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１． IT人材キャリア形成研究会 活動概要 

2 

3 

1 人材育成研究会 活動概要  

グループ活動概要  

おわりに 
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1-1．活動方針 

 企業におけるIT人材の育成・評価、IT人材に求められるスキル、
能力とは何か、その育成のための施策や評価方法などを研究 
します。 

 

 幅広く意見交換を行う全体会（年6回開催）と、自主参加メンバが
集い個別テーマを設定し深堀りしていく分科会（原則、毎月開催）
の両面で活動を展開していきます。 



1-2．活動テーマ 
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全体会 

１ 

２ 

３ 

参加企業の人材育成ケーススタディ 
■IT能力・キャリア形成プログラム 
■グローバルIT人材の育成 
■自立型組織への“組織風土変革”への取組み 
■キャリアチャレンジ制度 

変化に強い人材のスキルと育成の仕組み 

ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

個の成長を促す人材育成 

テーマ 

分
科
会 

変化 

部門役割 

モチベーション 
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1-4．活動実績（全体会） 

日付 テーマ 

第１回 5月15日 2014年度運営方針 
2013年度「IT人材キャリア形成研究会」報告 
事前アンケート状況報告 
自己紹介 

第２回 6月14日 
～6月15日 

事例研究①「IT能力・キャリア形成プログラム」（NTTデータ殿） 
事例研究②「グローバルIT人材の育成」（ANAシステムズ殿） 
分科会グループ編成、年間テーマ・活動イメージ設定 

第３回 8月8日 事例研究③「自立型組織への“組織風土変革”への取組み」 
（日本ハムビジネスエキスパート殿） 

第４回 10月24日 事例研究④「キャリアチャレンジ制度（社内公募制の取り組み）」 
（第一生命情報システム殿） 

第５回 12月19日 分科会活動 中間報告会 

第６回 2月20日 JUAS Future Aspect 講演会報告 
分科会活動 最終報告会 
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1-5．事例研究①：IT能力・キャリア形成プログラム 

IT能力・キャリア形成プログラム（株式会社NTTデータ殿） 

CDP 
ベーシック 

プロフェッショナル
CDP 

育成推進策 
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1-5．事例研究②：グローバルIT人材の育成 

グローバルIT人材の育成（ANAシステムズ株式会社殿） 

習得 
（語学・異文化） 

経験 
（エクスチェンジ・
海外派遣） 

帰国後配置 
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1-5．事例研究③：自立型組織への“組織風土変革”への取組み 

自立型組織への“組織風土変革”への取組み（日本ハムビジネスエキスパート株式会社） 

意識変革 

連携強化 

仕組み作り 
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1-5．事例研究④：キャリアチャレンジ制度 

キャリアチャレンジ制度（第一生命情報システム株式会社） 

発揮能力 

行動 

会社・個人の 
成長 



10 

2．グループ活動概要 

2 

3 

1 人材育成研究会 活動概要  

グループ活動概要  

おわりに 
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2-1．変化に強い人材のスキルと育成の仕組み 

（１）目的 
   2012年度の「変化に対応できる為に必要なスキルを磨くための仕組み」に関する

条件整理を行ったが、育成の仕組みを提言できるレベルに引き上げるために、各
企業で実施されている施策の有効性を確認する。 

 

（２）活動内容 
 1)優先して対応すべきスキル、各社で課題と感じているスキルを明確にする。 

   2)施策を実際に実行している他社へインタビューを行い、有効性を評価する。 

   3)有効性を定義する。（何をもって有効と判断するのか、どの様に数値化するか） 

 

（３）活動実績 
   会議：全12回 

   （合宿2回含む）    

  

2-1-1．目的・活動内容 
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2-1．変化に強い人材のスキルと育成の仕組み 

モチベーション 

テクニカル・スキル ヒューマン・スキル コンセプチュアル・スキル 

プロフェッショナル意識（行動様式） 

■新技術への対応 
（ﾋﾞｼﾞﾈｽﾓﾃﾞﾙ設計・活用力：「使う視点」） 
 ・IT活用に対する市場把握力 
  -活用事例/製品情報（変化ｽﾋﾟｰﾄﾞ対応） 
 ・業務への適用可否のIT活用洞察力 
   -業務/製品ｺﾝｾﾌﾟﾄ（強み・弱み）理解力 
 
