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1. 会社概要 
■社 名：株式会社 Pro-SPIRE 

■設 立：1988 年 7 月 

■資 本 金：1 億円 

■従業員数：120 名（平成 22 年 4 月現在） 

■事業内容：情報システムの一括開発 

 情報システムの活用コンサルティング 

 
2. 企業戦略・組織戦略・人材戦略 

Pro-SPIRE は、1988 年の創業以来、顧客の事業のビジネス基盤強化に情報資産を活用し

て本当の意味で貢献できる IT の実現をめざすプロフェッショナル集団として、IT 技術とサ

ービスの提供にこだわり続けている企業である。 
Pro-SPIRE のコア事業は 3 つの事業から成り立っている。 

金融系業務に強みを発揮している「システム・インテグレーション事業」、オブジェクト指

向によるモデリング技術を用いた「組込・制御事業」、BI ツールによる「ソリューション事

業」である。 
Pro-SPIRE はコア事業に Strategic Company 制を採用している。 

それぞれの事業を 1つの会社と位置づけており、各 Strategic Company では、「自分たちが

主体となってステージを動かしていく」「自分の想いや夢を具現化する」「自分でビジネス

をする」という意識で、日々、「事業の幹を太くする」ことを目指して活動している。その

ために、社員に可能な限り、権限委譲が行われている。 

 
Pro-SPIREの基本方針は、図 2-1に示すような社員が主役の「逆ピラミッド経営」であ

る。経営陣が中核価値＜MVV＞としてMission;ミッション（社会的任務=経営理念）、Value;
バリュー（行動規範）、Vision;ビジョン（期限付き夢）を社員に示し、「Profesional」とし

ての自覚とやりがいをもって仕事に取り組むことのできる環境を創出している。 
この環境が、｢組織のご機嫌力、社員満足｣を高め、お客様、取引先、株主、そして地球

規模への拡がりを含めた Pro-SPIRE が幸せにしたいステークホルダーに｢最適｣の満足度を

提供していくことに、つながっていくと考えている。 
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Pro-SPIRE は自主性、多様性を尊重する社風を持ち味としている。「エイジ・フリー、

ジェンダー・フリー、ナショナル・フリー」を方針とし、年齢・性別・国籍を超える雇用

の機会を設けている。また、社内の風通しを良くするために、さまざまなコミュニケーシ

ョン・パスを用意している。たとえば、社員旅行、健康増進を目的としたレクリエレーシ

ョンや、その月の誕生日の人を招待して行う誕生日会。さらに、社内には昼は会議室、夜

は社員が自由に利用できる、大森倶楽部があり、折に触れ、誰もがフェイス・トゥ・フェ

イスでコミュニケーションを図ることのできる場を設けている。 
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経営陣

Ｐｒｏ－ＳＰＩＲＥ の中核価値（ＭＶＶ）
ミッション（社会的任務＝経営理念）

バリュー（行動規範）
ビジョン（期限付き夢）

Ｐｒｏ－ＳＰＩＲＥ の組織体制
従業員（組織のご機嫌力、社員満足）

Ｐｒｏ－ＳＰＩＲＥ が幸せにしたいステークホルダー
：お客様、取引先、株主・・・そして地球

“社員が主役の“逆ピラミッド経営” Bottom UP！

基本方針

 
出典：Pro-SPIRE 

図 2-1 Pro-SPIRE 基本方針 

 
3. ITスキル標準の導入の背景と目的 
 Pro-SPIRE では、IT スキル標準導入以前は、職種・専門分野の分類が体系化されていな

かった。社員の育成は個人任せで、各自に期待される人材像、スキルが明確ではなかった。

経営者、事業部長が事業戦略の実現に必要な人材リソースの現状を把握することができな

かった。 
 基本方針を実現し「事業の幹を太くする」には、事業戦略実現のために必要なスキルレ

ベルを持った人材の適正な配置と人材開発が必要であった。 
Pro-SPIRE では、各事業の人材リソース状況の可視化ツールとして、IT スキル標準を活

用して、自社の人材の職種、専門分野、スキルレベルを整理定義し、自社のスキル標準「SSS; 
Spire Skill Standard」（以下 SSS と呼ぶ）の構築を、2007 年 9 月から導入検討を開始し、
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2009 年 7 月から運用を開始した。 
 SSS 導入時にはスタッフ、執行役員を除く社員に適用していたが、運用が 1 回転した現

在ではスタッフ人材にも職種、スキルレベル定義を追加し、全社員に適用している。 
 
4. ITスキル標準の導入 
4.1. ITスキル標準導入プロセス実施状況（導入から運用まで） 

Pro-SPIRE では、IT スキル標準導入プロセスに準じて導入を行った。 
導入期間は 2007 年 9 月から 2008 年 9 月の 1 年間、人事部門の 3 名（兼務）が主担当と

なり、事業部門長（7 名）を交えた会議を週 1 回行いながら導入を進めた。 
2008 年 10 月から 2009 年 6 月は、社内各事業部から選抜した重点育成者を対象に SSS

の試行運用を行い、2009 年 7 月から本運用を開始した。 
試行運用から現在の運用の推進担当は、PMO センター（1 名）が実施している。PMO

センターはプロジェクトの監理と推進を行っており、品質監理の一環として SSS の運用を

通じて人材リソース監理も行っている。 
 

4.2. 導入での工夫、苦労 

4.2.1. 要求分析から人材像策定まで 

 Pro-SPIRE では導入検討の最初に、IT スキル標準を事業部門長に理解してもらうための

勉強会を外部コンサルタントの力を借り開催している。事業部門長が IT 人材の様々な職種、

専門分野における人材像やキャリアを知り、キャリアパスの多様性を理解することに成果

をあげている。 
この勉強会で、まず議論となったのが、IT スキル標準で定義されている、達成度指標と

スキル熟達度それぞれの定義である。これまでは業務経験を中心に能力を捉えていたが、2
つの相違をまず理解し、切り分けて定義し、スキル熟達度を上げるためにどのような経験

をさせると「育成される」のかという視点で考えることができるようになった。 
ほとんどの新入社員が、仕事のスキルを持たないまま入社してくる、この新入社員に、

知識だけではなくスキルを習得させるには、知識を持たせ、知識を活用させる経験を与え

ることが必要である。経験を積むことが、達成度指標であり、知識を持つことがスキル熟

達度である。つまり Pro-SPIRE 社員に示す人材像として、キャリアフレームワークの職種、

専門分野の定義は、スキル熟達度（～できる）だけではなく、達成度指標（～した）に重

点をおいて定義している。また、上長は社員の育成目標に沿うよう考慮した業務アサイン

を行い、社員は業務に必要な知識を自主的に習得するとともに、その知識を業務に活用し

て経験を積んでいくという人材育成の責任分担を共有することができた。 
人材像策定時には、現場のマネージャー（13 名）からもヒアリングを行っている。 
ヒアリング結果から、IT スキル標準の人材像が、全て Pro-SPIRE の求める人材像にマッ

