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1．本冊子のポイント
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本冊子は、企業で働く人を対象にした全国調査で、マネジメントの実態についてまとめたものです。
「マネジメントする人」を対象にした採用や離職の実態、上司と部下の認識ギャップ、またキャリ
アについての傾向を掲載しました。

組織の実態調査（概観）
・ 本調査の回答者は、「マネジメントする立場」が29.0%、「マネジメントされる立場」が
34.5%、「マネジメントする・される両方の立場」が36.5%である。

・ マネジメント課題としては、「業務量に偏りがある」「人材不足」「適正な人材配置ができ
ていない」が上位３項目となった。ただし目標に対する達成度（パフォーマンス）が良い企
業は悪い企業に比べてこの３つの課題認識は低く、「課題は特にない」との回答も一定数
あった。

・ 目標に対する達成度が「とても良い」と回答した人は1on1の頻度が高く、「とても悪い」と
回答した人は実施していない率が最も高かった。

・ 女性管理職比率は30％未満が全体の70.2%にのぼった。

組織の実態調査（採用・離職）
・ 「マネジメントする立場（全体）」に対して直近１年での採用について尋ねた調査では、自

身の組織・チームで採用活動を行った人が39.2%であった。そのうち、目標に対する達成度
が良い組織ほど採用予定人数が多く平均10.89名の採用を予定している。一方で、目標に対
する達成度が悪い組織は4.29名となった。

・ 採用活動成功のために取り組んでいることは、「人材要件の明確化・すり合わせ」「採用計
画を策定する・見直す」が上位項目であった。

・ 同対象者に自身の組織・チームにおける直近１年での離職者について尋ねたところ、37.4%
が「離職者がいる」と回答した。

・ 離職防止のための取り組みとしては、「コミュニケーション活性化」「管理職による定期的
な面談」が上位項目として挙がった。離職原因として考えられると思うものは、「収入面の
不遇・不満」「働き方の不遇・不満」が上位となった。離職防止のための取り組みについて
は、目標に対する達成度が良い組織ほど意欲的な傾向が見られた。
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組織の実態調査（上司・部下の認識ギャップ）
・ マネジメントの適切さ、評価の適切さ、メンタルヘルスについての把握度合いについては、

いずれも上司と部下の認識にギャップがあった。上司は適切にできていると感じている人が
多いが、部下の回答はいずれの項目も低く、上司が思うほど適切だと思っていないことがわ
かる。

・ 「業務量が適切だと思うか」という点についても、上司の方は部下の業務量を「適切だと思
う」と回答した割合が高かったが、部下の方は自身の業務量が「適切だと思う」と感じてい
る割合は低かった。

・ 「上司として部下から期待される役割」については、上司側も部下側も「業務面でのフォ
ロー」、「適正な評価」が上位に挙がった。

・ 部下のキャリア把握を上司が適切にできているかどうかについて、上司は47.8%が「適切で
ある」と認識しているものの、部下の認識は27.9%にとどまっており、本調査の中で最も認
識ギャップが大きかった。

組織の実態調査（キャリア）
・ キャリアアップを考えていると回答した人は全体で49.1%だった。「マネジメントする立
場」の人の方が、「マネジメントされる立場」よりキャリアアップの意向が高い。

・ キャリアアップを考える人のうち、キャリアアップのための取り組みとして独学で勉強する
人が40.9%である。一方、「特に取り組んでいることはない」と答えた人も27.7%いる。

・ キャリアアップの取り組みをしている理由として、71.3%の人が「自身のスキルアップのた
め」を上げている。

・ キャリアアップの取り組みを特にしていない人の中には、「業務が忙しい」と回答した人が
多い一方、「なんとなく」動けていないと回答した人も30.1%いた。



２．マネジメント実態調査（概観）

自社内の立場と役職実態

２．マネジメント実態調査（概観）

本調査では、一般社員と管理職についている人を半数ずつにした上で、マネジメントする立場か、さ
れる立場か、その両方かを聴取。構成比としては「マネジメントされる立場」が34.5%、「マネジメ
ントする立場」が29.0%、「マネジメントする・される両方の立場」が36.5%である。管理職500名
の役職内訳は、課長が52.0%、部長が27.2％と高い割合を占めている。

｜自社内の立場（全体）

｜役職内訳 ※管理職500人が回答対象

マネジメント

する立場

29.0%

マネジメント

される立場

34.5%

マネジメントを

する・される

両方の立場

36.5%

どちらにも

あてはまらない・わからない0.0%

経営者

2.4%

役員

6.8%本部長

5.2%

部長

27.2%
課長

52.0%

係長

5.2%

その他

1.2%

（ n＝1,000 ）

（ n＝500 ）



マネジメント対象は10名未満が過半数

マネジメントしている人数規模としては、全体として、「5名未満」が28.9％、「5名以上～10名
未満」が23.5％と10名未満が全体の半数以上を占めた。企業規模別で見ると、中小企業の平均マ
ネジメント人数が29.34名に対し、大手・中堅企業が31.54名と大きな差が見られなかった。一方
で、超大手企業では、「5名未満」 「5名以上～10名未満」に次いで「300名以上」が多く、平均
マネジメント人数は63.49名と超大手企業ではマネジメント人数が一気に増えることが分かった。