（ｼｽﾃﾑ設計・製造・運用力：「対象変化」） 
 ・ITｻｰﾋﾞｽ設計構築・運営力 
  -ｵﾝﾌﾟﾚﾐｽ・ｻｰﾋﾞｽ利用のﾊｲﾌﾞﾘｯﾄﾞ型 
  -新製品を使った製造（調査研究） 
 
（ﾃﾞｰﾀ分析・活用力：「新ｻｰﾋﾞｽ・商品開発」） 
 ・情報の有機的な結合・分析 
 

■リーダー・シップ力  
  ・ﾋﾞｼﾞﾈｽ/業務ﾓﾃﾞﾙ変革の牽引力 
  ・環境変化共有・情報発信力 
   （ﾍﾞｸﾄﾙ併せ・個々人がﾘｰﾀﾞｰに） 
  ・ﾀｲﾑﾘｰな実践力 
   （変化に乗り遅れない） 
  ・ﾀﾚﾝﾄﾏﾈｼﾞﾒﾝﾄ力 
   （課題対応できる人材を把握・活用） 

■ネゴシエーション力 
  ・合意形成力 
   （増加する多様な価値観への対応） 

■コミュニケーション力 
  ・顧客価値創造視点での傾聴・理解力 
   （顧客ﾆｰｽﾞの本質を探る） 
  ・信頼関係構築力 

■英語力 
 ・ｸﾞﾛｰﾊﾞﾙ対応のﾍﾞｰｽｽｷﾙ 
  -海外ﾋﾞｼﾞﾈｽ･ﾓﾃﾞﾙ、ｿﾘｭｰｼｮﾝ調査 
  -安価で優秀な労働力活用 
  -ﾏｰｹｯﾄ拡大 
 

■変化察知・対応能力 
  ・環境認識力（経営環境・期待役割） 
  ・課題形成/解決策立案力 
   （未来指向に基づく） 
 

■洞察力 
  ・ﾋﾞｼﾞﾈｽへの新技術適用判断において 
  -概念理解力/技術効用理解力 
   影響推察力/技術適用力/限界推察力 
 

■発想力 
  ・既存の枠に囚われない発想転換力 
 

■受容力 
   ・自身にとって馴染みない領域（技術・人） 
   に対する受容と適切な理解 

■変化に対する興味 
 ・外部/他社環境への興味・意識拡大 

■チャレンジする 
 ・失敗を恐れない、変化を好む 
 ・新技術を積極的に活用する（柔軟性） 
 ・試行錯誤による活動の軌道修正 

■向上意欲を持つ 
 ・自己ｷｬﾘｱの開発意識を持つ 
 ・より高いｺﾝﾝﾋﾟﾃﾝｼの追及 
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2-1．変化に強い人材のスキルと育成の仕組み 

Shared Value （企業理念） 

Strategy・Structure （戦略・組織構造） 

System（制度） 評価 人事制度 

キャリアデザイン 

ローテーション 

業務 

研修制度 

情報利活用 

Style （他社・異業種交流） 

会社の方針として規定されたルールに基づく仕組み 

個人の自律性に基づく自発的な仕組み 

必要なスキルを組織のミッションに明文化 

スキル形成の評価制度への反映 

現状スキルの把握、あるべきスキル像の明確化 

キャリアデザイン実現のための適切なキャリアパス 

スキル、行動様式、モチベーションの強化サポート 

スキル強化を狙いとした出張、会議の場の活用 

個々の情報資産を社内に効果的に共有 

企業理念による個人の行動様式が浸透 

異業種交流等による新たな「学び」の機会 
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2-1．変化に強い人材のスキルと育成の仕組み 

