
２００７年５月１７日（木）

2022年3月15日

株式会社HPT研究所

人事制度構築支援サービス
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１．HPT研究所のサービスについて
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企業経営における３つの実行プロセスの観点からご支援させていただきます。

企業経営を推進していく実行プロセスとして以下の３つのプロセス（戦略・業務・人事）が重要であるといわれています。人事処遇方針と組織人事

施策はこの３つのプロセスとの整合性がとれたものでなければなりません。そして、それら３つのプロセスが相乗効果を生み出し経営成果を高めて

いくことが大切です。

戦略プロセス

採用・登用・要員管理システム

職務スキル・格付け資格要件 職務要件と業務デザイン

評価処遇

人材配置 能力開発

人事管理
システム

ビジネス成果

顧客満足 従業員満足

人事プロセス 業務プロセス

経営理念：企業もしくは事業としての存在意義と果たすべき役割・目的

ビジョンと方針・戦略：企業として目指す姿とそこへ向かうための方針・経営戦略

目指す業績：ビジョンと方針・戦略に基づいた当面の業績目標

機能と組織体制：目指す業績をあげるために必要な機能と組織整備

情報
システム

人をどのように
採用・配置・育成・処遇していくか

業務が効果的に行われるように
どのように業務を設計、教育、
マネジメントしていくか
どのような環境を用意していくか

相互連携

マネジメント
システム

職務教育・業務環境整備
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【人事制度再構築の枠組み】

雇用管理
採用・配置と異動・能力開発

退職雇用調整等

就業条件管理
勤務条件・福利厚生等

報酬管理
給与・賞与・インセンティブ

退職金･昇進昇格等

【人事制度の役割】

等級･役職制度

報酬制度職制(組織体制)

人事考課制度教育研修制度
教育・研修テーマ設定

配置の際
のデータ提供

報
酬
への

反
映

等級
・役職

に見合
った評

価基準
設定等

級・役
職に

見
合った

教
育・研

修

職
制
と
の
連
動

報
酬
の
根
拠
提
供

自己選択型研修機会提供

職
制
に
見
合
った
教
育
・研
修

昇格降格基準・

格付け審査機能

賃金・賞与、
インセンティブ、
退職金

任免基準
仕事の重さと報酬のバランス

以下の観点・枠組みで人事制度構築をご支援させていただきます。

人事制度には、一般的に｢雇用管理｣｢就業条件管理｣｢報酬管理｣の３つの役割があるといわれています。それは社員の持つ能力･意欲を職

務を通して成果として最大限に発揮させる環境を形作り、企業業績を向上させるためのものであると同時に、企業収益に応じて人件費を管理

する手段でもあります。その人事制度が適正に機能するためには基盤となる等級･役職を土台とした格付け制度、評価制度、報酬制度、職制、

教育研修制度が経営理念やビジョン、戦略、実情にマッチしたものになっているとともに効果的に運用されなければなりません。人事制度の

構築はこうした点を踏まえたものである必要があります。
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人事理念

求める

人材像

報酬・処遇

ポリシー

人材獲得

戦略

等級・役職制度

報酬制度

人材採用・

登用制度

人材育成

キャリア形成支援

評価制度

日常の関与行動による

モチベーション向上とOJT

経営理念･ビジョン
戦略の確認

人材戦略

人事制度

日常マネジメント
への定着

【人事制度構築にあたって検討すべき事柄】【人事制度構築の流れ】

人事制度構築にあたっては以下の観点で貴社のお考えを整理させていただきます。

人事制度を検討するにあたっては以下の観点から自社としての考えを整理をする必要があります。また、制度構築と運用の両面から検討を行うこ

とも重要です。運用面では特に日々のマネジメント行動が重要となります。そして、その実態を踏まえた制度にしなければ「仏作って魂入らず」という

ことになりかねません。
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２．取組み領域と検討ステップの設計
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経
営
理
念
・人
材
像
と
行
動
指
針
明
確
化

人
事
制
度
再
構
築

導
入
定
着
支
援
・教
育

経営理念の確認Ｓｔｅｐ１
①経営者及びキーマンインタビュー、過去の歴史、会社資料、ステークボルダ―（利害関係者）などの分析レビュー
②大事にしてきた価値観、社是などの整理
③パーパスや経営理念の確認

求める人材像及び
社員に期待する行動指針

の明確化
Ｓｔｅｐ２

①パーパスや経営理念実現のためにどういう人材そして行動が重要かの検討
②求める人材像と期待する行動指針の明確化

現状分析と骨格設計Ｓｔｅｐ１
①現状分析（現行人事制度レビュー、社員インタビュー、人員分析、賃金分析、評価分析、現行制度のいい面・問題点
の整理、制度見直しの留意点確認）
②人事処遇方針の明確化と社員区分、格付け・役職体系の考え方の整理

