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導入活用事例：株式会社エイチ・アイ・ディ
推進者
業務改革推進部長　兼経営企画室長 
 風間　孝啓氏

1.会社概要
●社　　名：株式会社エイチ・アイ・ディ
●所 在 地：札幌市中央区北 1条西 8丁目 2番地 1　STV北 1条ビル1号館
●設　　立：1973年 6月 13日
●代 表 者：渡辺　憲治
●資 本 金：1億円
●社 員 数：243名（2011年 9月 1日現在　男：191名　女：52名）
●グループ会社：札幌テレビ放送株式会社
●事業内容：
株式会社エイチ・アイ・ディ（以下、HID）は、札幌テレビ放送株式会社（以

下、STV）グループに所属するが、グループ会社に向けてのビジネスは売り上げの
5%以下にとどまっており、外販率が高い情報サービス会社である。大きく変化す
る経営環境の中で、社会や顧客の要求に応えることのできる製品やサービスを提供
できるように、積極的に企業風土の変革に取り組んでいる。また、ビジネスの範囲
も、地方自治体、医療機関、民間企業を対象にシステム設計・開発、導入・運用支
援などライフサイクル全体をサポートする他、組込み系ソフトウェアや携帯電話向
けコンテンツ開発、ホームページやCG制作等のマルチメディアコンテンツ開発、
および放送業務支援、さらにクラウドコンピューティングを活用したサービスまで、
幅広いサービスを提供している。
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2.企業戦略
2.1. 経営方針
急速に変化する経営環境に柔軟に対応できるビジネスモデルの実現のため、収
益性の向上や新規事業領域への進出、およびそのための新製品及び新サービスの開
発に取り組む。また、収益拡大のため、道央圏及び首都圏市場の開拓を進めること
を方針とする。重点項目としては、次の通りである。

（1） 市場競争力の強化
　•「お客さま満足度」重視の商品、サービスの提供
　•市場のニーズに適応した高スキル人材集団の実現

（2） 収益構造の改革
　•作業効率の改善、人材育成
　•得意分野の拡大、パートナー企業との連携

2.2. 人材育成の方針
HIDでは人材育成の方針として、「お客様のニーズを把握し、高い技術力と品質管
理を発揮させ、優れた21世紀のHIDを築く」を掲げ、以下の実現を目指している。

•全社員のスキル向上の実現
•新規事業獲得のための企画力の強化
•能力・実力重視の処遇制度の確立
•自己目標管理の確立、公平かつ公正なスキル評価の実現

2.3. 人材育成についての課題
急速に変化する環境に対応し、競合他社に打ち勝ち新規事業での成功を収めるた

めには、先進的能力をもつ人材の育成・確保が喫緊の課題である。ITスキル標準の
導入による「人材育成スキル制度」は、一定の効果を上げてはいるものの、数年先
の将来を見越した人材を育成するには、一定サイクルで内容を見直し完成度を向上
させることが必要である。
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3.ITスキル標準の導入
3.1. 導入の目的・ねらい
自社のあるべき姿を「見える化」し、人材育成スキル制度をより現実的なものと

するため、また社員に具体的な目標設定やその実現のための計画立案を可能なもの
とするため、IT スキル標準を導入した。

3.2. 導入内容
2008年 8月から10月にかけて、IPAが実施したワークショップ形式の「IT ス

キル標準の導入プロセス実証実験」に参加することにより、自社に合わせた仕組み
の構築を行った。導入の流れについては、IPA発行「IT スキル標準　活用の手引
き」に記載されている「IT スキル標準活用プロセス」に沿っている。実証実験は、
経験豊かなコンサルタントの支援も得られ、IT スキル標準活用のノウハウ、およ
び自社戦略に合った成果物を構築することができた。ワークショップは同年 12月
に終了し、その後自社の評価基準と ITスキル標準のレベルを対応付けるなど、社
内での見直しを経て2009年度より適用を開始した。

図 3．2－1　キャリアフレームワーク 出典：HID

「キャリアフレームワーク」（図 3．2－ 1）を策定したことにより、キャリア
パスのエントリとゴールが明確になった。エントリは、「ソリューションセールス」、
「ソフトウェア開発者」、「IT スペシャリスト/Webデザイナー」、および「システ
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ムアドミニストレータ」であり、ゴールは、「ストラテジックオフィサー」、「ソ
リューションセールス」、「システムコンサルタント」、「プロジェクトマネージャ」、
および「IT アーキテクト」である。図 3．2－ 2は、キャリアパスを設計する際
のガイドラインであるが、矢印で職種間でのキャリアチェンジのタイミングや方向
を示している。これにより社員が、エントリからゴールまでを自由に設計できるよ
うな構造となっている。