（４）活動の流れ 
 

   インタビュー 
実施企業洗い出し 

スキルとして、 
コンセプチュアル 
テクニカル 
ヒューマン 
の順で検討したい 
施策を選択 

7社8事例 
ー（５）参照 

事前調査 

Webや文献からイン
タビュー実施企業の
施策概要を纏める 
 
併せて、インタビュー
シートを作成 

企業名・想定される
強化スキル・概要 
ー（６）参照 

インタビュー実施 

各社にインタビュー
を実施 
 
ヒアリング内容をメ
モに纏め、記載内容
の各企業承認 

インタビュー 
実施結果 
ー（７）参照 

有効性の確認 

客観的な指標は定
義が困難。 
 
インタビューを通じて
有効性を感じるスキ
ルをマッピングし、可
視化 

有効性確認 
マップ 

ー（８）参照 
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2-1．変化に強い人材のスキルと育成の仕組み 

項番 ヒアリング先 対象事例 選定理由 

1 東京海上日動システムズ フューチャーセンター 
コンセプチュアルスキル・行動様式 
（変化察知・対応能力、洞察力・発想力） 

2 富士通 フィールド・イノベーター 
コンセプチュアル・ヒューマンスキル 
（リーダーシップ・ネゴシエーション力） 

3 日本ユニシス 知財化 
テクニカルスキル 
（新技術への対応） 

4-1 NTTデータ 知財化(社内SNS) 
テクニカルスキル 
（新技術への対応） 

4-2 NTTデータ 知財化(SWH) 
テクニカルスキル 
（新技術への対応） 

5 ビジネスコーチ ビジネスモデルキャンパス 
コンセプチュアルスキル・行動様式 
（研修で資質改善が可能か） 

6 リクルート イノベーション 
 テクニカルスキル 
（サービス活用力の強化、スキル強化の求心力向上、
ハイパフォーマーの育成） 

7 楽天 グローバル人材 
コミュニケーション・コンセプチュアル 
（語学力・受容力） 

（５）ヒアリング対象企業 
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2-1．変化に強い人材のスキルと育成の仕組み 

（６）事前調査シート 
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2-1．変化に強い人材のスキルと育成の仕組み 

（７）インタビュー実施結果 
 

   項番 インタビュー先 施策名 施策概要 

1 
東京海上日動
システムズ 

フューチャーセンター 
社員が提案した様々なテーマに基づいて、社内問わず社外も巻き込み、ディス
カッションを実施し、人財育成強化に繋げる。 

2 富士通 
フィールド・イノベー
ション 

お客様のフィールドの構成要素である「人」と「プロセス」と「ICT」を見える化す
ることにより、人の意識を変え、改善の様々な知恵を引き出し、継続的な改善
を行う。 

3 日本ユニシス 知財化 

ナレッジDBの活用方法及び専任部門「コンシェルジュ」の取り組みについて。 
目的・ねらい：  
１．「知財」の蓄積とその有効活用を通じた企業力強化と品質・生産性の向上を実現 
２．グループ内の組織を跨り、お互い助け合うWinWinな関係構築をめざす 

4-1 NTTデータ 知財化(社内SNS) 
経営ビジョンであった「グループの一体感の醸成」を目的とした社内
SNS(Nexti)の導入。 

4-2 NTTデータ 
知財化(ナレッジ流通
施策) 

知識や専門家の連携を促進し、「専門知ネット型」への移行を加速するナレッ
ジマネジメント・ナレッジ流通施策の取り組み。 
＊「専門知ネット型」：グローバルな専門家の知のネットワークによる問題解決 

5 ビジネスコーチ 
ビジネスモデルキャン
パス 

ビジネスモデルを視覚化し、「共通言語化」することで方向性の意識併せを効
率化でき、実行力を高められる。 

6 リクルート イノベーション IT担当者向けの研修プログラムを独自に開発し、実施。 

7 楽天 グローバル人材 
世界中どんな場所でも（ビジネスマンとして）生き残ることができるようなサバイ
バル能力を身に着けさせる 
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2-1．変化に強い人材のスキルと育成の仕組み 

（７）インタビュー実施結果 
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2-1．変化に強い人材のスキルと育成の仕組み 

