てるき代表の人事部
てるき代表の人事部とは
0
こんにちは、てるき代表です。まずはタイトルにある様に、人事についてお話いたします。
まずはその中で、人事の仕事を知ってもらいたいと思います。
こちらにあるのが、皆様が気になるところとして、ラインナップしました。
・サラリーマンとして、企業人事　人事部がどのように見えるのか
・人事を経験して思うところ
・昔の人事と今の人事の違い
・人事の仕事にあこがれを持っている人に
・本当に人事は必要なのか
・本当に理解しているのか

これらについて、説明していきますので、よろしくお願いいたします。
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ここからは、人事の仕事について、オンラインサロンと連動した、提供していく具体的な内容です。
その1,人事スペシャリスト・若手人事・転職希望者・新卒
その2.人事と言うのは、企業規模によって異なり、それらを相互情報共有できる環境づくり
その3.人事の基本を学び舎と思って、何をするのかを理解
その4.情報共有といった簡単な言葉では表せない多角的方面からの情報を収集する
その5.それぞれのテーマについてコミュニケーションを図る。人事コミュニティという形で運営
その6.なぜ今なのか。働き方改革云々という前に、自社及び他社事例を俯瞰的に見た上で、何をすべきか、
優先順位を決めて、取り組む
その7.YouTubeは、簡単に映像と音声というものを最大限活用していくため。
その８.継続的に、ブラッシュアップを前提としている
その9.勉強のための基礎情報を提供する
その10.問題提起をするためのコンテンツ
その11.学ぶことは、採用・労務などはもちろん、テクニカルな情報とその共有
その12.会社のなかで、どのように見られているのか
その13.経営層と直結している部門であり、縦軸と部門を横ぐしで円滑に進めるすべを身に着ける
その14.そのためのコンサルとの部分をマルっと提供
その15.それぞれが問題提起、それぞれの意見だし、集約、最後にフィードバック

これが、オンラインサロン連動型YouTubeです。
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まずは、人事の仕事を知っていますか。
華やかさがあるのか、どうかというと、泥臭い仕事だったりします。
人事は顔採用ってあるのかなというと、導線を作るうえでは、メーカーなどではよくある事です。　
清潔感と言うのが重要である。特に営業関連については重視しますね。
面接とかのノルマってあるの？というと、離職率や採用人数を細かく分析してアクションを起こすため、
比較的営業に近いものです。
残業は、面接がネック。流石に人事は先には帰られないのが実情。
人事の一声は、色々な意見やフィードバック内容から生み出す必要不可欠なもの。

簡単に言うと、こういったことです。

はっきり言ってしまうと、イメージとしては華やかさはない、泥臭い地道な仕事です。
美男美女がいるのかというと、ターゲット商品女性人事が見た目も求められ、必須は清潔感です。
内勤業務ではなくて、外出は多く、時期により、新卒採用や支社や現場、合同説明会にいきます。
残業は、比較的少ないが、面接対応で、他部署で面接をお願いすると自ずと残業になります。
月末月初も、経理などと一緒です。
評価については、部署でしているので、全体調整がメインで、人事の一声では何も変わらないのが現実です。
噂が聞こえるのも仕事で、自然と耳にして、知りたくない事も多く、ネガティブ情報を得る事が多いです。

では部門分類は、以下のように分かれます。
１採用
２給与計算（労務関係）
３評価制度構築・運用
４人事配置という調整しているものも、います

その他として、研修担当
また、ダイバーシティも最近多い

よくある質問で、すべて経験で出来るかなどとあります。
キャリア採用でなくても、未経験でもでき、アシスタントから始める人もいます。

最近では、採用代行の仕事もありますが、この点は音来サロンで詳しく。
人材紹介会社との調整は、実は簡単ですが、ノウハウだけ習得させます。
やはり、なぜその会社で人事をやりたいのかが答えられるかです。
人事面接で見られてますよ。

【基礎編】リーダーの役割とは？
「自分にリーダーはムリ」と思う人にこそ知ってほしいリーダーシップの定義
3
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リーダーシップについてのお話になります。部下をリーダーにするとき、リーダーを嫌がる人が多いです
一般的なことは、
価値観、目標を設定し、実現できる体制をつくる、問題を解決する。
定義自体は難しく、前提が自分の裏面というものがある。
成長させること、改善するという内容が入ってくる。
以上ですね。

