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試行錯誤を経て
独自のメソッドが誕生

　弊社は，企業や団体の広報・
PRの体制構築を支援するサービ
スを提供しています。2000年設
立と20年以上事業を展開してい
ますが，社員数61名に対して約
4割にあたる25名が入社 3年以
内と若い社員が多い組織です。そ
のことから事業の拡大には新入社
員の早い戦力化が必要であり，ま
た中堅社員の育成も課題となって
いました。
　日本企業の組織作りでも「新卒
社員の早期退職」「役職を目指さ
ない若手」など，若手育成のテー
マが課題に挙がることがありま
す。今後，労働人口の減少が進む
日本において，採用した人材の
個々の能力を生かす育成を行うこ
とは，多くの企業の課題と言える
のではと思います。新入社員がタ
フで自主的な社員へと成長するに
は，自主的に目標を設定しその目
標にコミットする意思が継続でき
なければいけません。モチベーシ
ョンの維持と，挑戦意欲をどう引

き出すかが重要です。
　「どこまで言っていいのか……」
「今時の若い世代は……」と悩む
ことがあると思いますが，入社時
は「良い成果を出す社員になりた
い」と将来への期待をもって入社
する新入社員が大半であり，その
当初の思いを実現するには上司，
会社がどのように新入社員を育成
するかが大切です。弊社の人材育
成は，試行錯誤しながら作ってき
た仕組みが成功のポイントにな
り，独自の営業職育成メソッドが
誕生しました。

4タイプに分けて育成
その狙いと仕組み

　独自の営業職育成メソッドのポ
イントは，入社 1ヵ月～ 1年で 4
つのタイプに分けた育成方法と，
意欲を維持するための「モチベー
ション表」の活用にあります。
　「独自の営業職育成メソッド」
は，2018年から実践し，2019年
から成果にも表れるようになりま
した。その結果，新入社員 1人当
たりの年間売上アベレージが 5年
で倍以上と即戦力化しています。 

この 5年で 1社に提供するサービ
スプランの項目も増え，単価は上
がっていることも売上が伸びた理
由になりますが，年間 1人当たり
の契約企業数は20社前後と変わ
らず，高い単価でも販売できる力
がついています。
　「独自の営業職育成メソッド」
を生み出したきっかけは「一人 
ひとりの適切な業務量や限界値を
どう判断するか」ということでし
た。以前は，入社間もない新卒に
対して一律に同じ業務量を与えて
仕事を覚えてもらうことを最優先
に指導を行っていました。 しか
し，個々の成長スピードや，得意
分野が違うことから，できないこ
とで自信をなくしモチベーション
が下がる新入社員もいました。
　そこで，自分たちの入社当初も
振り返って「将来に対して“でき
る”という自信を持たなければ，
最大のパフォーマンスは発揮でき
ない。そのためには，いち早く成
功体験を得ることが必要。社会人
の基礎は最初の経験で決まる」と
考え直しました。取り組んだこと
は，まだ成功も失敗もしていない

企業の広報支援事業を展開する㈱ネタもとは，入社と同時に全員一律に仕事を任せる状態
から脱し，一人ひとりの成長スピードや得意分野が違う現実を受け入れ，タイプ別にアプ
ローチを変えて新入社員の育成を進めている。「スタートダッシュタイプ」「器用で大きな
失敗をしないタイプ」「大器晩成タイプ」「もう一歩で達成タイプ」の4つのパターン別に
即戦力化を図る独自の育成メソッドをキーマンが語る。

