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２１世紀型企業に求められる労務管理 

  

 

 

 

 

●        人財への育成術  ～ 人材から人財へ～  
 

 

社員の育成については、本誌でも様々な方法をとりあげてきました。コスト（時

間・お金）をかけて採用した社員達を定着させ、何とかスペシャリストに育て、「わ

が社の人財」となってもらわなければなりません。社員定着のためには①給与、②仕

事内容、③職場環境などさまざまな要素があります。育成の方向を間違えて、「入社

の時は優秀だったのに・・・」などというようなことにはならないようにしましょう。 

 

社員定着のためには・・・ 

 

 

 

 

 

 

 

            整備状況はいかがでしょうか？ 

 

●        管理職が変われば、企業・社員も変わります    

  

最近の評価対象は部下に止まらず、上司も部下から３６０度評価な

どという手法を通して、評価されるようになってきました。上司も見

られています。自分の言動が見られているという緊張感が、部下への

対応を真剣にさせ、また自分を改めて見つめるきっかけとなります。

適度に緊張感がある職場、そこにいる社員がモチベーションを高く維

持しつづけていれば、その姿勢は企業姿勢として現れてくるものです。 
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一方、上司 Bの場合、責めていると

いうよりも、原因追求のほうに意識が

行かせるようにしています。「いま自

分にとって障害になっていることは

何なんだろう」と社員に考えさせるき

っかけを与えているのです。 

 

◆上司 Aの質問 

●        育成の基本ポイントは「自己解決」 
 

つい数年前までの高度経済成長期は、それぞれの会社で「知っている者」が「知らない

者」に仕事のやり方や答えを教える、すなわち、ティーチング中心のマネジメントで十分

に機能していました。上司が自分の経験をもとに指示・命令を与え、部下もそれに従うだ

けで、それなりに結果が約束されていたのです。 

しかし、これからの経営環境を考えた場合には、それだけでは物足りません。会社が変

革を求められているということは、会社が求める人材像も確実に変化しているはずです。

これまでのように「組織や上司の指示・命令に忠実に従う」だけの社員では、先の予測が

不可能な時代に会社に利益をもたらすなど不可能です。少なくとも「自分で考え、自分で

行動することができる」社員が会社の戦力となり、人財となり得るのではないでしょうか。

そのためには、部下の言葉に耳を傾け、さらに考えやアイデアを引き出すような問いかけ

ができる上司・リーダーの存在が必要ではないかと思います。 

 

 

●        社員の成長は【上司の腕】次第 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

「なぜ」「どうして」で始まる質問は、つい口に出てしまうのですが、それだけで社員

を追いつめてしまうことが多くなります。幼い頃のトラウマではありませんが、子供の頃、

親から「なぜ、言うことが聞けないの」「どうして言った通りにできないの」などと、「な

ぜ」「どうして」という言葉とともに叱られたご記憶がど

なたにもあると思います。人は自分が「責められている」

と感じる言葉を聞くだけで本能的に萎縮し、防衛本能を働

かせてしまうタイプが多いことを認識しておきましょう。

もちろん、人によっては「なぜ」「どうして」という問い

に積極的にチャレンジし、結果を出すタイプもいます。 

上司 Aの場合、質問は単純ですが、相手

にとっては「責められている」という意識

が生まれます。この場合、社員には自分を

防衛する気持ちが働くため、「やることは

やったんですが・・・」といった弁解に終

わってしまう可能性が大です。 

なぜ
．．

売上が伸

びないの？ 
◆上司 Bの質問 

なにが
．．．

売上の伸び

ない障害になって

いるのかしら。 

・・・。 どうして 

だろう・・・。 

 
従来型のティーチ

ングマネジメント

で伸びる社員 

自発性を誘導し

なければ伸びな

い社員 

上手に使い分けましょう。 
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－ 効果的な質問が能力を引き出す － 

 

社員の自発性は【上司の腕】次第 

 

一例ですが、「どのようにすれば納期に間に合うか」というように、社員の答え方の自由

度が比較的高い「５Ｗ１Ｈ」で尋ねる質問方法を使ってみましょう。社員が自分で考えるこ

とで（ただし、その考えが的を得ているかどうかは別）、新たな発見や気づきが期待できま

す。また社員が出した答え（考え）を修正するプロセスで、社員に新しい視点を与え、自発

性を尊重することが可能となります。 

上司が部下に質問することで、対話が生まれ、コミュニケーションも

活発化します。部下は自分が信頼されていることを感じると、【自分で

考え】【自ら発した言葉にもとづき】【自分で行動し】【責任を自覚】

するようになります。 

人は常に成長していくものであると考えると、社員を人財に育て上げ

る場は会社です。一方的な指示・命令では育たない社員の自発性をいか

に発揮させるかは、【上司の腕】次第といっても過言ではありません。 

 

 

 

●        やる気・目標・達成感・そして自己実現 

 

   社員達が進むべき方向・目標は、経営者が決める必要がありますが、その

方法については社員に考えさせ、社員が自分たちで努力して知恵を出し、工

夫しながら困難を乗り越えてもらう。このような一連のサイクルが社員に自

信を持たせ、さらにやる気が向上し、仕事に対する姿勢が変わるものです。人に言われ

た仕事はこなせても、自分で何か考えないと能力を伸ばすことはできません。社員一人

一人が目標を持ち、自らのモチベーションを高め、理にかなった意見を持つことができ

る仕組み、会社組織をつくることが大切です。そのために、 

 

コンピテンシーの活用をお勧めします。 

 

魅力ある会社にはよい人財が育つものです。もし自分だったらこの会社に勤め続

けるだろうか、学生だったら入社するのか、魅力ある上司はいるのか・・・と考え

ながら、現状の不満・不備な点を洗い出し、危機管理意識をもって、“獲得”した

社員の教育にあたりたいものです。 

【コンピテンシー】 社内で高い業績を上げている社員の持つ専門技術やノウハウ、基

礎能力などを細かく観察し、何が「仕事のできる社員」にしているのか分析し、明らか

にすること。コンピテンシーを社員の行動基準や評価基準に活用することで、社員全体

のレベルアップが期待できます。当所にも用意してありますので、ぜひご活用ください。 


