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人が育つ条件 

 

会社の人材育成において、「現場に人を投入すれば、勝手に人が育つ」ということは実際のところはあり得ません。 

もし人が育ったケースがあったとしても、それはたまたまです。他の別の人を投入して、単純に同様の結果にはならないでしょう。 

どうしたら、会社が期待するようなレベルに人は育ち、会社にとっての“人財”として戦力になっていくのでしょうか？  

その答えは「人が育つ環境と仕組みのつくり方、その運用方法」にあり、その確立が大事なポイントです。 

以下にその全体図を示します。                            ※詳細解説は弊社サイトにて http://c-arks.co.jp/topic-k1 

 

個人で成果が出せるかは“その人の持つ意欲・行動など保有能力による”ところが大きいのは事実ですが、本来の能力を十分

に発揮できるかどうかは“会社の環境や仕組みのあり方”が大きく影響します。「個人に努力や成長を求め、その結果が良かった・

悪かった」と会社が評価するだけではなく、「人が育つ環境と仕組み＝条件づくり」が大事だということです。 

市場の労働力不足、若年労働力の減少は今後も続き、人員の新規確保での充足は更に難しくなり、今後は“人の定着”に力点

を置くことが重要になってきます。またベテランの技能継承も進め、会社の固有ノウハウを確立（維持）させていく課題もあります。 

「採用による人員の充足」から「既存人員の育成⇒定着⇒戦力化」の取組みへ重点をシフトし、その仕組みを確立させていくこ

とが必要です。そのためには「人が育つ条件＝環境と仕組み」を整えていくべきです。 

 （ 株式会社シーアークス コンサルタント 渡辺正人 ） 
 

経営キーワード 経営の原理原則 

 

経営の成果は“経営者の経験値の高さ”から得られることが多いのが実際のところです。【経営の原
理原則】とは、“会社経営における過去からの成功・失敗の法則”を形式知としてまとめた“経営判断の
土台となる考え方”です。【経営の原理・原則】を理解できている経営者は、成功の確率をより高めること
ができます。経営は実践であり、“正しい考え方（判断基準）×強い意思×持続力”が不可欠です。原
理原則に則った経営を継続することで現実的な成果が期待できます。また成功を目指せば、常に失敗
のリスクも伴います。たとえ失敗したとしても、それを経験値として前向きに蓄積できれば、視野拡大・ノ
ウハウ獲得・スキル向上につながります。“過去の失敗を活かし、先々の成果を最大化（成功）させるこ
と＝改善レベルアップ”も、【経営の原理・原則】の一つです。 
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 ⾧崎一郎の採用塾 

人材サポート代表 

コンサルタント 長崎一郎 

 『採用人事戦略』 を考える ～企業は生き残りをかけてどう考えるか～ 
１．環境の変化と人材戦略 

「雇用環境」は様々な要因において常に変化し、景気動向が翌年の雇用環境に大きく影響します。いかにして先を読むかということが

経営者および人事・採用の責任者には求められます。 

２．企業採用文化の確立 
これまで３５年、人材ビジネスに関わってきました。企業文化があるように、いまこそ、その会社独自の採用文化が大切なのではないか 

と考えています。経営理念・経営方針のもと“採用理念に基づいた人材採用と育成”という原点に立ち返り、「人材をキャピタルと考えて

採用方針を立てていくのか、あるいはリソースと考えて採用方針を立てていくのか」を定めていくことが大事です。景気に左右されない

「人材戦略」と、景気に左右されても対応していく「人材戦術」を実施していくのが、企業の発展に大切なことです。 

３．変革の時代だからこそわかる会社の本質 
人に第一印象があるように、会社にも第一印象があります。「会社の性格」は 100 社あれば 100 通りあり、さらに「会社の性格」は変化し