図 3．2－2　キャリアパス 出典：HID
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当初は、図 3．2－ 2のようにシステム開発を中心とした提供となっていたが、
将来的には、Webデザイナー、ラインマネージャ、事務職（スタッフ系）を追加
して、全社員のキャリアパスを可視化し、会社の核になる社員を育成するための人
員配置、ローテーション計画にも活用できるものにする考えであった。

4.導入後の活用と運用
4.1. 運用開始後の課題
運用開始後、いくつかの課題が明らかになり、構築した仕組みの再検討が必要に

なった。
課題のひとつめは、ソフトウェア開発者の設定についてである。
ソフトウェア開発には業務アプリケーションの開発、および組み込み技術を中心
とする請負型ソフトウェア開発の2種類がある。当初の考え方は、同じソフトウェ
ア開発なのだから、複数のタイプに区分するのではなく、ひとつにまとめた方が、
人材育成や経営の視点からは分かり易いと想定していた。
ところが、技術者サイドからすると、業務アプリケーションの開発では、前提と
なるスキルが広範囲となり、自身が目指す姿が分かりにくいという現象が発生した。
公平性を保つために、レベル認定条件の設定を工夫していた。たとえば、同時に

経験しづらいネットワークのスキルと、データベースのスキルは、どちらかを取得
していればレベル認定されるといったような設定にしていた。
ところが、エンジニアがスキルチェックする際にその両方が表示されてしまうた
めに、目に見える範囲の広さと現実とのギャップが大きすぎ、エンジニアが困惑し
てしまったのである。その結果、仕組み全体に対する不信感が生じ、推進する上で
の障害となってしまったのである。
そこで、明確に業務アプリケーションの開発者と、組み込みを中心とする製品開

発者を分けることとした。（図 4．1－ 1）
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図 4．1－1　新キャリアフレームワーク 出典：HID

図 4．1－ 2は、設定した人材像の概要を定義したものである。

図 4．1－2　人材像定義 出典：HID

再検討が必要になったもうひとつの理由は、当初策定した「To Beファンクション
モデル」（図4．1－3）では、具体的に表現できていなかった部分があることが明ら
かになった点である。
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図 4．1－3　To Beファンクションモデル（一部抜粋） 出典：HID

To Beファンクションモデルを使って、社員が責任を持つべきコア機能と、協
力会社にアウトソースするサブ機能を明らかにできている。また、数年先の企業目
標を睨んで策定しているので、現在持たない機能も表現されたものである。
昨今はクラウドコンピューティングを活用したサービスの提供が現実となってい

る。ファンクションモデルの中に、ネットワークを利用したサービスの提供を謳っ
てはいたが、具体的にブレークダウンできていなかった。そのために、せっかく定
義したネットワークサービスではあったが、人材育成計画の中に、的確に入れ込む
ことができなかったのである。
現在は、その部分を見直した上で、人材育成計画に効率よく反映できるよう配慮

している。図 4．1－ 4は新しく作成したもので、各人材像のあるべき姿をレベル
単位に見直し、細かく定義したものである。そのなかに、人材育成計画のトレーニ
ングメニューを引用し、紐づけることで明確に位置づけたものである。管理職、お
よび社員は常にこの表を見ながら育成計画を進めている。
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図 4．1－4　スキル評価基準（一部抜粋） 出典：HID

4.2. 運用における工夫
前述の見直しを反映するため、適宜運用ルールを改訂しながら「人材育成スキ

ル制度」の運用を続けている。
管理職や社員の反応はおおむね良好で、見直しによるフィット感の拡大が功を
奏している。
年に1度の目標設定、および上司・部下による半期のレビュー、期末の評価に

「スキル目標・評価表」を使用している。（図 4．2－ 1）
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図 4．2－1　スキル目標・評価表 出典：HID

また、一連のプロセスで上司・部下のコミュニケーションが円滑に実施できるよ
う、ガイドラインの設定をしている。
表 4．2－ 1、および表 4．2－ 2は、その一例である。スキル目標・評価表に

は具体的な記述が求められるため、書き方などをきめ細かくガイドしている。

表 4．2－1　目標設定について 出典：HID
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表 4．2－2　目標設定方法について 出典：HID

4.3. 改善活動
人材育成・評価の仕組み改善には、各部署の意見を適宜取り入れている。
それぞれ部門長は、一連のプロセスや提供物に関して常に部下とコミュニケー

ションをとり、誤解や理解不足を補う努力は欠かさないが、仕組み自体の改善に関
する内容については、推進者の風間氏に進言できるルートが整っている。
様々な意見は、年 4回程度開催される「スキル制度に関する委員会」で議論さ

