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「人事制度改革 成功の秘訣」の最も重要なポイントは、経

営陣がいかに一枚岩になって改革を進められるかということ

です。よくあるケースとしては、経営をバトンタッチされた若き

経営者は、人事制度改革に積極的ですが、先代の社長（取

締役や顧問として在籍）は、改革に消極的（非常に慎重）で

あったりします。 

先代社長としては、これまでご自身が家族的な雰囲気の

中、会社をここまでにしたという自負がありますので、新社長

の改革によって、従業員の心が離れ、会社がうまくいかなくな

るんではないかと心配している訳です。 

しかしながら、このように経営陣の意識に隔たりがあるまま

では、人事制度改革は上手くいきません。そこで、新社長は、

人事制度改革にあたって、次にあげる1.～5.を先代社長に十

分に説明し、理解と協力を求めることが重要です。  

1. 人事制度改革の真の目的（従業員の育成、レベルアッ

プなど）を明確に伝えること 

2. その結果、会社の組織体質が強くなり、利益を今以上

に創出できること 

3. 古くからいる社員（先代社長が雇用）については、賃金

面や能力開発面で充分な配慮をすること 

4. 人事・賃金制度を整備することで、労務管理的なリスク

を予防や軽減ができること 

5. 人事・賃金制度を整備することで、従業員の処遇に対

する納得感や将来への希望が得られること 

 

人事制度改革を推進するにあたり、上記の1.～5.を先代社

長が理解・納得し、経営陣が一枚岩になることができれば、新

社長は自信をもって、人事制度改革に取組むことができると

考えます。 

若き経営者にとって、人事制度改革の実行は、リーダーとし

ての信頼を勝ちとる、大きな第一歩になると考えます。 

創刊2周年記念号 

でらいとニュース 

〈連載企画〉 

 人事制度改革 成功の秘訣 ②人事制度改革において経営陣をいかに一枚岩にするか  

代表取締役 近藤 圭伸 

「でらいとニュース」が今号を持ちまして創刊から２周年を迎

えることができました。これもひとえに、クライアントの皆様や弊

社がお世話になっております皆様のお陰であると、心から感

謝申し上げます。 

この2年間を振り返ってみますと、弊社の成長（変化）としま

しては、「より組織的なサービスの提供ができるようになったこ

と」ではないかと考えております。 

これからも弊社メンバー一同、お客様に感動していただけ

るサービスとは何かを考え、またお客様と一緒になって考え

行動していくことを実践して参りたいと考えております。 

今後ともさらなるご指導・ご鞭撻の程、何とぞよろしくお願い

申し上げます。 
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連載企画 

「働きがいのある会社」とはどんな会社か ④“ひと”と組織と 
 

代表取締役 近藤 圭伸 

組織人事コンサルティング事業部  取締役   岸  孔司 

■Ή ´‚ ‼―‰ ΅ῌ 

この連載では、前号まで２回にわたって、働く個人の“やる

気”について考えてきました。“やる気”に関しては、まだまだ

諸説いろいろありますが、最近は、前回も触れた“承認”（認

めること）が大切だとする風潮があるように感じます。 

『「やる気を出せ！」は言ってはいけない』（石田淳・著、

フォレスト出版）も、“認めること”について書かれています。 

特に、若い人は、コンピュータ・ゲームで

敵を倒したり、ステージをクリアすれば、

すぐにポイントがアップするという世界に

慣れてしまっているため、時間を置かず、

すぐに認める（ほめる）ことが、離職を防ぐ

ためにも重要だとしています。 

ぜひ、皆さんの会社でも、“承認”を意識したマネジメントや

仕掛けを考えられ、実践されてはいかがでしょうか。 

 