チしていなかった。そこで、運用の主体者であるマネージャーや、社員が人材像をイメー
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ジしやすいよう、現場で使っている言葉で人材像を定義した。また、毎年定義の見直しを

現場の要求に応じて実施している。このような運用の結果、現場の意見を色濃く反映した

人材像になっているが、現場の要求を定義に反映することで、全社のスキル要求度が把握

されるだけでなく、社員が将来身につけなければならない幅広い経験に関しても把握でき

る運用となっている。 
図 4-1 は、Pro-SPIRE の事業部長が整理した職種、人材像と各職種に存在するレベルを

定義した SSS キャリアフレームワークである。 
職種は Pro-SPIRE の事業に必要な 7 職種 9 専門分野を、IT スキル標準の職種、専門分

野から選択している。レベルについても IT スキル標準のレベル設定を使用している。IT 業

界の共通フレームワークを SSS に活用することで、Pro-SPIRE 人材の市場価値を把握でき

る。また社員がスキルチェックを行う際にも、社内価値だけでなく、市場価値を意識する

ように設定している。 
 

コンサルタント
プロジェクト
マネジメント

IT
スペシャリスト

ＣＣ認証 職種共通 セールス

パッケージ適用とＩＴを統合 システム開発
プラットフォーム/データベー

ス共通基盤
業務システム 業務パッケージ 応用ソフトウェア 組込みソフトウェア 組込みソフトウェア レベル１共通 訪問型製品セールス

知的資産、コンサルティング
メソドロジを活用し、顧客の
経営戦略やビジネス戦略お
よびIT戦略策定へのカウン
セリング、提言、助言の実施
を通じて、顧客のビジネス戦
略やビジョンの実現、課題解
決に貢献する。また、提言が
もたらす価値や効果、顧客
満足度、実現可能性などに
責任を持つ。

受託したプロジェクトまたは
サブプロジェクトの責任者と
して、プロジェクトメンバを
リードし、計画された納入物
（業務システム、基盤システ
ム、ＳＷ製品、ＰＫＧ商品な
ど）に関する要求品質、コス
ト、納期に責任を持つ。

アプリケーションスペシャリ
スト（業務パッケージ）や応
用ソフト製品開発チームと連
携の下、プラッフォーム基盤
およびデータベース基盤関
連の専門技術を活用し、顧
客の環境に最適なプラット
フォーム共通基盤の設計、
構築、およびデータベース基
盤の設計、構築、導入、保
守に責任を持つ。

業種・業務知識、アプリケー
ション開発関連専門技術を
活用し、顧客の業務上の課
題解決に関るアプリケーショ
ンの設計、開発・実装、導
入、テスト及び保守を実施
し、構築したアプリケーショ
ンの品質（機能性、性能、可
用性、回復性、保守性）に責
任を持つ。　また、顧客ニー
ズの変化に対応し、既存ア
プリケーションシステムの構
造を考慮した効果的なシス
テム改善提案ができる。

業種・業務知識、業務パッ
ケージ知識、業務パッケー
ジ関連適用技術を活用し、
顧客の業務上の課題解決
に関る業務アプリケーション
の実装、導入、テスト及び保
守を実施し、構築した業務ア
プリケーションの品質（機能
性、性能、可用性、回復性、
保守性）に責任を持つ。　ま
た、顧客ニーズの変化に対
応し、業務パッケージの構
造を考慮した効果的なシス
テム改善提案ができる。

マーケティング戦略および市
場ニーズ（顧客ニーズ）に基
づくソフトウェア製品（業務
パッケージソフトなど）の企
画、仕様決定、設計、プログ
ラミングおよびテスト、カスタ
マイズ、技術支援を実施し、
開発したソフトウェア製品の
機能性、信頼性に責任を持
つ。また、上位レベルにおい
ては、コンサルタントやアプ
リケーションスペシャリストと
連携し、ソフトウェア製品の
導入におけるビジネス戦略
の立案や業務改革提案、ビ
ジネスプロセス改善、作業
の効率化提案などの支援が
できる。

市場ニーズ（顧客ニーズ）に
基づく組み込みシステム製
品（携帯端末、複合機など）
の企画、仕様を把握し、開
発対象システムの、プラット
フォームと密接に連携・協調
する組み込みソフトウェアの
開発・実装・テスト・技術支
援を実施し、開発するソフト
ウェア成果物の品質、生産
性、納期に責任を持つ。ま
た、上位レベルにおいては、
自社組み込みソフトウェア開
発におけるビジネス戦略の
立案や人材投資戦略の策
定、新技術開発や開発標準
化の確立などに貢献でき
る。

ISO/IEC 15408に基づくITセ
キュリティ評価及び認証制
度に係る業務を担当（代行）
する、または業務を支援す
ることにより、CC（Common
Criteria）認証の取得に貢献
できる。

プロジェクトチームのメン
バーとして上位職種の指示
に従い、専門技術領域確立
の基盤となる職種共通技術
領域の業務を遂行すること
ができる。

顧客の経営方針を確認し、
その実現のための課題解決
策の提案、ビジネスプロセス
改善支援及びソリューショ
ン、製品、サービスの提案を
実施し成約する。顧客との
良好なリレーションを確立し
顧客満足度を高める。
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出典：Pro-SPIRE 

図 4-1 SSS キャリアフレームワーク 

 図 4-2 は、Pro-SPIRE のキャリアパスである。キャリアフレームワークで定義された職

種、専門分野、レベル間のキャリア開発パスが定義されている。Pro-SPIRE では、入社す

ると職種共通のレベル 1 を経験し、IT スペシャリスト、アプリケーションスペシャリスト、

ソフトウエアディベロップメントのレベル 2 を経験する。CC 認証に関しては、ソフトウエ
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アディベロップメントの組み込みソフトウェア開発から、CC 認証業務担当（代行）あるい

は支援業務にアサインされると職種・専門分野が異動する。コンサルタント職、プロジェ

クトマネジメント職は IT スペシャリスト、アプリケーションスペシャリスト、ソフトウエ

アディベロップメントのレベル 2・3 を経験し、プロジェクトマネジメント職ではレベル 3
の人材で、プロジェクトまたはサブプロジェクトの責任者としてアサインされた人材から、