｜マネジメントしている人数（全体／企業規模別）
（％）
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全 体 655 28.9 23.5 16.5 6.1 8.5 6.0 2.9 2.0 5.6 41.35 

企業規模別

中小企業 230 31.3 26.5 13.0 5.2 9.6 7.0 5.2 1.7 0.4 29.34 

大手・中堅
企業 208 27.4 20.2 25.5 5.8 10.1 4.3 1.9 2.4 2.4 31.54 

超大手企業 217 27.6 23.5 11.5 7.4 6.0 6.5 1.4 1.8 14.3 63.49 

※「マネジメントする立場（全体）」の人が回答対象者

２．マネジメント実態調査（概観）



自組織における課題について、全体では「業務量に偏りがある」「人材不足」「適正な人材配置が
できていない」が上位課題となった。

｜自組織における課題（全体）
※複数回答

業務量の偏りが組織課題のトップ

項目内で１位 項目内で２位 項目内で３位

（％）

２．マネジメント実態調査（概観）

n= 1,000
業務量に偏りがある 32.7
人材不足 25.0
適正な人材配置ができていない 21.3
チーム内の人間関係に課題がある 17.4
残業時間が多い 15.2
管理職が業務過多で十分にマネジメントできていない 12.6
リーダーシップが取れていない 9.5
メンバーの教育・育成ができていない 8.7
生産性が低い 8.3
人がすぐに辞める 7.2
業務フローが整備されていない 6.8
メンバーのモチベーションが低い 6.7
他部門との軋轢がある 6.6
正しい目標設定ができていない 5.0
メンタルヘルス不調のメンバーがいる 4.8
業務の把握や管理ができていない 4.3
目標の達成ができていない 3.6
ハラスメントなどのコンプライアンス違反が発生している 2.4
その他 0.8
課題は特にない 16.6

全体



目標に対する達成度が悪いほど
自組織に対する課題認識割合が高い

目標に対する達成度（パフォーマンス）について「良い」「悪い」それぞれの回答をした群で組織
課題を比較すると、「業務量に偏りがある」「生産性が低い」「業務の把握や管理ができていな
い」の順で、目標に対する達成度合いが「悪い・計」の方が大幅に「良い・計」を上回った。

｜自組織における課題（目標に対する達成度別）
※複数回答

「とても良
い・良い」
合計

「とても悪
い・悪い」
合計

普通

n= 289 192 519
業務量に偏りがある 12.1 30.2 15.6 -18.1
生産性が低い 4.8 15.1 7.7 -10.3
業務の把握や管理ができていない 2.4 12.5 6.9 -10.1
管理職が業務過多で十分にマネジメントできていない 5.9 15.6 9.2 -9.7
チーム内の人間関係に課題がある 18.3 25.5 21.4 -7.2
適正な人材配置ができていない 27.3 33.9 35.3 -6.6
業務フローが整備されていない 5.5 10.9 6.7 -5.4
メンバーのモチベーションが低い 5.9 10.9 9.4 -5.0
他部門との軋轢がある 2.8 7.3 4.0 -4.5
人がすぐに辞める 23.2 27.1 25.2 -3.9
メンタルヘルス不調のメンバーがいる 2.8 5.7 3.3 -2.9
残業時間が多い 12.1 14.6 12.1 -2.5
正しい目標設定ができていない 3.8 5.7 5.4 -1.9
ハラスメントなどのコンプライアンス違反が発生している 1.7 3.6 2.3 -1.9
その他 0.3 2.1 0.6 -1.8
目標の達成ができていない 4.8 5.7 4.4 -0.9
人材不足 16.3 16.1 14.3 0.2
メンバーの教育・育成ができていない 7.6 7.3 5.8 0.3
リーダーシップが取れていない 8.3 5.7 6.4 2.6
課題は特にない 23.2 4.7 17.3 18.5

目標に対する達成度
「良い」計と
「悪い」計の
ポイント差

「良い」「悪い」計のポイント差が１位（「悪い」高）
「良い」「悪い」計のポイント差が２位（「悪い」高）
「良い」「悪い」計のポイント差が３位（「悪い」高）

（％）

２．マネジメント実態調査（概観）



目標に対する達成度がとても良い職場では
1on1の頻度が高い

1on1の頻度について、全体では「半年に１回程度」が最も多く30%を占めた。一方、目標に対す
る達成度（パフォーマンス）が「とても良い」職場では「週に１回程度」と「月に１回程度」割合
が高く、「とても悪い」職場では「面談はしない」割合がトップとなった。

