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企業や政府がCOVID-19の初期段階の混乱から正常化に向けて動き出したいま、組織運営
に求められる能力が強い「リーダーシップ」から、多数の事柄の変化を成功に導く「マネジメント」
に重点が移っていくと考えられる。

COVID-19は多くの不幸をもたらしたことに加えて、成熟が進んだ現代社会においてわずか数
年のスパンでかつてない規模の変化をもたらすことになると考えられる。その変化においては、
ニューノーマルといわれる新しい生活様式や新しい組織と個人の関係などに対応するために、企
業や政府は多面的／複合的な取組みを全体の仕組みが破綻することなく推進していくことが求
められる。

このような不確実性が高い環境下での短期間での多面的／複合的な変化は、企業や政府な
どに対してこれまで以上に選択と集中を求め、混乱が収まるまでの限られた期間の中で経営リソー
スの回転率を高めることで、確実に起きる予定外の変化に適応して時間あたりの成果を最大化
することが求められる。不確実な環境下での変革推進は、これまでの日本企業が不得意としてい
たものであり、急ぎ変革の「マネジメント」の仕組みを構築することが求められる。

また、これまではハラスメントやメンタルヘルスなど組織のメンバが新しいことに気づき、それを作
り出すクリエイティビティを発揮させる、あるいは少なくとも阻害しないことを組織的に取り組むことが
求められる。さらには、従来からの発想の転換を求められる中で組織のメンバに新しいことに気づ
きそれを作り出すクリエイティビティを発揮させる、あるいは少なくとも阻害しないことを組織的に取り
組むことが求められる。

時間当たりの成果を最大化する仕組みやプロセスと、人間のパフォーマンスを最大化する仕掛
けの両者を組み込んだ変革期における「マネジメントメカニズム」の構築と運用を確立した企業が、
今後の勝者となる可能性が高いと考えられる。
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● 組織的な道具、機能、機関としての「マネジメント」の必要性の高まり

● ニューノーマルへの転換は100年に一度のチャンス

● DX（デジタル変革）も含め各種取り組みに求められる時間当たりの成果の最大化

● 人間の重要性への回帰と、人間を動かすための仕掛け

● トータルシステム（メカニズム）としての「マネジメント」
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最近、非常時のリーダーシップ論が
盛況である。但し、リーダーシップは興
味深い議論であり示唆も得られるが多
分に属人的／属組織的であり、汎化し
て企業や公的組織などに展開するよう
な答えがないというのが定説である。（例
えば、最近流行ったサーバントリーダー
シップもあらゆる場面であらゆる人が行う
という話ではない）
一方で、COVID-19における状況が
言わば初戦時の混乱から戦中/戦後体
制に変わっていく中でリーダーシップ
（Doing the right things）と対になる、
P.ドラッカーが問題提起したマネジメント
（Doing the things right）の重要性
が増していると考える。日本では英語の
「Management」を「管理」と訳して
いるためマネジメントは第三者（特に上
位者）の立場から監視や指導を行うと
いうイメージが強いが、本来のマネジメ
ントは管理を含むもっと大きな概念であ
る。（図１）論旨の混乱を避けるために、
初めに本論で扱うマネジメントについて
簡単に整理したい。但し、本論はマネ
ジメント論ではなく、COVID-19を乗り越

えるために求められるマネジメントとはど
ういうものかを論じるものであり、マネジ
メントとは何かという深淵な議論を展開
するものではない。
ここではドラッカーが端的に定義した

「組織をして成果をあげさせるための道
具、機能、機関」をマネジメントと呼ぶ
ことにする。もう少しかみ砕いて記述す
ると、マネジメントはモニタリングやチェッ
クまでの狭義の「管理」ではなく、成
功させるために社内外のリソースをやり
繰りして柔軟に取捨選択や変更を行う
などのあらゆる手段を含むもので、成功
に対して主体的に取り組む存在であり仕
組み（道具、機能、機関）である。
正しいこと（Right things）は何か

を考えるのは戦略であり、リーダーシップ
の役割であるといえる。これは、極論
すると一人の卓越した人物がイノベー
ションのアイデアを考えればできなくはな
い。（AppleのS.ジョブズや、Amazon
のJ.ベゾスのように）一方で、紆余曲折
を経て戦略を実現する、あるいは多数
のイノベーションのアイデアを取捨選択し
て成果を得るためには、正しく組織のメ

