




第2章　アマゾン成長の理由

2-1 働き方の土台作り
　創業者であるジェフ・べゾフが求めている規準は「常に完璧であれ」というものである。これは、顧客からの問い合わせメールへの対応から者の状態や梱包に至るまでといった、ありとあらゆる業務を完璧にせよという単純明快な考えである。顧客にたったの一度でも不愉快な思いをさせてしまえば、それまで築きあげてきた信頼というものは一瞬にして失われてしまう。彼はチームにそう言い聞かせている。もう一つジェフがチームに対して強調している重要な方針がある。それは、「常に約束は控えめに、成果においては顧客の期待を超えるべし」というものである。その例の一つに商品の配達方法が挙げられる。ウェブサイトには普通郵便で配送すると明記する。だが実際には、全ての出荷について、費用は高くつくがらアメリカ国内であるならばどこでも2〜3日以内に到着する優先扱い郵便を採用した。そして出荷確認のメールで、配送を無償で優先扱い郵便にグレードアップしましたと伝えた。顧客からのフィードバックメールの中には、大変喜ばしい文書が多く寄せられた。
　このように着々と事業が大きくなって行く中で、それに伴い社員も増えていった。ここで重要となるのは、チームリーダーの「質」であると考えた人事部責任者のロビン・アンドルレヴィッチは、リーダーシップの規範を明確に提示する案を提出した。これを受けたジェフは、現在14ヵ条からなる「アマゾン・リーダーシップ・プリンシプル」を全てのアマゾンマネージャーに向けて配布した。この数多いプリンシプルを徹底するためには、ただ頭に叩き込むだけでは達成することは困難である。これを効果的に実行するための３つのメカニズムが存在する。１つ目は、全ての土台となる「年間計画」である。まずは「Sチーム」が、会社全体を見回し上位レベルの期待や目標を設定する。収益の増加や固定費の削減といった大まかなものである。次に各グループでさらに詳細な業務計画の策定に移る。これを「OP1」と呼び、過去の実績や翌年に向けた重要項目、詳細な損益計算書の作成、経営資源の要求を財務および人事グループの担当者と連携して練り、リーダーに提出する。計画書を受け取ったリーダーは、計画の再検討と再提出を繰り返し、第4半期までの休暇前までに完了させる。そして第4半期の結果を受けて軌道修正を行う。これを「OP2」と呼ぶ。ここでは、各グループが会社全体の目標と足並みをそろえるように、計画を調整する。これにより、売上・経費・業績など所属するグループの達成すべき目標を把握することができる。２つ目は、重要性が高い「Sチーム」の目標設定である。インプットに比重を置いた目標数値を重視して行くため、年度内に望ましい成果を導くのに必要であるとされる具体的な活動を数値化していく。３つ目は、長期的思考を促す「報酬体系」である。役員の報酬は年俸上限が約16万ドルと、同業他社と比べてかなり低い水準に設定されている。これは、短期的な利益の追求であったり会社全体の利益を度外視したりといった不適切な報酬制度で生まれかねない不合理性を排除するために設けられている。
　企業を進化させ続けるために、全社員が適切かつ迅速な決断が出来るように働き方の品書きがあるのである。

2-2 採用の仕組み
　土台づくりを徹底して良い人材を育てて行くにはまず、その企業で活躍できる人物の選定が必要である。採用というのは企業の「生命線」といっても過言ではないと考える。そこで用いられているのが「バー・レイザー方式」である。これは、常に最適かつ信頼性の高い採用判断を促す、拡張性と再現性のある公式のプロセスだ。この方式は、経験の浅い社員にも容易に教えることができ、また特別なスキルを持つ数少ない人材に依存することもないため継続的な改良が可能なフィードバックループを備えているのである。
　バー・レイザー方式での採用には８つのステップがある。
①「職務記述書」の作成→責任の範囲を具体的に記し、ミスマッチを防ぐことにつながる。
②履歴書の精査→有望な候補者の選定
③「電話インタビュー」→1人1時間を設け、判断
④面接ループ→緻密な質問設定
⑤文書によるフィードバック作成→口頭は厳禁
⑥採用会議→候補者について同じ結論を目指す
⑦信用照会→候補者の元上司等に訊く
⑧入社を促すオファー→入社するまで監視
これらのプロセスを駆使して行くことで、隙のない採用を生み出している。
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