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経営主導型の人的資本経営 推進支援
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人的資本経営推進体制の整備支援
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部門主導から経営主導へ

責任者の設置

CHROなど役員クラスの
人事最高責任者の設置

経営陣が議論する場づくり

委員会設置や取締役会など
既存会議体の議題修正

新体制構築の視点

＋

旧体制 新体制

人的資源管理
人的資源の管理・オペレーション

人事
人事企画・制度設計と運用など

人事部
経営戦略との連動意識が低いイニシアティブ

アクション

人材管理の目的 人的資本価値創造
人的資本への投資・活用・成長

人材戦略
持続的な企業価値向上が目的

経営陣・取締役会
経営戦略と連動した人に関する政策決定

一機能部門である人事部主導ではなく、より経営主導での人的資本経営の推進が必要です。
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新体制検討の視点

機能軸責任者事業責任者

CEO

経営幹部

●●事業 ●●事業 本社機能●●事業 ●●事業 ●●事業

HRBP
ヒトの面で
事業をサポート

CHRO：最高人事責任者
ヒトに関する戦略から実行までの

最高責任者

人事部長
人事企画・制度設計と運用

実務の責任者

連
携

※ CHRO：Chief Human Resource Officer
※ HRBP：Human Resource Business Partner

複数選択肢から自社の実態に合った体制を検討する必要があります。



Copyright (C) 2024 The Japan Research Institute, Limited. All Rights Reserved.5

企業の実態を踏まえ、的確なアプローチで支援します。

人材戦略を議論する場づくり・仕組みづくり支援

アプローチ 企業が抱える悩み・ニーズ 概要 日本総研の支援内容

取締役会の
役割の見直し

• すでに取締役会の議題が多岐に
わたり、人材戦略について深い議論
をする時間が取れない

• 取締役会の議題を断捨離し、経営
会議等に移譲する

• これにより、人材戦略について定期
的に議論するための時間を捻出

 取締役会・経営会議の議題・議事
録の分析

 取締役会→経営会議に移譲すべ
き議題の特定

※ 上記の前段階として、「取締役会の
議題が必要十分か」の検証も可能
（評価の実施・分析）

経営会議の
活性化

• 経営陣は各事業の方向性について
は語れるが、それを担う「人材」や
必要な「人事施策」については、
これまで考えてこなかった

• 経営会議の場を用いて、定期的に、
人材にまつわる課題や施策について
議論する  検討するためのフレームワーク、考え

方の提示
 経営会議・ワークショップでのファシリ
テートワークショップ

の開催
• 各事業のトップや経営層が一堂に
会し、事業戦略を踏まえて必要と
なる人材や施策について議論する
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最高人事責任者の目線
各事業の計画に則り、人の面で一貫性のある活動とすべく、筋を通す役割を担う責任者が必要です。

活躍
人材プール

事業計画
人材

ポートフォリオ
人材戦略

要員計画
要員管理

採用
採用管理

育成
研修管理

配置
異動管理
要員管理

評価
目標管理

検
討
の
視
点

制度・業務・システム設計（人材管理基盤整備）
人材マネジメント
制度設計

人材マネジメント
システム整備人事制度設計 人的資本情報の開示

対象者別の的確な教育
による効率的な育成

事業計画とひもづく
精度高い要員計画

成長を促す
適切な目標と評価

主要各ポジション
の的確な補充

精度高い計画に基づく
採用精度向上（質と量）

事業計画に基づく
人材活用方針

計画的かつ
円滑な要員配置

一貫性のある活動
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新体制導入支援 ワークショップ型
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役員など関係者による人材戦略の議論をコンサルタントがファシリテートします。
コンサルタントが提供する考え方や事例を踏まえディスカッションを重ね方向性を決定していきます。

ワークショップ 検討手順例

目指す事業の実現に必要な人材とは？
（質と量に関する求める人材の独自キーワードを抽出）

「求める人材像」と「現在の人材」のGapは？

５～10年後

「中期的な未来（5年先、10年先）をイメージしたとき、
どんな会社・どんな事業でありたいか？
事業の将来像検討会の結果をインプットとする

量 と 質

求める人材を確保するには？

採用方法、育成方法 など

求める人材が必要とする環境は？

多様性、モチベーションの高まる職場 など

Day１

Day３

Day２

Day４
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ワークショップ プログラム例（Day1）
当日のプログラム概要（例）Day1の主なねらい

セクションⅠ 人的資本経営とはどのような考え方なのか、
このワークショップのゴールは何かについて理
解を深める。基本の理解

セクションⅡ
他社の人的資本情報の開示事例を用いて、
セクションⅠの内容をより深く理解する。事例研究

時間 種別 プログラム概要

9:00～9:05 5分 案内 • 事務局挨拶
• 本日の目的、概要

9:05～9:20 15分 講義 【セクションⅠ】
• 人的資本経営とはどのような考え方か
• 人的資本情報開示の必要性・重要性
• 人的資本情報の開示の在り方とは

9:20~9:40 20分 講義 【セクションⅡ】
• 人的資本経営に関する企業事例①
• 人的資本経営に関する企業事例②
• 事例①と②を踏まえた、当社における開示方法
のポイント

9:40～9:50 10分 休憩

9:50～10:10 20分 演習 【セクションⅢ-1】個人演習
• 「中期的な未来（5年先、10年先）をイメージ
したとき、どんな会社・どんな事業でありたいか？」
をテーマに、個人で考え方を整理

10:10～11:20 70分 演習 【セクションⅢ-2】グループ討議
• セクションⅢ-1で整理した内容を各自で発表
• 参加者全体で相互に質疑応答や討議を行いな
がら、イメージのすり合わせを実施

11:20～11:50 30分 演習 【セクションⅢ-3】討議結果の整理
• セクションⅢ-2で討議した内容について、具体的
に可視化・言語化を実施

11:50～12:00 10分 案内 • 次回のスケジュール・概要
• 次回までの準備事項

人的資本経営とは何かを理解し、「中長期的にありたい姿」を描く。

セクションⅢ
セクションⅠとⅡを念頭に置いたうえで、
「中長期的にありたい自社の姿」を検討する。ありたい姿の設定
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ワークショップでは、事業ポートフォリオと動的人材ポートフォリオについて語り合うことから始めます。

ワークショップ 論点例

事業ポートフォリオ

人材ポートフォリオ

人材調達方針

連
動
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