コンサルタント職はレベル 4 の人材で、顧客の経営戦略やビジネス戦略、IT 戦略策定支援

業務にアサインされた人材からと、Pro-SPIRE の事業に必要な職種間の社員のキャリアパ

スを分かりやすく示している。 
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セリング、提言、助言の実施
を通じて、顧客のビジネス戦
略やビジョンの実現、課題解
決に貢献する。また、提言が
もたらす価値や効果、顧客
満足度、実現可能性などに
責任を持つ。

受託したプロジェクトまたは
サブプロジェクトの責任者と
して、プロジェクトメンバを
リードし、計画された納入物
（業務システム、基盤システ
ム、ＳＷ製品、ＰＫＧ商品な
ど）に関する要求品質、コス
ト、納期に責任を持つ。

アプリケーションスペシャリ
スト（業務パッケージ）や応
用ソフト製品開発チームと連
携の下、プラッフォーム基盤
およびデータベース基盤関
連の専門技術を活用し、顧
客の環境に最適なプラット
フォーム共通基盤の設計、
構築、およびデータベース基
盤の設計、構築、導入、保
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し、構築したアプリケーショ
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用性、回復性、保守性）に責
任を持つ。　また、顧客ニー
ズの変化に対応し、既存ア
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造を考慮した効果的なシス
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守を実施し、構築した業務ア
プリケーションの品質（機能
性、性能、可用性、回復性、
保守性）に責任を持つ。　ま
た、顧客ニーズの変化に対
応し、業務パッケージの構
造を考慮した効果的なシス
テム改善提案ができる。

マーケティング戦略および市
場ニーズ（顧客ニーズ）に基
づくソフトウェア製品（業務
パッケージソフトなど）の企
画、仕様決定、設計、プログ
ラミングおよびテスト、カスタ
マイズ、技術支援を実施し、
開発したソフトウェア製品の
機能性、信頼性に責任を持
つ。また、上位レベルにおい
ては、コンサルタントやアプ
リケーションスペシャリストと
連携し、ソフトウェア製品の
導入におけるビジネス戦略
の立案や業務改革提案、ビ
ジネスプロセス改善、作業
の効率化提案などの支援が
できる。

市場ニーズ（顧客ニーズ）に
基づく組み込みシステム製
品（携帯端末、複合機など）
の企画、仕様を把握し、開
発対象システムの、プラット
フォームと密接に連携・協調
する組み込みソフトウェアの
開発・実装・テスト・技術支
援を実施し、開発するソフト
ウェア成果物の品質、生産
性、納期に責任を持つ。ま
た、上位レベルにおいては、
自社組み込みソフトウェア開
発におけるビジネス戦略の
立案や人材投資戦略の策
定、新技術開発や開発標準
化の確立などに貢献でき
る。

ISO/IEC 15408に基づくITセ
キュリティ評価及び認証制
度に係る業務を担当（代行）
する、または業務を支援す
ることにより、CC（Common
Criteria）認証の取得に貢献
できる。

プロジェクトチームのメン
バーとして上位職種の指示
に従い、専門技術領域確立
の基盤となる職種共通技術
領域の業務を遂行すること
ができる。

顧客の経営方針を確認し、
その実現のための課題解決
策の提案、ビジネスプロセス
改善支援及びソリューショ
ン、製品、サービスの提案を
実施し成約する。顧客との
良好なリレーションを確立し
顧客満足度を高める。

Level7

Level6

Level5

Level4

Level3

Level2

Level1

アプリケーション
スペシャリスト

ソフトウェア
ディベロップメント

エ
ン
ト
リ

レ
ベ
ル

専門分野
（8専門分野）

職種
（6職種）

ハ
イ
レ
ベ
ル

ミ
ド
ル

レ
ベ
ル

責任性
定義

 
出典：Pro-SPIRE 

図 4-2 SSS キャリアパス 
 

Pro-SPIRE では、各事業で必要とされる専門スキルが異なっている、特にソリューショ

ン事業部では、プロジェクトによって顧客に提供しているソリューションプロダクト（BI
ツール等）が異なっている。ソリューションプロダクトの活用スキルを、ツールの使い方

にフォーカスをしてスキルを定義すると技術や顧客ニーズによって、ソリューションプロ

ダクトの使い方は、年々変化するため、一律に定義することは難しかった。そこで顧客に

提供するシステム全体にフォーカスをあて、顧客に必要なシステムを定義できるスキル、

提供するシステムにおけるソリューションプロダクトの活用目的、システム化の目的にあ

わせてソリューションプロダクトの活用方法を考えるスキル等を、丁寧に議論し定義した

結果、ソリューション事業部が求める人材の職種、専門分野、人材像、キャリアパスを定

義することに成功している。 
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4.2.2. スキルセットの構築 

 Pro-SPIRE では、定義されたキャリアフレームワークの人材像に基づいて、IT スキル標

準のスキルセットのフレームワークに基づき、各職種、専門分野、レベル別に SSS のスキ

ルセットを検討している。 
 Pro-SPIRE では、人材像策定時と同様に、運用者が理解しやすいよう現場で使っている

言葉でスキルセットを定義している。毎年の見直しも同様に行っている。 
 Pro-SPIRE では、レベル評価基準を職種、専門分野別に SSS キャリア達成度指標として