ンバを動かす（Doing the things 
right）ためのマネジメントの仕組みが
求められる。
COVID-19初期の混乱は、医療活
動におけるトリアージのように、リーダー
シップによる重要事項に対する鉈で割っ
たようなシンプルで思い切ったアクション
が中心となり、最重要項目の的を外して
いなければ細かい齟齬や失敗はあまり
問題にならない。しかしながら、ウィズ
コロナやアフターコロナにおいては、複
雑な組織活動全般、例えばチャネル戦
略や製品戦略のようなビジネスのハード
面の変化に加えて新しいワークスタイル
とそれに伴う人事労務の変更などソフト
面も含めた新しい環境への適合（リバ
ランス）が求められる。つまり、現行の
考え方や組織文化、組織運営の仕組
みなどの延長線上にない様々な取組み
が同時並行的に発生することに対して、
目論見通りにいかないことを前提にして
回していくこと、つまり「組織をして成果
をあげさせるため」のマネジメントを行う
ことが求められる。

リーダーシップ

マネジメント

リーダーシップとマネジメント

図１．リーダーシップとマネジメント

●ソフト面中心（個人とメンバ）
●向かいたい方向
●アクセル
●属人/属組織色が強い
●統一不要（むしろ害悪）

●ハード面中心（組織機能）
●目的地とルート
●ハンドルとブレーキ
●原則はルール
●ある程度統一
　（但し、運用は柔軟に）
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まず前提認識を合わせたい。COVID-19
克服の過程で、企業や官公庁、教育
機関などあらゆる組織にとってこれらを取
り巻く環境は、完全には元通りにならな
いということである。現時点で着地点は
見えていないし、多くの有識者が言及し
ているように、対応のスピードが求めら
れ、かつ、非常に不確実性が高い状
況下で個別組織が「詳細な」未来予
測を行うのはあまり効率的／生産的では
ないと考える。しかしながら、ニューノー
マルという言葉が出てきているように社会
が組織に対して事業の在り方や仕事の
やり方、雇用主と被雇用者の関係の新
しい姿を求めているからには、何もせず
にいることが組織にとって巨大なリスクと
なることは概ね社会でコンセンサスを得ら
れていると考えてよいと思われる。まず
は、勝ち残るためには変化を強要される
ということを前提に話を進める。

最近、制限経済下では平時の7割程
度の消費や人出になるという意味で「7
割経済」という言葉がよく使われている。
さらに、その後に経済のリセッションや雇
用悪化が予測され、世界全体の経済
が、元通りの姿になるかはわからないが、
正常化するまでに何年もかかると予想さ
れている。
このことは、今まで誰かの売上であっ
たものが一時的に消失して市場の所有
者が不在になったのちに復帰するという
ことだが、あえて単純化して言うと、個
別の企業にとって７割経済により3割縮
小した分は時間がたって元に戻るのかと
いうとその保証はない。例えば、Uber 
Eatsやネットスーパーが急成長している
が、コロナ禍が一段落したとして消費
者がその利便性をすべて捨てるとは考
えにくい。この場合、飲食や生鮮食品
の市場は回復するがプレイヤーの分布

は変わるということである。（図２）
ここでは既に顕在化しているものを例

として挙げたが、B2CだけではなくB2B
においても同様のことが起こる可能性が
高い。現状レベルまでの回復に３年～５
年かかるとしても、わずか数年で広範
囲な市場のプレイヤーが大きく入れ替わ
るような不連続かつ集中的な変革期は、
少なくとも筆者が生まれてから一度もな
かったように思う。
また、Uber Eatsやネットスーパーの
例でもそうであったように高い確率でDX
（デジタルトランスフォーメーション、デジ
タル変革）とセットで市場を変えていくこ
とになるが、DXの進展も大きな影響を
受けると考える。これまでDXは玉石混
淆、百家争鳴状態で様 な々企業が様々
なソリューションに手を出して数えきれな
いくらいのPOC（概念検証）が行われ、
その多くが成功せず次のステップに発

