
本日の主題と趣意_「一緒に働く」ということ 20220924

しかし、「一緒に働く」ことはとてもストレスフルで非効率。例えば「パワハラ」や
「問題職員」や「メンタル不調」の問題などに関する悩みごとや相談ごとが多い。
せっかく同じ職場を共有しながら、「一緒に働く」ことが上手くできない…。

「企業」や「組織」や「職場」は、共通的な目的を達成し、共通的な価値を実現する
ための「協働体」、つまり「一緒に働く」場だと思います。

またときには問題の予防や自律的な解決力を超えてしまい、不本意な「休職」や「退
職」や「解雇」や「紛争」や「争訟」にさえしてしまう？

採用から退職までの日常的な人事・組織・労務マネジメントを「一緒に働く」ことを
ベースにもう一度考え直し、立て直してみてはどうか？
また、「一緒に働く」ということをベースにすればもっと上手く問題を解決できるの
ではないか？ という提案です。

’hrms-jp
それでも「一緒に働
く」としたら…

どこまで「一緒に働
く」か？

どこかで「お別れ」
するとしたら…

どうすれば「一緒に働
く」ことができるか
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従業員の退職のタイミングなのですが、病院(私)からしたら、有給の付与月に退職されるのが1番残念だ
し腹立たしいです。

… 一般論ですが、人に向かって「怒鳴る」行為は精神的な暴力とも言え、職場でこれを繰り返せば、
パワハラに該当します。
そのことはいただいた記録で十分だと思います。ところでこうした言動に対して今までどのような注意
や指導、改善の機会の付与が行われてきたか、という記録をいただきたいのですが無理でしょうか？

早期退職の募集に続き、2度目の早期退職の募集に「親の失敗を子に連帯責任を押し付けるのか」と腹を
立て辞めました。（家族から相当に反対されましたが）そんな経験から、目先の金儲けではなくビジョ
ン、理念を基にした働き方を支援したいという想いからそれを自分の会社の名前（ビジョナリー・ワー
クス）にしました。

当日限り

ただ何度も発言を私にしているのに、そのような回答、態度をされてしまえば信頼関係はなくなり私に
は一緒に仕事をしたいという気持ちはなくなりました。

最近のご相談事例（「一緒に働く」ことがなぜか上手く行かない…）

キャリアも経験も積み上げて来られた高齢の方に今さら「労務（他人の指揮命令）に服して賃金を得る」
式の働き方をお勧めする気には到底なれません。「労務を提供する」という場合の「労務」には人格的要
素が伴うと思う。「指揮命令に服する」とは「人格的に従属する」ということ！？
そうでなく「一緒に働く」関係性をつくれないのか？
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家族から、学校から、社会から、仕事から、嫌な人間関係から…。
「もう嫌だ！放っておいてくれ。この煩わしさがなければ、自由にさせてくれれば、どれだけ楽に生きら
れるだろうか！」
物質的にも、精神的にも、縛り付けられ、過労して働き続けて…
「自分の人生って何だったの！？」
人に優しくなれる、健康になれる、苦を感じなくなる、怒らなくなる、不安がなくなる、執着しなくな
る…そうなりたいけどそうなれないどうすればいいの？

何をしても楽しめない
他人の批判が怖い
人に嫌われるのが怖い
気遣いし過ぎてしまう
わけもなくとても不安
イヤなことに「NO!」が言えない
長続きしない
辛いのに平気なフリをしてしまう
他人に頼るのが苦手
いつも自責化してしまう
とっさに言葉がでない

無理して「上手く一緒に働
こうとする」ことがかえっ
てプレッシャーやストレス
になる…

自分に厳しい禁止命令を課す（「～でなければ・～しなければならない」）のは、十分にこころが回復し
てからでも遅くはありません。

当日限り
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「一緒に働く」ということが上手くできる人たち

「一緒に働く」と
いうことから離れ
て行く人たち

「一緒に働く」という
ことが上手くできず

人を傷つける人たち

「一緒に働く」ということ
が上手くできず、自分を傷
つける人たち

「一緒に働く」と
いうことに服する
人たち

当日限り
「一緒に働く」ということ

（＝社会や組織）
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「新人」たちには「一緒に働く」ことを「教えて」いながら…

’hrms-jp
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自我（自己肯定・自己尊厳・自己
実現）感のぶつかり合い？
結局自分がいちばん大事？
リスペクトできない。

問題職員？ メンタル不調

不信・無視・反目・拒
絶・非難・攻撃？

かみ合わない・違う
目的観や価値観の違い？
人生観や人間観の違い？
感性や反応やタイミングの違い？
常識や習慣の違い？
やり方・進め方の違い？
知識・能力・適性・指向の違い？
言語や文化や習慣の違い？
住んでいる世界も見えている
世界も違う

排他・独善・偏狭？

無視あるい
は過干渉？

’hrms-jp

譲らない
待てない
守らない

なぜ「一緒に働く」ことが上手くできない（ストレスや非効率）のか…

解雇？

パワハラ合戦？

法的争訟？

足を引っ張
る、ストッ
プする…

軽んじる
馬鹿にする
蔑む

ムッとする
イラッとする
カッとする

認めない
信じない
関わりたくない

嫌い
苦手
やりにくい

気付きや配慮や言
葉が足りない？

知らない
分からない

忙しい
うるさい
面倒くさい
邪魔

忙しさの壁
ノーレスポンスの闇

挨拶も返事もしない

通じない・伝わらない・わかってく
れない

はっきりさせ
る・させない
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参考）心理的負荷による精神障害の認定基準について
改正 基 発 0821 第4号 令和2年8月21 日…ときには「パワハラ」労災さえ起こす。

一緒に働く人たち
どうしが「人格や
人間性を否定」し
合う？！
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何でも「一緒に」「仲良く」さえやれ
ば良いということではないが…

http://tenkataihei.xxxblog.jp/archives/51823835.html… かと言って
軍隊組織や
官僚組織や
ヤクザ組織を
作りたいわけではなく、
働きやすく
働きがいのある組織を
作りたいだけす。
人のための組織であるはずの組織が、かえって人を迫害さえする組織であってはならない…
（人と組織の疎外関係から人と組織、人と人との最適関係へ…）
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「何を言うか」より「どう言うか」