設定している。 
評価要素は、達成度（責任性、複雑性、サイズ）と熟達度（専門性、プロフェッショナ

ル貢献）で、評価項目は、IT スキル標準を活用し、評価基準に関しては、Pro-SPIRE の運

用者が理解しやすい、業務での経験レベルで記載されている。Pro-SPIRE では、事業によ

って同一職種、専門分野でプロジェクトや、開発案件の複雑性、サイズが異なっていた。

事業部間での異動や、職種・専門分野間の異動を阻害しないよう、評価基準に事業部の固

有の特性を反映しないよう、サイズにおいてはピーク時の人員投入規模ではなく、最低レ

ベル時の人員投入規模で基準を作成したり、プロジェクトや、案件の複雑度では、要求事

項を評価項目に箇条書きをして、要件の充足度（「問わず」や、「要件のうち 2 件の経験」

等）の記載をして評価基準に汎用性を持たせる工夫を行っている。 
評価レベルに関しては、SSS におけるレベルと、IT スキル標準でのレベルを並記して記

載している。 
全職種共通スキルとして、ヒューマンスキル、コンセプチュアルスキルに関しては、リ

ーダーシップ、コミュニケーション、ネゴシエーション、創造的実践スキルの 4 スキル、

コミュニティ活動、後進育成を評価項目として職種、レベル別に評価基準を定義している。 
 

4.2.3. 運用モデル策定、評価モデル策定 

運用モデルを検討するにあたり、Pro-SPIRE では、2008 年 10 月各事業部から選抜した

重点育成者に、定義した人材像、スキルセットに基づく SSS レベル診断の試行を行い、SSS
の本運用が可能かを検討している。 

試行では、初期と半年後の 2 回にわたって SSS レベル診断を行った。まず、重点育成者

が初期の SSS レベル診断結果を活用してスキルアップ項目を決定し、研修や研究会に参加

することでスキルアップを図った。また、半年後に行った 2 回目の SSS レベル診断の結果

では、重点育成者のスキルのレベルアップが確認されている。この試行成果によって、SSS
が現場で運用され、人材育成に活用できることを確認している。 

SSS スキル診断の試行によって、本運用できる運用モデル、評価モデルが策定され、SSS
スキル診断結果を、人材育成計画策定に効果的に反映するために、スキルセット（スキル

熟達度）、キャリアパスと連動した、研修ロードマップを作成している。 
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図 4-3 は、Pro-SPIRE の研修ロードマップである。IT スキル標準の研修ロードマップを

参考に、職種、レベル毎に業務達成に必要な知識・スキルである専門性を向上させるため

の研修を提示している。研修はテクノロジー、メソドロジー、ビジネス/インダストリー、

プロジェクトマネジメント、パーソナル、コンピテンシーの６つの分野に分かれており、

特にパーソナルスキル、コンピテンシースキルは、職種共通で定義しているため、人事部

主管で体系的にスキル開発を行えるよう構築され、全階層に対して必修研修として研修機

会を提供している。 

■システム構築 ※
※”ＳＳＳ研修ロードマップ（ＩＴスペシャリスト）”テクノロジ欄を参照

■システム保守／保守 ※

■コンサルティングメソドロジ

PM-C001 PM-A001

PM-C002 PM-A002

PM-A003

PM-E001 PM-A004 PM-A006

PM-A005

PM-E002 PM-E003

■プロジェクトマネジメント基礎 ■プロジェクトマネジメント実践 ■プロジェクトマネジメント上級 ■コンプレックスプロジェクトマネジメント

PM-C003 PM-C007 PM-A007 PM-A011 PM-C015

PM-C004 PM-C008 PM-A008 PM-A012 PM-C016

PM-C005 PM-C009 PM-A009 PM-A013 PM-C017

PM-C006 PM-C010 PM-A010 PM-A014

PM-C011 PM-A015

PM-C012 □リスクマネジメント

PM-C013

PM-E004
□品質マネジメント

PM-C014
PM-E005

PM-E006 PM-A016

PM-A017

PM-A018

PM-A019

レベル３（レベル４を目指す方）レベル２（レベル３を目指す方） レベル４（レベル５を目指す方）

ビジネス／
インダストリ

プロジェクトマネジメント

テクノロジ

メソドロジ

パーソナル
職種共通

※”ライン／スタッフ共通 研修ロードマップ”パーソナル欄を参照

プロジェクト
マネジメント

コンサルティング活動の基礎
（2日）

プロジェクトマネジメント超入門
～プロジェクトの「ナゼ」に答える～  （1

日）

プロジェクトマネジメントの基礎
（1日）

プロジェクトマネジメントの技法
（2日）

プロジェクト成功につながる基本行動ト
レーニング ～計画から問題解決まで～

（2日）

経営課題の分析提案ワークショップ
（2日）

ファンクションポイント法による見積りと評
価    （5時間）

経営課題に基づくＩＴ化計画の立案実践
（2日）

コンサルティングメソドロジの基礎と実践
（3日）

ＢＡＢＯＫ基礎
（2日）

ユーザ要求定義
（2日）

システム要件定義
（2日）

ＢＡＢＯＫ実践
～要件収集と文書化～  （2日）

プロジェクト計画
（2日）

プロジェクトの実行とコントロール
（2日）

小規模プロジェクトから学ぶ！
プロジェクトマネジメントのコツ  （2日）

システム開発におけるＷＢＳ作成と見積り
（2日）

プロジェクト管理疑似体験ワークショップ
（3日）

プロジェクトマネジメント  ～複数プロジェ
クトをマネジメントするフレームワーク～

（1日）

システム開発事例で学ぶシリーズ
～失敗しないプロジェクト立ち上げ～  （2

日）

実践力スキルアップシリーズ
プロジェクトマネジメント計画編  （3日）

システム品質マネジメント
（2日）

実践力スキルアップシリーズ
プロジェクトマネジメント実行編  （3日）

システム開発事例で学ぶシリーズ
～リスクマネジメント～  （2日）

プロジェクト成功のポイント
（2日）

協力会社管理の要点
（1日）

ファンクションポイント法を利用した見積技
法  （1日）

プロジェクトマネージャにおける提案力要
請講座  （2日）

プロジェクトマネジメント上級
（2日）

リカバリマネジメント
（2日）

アーンドバリューマネジメント（ＥＶＭＳ）
（1日）

プロジェクトファシリテーション
（2日）

ＰＭのためのメンタルヘルス
（1日）

プロジェクトの立上げと計画
（2日）

プロジェクトの実行と監視コントロール
（2日）

Microsoft Projectの活用方法
（2日）

プロジェクトマネジメント実践
（2日）

システム開発管理・評価
（12時間）

プロジェクトマネージャ（知識編）
（15時間）

プロジェクト管理
（5時間）

情報システム化構想の立案
（7時間30分）

システム提案技法
（4時間）

 
出典：Pro-SPIRE 

図 4-3 SSS 研修ロードマップ 
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4.3. SSSと他制度との関係 

