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　半年にわたる連載の最終回であ

る今回は，人事を機能させるうえ

で重要な「決断力」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，人事をや

るんだということを「決める」だ

けでは，不十分であるとお伝えし

ています。採用・育成・定着など

の人的経営課題の改善を目指し

て，人事をやろうと決めて取り組

んでいるだけでは，抜本的に改善

することは難しいでしょう。

　それでは，どのようにすれば，人

事の力を最大限に発揮し，人的経

営課題を改善していくことができ

るのかについて見ていきましょう。

決める力と断つ力の総合力

　よく経営には，決断力が必要だ

といわれますが，人事においても

やはり決断力は非常に重要です。

　決断力とは，文字通り，「決め

る力」と「断つ力」の総合力です

ので，断つ力を発揮せずして，決

断力を発揮することはできないの

です。

　なぜか，決断力といえば，「決

める力」にスポットが当たりがち

ですが，決断力の真髄は，とりわ

け人事においては，決める力より

もむしろ「断つ力」にあるのです。

なぜ決めるだけでは不十分か

　では，なぜ，抜本的に人事改革

を進めるためには，決める力だけ

では不十分なのかというと，それ

は，決める力だけでは，「全体最適」

ができないからです。

　例えば，弊社のヒアリング調査

では，「上司が教えてくれない。

話を聞いてくれない」といった管

理職の資質に関する意見をよく聞

きます。

　現場はもちろんですが，会社側

の判断としても管理職としての適

性がないと評価している方がいる

とします。にもかかわらず，「彼の

これまでの経験や社歴・年齢など

を考えると，課長くらいにはして

おかないと」などといって管理職

にしている場合，「あの課長は人を

育てたりすることは無理なので，

現場の主任にやってもらおう」と

いうようなことがよくあります。

　しかし，このような「部分最適」

を繰り返していては，そもそも管

理職とは何なのか分からなくなっ

てしまいます。こういった場合は，

やはり課長には管理職を降りてい

ただいて，きちんと人材育成がで

きる主任を管理職にするべきなの

です。

　つまり，管理職に適切な方を「決

める」だけでなく，管理職に不適

な方を「断つ」ことが重要になる

のです。なお，現場志向型人事で

は，「適材適所の人員配置」こそが，

最も人事的パフォーマンスが向上

する施策であると結論づけていま

す。

売上が減少しても取り組めるか

　人事改革に取り組むとき，現状

を変えずに新たに取り組むという

のは非常に問題があります。なぜ

なら，現場の社員は，人事に関す

る業務が付加されてキャパオーバ

ーになってしまう可能性が高いか

らです。

　ですので，もし，本当に成果に

つながる人事改革を実施しようと

考えているなら，業務量，つまり

は売上を減少させてでも，しっか

りと人事に取り組むことができる

状態をつくったうえで実施するべ

きです。様々な業務を兼務してい

る状況で，人事が実務より優先的

に取り組まれていくということ

は，万に一つもないといっても過

言ではないでしょう。

　このことから，人事に取り組む

ためには，一時的に売上を減少さ

せる覚悟も必要になるといえるの

です。

現場力が減少しても取り組めるか

　また，人事改革に取り組むとき
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には，人事部をつくる，もしくは

人事担当者を任命することが絶対

条件となります。その際の人事部

長や人事担当者は，会社からの評

価が高い方，さらにいえばマネジ

メント力の高い方にお願いしよう

ということになるのは間違いあり

ません。

　ですので，慣れてくるまでの間，

その方が直接関わっていた部門の

パフォーマンスは，必ず低下する

といっても過言ではないでしょう。

　もちろん，その方が人事部長や

人事担当者に異動するまでの間

に，引き継ぎをしておくことには

なりますが，全く影響がないとい

うことは考えられないため，一時

的に現場力を低下させる覚悟も必

要になるといえるのです。

嫌われ者になっても取り組めるか

　人事改革を進めていこうという

とき，人事部長や人事担当者はと

にかく他の社員から嫌われがちで

す。「本社の人間は暇だから」「現

場はそんなことをしている暇はな

い」などと心無い言葉を浴び，と

きに落ち込んでしまうこともある

でしょう。

　ですので，みんなに好かれたい

という気持ちを「断つ」ことなく

して，人事改革の主導者になるこ

とはできません。そのため，人事

改革を進めていこうというときの

人事担当者は，会社や経営者を大

好きな方が適任といえるでしょう。

　もちろん，俯瞰的に物事を見る

力は必要ですが，主観的に会社や

経営者が好きだといえるくらいの

方でないと，人事改革遂行の志半

ばで挫折してしまう可能性が高い

のです。

理論先行型から現場志向型へ決断！

　例えば，中小企業の経営者が集

まる勉強会などで，経営理念を作

成したり，経営計画書を作成した

りし，持ち帰って社内で披露して

も，社員には全く響かなかったと

いう経験談をよく聞きます。これ

は経営者が経営者感覚で考えたも

のなので，一般の社員には響かな

いのです。

　このような取り組みは，社内に

持ち帰るたびに，社員から，「ま

た社長が何かのセミナーで勉強し

てきたみたいだけど， 1週間もす

れば忘れているだろうから，何も

言わなくなるまで放っておこう」

などと言われているのが実情なの

です。

　現場志向でない取り組みは，な

かなか現場レベルまで浸透し，継

続されることはありません。現場

の社員は，「会社が言うので仕方

なしにやっているが何の意味があ

るんだか」などと言って，会社向

けに無難な取り組みを出し惜しみ

しながらやっているというのがオ

チです。

熱い想いは必ず社員に届く

　経営環境，とりわけ人事に関す

る環境がますます厳しくなってい

くなかで，もし，貴社が人事に対

する決断力を発揮できないのであ

れば，いずれは淘汰されていくと

いう事実を受け入れざるをえない

でしょう。

　しかし，もし，貴社が人事に対

して決断力を発揮する覚悟をする

なら，今まで，会社を良くしてい

く取り組みをしていきたいと待ち

に待っていた社員の方々が，全力

でサポートしてくれるに違いあり

ません。その際，社内では反発が

あると思いますが，そういった社

員の方々は，社内における反発が

あることも覚悟したうえで改革を

推進してくれることでしょう。

　今ある現状を変えることは常に

不安が付きまといます。ですが，

私は人事を通じて会社が変革してい

く事例を数多く見てまいりました。

　安心してください。あなたの会

社にも会社のことを大好きな，経

営者のことを大好きな有志の社員

は必ず存在しています。さぁ，決

断のときは「今」です！
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