共感する、共有
する

ＩＱよりＥＱ（自他の感情に上手
く付き合う）

「違う」のは当たり前…
「違い」は「間違い」ではない…
「真実」さえひとつではない…
「正しい」ことほど人を迫害しやすい… ANDを広く、オーバー

リーチして…

否定しない・承認する・
リスペクトする・共感す
る

・まず聴く（肯定的受容・積極的傾聴）
・相手の言葉を使って話す。
・相手の考えを使って考える。
・自分が言いたいことが相手の口から出てくる

ように話す。
・たったそのひと言があるかないかがコミュニ

ケーション…

共通的な目標・目的の
達成や価値の実現のた
めに協働する

’hrms-jp

「一緒に働く」ことがもっと上手くできれば問題の多くが解決できるはず…

人と組織（協働）を通
じてもっと高い目標や
大きな価値が実現でき
る、はず。

ジェンダー、ダイバーシティ
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分散型

リレー型 自分のoutputが相手の最
善のinputになるように 融合型

’hrms-jp

指導型 その人を通じて仕事をするということ

「一緒に働く」ということをモデル化すれば…

それぞれのコアな価値観など（「共有」は困難、「共感」は可能。）
それぞれの言動や態度など（意識すれば「共有化」できる。）
それぞれの目的や価値の実現としての「仕事」（「融合・統合」は現実的には難しい。）
それぞれのベクトル（発揮される知力や体力の大きさと方向性）

両者間には
適切な距離・時間
共感・啓発・影響
が必要

追従型



outputinput process

control

「仕事」のマネジメントモデル 「組織」のマネジメントモデル
’hrms-jp11

イノベーター
リーダー
フォロワー
アウトサイダー？
マネージャー
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「一緒に働くことが上手くできない」ということをモデル化すれば…

’hrms-jp

なぜ上手く一緒に働くことができないか？
例）一方に分かってもが他方には分からない。
例）一方が知っていることを他方が知らない。
例）一方が感じることを他方が感じない。
例）一方に経験があっても他方には経験がない。
例）一方に出来ても他方には出来ない。
例）一方が考えることを他方が考えない。
例）一方に伝わることが他方に伝わらない。

⇒だからこそ「一緒に働く」のにそれがうまくできない。

どうすれば良い（上手く一緒に働ける）かは自明…
例）理解する。
例）受容する。許容する。認める。
例）分かりやすく、上手く伝える。
例）揃える。
例）共有する。
例）自己肯定感や自己尊厳感を「壁」にしない…。
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自分（私）自身に対するマネジメントとして…

自分の「コア」
（価値観、人生
観、思想・信念
…）

他者のコア

自分の「ビヘイ
ビア」（言動や
態度とその特
徴）

自分の「パーソ
ナリティー」
（反応とその特
徴）

他者のパーソナ
リティー

他者のビヘイビ
ア

例）
「其れ、恕か」
「和顔愛語」
「それでも人を愛しなさい」

例）
「リスペクト」
「とことん否定しない」
「共感」や「感化」

例）
正面に「意」
側面に「理」と「情」
背後に「愛」

’hrms-jp

相手を変えるよ
り自分が変わる
ほうが早い

ここを認
める。

ここを変
える。



すべての親の必修講座！？アンガーマネジメント研修で、怒りを上
手にコントロール ｜ Play with Kids 子供と遊び、人生を築く

参考）私なりの「アンガーマネジメント」

怒らず、侵さず、怠ら
ず。

皆さんはいかがで
すか？

14
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参考）Ｍ氏の（危ない人に騙されないための）「三点離脱法」？！

違和感を１点（カ所）感じたら「注意」、２点感じたら「要注意」、３点感じたら「離脱」です。

・礼儀がない

・常識がない

・約束を守らない

・お金にルーズ

・人の悪口を公然と言う

元刑事が教える ウソと心理の見抜き方 (アスカビジネス)森 透匡 著 ｐ209～p214

それでも「一緒に
働く」としたら…

どこまで「一緒に
働く」か…

「一緒に働く」こ
とからの離脱？

皆さんはいかがで
すか？

どこかで「お別れ」
するとしたら…
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心理的安全性の高い職場を作るためにはどうすればいいのか。心理学者の松村亜里さんは「心理的安全性を
つくるには、人間関係を壊す『批判』『侮辱』『自己弁護』『逃避』という4つの毒を減らす必要がある

従業員が仕事に対して感じている「楽しさ」、すなわち充実感や就業意欲のことを「ワークエンゲージメ
ント」と呼び、これが高まると、従業員の幸福度＝ウェルビーイングも高まることがわかっています。

そこでグラフを見ると、「職場の関係性がよくない人」は、10％しか、「仕事が楽しい」と感じられてい
ないのですね。

一方、「職場の関係性がよい人」は、49％と、ほぼ半数の人たちが仕事を楽しめているのです。この2つ
の差は、5倍近くあります。

①相手自身を批判せずに、行動に注目する ②相手を侮辱せずに、性格の強みに注目する
③自分が間違ったときは、自己弁護しないで謝る ④問題から逃避しないで話し合う

絶対にこんな人と一緒に働いてはいけない…人間関係を破壊する人に共通する｢4つの毒｣【2022上半
期BEST5】 (msn.com)

参考）絶対にこんな人と一緒に働いてはいけない？！
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理由もないけど、

なんとなくウマが合わない人って

いるわよね。

こういう人に無理に合わせなくていいのよ。

アナタもストレスだし、相手もストレスになる。

ウマが合わないことを認めるのも

相手を尊重してるのよ。

礼儀正しくしてるだけでいいわ。

参考）どうしても合わない人”と仕事をするとき「これだけやっておけばいい」と精神科医が断言
すること

『精神科医Tomyが教える １秒で不安が吹き飛ぶ言葉』
（ダイヤモンド社）より
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参考）結局「協調性」ということ？ （ ）内は引用者

1．相手が納得するようにきちんと説明する（話すより伝える。自分の言いたいことが相手の口から…。）
2．人の意見に合わせる（合意点を見つけようとする？）ことか多゙い
3．みんなで協力して何かをやり遂ける゙のが好きだ
4．どんな人に対してもなるべく（先ずは？）相手の話を聞く
5．相手のペースに合わせる（優先する？）
6．みんなで何かをやるときには進んて協゙力する
7．みんなに迷惑をかけたことに気づいたら、素直に謝る（人のせいにしない、自分のせいにし過ぎない）
8．もめごとが起こらないようにしている（雨が降っても地を固める？）
9．その場の状況に合わせて、自分の気持ちをうまくコントロールする（相手の気持ちを上手く処理する）
10．自分とはまったく違う生き方をしている人とも仲良くなれる（リスペクトする）

あてはまる数が多ければ多いほど、“協調性がある”と考えていいかと思います。

平松隆円（心理学者）

ちなみに「協調性」というのは、「調和性」「同調性」「愛着性」ともよはれ゙、協調性の高い人は、共感
性や思いやりをもって、人と親和的な協調関係を結ふどされています。反対に協調性の低い人は、自分の
独自性を押し出していくか、゙極端になると人に冷淡となり、敵意を持ったり、自閉的になる傾向があると
もされています。