展もしないことが多かった。筆者が直近
2年ほどネットベンチャーとAIベンチャー
に参画した時の経験からは、多くの大
企業においてシナリオなしにトップからの
命令で手あたり次第、かつ本質的な
ゴール設定なしにPOCをやることを目的
にPOCを行っていたケースが多かった。
また、2018年以降はAIやIoTの具体的
な姿が形になるにつれてDXに関しても
ROIを求められることが多くなり、概念
検証であるPOCにビジネス成果（リター
ン）を含めることを求められ、やりたいこ
とが成立するのかを検証する概念検証
なのか、それに対する事業性を確認す
るトライアルやテストマーケティングなのか
立ち位置が不明瞭な案件も多かった。
こういったDX狂想曲とでもいうべき状
態になっていた大きな理由の一つはDX
の変革完了期限（タイムリミット）が決まっ
ていない一方で、取り残されると市場を
失うという恐怖感にかられてある意味手
当たり次第にトライしていたという側面が

あったと見受けられる。弊社では、そ
れが今回のCOVID-19禍により大きく変
わると考えている。前述したように3年～
5年程度で様々な変化が起きて結果に
至ることになれば、これまでのタイムリミッ
トなし／明確なゴールなしの競争から、
ニューノーマルが求める新しいニーズに
基づいた数年先までに実現可能なゴー
ル（価値）に向けて、無駄をそぎ落と
して最短距離／最速で競争に臨むスタ
イルに変化せざるを得ない。それに適
応するためには、数年内に結果を出す
ためのゴールから逆算して必要十分な
アクションを行うタイプの早期回収型を目
指す投資と、長期的な社会環境の変
化を見据えた先行投資型の投資に峻別
されていくと思われる。（図３）
これはDXに限ったことではなく、設
備投資や社内改革なども含めた全体が
必ず達成すべきゴールに向かって進め
る短期～中期投資と将来に向けた布石
の中長期投資に分かれ、短期～中期

投資と中長期投資、短期～中期投資を
構成する取り組み、中長期投資を構成
する取り組みなどについて、優先順位
付けして投資配分を行い常に最新のも
のに保つことが求められる。これは金融
業から始まった「ポートフォリオ管理」と
いう概念で、日本では短期～長期にわ
たる多数の案件をかかえるIT領域にお
いて経産省が2000年代中頃にガイドラ
インを公開しているが、知識としては広
まっていても日本企業／組織においては
実運用レベルのものはあまり定着してい
ないように思われる。

図2．7割経済

マネジメント整備を促す変化①
ニューノーマルは100年に一度のチャンス
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図３．時期とゴールの明確性による違い

時期とゴールの明確性による違い

時期とゴールが曖昧なケース

VS
×いつから始めれば良いのか？
×どれくらいの投資や労力が必要なのか？

着手 ゴール

時期とゴールが明確なケース

○ ゴールから開始時期を逆算
○ 投資や労力の規模感を予測

着手 ゴール

5



ロジェクトを成功させるための最低条件
を確認していないことを示している。
また、筆者は大企業を中心に100社
以上の企業とお付き合いさせていただい
たが、人事上の所属部門をまたがった
全社レベルでのプロジェクトや変革活動
を行う社員の各種プロジェクト／変革に
要する稼働と定常業務に要する稼働の
合計、つまり個人の稼働負荷の総量を
把握して適正化を行っている日本企業を
目にしたことがない。例えば、戦略の実

行力に対して強い問題意識を持ってい
るグローバルで成功している日本の大企
業ですら、中期経営計画の重要キーワー
ドとしてエグゼキューション（実行）を掲
げているものの各種プロジェクトに参画す
る社員の稼働負荷のマネジメントができ
ておらず多くのプロジェクトが中途半端な
結果に終わっている。また、日本企業／
組織の特徴として「一度始めた取り組
みは非常に止めづらい」ということがあり、
優秀な人材（特に、価値を創出するク

リエイティブ人材）がいわゆる「火消し
要員」として投入されて長期間拘束さ
れる塩漬け状態になっていることが多く、
本来は新しい価値を大量に創出してくれ
るはずの人材を全く生かせていないこと
が多いと思われる。あるいは優秀な人
材にあまりに多種多様な仕事が集中し作
業のハンドリングに手一杯になってしま
い、まとまった成果に至らないことも多い
と思われる。