4タイプに分けて営業職を育成し
入社3ヵ月以内の即戦力化を実現

株式会社ネタもと
事 例
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配属後の 1ヵ月間に「自分が立て
た行動目標を達成する体験」をさ
せることです。1ヵ月の最初の 1
週間は高い行動目標を自分で立て
てもらいます。ここで新入社員一
人ひとりに対して「やりきるタイ
プ」か「やりきれないタイプ」か，
仕事に対して言われたことをこな
す「作業型」か，自分で行動する
意味を持って行う「目的型」かを
判断します。目標達成を体験して
もらうため，上司は常時状況を確
認しながら，アドバイスや，時に
はモチベーションを高めるような
声をかけて新入社員の行動に寄り
添います。
　弊社は入社前にアルバイトで営
業活動を体験し，入社 1ヵ月目か
ら実務に携わります。そして 2ヵ
月目には本配属されて売上目標を
持って活動します。数ヵ月前まで
学生だった新入社員にとって，入
社早々に実務に携わることは，チ
ャンスであると同時に厳しい 1ヵ
月となります。目の前の厳しさに
負けないよう，執行役員兼事業本
部長の久壽米木が自分の経験をま
じえながら「今，挑戦することは
きついことだと思う。でも今やる
ことで来週の結果が変わる。チャ
レンジするか？」と社員と対話し，
本人がこの 1ヵ月という期間に自
分自身でチャレンジすると決めて
目標に向かうように導いていきま
す。 そして， 1ヵ月後，決めた
目標を達成した社員と達成できな

かった社員の 2通りの結果に対し
て，それぞれの社員のマネジメン
トを変えています。

●行動目標を達成できた社員（や
りきるタイプ）
・目標だけでなく，自分で計画を
立てさせる。
・裁量を増やしていく。
●行動目標を達成できなかった社
員（やりきれないタイプ）
・目標， 1日のKPIをやりきるま
で細かくチェックする（ 1時間
単位で共有することも）。
・上司も進捗を一緒に追い，小ま
めに声をかけて活動を並走する。

　タイプにより関わり方は違いま

すが，共通する点は「自分で決め
た目標をやりきること 」です。
自分でやりきるタイプはゲームの
クエストをクリアしていくよう
に，自分だけでやりきることがで
きないタイプは行動できる環境を
作り，「目標をコミットするレベ
ルを高く設定できる基礎」を育て
ています。
　「やりきるタイプ」「やりきれな
いタイプ」の 2つのタイプの結果
が出ると，さらにタイプを 4つに
分けていきます。 4つのタイプは
営業部の部長，マネージャーが入
社 3ヵ月以内を目安に目標に対し
ての結果とプロセス，毎日のコミ
ュニケーション等で判断します。
まず 1ヵ月目に活動目標を達成し

●設立：2000年11月15日　　●本社：東京都港区北青山2-12-16　北青山吉川ビル 4F
●事業内容：広報自走化に向けたPR業務代行・アドバイザー業務。企業・団体と報道関係者を
つなぐ各種PR支援コンテンツの提供

●URL：https://netamoto.co.jp/　　　　広報PRのチカラ：https://koho-pr.com/

図表 1　 4タイプの見極めプロセス

図表 2　 4つのタイプの判断イメージ

・「スタートダッシュタイプ」…売上目標を上回って達成
・「器用で大きな失敗をしないタイプ」…目標通りの売上を達成
・「大器晩成タイプ」…活動量は多いが売上目標を達成しない
・「もう一歩で達成タイプ」…決めた活動目標は達成し，売上もゼ
ロではないが，目標売上には達しない
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た社員は「スタートダッシュタイ
プ」「器用で大きな失敗をしない
タイプ」， 1ヵ月目に達成できな
かった社員は「大器晩成タイプ」
「もう一歩で達成タイプ」に分か
れます（図表 1・ 2）。

4つのタイプの特徴と
育成のポイント

●成長速度が早い「スタートダッ
シュタイプ」
　毎年何人かは，入社してすぐ結
果を出す社員がいます。本メソッ
ドでは成果を出す期間の目安は入
社後 3ヵ月以内とし，上司は以下
の指導を行います。
・高い目標を持っていると「ずっ
と上手くいく」ということはな
い。いつか低迷するときもある
から，今から準備をしておくこ
と。また今苦労している人を見
ておくことを伝える。
・先に結果を出すタイプは，プレ
ッシャーに弱い傾向があり，そ
のプレッシャーを軽減するため
にも仕事は 1週間先を見て行動
し，先の仕事を早めに準備して
おく。また，前もって準備する
ことで，アポイントのスケジュ
ールも余裕を持った日時で設定
できたり，よりよい提案を行う
ための情報収集ができたりと，
成果につなげるための仕事のコ
ントロールができると教える。