（但し、協調性を自他に強制してはならな
い）
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参考）私自身の「処世訓」

１）相手に健全な関心を持つ

２）怒らず、侵さず、怠らず

３）否定しないでどこまでできるかとことんやってみる

４）違いを認める（「違い」は「間違い」ではない、「事実」や「真実」さえ「ひとつ」ではなく、
人によって違う）

５）ＡＮＤを拡げる（手段や手法より、上位の目的でＡＮＤをとる）

６）追い詰めない

７）悪いことは忘れる

８）自分の手を惜しむのでなく相手の手を惜しむ

９）其れ、恕か（「それでも人を愛しなさい」「人のための人であれ」）
https://www.hrms-jp.com/column/

リスペクト出来ないならで
きるうちに別れる？！
３年かければ関係性の構築
ができる。



LITALICO仕事ナビhttps://snabi.jp/から引用
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「一緒に働く」人を「正しく」理解する…

正しい「理解」は
正しい「対応」を
示唆している。

https://www.hrms-jp.com/kondankai-20220122/

発達障害の問題として



日本精神神経学会
林直樹先生に「パーソナ
リティ障害」を訊く
https://www.jspn.or.jp/
modules/forpublic/index
.php?content_id=41

参考）「パーソナリ
ティー障害」の問題とし
て

21
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参考）精神障害～人格障
害～神経症の問題として

自分（相手）はどこにい
るんだろう？

「一緒に働く」ことが上
手くできずに自他を苦し
めている人はどこにいる
んだろう？



「性格とは何か」（小塩 真司著・中公新書 ｐ５８）より…

男女別の経年齢変化（10歳台・20歳台・30歳台・40歳台・50歳代）

男 女

① 外向性 ↘→→→→ ↘→→→→
② 神経症的傾向 ↘→→↘↘ ↗→↘↘↘
③ 開放性 ↘↗↗↗↗ ↘↗→↗↗
④ 協調性 ↘↗→↗↗ ↘↗↗↗↗
⑤ 勤勉性 ↘↗↗↗↗ ↘↗↗↗↗

＜参考：性格的傾向の「ビッグ５」と経年変化＞

https://www.hrms-jp.com/column-20210921/

特に経験者採用において「年齢不相応な」未熟性や特異性はないでしょうか。また、本人は上記の性格的
傾向の「ビッグ５」について、どのように自己認識しているでしょうか？

参考）「性格」の問題として

23



「心理学の世界６ 産業心理学」（宮城まり子著 培風館）p98
アージリスによるパーソナリティーの成長傾向」の七次元（要約）
① 受動的な状態から能動的な状態へ
② 他人への全面的依存から比較的独立した状態へ
③ 限定的な行動様式から柔軟で多様な適応と融通へ
④ 散漫なの興味・関心から持続的な興味・関心へ
⑤ 近視眼的な将来展望から過去から未来への広範な展望へ
⑥ 従属的な関係から自律的な関係へ
⑦ 希薄な自己意識から安定的な自己意識へ

参考）「未熟性（Maturity)」「幼児性（Childishness) 」の問題として

https://www.hrms-jp.com/column-20210617/24



参考）適応規制（防衛機制） の問題として

https://pixiv.navi
rank.com/id/539
55264/ 25



例）パワハラ（を繰り返す人）は一種の「依存症」に陥っている？

＜ＩＣＤ－１０＞
☐ 対象に対する強烈な欲求、強迫感がある
☐ コントロールができない
☐ 禁断症状がある
☐ 頻度や量が増える
☐ それ以外の娯楽や楽しみを無視する
☐ 重大な問題があると分かっていても続けてしまう

パワハラを行う場面での一種の「快感」を必ずしも否定することよりも、パワハラを行なわないことによ
る「快感」により多く気付き・導くことのほうがより有効な「解決」のひとつであるように思います。

参考）一種の「依存症」として

https://www.hrms-jp.com/column-20211120/

「パワハラをする側
の心理」を「理解」
することが「パワハ
ラ問題の解決」につ
ながるかも…？

正しく理解することを通じて本人とも周囲とも正しくコミュ
ニケートし、正しくモチベートできる…

26



ドラッカーの「組織」

参考）お互いの「強固な自己意識」がかえって壁になっているのかも…

・生存や安全さえ「自己単
独」では確保できない。
・尊厳や実現は「相互関係
（一緒に働く）」において
しか成り立たないはず。

’hrms-jp27



日本生産性本部「平成 31 年度新入社員
「働くことの意識」調査の概要」より

28

楽しい生活

経済的な豊かさ

自分の能力
社会に役立つ

参考）「働く意識（価値観）」の違いかも…

「24時間戦えますか」

「ワーク・ライフバランス」



＜例＞コミュニケーションに関するたった３つの習慣
・聴く：肯定的受容と積極的傾聴、否定しないこと、共感的に聴く、対話的に聴くこと
・伝える：相手の脳裡に絵を描くようにあの手この手で「伝える」工夫を
・相手の口から：自分が言いたいことが相手の口から出てくるようにする

＜例＞モチベーションに関するたった３つの習慣
・本人の「こうしたい」「こうありたい」を引き出す…
・肯定する、期待する、支援する…
・出来なくても責めない

＜例＞成長の促進に関するたった３つの習慣
・目をかけ、気にかけ、声をかける。
・本人の「こうしたい」「こうありたい」を引き出す…
・待つ（もういいと、思う時間の３倍待つ）

＜例＞組織マネジメントに関するたった３つの習慣
・判断と選択（何が正しいか、何をすべきかを選び取る）
・方向付け（それを人と組織に指し示す）
・動機付け（それに向けて人と組織を動機付ける）

＜例＞円満な人間関係を築くためのたった３つの習慣
・悪く思わず、悪く言わず
・怒らず（感情）、侵さず（人格）、怠らず（人間修養）
・否定・批判・非難しない（どこまで「肯定」できるかやってみる。）

参考）たった３つのことを習慣化（当たり前化）するだけで問題の多くが解決する…

’hrms-jp

どんな相手でもリスペクトする
否定せず、理解する
相手から相手の言葉を引き出す

皆さんはどんな習慣
を？

「自分」ばかりを優先しない。
「私の人」より「公も人」
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組織（働く人たちの協働体）をマネジメントするとは？
マネジメントとは…

① ひとつのものの考え方・処し方であり、
② 人間にかかわることであり、
③ 協働して成果をあげることを可能にすることであり、
④ 組織にとって不可欠のものであり、
⑤ 風土と深いかかわりをもつものである。