リーダーシップとは、人を導くする人です。
つまり、
ビジョンに人を巻き込む　チームメンバーが喜んでついてくる
来月はこんなことをしようと言うことに対して同意や意欲を持つ
日ごろやっていることです。

悪いものは、独裁者的リーダーシップですがオンラインサロンにて。

流れは以下のようなものです。
毎朝軽い運動をしようというフットワーク
健康になろうから、じゃあどうしようかというイメージを渡している
日々の業務指示です。

トップダウンとボトムアップについては、
どっちもいいので、優秀な経営者が魅力を伝える。
ボトムアップは、みんなで決めたことだから巻き込みしやすい
ボトムアップは、その提案の良いところを形にする。
両輪で行くから、強いチームが出来るという仕組みが一番です。

ただ、リーダーに向いてない人は居ない
指示のため、ゴールをイメージできるものを伝える。
自分のチームがどうするか、どうしたいかを書き出す。
これで十分ですね。
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一歩進んだ、人事のおしごと解説をします。

雇用とは何かがテーマです。

管理・企画が必要となり、その中で雇用する。
ヒトモノカネ情報からなる
資源の1つで、分析が必要で「必要な人材を必要な要因、長期スパンで考える」ことです。

では、要員計画という言葉がありますが
どのような人材を必要かは、経営との調整が必要で、
一つは、採用方法によるコストを考える。
もう一つは、基本的には見直しが常にある
という事です。

募集要項についていうと、
新卒と中途がある。
大学、メディア、媒体を駆使する前年の6月からインターンシップなどを行い、
10月1日に内定出しをする。
中途採用は、入社希望者を募る。
最近では新卒の概念、第二新卒などの雇用、通年での若年層採用が主流にも
なってきている。
グローバル人材採用において、留学生採用のイベントする
企業は、就労ビザの手続きが必要

これを理解してください。

雇用契約についていうと、
労働時間、賃金、時間、その他を明示する。
労働条件通知書等で締結する。
近年の募集要項で、上記の詳細を記載する必要も出てきている。
内定＝認知している状況
労働保険、社会保険
研修など多くある。
マイナンバーの情報漏洩が生じない体制づくり
雇用における手続きも期限がある。
年金手帳などは会社保管も返還など、どちらでもある。

これが仕事であり、深いところはオンラインサロンで、またサポートはコンサルティング致します。
人事のおしごと解説 ②定着・配置とは？
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てーまは、定着・配置です。

従業員の活用は、
1.短期的な退職＝採用とは言えない
2.定着率とは一定期間勤務し続けている従業員の比率で、3年で7割といわれていること
3.配置、能力と、業務内容で大きく影響する。

この定着率は、
入社前と違うというギャップが低下させる
誇張することでのギャップが生じる
インターンや類する業務経験を有する人材の採用
人間関係もあるため、研修やヒアリングの必要
メンター制度も一つの例
満足度を高める
労働条件の改善、移動や待遇など

以上が、あげられます。

異動とは、
配置は場所と業務内容で決定する事
異動は部門を変更するなど
人材育成
人材資源の活用

ニーズを把握して、部署及び個人の調整、つまり、時期やニーズマッチです。
それをもとに、辞令により提示します。

注意点は、
業務引継ぎや扶養家族なども考慮すべき
異動が出来ない場合もある。
不利益などの業務命令違反となることもあるので、双方知識が必要
出向や転籍　就業規則に記載が必要　労働条件が変わるので、転籍は本人動議が重要
不公平感が無いようにするのが、人事の対策を打つことが大事

掘り下げは、オンラインサロンで提示します。
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人事の仕事を具体的に知っていますか？今回は、新卒・中途採用は本当に大変というテーマです。

採用の仕事は、目的を達成するための人材を獲得する事
選考方法などの採用手法も提示
経営戦略・組織や個人の活性化
不足する人材は、中途、または、これからほしいは、新卒です
新しい人を入れることによる新しい風を入れる利点を重視します。
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今回は、人事担当者の仕事の流れについて、ある企業の担当者にフォーカスしました。
採用担当・社外打ち合わせ
休職者とのやり取り
面接日程調整
休職者と面接調整（部門長など）
会社を理解していないと、伝えられない。
人、職種は最低限
人と関わる仕事をするのが好きな人