（８）有効性確認マップ 
 

   

 ○：インタビューアー/イーの双方が有効だと感じるもの 
 △：インタビューアーの主観で有効だと感じるもの 
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2-2．個人の成長を促す人材マネジメント 

2-2-1．目的・活動内容 

（１）目的 

   ミドルマネージャが、日々のマネジメントの中で、 
メンバー（部下）を自分の後進として育成する方法を考える。 

 

（２）活動内容 

 1)成長とは何か？について議論し、 
  既成の育成手法の限界点／Break Through Pointを探す。 
2)Break Throughするための方法を考える。 

 

（３）活動実績 

   会議：全１１回 

   （合宿２回含む）    

  



2-2．成長とは 
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※スキルピラミッド 

成長には分類や段階があり、組織目標に対する貢献度(ベクトル)で表現する。 

指導の下で
できる 

一定程度で
あれば独力
でできる 

独力で全て
できる 

指導できる 

社内・市場で
認知される 

ITSS「達成度指標」 

第1段階 

第2段階 
第3段階 

第4段階 

第5段階 

P 
目標設定 

D 
実施 
観察 

C 
評価 

A 
ﾌｫﾛｰｱｯ

ﾌﾟ 

成長を促すPDCA 

ここに大きなGAPがある 
（既成のPDCAでは、ここで停滞） 

•技術的成長・人間的成長(ともにアプリ) 

•ｱﾌﾟﾘを支える土台となる人間観(OS) 

分類 
種類 

•ITSS「達成度指標」（～できるの5段階） 段階 

•組織と個人の目標一致 
＝「求められる役割」とそこに達するまでの
「距離/速さ/量」 

•成長度＝組織への貢献度 

ベクトル 



モチベーション 
資質・行動特性 

OSﾊﾞｰｼﾞｮﾝｱｯﾌﾟ 
ﾊｰﾏﾝﾓﾃﾞﾙ EQ 

ｽﾄﾚﾝｸﾞｽﾌｧｲﾝﾀﾞｰ 
行動随伴性 

（正の強化、負の弱化） 
 

成長曲線の 
第3段階→第4段階 

Break Through 
Point 

 

内発的要素 

組織力、関係性 

ダニエル・キムの 
「組織の成功循環」 
関係の質を高める 

ゆでガエル理論 
カマスの理論 

内発的要素を 
向上するための 
基礎となる要素 

組織的要素 

テクニック中心 

UISSなど育成体系・
測定手法が確立 

成長を促すPDCA 
第3段階までは有効 

これだけだと 
成長が鈍化する 

外発的要素 

2-2．成長の３要素 

組織力強化研究会に期待 

育てるのではなく 

「開花する」 
22 



2-2．成長を促すPDCAサイクル 

P0 組織の要求 P0 個人の欲求 

P1 要求と欲求の分析 

C 組織貢献度 

C 組織の中の成長度 

A 次の行動指針の決定 

C 欲求の充足度 

A 次の要求指針の決定 

C 個人の中の成長度 

D 計画の実践 

P2 計画の決定 
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個
人
の
成
長
を
促
す
人
材
マ
ネ
ジ
メ
ン
ト 

成長を促すマネジメントサ
イクル(PDCA)の中で常
に変革を与えていく。 
 
「P1要求と欲求の分析」 
・組織の要求に、個人
の欲求を近づける 

「P2計画の決定」 
・計画は組織の要求と
個人の欲求を共に満た
す 

「D計画の実践」 
・実践の中で、成長の
阻害要因を適時取り除
く 

「C個人の中の成長度」 
・成長を自己認識 

【ポイント】 

外発的要素については、「成長を促すPDCAサイクル」に沿って育成する。 

「開花」に向けて何かをしなくてはならない。 

⇒次ページ 

ココ！！ 

低
速
回
転 

(

組
織
貢
献
に
要
す
る
期
間) 



D計画の実践 

②主体的行動 

① 目標理解 

③フィードバック 

⑤開花(Break Through) 