｜1on1の頻度（全体／目標に対する達成度別）

ｎ
数

週
に
１
回
程
度

月
に
２
回
程
度

月
に
１
回
程
度

２
，
３
カ
月
に
１
回

程
度

半
年
に
１
回
程
度

１
年
に
１
回
程
度

面
談
は
し
な
い

平
均

（
回
／
週
）

全 体 1,000 7.1 5.7 15.3 17.1 30.0 7.9 16.9 0.17 

目標に
対する

達成度別

とても
良い 60 21.7 10.0 21.7 15.0 18.3 5.0 8.3 0.34 

良い 229 10.0 8.3 18.3 17.0 31.9 7.0 7.4 0.22 

普通 519 3.7 4.4 15.2 18.5 30.6 8.5 19.1 0.13 

悪い 152 5.9 5.9 11.8 16.4 30.9 8.6 20.4 0.15 
とても
悪い 40 17.5 0.0 2.5 5.0 25.0 7.5 42.5 0.20 

（％）

項目内で１位 項目内で２位 項目内で３位

２．マネジメント実態調査（概観）



女性管理職比率３0％未満が全体の70.2%

女性管理職比率が30％に満たない企業は全体の70.2%にのぼる。特に中小企業では3%未満の企業
が44.7%を占めており、女性管理職そのものがまだ少ない傾向がうかがえる。ただし、企業規模
が大きくなるほど女性管理職比率は高くなる傾向。

｜自社で取り入れている働き方施策（全体）
※複数回答

(%)

3％未満 3％～9％ 10％～19％ 20％～29％ 30％～39％ 40％～49％ 50％以上 わからない

n=

1,000  

中小企業 329  

大手・中堅企業 335  

超大手企業 336  

全体

企
業
規
模
別

29.0

44.7

27.2

15.5

15.3

10.6

20.0

15.2

16.9

15.2

17.3

18.2

9.0

6.7

10.4

9.8

4.5

5.2

1.8

6.5

1.8

1.5

1.8

2.1

2.2

3.3

2.7

0.6

21.3

12.8

18.8

32.1

２．マネジメント実態調査（概観）



女性管理職が多い職種は総務・人事

男女別に一般職・管理職をわけた場合、女性管理職が多い職種は「総務・人事」「経営・経営企
画」「営業推進・営業企画」など企画・バックオフィス部門が多かった一方、男性管理職では「営
業職」が最も多く、次いで「総務・人事」「商品開発・研究」部門が多かった。

｜女性管理職比率（全体／職種別）

項目内で１位 項目内で２位 項目内で３位

（％）

全体 男性一般職 男性管理職 女性一般職 女性管理職

ｎ＝ 1,000 345 404 155 96

営業職 13.1 12.2 17.3 8.4 6.3

総務・人事 11.1 5.8 11.9 15.5 19.8

ＩＴエンジニア 10.3 17.1 6.4 7.1 7.3

商品開発・研究 9.8 11.9 11.1 5.2 4.2

生産技術・生産管理・品質管理 8.8 13.3 8.4 3.9 2.1

経営・経営企画 6.3 1.7 10.6 1.9 11.5

財務・会計・経理・法務 6.2 2.9 5.9 13.5 7.3

営業推進・営業企画 6.1 4.3 8.7 1.3 9.4

事務・アシスタント 5.7 3.5 1.5 21.9 5.2

顧客サービス・サポート 4.1 4.9 2.5 7.7 2.1

企画・マーケティング 3.6 2.6 3.5 2.6 9.4

製造（組立・加工） 2.9 5.8 1.7 0.6 1.0

販売職 2.4 3.5 0.7 3.9 3.1

広報・宣伝・編集 1.1 0.6 1.5 0.6 2.1

コンサルタント 0.8 0.6 1.0 0.0 2.1

クリエイティブ職 0.6 0.6 1.0 0.0 0.0

Ｗｅｂクリエイティブ職 0.4 0.0 0.0 1.3 2.1

受付・秘書 0.2 0.0 0.0 0.6 1.0

データサイエンティスト 0.1 0.0 0.0 0.0 1.0

その他 6.4 8.7 6.2 3.9 3.1

２．マネジメント実態調査（概観）



３．マネジメント実態調査（採用・離職）

３．マネジメント実態調査（採用・離職）

10.1 25.7

自分のマネジメントしている組織・チームにおいて、直近１年で採用活動を行っていると答えた人
は39.2%、行っていない人が53.5%であった。

｜直近１年での採用活動（対象者全体）

39.2%が直近1年で採用活動を実施

行っている

39.2%

行っていない

53.5%

わからない

7.0%

※「マネジメントする立場（全体）」の人が回答対象者

（ n＝655 ）



平均で予定の約83%を採用できている
自分のマネジメントしている組織・チームにおいて、採用予定人数の平均は7.55名に対し、実際
の採用した人数は6.26名で、約83%の採用はできている様子がうかがえる。一方、目標に対する
達成度（パフォーマンス）の良い組織と悪い組織を平均人数比較すると、良い組織が約89%、悪
い組織が約69%と採用目標に対する達成率で差が見られた。