つまり、楽しめる事ではあるが、全ての人とつながりを持てないことは残念と思う。
会社が大きくするために貢献する、成長に貢献することで利害にできる
社内への雰囲気をよくするだけでなく、外部についても影響を与える仕事

自分も頑張らなきゃという雰囲気つくりは大切
人間関係で苦しいと思う人＝どのようなカルチャーで方針やビジョンは大事

キャリアなどは、オンラインサロンでお伝えします。
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仕事のやりがいと葛藤について、お話します。

やる事は、新卒入社から複数年経験したメンバーにヒアリング
やりがいについて
求職者とのかかわり
人生に介在出来る事
インターンシップを重視している学生も多い
メリット強みを如何にして出していくか
自信をなくす人が多いが、
モチベーションを最大化していく仕事

生まれる葛藤は
働く環境をどうするかという点で、人事としての力量が試される。
制度・仕組みがうまいサイクルしている会社とは
経営と人事がいい関係が築けているか

新卒でなったら、
人とのかかわりをプロフェショナルとして仕事が出来る
ただ、領域が限られる。
会社の成長戦略を考えた採用をすることは難しい。
ビジネスサイドのスキルが必要だが、得られない。
経営層とのコミュニケーションがよくもあるしそうでない部分も。
色々な人・企業とかかわりを持って、考えの幅が広がる。
人事施策を共有するという特殊な職種かと考える。

他の事例などは、オンラインサロンでお伝えします。
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20代の人事に、ずるい考えもお伝えします。
給与が下がっても、転職しよう
失う怖さはない、チャレンジできるし、機会損失するくらいなら
新卒ミスマッチはよく言われる事です。
20代は2回くらい失敗してもいいかと。
何もしていないと厳しいが、何かに取り組んだ、チャレンジしたくらいのレベルでいれば、ベンチャーでは楽しめる。
入ってから考えても良いのではないか、

また、失敗する人の例として
まじめすぎる人
仕事は何でもあるから事

自分の振り返りだけでなく、目標を明確にしていることが大事
こんな仕事をやるためには？を考えると面白いです。

短期退職について、もちろんマイナスだが、こころざしが大事
自分が何をやったのか、実績はあるのか？
前向きな力をつけられるか。
何でやめたのかは、人事としては聞きたい事。
そこはマイナスと理解したうえで、プロセスの一部やプラスに
変換できるのであれば。
ついつい、外的要因をマイナスに見える人は残念

オンラインサロンでも共有したいですね。
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転職を考えている皆さんに。年収は、欠かせない課題となります。

人事が見て、年収が高い人とそうでない人の違いは、
【主観】
スペシャリスト（PG、デザイン）の高い人は会社の売り上げに貢献している人が年収が高い
期待値に対して、より近いところが履歴書等で分かればいい。
一人で売り上げよりも10人で売り上げする方が会社に貢献している。
＝マネジメントとディレクション能力が無いと難しい。
執行力の高い人。
自ら実業務に意思決定、貢献が年収に反映される。」
人を活かせる人が重宝される、フリーランスを束ねれる力がある。

労働人口が減る中で、組織管理能力は優遇される。
ただし、スペシャリティを持ったうえで、マネジメントが出来る人が重宝される。

社内価値・・・その会社でしか使えない
社外価値・・・年収が高い、プレゼン力がたけている。

自分のコンテンツを出していくよりも、ニーズに合った情報提供をすることで
高年収につながる。すべてにおいてロジカルに考えれるか。

より深いところは、別途オンラインサロンでお伝えします。
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就活生、やりたいことは見つけなくていいというテーマです。

一般的に、やりたいことを下げせと言われるが、採用担当の上等文句
時代によって変化、経験や環境で変化していく
学生が探すためのゴールみたいなもの

会社選びはどうするか？
・楽しいと思る、テンションが上がる
・自分が得意なことが出来る事
得意なことは定義をせずに、褒められること
※よくそんな事が出来るねと言われる事

