
■箱モノ思考を転換しよう
　企業の経営者・人事担当者が「そ
ろそろ当社も教育を体系的に行わな
ければ…」と考え始めたとき，たい
ていはこういう箱モノだけをイメージしていないでしょうか。
　そして『階層別研修』を始める場合，下記のように運用を決めます。
■ 部長研修→新規に昇格した部長を集め，昇格した 4月に実施
■ 課長研修→新規に昇格した課長を集め，昇格した 5月に実施
■ 係長研修→新規に昇格した係長を集め，昇格した 6月に実施
■ 主任研修→新規に昇格した主任を集め，昇格した 7月に実施
■ 新人研修→新卒が入社時に実施

　導入初年度は，新任者だけでなく，当然，現在在籍する役職
者全員に実施するでしょう。しかし，この会社が下記のような
条件だったら，その後，どのように運用するでしょうか？

●社員数200名
● 安定成長をしている（売上・収益ともにほぼ前年並み）
●新卒入社者は次年度はゼロ
●昇格者は， 2～ 3年に 1名程度

　お分かりかと思いますが， 2～ 3年に 1回，たった 1名のた
めに階層別研修を実施することになります。このようなシステ
ムを考案してしまうと，「教育体系を一度は作ってみましたが，
うまく続かなくて…」というハメに陥ります。
　どうしたらよいのでしょうか？…
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のが特徴。「行動」をベースにした独自の理論を駆使し，『出来る
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1そもそも「サクセッションプラン」とは？
2望月が「サクセッションプラン」に興味を
持った理由

3無印良品の事例がヒントに！
■ 無印良品のファイブボックス
■ GE社の9ブロック
■発想の転換をしてみる

4中小企業への展開  事例紹介Ⅰ
■今までの経緯
■『重点サクセッションプラン』の展開
＜プランの概要／詳細＞
・人材委員会　・ファイブボックス

  課題1　課題２　留意点１　留意点２

5中堅企業への展開  事例紹介Ⅱ
■今までの経緯
■研修成果
■次の課題は？
■『重点サクセッションプラン』の展開
＜プランの概要／詳細＞
・教育施策説明会　・キャリア開発面談

6『重点サクセッションプラン』運用の肝
①人のポテンシャルを測れる客観的なツールが必要
②重点人材に対する多彩なメニューを用意すること

7自社の規模に合わせて
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