■Ή ‴‒‍ ῌ 

ところで、唐突ながら、「働きがいのある会社」というテーマ

の下、“やる気”についていろいろ考えてくる中で、“人と人の

つながり”にも着目する必要を感じるようになりました。 

というのは、いくらやる気の高い社員がいても、そのやる気

が組織の中で活かされなければ、本来の意味での（その会社

での）働きがいや組織への貢献は、生まれてこないのではな

いか。また、そもそも会社や組織は人の集まりであるため、１

人の気持ちだけではどうにも変えられない、その組織に独特

な空気があり、その空気を変えていくことも考える必要がある

のではないか。そう思ったためです。 

組織の空気を変えていくことが、その職場にいる社員のや

る気にも作用して、その相乗効果によって、組織力も向上す

るのではないか、と考えたためでもあります。 

この点について、今、日本企業の組織力が弱まっていると

書いているのは、『不機嫌な職場 なぜ社員同士で協力でき

ないのか』（高橋克徳ほか・著、講談社現代新書）です。 

従来であれば、社員間の協力行動で難なく解決できていた

はずの問題が、近頃はそれがうまく解決できず、トラブルが頻

発している、というのです。これは次の３つのことが、協力行動

を阻害しているため、としています。 

１つ目は、成果主義を中心とした「仕事の定義の明確化」と

「専門性の深化」によって、協力関係が薄れた。つまり、それ

までは良い意味でお互いの仕事の範囲が曖昧だったため

に、自分の仕事の前後の工程にも気を配り、協力し合うという

関係が成立していたものが、上記による“タコつぼ化”によっ

てこの関係が薄れている、との指摘です。 

２つ目の「評判情報」とは、平たく言えば、「この人はどんな

人なのか？」という情報です。同じ会社や職場で働く者同士

が、お互いに「その人はどういう人か」を知っていると協力関

係も生まれやすいのですが、最近は上記の“タコつぼ化”に

よって、「評判情報」の共有の度合が低下しているとのこと。 

この点に着目して、ユニークな仕掛けで「自然と協力し合え

る関係を生み出し、進化している会社」の例として、サイバー

エージェントの実例が紹介されています。興味のある方は、

ぜひご一読下さい。ちなみに、サイバーエージェントは、今回

の連載のきっかけとなったGreat Place to WorkⓇ Institute Japan 

での調査結果によって、日本の「働きがいのある会社」ベスト

２０社に選定された企業でもあります。 

３つ目は、長期雇用インセンティブが機能しなくなっている

との指摘です。転職市場が未熟で、「一生同じ会社にいるこ

と」が大切と考えられていた頃は、個人の側に「同じ会社に居

続けられるように行動をする」という動機づけが働き、雇用す

る企業の側は、これに応えるように定年までの長期雇用の場

を提供して、社員の協力行動と会社の成長への貢献を促す、

という関係が成立していた。つまり、長期雇用インセンティブ

が機能していた。しかしながら、経済環境の変化によって、企

業の側が社員の長期雇用を保障できなくなるにつれ、個人の

側も会社を頼るのではなく、自身のスキル開発に意識が向く

ようになり、協力関係も薄れていった、との指摘です。 

 