この章の最後に、マネジメントの対象
として非常に重要である一方でほとんど
の日本企業や組織において科学的／合
理的に行われていないリソースマネジメ

ントの実態について紹介したい。2019年
に弊社が153人（うち経営層93名）を
対象に実施したアンケート では、実に回
答者の74％が「プロジェクトに必要十分

な能力を洗い出していない」または「質・
量ともに必要十分なリソースがアサインさ
れているかを確認してない」と答えてい
た。（グラフ１）これはスタート時点からプ

さらに近年、不確実性の時代や
VUCA（図４）などと言われており頑張っ
ても成功するとは限らず、日本人が得
意とする「成功するまで頑張る」が強
みでなくなってきている。その状況に加
えて、COVID-19禍により変化のぶれ幅
やスピードが大きくなってくることが予想
される。戦略的な大方針の変更が必要
となる、あるいは戦略の変更はなくとも
戦術的な打ち手は状況を見て頻繁に変
更することを求められるようになる。それ
らに対応するためには、M&Aなどを含
めても限りある経営リソース（ヒト、モノ、
カネ）を最大活用して時間当たりの成
果を最大化する、つまりリソースの回転

率を高めることが企業や組織のマネジメ
ントとして非常に重要になってくる。具体
的には、全体の戦略→大小さまざまな
打ち手／プロジェクト（戦術）の最適
化→個別の打ち手／プロジェクトの成功
確率の向上といった多階層のマネジメン
トメカニズムの確立が求められる。ここ

でマネジメントの定義の「組織をして成
果を上げさせるための道具、機能、機
関」に立ち戻りたい。ここでいう「道具、
機能、機関」が全体戦略～個別戦術
までの複数の階層をまたがって総合的
／包括的に運営されるマネジメントのメ
カニズムなのである。

グラフ１．変革リソースの確保状況
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6

変革リソースの確保状況 　　　

2019/11　「東洋経済新報社　チェンジマネジメントフォーラム」

0% 100%80%70%60%50%40%30%20%10% 90%

n=153

質と量いずれも 質（人材能力） 量（必要工数） いずれでもない

不確実な世界： VUCA（ブーカ）

Volatility
（変動性）

Ambiguity
（曖昧性）

Uncertainty
（不確実性）

Complexity
（複雑性）

経営リソースの回転率を高めることが最大の対処法

日本の企業／組織の決定的な弱点
＝ 人的リソース配置の軽視
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要員」として投入されて長期間拘束さ
れる塩漬け状態になっていることが多く、
本来は新しい価値を大量に創出してくれ
るはずの人材を全く生かせていないこと
が多いと思われる。あるいは優秀な人
材にあまりに多種多様な仕事が集中し作
業のハンドリングに手一杯になってしま
い、まとまった成果に至らないことも多い
と思われる。

この章の最後に、マネジメントの対象
として非常に重要である一方でほとんど
の日本企業や組織において科学的／合
理的に行われていないリソースマネジメ

ントの実態について紹介したい。2019年
に弊社が153人（うち経営層93名）を
対象に実施したアンケート では、実に回
答者の74％が「プロジェクトに必要十分

な能力を洗い出していない」または「質・
量ともに必要十分なリソースがアサインさ
れているかを確認してない」と答えてい
た。（グラフ１）これはスタート時点からプ

COVID-19がもたらしたもう一つの大き
な変化は人間の内面に関する注目度の
向上であろう。リモートワークや非接触な
どの人の生活や働き方の変化が話題に
上っているが、業務のタイプや国（米国
など）によってはかなり進んでいるところも
あり、どうすればリモートワークができるの
か、衛生面の確保ができるのかといった
ハード面での手法論は早 に々収束すると
思われる。今後の論点は、A. 急激、
かつ人間の本来持つ社会性に反する変
化への対応、B. モチベーションのさらに
先にあるクリエイティビティをいかに発揮さ
せるかに移ると考えられる。
Aに関しては、巣ごもりによるストレス問
題やマインドフルネスなどの観点から広く
論じられており、また、現在の人事労務
部門が比較的得意としている領域であ
り、着地点は遠からず見えてくると思わ
れる。但し、着地点に到達するまでの道
のりは平たんではない。例えば日本の住

宅環境の特性も考慮が必要となる。弊
社ではリモートワークのストレス状況をモニ
タリングしているが、小さい子供がいる共
働き世帯や部屋数が少なく仕事に専念
できる場所がない社員のストレスが高い
傾向にある。平成15年のデータだが、
国土交通省の調査によると一人当たり住
宅面積は米国が59平米、英仏独が約
45平米、日本が36平米で関東大都市
圏の借家に限ると22平米しかなく、日本
のリモートワークの完成には何かイノベー
ションが必要であろう。
Bに関しては、米国を中心にR.フロリダ