自分の感情は分析が難しいので、好きというのは
自分が感じたことだから考える必要が無い。

ネガティブなことで考える就活生
→人と比べる必要なし
→自分の強みを発揮する、上を見たらきりがない

将来については、オンラインサロンで。
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人事の理不尽・10年先の人事について、ざっくり伝えます。
実際にある理不尽
・スポット当たらない、褒められることはない
・ミスマッチなどの責任のほとんどが人事の責任
・奉仕精神でなければならない

あこがれる内容は少ない可能性がある。

・年単位で考えてやると、人の生産性やマネジメントが求められる。
　結果を出した方についても関わっている
　全部のマネジメントを考えて対応するが、勘ぐってみられる。
　単純に見える仕事
　人事が誰もができそうで出来ない（マーケティングもプロモーション、セールスなど全部ある）

やりがいは、
経営にインパクトがある。
数字によるコスト削減、自分が採用した人材がインパクトを与える仕事をしてもらう。
人事の仕事は変わっていく、採用からスタートが多い。そこで成長を感じられる。
経営につながるポジションや仕事を出来る。

10年後は、
リクルータースキルなども現場高くなる
事業に貢献できる人　利益につながる
人事が周りに加わってもらうことで効率がいい。
ディレクションが高い
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人事はしんどいというのは、多く配信しております。
・営業よりも数字にシビア
・不合格にする苦悩

数字について
一人では限界があり人が増えて、チームやプロジェクトとなる。
会社の成長と要員計画のバランスを考える。
新卒は未来投資であり、年に1回しかないという
中途でもバランスを考える。

選考と選考の間を見るため、そこで思い入れを持ちすぎてしまう。
不合格通知は「お祈りメール」は、時間があれば、フィードバックをしている
いつ、どこで関わるか分からない。ヒトとしての関わる。

人事の楽しさ
自分のいる会社に出会ってよかった。
自分と出会ってよかったと言われる事
ファーストキャリアの選択の要素に影響を与える事

企業人事は責任が取れる。活躍を見れる。
自分の努力で、長期的な喜びも得られる。

自身のキャリアと人生を考えるなら、オンラインサロンにて共有しましょう。
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今回は、グローバルってなんだ？です。
自分が海外に行って事業転換に関わること
日本が海外に支社に海外での活躍のチャンスが高い
大手で海外展開している方が、貢献度が得られる。

キャリアとしてのグローバル人材は、英語を話せるか
って、それで価値を出すことはない。
つたない英語でも、海外での事業にかかわることの方が自分の血肉になる。

海外メンバーやダイバーシティを考えているか。
日本で働こうとしている人に対して、押し付けるものではない。

グローバル企業で働きたいという意味を考える。
メリットは何か、アフリカで事業を作ることも、アメリカなどと一緒にやる事も
グローバルといえる。
キャリアとして、何年後に、何をしているかを考えるとビジョンが見れる。
学ぶ英語も生きる英語を学ぶ必要がある。

日本ではできないことをしたいという考えも大きい。
新卒では、その考えまでは作れない人が多い。
何をグローバルって何を求めているか。？
数年後、海外で働いているのか、日本で外国籍の方々と仕事をしたいのか？
その確率がどれだけあるか？に関わっている。
会社によっては、グローバル人材の定義を定めているところもある。

是非、オンラインサロンにて共有しましょう。
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今回は、副業を考えます。

副業のイメージ
・お金を稼ぐのにはいいが、スキル成長は難しい
・週4～5日でないと、信頼しきれないところもあり、
　自分でフォローできる範囲が限られる。

違う業界などを知見として広がる、修行というイメージもある。

人事が副業社員を見ると
現場とのコミュニケーションが少ない、仕事の中での指揮命令が
円滑に進められる可能性が低い。

副業人材を採用する事
基本的な採用するか、否かとコスト、スキルというリアルな点で見る。
エージェント経由よりは、HPに直接アプローチされる方がいい。

エージェントは30万円支払っても、本人には10万円しか得られないところも
実は多数ある。
ただ、貢献して頂くという面ではよいが、金額面はリサーチしておくべき

どのような仕事が副業として伸びるのか？
修練されていく、ハイエンドの仕事しかなくなってくる。
これからは、海外に投げた方がいい、コミュニケーションが少ないもの
現状は、エンジニア系は作業系で多いが、将来性に不安がある。