●活動や成果に波のない「器用で

大きな失敗をしないタイプ」
　器用であることから失敗の経験
が少ないため，高い目標を持つと
挫折しやすいタイプです。このタ
イプには以下の指導を行います。
・経験を増やせるよう目標値を上
げる，学生アルバイトの指導係
にする，新たな施策のリーダー
に任命するなど早めに仕事量や
内容の負荷をかける。その際に，
いつか必ず上手くいかない壁が
くることも伝えておく。
・プライドが高いため，上手くい
かないイメージを持ったときに
「辞めたい」という気持ちが出
る。そのときは，仕事に限らず，
今後の人生の「最高な未来」「最
低な未来」を本人にイメージし
てもらい，その内容を細かくロ
ジカルにホワイトボードで可視
化する。時間がかかることもあ
るが，関わる上司は決して答え
を誘導せず，すべて本人に考え
てもらう。そして，前向きにな
っても成果が伴わないとモチベ
ーションが低下するため，上司
が関わる時間を増やしてでも早
く成果を出す 。
・目標を達成できない状況が見え
た場合は，最後までやりきるこ
とが次につながると理解を促し
たうえで，次の目標に目を向け
てもらう。

●スタート時点の成長速度が遅い
「大器晩成タイプ」

　成功体験を得るまで時間がかか
るためモチベーション維持が難し
く，行動計画やアドバイスに対し
ても素直に聞き入れることができ
なくなる傾向があり，マネジメン
トにも苦戦するタイプです。この
タイプには以下の指導を行います。
・毎日，決めた行動を達成する，
お客様への提案時のトークが改
善できたなど，成長したことを
評価しながら，翌日の業務を前
向きに行動できるようフォロー
する。目標を達成できなかった
場合は，自分の経験を伝える。

・ 3ヵ月先を見て行動すること。
上司からのアドバイスだけでな
く，「 3ヵ月後にどのような結
果となれば良いのか」を自分で
見出したうえで，営業のやりが
いなど上司の経験を伝える。

●あと一歩で達成できないことが
続く「もう一歩で達成タイプ」

　厳しい言葉では動かないため，
以下の指導を行います。
・頑張っていることは認め，信頼
もしているが，未達の場合は高
い評価はされないと伝える。ま
たそれは新入社員本人が一番，
損をしていることを伝える。

・目標達成前で減速しないよう，
目標を達成する行動量を明確に
し，達成するための最後の 1歩
が行動できるように進捗を見守
り，伴走する。

株式会社ネタもと
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意欲を維持するポイント
「モチベーション表」

　 4つのパターンによる育成メソ
ッドでは，新卒社員のモチベーシ
ョンを上げて，その状態を維持す
ることが重要です。このモチベー
ションを上げる方法も個々で異な
ると考え， 独自の「モチベーショ
ン表」を活用しています。
　この表には，モチベーションが
上がるポイントと，下がるポイン
トを，対象となる新入社員自身が
4つずつ挙げ，合計10点になる
ように，それぞれの項目に点数を
つけます。
　この表の作成は，自分を良い状
態に持っていくために「何を考え，
何をするべきか」という自分自身
を分析する機会になります。
　また自己分析は 1人で考えるの
ではなく上司も同席し，「何でモ
チベーションが上がり，何でモチ
ベーションが下がるか」を対話し
ながら自己申告してもらっていま
す。できるだけ本音が出るよう，
時にはゲーム感覚で，チーム全員
でお互いのことを言いながら項目
をピックアップしていきます。上
司も新入社員を受け入れたばかり
で，まだ個性を知り得ないため，
早期のモチベーションポイント発
見にもつながります（図表 3）。
　モチベーション表が完成した
後，上司は各社員のモチベーショ
ンが上がる場面とそこでかけるべ

き言葉，マイナスになる場面とか
けるべき言葉をまとめ，一人ひと
りにどう関わるのかを計画しま
す。モチベーションが上がるとき，
下がるときの傾向をまとめ，具体
的にどのようなシーンでどのよう
な言葉がモチベーションに影響あ
るかを書き出します（図表 4）。
　このモチベーション表を活用す
るポイントは，いかに日頃のコミ
ュニケーションで活用するかで
す。若い社員は面談だと身構え，
良い答えを言おうとする傾向があ

