
●必要な人員を割り出す

前回，「人材育成には，“目指すべ

き姿”と“現状”を定量化すること

が重要」だと申し上げました。今

回は，自社の「資格等級制度」を活

用した定量化手法をご紹介します。

［図表1］は，一般的な『人員分

析』手法の一つです。ここでいう

「人員」とは，人材（能力レベル）×

要員（必要人数）を指し，「どのく

らいできる社員が，何人必要か」を

表すものです。図表は，縦に等級，

横に職種（部署&職種でも可）を

とり，枠内に要員が記載できるよ

うになっています。まずは，自社

でこの表を整理しながら，「現状

把握」と「あるべき姿の定義」を

行います。

Step 1 現状の人員を整理する

まずは，現状の人数分布をその

まま記入します。機能別組織（＝

経営機能別に部署が構成されてい

る組織）であれば，図表のように

なりますが，事業別組織（＝複数

の事業それぞれに経営機能がある

組織）の場合は，事業部と職種の

両方を記載できるよう工夫しま

す。また，「複線型人事制度」を

設けている場合は，総合職と一般

職，管理職と専門職など，コース

区分も記載するとよいでしょう。

Step 2 理想の人員を想定する

理想の人員は，以下の2つを考

慮しておきます。

1つは，現在の事業（売上規模

や利益構造など）を考慮し，運営

に必要な人員が確保できている

か，ということです。

検討する際には，各職種（もし

くは部署）に必要な人員を割り出

しますので，等級のランク数は重

要な要素となります。職種別に等

級要件を言語化し，等級間の“差”

が認識できる最少個数が理想で

す。要件定義の詳細については，

第3回に譲りたいと思います。

また，「管理職比率」が問題に

なることも多いですが，「統制範囲

の原則」の観点では，部下の人数

はルーティン業務なら10～20名程

度，非ルーティン業務なら5名程

度といわれています。ただし，社

内の管理システム等の状況により

大きく異なりますので，必要に応

じて仕事の分析なども行います。

もう1つは，自社が将来VISION

を実現するに際して，部署や営業

所の新設が必要で，新たな人員を

確保すべき場合です。例えば，物

流部門を新設するなら，その運営

に必要な人員の確保が必要となり

ますが，その他の部署では，現場

作業の軽減による人員の削減が必

要となるはずです。

こういった要素を考慮して作成

した人員の分布図が，第1回で述

べました「経営計画の遂行に必要

な人材が，質・量ともに揃った状

態」を表したものとなります。

Step 3 ギャップを認識する

Step 1 & 2 を可視化し，その

“差”が認識できたとき，必要な人

員が割り出されます。この差を埋

めることが人材育成のゴール（第

1 回で既述）です。いかがでしょ

うか。人材育成の定量化における

第一歩になったと思いませんか？

また，第4回で予定しているテ

ーマ「研修体系ではなく教育体系

をつくる」においても，これがベ
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ースとなります。主観的な分析で

構いませんので，ぜひ検討してみ

てください。

●人材の成長カーブを予測する

必要な人員を割り出すのと同時

に，「社員は，どのように成長す

るのか？」について検討しておく

必要があります。資格等級制度を

ベースにすれば，社員の『成長カ

ーブ』を描くことができます。

［図表2］の上図は，縦に等級

（≒能力アップ），横に人材評価

（成長における最高到達点と，そ

の成長速度）をとり，枠内には昇

格年齢（年数でも可）を記載しま

す。出現率とは，入社した社員の

何％がその評価を受けるか（図表

ではS～Dの 9 レベル）という確

率です。また下図は，縦に等級，

横に年齢をとり，その成長カーブ

をグラフ化したものです。

「新卒一括採用」をイメージす

れば分かりやすいと思いますが，

「昇格」と「離職」の発生年数・

発生確率を可視化し，過去の傾向

をもとにその出現率を割り出し，

昇格年齢（年数）に置き換えてプ

ロットすると完成します。新卒一

括採用を実施していない企業で

も，過去の傾向を参考に割り出す

ことは可能ですので，把握してお

いてください。

人材育成は「確率論」であると

いえます（筆者は，そんなドライ

な考え方は持っていませんが）。

育成のためには，①成長の確率を

上げる（人材育成）だけでなく，

②分母を増やしてカバーする（採

用）ことや，③適切な代謝がある

（離職率が高くも低くもない状態）

ことも重要となります。ぜひ自社

の分析を行ってください。

●組織構築を中期的に展望する

顧客の「中期経営計画」を拝見

する機会が多いですが，組織・人

事に関する記述は非常に少ないと

感じます。営業や財務・会計と違

い，やはり定量化の難しさが主要

因だと思われますが，資格等級を

ベースにすれば，詳細な計画が立

てやすくなります。筆者は『組織

の10年カレンダー』と名付けて可

視化しています［図表3］。

縦に職種（区分は前述）ごとの

人材を記載し，横に向こう10年間

の成長展望を描きます。成長展望

は，過去の成長を考慮し，人材評

価（前述のS～Dレベル）を行う

ことにより，「何年後に，どこまで

成長するか」の予測が立ちます。

中小企業であれば個人別に，大企

業であれば一定のユニットで行う

とよいでしょう。

これで，年度ごとに「経営計画」

を遂行できるだけの人材がどの程

度育っているのか予測を立てるこ

とが可能となります。前述の「人員

分析」では大ざっぱな把握でした

が，現有人材を当てはめることで

リアルにギャップを割り出せます。

以上，整理すると，①理想とす

る人員を「人員分析」により把握し，

②何も手を打たなくても充足する

だろう人員を「成長カーブ」と「10

年カレンダー」で可視化し，③人

員の不足を「教育計画（第 4回で

述べます）」遂行により優先順位

を付けて行うことが重要となりま

す。また，その優先順位こそが「費

用対効果の最大化」となります。

次回は等級ごとの要件定義につ

いて述べたいと思います。
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［図表2］社員の評価と成長グラフ ［図表3］組織の10年カレンダー 
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