の「クリエイティブクラス」やD.ピンクの「モ
チベーション3.0」など、イノベーション（革
新）を生み出すクリエイティビティ（創造
性）に関する科学的な研究が進んでお
り、さらには2種類以上の評価にさらされ
ると急激に低下するなどクリエイティビティ
に対する影響要因の特定も進んでいる。
海外の先進企業においてはこれらの科

学的な分析に基づいてモチベーションや
クリエイティビティを高める様々な仕組み
や仕掛けが経営に取り入れられ始めて
いる。また、海外の先進企業では厳格
な評価と高額な報酬でメンバを誘導する
ことがクリエイティビティの源泉である心の
底から湧き上がる内的動機を損なうこと
が分かってきており、単純な成果主義か
らの脱却が進んできている。日本企業に
おいては、協創環境を取り入れたオフィ
スレイアウトなど一部取り入れられている
が、人事制度に関わる領域については
1990年代から2000年代に流行した成果
主義と目標管理制度（MBO）以降はあ
まり進んでいないように見受けられる。イ
ノベーティブな人材の確保が叫ばれてい
る今後は、これらの取り組みが重視され
てくると思われる。
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間当たりの成果を最大化（投資回転率
を最大化）することを目指すもので、最
下層は二つ目の大きな変化に該当し、
『「クリエイティビティ」を最大限発揮させ
る仕掛け』として組織全体に対して人間
のパフォーマンスを発揮させることを目指
すものである。ここで重要なことはトータ
ルバランスが取れたメカニズムとして整備
すること。一点豪華主義でも、理想的な
全体像でもダメだということである。自社
／自組織のリテラシーに合わせた現実的
なものにすることが最低条件とも言え、理
想的でも現実的に運用しきれない「道具、
機能、機関」はかえってマイナスになる。
次の図７は図６の3層モデルをもう一
段ブレイクダウンしたもので、ここにあげ
られた9つの要素が戦略の具体化や
日々の変革マネジメントにバランスよく組
み込まれていることが求められる。ここ
で紹介したものはあくまでもフレームワー
ク（検討の枠組み）であり骨格標本に

過ぎない。これを自社／自組織に合うよ
うに肉付けして水膨れした肥満体でもな
く、立つことも覚束ない虚弱な体でもな
いマネジメントメカニズムとして整備して

いくことが求められる。ウィズコロナ／ア
フターコロナへの変革を行うにあたって
皆様の検討に一助になれば幸いである。

ここまで読み進めてこられた読者にお
いては、本論で取り上げた個々の事象
についてはあまり目新しいものはなかった
と感じられたかもしれない。一方で、一
つのストーリーの中でこれほど多岐にわ
たりテーマがまとめられたものはあまりな
かったのではなかろうか。「マネジメント＋
フレームワーク」や「マネジメント＋モデル」
のキーワードで調べてみると分かるが、
マネジメントは概念的な話が多くて事象
を分類して説明するために使えるモデル
やフレームワークは散見されても、具体
的にどのようなメカニズムやプロセスとし
て整備すれば良いのかがイメージできる
ものはなかなか見当たらない。
弊社では、COVID-19以前から不確

実な時代に日本企業／組織が勝ち残っ
ていくために日本に受け入れられるマネ
ジメントの仕組みの構築が不可欠だと考

えてマネジメントコンサルティング事業部
を立ち上げ、同時に変化適応型の「マ
ネジメントメカニズム」（図６）とその「ベー
スフレームワーク」（図７）を構築している。
今回COVID-19禍にあたってフレーム
ワークの改定の要否を検証する過程で、
少なくとも日本に求められるマネジメントの
基本的な考え方は変わらないという結論
に達して本論の執筆に至った。なお、こ
の「マネジメントメカニズム」はリーダーシッ
プ（Doing the right things）と対にな
るもので、リーダーシップとしてやるべきと
考える、あるいはやりたいことが既にあり、
それらを評価し優先順位付けしリソース
の選択と集中を行うためのものであり、
戦略そのものを策定するのではなく戦略
を実現するための戦略計画の策定と変
化への対応のマネジメントを行うものであ
ることを先にお断りしておく。