ります。それでは本質的な話がで
きないと考え，会議などで改まっ
て伝えるのではなく，日頃のコミ
ュニケーションと都度かける言葉
によって活用することを大切にし
ています。

新入社員の育成は
先輩社員にも好影響

　新入社員育成は，先輩社員であ
る 2年目， 3年目社員の成長意欲
向上にもつながります。当社は入
社前にアルバイトとして内定者が

図表 3　チーム別モチベーション表（自己分析）

図表 4　チーム別モチベーション表（マネジメント）
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仕事を体験できる期間を設けてい
ますが，そのときに入社半年を経
過した 1年目の新入社員がサポー
ト役を担当します。今まで上司か
らもらっていたアドバイスを自ら
の言葉で後輩に伝えるようとする
と，より理解が深まります。
　また，自分自身が指導する立場
になり，自ら実行する意識，目標
をコミットする意識が高まりま
す。「新卒に負けられない」「いち
早く部下を持ちマネジメントがで
きるようになりたい」「新卒に良
い影響を与えられる人材になりた
い」という思いも強くなっていま
す。このように後輩に関わること
が急激に成長するポイントとなり
ます。

新入社員を育てる
3つのポイント

　「今の若い子は……」と壁を作
ってしまうと，教育を他責にして
しまうリスクになります。 1人ひ
とりは違い，その個性に合わせた
育て方が大切です。毎年新入社員
を育成している経験から感じるポ
イントは 3つあります。
①小さな成功体験をしっかり踏ま
せる
　小さな成功体験は入社から 1ヵ
月， 1年での上司の関わり方にか
かっています。 4つのタイプに合
わせた育成「独自の営業職育成メ
ソッド」にポイントがあります。
②やってみせ，言ってきかせて，

やらせてみる。そしてほめる
　「やってみせ，言ってきかせて，
やらせてみる」は，昔から言われ
ていることですが，ポイントはや
らせてできたときに「心からほめ
る」ことです。
③できるだけ数値化する，数字で
会話する（主観ではなく客観的
に現状を見る）
　一番のポイントは「数字で会話
する」ことです。数字をシンプル
かつ客観的に共有し，それをもと
に約束します。モチベーションの
維持では，ワクワクする将来の目
標を見るようにし，成果に対して
ロジカルに共有することが有効で
す。共有する数字の目標シートは
1枚に目標数字と，それを達成す
るためのポイントを 2行記載する
ことだけにとどめ，シンプルにま
とめます。短い文に課題をまとめ
ることによって新入社員本人もシ
ンプルにとらえ，上司と共有する
課題も明確になります。

社員が会社のファンになる
それが成果につながる

　当社は「すべての人にPRを」
というミッションを掲げ，お客様

の広報の自走化を支援していま
す。企業における「広報」は社内
全体に影響する「経営機能」であ
り，広報が会社にもたらす最大の
成果は「良い会社作り」だと考え
ています。その一環として「パー
パス経営」を実践し，インナーブ
ランディングも重視しています。
　新入社員は目の前の問題に一喜
一憂しがちなので，モチベーショ
ンを維持するためにも将来の目標
が必要です。今取り組んでいるこ
とが，将来の何につながるのか，
この会社でその将来の目標を達成
するイメージが持てることが壁を
乗り越える秘訣になります。ご紹
介した独自の育成メソッドはイン
ナーブランディングへの取り組み
によるものともいえます。
　弊社の事業の中心となる「広報」
は，企業や団体に関わる人々のフ
ァンを増やす活動といえますが，
その関わる人々のなかでも一番近
く，大切なのは「社員」です。弊
社は社員が一番のファンであるこ
とで，日々の仕事のモチベーショ
ンも高くなり，結果として良いサ
ービスの提供ができ，事業の発展
へとつながると考えています。

久壽米木 一輝 （くすめぎ いっき）
株式会社ネタもと　
執行役員　兼　事業本部長
神奈川県川崎市出身。2017年「株式会社ネタも
と」に入社，入社 4年目には歴代最年少で部長
に就任。MKT/IS/FS/CS（The Model 型営業
組織）への改革を行う。また，過去最高である
年間売上実績 7億円を達成。現在，同社執行役
員兼事業部長を務める。