｜直近１年での採用予定人数（対象者全体／目標に対する達成度別）

｜直近１年で実際に採用した人数（対象者全体／目標に対する達成度別）

※全体の人数は、「マネジメントする立場（全体）」の人が回答対象者。目標に対する達成度別の
区分として、「とても良い」「良い」の合計を「良い・計」、「とても悪い」「悪い」の合計を

「悪い・計」として示している。それ以外に「普通」を選択した人もいるが、表からは除いている

全体

目標に対する達成度
「良い」

目標に対する達成度
「悪い」

7.55名

10.89名

4.29名

6.26名

9.65名

2.95名

83.0%

88.6%

68.8%

３．マネジメント実態調査（採用・離職）

ｎ＝ 1名 2名 3名 4名 5名
6～10名

未満
10～20
名未満

20～30
名未満

30～40
名未満

40～50
名未満

50名以
上

平均
（名）

257 26.8 21.0 9.7 4.7 12.1 10.5 5.4 2.3 0.8 0.8 5.8 7.55

良い・計 102 20.6 19.6 3.9 6.9 14.7 9.8 6.9 4.9 1.0 2.0 9.8 10.89

悪い・計 42 26.2 21.4 9.5 4.8 14.3 16.7 7.1 0.0 0.0 0.0 0.0 4.29

目標に対
する達成

度別

全体

ｎ＝ 1名 2名 3名 4名 5名
6～10名

未満
10～20
名未満

20～30
名未満

30～40
名未満

40～50
名未満

50名以
上

平均
（名）

257 41.6 19.5 7.8 5.1 6.2 7.8 3.5 1.9 1.2 1.2 4.3 6.26

良い・計 102 27.5 19.6 6.9 8.8 7.8 7.8 4.9 4.9 2.0 2.9 6.9 9.65

悪い・計 42 57.1 9.5 9.5 4.8 4.8 9.5 4.8 0.0 0.0 0.0 0.0 2.95

目標に対
する達成

度別

全体

採用達成度合い



人材要件や採用計画の明確化が採用成功につながる
採用活動成功のために取り組んでいることとして、「人材要件の明確化・すり合わせ」や「採用計
画を策定する・見直す」が上位となった。目標に対する達成度（パフォーマンス）別に見ても「良
い・計」組織の方が「悪い・計」組織より、この２項目の注力度が高い。一方で、目標に対する達
成度合いが「悪い・計」組織は求人内容の見直しや給与水準の見直しなど応募意向を高めるための
取り組みに注力していることがうかがえる。

｜採用活動成功のために取り組んでいること（対象者全体／目標に対する達成度別）
※複数回答

※全体の人数は、「マネジメントする立場（全体）」の人が回答対象者。目標に対する達成度別の
区分として、「とても良い」「良い」の合計を「良い・計」、「とても悪い」「悪い」の合計を

「悪い・計」として示している。それ以外に「普通」を選択した人もいるが、表からは除いている

３．マネジメント実態調査（採用・離職）

n=

人
材
要
件
の
明
確
化
・
す
り
合

わ
せ

採
用
計
画
を
策
定
す
る
・
見
直

す 採
用
コ
ス
ト
の
確
保
・
増
加

求
人
内
容
を
見
直
す

人
事
と
の
連
携
強
化

面
接
の
機
会
を
増
や
す
（
た
く

さ
ん
の
人
と
面
接
を
す
る
）

給
与
水
準
の
見
直
し

採
用
手
法
を
増
や
す
・
見
直
す

内
定
後
の
フ
ォ
ロ
ー
ア
ッ
プ

採
用
フ
ロ
ー
を
見
直
す

面
接
内
容
の
見
直
し

人
材
会
社
と
の
連
携
強
化

面
接
の
ト
レ
ー
ニ
ン
グ

そ
の
他

特
に
取
り
組
ん
で
い
る
こ
と
は

な
い

655  17.7 12.7 10.8 10.8 9.5 8.2 8.2 7.9 7.9 7.3 7.0 6.7 4.7 0.3 51.5

良い・計 207  24.2 20.3 18.8 12.6 13.5 12.6 9.2 10.6 13.0 11.6 10.1 8.7 6.8 - 37.7

悪い・計 124  16.9 10.5 8.1 15.3 8.1 5.6 11.3 8.9 7.3 8.9 6.5 8.9 5.6 0.8 55.6

※全体の値を基準に降順並び替え

全体

目標に対
する達成
度別

17.7
12.7 10.8 10.8 9.5 8.2 8.2 7.9 7.9 7.3 7.0 6.7 4.7

0.3

51.5

0%

20%

40%

60%

80%

n=30以上で
セグメント内で1位
セグメント内で2位
セグメント内で3位



37.4%の組織で直近１年以内に離職者

マネジメントするチーム・組織で、直近１年で離職者が出たと答えた人は37.4％。離職者の平均
人数は5.95名であった。

｜離職者の有無（対象者全体）

離職者がいる

37.4%

離職者はいない

62.6%

（ n＝655 ）

※「マネジメントする立場（全体）」の人が回答対象者

平均離職人数

5.95名

３．マネジメント実態調査（採用・離職）



離職防止にはコミュニケーションや面談を重視
離職防止で取り組んでいることとして、「コミュニケーション活性化」や「管理職による定期的な
面談」に取り組んでいる組織が上位に挙がる一方、「特に取り組んでいることはない」組織も
32.1%にのぼった。目標に対する達成度（パフォーマンス）が「良い・計」組織の方が、コミュ
ニケーション活性化や面談施策を実施している率が高い傾向も見られた。

