であることが分かるが，一方で高石（2020）は従業員 1 人 1 人によってその認識は異なると述べ

ている。つまり，心理的安全性は個人レベルの概念としても扱うことができる。さらに Baer & Frese

（2003）は，新しい仕事のやり方の提案や代替的な課題解決アプローチを思いつくには「リスク」が必

要であるため，従業員が安心して「リスク」をとれる風土が重要だと強調している。前述のように，ア
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ンラーニングを「リスク」と捉える研究（Rushmer & Davies, 2005）もあることから心理的安全性の調整

効果に期待できる。
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