Pro-SPIRE が、SSS 運用モデルを構築する際、現場の運用負荷を低減するために必要だ

と考えたのは、既に 2005 年に認証され運用されている品質マネジメントシステム

（ISO9001 以下 QMS と記す）や人事制度（目標管理、評価制度）と統合した運用であっ

た。 
3 制度の運用の統合に苦慮したが、SSS で作成される情報を、QMS・人事制度へのイン

プット情報として整理することを検討している。 
QMS との統合では、SSS によって作成される人材育成計画を、全社レベルの情報として

集約し、QMS の教育訓練計画として実行することとした。 
人事制度との統合では、導入時に目標管理制度との連携を、目標設定や、育成目標設定

に SSS キャリア達成度を活用することでスタートしている。SSS を 1 期（2009 年 7 月～

2010 年 6 月）運用後、SSS スキル診断で明確になった社員の成長を、人事制度の昇格、昇

級の評価基準に取り入れている。この統合に伴って SSS スキルセットに、IT 技術スキルに

関しては、IT スキル標準を現場で理解しやすい言葉で定義していたが、パーソナルスキル

に関しては、Pro-SPIRE 人材のコンピテンシーを意識したヒューマンスキル・コンセプチ

ュアルスキルに変更追加している。 
 

5. ITスキル標準の活用と運用 
5.1. 人材戦略から人材育成への展開 

 Pro-SPIRE では、SSS の運用を PMO センターが行っている。図 5-1 は、PMO センター

が作成した QMS・人事制度と連動した期初計画策定フローである。 
SSS と QMS、人事制度との関係が分かりやすく整理されている。 

(1) 社員は、期末(6 月)に SSS レベル診断を行う。社員は SSS レベル診断結果に基づき、翌

年度の SSS 育成計画実績シートを作成する。 
(2) 会社は、期末(6 月)に来期の全社経営ガイドラインを作成する。全社経営ガイドライン

は、全社 QMS 品質方針を含む。 
(3) 各事業部門長は全社経営ガイドラインに基づき、事業計画を作成する。事業計画には、

QMS 部門別品質目標（受注管理、設計開発、技術支援、外注購買プロセス）を含む。 
(4) 事業部門長は、事業計画達成に必要な「部門別要員計画」を策定する。予算策定するプ

ロジェクトを遂行するために、必要なスキル、人財を明確にし、図 5-4 に示す「人財

FIT&GAP 分析シート」に ToBe の職種、専門分野別レベル別必要人財数を検討記入す

る。SSS スキル診断結果に基づく、AsIs の職種、専門分野別レベル別現有人財数との

GAP（ギャップ）分析を、メンバー（個人レベル）別に、テクニカル、ヒューマンの視

点で、不足しているスキル、キャリアを分析するとともに、現有人財では補えないスキ

ル、キャリアについては、不足人財として書き出す。現有人財の不足しているスキル、
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キャリアに関しては、GAPFILL 施策（概略案）として育成施策、目標職種、レベルを

記載する。 
(5) 事業部門長が作成した「人財 FIT&GAP 分析シート」は、PMO センターが主催して部

門別レビューを実施する。 
(6) 部下（メンバー）は、マネージャーと個別面談を行う。面談では部門別要員計画と部下

が作成した育成計画実績シート（SSS 評価と人事制度の行動評価を同時に記入してい

る）との摺り合わせを行う。 
(7) ７月末までには、個別面談で作成された個人別の育成計画実績シートを、事業部門長、

PMO センター及び人事でレビューする。 
 
 Pro-SPIRE の期首計画策定では、(2)(3)のプロセスの実行によって、全社経営ガイドライ

ン（目標）が、事業計画に展開され、同時に QMS の品質管理方針が、部門品質目標に展開

される。 
 事業計画の実行戦略として人材戦略を、「人財 FIT&GAP 分析シート」を活用して、(4)(5)
のプロセスを実行することで、部門要員計画（個人レベルでの育成・異動・採用等の施策）

として検討される。 
(6)(7)のプロセスの実行によって、人材戦略が部門、個人の人材育成計画に展開される。

個人別の育成計画実績シートは、QMS 教育・訓練計画のドキュメントとして規定されてい

る。 
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2010年9月6日作成

2010年9月7日改訂

PMOセンター

（～６月初）

（～６月末）

（～７月末）

（期中）

（期末）

凡例の説明

期初計画策定フロー

※１

※１

ＳＳＳレベル
診断結果

【ＱＭＳ】品質方針
（全社）

全社経営
ガイドライン

受注管理プロセス
品質目標

設計開発プロセス
品質目標

技術支援プロセス
品質目標

外注購買プロセス
品質目標

【ＱＭＳ】品質目標
（部門）事業計画（７Ｓ）

部門別要員計画
策定（部門）

・人財　ＦＩＴ＆ＧＡＰ分析
　（育成、採用）シート

予算策定
予算

（部門）

部門レビュー
（ＳＢＵ長⇔ＰＭＯ）

メンバ個別面談
（Mgr ⇔ メンバ）

メンバ別要員計画策定
（部門）　※メンバが作成

部門レビュー
（ＳＢＵ長⇔ＰＭＯ、ＨＲ推進）

【ＳＳＳ】
育成計画実績シート

行動評価表

【ＳＳＳ】
ＳＳＳレベル
診断結果

行動評価表
評価結果

【ＳＳＳ】
キャリア達成度指標

【ＳＳＳ】
研修ロードマップ
（Skill、Human ）

育成計画の実行・管理

期末評価

打合せ
／説明会

ドキュメント Activity

 
出典：Pro-SPIRE 

図 5-1 SSS 期初計画策定フロー 
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5.2. 人材育成の運用ツール 

 人材育成の運用ツールとして、SSS レベル診断結果による職種別スキル項目ギャップ分

析と個人育成計画実績シートがある。運用ツールは PMO センターで作成しているが、記入

者によって記述内容にバラツキがないよう、記入者が記述しやすいよう、記入欄、記入項

目を絞り込んで様式を設計したり、記入例を必ず作成して記入依頼を行っている。また、

様式のレイアウトについても社員が記入しやすいことを心掛けて設計している。 
 図 5-2 は Pro-SPIRE で現在使用されているギャップ分析シートである。ギャップ分析シ

ートは、期首に個人の設定した目標レベルと、その上司が期待する目標レベルと評価時点

でのスキルレベルとのギャップを把握するためのツールである。ギャップ分析シートでは、 
SSS キャリア指標の達成度と熟達度の項目別にスキルレベルの目標と現状ギャップが提示

され、一目でスキルアップすべき項目がわかる仕掛けになっている。 
 

 
出典：Pro-SPIRE 

図 5-2 ギャップ分析シート 

図 5-3 は育成計画実績シートである。育成計画実績シートは、前期の SSS スキル診断結

果、行動評価に基づき、1 年後に目指す職種、専門分野とスキルレベルを期首に設定し、1
年後の姿になるための習得キャリア・スキルと習得のための施策を期首に設定する。行動

評価に関しても、強化すべきポイント、強化のための施策を期首に設定する。 
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習得の為の施策に関しては「業務上の経験」、「社外研修への参加」、「社内研修への参加」