｜離職防止で取り組んでいること（対象者全体／目標に対する達成度別）
※複数回答

コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
活
性
化

管
理
職
に
よ
る
定
期
的
な
面
談

適
正
な
評
価

個
々
人
に
あ
っ
た
働
き
方
の
提

示 キ
ャ
リ
ア
プ
ラ
ン
の
提
示

給
与
水
準
の
見
直
し

教
育
体
制
の
構
築
・
ス
キ
ル

ア
ッ
プ
支
援

ジ
ョ
ブ
チ
ェ
ン
ジ
な
ど
の
機
会

提
供

産
業
医
・
キ
ャ
リ
ア
カ
ウ
ン
セ

ラ
ー
等
の
利
用

キ
ャ
リ
ア
カ
ウ
ン
セ
リ
ン
グ
の

利
用

そ
の
他

特
に
取
り
組
ん
で
い
る
こ
と
は

な
い

655  36.2 26.9 21.7 15.4 12.2 11.8 10.5 9.0 6.0 4.1 0.3 32.1

良い・計 207 46.9 32.9 15.5 12.1 19.8 27.5 17.9 16.4 5.3 7.7 0.5 21.7

悪い・計 124 26.6 24.2 15.3 9.7 16.1 19.4 12.1 8.9 8.9 4.0 0.8 39.5

(n=655)   

全体

目標に対
する達成
度別

36.2

26.9
21.7

15.4
12.2 11.8 10.5 9.0

6.0 4.1
0.3

32.1

0%

10%

20%

30%

40%

50%

n=30以上で
セグメント内で1位
セグメント内で2位
セグメント内で3位

※全体の人数は、「マネジメントする立場（全体）」の人が回答対象者。目標に対する達成度別の
区分として、「とても良い」「良い」の合計を「良い・計」、「とても悪い」「悪い」の合計を

「悪い・計」として示している。それ以外に「普通」を選択した人もいるが、表からは除いている

３．マネジメント実態調査（採用・離職）



自分のマネジメントしている組織・チームにおいて、主な離職の原因に何が考えられるかという問
いに対して、評価やコミュニケーションよりも収入面や働き方の不遇・不満、業務へのやりがい・
面白みを感じられない、と想定している人が多かった。

｜離職の原因として想定すること（対象者全体） ※複数回答

想定される離職原因の上位は、収入や働き方の不遇・不満

収
入
面
で
の
不
遇
・
不
満

働
き
方
の
不
遇
・
不
満

業
務
へ
の
や
り
が
い
・
面
白
味
を
感
じ
ら
れ
な
か
っ

た 労
働
時
間
の
不
遇
・
不
満

社
風
に
合
っ
て
い
な
か
っ
た

本
人
の
適
正
と
仕
事
内
容
の
不
一
致

周
囲
と
の
コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
に
問
題
が
あ
っ
た

適
正
に
評
価
さ
れ
て
い
な
い

家
庭
の
都
合
（
妊
娠
・
出
産
・
引
っ
越
し
な
ど
）

上
司
と
の
コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
に
問
題
が
あ
っ
た

他
社
で
や
り
た
い
こ
と
が
見
つ
か
っ
た

会
社
・
経
営
に
対
す
る
不
安

そ
の
他

わ
か
ら
な
い

(n=245)   

32.7 30.6 28.6
24.1

17.1 17.1 15.1
11.8 11.8 11.4 11.4

8.2
2.0

10.2

0%

10%

20%

30%

40%

50%

※全体の人数は、「マネジメントする立場」「マネジメントをする・される立場両方」の人で、
自分のマネジメントしている組織・チームにおいて「直近１年に離職者がいる」と回答した人が対象者

３．マネジメント実態調査（採用・離職）



(%)

適切だと思う やや適切だと思う どちらともいえない あまり適切ではないと思
う 適切ではないと思う

n=

655  

710  部下としての上司からのマネジメント

適切・計 不適切・計

上司としての部下に対するマネジメント 18.0

13.7

29.2

21.8

40.8

40.0

7.9

14.5

4.1

10.0

4．マネジメント実態調査
（上司・部下の認識ギャップ）

4．マネジメント実態調査（上司・部下の認識ギャップ）

10.1 25.7

上司として部下のマネジメントが適切だと思っている人は47.2%。一方、部下としての上司から
のマネジメントを適切だと思っている人は35.5％で、11.7%のギャップがあった。

