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■成長したいことと長時間労働はイコールではない。 

 マイナビ「ライフキャリア実態調査 2026」より。20 代の「成長

したいが長時間労働を前提にはしたくない」感覚はもっとも。 

https://www.mynavi.jp/news/2026/07/post_54220.html 

※ギャップを感じた管理職が、対話を減らさないことが重要です。 

。 

■顧問･関与先様各位 

2026年 8月のニュースレターです。今月もよろしくお願いします。 

=【人と組織にかかわるハナシ】================ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

=【先月の現場より】========================= 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                   

 

 

 

 

 

 

 

=【人づくり関連情報紹介】==================== 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

■弊社受託、直近でお勧めのシリーズ型の公開セミナー情報■ 

 ９／２（水）～ 松下直子の『人事塾』【全４回】（労務行政）  

 ９／２９(火)～ 人事労務実践コース（日本能率協会／大阪）  

■弊社受託、直近でお勧めの対面型の公開セミナー情報■ 

 ９／８（火） 採ってはいけない人の見極め方（みずほ銀行／東京） 

 ９／９(水) 人事管理基礎セミナー（日本能率協会／東京） 

 ９／１５(火) 採用担当者実務基本セミナー（日本能率協会／東京） 

 ９／１７(木) 育成担当者実務基本セミナー（日本能率協会／東京） 

※2028 年 1 月までに予定されている公開セミナーは弊社サイト（https://oan.co.jp/seminar）でご案内しています。 

■少数派（トークニズム）の影響。 

「初回のマネジメントアカデミーです。参加者は 70 名。5 名ずつ 
のグループにしますが、部署や年代等がかたよらないよう、 
いろいろな人をグループ内に混ぜた方がいいでしょうか？」 

 よくある質問。そこで尋ねました。「女性は何人いますか？」

「5人です」「では女性だけのグループを一つ作ってください」 

 研修設計は単に人数を割り振る作業ではありません。安心

して話せるか、学びやすさを考える必要があります。 

※多くの人は、「多様性を高めるため 

に、女性を各グループに 1 人ずつ 

配置した方が良い」と考えますが、 

それでは 5 人全員がそれぞれの 

グループで「唯一の女性」になって 

しまう。発言が「女性代表」のように受け止められたり、無意識 

に気を遣ったり、本音を出しにくくなったりすることがあります。 

※一方、女性だけのグループでは「自分だけが少数派ではない」 

という安心感が生まれ、率直な対話につながることも少なくあり 

ません。つまり、何でもかんでも「多様性」を追求せずともよい。 

※当日、女性マネジャーチームの 5名から「いつもバラバラだった 

ので、この 5 名で一日学び合えて嬉しい」…そんな言葉をいた 

だきました。グループ分け一つにも、人事の思想は表れます。 

■最終学歴ではなく、最新学習歴。 

 懇意にしているお取引先様で、トップが仰っていました。 

私は最終学(校)歴ではなく、最新学習歴を重視します。 

※同社では、トップがよく学んでおられるのを存じています。 

「学べ」と言う幹部は多々いるけれど、「学ぶ姿」を見せる人 

は意外と少ない。だから同社で学ぶ文化が育つのでしょう。 

子どもに「勉強しなさい」と言うなら、まず親 

が学ぶ姿を見せること！…と同じですね。 

※新しい知識を学び続け、現場で試し、失敗 

し、また学ぶ。あなたの「最新学習歴」って 

いつですか？何ですか？ 

いく。 

 

 

 

■仕事とは、「何を動かしたか」。 

 最近、「仕事とは何だろう」と考えています(どうした？)。

本質は何を動かしたかにあるのではないでしょうか。 

 そして動かした先にある価値創出のために、メンバーに

同じ動き方を求めることではなく、その人らしい動き方で

組織の力へと繋いでいくことが肝要なのだと思うのです。 

問い 私なりの答え 

何を動かすのか 人、組織、社会、未来 

どう動くのか 人それぞれの動き方がある 

何のために動くのか 誰かの豊かさのため 

仕事とは何か 変化を生み出す営み 

※森保 一監督が目指していたのは、「今大会で勝つこと」だけ 

ではなかった。日本代表の価値を高めること、子どもたちが 

サッカーに憧れること、指導者が育つこと、10 年 20 年後の 

日本サッカーがもっと豊かになっていること。目の前の勝敗 

だけでなく、まだ見えない未来を動かそうとした。レガシーと 

して残すものは何か。だから多くの人の共感を呼んだのだと 

思います。 

 

 

2026年 8月号(263 号)  

 

  

 

パンが好きな私のために 

お客様が特注で用意して 

くださった「パン弁当」！ 

びっくりした ww✨(笑) 

■「配慮」と「放置」は違う。 

 某社が「困った社員の相談がある」という。「困った社員に適

切なアプローチをしないで“彼には彼の事情がある”と一見

優しいことを言うものの、逆にいえば、逃げで放置で放任。

まじめにやっている方が馬鹿らしくなる」という話でした。 

※管理職には本人への配慮と、組織への責任を両立させること 

が求められます。優しさとは基準をなくすことではない。相手を 

尊重しながら、必要なことを伝える勇気を持つこと。 

※同様に「優しい会社」と「甘い会社」も違います。一人への配慮 

が周囲への不公平になっていないか。人事や管理職にはその 

バランスを見極める視点が求められています。 

 

 

 

遊び心で作ってみた
シリーズ(いつから？

笑)ご興味ある方に
は、送りますのでご
一報を ww 

実は「動かす」なる

一枚もあります。笑 
こちらも一報あれ。 
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■カスハラ・求職者等セクハラ防止義務化。 