に分けて具体化されている。期首に設定した各施策に関しては、期中に実績を記録し、各

施策単位に有効性評価をする。評価者は、上司に特定されず、プロジェクトが別で上司に

よる有効性の評価が難しい場合は、プロジェクトリーダー等が評価者となる。習得のため

の各施策を終える毎に、本人と評価者間で、育成計画の実行状況とともに、有効性評価の

内容についても確認し、施策の改善についてフィードバックしている。 
 

【 スキル 】 印

【 前期末評価 】
総合評価 ■ 社外研修

（ＳＳＳ）
（行動評価）

総合評価 印

〔ＳＳＳ〕

印

印

〔行動評価〕
印

印

印

印

【 キャリア 】 印

■ 業務上の経験ステップ ■ 社内研修 （勉強会、ＯＪＴ、その他）

Ａ社様向け物流システム構築プロジェクト
・プロジェクトサブリーダとして入出庫サブシステムを担当 印
・概念ＤＢ設計～物理ＤＢ設計を実践

印 印
新規プロジェクト（統計分析情報システム系を想定）

・サブリーダー
・Ｗｅｂアプリケーション関連技術の体得

B社様向け販売実績統計システム構築プロジェクト 印
・ＤＢチームリーダ

印

印

印 印

印

印

印

印 印

承認者 川谷 三郎

策定日
承認日 2010/9/30

2010/9/29

評価日 評価者

～

～
講師氏名

評価日 評価者

～

～
講師氏名

評価日 評価者 川谷 はじめ

6
2010/07/01 ～ 2011/06/30

2010/07/01 ～
講師氏名 川谷 Ｍｇｒ．

市販書籍（「財務諸表の基礎知識」）を中心に独習。四半
期毎に川谷Ｍｇｒ．のミニ確認テスト。

評価日 評価者
～

～

評価日 評価者

～

～

評価日 評価者

評価者 山岡 次郎

～

～

山岡 次郎

ＯＪＴ（課題・目標の明確化）
  → プロジェクト実績報告事項として管理

評価日 2011/04/10

評価者 山岡 次郎

5
2010/07/01 ～ 2011/03/31

2010/07/01 ～ 2011/03/31
講師氏名

山岡 次郎

ＯＪＴ（顧客開発標準の理解と適用）
  → 開発標準の自サブチームへの適用、レビュー、修正

評価日 2011/04/10

評価者 山岡 次郎

4
2010/07/01 ～ 2011/03/31

2010/07/01 ～ 2011/03/31
講師氏名

海田 四郎

12月度業務勉強会（配送計画業務）

評価日 2010/12/10

評価者 山岡 次郎

3
2010/12/06 ～ 2010/12/06

2010/12/07 ～ 2010/12/07
講師氏名

～ 2010/11/05

2010/11/09 ～ 2010/11/09
2

講師氏名 山田 一郎

2010/11/05

2010/10/05
講師氏名

1

山岡 次郎

評価者

研修内容

評価者 山岡 次郎

2010/10/05 ～ 2010/10/05

2010/10/05 ～

～

～
評価日

川谷 三郎

～

～
評価者

評価者

評価日

評価日

有効性評価

評価日 2010/10/06

2011/03/10

所属 ＢＳ２－ＳＢＵ 社員番号 8929011 氏名 山田 一郎

評価Lv.

目標Lv.

業務システム

～

～

評価日

評価日 評価者
～

研修名研修№

～

評価日 評価者
～

有効性評価

～

評価日 評価者
2011/04/01

山岡 次郎

評価者

～

COM-C009
プロジェクトリーダに求められるモチベーショ
ンマネジメントスキル

2011/03/31

～

～
2011/04/10 評価者

2011/04/01 ～ 2011/06/30

評価日
2010/07/01

№
上段：計画（開始日～終了日）
下段：実績（開始日～終了日）

2010/10/01 ～ 2010/12/31

2010/11/17 ～

2010/07/01 2011/03/31

下段：実績 （開始日～終了日）

上段：計画 経験内容 （ＪＯＢアサイン計画 ： 役割、技術、手法・技法の実践）

下段：実績 経験内容及び有効性評価

上段：計画 （開始日～終了日）

山岡 次郎

業務システム

評価日 2010/11/24 評価者

～

川谷 三郎
2010/11/17

～
評価日 2011/03/31 評価者

財務諸表の基本な読み方を理解する 市販書籍、インターネットなどにより独習。4半期毎に川谷Ｍｇｒ．の確認テストを受ける
将来に向けての自己啓発課題 自己啓発課題対策

グロースマインド（チームビルディングでの役割分担） 社外研修受講

目標Lv. 3.0

課題・目標の明確化 担当業務におけるＯＪＴ（山岡リーダー指導）
周囲との関係構築 現プロジェクトのサブリーダー担当（山岡リーダー指導）

強化ポイント （強化対象の行動評価能力細目） 強化のための施策

習得のための施策 （ＧＡＰＦＩＬＬ施策）
業務知識（エンドユーザ業務） 社内勉強会（サブシステムグループ別講師による勉強会）
業務知識（顧客開発標準・基本設計工程） 担当業務におけるＯＪＴ（山岡リーダー指導）

プロジェクトマネジメント知識 社外研修受講、現プロジェクトのサブリーダー担当

評価Lv. 2.4

2.2

■ 一年後の状態

評価Lv.
専門分野

リーダーシップ

評価Lv. 3.0

職種 アプリケーションスペシャリスト

専門分野 3.0

習得キャリア・スキル （ＧＡＰ分析結果）

職種

2011/03/02 ～ 2011/03/03

2.6

社外研修受講、現プロジェクトのサブリーダー担当

上段：計画（開始日～終了日）
下段：実績（開始日～終了日）

PM-C005

アプリケーションスペシャリスト

モチベーションを高めるマネジメントの基本動作について理解
を深めることはできた。プロジェクト活動において実践すること
が今後の課題。

＜再評価＞高稼働な時期もあったが、3名のチームリーダとし
て、メンバーのモチベーションを落とすことなく、納品・検収まで
遂行できた。社外研修、ＯＪＴの効果はあったと判断できる。

PMBOKベースの技法について習得。過去のプロジェクト経験
を今回の技法と照らし合わせ自身で一旦整理した。次プロジェ
クトではこの技法に則り業務遂行していくこと。

3名のサブチームリーダーとして入出庫サブシステム開発を納品・検収まで遂行できた。課題対応に遅れる場面も
あったが、解決に向けて積極的に働きかけができていた。ＤＢ設計に関しては品質良く実績を残した。