｜上司としての部下のマネジメント、部下としての上司からのマネジメント

マネジメントの適切さについて、
上司の方ができていると認識

35.5
%

47.2
%GAP11.7％



(%)

適切だと思う やや適切だと思う どちらともいえない あまり適切ではないと
思う 適切ではないと思う

n=

655  

710  

適切・計 不適切・計

上司としての部下に対する評価

部下としての上司からの評価

18.8

9.6

34.2

24.2

39.1

44.9

4.9

12.4

3.1

8.9

上司としての部下に対する評価が適切だと思っている人は53.0%。一方、部下としての上司から
の評価を適切だと思っている人は33.8％で、19.2%のギャップがあった。

｜上司としての部下に対する評価、部下としての上司からの評価

評価の適切さについて、
部下の方が適切だと思う度合いが低い

33.8
%

53.0
%GAP19.2％

4．マネジメント実態調査（上司・部下の認識ギャップ）



上司として部下に対するメンタルヘルスの把握ができていると思っている人は、45.5%。一方、
部下として上司がメンタルヘルスの把握ができていると思う人は27.6%で、17.9%のギャップが
あった。

｜上司としての部下に対するメンタルヘルスの把握、
部下としての上司からのメンタルヘルス把握

メンタルヘルスについて、上司が把握できていると思う部下
は27.6%

(%)

把握できていると思う やや把握できていると
思う どちらともいえない あまり把握できていない

と思う 把握できていないと思う

n=

655  

710  

把握・計 未把握・計

上司としての部下に対するメンタルヘルスの把握

部下としての上司からのメンタルヘルスの把握

12.8

7.2

32.7

20.4

42.3

42.7

8.2

16.5

4.0

13.2

27.6
%

45.5
%GAP17.9％

4．マネジメント実態調査（上司・部下の認識ギャップ）



上司として部下の業務量が適切だと思っている人は、43.2%。一方、部下として業務量が適切だ
と思う人は31.5%で、11.7%のギャップがあった。

｜上司としての部下の業務量、部下としての業務量

上司と部下で、適切な業務量に関する認識差がある

(%)

適切だと思う やや適切だと思う どちらともいえない あまり適切ではないと
思う 適切ではないと思う

n=

655  

710  

適切・計 不適切・計

上司としての部下の業務量

部下としての業務量

14.4

9.7

28.9

21.8

41.8

41.5

12.1

18.7

2.9

8.2

31.5
%

43.2
%GAP11.7％

4．マネジメント実態調査（上司・部下の認識ギャップ）



「業務フォロー」と「適正な評価」が、
上司役割として共通認識
上司として部下から期待される役割として、第１位に「業務面でのフォロー」、第２位に「適正な
評価」があがったが、部下として上司に期待する役割としては順番が逆転し、適正な評価をより重
要と捉えていることがわかった。また、「適正な仕事量の割り振り」は上司部下双方とも第３位に
あがっており、組織の課題で第１位にあがった業務の偏りを解消することがマネジメントの役割の
一つと捉えられている。

｜上司として部下から期待される役割、部下として上司に期待する役割
※複数回答

n=

業
務
面
で
の

フ
ォ
ロ
ー

適
正
な
評
価

適
正
な
仕
事
量

の
割
り
振
り

円
滑
な
コ
ミ
ュ

ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン

リ
ー
ダ
ー
シ
ッ

プ
の
発
揮

モ
チ
ベ
ー
シ
ョ

ン
の
向
上

業
務
上
で
の
承

認 目
標
の
明
示

メ
ン
タ
ル
面
で

の
フ
ォ
ロ
ー

適
正
な
教
育

あ
て
は
ま
る
も

の
は
な
い

655  47.3 46.3 37.3 36.9 29.2 27.2 26.9 25.3 24.6 17.1 13.7

710  33.4 46.9 29.7 28.6 26.1 24.9 23.2 19.0 16.3 12.1 16.2

※「上司として部下から期待される役割」の値を基準に降順並び替え

上司として部下から期待される役割

部下として上司に期待する役割

47.3 46.3

37.3 36.9
29.2 27.2 26.9 25.3 24.6

17.1 13.7

33.4

46.9

29.7 28.6 26.1 24.9 23.2
19.0 16.3

12.1
16.2

0%

20%

40%

60%

80%

n=30以上で
セグメント内で1位
セグメント内で2位
セグメント内で3位

4．マネジメント実態調査（上司・部下の認識ギャップ）



上司が把握できていると思う部下のキャリア意向は、
実際は異なる可能性

上司として部下に対するキャリア把握ができていると思っている人は、47.8%。一方、部下とし
て上司からのキャリア把握ができていると思う人は27.9%で、認識ギャップは19.9%と、本調査
の上司と部下の認識調査の中で最も大きいギャップがあった。

｜上司としての部下に対するキャリア把握、部下としての上司からのキャリア把握

(%)

