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募集に当たって管理者の皆様へ

このたび、現場における人材育成活動推進へ向けて、指導育成力向上を目的とした研修を実施いたします。受講者の上司である管理者の皆様へ、研修の概要およびお願い事項等をお伝え申し上げます。

１．研修の概要
　□研修名：
職場での指導スキル研修
　□ねらい：
・新入職員・後輩・部下の指導育成の重要性を再確認する
・新入職員・後輩・部下を目指す姿に導いていくための指導育成方法を学習する
　□想定される研修受講対象者：
　　　　新入職員・後輩・部下に対して、指導育成する立場・役割にある職員

２．管理者の皆様へのお願い
　受講者の上司である管理者の皆様には次の２点についてお願いいたします。

1 事前課題のご提出（指導育成者へのメッセージ）　（別紙参照）
皆様の部下である本研修の受講者が「職場での指導スキル研修」を受講するにあたって、以下の項目についてメッセージをいただきたくお願い致します。

・あなた（管理者）が捉える職場の課題と職場目標
・指導育成者に対する期待
・指導育成活動に関する具体的アドバイス
・指導される側（指導対象者）への1年後の期待

記入頂いたシートは、研修当日に受講者が取り組む演習で活用する予定です。

2 進捗振り返りシートの活用について（別紙参照）
進捗振り返りシートは１ヶ月～３ヶ月に１度を目処として、上司（皆様）・指導育成者・指導対象者の三者間で現状認識を共有することを目的とし、振り返りシートを活用することを推奨いたします。
　　　　　指導育成者と指導対象者の間で面談をした後に、振り返りシートに以下の項目について記入いたします。

・指導期間内での実施予定項目
・上手くいった点、いかなかった点
・上司への支援依頼事項
・今後の課題

上司の皆様はうまくいった点、いかなかった点について共有する話し合いをし、コメントを記入いただく活動にご協力ください。
　　　　　また、本シートは記入後、様々な関係部署間で回覧することで、職場全体での人材育成活動を進めていきます。

３．職場での人材育成活動における管理者の役割
以下は本研修に部下（指導育成者）を送り出す管理者の皆様へのメッセージです。研修では職場での人材育成活動の重要性について触れております。後輩・部下育成は指導育成者がひとりで当たるのではなく職場課題としての取り組みが必要です。以下をご一読いただけますと幸いです。

　　□人材育成の必要性
　　　　組織運営をするうえで、なぜ人材育成が必要なのでしょうか。その理由を確認しましょう。

　　　　（１）優秀な人材なくして組織は事業を維持できない
　現代のような企業間競争が激しい時代には、業務の効率化はもちろん、絶えず価値ある商品やサービスを顧客に提供していかなければ、たちまち競合にシェアを奪われ、企業組織は事業を維持できなくなってしまいます。そして、より価値ある商品やサービスを考え、提供し続けるためには、優秀な人材の存在が欠かせません。ここに、組織が人材育成に注力する最大の理由があります。組織が事業を維持していくためには、優秀な人材が不可欠であり、そのためには絶えず人材の能力を開発していく必要があるのです。

（２）人材こそが最大の企業競争力
　経営学者・思想家として高名なＰ.Ｆ.ドラッカーは、著書の中で以下のように述べています。
　　　　　「二十世紀の後半からはじまったポスト産業資本主義の時代においては、資金を調達する手段としての会社制度の役割が弱まりつつあります。おカネで買える機械設備から、おカネでは買えない人間の知識や能力へと、利潤の源泉が移行してしまったからです。企業の中心が、物的資産から人的資産へ、すなわち、モノからヒトへと移行してしまったわけです」（P.F.ドラッカー著『ポスト資本主義社会』ダイヤモンド社　1993年より引用）
　最新の機械設備の導入よりも、新しいアイデアやビジネスモデルの創造のほうが企業の消長を左右する時代であるだけに、人材こそが企業組織の源泉であり、最大の競争力となるわけです。