実体験をもとに、オンラインサロンで
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｢不合理な人事戦略が最強｣というテーマで、お話します。
仕事は工夫という武器が必要。
Webマーケについて、　ここに何かアクセントを加える、
写真をどうすればいいのかを何となくという言葉が出る。
優秀な人材をお金をかけてやられることは簡単。
何となくというのは、データ分析をしたうえで、何となくを
見いだせるか。

どんな仕事においても、「工夫が大事」、アウトプットだけに頼るのは違う。
スパイスを加えたら、どうなるかという点

如何にして、先天的なところを見極めるか
今の仕事に慣れた、どうせなら仕事をシャッフルするという極端な例もある。
引き続きをすることで学ぶだし、感じる完成というものに気づく

経営者の考え方は、アビリティしか見えていないから事
アビリティ、内包している特性しか見れていない

アビリティで、人事配置が出来る、それもまたプロフェッショナル

ロジックについてもオンラインサロンで共有しましょう。

１7
ようこそ「てるき代表の人事部」へ

今回は、面接で落ちる人を考えたいと思います。

転職の面接で、回答を持っているもの
・なぜ会社を辞めるのか
　→成長意欲
・実績がなぜあなたが出せたのか？

雑談ぽく、誤解しているであるデメリットを伝える
その場で、合否を出せる

・もしあなたが、名刺やPCがすべてそろっていたらどうするか？
アポイントをとる
強化したいと思える、自分の考えるプランが立てられる。

微妙なのは、教えてもらってから…。
朝9時にあなたは何しているのか、それを考えられることが
大切

面接ノウハウにも絡むので、オンラインサロンでお話ししましょう。

１8
ようこそ「てるき代表の人事部」へ

今回は、
人事の最高責任者によるガチな就職面接受けてみた！です

面接模擬体験
どんな勉強して、何をしていたのか？学校外で何をしているのか？
次のステージを考えるという選択肢を選んだのは？
好きなことが出来ているか？
本音でモテたいとか思ったのか？
失敗から学んだことは、失敗を外に出す勇気があるのはすごいこと
結果を求めるようになった
今のエネルギーの原動力があるのか？どんなものがあるのか？
最後の質問・・・影響を与えられる人材として、最終的に描きたい世界観は何か？
自分が挑戦できることに継続することと、若い人材がそこに辿り着けるか
成長と変化を楽しめる人は、いわゆるベンチャー志向は面白さ

★ダメだしは以下の通り
しっかり調べている
しっかりと反射的に返せる人
原体験を感じられるか？
自分の事を理解できるか？
選択肢は多くある。

リアル体験は、オンラインサロンでもお伝えします。

　～人と組織をデータで見える化～
１9
ようこそ「てるき代表の人事部」へ

一人ひとりに寄り添う人事について、お話しします。
人事部門は経験則でやり勝ちだが、データ解析による人・組織に寄り添う
内定者が偏りがちになる。
求める人材を考える。人材ポートフォリオが必須
人間をデータで見る・見えるかすることが重要
そこについては、分析ツールをつかい、本人と上司のつながりを明確にして
取り組んでいける。
例えば、残業が金曜に多いという分析結果に対して、ノー残業デーやノー会議デーと
することで、効率化を図るという課題解決をすることも大切。

まだまだありますが、オンラインサロンでディスカッションしたいですね。


20
ようこそ「てるき代表の人事部」へ


今回は、【失業保険】自己都合退職でもすぐに長期間もらえる方法【特定理由離職者に誰でもなれる裏ワザ／失敗談あり】をお伝えします。

既に退職している方は出来ません。
退職検討している場合は有効
特定理由離職者は誰でもなれる。
失業保険は、簡単に言うと雇用保険の失業給付という。
失業とは、失業して雇用の継続できないが全てではない。