組織とは…
⑥ 共通の目的と価値へのコミットメントを必要とし、
⑦ 組織とその成員が、必要と機会に応じて成長し、
⑧ あらゆる種類の仕事をこなす異なる技能と知識をもつ人たちから成り、
⑨ 成員は、自ら成し遂げるべきことを他の成員に受け入れてもらい
⑩ 成果はつねに外部にあり、測定・評価・改善されなければならない。

「Ｐ．Ｆ．ドラッカー経営 論集」（ダイヤモンド社）より

30



① 組織であるがゆえの無駄や不合理や非効率
② 組織であるがゆえの遅さや機会損失
③ 組織であるがゆえの依存や怠慢や無責任
④ 組織であるがゆえの思考停止や行動停止
⑤ 組織であるがゆえの抑圧や迫害？
⑥ 組織であるがゆえの情報途絶？
⑦ 組織であるがゆえの争い？

31https://www.ac-illust.com/ ほか

しかるに「組織」の実態は…？

ここを最小化・無害化
するのが現実の「組織
マネジメント」なのか
も知れない…

デシジョン、オリエン
テーション、モチベー
ション…というよりも…



参考）人体の組織や器官が上手く「一緒に働く」ようにはうまく行かない…

神経系
組織末端まで、目配り
気配りできているか？

呼吸器系
新鮮な情報を採り入れ
ているか？

循環器系
組織末端まで、情報が
行き渡っているか？

骨格系
組織の構造や体制は、
頑丈・骨太か？

筋肉系
スタッフは、強く逞し
く育っているか？

消化器系
仕事がしっかり消化さ
れ組織の栄養になって
いるか？

32



33

参考）蟻のコロニーのように上手く役割分担ができているわけでもない…



仕事ができる人は｢正しい衝突｣が超得意！
｢雨を降らせて地を固める｣はこうやる
清水 久三子 : アンド・クリエイト代表取締役社長 
2016/05/18 9:00 https://toyokeizai.net/articles/-/117979?page=2

参考）コミュニケーションもチームビルディングも混乱や対立を経て（があって）こそ…

但し、こちらのほ
うが私の「組織」
イメージです。



「一緒に働く」ことをベースに「採用から退職までの人事マネジメント」を見直す

「一緒に働く」と
いう観点から組織
をマネジメントす
る…

この人となら、ぜひ一「一緒に働く」こ
とをしたいと思える人を採る…

「一緒に働く」ための協
働性・社会性の発達…

それでも（どこ
まで）「一緒に
働く」か？

「一緒に働く」ことを上手く
引き出せる人を… 「一緒に働く」ことが

上手にできますか？

「一緒に働
く」ことを通
じて目標を達
成し、価値を
実現する…

’hrms-jp

「一緒に働く」ためのモラル・
モラール・モチベーション
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組織マネジメントの諸機能

判断し、選択し、優先
順位を付ける

正しい方向、あるべき
方向を指し示す

メンバーを内発的に動
機付ける

メンバーの成長を促進
し、支援する

事実関係と問題意識を
共有化する

目標（Ｔ）を掲げ、１
日１回ＰＤＣＡを廻す

人と仕事、人と人を最
適に組み合わせる

組織を次世代のリー
ダーに引き継ぐ

36’hrms-jp
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統合性
組織の体をなしているか

協働性
協力・支援し合っているか

持続性
事業を安定継続できるか

創造性
イノベーションがあるか

活動性
論より実行できているか迅速性

意思決定と実行は迅速で的
確か

効率性
コストと成果は釣り合って

いるか

柔軟性
状況変化に対応しているか

自律性
指示・指導なくても動くか

親和性
言いたいことが言えるか

組織マネジメントの評価（１）

’hrms-jp

「一緒に働く」ことが組織とし
て上手くできているか？
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組織マネジメントの評価（２） 「一緒に働く」ことが組織とし
て上手くできているか？



採用）より良く「一緒に働く」ことができそうな人を採る

＜評定記入欄＞
Ⅰ　資質適性（成熟性とパーソナリティーの偏り）

　□受動的 ⇔　　　能動的

　□依存 ⇔　　　独立

　□単純な行動 ⇔　　　多様な行動

　□浅く移り気な興味 ⇔　　　深く強い興味

　□短期的展望 ⇔　　　長期的展望

　□従属的 ⇔　　　対等または優越

　□自己認識の欠如 ⇔　　　自己発見と統制

　□非統合的で奇妙な言動 □演技的で過度な情動性

　□社会的関係からの遊離 □自己愛的で誇大妄想的

　□妄想的な不信感や疑心 □困難や他者からの回避

　□他者の無視または侵害 □他者への依存や従属性

　□感情の不安定や衝動性 □自己強迫的な完璧主義

Ⅱ　能力適性

　□理解力 □思考力

　□判断力 □説明力

　□自分の情動を知る □感情を制御する

　□自分を動機付ける □他人の感情を認識する

　□人間関係を上手く処理する

ＴＱ 低 <<<  <<  <  0  <  <<  <<< 高　□募集職種に求められる専門性

□コミュニケーション能力
　□積極的に傾聴し肯定的に受容できる
　□相手の意図や感情を理解できる
　□適確な表現で相手に伝えることができる
　□コミュニケーションを促進し合意を形成できる
□良好な人間関係・信頼関係を形成できる
□相手や周囲から理解と協力を得ることができる

低 <<<  <<  <  0  <  <<  <<< 高ＳＱ

ＩＱ

ＥＱ

低 <<<  <<  <  0  <  <<  <<< 高

低 <<<  <<  <  0  <  <<  <<< 高

Ｓ：適性きわめて高い、Ａ：適性やや高い、Ｂ：ふつう、Ｃ：適性やや低い、Ｄ：適性きわめて低い

記入日予定職種

未成熟 成　熟<<<  <<  <  0  <  <<  <<<

懸念大 >>>  >> >  0 > >> >>> 懸念小

Ｓ：適性きわめて高い、Ａ：適性やや高い、Ｂ：ふつう、Ｃ：適性やや低い、Ｄ：適性きわめて低い

Ⅲ　指向適性

　□Realistic 現実的

　□Conventional 慣習的

弱 <<<  <<  <  0  <  <<  <<< 強

Ⅳ 行動適性

誠実性

協調性

責任感

Ⅴ 総合評価

Ｓ：適性きわめて高い、Ａ：適性やや高い、Ｂ：ふつう、Ｃ：適性やや低い、Ｄ：適性きわめて低い

コメント

低 <<<  <<  <  0  <  <<  <<< 高

　□真摯性、規律性、信頼性

　□受容力、協働性、指導性

　□自律性、自責性、実行力

Ｓ：適性きわめて高い、Ａ：適性やや高い、Ｂ：ふつう、Ｃ：適性やや低い、Ｄ：適性きわめて低い

募集職種への指向性

　□指導的　　　□補助的　　　□専門的組織的活動へのかかわり

Ｓ：ぜひ採用したい Ａ：採用しても良い Ｂ：どちらとも言えない Ｃ：あまり採用したくない Ｄ：採用不可

　□Iｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｖｅ　研究的 　□Artistic 芸術的

　□Social 社会的 　□Enterprising 企業的

やりたいこと・できること・期待されること・やってきたこと・
やっていることの重なり

小 大<<<  <<  <  0  <  <<  <<<

’hrms-jp

「この人となら、ぜひ一緒に働きたい、と思
える人を採る…
「育成」で「何とかなる（何とかする）」人
なら採る…
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参考）「これまで重視してきた能力と今後重視する能力」について