れることになる。

委員会は全役員で構成しており、事務局として、総務部長（人事課所管）、経営
企画室長（経営戦略策定支援）が参加している。ほぼこの場で方針が決定されるこ
とは、言うまでもない。

また、社員のスキル評価の開始から評価結果が確定するまでの3ヶ月間は、委
員会で次の内容が集中して議論される。

•評価開始前に前年度の総括を確認
•評価状況（中間結果）の確認
•評価結果の確認

上記の日程以外については、定期的にスキル向上に向け、HIDが抱える課題（制
度や運用ルールの見直し）などを協議している。
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4.4. 今後取り組むべき課題
今後の市場環境を考えると、海外も含めた競合他社としのぎを削ることになるの

は明らかである。売り上げの向上だけでなく、さらなる収益性の改善が求められる
ことになる。
そのことを念頭に置き、管理職から一般社員までKPI（Key Performance 

Indicator）として重点課題や目標数値を明らかにし、マネジメントする形態の強
化を進めている。
そのために一通りの専門トレーニングを用意し、管理職から継続的に参加させる

取り組みを進めている。（図 4．1－ 4）
その効果も徐々に表れており、経営トップからの方針も見事に浸透していること
がうかがわれる。今後は、この考えを一般職にまで広げ、全社統一された方針のも
とで動けるよう、さらに取り組みを進める考えだ。
また、顧客のニーズをくみ取り、クラウドコンピューティングや既存のサービス

を組み合わせて、どのようなサービスを提供するかを企画できる人材の育成に迫ら
れている。さらに、従来からある自社製品を用いた開発や、サービスを提供すると
いう流れだけでは、市場の変化やその速度についていくことは難しい。そこで、得
意分野へ経営資源を集中する他、様々な製品・サービスを持つパートナー企業と協
業し、サービスの幅を拡充し、品質を上げる取組みが必要であると判断し、その計
画立案を進めている。

人材育成の観点では、現状の仕組みを改善する体制とプロセスが重要であると考
えている。現在は風間氏一人で全体の最適化を進めているが、これは風間氏の豊富
な経験や職制上の権限を持つことから、求心的な立場としてスムーズに進めること
ができる。しかし、今の時点から後継者を育成していくことができなければ、将来
的な継続運用に支障をきたす恐れがある。大企業のように専任化や組織化が可能な
わけではないので、継続運用においては、全企業に共通的な課題であると言える。

以上をまとめると、今後解決すべき課題としては次の点を考えている。

•数値指標を用いたマネジメントの徹底
•クラウドコンピューティングを進める企画人材の育成
•パートナーとの協業による製品サービスの拡充
•人材育成の仕組み改善の継続
•人材育成推進者の育成
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5.スキル標準に取り組まれている方々へのメッセージ
最後に ITスキル標準の導入から活用を常にリードしてきた風間氏に、これから

ITスキル標準を導入・活用しようとする方々へのメッセージをいただいた。

IT スキル標準導入当初を振り返ると、どのように自社に導入するのがいいのか、
答えを見つけ出せないまま時間が過ぎてゆく印象であった。経営層からの要望と、
現実にビジネス環境が急速に移り変わっていく中で、焦りだけが先行し有効な手立
てが打てないでいた。
その状況の中で IPA主催のワークショップに出会えたことは、今考えれば幸運

と言うしかない。企業導入の時点で立ち止まってしまう企業は多いと思う。一歩進
めるためには、ワークショップは最適だと言える。IPAには是非今後も提供を続け
ていただきたい。ワークショップの中では、経験豊富なコンサルタントから個別に
アドバイスを受けることができ、導入をお考えの企業にはせっかくの機会を有効に
使っていただきたい。

もう一点は、導入プロセス実施時に、いかに将来を考えて仕組みの中に織り込
むかということが、とても重要だということだ。どうしても、現状を強く意識して
しまうために、「今できること」を主体に考えがちだが、数年先の企業目標を明ら
かにし、さらに市場環境を予測してファンクションモデルの中に取り込むことが重
要である。それができなければ「As Is」に限りなく近くなり、「To Be」が現れて
こないことになる。経営視点の戦略的な仕組みとならずに、有効な人材育成計画が
立案できない可能性もある。
運用を進めてきて、導入活用プロセスの先頭に「要求分析」のステップがある

理由を深く認識することができた。今後導入をお考えの企業は、是非力を入れて要
求分析を実施いただきたい。また、活用に入っている企業は、ファンクションモデ
ルを基に、常に改善のPDCAを回せる体制や仕組みの構築をお考えいただきたい。