本人に意思がある。1年以上加入している。
かつ、求職活動をしている

退職前に事前にメリットとして用意するもの
国保の軽減が出来る
国民年金の免除となる
全額免除にならないこともある
住民税の減額できる

特定理由離職者とは・・・該当しない方
特定需給離職者・・・倒産、解雇された場合の場合
→１．心身の障害を有するもの
→２．けがをしろという事でない
→３．病院に行く、精神内科
→４．PCを使う仕事であれば、ガチの芝居をうつ
→５．何かしらの病名をつけてもらう
→６．診断書を書いてもらう（仕事が全くできないレベルで伝える）
　　　※在宅ワークならできるとか、PCを使わなければなど
→７．病状証明書を書いてもらう
→８．離職票をそのまま提出しない→離職票はコピーを取っておく
→９・離職理由：４０と書かれる→３３または３４に番号がフラれる。
→各種免除できる（住民税など））
面白いと思った方は、オンラインサロンで。
２２
ようこそ「てるき代表の人事部」へ

今回は、自己都合退職が全てではないがテーマです。

失業保険は、会社都合なら160万円程度の差が出るの一般
給付金は５０～８０％にする事が出来る。
被保険者期間が２０年なれば、会社都合であれば３３０日
就職要件を満たしていれば、問題ない。
公共職業安定所における特定受給資格者
→離職前３カ月に時間外労働が月４５時間を超えたために離職した
　これまでの残業をしないと出来ない業務量だったと証明する
→失業保険の給付はすぐに開始がされる

ちょっとした雑談です。

２３
ようこそ「てるき代表の人事部」へ

履歴書はここを見てるぞをテーマに。
履歴書のどこを見ているかを人事目線で伝えます。

履歴書はPCの方がいいと思うのが一般的
丁寧すぎるのであれば、メリットがある。

初めに見るのが、顔写真
身だしなみは大切で、よれたネクタイ、私服などの基本
目にかかる髪の毛はNG
資格取得については、すごい資格はいらない
面接における話すツールにもなる。

志望動機は奇をてらう人は悪目立ちするだけ
どんなことをして、数字で出せるような結果をかけるといい

趣味・特技
古い人事はゲームとかだとネガティブになることは注意
スポーツがいい、それが無ければ特技を書けばよい

最低限なので、詳しくは、何度か説明させて頂きます。

24
ようこそ「てるき代表の人事部」へ

採用戦国時代｜人事採用担当が見るべきこれからの採用戦略をテーマにお話しします。

まず、聞いてください。
新卒一括採用の廃止
門戸を就活生以外に開く
企業からの情報発信をする。

これが人事が考えるべきで、これからの活動を考える。

就職観
・大手に就職することが安定
・給料は少しずつでも上がればいい
・責任の薄まる仕事
・もちろんやりがいがある仕事がしたい

楽しく働いている人との接点を持つべき
スピード重視であるため、先に伝えた一括採用にこだわりすぎない
決まった期間で出来る方が、企業としては楽ですが。
欲しい人は欲しいタイミングでとることが一番

会社説明会を高校生や中途採用、新卒だけでなく１年生、２年生が
参加できる

広告や人材紹介会社で人を集める時代じゃない。
オーガニックな形で人を集めるか
SNSを使うのは、多くの戦略として使われている。
質の高い人材が来る

企業が変わるべき時代に来ている。
もっと知りたい方は、オンラインサロンでお待ちしています。




25
ようこそ「てるき代表の人事部」へ

世間とは異なるブラック企業の定義をテーマにお話しします。
ブラック企業の定義って、定義は様々
あくまで、考え方の一例として
・弱者に対して、無理やりやらせる仕組みを作っていること
対象者が弱者である事
・強制力を行使している

ブラックと思っているかどうか、というのは、俯瞰してみてみると
違います。
ブラックでない会社は、
・プロジェクトを辞めるが出来る
・転職は用意できる
・サラリーマンと同等の給与がもらえている
→強制されず、強要もなかったら、考え次第になりますね。

ブラック企業はこんな会社かな
ノルマ未達成で、人格否定をするとか、生活に支障が出る。
ただし、インセンティブという＋αとなるのはいいと思う。

みなし残業で最低賃金のギリギリを攻めている

考えてほしいのは、残業の管理と、見込みでやるのであれば、設定をしっかりとしたロジックが必要です。

スキルを身につけさせない会社
スキルがあれば、転職という道などは容易にできる
その会社の仕組みの中でしか、役に立たない
ビジネス領域での弱者にしてしまう
これが一番だと思います。