10月度業務勉強会（物流業務全般）

11月度業務勉強会（入出庫業務）

プロジェクトマネジメントの技法
2011/01/01 ～ 2011/03/31

2010/9/30 勘定科目の理解が不足
2010/12/25 P/L、B/S知識は深まった。C/F知識がやや不足。

顧客の物流管理業務全体についてレクチャー実施。業務フ
ロー、業務用語集を日々確認しながら理解度を高める必要が
ある。

担当業務について、事前調査が不足しており、説明不足な箇
所がある。設計工程のユーザ打合せにおいて、不明箇所を確
認させていく。

担当業務と関係する業務の流れ、業務用語については、理解
できている。その他は、ユーザ資料、個々ヒヤリング等を通じて
確認、理解していくこと。

当初はユーザレビューでの指摘が多かったが、要求される品
質レベルで納品ができ、検収をあげられた。

進捗会議での実績報告事項として管理できるようになった。課
題の吸い上げにかける時間を短縮できれば尚可。

評価日 2010/11/10

その為に

そ
の
為
に

「人財FIT&GAP分析」の不足スキル・キャ
リア及び「行動評価表」の弱み能力細目

に加えて、伸張させたい項目を記載

アサインジョブ及び役割、習得対象の技術、手法・
技法について記載。

有効性の評価は、アサイン・ジョブ終了後に実施。

研修内容欄には、勉強会、ＯＪＴや独
習の内容を具体的に記載。

有効性評価は、社内研修（勉強会、
ＯＪＴ等）が終了した時点で実施。

引継ぎ課題があれば明記。

有効性評価は、社外研修が終了した時点で実
施。

再評価が必要な場合は追記。
※行が不足する場合は追加してください。

 

出典：Pro-SPIRE 

図 5-3 育成計画実績シート 

5.3. SSSの効果と評価 

(1) 経営戦略と人材戦略 
Pro-SPIRE では、SSS の運用によって社員のスキルの可視化が実現し、経営戦略、

事業計画策定と同じタイミングで人材戦略策定が行われるようになった。 
 経営戦略では、組織・人材のあるべき姿と実現に向けた施策が記述されている。

あわせて、期初の社長ガイダンスでも施策を方針として伝え、各部門でより具

体的な人材戦略(職種、専門分野別、個人別の育成施策や、キャリア開発)を図 5-4
人財 FIT&GAP 分析シートに整理することで展開している。 
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 各部門で作成された人財 FIT&GAP 分析シートは、PMO センターが主催し、部門

