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人事異動　（４）
人事評価と人事異動との関係で
は、優秀な人材「ハイパフォーマ
ー」に関心が集まりがちだ。しか
し、多くの企業で「ミドルパフォ
ーマー」は目配りされておらず、
社員に「人事ガチャ」を感じさせ
る状況が散見される。
ハイパフォーマーは、各部門の
エース人材であり、所属部署から
すると「このまま今の部署で活躍
してほしい」存在だ。直属の上司
からも注目され、事業部門で育成
プランを策定していたりする。
次世代経営人材プールにエント
リーされている場合は人事部も放
っておかない。プール人材には複
数事業部やグループ会社を含む広
範な経験を積ませることも定番に
なっている。部門の「抱え込み」
と全社最適配置との間で綱引きと
なるが、ハイパフォーマーの異動
配置は相応のバランスをもって実
施される傾向にある。
「ローパフォーマー」も各部門
と人事部の目配りの対象になって
いる。所属部門としては低評価が
続く社員をいつまでも放置してお
くわけにはいかない。各部門の人
事権の範囲では新たな配属先を見
つけられない場合、人事部に異動
先探しを要請することになる。そ
うした事情もあって、人事部は大
抵そうした社員を把握している。
問題はミドルパフォーマーだ。
相対評価でのミドルパフォーマ
ーは、平均的な評価を得ている人
たちだ。絶対評価では、期待され

るコンピテンシー（能力）を備え
ており、期待される成果をほぼ達
成している人たちである。つま
り、各部門で「中核戦力」となっ
ている人たちだ。上司からすると
頼りになる人たちであり、言い換
えると「問題がない人たち」だ。
問題ないがゆえに異動検討対象
にはなりにくい。極論すると、異
動候補者としてミドルパフォーマ
ーの名前が挙がるのは、組織改編
や欠員補充などでポジションを充
足する必要がある場合だけだ。そ
こでリストアップされなければ、
個人的な事情でもない限り異動候
補者にはならない。この人材をど
う生かすかという視点よりも、こ
のポジションにかなう人は誰かと
いう視点が優先されるわけだ。
現在の仕事で中核戦力となって
いるミドルパフォーマーに異動は
必要なのか。当研究所の調査によ
ると、同じ部署に５年以上在籍す
ると、成長志向や学習意欲、キャ
リア自律への関心が低下してく
る。現時点では「問題がない人」
であっても、今後もそのままでい
いのか。パフォーマンスが落ちて
きた時になって検討するでは遅過
ぎる。
人事部の人事権が強く、人材育
成を起点としたローテーションに
積極的な企業ではミドルパフォー
マーも異動候補者になるが、「 年
間３部署」などの明確な異動配置
方針を打ち出していない場合は、
人事部が必要性を認識していて
も、ハイパフォーマーやローパフ
ォーマーの異動検討の優先度の方
が高く、ミドルパフォーマーは後
回しになりがちだ。
ミドルパフォーマーが目配りさ
れない理由は、問題がないからだ
けではない。ミドルパフォーマー
は人数が多く、人事権は各部門に
あることが多い。孤立した部門
「サイロ」の中に隠れていること
もあるが、そもそも人事部からは
一人ひとりが見えていない。大手
企業では部門人事やＨＲＢＰ（人
事ビジネスパートナー）との分担
体制の整備も含めて、「人材の見
える化」を進める必要がある。