（３）従業員の成長への寄与が組織貢献を引き出す
しかし、人材が企業利潤の源泉であるならば、育成しなくても、能力の高い人材を採用すればよいのではないかと考える人もいるでしょう。それも一つの方法ではあります。しかし、十分な報酬さえ示せば、容易に能力の高い人材を外部から調達できるというものではありません。それに、彼らのだれもが組織に大きな貢献をもたらすとは限りません。
　組織が人材育成に取り組み、従業員の成長に寄与することは、従業員の組織コミットメント（深いかかわり）を高め、結果的に多大な組織貢献を引き出すことにもなるのです。
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　　□人材育成の責任者
（１）人材育成の責任はだれにある？
　　　　　　企業経営における人材育成の必要性については、既に多くの皆さんが理解しているところかもしれません。では、その責任は、誰にあるのでしょうか？
　　　　　　企業経営における人材育成の責任者は、突き詰めれば、経営トップということになります。しかし、経営トップは、組織運営上、経営の権限を部門・部署の長である現場の管理者に委譲しています。つまり、業績達成だけでなく、人材育成の責任も基本的には現場の管理者に委譲されていることになります。したがって、企業における人材育成の実質的な責任者は現場の管理者であるということができます。
　　　　　　このように説明すると、「では、人事・人材開発部門はなんのためにあるのか？われわれ管理者は担当部署の業績（目標）達成の責任を担っているのだから、人材育成の責任は、人事・人材開発部門にあるのではないか？」という反論もあるかもしれません。しかし、人事・人材開発部門は、現場の人材育成活動を効果的に行うための支援を行っているにすぎません。
　　　　　　人材育成の責任は、人事・人材開発部門ではなく、やはり現場の管理者が担っているといったほうが的確です。なぜならば、業績達成と人材育成は表裏一体であり、人材育成という活動だけを切り離して、それだけを人事・人材開発部門に全面委託することはできないからです。それに、個々のメンバーと直接対話をし、仕事や学習への動機付けを日常的にできるのは、現場の中だけです。人は現場で育つものです。人材育成の中心的役割は現場にあり、その責任は現場の長である管理者にあるのです。

（２）育てながら成果を出す
　　　　　　組織によっては、部署における人材育成もその部署の管理者の目指すべき成果とみなしているところもあります。具体的には、部署内の人材育成活動にも目標を設定し、それを期末に評価するようにしているのです。しかし、目標であろうとなかろうと、メンバーの育成は管理者の職務であり、果たさなければならない責任です。組織内で評価されようとされまいと、管理者がメンバー育成に積極的に取り組まなければならないことに変わりはありません。
　　　　　　部署内に人材を育成していかないことには、その部署が中長期的に業績（目標）を達成し続けることは不可能です。人材育成を怠れば、結局は自分自身にしっぺ返しがあるでしょう。管理者の皆さんは、「人材育成の責任者」という気概を持ち、人材育成と業績達成を両立させなければなりません。「育てながら成果を出す」－管理者の皆さんには、そんなマネジメント活動が期待されているのです。
業績達成
人材育成



□指導育成者一人に背負わせない
　新人や後輩・部下に育ってもらうために、職場で指導担当者をつけて育成活動を進める場面に話を進めます。
今、職場において、指導する際に、指導育成者一人だけが指導者として指導活動にあたることが難しくなってきています。というのは、多くの職場において、人員数が以前と比較して少なくなり、一人ひとりの業務量が多くなり、忙しくなってきているからです。指導育成者は、自身の業務も忙しい中で、指導育成活動を行うことになります。それはかなりの負荷にもなります。ですので、皆さんの部下である研修受講者の忙しさを勘案して、他のメンバーが指導活動を協力するような環境や体制を整える必要があります。
たとえば、「別のあの人と一度、一緒に仕事をしてもらったほうがいいかもしれない」「他部署の誰々のほうが、ある領域については詳しいな。協力してもらおう」といった形で、他のメンバーにも指導活動を協力・サポートしてもらうことです。
協力しながら育成しようとする環境を如何に構築するかは管理者に期待されています。指導育成者をサポートすべく、複数のメンバーで指導活動を進めることを実現するためにも、ぜひ管理者の皆さんはご協力ください。
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管理者の皆様にはこれらの役割を認識しご理解いただいた上で、日々の職場運営に取り組んでみていただけますと幸いです。
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