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　今回は，人事の要諦である採用と

育成について，現場の声を交えな

がらお伝えさせていただきます。

　現場志向型人事では，「良い人

材よりも合う人材」を採用し育成

することをお勧めしています。「と

りあえず良い人を採りたい」とか

「きちんと部下を指導するように」

などと言っていても，具体的な採

用や育成に結びつくことはありま

せん。

　それでは，どのようにすればよ

いのか。採用と育成のポイントに

ついて見ていきましょう。

良い人材と合う人材の違い

　中小企業では，「良い人材」で

はなく「合う人材」を採用して育

成するという視点が重要です。な

ぜなら，「良い人材」の定義を，素

晴らしい能力や実績があり，入社

してすぐに（新卒であれば短期間

のうちに）必ず成果を出すことが

できる人材であるとするなら，そ

もそもその良い人材が，この人材

難の時代に中小企業の求人に自ら

応募してくるのかは疑問と言わざ

るをえないからです。ブランド力

のある大企業は別ですが，中小企

業においては良い人材は来ないと

いう前提で考えるべきなのです。

　そこで，現場志向型人事では，

「合う人材」を「担当業務を問題

なく遂行でき長期的に勤務してく

れる人材」と定義し，合う人材の

採用を勧めています。

　なぜなら，中小企業では，人材

の離職による損失に耐え続けるこ

とは難しいため，高業績人材より

も定着人材を採用することが重要

となるからです。

「合う人材」を定義せよ！

　では，自社にとって「合う人材」

をどのように定義すればよいので

しょうか。そのためには，下記の

5つの項目を明確にしてください。

能力：入社後に業務を遂行するう

えで必要な能力

業務：入社後に担当する業務

役割：入社後に果たすべき役割

（責任）

成長期待：入社後に期待する成長

の程度

コンピテンシー：自社で活躍して

いる職員と共通する行動特性の

保有度合い

　特に，成長期待とコンピテンシ

ーは重要です。成長期待とは，例

えば，採用した社員が優秀なので

管理職に抜擢したりすることをい

いますが，本人が望めば問題はあ

りませんが，意思疎通がとれてい

ない場合は，求人内容とミスマッ

チしてしまい，退職の引き金とな

るケースがあります。弊社のヒア

リング調査では，「実務をやりた

いのであって管理職にはなりたく

ない」という声が多いので注意し

てください。

　また，コンピテンシーとは，自

社の高業績者に共通する行動特性

のことをいいますが，例えば，自

社のベテラン社員は技能には秀で

ているもののコミュニケーション

能力には疑問があるという場合，

面接の際に挨拶なく入室してきた

求職者を即不採用としないように

してください。なぜなら，コミュ

ニケーション能力が低い方のほう

が，高度な技能を習得していく可

能性が高い場合もあるからです。

場当たり的な採用から脱却せよ！

　合う人材を定義できれば，いよ

いよ採用活動の開始ですが，中小

企業では，「人が辞めたので今す

ぐ採用しないと」というような場

当たり的な採用がよくあります。

しかし，これはお勧めできません。

　なぜなら，場当たり的な採用は

ミスマッチの原因となり，育たな

かったり辞めてしまったりする可

能性が高いので，慢性的に人手不

足となり，求人広告代を常態的に

支払い続けなくてはならないこと

になるからです。

　中小企業の経営者や経営幹部に

は，「とにかく人が来ないことに
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は始まらない」といって，広告ば

かり注力している方がいますが，

それでは求人広告会社を儲けさせ

ているだけといっても過言ではな

いでしょう。

　合う人材を採用するためには，

「広告・面接・内定」を一体と考えて

仕組み化する必要があるのです。

採用活動は仕組み化せよ！

　そこで，自社の合う人材の定義

をもとに，求人票の内容のみなら

ず，就職面接会や社内見学会，ま

た面接や内定などについて一度見

直してみることをお勧めします。

　例えば，就職面接会で利用する

専用パンフレットはありますか？　

販促用のパンフレットでは，求職

者が知りたい情報が掲載されてい

ないことがほとんどです。求職者

は，製品やサービスの内容はもち

ろんですが，「キャリアパス・教

育体制・賃金・残業・休日休暇」

などについて知りたいと考えてい

るため求人用のパンフレットが必

要となります。

　また，面接シートはあります

か？　「コミュニケーション能力

があるか確認するように」などと

指示をしていても，面接担当者に

よってやり方は異なるため，再現

性のある面接はできません。です

ので，面接シートを作成し，確認

項目やその確認項目を確認するた

めの質問文も具体的に設定してお

くことで，再現性を高めることが

できます。

　さらにいえば，内定も重要です。

なぜなら，求職者は就職活動中に，

1社しか応募していないというこ

とは少ないからです。人材難の時

代には，内定を出したからといっ

て，必ず入社してくれるとは限ら

ないため，内定の際に「ぜひとも

入社したい！」と思ってもらえる

方法を考えてみてください。

人材育成がうまくいかない理由

　中小企業では「目で見て盗め方

式」の育成に甘んじていることが

多いと思いますが，これでは育成

は進みません。まして，現代の若

年者を育成するのは極めて困難と

いえます。

　そこで，人材育成を進めていく

ためには，具体的なプログラムと

育成担当者を決めてください。プ

ログラム（年間スケジュールを作

成するなど）がなければ，内容や

日程などについて育成担当者個人

に任せることになり，「目で見て

盗め方式」の育成になる可能性が

高くなってしまいます。

　また，育成担当者を決めなけれ

ば，人材育成に職責を持つ社員が

いないことになるため，人材育成

が進んでいくことはないでしょう。

むしろ大切なのは管理職研修

　人材育成について，多くの中小

企業で見落としがちな視点があり

ます。それは，「階層別研修」と

いう視点です。

　なぜか，管理職は仕事ができる

が，一般の職員は仕事ができない

ので教えないといけないというイ

メージが定着していますが，むし

ろ，管理職がマネジメントについ

て学ぶ機会はほとんどないので，

人材育成などのマネジメント業務

を実践していくうえでは，管理職

研修こそが非常に重要なのです。

弊社のヒアリング調査でも，「管

理職のマネジメントスキル向上の

ための育成をしてほしい」という

意見が非常に多くあります。

　部下を指導する側である管理職

者のマネジメントスキルが向上し

なければ，現場志向型コミュニケ

ーションが実践されることはない

ため，現場の声を採用や育成に反

映することが難しくなってしま

い，OJTや報連相がうまく機能し

なくなるのは当然といえば当然で

しょう。

　それでは，最終回となる次回は，

人事を機能させるうえで最も重要

な決断力についてお伝えさせてい

ただきます。
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▲

座右の銘「やっぱり最後は人である」
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