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　前回はコロナ禍で普及したリモ

ートワークについて留意すべきこ

とを述べました。 1つはこの曖昧

で不透明な時代だからこそ，目的

とビジョンを明確に示すことが重

要であり，社員もまた働く意味を

見つめ直すことが問われているこ

と。 2つ目は，人を育てる環境を

見直すこと。そのためには職場と

いう同じ空気のなかでこそ得られ

る親密性を見つめ直し，リアルと

リモートのバランスをとることの

重要性について解説しました。

　今回は，この時代に新たに求め

られるマネジメントの役割につい

て述べてみたいと思います。

変わるマネジャーの役割

　マネジメントというと，かの有

名な経営思想家のピーター・ドラ

ッカーが思い浮かぶ方も多いかと

思います。ただ，ドラッカーのマ

ネジメント論はかなり広範囲の領

域を扱っており，単なる読み物と

して書棚の隅に置いてあるだけと

いう方も少なくないでしょう。

　ちなみにドラッカーはマネジメ

ントの役割を以下の 3つに整理し

ています。

1. その組織に課された特有のミッ

ションを達成する

2. 仕事を通して働く人の自己実現

を図る

3. 社会の問題の解決に貢献する

　 1の役割は日々の業務そのもの

ですので理解できると思います。

しかし， 2， 3を常に意識してい

ると胸を張れるマネジャーは果た

してどれくらいいるのでしょう

か。私の周囲を見渡してもほとん

ど見当たらないというのが正直な

ところです。目指すべき姿ではあ

るものの現実は 1の役割を果たす

のに精一杯というところではない

でしょうか。

　しかし，ここでドラッカーを取

り上げたのには理由があります。

この 1年で普及したリモートワー

クにより，職場という空間が消滅

したことで社員の喪失感が蔓延し

てしまいました。このことにより，

マネジャーの役割が根本的に変わ

ってしまったと捉えねばなりませ

ん。つまり，今までは手が届かな

かったドラッカーのマネジメント

論の 2（仕事を通して働く人の自

己実現を図ること）と 3（社会の

問題を解決すること）に真剣に対

峙する時が来たということです。

その理由を以下に述べたいと思い

ます。

消えゆくポジショニングパワー

　リモートワークが進むなか，マ

ネジャーからはこんな悩みを聞く

ようになりました。

●普段の仕事ぶりが見えないの

で，報告がどこまで正しいのか

全く読めない

●若手が育たない，いや，正直こ

のリモートでどう育てたらいい

のか分からない

●みんな自己中心的になり，会社

のこと，チームのことは二の次

になった

●指示待ちが増え，指示がないと

動かない人が増えた

　いかがでしょうか。一体何が起

こっているのでしょうか。

　一言で申し上げるなら，もうマ

ネジャーはポジショニングパワー

で部下を動かすことはできなくな

ったということです。正直，これ

までのほぼすべての上司は「部下

よりも偉い」という意識がありま

した。つまり，会社は給料を払っ

ているのだから働くのは当たり

前，給与の査定をするのが上司な

のだから指示に従うのは当たり前

という力学で組織は動いていたと

いうことです。

　しかし，このリモート下で社員

と会社との心的距離は広がり，社

員は会社や上司を客観的かつ冷静

に眺め，自分の将来を再考しはじ

めました。その結果，これまで以

上に青い芝生を求めて転職活動を

3）「VUCAの時代」に求められるマネジメント
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する人が増えています。さらには

副業のほうが会社の給料より多い

という人も増えているのです。

　これらが意味することは，これ

までのように社員は生きる糧を求

めて，ストレスを抱えながら会社

や上司に仕えるという生き方を手

放したということです。評価をさ

れる側ではなく，逆に社員が会社

や上司を評価する側に回ったと考

えるのが正しいでしょう。

　果たして，部下の仕事が見えな

くなり，逆に部下から評価される

側に回った「上司」であるマネジ

ャーは，これから一体どんな役割

を担っていくことができるのでし

ょうか。

指示者から支援者へ

　これからの新たな上司は「指示

者」から「支援者」へ変わらなけ

ればなりません。部下に仕事の指

示を出し管理する人から，部下の

モチベーションを上げ，働く環境

を整え，部下の仕事と成長を支援

する人に変わらなければならない

のです。

　一言で申し上げるならば「部下

よりも偉い」という意識を払拭せ

ねばなりません。部下よりも偉い

という思いがある限り，本当の意

味で部下を支援することはできな

いのです。

　1990年に他界されたアメリカ

の教育コンサルタントのロバー

ト・K.グリーンリーフ氏がサーバ

ントリーダーシップという概念を

提唱しました。「真のリーダーは

フォロワーに信頼されており，ま

ず人々に奉仕することが先決であ

る」と提言し，リーダーには高位

な職権が伴うものではないと定義

しました。日本でも話題になりま

したが，このリーダーシップが日

本に定着するまでには至りません

でした。

　しかし，このコロナ禍で，サー

バント（使用人）として部下に仕

えるという考え方が再び立ち現れ

てきたのです。これまで部下より

「偉い」という立場でポジション

を取っていた上司の方々にはこの

考え方は受け入れがたいと思いま

す。しかし今や，この役割を受け

入れられなければ，会社は機能せ

ず，消滅の危機に晒されるかもし

れないのです。なぜなら，このま

までは人が辞めてしまうわけです

から。変わったほうが良いという

レベルではなく，変わらざるをえ

ないのです。

上司業という職種に就く

　ここでの私からのご提案は，上

司を職業と捉えてはいかがでしょ

うかということです。つまり，上

司は立場を表す言葉ではなく，「上

司業」という職種を表す言葉と捉

え直すのです。「上司業」とは，組

織と働く社員のモチベーションを

高める役割であり，部下と組織の

成長を支援する「職種」であると。

　一度，この「職種に就く」と捉

えることができたなら，この職種

のやりがいは計り知れないものに

なるでしょう。なぜなら，チーム

メンバーの成長と幸福に貢献する

という，かけがえのない仕事にな

るからです。

　本来，マネジャーはドラッカー

が言う役割も包括していたはずで

す。しかし，組織特有のミッショ

ンを達成するという役割が重たす

ぎて，そこまで手が回らなかった

のです。幸いにもこの環境下で，

2と 3に力を注がなければ，人心

はどんどん離れていくという状況

になり， 1の達成などもはや不可

能になってしまったのです。逆の

見方をすれば，堂々と 2， 3を掲

げ，その実現のために，「上司業」

を務めることができるようになっ

たということです。そして，いつ

の時代も変わらないのは組織を活

かすも殺すもマネジャーに掛かっ

ているということです。

　次回は，この時代の働く人のあ

るべき考え方を述べたいと思いま

す。
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