ＪＩＬ「今後の産業分野についての見通し」40
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成長）成長の三段階（説）

自分でできる

リード・コーチできる

マネジメントできる

’hrms-jp

マネジメント

リーダー

新人・メンバー

「一緒に働く」ことが上手くで
きているか？
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気質や体質
言動や態度
の選択

パーソナリ
ティー

感情

知識や経験能力

どう感じ、何を考え
るか…およびその習
慣（パターン）は？

相手・職場・周囲

人的および物的な環境

刺激（場合によっては抑圧や
攻撃や迫害…？）

仕事やその条件

成長）「成長する」ことは「変容する」こと…

ここが変容の
ポイント

「一緒に働く」ことが上手くで
きるように…





ア）その状況に一緒に身を置く。
イ）その状況でどう感じるかを一緒に感じ、どう思うかを一緒に思う。
ウ）それに基づいてどのような言動や態度を選ぶかを一緒に選ぶ。
エ）それによって眼前や周囲にどのような変化や結果や影響やあったかを一緒に観る。
オ）それが良かったか、どうすればもっと良かったかを一緒に評価する。
カ）別の状況でア）から繰り返し、一緒に学習する。

どんな状況でどんな出来事があったか？

どう感じ・思うか？

どんな言動や態度や反応を選ぶか？

それによって相手や周囲や状況にどんな反応や影響や変化があったか？

それは良いことそれとも悪いことだったか？

次に同じ又は別の状況だったらどうしようと思うか？

外部からの作用に対
する反作用はその人
の内部から生じ、そ
れに対する外部から
の反作用を通じて内
部で学習が行われる
…そうしたプロセス
を一緒に体験してみ
よう…。

学 習

https://www.hrms-jp.com/column-20220307/

成長）カウンセリングとコーチングのポリシーとメソッドで…
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http://www.synapse.ne.jp/k-narumi/kannistep.html 45
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情報収集
１ 開いた質問を用いて具体的に聴く
２ どのライフタスクが問題かを明確にする
３ 必ずしも多量の情報を必要とするわけではない（目標の一致から代替案の模索に至る不可欠な情報）
４ 柔軟で自由な（思考をもたらす）先入観を駆使する

勇気づけ
１ 自分自身を受け入れる（自己受容できる）ように
２ 仲間，共同体と確かなつながりを保てるように
３ 仕事，交友，愛の三つのライフタスクのうちで，困難になっているタスクを克服できるように

関係の樹立（相互尊敬，相互信頼≒ラポール）
１ クライアントの座る位置を自由にさせる
２ カウンセラーとしてきちんと自己紹介する
３ カウンセリングに際しての最低限のこと（時間，守秘）を合意

目標の一致
１ ゴールを目指したカウンセリングである
２ カウンセリングの集結の条件が目標
３ ベストよりベター（完璧は困難である。達成可能な目標に値引きを！）

http://www.synapse.ne.jp/k-narumi/kannistep.html
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課題の分離＜カウンセリングの目標のポイント＞
１ カウンセリングの目標は，主訴とは異なる
２ カウンセリングの目標は，問題を取り除くことではなく，解決のイメージを持つことである
３ カウンセリングの目標は，仕事，交友，愛の三つのライフタスクのいずれかを克服しようとするもの
４ カウンセリングの目標は，目に見えるかたちでのクライアントの行動変容である
５ カウンセリングの目標は，クライアントが意識的な努力を払わなければならないものである
６ カウンセリングの目標は，共同体の利益を損なうのもであってはならない

結末の予測
現在とっている行動を続けていると最終的に事態はどんな結末になるかを予測させる手続き。それによって，
より適切な代替案を模索するように動機づけることがのある。

代替案の模索
現在の行動に変わるより有効な行動をクライアントとともに複数検討し，クライアントはその中から選択する。
１ カウンセリング目標に対する具体的な手段であること
２ 肯定文で表現される行動であること

カウンセリングのまとめと感謝の言葉
例）今日のカウンセリングで学んだこと，あらためて気づいたことはどんなことですか
例）家に帰って，どんなことをしようと決心されましたか
例）今回のカウンセリングを通じて，むしろ私自身が勇気づけられた気がします
例）これからも問題を感じたらどうぞ遠慮なく御連絡ください

http://www.synapse.ne.jp/k-narumi/kannistep.html



個人の成長
48

個人 成熟
組織 成熟

個人 未成熟
組織 成熟

自律進化レベル
自律性や創造性が発揮できている。

整備レベル
ルールやプロセスが整いつつある。

個人 成熟
組織 未成熟

個人 未成熟
組織 未成熟

混沌レベル
何が起きるか、現状がどうなって
いるか分からない。

指導クラス
組織をリードできる

判断クラス
組織の構成や運営を
理解できる

遂行クラス
組織に従属し、依存す
る

組
織
の
成
長

成長）「個人の成長」と「組織の成長」

’hrms-jp

「一緒に働く」ことが上手くで
きるように…
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           Objectives=組織的協働による成果／目的の達成や価値の実現 
 
              Motivation／Commitment 
 
               リーダー 
  Motivation／Commitment           Motivation／Commitment 
  メンバー       メンバー 
 
    ＭＢＯとは「組織的協働」に向けた動機付けであり、「組織管理」そのものです。

   読者の職場でＭＢＯ制度が導入されているなら、ぜひその本来の趣旨を生かした運 
   用を行って下さい。 

目標）ＭＢＯは協働性（一緒に働くこと）のマネジメント…

「一緒に働く」ことを通じて実現した成果が最高の成果
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評価）「メンバー」に何を求めるか？（メンバーシップサーベイ）