メンバー マネージャー 

①真の目標を
理解する 

②目標を常に
意識し行動 

③ほめる 

④納得する・
満足する 

主体性 
ﾁｪｯｸﾘｽﾄ 
(指針） 

計画の実践の中で、日々以下のプロセスを繰り返すことで、主体的行動を促す。
マネージャーはほめることを意識することが重要である。 
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④納得 

高
速
回
転 

(

開
花
ま
で
繰
り
返
し) 

ほめることで 
脳に快感を与え、 
日々の成功体験が 
主体的行動や 
開花を促す 



2-2．FROG メソッド 
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「自身の成長のために、自ら開花する」 
 

Flowering to Reform Own Growth 

・成長には段階があるが、誰しも同じペースで成長し続けられるわけではない。 
 組織目標達成に向けて日々業務をこなすだけでは、同じことの繰り返しとなる。 

・これを打破するには「内発的要素」の存在が大きなポイントとなる。 

・内発的要素を開花させることで自分を変えるきっかけが生まれる。 
 それにより自ら目標を設定し、主体的行動＝Break Pointにつながる。 

・マネージャーは、部下が開花出来る環境をそれとなく整備し、 
 開花したことを気付きとして伝えることが大切である。 
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2-3．ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

2-3-1．目的・活動内容 

（１）目的 
   「ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材」を育成するうえでの 

    課題（壁）の考察と解決策を提言する 

 

（２）活動内容 
    1） 各社の課題を共有し、提案事例を分析する 

    2） 提案を実現するまでに至るプロセス（フェーズ）ごとに必要な 

      スキル・マインドを整理する 

        3） スキル・マインドを習得するための能力開発（知識学習，必要な経験・ 

      実践機会の提供）を整理する 

        4） 提言のまとめ 

 

（３）活動実績 
   会議：全１０回 
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2-3．ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

2-3-2．テーマ設定の背景 

＜参加メンバーの会社形態＞ 

ユーザー企業， ＩＴ子会社， コンサルティング会社 
ともに 

＜背景＞ 
ＩＴ利用の急速な拡大に伴い、ＩＴの専門性が薄れ従来のＩＴ部門に
求められたＩＴの具現化をユーザー部門，ベンダー，ＩＴ企業間で直接
行う流れが拡大しつつある。 

＜求められる役割の変化＞ 
従来どおり要求された事項を実現するだけではなく、業務プロセスの
あるべき姿を考え、ユーザが実現したいビジネスをＩＴというツールを
駆使して実現する方法を提案し実現できる人が求められている。 
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2-3．ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

2-3-3．育成の対象 

スキル階層図の赤枠のスキルを発揮する者 

経済産業省の 
高度IT人材 

イノベーション構想 

ビジネスプロセスの 
提案と改善推進 

ビジネスモデル創造 

実現するＩＴの構築 

どのように 
引き上げるか？ 
育成するか？ 
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2-3．ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

2-3-4．提案に必要なスキルとマインド 

   

   提案事例を分析することで、提案型ＩＴ人材に求められるスキルや 
育成方法に関するヒントが見つけられないか？ 

提案を実現するまでに至るプロセス（フェーズ）ごとに 
必要なスキル・マインドを整理 

「提案型IT人材策定ワークシート」 

？ 
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2-3．ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

2-3-5．育成に必要なスキル・マインドと能力開発 

問題発見 

情報収集 

企画書作成 

説明・説得 

プロジェクト推進 

提案プロセス 

問題分析と課題定義 

対策案検討 

まとめ方① 

まとめ方② 

プ
ロ
セ
ス
の
定
義 必要なマインド 

必要なスキル 

スキル・マインドの整理 

ス
キ
ル
・マ
イ
ン
ド 

習
得 

知識学習 

必要な経験 
実践機会の提供 

交互に 
 

繰り返す 

能力開発 
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2-3．ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

2-3-6．提案プロセス別ワークシート 

分類 定義 

問題 
発見 

物事の本質を
掴むことがで
きる 

物事を多面的
に捉えること
ができる 

 
 
あるべき姿を
描くことがで
きる 
 
 

