
管理職を育成する仕組みづくり

管理職の多くは、上司としてのリーダーシップの発揮と、「高い能力をもった実務

者」として高い業績を上げ続けることが求められて います。体系だった管理職の

育成制度によって、こうした立場にある社員に求められる能力・役割について理

解を深め、自身の行動や思考パターンを見直す契機とすることが重要です。

＜スムーズな管理職育成阻む環境＞

１．育成選抜に対する考え方の問題点
①成果主義が普及しても、まだまだ見られる「同期」と言う言葉など横並び意識は厳然と

存在します。
②ゆっくりとした昇進と、同質的人事管理による危機感、自発的成長意欲の欠如が、高い

レベルの管理職を育てる風土造りを阻害します。
③様々な部署を経験するローテーションが実質的には機能しておらず、部門をまたがる

観点からの判断能力を育てません。

２．安定した企業環境の継続やカリスマ経営者の存在によって自ら考
えない管理職が増加している

安定した企業環境の継続や、カリスマ経営者の存在によって、管理職が自ら考えるこ
とを放棄してしまっている場合があります。いつまでも現状のままで企業が存続でき
れば良いのですが・・・。

３．優秀な管理職の絶対数が不足
特に、人的資源が潤沢でない中小企業では、急成長により社員数が急増し、教育が間に

合わなくなったり、実践による現場中心のため「育成の経験が乏しく」、特定の管理職の下で
は部下が育たない傾向もみうけられます。

＜改革、対策検討の方向性＞
１．ギャップの分析を実施します。

組織が目指すべき方向性や経営理念から、あるべき人材像の具体化によって、現状との
ギャップを分析し、ギャップを埋めるたの方策をします。

２．研修体系と の他人事制度の仕組みを連動させます。
管理職を中心とした研修プログラム体系を総合的な人事制度の仕組みの一環としてその
運動性を見直します。人事制度の仕組み設計にあたっては、特に昇進や昇格の仕組みと
の連動性を重視します。また、新人事制度の導入に際して管理職のあり方は制度そのもの
として重要であることを認識させます。
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