把握できていると思う やや把握できていると
思う どちらともいえない あまり把握できていない

と思う 把握できていないと思う

n=

655  

710  

把握・計 未把握・計

上司としての部下に対するキャリア把握

部下としての上司からのキャリア把握

13.6

7.5

34.2

20.4

40.3

46.8

8.4

13.1

3.5

12.3

27.9
%

47.8
%GAP19.9％

4．マネジメント実態調査（上司・部下の認識ギャップ）



5．マネジメント実態調査（キャリア）

5．マネジメント実態調査（キャリア）

自社内または転職でのキャリアアップを考えている人は全体の半数程度となった。「考えている」
人のうち、自社内でのキャリアアップを考えているのが28.6%に対し、転職など他社でのキャリ
アアップを検討している人も20.5%程度いることがわかった。マネジメント立場別に見えると、
「マネジメントする立場」の方が「マネジメントされる」立場よりも、キャリアアップを考えてい
る割合が高い。

｜キャリアアップを考えているか（全体／マネジメント立場別）

キャリアアップを考えている人が全体の半数程度

ｎ
数

自
社
内
で
の
キ
ャ
リ
ア
ア
ッ
プ
を

考
え
て
い
る

転
職
な
ど
他
社
で
の
キ
ャ
リ
ア
ア
ッ
プ
を

考
え
て
い
る

キ
ャ
リ
ア
ア
ッ
プ
は
考
え
て
い
な
い

考
え
て
い
る
・
計

全 体 1000 28.6 20.5 50.9 49.1 

マ
ネ
ジ
メ
ン
ト

立
場
別

マネジメントする立場 290 35.2 24.1 40.7 59.3 

マネジメントされる立場 345 20.6 15.1 64.3 35.7 

マネジメントをする・される立場
両方 365 31.0 22.7 46.3 53.7 

（％）



キャリアアップを考える人のうち、キャリアアップのため
の取り組みとして独学で勉強する人が40.9%
キャリアアップのために取り組んでいることとして、「独学で勉強している」人が対象者全体の
40.9%を占める。「マネジメントされる立場」は、キャリアアップを考えつつも「特に取り組ん
でいることはない」人も多いが、「マネジメントする・される立場両方」の層は何かに取り組んで
いる傾向が強く、「独学で勉強している」「資格取得の勉強をしている」割合が全体平均より高い。

｜キャリアアップのために取り組んでいること（対象者全体／マネジメント立場別）
※複数回答

ｎ
数

独
学
で
勉
強
し
て
い
る

ス
ク
ー
ル
な
ど
に
通
っ
て
勉
強
し
て
い
る

資
格
取
得
の
勉
強
を
し
て
い
る

自
社
制
度
を
利
用
し
て
勉
強
し
て
い
る

人
脈
を
広
げ
る
た
め
に
交
流
を
し
て
い
る

キ
ャ
リ
ア
コ
ン
サ
ル
テ
ィ
ン
グ
を
利
用
し
て
い
る

そ
の
他

特
に
取
り
組
ん
で
い
る
こ
と
は
な
い

全 体 491 40.9 11.2 23.8 18.7 18.7 3.9 0.0 27.7 

マ
ネ
ジ
メ
ン
ト

立
場
別

マネジメントする立場 172 40.7 15.1 24.4 20.3 21.5 6.4 0.0 26.2 

マネジメントされる立場 123 34.1 9.8 20.3 16.3 15.4 0.8 0.0 36.6 

マネジメントをする・され
る立場両方 196 45.4 8.7 25.5 18.9 18.4 3.6 0.0 23.5 

（％）

項目内で１位 項目内で２位 項目内で３位

※全体の人数は、「キャリアアップを考えている」と回答した人が対象者

5．マネジメント実態調査（キャリア）



マネジメントのキャリアアップの取り組みは、
給料アップや昇進よりも自身のスキルアップ意識が先行
キャリアアップのための取り組みは、「自身のスキルアップのため」と回答した人は71.3%、
「業務の幅を広げるため」と回答した人は46.2%にのぼる。一方、マネジメントされる立場では
「給料アップのため」が第2位となった。

｜キャリアアップのために取り組みをしている理由
（対象者全体／マネジメント立場別）※複数回答

ｎ
数

給
料
ア
ッ
プ
の
た
め

昇
進
の
た
め

自
身
の
ス
キ
ル
ア
ッ
プ
の

た
め

業
務
の
幅
を
広
げ
る
た
め

転
職
の
た
め

独
立
の
た
め

そ
の
他

全 体 355 38.3 23.1 71.3 46.2 20.6 6.2 0.0 

マ
ネ
ジ
メ
ン
ト

立
場
別

マネジメントする立場 127 35.4 26.8 73.2 46.5 16.5 7.9 0.0 
マネジメントされる立場 78 47.4 16.7 71.8 44.9 20.5 1.3 0.0 

