
 

 

 

 

  

☆ 私どもは、“ヒト”に関わる重要課題の提言を通じて、皆様方の経営をご支援申し上げています！ ☆ 
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TEL：022-292-2351 
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URL：http://www.henmi-adm.jp/ 

中堅中小企業の皆様に、現代的な

“人”マネジメントの視点から、

重要なニュースやノウハウをお届

けする月例『経営さぷりめんとニ

ュース』に、ご意見やご感想をお

寄せください！  

【新規採用者が問題視される企業】 

特に、新規採用を、それほど頻繁には行ってい

ない組織では、採用に際し『新人が組織の和や効

率を乱す』という批判が、ベテラン層から発せら

れるケースがあります。 

そこまでネガティブではなくとも、新人の扱い

には、難しいところがある現実を、簡単には否め

ません。 

【新規採用に成功して飛躍する企業】 

 その一方で、タイミングよく新規採用を行っ

て、組織の意識改革や生産性向上、あるいは業務

変革や経営革新を効果的に進める企業も、決して

少なくありません。 

 その“差”は、いったい“どこ”から生まれる

のでしょうか。 

【人材採用の成功と失敗を分ける要因】 

その差を捉える際、『わが社の採用力には“限

界”があるから…』とする見解に対し、『採用の

成否は、採用される人材のレベルのみで決まるの

ではない』と指摘する経営者がおられます。 

それは、どういう意味なのでしょうか。 

【求めるレベルに達しない人材でも…】 

その経営者によれば、たとえ新規採用者の技能

や意識が求めるレベルに達していない時ですら、

新規採用が既存のメンバーの意欲刺激につなが

るなら、組織力の活性化効果は、決して小さくな

いと言うのです。 

しかも、新人から“素直に”刺激を受けられる

組織なら、今度は逆に、新人を育てることも容易

だろうとも指摘します。 

【新規採用者自身に力があるなら…】 

もちろん、新規採用者自身に力があれば、その

潜在力を引き出すことで、更なる成果も得られる

ことは、改めて指摘するまでもありません。 

ただ、どんな“体験”が、そのような“結論”

を呼び起こしたのでしょうか。 

【マネジメント･レポートを購読しませんか？】 

そこで、その経営者の“新規採用”体験を事例

としてまとめたマネジメント・レポートを、ご用

意致しました。 

有料購読希望の方に、事例レポートをで差し上

げます。ご一報ください。 

★★★★★ 社労士ネットワークがお届けする⇒“経営さぷりめんとニュース”第 202 号 ★★★★

強い組織、強い現場を

作るための、やさしい

現代マネジメント！ 

【成果を出す組織を作るマネジメント】シリーズ 

人材採用後
．
の成果を左右する要因とは？ 

新規採用者が、なかなか組織に馴染めないケースは、確かに少なくあり

ません。しかも、和気あいあいとした中で“団結力”を発揮するような好ま

しい組織では、かえって新人が馴染みにくい場合もあるようです。 

では、新人の馴染みを促進するために、組織の好ましい雰囲気を変える

べきでしょうか。もちろん、そうではないでしょう。しかし、従業員の高齢

化や人材不足が深刻になる中で、個人と組織の“調和”を、改めて考え直す

べき時に来ているのも事実でしょう。一つの事例をご紹介します。 
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レポート：HMRP２１４ 

（お問い合わせ先） 
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