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　「女性社員が輝き活躍する職場を

つくるために必要なことは何か？」

もし皆さんがこう問いかけられた

ら，どのような回答をイメージす

るだろうか。

　過去 5回でご紹介した女性の部

下を持つ事例企業の男性上司の

方々は，「コミュニケーションを積

極的にとる」「部下に合わせた指

導をする」，このような回答を当

初していた。その後，直面する問

題・課題の解決に向けた取り組み

～改善・解決に至った各社の男性

上司たちは今，同じ問いかけに対

し，口を揃えてこのように答える。

　「部下と自分に関心を持ち続け

ることですね」。

キャッチボールがドッジボールに

　事例企業の男性上司の方々は，

抱えている問題・課題に違いはあ

れど，「何とかしよう」と努力をし

ている方が多かった。部下に積極

的に声をかけ，アドバイスをする，

定期的な会議や面談の場で，成功

するための手段を教える（過去の

体験談・新たに学んだ方法論），

ありたい姿を明示し，「成長して

ほしい」と伝え続ける……等，具

体的な行動を起こしていたが，そ

れらの努力が実を結ばない，さら

には，悪い方向へ進んでしまって

いるケースも非常に多かった。

　今挙げた 1つひとつの行動は，

どれも必要性の高いことのように

見えるが，ではなぜ，うまくいっ

ていなかったのだろうか。

　その理由を一言で言えば，【コ

ミュニケーションエラー】が起き

ていたからといえる。

　上司である自分は，「現実に対

してなぜ問題と認識しているの

か？」「その問題は，どんな理由

で起こっていると考えているの

か？」「問題を解決することで何

が起きるのか？⇔未解決のままに

しておくことで何が起きるのか？

（問題解決の必要性と目的）」「解

決するための重要事項（解決の鍵・

ポイント）は，どのようなことだ

と考えているのか？」「具体的な

解決に向けた取り組みとして，ど

のようなことが考えられるの

か？」「各取り組みの弊害になり

そうなこと，各取り組みを開始し

た後に発生する可能性のあるネガ

ティブなことはどんなことが考え

られるのか？」「これらすべてを

踏まえ，上司である自分が行うこ

と，部下にやってもらいたいこと，

一緒に行ってほしいことは何なの

か？」「各取り組みは，どのよう

なオペレーションで実行していき

たいと考えているのか？」，この

ような事前のコミュニケーション

を部下ととることなく，いきなり

上司が解決に向けた行動を起こす

ケース，または，このような部下

との事前のコミュニケーションを

とっていた場合でも，部下に話を

した＝伝わったという認識のも

と，その話をした際の部下の様子・

反応を気にすることなく，部下に

話したことを実行に移すケース，

これらがどの事例企業でも見られ

ていた。

　言うなれば，知らず知らずのう

ちに部下とのコミュニケーション

を【キャッチボールではなくドッ

ジボール】で実施してしまってい

たのである。

　ボールのやり取りをする実際の

キャッチボールを円滑に心地よく

続けるためには何が必要だろう

か。相手がボールを受け取りやす

い位置へ，受け取りやすい速度，

受け取りやすいタイミングで，声

をかけてから投げる，そして，こ

れらをするにあたり，相手のレベ

ル感，相手のそのときの状況を事

前に確認する，さらに，実際にボ

ールのやり取りをし始めたあとも

都度状況を確認～調整することが

必要ではないだろうか。

　一方で，自分のレベル感や状況

を正確に認識し，事前に，そして，

ボールのやり取りをしながら相手

にそれらを伝え，自分のことに対

する正しい理解を相手にしてもら

うことも必要ではないだろうか。

ヒトへの関心を高めていこう

　「コミュニケーションはキャッ

チボール」。こんな言葉を耳にし

たことがある方も多いと思うが，

前述した円滑に心地よく続く実際

のキャッチボールと同様のコミュ

ニケーションを事例企業の男性上
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司は，「できているつもり」の方

