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第６回（10回連載）コンピタンスモデルに固執しない

１．ビジョンと戦略に従う
創業間もない組織にとって、売上が最大の指標であり、ＲＯＥではないように、
全てにＲＯＥが条件とは限らない。これと同様に、最初にビジネスリーダーの
コンピタンス（資質）モデルを問うことは、ＲＯＥが重要だという一般的な回答
しか出てこない。
ビジネスリーダーはそれぞれの会社の規模、組織、歴史などで異なる。創業
間もないＩＴ系で起業を目指すビジネスリーダーと、伝統的製造業で部品メー
カーのビジネスリーダーでは、共通する部分もあるかもしれないが、一様で
はない。育成のプロセスや運用も異なる。重要ことは事業ビジョンを描き、そ
こから人材ビジョンを描くことである。

①事業ビジョン、
事業戦略

②’人材ビジョン
ＨＲＭ Vision

④’資質モデル
Competence Model

③’人材マネジメント制
度ＨＲＭ Design

②組織と機能のデザイン
Mission Management

③業務体系
Process Design

④役割モデル
Role Taking

⑤育成・教育プログラム
Cultivation Program
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組織デザインと人材マネジメントの関係
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ビジネスリーダー育成プログラムを考える前に組織と業務と役割の基
本プロセスを理解していないといけない。①～④のプロセスである。組
織は戦略に従って構築される。設計機能を内に置くか、試作機能を外
に出すかは戦略に拠る。バリューチェーンの構築である。ポジションとし
てチャレンジャーであれば特に新規開発の機能が重視され、その業務
プロセスもリデザインされる。すると営業部長というよりプロダクト
リーダーといったポジションが必要になる（例えば話である）。必然、求
められる資質（コンピタンス）は異なってくる。

２．人材ビジョン
どのようなビジネスリーダーを求めるのか？時代背景によって求められ
るリーダーの行動様式は異なる。量的変化も質的変化もない時代であ
ればマ管理的リーダーシップがよいといわれる。質的変化が僅かである
が、量的変化が急激に起こるようなサイバー経済においては時代を先
読みする先見性が共通的に求められる。では先見性を養うために新聞
の読み方研修でも企画するかといえば、多少違和感があるだろう。人材
の育成とは体系だったマネジメントの総体の中で醸成されるものである。
例えば、ビジネスリーダーとは自律的な人材であるべきとするなら、マ
ネジメントそのものが、自律的な人材を育むものでなければならない。
人材マネジメントとしては、相対評価ではなく、絶対評価を求めた方がよ
い。キャリアに関しても、複数の選択肢の中から選ぶ仕組みであった方が
よい、といった具合である。

福利厚生人材開発 採用

①自己プラン・自
助努力、会社支援
②能力開発は自己
責任
③キャリアグルー
プ

①世間並み以上
②個人の要望
③サークル支援

①各部からの要請
②人材開発ビジョ
ンに基づいた採用
基準とステップ

人事体系基本方針

①目標管理重視
②ストレッチを評価
③絶対評価

自律
Autonomy

目指す姿

＝人材ビジョン

そのための制度

自律的な人材を求める制度
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人材ビジョンと人材マネジメント

©Katana Performance Consulting Inc 2008



３．役割、ポジション、コンピタンスの整合性
以上のような議論を通じて、一つのキャリアグループ（の類）が形成される。

Special General

High

Standard

Project Leader

Specialist

Business Leader

Professional Competence

Business Competence

キャリアグループのデザイン
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例えば、ビジネスリーダーであれば、起業を役割とし、ポジションは執行役員、コ
ンピタンスは人脈といったものが期待される。プロジェクト・リーダーであれば、
機能横断的課題のソリューションと技術化が役割とされ、ポジションは部課長、
コンピタンスとしてはプロジェクト・マネジメント能力が期待される。スペシャリス
トのコンピタンスであれば専門家としての社外的価値が求められる、理由はトッ
プマネジメントの意思決定を左右する可能性があるからである。
このようにコンピタンスモデルだけにこだわり、コンピタンスディクショナリーの
作成に多大な時間をかける前に、ビジョン、戦略、組織、マネジメント制度などマ
ネジメント全体を考えデザイン・運用することである。コンピタンスモデルなどな
くてもビジネスリーダーが育てばそれにこしたことはない。それこそ、戦略論
でいえば因果不明の真似できない差別的競争優位となる。
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