変化適応型「マネジメントメカニズム」
は大きく2つの設計思想に基づいて策定
されている。一つ目の設計思想は、不
確実性を所与のものとして変革活動の
回転率を高めて時間当たりの成果を最
大化する『「完璧」を求めない漸進型
マネジメント』である。二つ目の設計思
想は、誰よりも早くクリエイティブなアイデ
アを想像し後顧の憂いなく全力でイノ
ベーションに取り組めるようにする『「クリ
エイティビティ」を最大限発揮させる仕
掛け』である。（図５）
前述の2つの設計思想について実行

プロセスを意識して3層のフレームワーク
として整理したものが図６である。上の2
層は前述の一つ目の設計思想に該当
し、『「完璧」を求めない漸進型マネジ
メント』として意思決定層とプロジェクト
などの実行層のコンビネーションにより時

図５．いま求められるマネジメントの考え方

いま求められるマネジメントの考え方

＋Ⅰ.「完璧」を求めない
漸進型マネジメント

時間あたり成果の最大化 イノベーション（変革）

Ⅱ.「クリエイティビティ」を
最大限発揮させる仕掛け

予測の精度

取組みの
成功率

取組みの
回転率

モチベーション
（能力を出す動機付け）

クリエイティビティ
（能力）

変化適応型「マネジメントメカニズム」（弊社モデルの基本設計思想）
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る仕掛け』として組織全体に対して人間
のパフォーマンスを発揮させることを目指
すものである。ここで重要なことはトータ
ルバランスが取れたメカニズムとして整備
すること。一点豪華主義でも、理想的な
全体像でもダメだということである。自社
／自組織のリテラシーに合わせた現実的
なものにすることが最低条件とも言え、理
想的でも現実的に運用しきれない「道具、
機能、機関」はかえってマイナスになる。
次の図７は図６の3層モデルをもう一
段ブレイクダウンしたもので、ここにあげ
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を立ち上げ、同時に変化適応型の「マ
ネジメントメカニズム」（図６）とその「ベー
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ワークの改定の要否を検証する過程で、
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の「マネジメントメカニズム」はリーダーシッ
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アを想像し後顧の憂いなく全力でイノ
ベーションに取り組めるようにする『「クリ
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図7．弊社変革マネジメントメカニズム フレームワーク（レベル2）
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変革マネジメントメカニズム フレームワーク（レベル１）

●完遂を可能にする支援
●現場では判断できない
戦略的意思決定

●正常時：予定通りの進捗
●異常時：タイムリーな
判断情報（リスク、代替案など）

やる/やらないも含めて判断し、リソースも配分（結果責任を負う）

意思決定マネジメントレイヤー

「健全」な
コミットメント

与えられたリソースの中で最善を尽くす（実行責任と説明責任を負う）

実行マネジメントレイヤー

設計思想Ⅰ

「完璧」を求めない
漸進型マネジメント

設計思想Ⅱ
「クリエイティビティ」
を最大限発揮させる

仕掛け

ヒューマンパフォーマンスマネジメントレイヤー
不確実/未経験でも「クリエイティビティ」を担保する
社内外の「カルチャーの異なる」メンバーの力を借りる

図６．弊社変革マネジメントメカニズム フレームワーク（レベル１）
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アクセンチュア、IBMビジネスコンサルティングサービス、ガートナー ジャ
パンで22年間コンサルティングに携わり、各種戦略をはじめ、新規事業
立ち上げ、チェンジマネジメントや人事評価制度、MOTやサービス／
製品マネジメント、ITマネジメントなど広範囲に経験。業種では、製造、
流通、金融、エネルギー、通信、政府など多くの産業のプロジェクトに
従事。また、直近2年間は製造業プラットフォームベンチャーやAIベン
チャーで事業企画や事業戦略を担当。日本IBMの事業企画部門への
出向や、ガートナージャパン　コンサルティング Co-Leaderとして海外企
業のマネジメントを経験。

株式会社マネジメントソリューションズ
マネジメントコンサルティング事業部長

和田 智之

著者略歴

Management Consulting Issues

「マネジメントとは組織をして成果をあげさせるための、道具、機能、
機関」（P.F.ドラッカー）という視点から、「戦略」ではなく「マネジメント」
をテーマとして、企業や組織が変革活動を成功させるために考慮す
べき視点や、変革をうまく動かすためのマネジメントのあり方を示します。



マネジメントを、世界を動かすエンジンに。

https://www.msols.com/


