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“チャレンジできる”
人事制度のすすめ

　人事は明るくありたい。暗いと指向が内向

きになり，自ら破滅に追い込むことになる。

「なぜ，うまくいかなかったのだろう」とい

くら失敗事例を分析しても，コンピテンシー

（高成果実現行動特性）は見つからない。

　逆に，明るい発想は内から外に拡散・成長

して広がっていく。高成果実現行動特性を分

析すれば，容易に問題解決ができ，成功体験

に結び付けることができる。「～ねばならな

い」という自分を追い込むような文は使わな

いことだ。「ダメ，ダメ」と言っているうちに，

本当にダメになってしまう人が大勢いる。明

るい発想は，物事を肯定的に考えることにつ

ながるのだ。

　そこで今回は，肯定的で明るい加点主義人

事制度について述べる。

チャレンジできる風土を
つくる

　産業を問わず，経営環境は常に変化する。

経営は生き物である。時代と共に，常に働く

者の価値観や労働観は変わっていく。その変

化を先取りして，商売のやり方を常に見直し，

変えていかなければならない。これが経営で

ある。現状維持は，退歩である。

　「変えるために，変える」くらいの気迫が

ないと，時代感覚をつかむことは難しい。意

図的・計画的に仕事を先取りすることが，未

来の布石になるからだ。それでは，何をどう

したらよいのだろうか。

　筆者は，職員のチャレンジを引き出す人事

諸施策が必要だと考えている。具体的には，

次のようなものがある。

①チャレンジを褒めたたえる加点主義人

事考課制度を構築する。

②チャレンジ加点を賃金を高める要素に

組み込む。

③公募，FA制度，JOBリクエスト制度な

どのチャレンジをシステム化する。

④役職に昇進するためには，少なくとも，

「キャリア＋３回システム」（一定の

キャリアに加えて，異職種〈１年以上

の委員会参加も１職種とする〉への人

事異動が３回は必要であるというシス

テム）を導入する。

⑤チャレンジ報奨制度を導入する（例：

第３回
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人材紹介…医師10点／看護師５点，学会

発表…シンポジスト・パネリスト４点／

論文掲載４点，急な当直・日直・居残り…

１点など〈１点単価＝20,000円〉）。

　このようなチャレンジを引き出すために，

これからの人事は従来の減点主義ではなく，

加点主義に切り替えることが大切である。

「失敗，失敗」と叱られていては，やる気を

失い，また，持てる力を発揮することもでき

ない。10個の失敗から，初めて１個の成功

が生まれるのだ。たとえ成功しなくても，無

難に何もしなかった者より，果敢にチャレン

ジした者の方を褒めたたえたい。チャレンジ

の風土は，加点主義人事制度が整備されてい

れば必然的に生まれてくる。

マスト（Must）目標と
ウォント（Want）目標

　目標には，マスト目標とウォント目標の２

つがある。部下に仕事を与える時には，上司

はこの２つを使い分けなければならない。

　マスト目標とは，職責として，絶対にここ

までやらなければならない結果責任（アカウ

ンタビリティ）を示している。一方ウォント

目標とは，「できるだけ頑張ってください。

ここまでやってくれると助かります。期待し

ています」という希望目標だ。上司と部下の

目標面接の場では，「この部分はチャレンジ

として高く評価します」といった会話が交わ

されることとなる。マスト目標を上回るチャ

レンジをどう引き出すかが，上司のマネジメ

ント力になる。

　管理者とは，病院・施設の期待像を基準

に，部下一人ひとりの持ち味を引き出しなが

ら，ほかの病院・施設にはない医療・福祉・

保健サービスを提供する責任者だ。しかし，

組織にはいろいろな人がいる。与えられた仕

事も満足にこなせない人や，嫌々仕事をやっ

ている人もいる。また反対に，人が嫌がる仕

事を先んじてやろうと努力する人もいる。全

く同じ仕事を２人に与えても，その出来栄え

は人によって異なる。いったい，何が，どう

違うのだろうか。

新たなチャレンジをする
職場であること

　いつも問題意識を持ち，「もっとよいやり

方はないか」「もしこの仕事を止めたら，ど

んな問題が起こるのだろうか」「こんな手順

にしたら，もっと経費を安くできるのではな

いだろうか」などと，その時点で最善の方法

を考えながら仕事をしている職員が大勢いる

組織は，一流と言われる。人間は，チャレン

ジすることによってその可能性を大きく広げ，

能力も伸びる。経済低迷の時代だからこそ，

減点主義から加点主義人事への転換が必要な

のだ。それは，なぜなのか…。

　決まった仕事しかしない現状維持の人が評

価されるとすれば，これはその組織の衰退を

意味する。組織が大きくなればなるほど，マ

ニュアルや前例に従うことが無難だと考える

職員が多いように見える。新たなことにチャ

レンジすれば失敗もある。まして減点主義の

職場では，新たなことを行って失敗すれば，

厳しく罰せられる。しかし，新たなことに

チャレンジしなければ，未来はつくれない。

　人でも企業でも皆同じだが，イノベーショ
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ン（改革）とは，全く前例のないことを行う