1 2 3 4 5

０１ 分け隔てなく、明るく元気に挨拶していますか？

０２ 呼ばれたら仕事の手をとめて直ぐに快く返事をしていますか？

０３ 誰に対しても敬意を示し、礼儀正しく、誠実な態度で接していますか？

０４ 正しく丁寧な言葉遣いをしていますか？

０５ 公私のけじめをつけていますか？

０６ 身だしなみを清潔に保ち、身の回りを常に整理整頓していますか？

０７ 時間や期限や約束など余裕をもって守っていますか？

０８ 自分の都合よりも、共通の利益やルールを優先させていますか？

０９ 自分の気持ちを自覚し、モラル・モラール・モチベーションを維持していますか？

１０ 相手や周囲の気持ちを斟酌して、優しく冷静な対応をしていますか？

１１ 心身の健康を保ち、前向きな気持ちを保っていますか？

１２ 仕事と生活のリズムとバランスを上手く保っていますか？

１３ 上手く行かないのを他のせいにしたりせず、自己解決・自助努力していますか？

１４ 何事にも謙虚に学び、成長しようとしていますか？

１５ 相手の言うことを肯定的に受容し、積極的に傾聴していますか？

１６ 相手の心情や真意を斟酌していますか？

１７ 自分が言いたいことを適切な表現で相手や周囲に伝え、理解や共感を得ていますか？

１８ 簡潔で明瞭な文章を書く訓練をしていますか？

１９ 話し合いの場に進んで参加し、前向きな提言を行っていますか？

２０ 意見や利害の対立する相手とでも徒らに争わず、和解や合意を得るよう努力していますか？

２１ 上司から指示や命令を受けるときは、メモをしていますか？

２２ 指示や命令で分からないことは、その場で質問したり調べたりして確認していますか？

２３ 指示や命令の要点を復唱していますか？

２４ 分からないこと、困ったり迷ったりしたことは抱え込まずに早めに報・連・相していますか？

２５ 事件や事故など、自分に不都合なことでも気おくれせず適時に報告していますか？

２６ 自分の仕事の領域に閉じこもらず、他のメンバーや関係者との連絡連携を密接にしていますか？

２７ 関係者との合意を形成し、理解・支持・協力を引き出しながら仕事をしていますか？

記入年月日被評価者所属氏名　：　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　評価者（匿名）

１．　マナーとルール

３．　コミュニケーション

２．　セルフコントロール

２８ 誰に対しても分け隔てなく、敬意・誠実・親しみのある態度で接していますか？

２９ 相手や周囲の事情や都合や感情に配慮し、思いやりのある態度や言動で接していますか？

３０ 組織やメンバーの共通の利益になることに、快く協力していますか？

３１ できるだけ広く円満な人間関係を保つように配慮しながら言動していますか？

３２ より多くの人たちとの信頼関係と協力関係を築こうとしていますか？

５．正確・迅速・丁寧に仕事をする。

３３ ミスやモレやワスレなど不注意を防ぎ、正確さを保つための工夫をしていますか？

３４ 仕事の成果をリリースする前にもう一度相手の立場で再確認していますか？

３５ 決められた期限や必要な時機までに余裕をもって仕事を完成させていますか？

３６ 苦手な仕事や相手のある仕事ほど早めに取りかかっていますか？

３７ 仕事を抱え込んだり、手遅れにならないよう、やるべき事をやるべき時に行っていますか？

３８ 相手にとっての分かりやすさや使いやすさを意識して丁寧なひと手間を加えていますか？

３９ いつまでに自分が何をしなければならないか、常に明確になっていますか？

４０ あとで無駄なやり直しをしなくて良いように仕事の段取りや設計を十分にしていますか？

４１ 急な指示にも対応できるように普段から準備をしていますか？

４２ 他者との間でお互いの仕事の成果を活用し合えるように配慮・工夫していますか？

４３ 仕事のＱＣＤ（品質・納期・コスト）を常に意識し、改善向上しようとしていますか？

４４ よく分からないことは自分で調べ、考え、確認していますか？

４５ 途中で諦めたり投げ出したりせず、有効な成果や解決が得られるまで粘り強く努力していますか？

４６ 仕事が上手く行かないのを他人のせいにしたり言い訳したりせずに自助努力していますか？

８． 考え、学びながら仕事をする。

４７ ミス・モレ・ワスレなど、不注意を防ぐ工夫をし、習慣化していますか？

４８ 指示通りにするだけでなく、仕事の目的や趣旨をふまえて臨機応変の対応をしていますか？

４９ 仕事の質や効用を高めようと学習・調査・研究・考案・工夫していますか？

５０ 仕事を通じて知識や技術をたかめ、職業人としても社会人としても成長しようとしていますか？

（評語）　5 いつもしている　4 概ねしている　3 どちらとも言えない 2 あまりしていない 1 ほとんどしていない

　各質問項目ごとに、該当する評語の欄に「1」を入れて下さい。

７．　責任をもって仕事をする。

６．　計画的・効率的に仕事をする。

４．　ヒューマンリレーション

’hrms-jp



本人コメント業務の量Ⅰ

５．多すぎる

４．やや多い

３．適当

２．やや少ない

１．少なすぎる

本人コメント業務の質Ⅱ

５．高すぎる

４．やや高い

３．適当

２．やや低い

１．低すぎる

本人コメント業務への興味や意欲Ⅲ

５．きわめて強い

４．やや強い

３．ふつう

２．やや弱い

１．きわめて弱い

本人コメント業務への適性Ⅳ

５．きわめて高い

４．やや高い

３．ふつう

２．やや低い

１．きわめて低い

本人コメント職場の人間関係Ⅴ

５．きわめて良好

４．概ね良好

３．ふつう

２．やや不良

１．きわめて不良

本人コメント異動希望の有無Ⅵ

５．ぜひ異動したい

４．できれば異動したい

３．どちらとも言えない

２．できれば異動したくない

１．異動したくない

労務）日常的な「観察」と「指導」

 

                    目標 

                      

              育成    上司    観察 

                      

                 ２way ｺﾐｭﾆｹｰｼｮﾝ 

           

                    部下 

                評価      指導 
 
 

https://www.hrms-jp.com/column-20170212/

「一緒に働く」ことが上
手くできているか？
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労務）モチベーション（やりがい感）の計測と制御

52’hrms-jp

お互いに気持ちよく（人の
やる気を削がずに）「一緒
に働く」ことができている
か？
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回答者所属・職種・職位　：　　　　　　　　　　　　　　　　 記入年月日