 今年 10 月からカスハラ対策と求職者等へ 

のセクハラ防止が企業の義務となります。 

 規程整備だけではなく、相談窓口、教育、 

採用現場での対応など、実務への影響は 

小さくありません。厚労省は規程例や周知文例も公開。 

https://www.mhlw.go.jp/content/11900000/001338359.pdf 

※大切なのは、「規程を作ったから終わり」ではなく、現場で

適切に運用できる状態をつくることです。施行直前になって

慌てないよう、今のうちから準備を進めておこう。 

■OBN＝見えない閉鎖性（組織開発）。 

• パーソル総合研究所「オールド・ボーイズ・ネットワー

ク」に関する調査が興味深いので紹介します。 

https://rc.persol-group.co.jp/thinktank/data/old-boy-network/ 

※注目すべきは問題の本質を「組織の深層にある閉鎖性」と 

捉えている点。目指すべきは属性の多様性だけではなく、 

「誰にでも機会が開かれている組織」をつくることです。 

■「縦糸」と「横糸」で組織を織る。 

 まず藤間さんからは新書『なぜ日本企業は変われないの

か？』をベースにした情報提供。今回、一番印象に残った

キーワードは「縦糸」と「横糸」で組織を織るという考え方。

トップの理念や方向性（縦糸）だけでも、現場同士の信頼

（横糸）だけでも、強い組織にはならない。両方が織り合わ

さって初めて、しなやかで強い「布」になる…という例えは、

非常にわかりやすいものでした。 

 日本企業は変われない。本質は制度ではなく経営トップ・

経営陣の意識が変わらないことにある。 

 部下が育たないのは、部下ではなく上司の責任。対話が

部下の思考と自律を育てる。決定権を委譲すること。 

 「社長がこう言っている」は日本企業のマジックワード。 

 議論は「人」ではなく「論点」に向かって行うこと。 

 コメンテーターの江夏先生からは藤間さんとメンバーに、い

くつもの問いが投げかけられました。そのいくつかが下記。 

 縦糸（レポートライン）と横糸（信頼ネットワーク）が強く織

り合わされることで、組織が硬直化する可能性はないか。 

 人事問題はトップ問題と言えるが、「卵が先か鶏が先か」

でもある。リーダーだけでなく、メンバー側の問題もあるの

ではないか。その循環をどう突破するのか。 

 人事権が本社に集中し、上司は部下を選べない構造の

中で語られる「全体最適」とは、本当に最適なのか。 

 「三遊間のゴロを拾う人」と「仕事が集まる優秀な人」はど

う違うのか。生産性向上との関係をどう考えるべきか。 

 査定の曖昧さや卒業方式の配置は問題だが、人事基準

を厳密に定めると硬直化する。その塩梅をどう考えるか。 

 世界標準をそのまま導入するのではなく、自社の歴史や

文化にどう「埋め込む」のか 

※江夏先生は「その理論はどこまで一般化できるのか」と問い 

直すものでした。人事制度は「輸入」するものではなく、その 

文化や人材観に合 

わせて「仕立てる」 

ものだと、私も改め 

て感じました。 

 

=【社労士あん、より人事労務、時事ネタ】===== 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

=【「チームあん】からのお知らせ】============= 

 

 

 

 

 

 

=【＜あん＞の学びより♪】==================== 

私(あんちゃん)は学ぶことが好きなのですが、そんな毎月の学び

からひとつを共有するコーナー。今回はJSHRM関西支部会での

HR&B の藤間美樹さんのお話と、それを受けた江夏幾多郎先生

(神戸大学経済経営研究所)の問いとコメントからの共有です！ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

【編集後記／近況報告】 

出張先の帯広のホテルで食べたオムレツは、 

米粉を食べて育った鶏の卵からできていて、 

だから黄身も白いとのこと！おいしかった！ 

 

 

 

■老舗！人事労務系専門誌「労政時報」より 

＊見出しから人事のトレンドをつかんでください。 

◇2026 年 7 月 10 日号 

【特集 1】 目標管理制度の実態に関するアンケート 

【特集 2】 「脱・しんどい管理職」をどう実現するか 

◇2026 年 7 月 24 日号 

【特集 1】 転勤制度をどう見直すか 

【特集 2】 仕事と介護の両立を実現するための体制づくり 

--------------------------------------- 

   株式会社オフィスあん 

大阪市中央区難波 5-1-60 なんばスカイオ 27 階 

https://oan.co.jp/ 

------------------------------- 

 

 

■私が社労士であり続ける理由？をお話します。 

 事前エントリー、始まりました。「OSAKA 社労士 FESTA 

2026」 by 大阪府社会保険労務士会。私も登壇します！ 

https://sites.google.com/view/osakafesta2026/ 

※参加無料で、参加資格の 

制限もありません！ 

※こうしたフェスタは大阪と 

愛知でもやってます✨ 

 

 

 

■育成の第一歩は、「求める力」を言語化すること。 

 人事院は、国家公務員に共通して求められるスキルセ

ットと、それらの土台となる「マインドセット」を整理した

「国家公務員スキル一覧」を公表しました。各府省の人

材育成や主体的な学びの支援に活用される予定です。 

https://www.jinji.go.jp/kouho_houdo/kisya/2606/skill-ichiran.html 

※育成で重要なのは、「頑張れ」と伝えることではなく、「何を 

身につければよいのか」を具体的に示すこと。民間企業で 

も、「どのような人材を育てたい 

のか」「そのために何を身につけ 

てほしいのか」を言語化できてい 

る組織ほど、人材育成・評価・ 

配置に一貫性が生まれます。 
  

 

 

  

 

＊掲載許諾済 


