
62 人事マネジメント　2024.2

www.busi-pub.com

　「なんで，うちのチームはバラ

バラなんだろう」「なんで，成果

が出ないんだろう」，そのように

考えるリーダーの方も多いと思い

ます。

　今回は，その解決策を一緒に考

えてみたいと思います。

10％以下の衝撃

　前号では，シェアリングリーダ

ーについてお伝えしましたが，改

めてシェアリングリーダーとは，

数値管理・行動管理といった従来

の「管理型リーダーシップ」では

なく，理念実現や関係構築を大切

にする「共感型のリーダー」とい

えます。予測不可能で変動の激し

い時代を乗り越えていく新しいリ

ーダーの姿です。

　以前，フィンランドのドキュメ

ンタリー番組，『なぜ仕事がツラ

いのか 燃え尽き症候群を生むシ

ステム』をたまたま観ていたら，

興味深いデータが紹介されていま

した。

　世界の主要国で仕事にやる気の

ある人，やる気のない人，大いに

不満のある人の割合をリサーチし

たところ，だいたい20％，60％，

20％の分布でした。どこの国も

やる気のある人はそれほど多くな

いということです。

　やる気のある人の割合が最も高

いのはアメリカで30％ぐらい，

次がブラジルです。意外にもスウ

ェーデン，ドイツ，イギリス，フ

ランスはやる気のある人は10％

～ 20％でした。やる気のない人

の割合も高いので，これらの生産

性の高い国でも仕事のモチベーシ

ョンが高いわけではないことが分

かります。

　衝撃的なのは日本の結果です。

なんと，やる気のある人が「10

％にも満たない」とされていまし

た。他のどの国よりもやる気のあ

る人の割合が低く，そのうえ，大

いに不満のある人は20％強でし

た。

　日本では，残業を厭わず，休暇

も少なく，給料が30年間上がら

なくても，みな会社員を続けてい

ます。それにもかかわらず，やる

気がなく不満を持っている人が圧

倒的に多いという悲しい現実が表

れていました。あなたの部下も一

見やる気があるように見えても実

はやる気はしぼんでいるかもしれ

ません。

「ぶっちゃけミーティング」

　会社という場では，誰でも何ら

かの「仮面」を身につけているも

のです。「うちのチームの雰囲気

は最悪だ」，もし，そう悩んでい

るリーダーがいるなら，私は「み

んなで感情共有してください」と

アドバイスします。

　組織のマネジメントは，「情報

共有」が大事だといわれてきまし

た。私は，これからの組織マネジ

メントで重要になるのは「感情共

有」だと考えています。

　喜びも悲しみも嬉しさも不安

も，チームのみんなで共有するこ

とで，強くていいチームになって

いきます。自分が不安に感じてい

ることをみんなに打ち明けると，

「自分も不安でいっぱいなんだ」

とみんなも自分の想いを吐露する

かもしれません。

　すると，「自分だけではないん

だ」と安心感が生まれ，連帯感も

強まります。

　特に失敗談やドジ話ほど，みん

なに話して笑い飛ばしてしまえ

ば，その恥ずかしさを乗り越えら

れます。

　だから，私は会議で「ぶっちゃ

けミーティング」という時間をつ

くるときもあります。「今日は腹

を割って話そう！」と前置きして，

柔らかなムードを醸成して，なん

でもいいからぶっちゃけたいこと

を順番に話していきます。

　「実は，韓流ドラマが好きで韓

国に行ってきました」「昨日の社

長の訓話で居眠りしていました」

などなど，意外な素顔が見られた

り，笑っちゃうようなドジ，深刻

なトラブルを打ち明ける方もいま

す。

　ぶっちゃけた後は，みんなで

「ナイスぶっちゃけ！」と称賛し
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ます。言いにくいことを見事にぶ

っちゃけた人ほど，ヒーローです。

　たったこれだけと思うかもしれ

ませんが，何も言えない職場とぶ

っちゃけることができる職場，こ

の差は大きいものがあります。ぶ

っちゃけ後，チームの関係は一気

に親密になります。

　一方，日常的にこうした話がで

きない職場は「隠ぺい体質」にな

っていきますので，気をつけたい

ところです。

　多くの企業に研修にお伺いし

て，気がつくことはこのような人

間味のあるコミュニケーションが

圧倒的に少ないということです。

正直，「仮面」をつけたままで人

間関係が希薄なのです。

仮面を外す場づくり

　私は「リーダーは『嫌われ役』

は演じても『嫌われ者』にはなる

な」と考えています。人間的には

好きになれなくても，同じ職場で

仕事をしてくれていることに感謝

して，相手を受け入れる必要があ

ります。

　その第一歩が相手を知ることで

す。明るくていつも冗談ばかり言

っている人が，実はプライベート

では問題を抱えているかもしれま

せん。それでも「仕事をしていれ

ば問題ない」と考えるのは，悲し

過ぎませんか？

　みんなが少しの間でも仮面を外

す場をつくることができるように

なれば，それがチー

ムを救うことになる

と私は考えていま

す。そのため，シェ

アリングリーダーに

求められているの

は，こうした「場づ

くり」ともいえます。

　さらに，チームの

関係が良くなれば仕

事のモチベーション

が上がり，生産性も

アップします。冒頭

の調査で，日本でや

る気のある人が少な

いのは，やる気を起

こさせないチームだ

からかもしれません。ですので，

仲の悪いチームほど先ほどのぶっ

ちゃけミーティングや拙著で紹介

しているたくさんの方法を実践し

ていただきたいと思います。

　リーダーがそうすれば，部下や

後輩は，次々と仮面を外していく

かもしれません。

自己開示はリーダーから

　そして，そのときのコツは，リ

ーダーが一番先に仮面を外し，誰

よりも自己開示をすることです。

チームメンバーは，今まで仮面の

外し方が分からなかったか，仮面

を外してはいけないと思っていた

だけで，本当は素の自分を出して，

みんなにも知ってほしいと心のど

こかで思っているかもしれないの

です。そういう場合は，きっかけ

をつくれば自分の想いを語るよう

になります。

　自己開示して，自分の仮面を外

すことは，実は，自己解放につな

がります。期待された自分の役割

を演じ続けて，本当の自分が分か

らなくなってしまう方もたくさん

いらっしゃいます。期待に応えな

ければならないと真面目な人ほど

苦しくなるようです。だからこそ，

自己開示できる場をつくりましょ

う。

　素の自分を自己開示して「話す

こと」は，自分の仮面を「放すこ

と」に通じます。

　ありのままの自分をお互いに認

め合い，助け合えるチームって強

くて素敵だと思いませんか？
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