ブラック企業と呼ばれないロジックは、オンラインサロンで。

26
ようこそ「てるき代表の人事部」へ


「ここで働きたい！」と言わせる新戦略をテーマにお話しします。
端的に言えば、内部情報を提供することで、メリット・デメリット、改善まで伝えられる企業
嘘を言わないことが大事、だからInstagramやtwitterのSNSの方が、本当の事を伝えている。
嘘を言えば、SNS領域であれば、人気も激減してしまう。
価値が分かる人だけに伝える。
それによる影響がどう伝わっていくかを考える。

きつい仕事を考えさせる
本当の事だけでいい、集める事が目的じゃない。
人事のきれいごとは、うのみにしない。
嘘の付き合いは辞めないといけない。

結婚相手と同じ。おならもしますよ。

採用の本気を伝える。
表彰された人を教える・伝える
社長が本音を言ってしまう。

もし、人事が本気になるのであれば、思いっきり本音だけを突き通す。
本当の事を全て、大量で溢れかえるぐらい伝える。

そうしたノウハウは、オンラインサロンでいかがですか？

27
ようこそ「てるき代表の人事部」へ


大きな声では言えませんが、大企業の「裏人事評価」知ってる？がテーマです。
人事評価について、裏話をさせて頂きたいと思います。
とりあえず、７割が部長未満レベルいけるが、途中で脱落していく人が多い
実績が必要、海外経験なども重要
海外経験を必要とすることが多い。

研修での評価
思った以上に重きを置いていたりする。

取引先評価もあります。

学閥・派閥はあるか？
勿論、あります。
就活生が分かる領域であるが、数年程度で終わるもの

減点方式
記憶に残っているレベルのすねに傷があると、注意

人が決める事なので、評価だけでなく、評判というものが重要

もっと知りたい方は、オンラインサロンでお待ちしています。

28
ようこそ「てるき代表の人事部」へ

【パワハラの定義とは？】をテーマにお話しします。
同じ職場で働く人に対して、地位や人間関係などの優位性で
業務の適正な範囲を超えて、精神的・身体的苦痛を与える。

職務上の嫌がらせ
パワハラは６つ
身体的なこと　書類投げる事も
精神的なこと	辞めろなどは名誉棄損
ある社員をMTGから外すなどの、円滑に進められない環境を作る
指導をしないものを無理な仕事
休日やメールなど、日常につながる事

あくまで概要です。大きく取り上げませんが、オンラインサロンで改善ノウハウを知ってください。

29
ようこそ「てるき代表の人事部」へ

今回は、人事のスキルをフリーランスで出来るのかをリサーチしました。
人事経験、即戦力がある
人事＝正社員とはいかない
外部人材の活用が活用させる

メリット
・新しいノウハウを得られる
・一時的な人材の活用
・社内変革や刺激になる
・新しい風を持ってこれる
・収入や場所なども自由度を高められる。


成功例は、
老舗企業が人事制度の見直し
難しい専門用語を使わない、誰でも分かる内容
一定期間、質問はいつでも回答できる

年収って（正社員）
２０代　３４６万、３０代　４５５万円、４０代　５４１万円
→平均　５０１万円
６００万円以上が２０％はいます。

フリーランスの成功
強みをPR
キャリアアップにつながる仕事をする
クライアントの立場にたって考える
フリーランスの仕事紹介を使うのが、今の主流

やるかやらないかではなくとも、活用方法もオンラインサロンでお話しします。


30
ようこそ「てるき代表の人事部」へ


形式だけの人事制度を導入しても、離職率やモチベーションは変わらないをテーマにお話しします。
中小の課題、離職率が高い
モチベーションが上がらない　※癖の強い人が多くなったりする
成果が上がらない　※他社とは違うので、アプローチ方法なども違う
→だから人事制度を導入しようという安易な考えになる

等級、評価、給与
運用面の仕組み構築　それだけの根性があるか
経営り連、ビジョン、人物像の構築できているか？

運用
面談、支援回数を月に１回、フィードバック面談、評価の点数化、評価部門調整の仕組み
部門間の調整が難しい→営業３部門あれば、それぞれの部門長の考え方が組み込める
経営戦略は作っているのか？→そこで初めて人事としての戦略につながる

ほんの一部ですいません。ノウハウにもなりますので、オンラインサロンでお話しします。