スキル 

洞察力 
物事のありようを直観的に見抜く力 
じっくりと観察する力 

原点思考力 
物事の基礎や意図を理解し、本来の目的が何であったか
を探し当てることのできる力 

大局的見地力 
物事の細部に捉われず、大きな視野に立って広く慎重に
見渡せる力 

着眼力 
物事の本質を捉えるために、何に注目すべきかを導き出
せる力 

目的思考 常に目的を念頭に置いて進める 

危機意識 
既成の秩序や価値観が崩壊しつつあることを認識し、こ
れに対処しなくてはならないとする自覚 
自分のことだと考える「当事者意識」 

探究心 物事を突き詰め、掘り下げようとする姿勢 

改善意欲 現状をより良くしようとする姿勢 

分類と定義 スキル・マインド 

マインド 

                    ①問題発見 スキル・マインドの整理 
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2-3．ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

2-3-6．提案プロセス別ワークシート                     ①問題発見 能力開発 

ス
キ
ル 

スキル・ 
マインド 

能力開発 

習
得 

洞察力 

原点思考力 

大局的見地力 

着眼力 

知識学習 

ヒアリング技術 
データモデリング 
（情報整理/体系化） 

ズームイン 
ズームアウト 

クリティカル 
シンキング 

問題感知力強化 
課題発見力強化 

社会・経済・業界 
業務に関する知識 

必要な経験 
実践機会の提供 

様々な層への 
ヒアリング実践 

業務改革への参画 超上流工程への参画 

他社出向 
（自社を外から観察する） 

実験的な小プロジェクトで
の提案体験 

業界団体への参加 
（他社事例収集） 

マ
イ
ン
ド 

目的思考 

危機意識 

探究心 

改善意欲 
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2-3．ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

2-3-6．提案プロセス別ワークシート                          ⑦プロジェクト推進 スキル・マインドの整理 

分類 定義 

プロジェ
クト推進 

目的・目標の実現
に必要な作業・成
果物を洗い出せる 

作業計画を作成で
きる 

作業推進の指示・
監視・管理ができ
る 

スキル 

リーダーシップ 他者を動かし物事を成し遂げる力 

情報収集力 プロジェクトに関するインフォーマル情報も収集できる力 

調整力 利害が異なるステークホルダーの意見・考えを調整する力 

人材活用力 適切な人材を、見出し・配置・活用・管理する力 

意思決定力 不確定事項がある中で、複数選択肢から１つを選定する力 

計画力 リスクを考慮した実現性のある計画を立て、やり切る力 

管理力 
スケジュール、コスト、リスク、品質、契約等をコント
ロールする力 

マインド 

目的思考 常に目的を念頭に置いて進める 

達成思考 
何があってもへこたれず、常に冷静さを保とうと心掛け、
ゴール、目的を常に意識する 

責任感 
プロジェクト成否の責任は、全て自分にあると考え行動し
ようとする 

素直さ・実直さ 
言いわけしない。失敗を認める。正しい情報を報告する。
（周りから信頼に値する人間的魅力があることが重要） 

プラス思考 
問題やリスクなどのマイナス要素が多い中で、プラスの
要素を見出し、問題やリスクに対応しようとする意識 

分類と定義 スキル・マインド 
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2-3．ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

2-3-6．提案プロセス別ワークシート                          ⑦プロジェクト推進 能力開発 

ス
キ
ル 

マ
イ
ン
ド 

スキル・ 
マインド 能力開発 

習
得 

リーダーシップ 

情報収集力 

調整力 

人材活用力 

意思決定力 

計画力 

管理力 

目的思考 

達成思考 

責任感 

素直さ・ 
実直さ 

プラス思考 

知識学習 

プロジェクト 
マネジメント知識 

（手法、技法を含む） 

チーム理論 コーチング リーダーシップ論 

過去のプロジェクト
成功/失敗事例 

法令・ 
ガバナンス知識 

クリティカル 
シンキング 

必要な経験 
実践機会の提供 

メンバーとしての 
プロジェクト経験 

リーダー、PM補佐、PMO 
としてのプロジェクト経験 

小規模プロジェクトのPMと
してのプロジェクト経験 

ユーザー側での 
プロジェクト経験 

経営会議等の意思決定会議
体への参加・報告の機会 

ユーザー業務の体験 
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2-3．ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

