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■はじめに

　会社で上司にリーダーシップが
求められる側面として，メンバー
そして組織がより高い成果を出せ
るようマネジメントを行ったり，
メンバーがより会社へ定着するよ
うフォローを行ったりするような
場面が考えられます。特に近年で
は，人材不足や転職市場の活況な
どにより人材が流動的になり，従
業員の定着が企業内の人事課題と
なることも多くあります。ここで
いう流動的とは採用だけに限ら
ず，企業内での流動，多くの場合
は異動・配置のことも指します。
　メンバーが定着できるよう上司
からフォローやマネジメントを行
ったり，異動・配置も含めて組織
と従業員や上司とメンバー，メン
バー同士など，最適なマッチング
により少しでも成果を高めたり，

離職を減らしていったりすること
の重要性が高まっています。それ
では，メンバーの定着と上司のリ
ーダーシップにはどのような関係
性があるのでしょうか。本調査で
は，社員が今の会社で勤め続けた
いと思う度合いを表す「勤続意向」
と，上司のリーダーシップタイプ
の関係についてお伝えします。
　リーダーシップタイプの指標
（図表 1）と，その傾向によって
分類した 8つのリーダーシップタ
イプ（図表 2）は，前号（『月刊 
人事マネジメント』2025年 6月

号p.42 ～ p.46）掲載『働く人の
リーダーシップ調査 2024』（第 1
弾）の通りです。

■勤続意向と上司のリーダー
　シップタイプの関係性は？

　上司のリーダーシップタイプ別
に，勤続意向を表す「今の会社で
働き続けたいと思う」の平均値
（ 5点満点）の違いを見ていきま
す（図表 3）。
　最も勤続意向が高かったのは，
「民主型リーダー（調整×変革×
理性）」の上司のもとに所属する
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●図表 2　リーダーシップタイプの簡易版診断

●図表 1　リーダーシップタイプの指標
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メンバーで，平均値が3.48点でし
た。次点は「共創型リーダー（調
整×変革×心情）」で，平均値が
3.39点でした。「民主型リーダー
（調整×変革×理性）」と「共創型
リーダー（調整×変革×心情）」
では，集団との関わり方が「調整」，
課題に対する姿勢が「変革」で共
通しています。上司とメンバーが
共に調整を行い，積極的に変革を
行おうとする組織では，メンバー
が組織全体で協力しながら変革を
推し進めることにやりがいを感じ
やすく，今の会社で働き続けよう
と考えるのかもしれません。

■20代のメンバーが最も今の
会社で働き続けたいと感じるの
は，上司が「共創型リーダー」ま
たは「開拓型リーダー」の場合

　図表 3より，全体で見ると「民
主型リーダー（調整×変革×理

性）」を上司に持つ部下は，最も
勤続意向が高い傾向にあるようで
すが，年代によって社員の定着度
合いの高い傾向にある上司のリー
ダーシップタイプが異なる可能性
もあります。そこで，年代別かつ
上司のリーダーシップタイプ別に
勤続意向の平均値を見たところ，
年代によって勤続意向が高い傾向
となる上司のリーダーシップタイ
プは異なることが分かりました
（図表 4）。
　図表 3でメンバーの勤続意向
の平均値が最も高かったのは，上
司が「民主型リーダー（調整×変
革×理性）」の場合ですが，図表
4を踏まえると，これは特に30
代以降で見られる傾向のようで
す。20代では，上司が「調和型
リーダー（調整×維持×心情）」「共
創型リーダー（調整×変革×心
情）」の場合に，メンバーの勤続

意向がより高くなる傾向にありま
す。「調和型リーダー（調整×維
持×心情）」「共創型リーダー（調
整×変革×心情）」は集団との関
わり方が「調整」，判断のよりど
ころが「心情」で共通しています。
20代ほど感情に寄り添ったフォ
ローやマネジメントを上司に求
め，30代以降になるほど合理的
な判断姿勢を上司に求める傾向に
あるようです。特に20代は，30
代以降と比べて合理的な判断軸を
持つだけの職務経験が少なく，自
らの思いをもとに職務を遂行した
りキャリアを確立したりしていく
時期でもあります。そのような時
期だからこそ，20代のメンバー
は心情に寄り添ったフォローやマ
ネジメントを上司から受けること
により，今の会社で安心して働き
続けようと思えるのかもしれませ
ん。
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●図表 3　上司のタイプ別　（回答者の）勤続意向 
今の会社で働き続けたいと思う（1～ 5点）
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●図表 4　年代×上司のタイプ別　（回答者の）勤続意向 
今の会社で働き続けたいと思う（1～ 5点）



48 人事マネジメント　2025.7
www.busi-pub.com

　このように，メンバーの年代に
よっても，生かせる上司のリーダ
ーシップタイプは異なる可能性が
あります。人事として社員の異動・
配置を考える際，メンバーの年代
構成を考えて管理職を配置した
り，上司のリーダーシップタイプ
との相性を加味したうえで，年代
別でメンバーの異動・配置先を検
討したりする工夫も考えられま
す。