①　仕事そのものへの動機付けについて 1 2 3 4 5

０１ 仕事をすることに動機付けられている。多少の負担や責任の発生を厭わず。

０２ 仕事の質や効率の改善に取り組んでいる。

０３ 仕事を通じて自分を成長させている。

②　仕事の量や質

０４ 仕事の量や質が自分の能力とマッチしている。

０５ 自分にとって仕事の量は多すぎることも少なすぎることもない。

０６ 自分にとって仕事の質や難易度は高すぎることも低すぎることもない。

③　仕事への興味や価値観

０７ 仕事に興味があり、意義や価値を感じる。

０８ 自分の仕事に興味や関心を持っている。

０９ 自分の仕事に意義や価値を感じている。

④　仕事の成果ややりがい

１０ やりがいや達成感を感じ、フェアに評価されていると思う。

１１ 自分の仕事にやりがいや達成感を感じる。

１２ 自分はフェアに評価されていると思う。

⑤　仕事への主体性

１３ 仕事上の裁量権があり、時間配分も自己管理できる。

１４ 自分の裁量で仕事をする場面が多い。

１５ 仕事上の時間配分も自分でコントロールできる場面が多い。

⑥　仕事上の適性や能力

１６ 仕事上の適性も能力もあると感じ、能力向上に努めたいと思う。

１７ 自分の適性は今の仕事に生かされていると思う。

１８ 自分の能力は今の仕事に生かされていると思う。

⑦　組織や企業へのコミットメント

１９ 組織（企業）の事業の目的達成や価値実現に主体的にコミットする。

２０ 今の仕事を通じて組織や企業に貢献していると思う。

２１ 今の仕事を通じて社会に貢献していると思う。

⑧　職場の人間関係

２２ 上司・同僚・部下や関係先と良好な人間関係・信頼関係を築ける。

２３ 上司・同僚・部下とは良好な人間関係を築いている。

２４ 仕事上の相手先とは良好な人間関係を築いている。

⑨　職場環境や処遇条件

２５ 職場環境や処遇条件に不満は無く、自分の努力や工夫で何とかなる。

２６ 職場環境は快適であり問題はない。

２７ 勤務条件や給与等には満足している。

⑩　その他、心身の状態など

２８ 心身の状態は良好で、将来の不安も無い。

２９ 心身の状態は良好で不安もない。

３０ 私生活上の不安や問題もない。

（評語）　5 大いにそのとおり　4 概ねそのとおり　3 どちらとも言えない 2 あまりそうではない

　1 全くそうではない　各質問項目ごとに、該当する評語の欄に「1」を入れて下さい。
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（服務規律と遵守事項）
第３５条 職員は、職務上の責任を自覚し、誠実に職務を遂行するとともに、当院の指揮命令に従い、業
務能率の向上および職場秩序の維持に努めなければならない。
２ 職員は、以下の事項を守らなければならない。

① 法令、本規則および院内諸規程を遵守すること。
② 当院および上司の指揮命令に従って誠実に職務を遂行すること。
③ 職員相互の人格を尊重し、協力して事業目的の実現に努めること。
④ 常に自己研鑽して医療従事者としての人格と技量の向上に努めること。
⑤ 当院利用者およびその家族等の人格を尊重し、公平かつ親切丁寧な態度で接すること。
⑥ 在職中および退職後、業務上知り得た他人の秘密を漏洩しないこと。
⑦ 職務に関連して自己の利益を図り、不当に金品を受領し、贈与を受けないこと。
⑧ 当院に無断で当院以外の事業に従事しないこと。
⑨ 就業時間中は職務に専念し、濫りに私用等を行わないこと。
⑩ 他の職員の職務の妨げになる言動を行わないこと。
⑪ 許可なく職務以外の目的で当院の施設、物品等を使用し、または持ち出さないこと。
⑫ 持ち込みを禁じられた私品等を持ち込まないこと。
⑬ 立入りを禁じられた場所に立ち入らないこと。
⑭ 酒気を帯びて就業しないこと。また就業禁止命令を受けた場合はそれに従うこと。
⑮ 当院の名誉や信用を損なう行為をしないこと。
⑯ ハラスメント行為のほか、正常な職場環境を損なう言動を行わないこと。
⑰ その他当院の職員としてふさわしくない行為をしないこと。

労務）「一緒に働く」うえでの「職場規律」
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「一緒に働く」うえでの必要最低限
の（組織としての）線引き…

一緒に働い
ているんで
しょ？



評価）「人事評価でこれまで重視してきた点と今後重視する点」

ＪＩＬ「今後の産業分野についての見通し」55
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参考）ある病院の人事評価項目

’hrms-jp

「一緒に働く」ことへの動機付け
（気付きと改善の期間と機会の付与）
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処遇）リーダーシップとマネジメント

