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　本章では，企業内でマネジメント業務に携
わっている本特集執筆者の 2人が，企業の管
理職のあり方について，診断士目線で話し合
っていきます。

1．会社の違いによる役割比較

藤本：私は今，マネージャーというポジショ
ンにいますが，まだ 1年もたっておらず右
往左往しながら何とかこなしている感じで
す。岸さんは管理職としてマネジメントに
携わってから何年目ですか？

岸：管理職になってから16年目くらいでしょ
うか。課長職で 8年，副支店長として内部
管理責任者で 7年ほど仕事をしました。

　　ベンチャー企業でのマネジメントという
のは独特の苦労があるかと思いますが，一
番大変なのはどんなことですか？

藤本：一番気をつけていたのは，部下が辞め
ないようにすることです。人が少ないため，
1人いなくなると業務が回らなくなります。
部下が危険な雰囲気を醸し出していたら，
ご飯に誘ったり， 1 on 1 のミーティング
を開いて悩みを聞いたりしました。

　　辞めた後に人を採用するとコストがかか
るため，会社の状況もきつくなります。岸
さんは金融機関ですので離職リスクは低い
と思いますが，金融機関ならではのマネジ
メント方法はありますか？

岸：フルタイムの正社員だけでなく時短の職

員も増えてきたため，その管理が難しいで
すね。嘱託職員やパート，派遣社員なども
いますので，連絡が行き届かず苦労しまし
た。大事な連絡を朝礼で話してもパートの
職員はまだ出勤していませんし，終礼をや
ろうとすると時短職員はもういないことが
ありました。また，勤務体系によってモチ
ベーションの方向性が違っていて，管理し
づらかったですね。
藤本：それは難しいですね。ベンチャーの場
合は従業員のモチベーションが「一発当て
てやろう」，「自己成長したい」などの比較
的管理しやすい軸だったので，その点は苦
労しませんでした。それだけ働き方が多様
ですと，働いていることの意識合わせから
大変そうですね。その多様な方々の管理は
どう行っていたのですか？　私はそういう
方々のモチベーションは考えたことがあり
ませんでしたので。
岸：営業職のように数字で優劣が把握できる
職員は良いのですが，たとえば，預金後方
事務は大変な業務をしている割に成果が見
えないため，特に難しいです。何も起こら
ないことが最大の貢献とも言えるからです。

2．ベテラン管理職の部下掌握方法

藤本：具体的にはどのように管理して評価し
ていたのですか？
岸：表面に出ない成果でも評価基準にしてい
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ました。それぞれの職員の備忘録をあらか
じめ作っておいて，事あるごとに書き込ん
でいました。たとえば処理が間違ったまま
ほかの課に書類が回ってしまったとき，受
けた課の職員が気づいてミスが発生しなか
ったとします。この場合，間違った職員に
ミス記録書を書かせるのですが，受けた職
員がどうやって間違いに気づいたのかも聞
き取ります。ミスを防いだファインプレー
を評価するためです。

　　その際，診断士で勉強した知識を応用し，
特性要因図や Whyツリーなどでミスの発
生原因を可視化しました。事務の流れが目
で見えるようになると理解が深まり，どこ
を改善すべきか一目でわかります。後で説
明するのにも役立つため，時短や派遣社員
のファインプレーも評価できるようになり
ました。誰しも誉められればうれしいです
から，皆のモチベーションアップにも効果
があったと思います。

藤本：目に見える成果だけではなく，ミスの
フォローや細かい点の気遣いというのはな
かなか評価しづらいうえに，普通は忘れて
しまいます。そこを自分からではなく，上
司が評価ポイントにしてくれるのは嬉しい
ですね。動機づけ衛生理論でもありました
が，報酬ではなくやりがいによってモチベ
ーションが上がるため，細かい点まで評価
することで業務達成感につながると思いま
す。

岸：それと一番難しかったのは協調性です。
仕事ができる職員ほど協調性では問題があ
ったりするので，そこが悩みでした。

藤本：わかります。周りの評価を「仕事がで
きる人・できない人」で区分して，雑務は
できない人がやればよいと考える人は一定
数います。その一方で協調性を前面に出し
すぎると，事業を推進するスピードが減速
するのでバランスが難しいです。

岸：その辺のバランス感覚を持った人は少な
いと思います。

藤本：何でも自分でできると思っているよう

な部下に考え方を変える体験をさせるのも，
マネジメントを担う人間の役割だと思いま
す。
岸：そうですね。雑務をやってくれる人がい
るから好き勝手ができるということを意識
するのとしないのとでは，その後の成長が
大きく変わってきますから。
藤本：岸さんはその意識を持たせるために部
下に何か行ったことがありましたか？
岸：協調性に問題がある職員は周りの理解を
得られないことに慣れてしまって，孤立す
ることをよしとする傾向があるため，逆に
理解を持って接すると本音を言うことが多
いです。そういう職員ほど業務改善を真剣
に考えていたり，仕事に対して厳しい考え
を持っていたりするので，彼らの感性はと
ても参考になります。
藤本：会社のベクトルと違う方々も活用する
マネジメントはすばらしいです。同じ属性
の従業員ばかりそろってしまうと，集団の
凝集性が発生する恐れもあります。診断士
の典型的な事例紹介のようですが，ベンチ
ャーのような小さい組織だと，同じ方向を
向いて仕事をするのは絶対必要な要素にな
り，大きな組織だとグループシンクが発生
して，リスクになりかねないと思います。

3．理想の上司像

藤本：岸さんにとって，理想の上司とはどん
な資質を持った人だと思いますか？
岸：そうですね。決して逃げない人，決して
部下のせいにしない人ですかね。
藤本：意外とシンプルですね。
岸：シンプルですが，なかなかいません。こ
れを行動で実践するには非常に高度な自己
管理能力と他人に対する信頼，その信頼を
裏打ちするだけの豊富な知識と経験が必要
です。
藤本：たしかに．特に利己的になる上司はど
こか他責的なので，ご指摘の点はもっとも
だと思います。
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岸：そして，自分の考え方を部下にしっかり
と浸透させることができて部下が判断に迷
わない人ですね。

藤本：すごく難しいポイントが出てきました。
自分の考え方を部下に浸透させるというこ
とは，ある程度考え方の視点が合っていな
いと難しいですね。

岸：そのとおりです。部下が判断に迷ったと
きに「支店長，どうしましょう」ではなく
て「支店長ならどう判断するだろう」と考
えられるように育ててくれるのが理想の上
司像です。

おわりに

藤本：こうして新米管理職がベテランの方に
さまざまな話を聞く機会が診断士にあって
も良い気がします。第 1章でも書きました
が，企業の管理職に特化した研究会があっ
ても良いと思います。

岸：そうですね。診断士スキルの活躍の場は
独立だけではないと思います。部下のモチ
ベーションアップや業務改善に対する考え
方はマネジメントにも役立つものですから，
そういう研究会も面白いかもしれません。

左から岸則行氏，藤本了甫氏