別にレビューされ、PMO センターが、全社の SSS 職種、専門分野別、レベル

別の人財ポートフォリオ（あるべき姿,現状）を作成し、経営に全社レベルの人

材戦略として意見を具申している。 

Strategy（事業戦略） 事業概要（現状）

予算プロジェクト（サマリ） 見込みプロジェクト（Aランク）
№ №

1 1

2 2

3

№ №

1 1

2 2

3 3

4 4

5 5

6 6

7 7

8 8

9 9

10 10

11 11

（*1）仮職種・専門分野。現在、詳細定義を検討中。

■既存メンバーの不足しているスキル、キャリア ■GAPを埋めるための施策（概略）

■不足している人財 ■不足している人財

Lv.7

2010/7 ～ 2011/6

期間

Lv.1 Lv.2 Lv.3

スキルレベル別必要人財数 スキルレベル別現有人財数
Lv.1 Lv.2 Lv.3 Lv.4 Lv.5 Lv.6

プロジェクトC 2010/7 ～ 2010/12

売上（千円）

プロジェクトA 100,000 プロジェクトA 2010/7 ～ 2011/6 100,000

プロジェクト名 売上（千円） プロジェクト名 期間

職種 専門分野 職種 専門分野Lv.7Lv.6Lv.4 Lv.5

プロジェクトB 2010/10 ～ 2011/3 50,000

プロジェクトC 2010/7 ～ 2010/12 50,000

…

50,000

…

Ⅱ．AsIs（期初）

①XXXXXXX
　　・YYYYY
　　　⇒　ZZZZZ
　　・YYYYYCCCCC

②AAAAAAAAA
    ・BBBBB
    ・CCCCCCCCCCCC
    ・DDDD

③PPPPPPPP
    ・QQQQQQQQQQQQ
    ・RRRR
      ⇒ SSSSSSSSS

①XXXXXXX
　　・YYYYY
　　　⇒　ZZZZZ
　　・YYYYYCCCCC

②AAAAAAAAA
    ・BBBBB
    ・CCCCCCCCCCCC
    ・DDDD

③PPPPPPPP
    ・QQQQQQQQQQQQ
    ・RRRR
      ⇒ SSSSSSSSS

Staff（人財）

Skill（能力）

①XXXXXXX
　　・YYYYY
　　　⇒　ZZZZZ
②AAAAAAAAA

Ⅰ．ToBe

①XXXXXXX
　　・YYYYY
　　　⇒　ZZZZZ
②AAAAAAAAA
③BBBBBBBBBB

コンサルタント （Cons）

プロジェクトマネジメント （PM）

ITスペシャリスト （ITS）

アプリケーションスペシャリスト （APS）

ソフトウェアディベロップメント （SWD）

CC認証 （CC）

Ⅲ．GAP分析

セールス （Sal）*1

カスタマサービス （CS）*1

職種共通（Com） Lv.1共通

ハードウェア/ソフトウェア*1

訪問型製品セールス*1

組込みソフトウェア

組込みソフトウェア （組込SW）

応用ソフトウェア （応用SW）

業務パッケージ （業務PKG）

業務システム （業務SYS）

プラットフォーム/DB共通基盤

システム開発

パッケージ適用とITを統合

4 13

1

4 5 3

1 1

2 2

3 2

6 4 2

1 1

1

Cons PKG・IT統合

PM SYS開発

ITS PF/DB共通

業務SYS

業務PKG

応用SW

組込SW

APS

SWD

CC 組込SW

Sal 訪問型製品

CS HW/SW

Com Lv.1共有

Ⅳ．GAPFILL施策

名前 Lv. 種別 名前 今期職種 Lv. 種別 どんな施策をするか （研修、アサインプロジェクト、OJTほか）前期職種

山田 一郎 3

加藤 三郎 1

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

鈴木 次郎 3
テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

…
テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

…
テクニカル

ヒューマン

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

DBサーバー構築、DB構築

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

人財B ITS（DB） 2
テクニカル

ヒューマン

コミュニケーション

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

業務知識（損保関連）

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

人財A APS（業務SYS） 3
テクニカル

ヒューマン

PM（SYS開発）

APS（業務SYS）

Com（Lv.1共通）

不足しているスキル、キャリア

リスクマネジメント、コンサルティング技法の活用

ネゴシエーション

プロジェクトマネジメント、業務分析

リーダーシップ、後進の育成

データベース設計、品質マネジメント

コミュニケーション、メンバーシップ

名前 職種 人数 種別 必要とするスキル、キャリア

ヒューマン

テクニカル

テクニカル

ヒューマン

山田 一郎 PM（SYS開発） 4

4

APS（業務SYS） 2

テクニカル 5名体制プロジェクトPL担当、研修

ヒューマン 研修、OJT

鈴木 次郎 APS（業務SYS）
テクニカル 研修、プロジェクトサブリーダ担当、OJT

ヒューマン 研修、OJT

加藤 三郎
テクニカル 単体テスト計画・実施と結果の統計・分析担当、OJT

ヒューマン 研修、OJT

…
テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

テクニカル

ヒューマン

種別

ヒューマン

どんな施策をするか （キャリア採用/BP）

キャリア採用（2Q：１名、3Q：2名）

ヒューマン

名前 職種

人財A APS（業務SYS） 3
テクニカル

人数

人財B ITS（DB） 2
テクニカル BP募集

ヒューマン

…
テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

テクニカル

ヒューマン

部門長名

部門名

         事業計画7Sより、「Skill（能力）」、
                                「Staff（人財）          期初の事業状況を記載します

         ※事業計画７Sとの差異が見えるように
」、

                          及び「Strategy（事業戦略）」
         を転記します

         期初のプロジェクトプロスペクトを記載します
         ※Aランク（または確度の高いBランク）         予算で策定したプロジェクトを記載

         ※同じ作業内容（で作業期間が異なるなど）の
            プロジェクトはまとめてください

      予算プロジェクトを遂行（事業戦略、予算を達成）するために
   必要な人財数を職種・専門分野、レベル別に記載します

期初の所属人財数を職種・専門分野、レベル別に記載します

メンバーにフォーカス

別添資料「SSSレベル診断結果一覧_201006」*1を参考にして、
所属メンバーの目標レベルとGAPが大きい、プロジェクト遂行に
必要なスキル、キャリア項目を洗い出します。
※メンバー欄が足らない場合は行追加してください

（*1）職種別メンバー別にスキル、キャリア項目に対する
      目標レベルと診断結果レベルがグラフで確認できます。

Ⅲ．GAP分析で洗い出した不足スキル、キャリアを
習得、経験させるための施策（概略案）を記載します。
※今期目標とする職種、レベルも含めて記載ください

（注）この施策（概略案）を基にして、
     個人別教育訓練計画を策定します。

予算プロジェクト遂行のために既存メンバーだけでは
充足できないスキル、キャリアを洗い出します。
※メンバー欄が足らない場合は行追加してください
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出典：Pro-SPIRE 

図 5-4 人財 FIT&GAP 分析シート 

(2) 社員への効果 
 SSS レベル診断により、社員一人ひとりが、自分自身のキャリア・スキルの強み・

弱みをキャリア・スキル項目別に把握することで、キャリア・スキル開発の方向性を

明確にすることができた。 
SSS 導入以前は、社員からのキャリア・スキル開発についての質問は「自分は何を

すれば良いのか、どうすれば良いのか」という質問が多かった。SSS 導入後は「自分

はこのキャリア・スキルを上げるために、この経験、この研修を受講したい」といっ

た、具体的で自主的な要望が上がってくるようになっている。社員一人ひとりが、自

分自身のキャリア・スキル開発について、自分の責任で意思決定ができるようになっ

てきている。 
 

5.4. 今後の展開と課題 

 Pro-SPIRE の SSS 導入推進者である PMO センターは、SSS を今後より効果的に運用、

活用するため次の 2 点の課題があると考えている。 
1 点目は、4.3.SSSと他制度との関係の項で、SSSとQMS、人事制度との統合運用につい

て述べたが、実際運用は今期が第一期であり、運用結果に基づく、運用モデルの改善を行

う必要があると考えている。 
2 点目は、Pro-SPIRE の事業の将来において必要となる人材の育成について検討する必

要があると考えている。具体的には、ビジネス力をもった人材の育成に力を入れていきた

いが、詳細な育成方法については模索中で、人材ポートフォリオを活用し、実務経験機会

の創出も検討しながら、進めていこうと考えている。 
 

6. ITスキル標準に取り組まれる方へのメッセージ 
これから IT スキル標準の導入を検討されようとしている企業の皆様へ、Pro-SPIRE の導

入推進者である坂口勉取締役より、導入検討時のポイントに関して、次のようなメッセー

ジをいただいた。 
 

 IT スキル標準に準拠した SSS は、自社の事業戦略実現の実行施策として、社員に経営者・

事業部トップが期待するキャリア・スキルを確実に伝えるための仕組みである。 
これから、IT スキル標準の導入を検討される企業では、自社の運用対象人財が理解し易

い IT スキル標準の職種、人材像、スキルセット、運用モデル、評価モデルを検討し、社内

組織を巻き込んで導入を推進して欲しい。検討を推進するにあたり注意して頂きたいのは、

IT スキル標準はあくまで経営目標、事業目標を達成するための人財に対する実行施策検討
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のツールであり、決して IT スキル標準で定義した人材像を達成することが目的ではない。

Pro-SPIRE では、スキル熟達度の達成指標の参考に、職種、専門分野別、レベル別の推奨

資格表を作成して社内に公示して資格の取得を奨励している。資格取得は当該職種、専門

分野レベルの入り口に立つことであり、更に高いキャリア・スキルを有する人財を育成し

ていく必要があると考えている。 
 SSS 導入は、QMS、人事制度導入と比較すると大きな負担はなく、他業務との兼務で導

入を推進できた。Pro-SPIRE では、SSS と QMS の統合運用モデル、SSS と人事制度の統

合運用モデル策定、見直しに時間を費やしている。日々の業務にできるだけ SSS・QMS・
人事制度の統合運用を取り込むことで、3 制度の運用負荷の軽減を図ることが必要である。 

マネジメントが、人材の状況把握を行い人材戦略を検討する様式や、個人が自己育成目

標を検討する様式を、自社の実情にあわせて設計することで、運用の簡素化をはかりなが

ら検討成果のバラツキを最小限に抑えることが実現できる。 
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