「一緒に働く」ことを最も多く引き出せる人をリーダーに…

’hrms-jp
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参考）マネジメントレビュー（例）

６．PDCA_仕事の管理は適切か？

２６ 目標達成のための適正な計画を立てているか？

２７ 日常の実行管理を確実に行っているか？

２８ 進捗状況や中間成果の評価を適正に行っているか？

２９ 評価をフィードバックしてプロセスの改善につなげているか？

３０ 最後まで責任をもって組織としての成果を導いているか？

７．Evaluation_適正な評価をしているか？

３１ 意義・目的・ルールに則った評価を行っているか？

３２ 評価に信頼性（評価の安定性・確実性）はあるか？

３３ 評価に妥当性（評価の合理性・有効性）はあるか？

３４ 評価に納得性（被評価者から見た納得性）はあるか？

３５ 評価を適切にフィードバックして被評価者の動機付けと成長促進につなげているか？

８．Organization_適正な組織づくりをしているか？

３６ 人と仕事の組み合わせを常に最適化し、業務の効率と人の成長を同時に実現しているか？

３７ 組織としての情報と意識の共有化を進めているか？

３８ 組織としての業務ノウハウの共有化を進めているか？

３９ 適正な業務分担やジョブローテーションにより組織が特定個人に依存し過ぎないようにしているか？

４０ One for All , All for One の組織原理を自ら実践し、組織内に徹底しているか？

９.Succession_後継者を育成しているか？

４１ 計画的に後継者を育成・選抜しようとしているか？

４２ 組織の維持発展のために最適な後継者を（公平無私の視点で）選考しているか？

４３ 常に後継者の成長を促進するような配慮や働きかけを行っているか？

４４ 組織が自分自身の個性に依存し過ぎないように業務上のノウハウ等の標準化や共有化を行っているか？

４５ 自分がいなくても組織が維持できるような体制になっているか？

（その他：評価すべき事項があれば自由に付け加えて下さい。）

４６ 倫理性

４７ 先見性

４８ 信頼性

４９ 統率力

５０ 人格性

（評語）　5 いつもしている　4 概ねしている　3 どちらとも言えない 2 あまりしていない 1 ほとんどしていない

　各質問項目ごとに、該当する評語の欄に「1」を入れて下さい。

被評価者所属氏名　：　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　評価者（匿名） 記入年月日

１．Decision_　適時適切な判断と選択を行っているか？ 1 2 3 4 5

０１ 必要な場面で時機を逸しない判断と選択を行っているか？

０２ 確かな情報と合理的な根拠に基づいて判断と選択を行っているか？

０３ 自らの判断と選択に最後まで責任を持っているか？

０４ 現実に即した実行可能な判断と選択を行っているか？

０５ 組織としての意思を統合しながら判断と選択を行っているか？

２．Orientation_あるべき方向/向かうべき方向を明確に指し示しているか？

０６ 何が正しいかを指し示しているか？

０７ 何が課題であり、どうすべきか指し示しているか？

０８ 組織としての目的と目標を明確に指し示しているか？

０９ 指示は簡潔明瞭で分かりやすいか？

１０ 指示を周知徹底しているか？

３．Motivation_人と組織を正しく動機づけているか？

１１ 当為（正しいこと、行うべきこと）に向けて人と組織を動機付けているか？

１２ 目的の達成や価値の実現に向けて人と組織を動機付けているか？

１３ 仕事（組織的協働）を通じた自己成長に向けて人と組織を動機付けているか？

１４ 外圧的な動機付けでなく、内発的・自発的な動機付けを喚起しているか？

１５ 組織内の動機付け促進要因を強化し、動機付け減衰要因を抑制しているか？

４．Education_人と組織の成長を促進しているか？

１６ 「仕事（組織的協働）」を通じて人と組織の成長を促進しているか？

１７ 人の成長段階に沿って人の成長を促進しているか？

１８ 組織の成長段階に沿って組織の成長を促進しているか？

１９ 日常的な観察と指導を通じて人と組織の成長を促進しているか？

２０ ＯＪＴとＯｆｆＪＴを上手く組み合わせながら人と組織の成長を促進しているか？

５．Communication_組織的なコミュニケーションを促進しているか？

２１ 自らコミュニケーション能力を十二分に発揮しているか？

２２ 自らオープンな言動・態度・思考・習慣で組織のコミュニケーションを促進しているか？

２３ 組織としてのコミュニケーションレベルを向上させているか？

２４ 組織としての意思統一や他組織との合意形成を行っているか？

２５ 組織内のコミュニケーション促進要因を強化し、阻害要因を抑制しているか？

’hrms-jp

「一緒に働く」ことを上手く引き出せているか…？
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例）本人が能力不足を自覚しているにも
かかわらず、説得により退職を促しても、
なかなか退職に同意してもらえない

そもそも採用しな
い

普通解雇

内定期間中に何と
かする…

カウンセリング
とコーチングで
何とかする…

ＯＪＴで何とかす
る…

休職⇒自然退職
定年⇒自然退職

退職勧奨

合意解約・金銭
解決…

試用期間中に何と
かする…

観察育成期間中
に何とかする…

評価や処遇で気付
きや改善を促す？

有期契約の
不更新

例）注意指導が行き過ぎてスタッフから
パワハラ被害の訴え・退職希望が続出す
るが他責化傾向の強い管理職…

例）コミュニケーション能力や協調性の
欠陥？ 能力・資質・適性・指向のアン
マッチ…？

下手に何もせず、
組織や職場の中に
取り込んでしま
う？

退職）どこかで「お別れ」するとしたら（するとしても）…

’hrms-jp
懲戒解雇？

自己都合退職

「一緒に働く」と決
めて採用したときか
ら、「一緒に働けな
い」と思って退職す
るまで…



60

参考）病院で「一緒に働く」ということのひとつのモデル



（解雇）
第＊＊条 労働者が次のいずれかに該当するときは、解雇することがある。

① 勤務状況が著しく不良で、改善の見込みがなく、労働者としての職責を果たし得ないとき。
② 勤務成績又は業務能率が著しく不良で、向上の見込みがなく、他の職務にも転換できない等就業に適

さないとき。
③ 業務上の負傷又は疾病による療養の開始後３年を経過しても当該負傷又は疾病が治らない場合であっ

て、労働者が傷病補償年金を受けているとき又は受けることとなったとき（会社が打ち切り補償を支
払ったときを含む。）。

④ 精神又は身体の障害により業務に耐えられないとき。
⑤ 試用期間における作業能率又は勤務態度が著しく不良で、労働者として不適格であると認められたとき。
⑥ 第６６条第２項に定める懲戒解雇事由に該当する事実が認められたとき。
⑦ 事業の運営上又は天災事変その他これに準ずるやむを得ない事由により、事業の縮小又は部門の閉鎖

等を行う必要が生じ、かつ他の職務への転換が困難なとき。
⑧ その他前各号に準ずるやむを得ない事由があったとき。

https://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/koyou_roudou/roudoukijun/zigyonushi/model/index.ht
ml‗モデル就業規則_厚労省

参考）厚労省のモデル就業規則に見る「普通解雇」の事由

61

普通解雇の規定をきちんと定めて
適正に運用すること…

誠実な労務提供義務の違反も当然に解
雇事由になるはず！！



（懲戒の事由）
第＊＊条
２ 労働者が次のいずれかに該当するときは、懲戒解雇とする。ただし（以下略）

① 重要な経歴を詐称して雇用されたとき。
② 正当な理由なく無断欠勤が 日以上に及び、出勤の督促に応じなかったとき。
③ 正当な理由なく無断でしばしば遅刻、早退又は欠勤を繰り返し（中略）注意を受けても改めなかったとき。
④ 正当な理由なく、しばしば業務上の指示・命令に従わなかったとき。
⑤ 故意又は重大な過失により会社に重大な損害を与えたとき。
⑥ 会社内において刑法その他刑罰法規の各規定に違反する行為を行い、その犯罪事実が明らかとなったとき。
⑦ 素行不良で著しく社内の秩序又は風紀を乱したとき。
⑧ 数回にわたり懲戒を受けたにもかかわらず、なお、勤務態度等に関し、改善の見 込みがないとき。
⑨ 第１２条、第１３条、第１４条、第１５条に違反し、その情状が悪質と認められるとき。
⑩ 許可なく職務以外の目的で会社の施設、物品等を使用したとき。
⑪ 職務上の地位を利用して私利を図り、又は取引先等より不当な金品を受け（以下略）
⑫ 会社に対する正当な理由のない誹謗中傷等であって、会社の名誉信用を損ない（以下略）
⑬ 正当な理由なく会社の業務上重要な秘密を外部に漏洩して会社に損害を与え（以下略）
⑭ その他前各号に準ずる不適切な行為があったとき。

https://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/koyou_roudou/roudoukijun/zigyonushi/model/index.html
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参考）厚労省のモデル就業規則に見る「懲戒解雇」の事由
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むしろ普通解雇の事由では？