マネジメントをする・される
立場両方 150 36.0 23.3 69.3 46.7 24.0 7.3 0.0 

項目内で１位 項目内で２位 項目内で３位

※全体の人数は、「キャリアアップを考えている」人で、取り組んでいることを回答した人が対象者

（％）

5．マネジメント実態調査（キャリア）



キャリアアップをしたくても「なんとなく」動けていない
人が約30%

キャリアアップのための取り組みをしていない理由としては、「通常業務が忙しいため」が対象者
全体の１位で、「マネジメントする立場」は42.2%にのぼる。他方、「なんとなく」取り組めて
いない層も一定数いる。「マネジメントされる立場」の層は、「何に取り組めばいいかわからな
い」を選んだ人も多い。

｜キャリアアップのための取り組みをしていない理由
（対象者全体／マネジメント立場別）※複数回答

ｎ
数

通
常
業
務
が
忙
し
い
た
め

業
務
外
で
取
り
組
む
た
め
の
時
間
が

取
れ
な
い
た
め

取
り
組
む
た
め
の
費
用
が
な
い
た
め

取
り
組
む
た
め
の
環
境
が
な
い
た
め

何
に
取
り
組
め
ば
い
い
か
わ
か
ら
な
い
た
め

そ
こ
ま
で
の
熱
意
は
な
い
た
め

そ
の
他

な
ん
と
な
く

全 体 136 34.6 22.8 11.0 5.1 14.0 14.0 0.7 30.1 

マ
ネ
ジ
メ
ン
ト
立
場
別

マネジメントする立場 45 42.2 15.6 13.3 0.0 4.4 6.7 0.0 37.8 

マネジメントされる立場 45 26.7 20.0 8.9 2.2 22.2 20.0 2.2 31.1 

マネジメントをする・される
立場両方 46 34.8 32.6 10.9 13.0 15.2 15.2 0.0 21.7 

（％）

項目内で１位 項目内で２位 項目内で３位

※全体の人数は、「キャリアアップを考えている」人で、特に取り組みをしていないと回答した人が対象者

5．マネジメント実態調査（キャリア）



回答者の属性

性別・年齢・職業

｜職業

｜性別 ｜年齢

男性
74.9%

女性
25.1%

（n=1,000）

20代
2.4%

30代
10.7%

40代
28.2%50代

46.6%

60代
12.1%

（n=1,000）

会社勤務

（一般社員）
50.0%

会社勤務

（管理職）
45.8%

会社経営

（経営者・

役員）
4.2%

（n=1,000）

【一般社員・管理職 1000名調査】組織マネジメントの実態調査レポート



業種・エリア・企業規模

｜業種

｜エリア（回答者勤務地） ｜企業規模
(%)

超大手企業：従業員数5,000名以上
大手・中堅企業：500名以上5,000名未満
中小企業：30名以上500名未満

農
業
、
林
業

漁
業

鉱
業
、
採
石
業
、
砂
利
採
取
業

建
設
業

製
造
業

電
気
・
ガ
ス
・
熱
供
給
・
水
道
業

情
報
通
信
業

運
輸
業
、
郵
便
業

卸
売
業
、
小
売
業

金
融
業
、
保
険
業

不
動
産
業
、
物
品
賃
貸
業

学
術
研
究
、
専
門
・
技
術
サ
ー
ビ
ス
業

宿
泊
業
、
飲
食
サ
ー
ビ
ス
業

生
活
関
連
サ
ー
ビ
ス
業
、
娯
楽
業

教
育
、
学
習
支
援
業

医
療
、
福
祉

複
合
サ
ー
ビ
ス
事
業

サ
ー
ビ
ス
業
（
他
に
分
類
さ
れ
な
い
も
の
）

公
務
（
他
に
分
類
さ
れ
る
も
の
を
除
く
）

上
記
で
分
類
不
能
の
産
業

(n=1,000)   

0.1 - -
5.2

34.4

2.4

12.4
5.0 7.6 9.1

3.0 1.7 1.6 1.3 1.4 3.8 1.4
7.3

0.1 2.2
0%

10%

20%

30%

40%

50%

北
海
道
・
東
北
・
計

関
東
・
計

中
部
・
計

近
畿
・
計

中
国
・
四
国
・
計

九
州
・
沖
縄
・
計

6.0 51.6 13.6 18.2 5.7 4.9

（n＝1,000）

超
大
手
企
業

大
手
・
中
堅
企
業

中
小
企
業

33.6 33.5 32.9

(%)

（n＝1,000）

【一般社員・管理職 1000名調査】組織マネジメントの実態調査レポート



調査概要

全国47都道府県

・25～69歳男女
・会社員（一般社員、管理職、経営者・役員）

n=1,000（一般会社員／管理職・経営者・役員）

2021年11月26日（金）～2021年11月28日（日）

調査会社によるインターネット定量調査

調査エリア

調査対象者

サンプル数・割付

調査期間

調査手法

【一般社員・管理職 1000名調査】組織マネジメントの実態調査レポート
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