■リーダーシップは上司と
　メンバー間で補完し合うもの

　次に，メンバーと上司のリーダ
ーシップタイプの組み合わせで，
メンバーの勤続意向の傾向を見て
いきます（図表 5）。
　図表 5より，勤続意向の平均値
が最も高いのは，メンバーが「共
創型リーダー（調整×変革×心
情）」，上司が「開拓型リーダー（統
率×変革×理性）」の場合で，平
均値は3.77点でした。メンバーと
上司で課題に対する姿勢が「変革」

で共通しており，上司が合理的に
考えながらメンバーを統率し，メ
ンバーが必要な調整を行いながら
上司に寄り添おうとする場合，組
織として変革が円滑に進み，メン
バーはやりがいを感じて今の会
社，環境で頑張ろうと思えるのか
もしれません。
　リーダーシップは必ずしも上司
だけに求められるものではなく，
メンバーにも求められます。そし
て，メンバーが発揮するリーダー
シップは，裏返せばフォロワーシ
ップでもあります。本調査の結果
は，メンバーと上司の間で，お互
いに異なるタイプのリーダーシッ
プ（またはフォロワーシップ）を
補完し合おうとすることによっ
て，メンバー自身が今の会社，環
境で頑張り続けようと思える可能
性としても捉えられます。これを
機に，メンバーと上司の間でそれ
ぞれの持つリーダーシップ（また
はフォロワーシップ）のタイプを
認めつつも，足りない部分を補い

合うことにより，メンバーは上司
との関係，上司はメンバーとの関
係と，自らのリーダーシップの発
揮の仕方に向き合ってみてはいか
がでしょうか。

■勤続意向と上司のリーダー
　シップタイプの関係性は？

　次に，メンバーが理想とする上
司のリーダーシップタイプと直属
の上司のリーダーシップタイプの
組み合わせによる，勤続意向の平
均値を見ていきます（図表 6）。
　図表 6より，勤続意向の平均値
が最も高いのは，理想とする上司
のリーダーシップタイプが「人情
型リーダー（統率×維持×心情）」，
直属の上司のリーダーシップタイ
プが「共創型リーダー（調整×変
革×心情）」の場合で，平均値は
3.70点でした。「人情型リーダー
（統率×維持×心情）」と「共創型
リーダー（調整×変革×心情）」
では，判断のよりどころが「心情」
で一致しています。一方で，集団

●図表 6　理想とする上司のタイプとメンバーのタイプ別　
（回答者の）勤続意向平均値 
今の会社で働き続けたいと思う（1～ 5点）

●図表 5　上司のタイプとメンバーのタイプ別　 
（回答者の）勤続意向平均値 
今の会社で働き続けたいと思う（1～ 5点）
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との関わり方と課題に対する姿勢
が異なります。具体的には，「上
司の統率のもとで現状の体制のま
ま働きたいと考えているメンバ
ー」と，「周囲と協力しながら変
革にチャレンジする姿勢を持って
いる上司」が組み合わさると，メ
ンバーは現在の会社で働き続けた
いと感じる傾向があるようです。
メンバーが一歩踏み出せない状況
であっても，上司がメンバーにチ
ャレンジを促すようにフォローす
ることで，メンバーも今の会社で
もっと頑張ろうと思えるのかもし
れません。実際に，人事担当のお
客様よりお話を伺うなかで，新し
い仕事や難しい仕事にチャレンジ
する際に腰が重い社員に対して，
どのようにフォローしたらよいか
のご相談をいただくことがありま
す。上司からの支援として，仕事
でチャレンジすることの意味づけ

や期待をメンバーへ伝えることに
より，腹落ち感を持ってチャレン
ジの求められる仕事へ取り組み，
以前よりも前向きに働けるように
なった社員もいるようです。
　このように，自分の元々の理想
とは違った上司のリーダーシップ
タイプを通じて，仕事内容に腹落
ち感を持って仕事に取り組めるよ
うになるきっかけを得たり，本人
にとって思いがけない成果創出に
つながったりして，メンバーが今
の会社，職場で働き続けたいと思
えるケースもあるようです。メン
バーにとって理想のリーダーシッ
プタイプと，上司のリーダーシッ
プタイプは必ずしも一致していな
くともよいことが分かります。メ
ンバーのみなさんには，自分の理
想とは異なる上司であっても，何
か仕事やキャリア面での気づきや
モチベーションを得られるきっか

けはないか，考えていただければ
幸いです。
　また，理想の上司と直属の上司
のリーダーシップタイプが異なっ
たとしても，上司は，自身のリー
ダーシップを発揮することで，メ
ンバーに新しい気づきを得たり成
果を上げたりする機会を提供でき
るかもしれません。上司のみなさ
んには，自らのリーダーシップタ
イプを生かして，メンバーに今の
会社や環境で頑張りたいと思える
きっかけを与えられる場面はない
か，考えていただければ幸いです。
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20歳代11.8％，30歳代28.7％，40歳代30.6％，50歳代29.0％
従業員（職員）規模：50名以上300名未満19.5％，300名以上1,000名未満18.4％，1,000名
以上5,000名未満34.5％，5,000名以上10,000名未満8.1％，10,000名以上19.4％

備考 ％は小数点第2位で四捨五入されているため，文中・表中の数値を足し上げた値と合計の数値
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※調査実施は株式会社クロス・マーケティングに委託