が多く，言い換えれば，ドッジボ

ール型のコミュニケーションを実

践している方が多かった。

　ではなぜ，ドッヂボール型のコ

ミュニケーションは発生するのだ

ろうか。

　「部下への関心が低い」「自分（上

司自身）への関心が低い」，これが，

私が様々なクライアント企業のサ

ポートを通じ行き着いた【キャッ

チボールではなくドッジボール型

のコミュニケーションが発生する

根本的な理由】である。

　①部下に対して上司から積極的

に接点を持つ。

　これは「私のことを気にかけて

くれている」という気持ちを部下

に持ってもらうことにつながるこ

ともある。

　②上司自身が新たなことを学び，

それを部下に積極的に教える。

　これは「いろいろなことを知っ

ていて上司ってやっぱりすごい」

「新しいことを学び，吸収する上

司のようになりたい」という尊敬

の念を部下に持ってもらうことに

つながることもある。

　①②は，いずれも素晴らしい行

動だが，例えば，①において，上

司のペース，上司のタイミング，

上司の興味のある話題等での接点

を積極的に繰り返し持った場合，

部下の気持ちは，どうなるだろう

か？

　②において，日常的な上司自身

の言動，仕事に対する姿勢等に部

下が違和感を持っていた場合，上

司が新たに学んだことを積極的に

教えた際の部下の気持ちはどうな

るだろうか？

　単体で考えた場合，良い方向へ

進みそうな行動であったとして

も，部下への関心，自分（上司自

身）に関心を持たないまま，よか

れと思って行動し続けることで，

いつしか「私のことを気にかけて

くれている」から「面倒くさい」

といった気持ちや，「いろいろな

ことを知っていて上司ってやっぱ

りすごい」「新しいことを学び，

吸収する上司のようになりたい」

から「その話をあなたからされる

意味が分からない」「共感できな

い」という気持ち等が発生してし

まうことはないだろうか。

　事例企業では，直面する問題の

解決に向けた様々な取り組みを男

性上司が真剣に積極的に行うなか

で，正にこれらが起きていたので

あった。

男性上司が磨くべき上司力とは

　女性が輝き活躍する職場をつく

るために男性上司が磨くべき上司

力……それは，専門知識や高度な

スキル以前に，簡単そうで実は身

につけることが非常に難しい当た

り前のこと，部下に対してだけで

なく，自分（上司自身）に対して

だけでもなく，部下と自分双方に

関心を持ち続ける力ではないだろ

うか。

　なぜなら，問題・課題問わず，

どんな取り組み，どんな業務をす

るにしても根本的に欠かすことの

できないコミュニケーションをキ

ャッチボールにするために必要な

ものであるから（図）。

第1回：女性社員を部下に持つ男性上司が理解・意識・実行したいこと

第2回：男性上司は何をした？①：退職希望の女性社員が3年後マネージャーになった理由

第3回：男性上司は何をした？②：目標管理制度導入で起きた女性社員の退職と成長

第4回：男性上司は何をした？③：消極的だった女性社員の会議・MTGが円滑化・活性化した訳

第5回：男性上司は何をした？④：女性社員に支持される女性管理者が誕生したプロセス

第6回：女性社員が輝き活躍する職場をつくるために男性上司が磨くべき上司力

■ 佐藤 隆久（さとう　たかひさ） ht tp: //vc - co rp .net /

ベンチャー企業での人事部長経験，女性のみが所属する会社の経営経験，
コンサルティング会社での人事コンサルタント等の経験をバックボーンに，
通算18年にわたり，様々な業界企業が抱える【人材の採用・定着・成長に
関する問題解決】を支援し，人材開発，組織活性化を実現。自身の体験と
クライアント企業での支援実績に基づく新卒採用・中途採用・教育研修の
コンサルティングは，圧倒的に分かりやすく納得感があると好評を得ている。

▶モットー「関わる全ての方に分かり易く納得感ある学びと気付きを提供する」