ていきます。その会社の性格を形成していくのは“人財”です。会社では、次世代を担う若手リーダーは育っているでしょうか。若手社員

のモチベーションを高め育成し、部門としての目標結果を出せる管理職リーダーはいるでしょうか。その場しのぎの人材採用ではなく、

経営と人事ビジョンに沿った採用・育成戦略が、今だからこそより重要であると思います。企業の継続発展には、成長の可能性を持っ

た人材の採用と管理職のリーダー教育が欠かせません。 

４．採用力を高めるビッグチャンス 
採用戦略において、企業は採用コンピテンシー（採用したい人材基準）を明確にすることから始め、求職者の動きを予測することで、

それに連動した採用戦術を立てていく。これが効率とポイントを押さえた採用活動に繋がります。企業が人材採用を行う時、書類選考

だけでは見抜けない部分が多々あります。そのポイントは「企業ベクトルと求職者のビジョンが同じ方向を向いているかどうか」「企業風

土と求職者のタイプがマッチしているかどうか」「会社への貢献につながるポテンシャルとスキルがあるかどうか」などです。また「この会

社で働く喜び」を求職者側に様々なツールを活用してプレゼンしていくことが「攻めの採用戦術」です。採用難の今こそ、経営者と採用

担当者の力量が試されます。簡単に人が集まらない今だからこそ、採用という仕事の醍醐味を味わう時代到来です。 

※記事全文は弊社サイトにて http://c-arks.co.jp/topic-j1 
 

 経営課題 

 

 コンサルタントの独り言 

■ 生産性と付加価値 ■ 会社の「人と仕組み」を考える 
「日本の労働生産性は国際的に見て低い」 とよく言われます。 

日本の労働生産性は、OECD 加盟 36 カ国中 20 位、ここ 20 年

は、G7（主要先進国）中で最下位が続いています。その主な要

因は「非製造業や企業の間接部門の生産性が低いこと」「高い

人件費と労働時間の長さ」が挙げられます。最近では特に「労働

時間の長さ」に対する“根本的な改善”が求められています。 

「生産性」には 2 つの種類があります。 

・〔付加価値生産性〕＝ 付加価値額÷労働量 （一人当り粗利） 

・〔物的生産性〕＝ 生産量÷労働量 （一人当り生産量） 

「付加価値」とは “売上高－外部購入費”です。「会社がどれだ

けの価値を生み出しているか」を示し、「一人当り付加価値額」は

経営指標です。課題となる“労働生産性を上げる”ということは、 

“一人当り付加価値額を高めていく”ことを指します。 

付加価値を高める主な方法は、“外注費の削減、人件費の削

減、業務の効率化、新商品の開発、新市場の開拓”です。単な

る“削減による改善”以外の方策も必要です。 

会社の事業継続には、“生産性を上げ、利益を確保していけ

るか”が今後も問われます。成果を狙うなら、“業務の前提からの

見直し＝業務改革”なども検討課題となっていくことでしょう。 

コンサルの仕事で、会社の「人と仕組み」について考えること

がよくあります。 

A 社 人間関係が良く、コミュニケーションが活発な会社。 

B 社 仕組みがしっかりしていて業務効率が高い会社。 

これらは、いずれも会社の特徴で強みと言えます。 

「仕組み×コミュニケーションの図」があります。 ※図： ブログにて 

どの会社でもこの 2 軸でみていくと、今の状態がどうなのかが図

のどこかにプロットできると思います。 

わが社は、 

・仕組みのレベルが高いのか、低いのか？ 

・コミュニケーションのレベルが高いのか？、低いのか？ 

ということを図に表すことで、客観的な見方で会社の状態を考え

ていくことができます。 

コンサルとして多くの会社を見てきた経験から、仕組み・コミュニ

ケーションの高低は、組織の状態が傾向的にどうなっているの

か？ を示すと考えています。 

、、、、、、 

（シーアークス・サイト ブログ 「新コンサルタントの独り言」 に続く） 
http://c-arks.co.jp/hitorigoto 

 

 

【 経営力アセスメント 】 ～ 経営力を知る ～ 
経営力アセスメント は「セルフチェック＋検討フォロー式 短期集中型コンサルティング」です。 

〔１．５日（事前準備＋当日検討）〕 

プログラムを通じて、"会社の経営力がどのレベルにあるのか、何を目指すべきなのか、 

そのためにやるべき事は何か" を明らかにしていきます。 

※詳細は、弊社までお問合せ・資料請求ください。 

  
 経営と人材育成のご相談、承ります。メールにて、お問合せください。  ✉ info@c-arks.co.jp 