■ ͊‡‗͋‗ ‗ 

ただ、先日発表された、労働政策研究・研修機構の調査結

果によれば、「終身雇用は、９割弱の支持を受け、その割合

は高まる傾向にある」とのこと。となれば、「長期雇用インセン

ティブが機能しなくなった」とは、まだ言い切れず、今だからこ

そ、あえて長期雇用の場を提供する施策を打つことで（工夫

の余地はありそうですが）、協力行動を促すことが可能となる

かもしれません。いずれにせよ、働く個人あっての組織（人と

人のつながり）、組織あっての個人だと考えれば、その双方に

対して手を打つことが、「働きがい」には大切なのでしょう。 

１．「それは私の仕事ではない」状態の蔓延 

２．仲間に関する評判情報流通や情報共有の度合の低下 

３．インセンティブ構造の変化 
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「持ち味」の選択／ 

具体的な行動例の作成 

「見える化ボード」 

（社内掲示） 

成果発表／ 

今後の取組み 

「見える化実践プログラム」の全体スキーム 

［７月］

新任管理職研修
［７月］

新任管理職研修

［ 8月 ］

行動実践度
チェック
（1回目）

［ 9月 ］

行動実践度
チェック
（2回目）

［10月］

ﾌｫﾛｰｱｯﾌﾟ研修
［10月］

ﾌｫﾛｰｱｯﾌﾟ研修

取組み期間（3ヵ月間余）

z 講義＆グループ討議

z 行動宣言
（当社の管理職に期待さ
れる行動への自発的取
組み開始）

z 行動実践度の自己評価

z グループミーティング実施
・各メンバーの実践度相互チェック
・グループ全体の進捗確認

（⇒掲示板の更新）

z 自己評価およびミーティング時の他者フィード
バックコメントを記入したシートをDCCへ送信

z DCCにて実践度をチェック，コメントを付けて

返却

z 合同ｸﾞﾙｰﾌﾟﾐｰﾃｨﾝｸﾞ
⇒研修の振り返り

z 各ｸﾞﾙｰﾌﾟの成果発表

z 今後の管理職行動に向
けたﾉｳﾊｳ，ｺﾂの共有

z 社長による講評

集合集合
研修研修

集合集合
研修研修

職場職場
実践実践

「見える化」実施（実践状況が全従業員に一目瞭然）

でらいとニュース  Vol.13  Apr 2008 組織人事／ビジネス実務 

仕事はもとより人間関係において「聴く・書く・話す」はコミュ

ニケーションの基本。２回目は「書く」です。 

私の手元に一冊の本があります。学生時代に恩師が紹介

下さった論文の書き方を指南する本です。いまでも、ときおり

見ては勉強しています。良い論文に限らず、優れた文章は読

みやすく、読後は気分すら良くなるものです。 

文章は、特にビジネス文章には最低限のマナーがありま

す。マナーに沿った文章は、読む効率が良く、内容が頭に残

ります。新聞記事が良い例ですが、構成がしっかりしている文

章は、読み手のストレスを軽減してくれます。 

たとえば、企画書を作成するとしましょう。同じ内容であって

も、文章構成の良い企画書は読み手の理解が進み「GO」サ

インが出やすいと思いませんか？ 

一方、現代はパソコンで文書が簡単に作成できます。しか

し、その簡単さゆえか「こんなこともできるぞ！」とテクニック自

慢の文書はこまりものです。ビジネス文章では、配色や字体

の使い方にも一定のマナーがあるのではないでしょうか。 

気持ちがよくなる良い文章を作成し、仕事の効率を高めた

いものです。 

 

 

■ 読み手の都合に合わせた記述 

文章の構成は読み手の都合に合わせるものです。 

「タイトル→文書の目的→結論→今後の方向」で構成

すると良いといわれています。 

ちなみに会議資料を作成する場合、「タイトルの長さは

会議時間に反比例する」といいます。侮れません。 

■ 読みやすい文章は１文５０文字 

英国宰相であったチャーチルは官僚に対して「荒っぽく

てよいから簡潔な文章」を要求したそうです。簡潔な文章

は１文が５０文字程度以内に抑えられています。 

特にプレゼン資料は大胆なくらい簡潔なほうが、かえっ

て文書の意図が通じるようです。 

■ 字体（フォント）と配色 

字体は２つだけ使うようにすると品の良い文書になりま

す。「明朝＋ゴシック」が典型です。 

配色は補色関係を利用すると訴求力が高くなります。

たとえばタイトルが橙であれば強調したい箇所は青な

ど。人間の色彩感覚をうまく利用しましょう。 

 
参考文献 『理科系の作文技術』 木下是雄著 中公新書 

 『報告書作成法』 野村俊夫著 日刊工業新聞社 

連載企画 

「持ち味カード」の活用事例 ③見える化実践プログラム（管理職教育）              

組織人事コンサルティング事業部 シニアコンサルタント 東 卓 

  

連載企画 

コミュニケーション・スキルアップ講座 ②書く 

組織人事コンサルティング事業部 人事コンサルタント 荒谷 康文  

  