ことであり，チャレンジするからこそ，失敗

も成功もある。イノベーションは，働く人た

ちの意識を変え，仕事を変え，組織風土を変

える。

　人事は，明るく努力する者が報われなけれ

ばならない。加点主義人事制度は，能力主義，

成果主義人事制度の上に成り立つものである。

まず，第一歩を踏み出すことが大切である。

一歩を踏み出すのには，さほどに勇気はいら

ない。第二歩を踏み出す時に，立ち止まって

考えればよいのである。チャレンジすること

の大切さを理解したあなたは，能力に行動を

付け加えたことで，実力を身に付けたことに

なる。

チャレンジできる
機会均等の場を提供する

　自分では，「チャレンジしてもっと成長し

たい」と願っていても，男尊女卑があったり，

よい仕事は上司のお眼鏡にかなった一部の者

にしか与えなかったりすると，どんなに実力

を持っていても力を発揮することができない。

その実力を見るためには，やらせもしないで，

「彼女には無理だ」「できない」などと決め付

けることはできない。

　能力や実力を見るためには，まずやらせて

みることだ。やらせることによってその人の

真の能力や実力が分かる。実力を正しく評価

するためには，仕事の選択や職務拡大の権限

を与えることが大切である。そうすると，実

力のある者は，この権限を上手に使って人が

できない仕事や人が嫌がる仕事にどんどんチャ

レンジする。一方何もしない場合は，「権限

があるのにチャレンジしなかった。たいした

仕事をしなかった」ので，無能と評価される。

　一般的には，部・課長クラスになると裁量

権を持つ。このクラスの者は，ただ上から言

われる仕事を真面目にやっていればよいので

はない。組織発展のためには，部・課長が持

つ裁量権をやる気のある部下にどんどん移譲

していく必要がある。部・課長の仕事をやら

せることは，部下の育成，能力アップにも大

変よい。

　彼，彼女はこの組織を発展させるために一

体何をしたのか，組織にどれだけの利益をも

たらしたのかを評価する。評価のイメージは

「飛べるだけ，飛べ」であり，それも，「人よ

りも，もっと高く」である。仕事のレベルが

問題になるのだ。

　加えて部門長は，これらの評価ポイントを

スタッフ全員に伝える。全員が集合する場で

経営，部・課方針を発表し，目標チャレンジ

を募るのが公平な人事だ。

安定を求めると成長が
止まる

　人間は，安定を求めると成長が止まってし

まう。目標を立てたら，目標を達成するため

に計画を逆算してみるとよい。目標は高過ぎ

てもいけないが，大事なことはスリルとサス

ペンスを感じるぐらいの目標を設定する。さ

らに，目標を立てたら，その達成のために最

後まで必死で取り組むこと，やり遂げること

が大切である。

　ここに，上司の叱咤激励のマネジメント力

が必要になる。チャレンジにはリスクが伴う

ため，「失敗してもいいじゃないか。チャレ
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ンジする勇気があって立派だね」といった，

加点主義人事制度を取り入れておくとチャレ

ンジしやすい。

　大企業病という言葉があるが，これはマニュ

アルや規定など，前例に従って無難に仕事を

することを意味している。前例をよしとすれ

ば，人事制度は必然的に減点主義となり，前

例のない失敗は厳しく罰せられる。しかし，

たとえどんなに小さな仕事でも，「もっとよ

いやり方はないか」「この仕事を止めたら，ど

んな問題が起こるか」「この仕事の手順を変

えたらどうなるか」を考えながらやることは，

すべて前例のないことを行っているのだと言

える。

　「加点主義人事」は新しい明日をつくり，

同時に，職員一人ひとりのやる気と可能性を

引き出すのが加点主義人事制度導入の真のね

らいである。 
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ポイントをためて金券をもらおう！
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※1,000円につき1ポイント（1,000円未満は切り捨て）。
　ポイント対象外商品もあります。紛失されたポイントは再発行致しかねます。

30ポイント貯めるともれなく金券をプレゼント！
下記事項をご記入の上、係までお送りください。
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電話　　 0120-057671
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