2-3-7．育成の課題（壁）と解決のヒント 

これまでの当グループでの検討により、以下の考えに至った 

提案型ＩＴ人材を育成するうえでの「壁」 

 必要なスキルが多岐に渡り、 

 一朝一夕に提案型ＩＴ人材は育たない 

 

提案型ＩＴ人材の育成では 

 提案プロセス毎に考えると 

育成ポイント（スキル・マインド）が整理しやすい 
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2-3．ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

2-3-7．育成の課題（壁）と解決のヒント 

提案型ＩＴ人材に必要な知識学習には 

 提案プロセスに共通するものがある 
（ロジカルシンキング、ファシリテーション、分析手法など） 

提案型ＩＴ人材に必要な育成ポイントは 

提案プロセスにより大きく異なる 

 

基盤スキルを押さえよう！ 

＆ 

強みを活かし 得意とする提案プロセスに磨きをかけよう！ 
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2-3．ビジネスプロセス提案と改善促進ができる人材 

2-3-8．提言のまとめ 

提案型ＩＴ人材ってどんな人？ 

あれもこれも出来ないといけないよね ･･･  

当初は議論が拡散してしまい、方向性を見失いそうになりました。 

そこで、各社の提案事例を共有・分析することで、提案のプロセスごとに 

必要なスキルやマインドが異なることに着目しました。 

しかも、それらは多岐に渡り、ひとりで全網羅する または 全てのスキルを 

育成するには時間がかかる！と改めて認識したのでした。 

アウトプットとして、提案プロセス別ワークシートによる「プロセス定義」  

「スキル」 「マインド」 「知識学習」 「必要な経験(実践機会の提供）」 の 

可視化を行い、各社で活用してもらえるレベルに仕上げられたと思います。 

個人が、基盤（共通）スキルを習得し、各々が得意とする提案プロセスに 

磨きをかけることで、チーム・プロジェクト・ＩＴ部門の提案力向上に繋がれば 

Ｇｒｏｕｐ２の一年間の議論が有意義なものてあったといえるでしょう。 

提案型ＩＴ人材は「ひとり」でなくてもよいのです！ 
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3．おわりに 

2 

3 

1 人材育成研究会 活動概要  

グループ活動概要  

おわりに 
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3．おわりに 

3-1．2014年度の活動テーマ 

   

以上 

研究テーマ： 次世代を担うIT人材に求められるスキル、育成方法の研究 
   

（１）研究会概要・方針 
ネットワークとIT技術の進化に伴い、ビジネスを取り巻く環境が大きく変化する昨今、 
企業に求められるIT人材とは？ またそのＩＴ人材に求められるスキル・能力とは何か？ 
人材育成のための施策や評価方法などを研究します。 

（２）全体会 
活動趣旨： 情報共有を主な目的とし幅広く 
       意見交換を行う 
メンバー：  研究会メンバー全員 

開催回数： 全６回 奇数月金曜日 合宿１回含む 

 第１回  前年度活動報告 今年度方針 自己紹介 

 第２回  合宿 事例紹介  分科会検討 

 第３回  講演会 （仮）スキルを支える人間力 

 第４回  中間発表 

 第５回  講演会 （仮） 

 第６回  成果発表 

（3）分科会 
活動趣旨： 個別テーマを深堀りすることで 
       各社の人材育成に役立てる 
メンバー：  自主参加いただけるメンバー 

開催回数： 毎月開催 合宿２回含む 

テーマ案： ※事前アンケートの意見も集約予定 

・ スキルを支える人間力とは 

・ ダイバーシティ・マネジメントから育成・評価方法を研究する 

・ ハイパフォーマーの育成のあり方 

・ 素直な上昇志向を醸成させるための仕組みとマネジメント 

・ その他 
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ご静聴ありがとうございました 