今号では、当社が開発したデライト式「持ち味カード」の“企

業における人材育成”への活用方法（気づき、実践、評価）の

中から「実践」を取り上げ、その具体的な活用事例として「見

える化実践プログラム」をご紹介します。 

「見える化実践プログラム」の狙いは、フォーマルな集合研

修を“その場かぎり”に終わらせることなく、研修で得た“気づ

き”を実際の仕事や職場で継続的に実践してもらい、目に見

える行動レベルで定着させることを目的としています。 

過去の事例では、これを管理職教育の一環として行い、受

講者が、会社から期待されている管理職としての役割・責任

に基づいて選んだ「持ち味カード」の項目を、3ヶ月間、職場

で実践（発揮）して頂きました（右図を参照） 

教育効果は、これまで自部門の利益を優先しがちであった

管理職の意識・行動が変化し、全社利益の最大化を目指し

た部門間の連携協力体制が出来つつあることです。例えば、

技術部門と営業部門による積算・原価見積の共同作成、技

術者が営業マンに同行して技術的な提案営業を実施、営業

がユーザーニーズを技術部門へ還元するようになりました。 

「書く」スキルアップポイント 
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【編集後記】 

でらいとニュースvol.13をお届けいたしました。今号は記念す

べき創刊2周年記念号です（祝）。これまで連載を続けることが

できたのも読者皆様のお陰です。ありがとうございます。今後

とも引き続きご愛読をお願い申し上げます。 

さて、いよいよ春本番となりお花見の季節です。お花見は楽し

いものですが、夜桜見物というのは案外寒いものです。夜桜

見物の際は風邪などお召しにならないよう、暖かい格好をして

お楽しみ下さい。（ス） 

今号では、改めてコーチングの原点をおさらいする意味

で、“コーチングの本質とは何か”について、ご紹介します。 

◆コーチングの本質とは何か（自律型人材の育成） 

コーチングの究極目的は、相手（部下など）が“セルフコー

チング”できるようにサポートすることではないでしょうか？ 

つまり、目標と責任を持ち、その達成に向けて主体的な行

動がとれること、すなわち自律型人材を育成することに他なり

ません。しかしながら、知識や経験が浅い若年層にはまだま

だ上司である管理職のサポートが必要です。例えば、目標と

現状のギャップを理解させる⇒目標達成に向けた行動の進

捗をチェックする⇒結果・成果を振り返させる⇒今後の取り組

みに活かしてもらうなど、あらゆる場面で上司は部下をコーチ

ングすべき場面があります。上司は部下の主体的な行動を

コーチングによってサポートしながら、部下が自律型人材へ

近づくよう、少しずつレベルを引き上げていくべきです。 

◆コーチが留意すべきこと（意識と責任感） 

コーチングする際にコーチが最も留意すべきことは、“コー

チングスキルを上手く使うこと”ではなく、“相手の意識と責任

感がどういう状態・レベルにあるかを理解すること”です。 

“意識”とは、相手が一点に集中しているか、物事をハッキリ

と認識しているか、今何を経験しているかを認識しているかと

いうことです。“責任感”とは、自分の考えや行動に対して、心

から自分に責任があることを認め、自分で選択し、責任を引き

受けることです。他人から指示されたり、命令されたり、期待さ

れても、本人が完全に責任を引き受けなければ成果は上がり

ません。確かに仕事はするでしょうが、真のコミットメントがなけ

れば、何かをしても最高の成果は出ず、成長がありません。 

本コーナー「コーチングTips」は、今号を持ちましてひとまず

連載終了とさせて頂きます。次号からは、コミュニケーションに

関する新たなテーマを企画・連載して参ります。乞うご期待！ 

コーチングTips〈最終回〉 

『 コーチングの本質 』 を考える 

組織人事コンサルティング事業部 シニアコンサルタント 東 卓  

でらいとニュース  Vol.13  Apr 2008 

でらいとの独り言 

『 持ち味 』 『 意志 』 『 個性 』 

就職支援事業部 就活グループ マネジャー 山本 昌広 

℮≤ₐ⅍₪└€⌂Ω₉└₧„᾿
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Customer Delight ῷ ”

₀  ⁴ ₪└€⌂Ω₉└₧ ‖ ῀ 

〒461-0001   
名古屋市東区泉2-26-4高岳パレットビル 
TEL  052-937-5615  FAX  052-937-5620 
URL : http://www.delight-c.com/ 
E-mail : info@delight-c.com 

Communication 

株式会社 

最近、就職支援をしている学生から“「○○力」ってどうやっ

たら身に付きますか”という質問を受けるようになりました。世

の中では「○○力」という言葉が書籍などでも流行っているか

らでしょうか（○○力とは、「問題発見力」「コミュニケーション

力」などです）。どうやら、就職活動で企業研究をしていると

“ある企業が学生に求めているものは「○○力」や「□□力」

だ”、“だから身につけないと！”的な発想のようです。 

そんなとき私はまず２つの質問を学生にしています。 

ひとつ目は、“その企業が、なぜ皆さんにその「○○力」を

求めているのかわかりますか”というものです。 

私が学生にこの質問を投げかける理由は、企業が学生に

求めている「○○力」の理由と意味を問うことで、その企業が

社員に求めている資質や能力、さらにはビジョンや戦略、理

念や価値観（その企業が大事にしているモノの見方、考え

方、判断基準）を読み取ってもらいたいという願いがあります。

加えて、今後の様々な場面において、物事の目的や本質を

追求し、理解しようとする姿勢を学生に身につけてもらいたい

からです。 

ふたつ目は、“もしも、あなたと「○○力」が同じレベルの人

がいたら、その人との違いをどのように企業にＰＲしますか”と

いうものです。「○○力」は、比較的、客観的なモノサシで個

人間のレベル差を測定しやすいものです。そうした「○○力」

に加えて、あなたにはどのような『個性』があるか、“私ならこう

できます”という、私ならではの、“オリジナリティ、こだわり”を

しっかりと意識し、持っていて欲しいということです。 

これら「○○力」や「□□力」を当社では『持ち味』と呼んで

います。『持ち味』はその人の『意志』と『個性』が伴ってこそ初

めて威力を発揮するものであると考えています。 

就職活動では、学生が自分の「持ち味」を“志望動機”や

“自己ＰＲ”において訴求し、履歴書やエントリーシート、面接

で相手に伝えなければなりません。「持ち味」を共通言語にし

て、（企業の期待に応え得る）自分の可能性・将来性を認めて

もらえるかどうかが、採用合否の分かれ目になります。 

最後に、学生から企業（採用側）に立場を変えても、同じこ

とが言えます。企業の『持ち味』『意志』『個性』、さて御社では

ハッキリと学生に伝えることができるでしょうか？ 