詳細設計Ｓｔｅｐ２
①格付け・役職制度、賃金制度、評価制度の設計
②仮格付けと賃金シミュレーション、新制度移行へ向けての課題整理
③その他制度の設計

新制度の承認と
導入スケジュールの検討

Ｓｔｅｐ３
①新制度の承認
②導入スケジュールの検討
③就業規則の変更、労基署への届出

社員説明Ｓｔｅｐ１
①幹部社員への説明
②各部署社員への説明
③問合せ窓口の設置

格付けと新給与決定Ｓｔｅｐ２
①各社員の組織格付けと新給与の決定
②個々にフィードバックと説明

評価者教育Ｓｔｅｐ３ ①評価者教育の実施

人事制度構築にあたっては以下のプロセスに沿って進めて参ります。

人事制度構築にあたっては、各企業の現状・実態、パーパスと目指す姿や経営戦略、人材戦略を加味してそれぞれの企業にふさわしいプロセス

を設計する必要があります。

【
参
考
例
】
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参考：中心的取組課題

等級・役職制度

（格付け）

職制・職務要件定義

能力要件

「位置付け」「何をする人か」を明確化

「何ができなければいけない人か」「どのよ
うな成果を上げなければならない人か」を
明確化

「どのようなレベルが必要か」を明確化、給
与に連動させる

「どのような基準・指標で評価するか」

「評価をどのように処遇に反映させるか」

「どのようなキャリア、教育体系とするか」

職務要件と給与連動

評価・処遇制度

【人事制度】 【人事プロセス】

教育制度・キャリアパス

新人事制度構築にあっては以下の作業が中心的な取組み課題ということになります。

[採用・任用要件定義]

職務要件に照らした求める人材像をタイプやスキルごとに定

義する。これらの情報を採用・任用過程に反映し、適切な人

材活用を実現する

キャリア体系を整理し、どのような人材を育成していくかを明

確化する。そして、職務要件の遂行を支援する教育制度を

整備し、職務を遂行する上で足りないスキルや知識、マインド

の向上を実現する

職務遂行における期待成果の達成度を測定する評価基準を

確定し、評価の結果を処遇制度と連動させ個々のモチベー

ション、職務成果向上を実現する

組織体制、職務分担、責任と権限、義務などを整理し、各職

務に必要な要件を明確にして定義する
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■現状分析（現行制度レビュー、社員インタ
ビュー、人員分析、賃金分析、評価分析、等）
■骨格設計

■検討組織立上げ
■検討資料作成

３．活動イメージ
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7－12月

2022年

検討会議（3Ｈ×２回）
・人事処遇方針と人事制度の在り方

・社員区分と格付け
・給与、評価の骨格

新人事制度構築フェーズ

検討会議（3Ｈ×８回）
・格付けと役職体系

・給与制度
・評価制度

・仮格付けと賃金シミュレーション
・その他制度

・新制度移行への課題と対応策

現状分析と提言書

新人事制度概要と運用ツール
社員説明資料

■新組織人事検討
■新組織、新人事制度による格付け
と新給与決定

■社員説明会開催
■新格付けと新給与フィードバック

新体制・新制度スタート

新人事制度導入フェーズ

■検討メンバーの人選
■検討組織立ち上げとキックオフ

■経営者、キーマンインタビュー
■会社資料のレビュー

経営理念・求める人材像及び

行動指針の明確化フェーズ

検討会議（3Ｈ×２回）
・経営理念

・求める人材像、行動指針

検討資料

経営理念と行動指針
求める人材像

1－3月

2023年

4－9月 10－3月

■評価者教育
■目標管理制度導入スタート

■評価前研修
■上期評価

■下期評価
■年間総合評価
■昇進昇格・昇給
■新組織人事

■制度不備事項の修正

新人事制度運用フェーズ

新人事制度導入課題への対応

2024年

人事制度構築の活動内容・活動計画は各社のご事情、ご要望に応じて設計させていただきます。

【
参
考
例
】
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４．主担当コンサルタントの略歴

伊藤 克彦（株式会社HPT研究所 代表）

主な役割：プロジェクト統括、現状分析のまとめ・制度設計の方向付け、制度設計及び検討資料作成、検討会議のファシリテーション

1979年株式会社リクルート入社、人材総合サービス部門で1000社を超える企業の採用、教育、人事処遇に関する業務に従事。その後映

像部門に異動になりで映像プロデューサーとして主として教育映像コンテンツ制作に携わる。ダイエーの資本参加に伴ってダイエ－の

福岡ドーム事業に参加。法人営業部門を担当。リクルート復職後、広告局長、営業教育事業部長を経て、2002年独立しHPT研究所を設

立。

専門分野：組織及び業態変革、ビジョン・戦略構築、人事制度設計、教育制度設計・プログラム開発、マネジメント教育全般 他

広島大学教育学部（心理学科）卒

田尻 保和（株式会社HPT研究所 シニアコンサルタント）

主な役割：現行制度レビュー及び賃金データ分析、制度設計の方向付け、制度設計及び検討資料作成

積水樹脂株式会社入社、建材商品開発に従事。1988年人事組織コンサルティングファームワイアット株式会社（現ウイリス・タワーズ

ワトソン）入社。コンサルタントとして人事制度及び福利厚生制度の分析・設計・導入を手掛ける。1995年デルコンピュータ株式会社

に入社、日本法人の人事制度を立上げ、人事制度の企画・構築・運用を担当。人事本部シニアマネジャーを経て2002年退社。その後株

式会社HPT研究所にパートナーコンルタントとして参加。

専門分野：人事制度設計・運用サポート、人事業務支援全般

東京理科大学工学部卒、財団法人社会経済生産性本部認定経営コンサルタント
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５．費用について

Page8

費用につきましては、ご要望に応じて
お見積りさせていただきます。


