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■人材選抜の仕組みは機能しているか？
成果主義の考え方はだいぶ浸透しているようで，さす
がに「あいつもそろそろ課長に……」という年次バラン
スを理由とする昇進は廃れているようだ。では，どうや
って管理者，経営幹部を選抜しているのかと問えば，方
法論を確立できている会社は少ない。「過去の実績や適
性を見て，総合的に判断」。意識が高く予算のあるとこ
ろは「外部アセスメント」という手段に委ねているかも
しれない。ただ，上位職に求められるものは必ずしも過
去の実績ではないし，外部アセスメントの結果が，社内
の納得性と一致するとは限らない。
選抜手法には様々なオプションがあってよいはずだ

が，まずは自社の幹部は自社で選抜するという基本的な
仕組みは必要だろう。適切な選抜が実現できてこそ，力
のある組織とも言える。
本稿では比較的オープンな基準で，全社を挙げて，組
織的，計画的に人材を選抜する仕組みをご紹介する。要
点は，計画的で，人材育成とセットになっていること，
1年かけて，仕事を通じて課題の達成度をチェックする
こと，相対評価で合理的に決めること，等である。「な
るほどあの人なら」と社内で納得できる人材を育て，引
き上げていく仕組みを築きたい。 （編集部）
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人材選抜ガイド人材選抜ガイド
－1年かけ，仕事を通じて，適材を見極める方法－

株式会社グローセンパートナー 代表取締役 島森俊央
メンタルストレングストレーナー＆メンタルヘルスカウンセラー 野中聡子

１ 中小・中堅企業でやってはいけない人材選抜
1. 昇進・昇格の時期だけで人材を判断する…×／2. 過去
評価だけにとらわれる…×／3. 外部アセスメントに頼り
切り…×

２ 中小・中堅企業だからできる戦略的・効果的人材選抜
1. 戦略的人材選抜／2. 計画的人材選抜／3. 明快性人材
選抜／4. 効果的人材選抜／5. 合理的人材選抜

３ 人材育成・選抜システムの体系
1. 社員を3つの層に分けて考える／2. 人材育成・選抜シ
ステムの全体像／3. 人材育成・選抜システムを支える3
つのツール

４ 人材育成会議の進め方
1.「全社人材育成会議」の進め方／2. 「部門人材育成会議」
の進め方

５ 人材育成カルテの作り方
1. 管理職用「人材育成カルテ」の作り方／2. 一般社員用
「人材育成カルテ」の作り方／3. 育成面談のポイント

６ 人材を計画的に育成し，選抜する
1. 職種別・等級別人員構成計画の作成方法／2. 人材選抜
までのステップ／3. 人材選抜までの年間スケジュール

７ 自社の人材選抜力を高めるヒント
1. 選抜面接で投げかける10コの質問／2. 日常の行動か
ら判断する方法／3. マネジャー・スペシャリスト適性の
見分け方／4. 管理職にしてはいけない人の見極め方

納得のい
く ！ 
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