
ヒアリング項⽬・内容 建設コンサルタントＡ社 総合建設業Ｂ社 製造業Ｃ社 
(1)1)①IPD の認知：IPD を知
っていましたか 

知っている IPD という⾔葉⾃体は知らなかったが、い
くつかの類似したものは⾏ってきている 

IPD という⾔葉のみを知っている⼈が
ごく⼀部いるが、定義⾃体はほとんど認
知されていない 

(2)1)①貴社にとって重要な
資格はどのような資格ですか 

最も重要な資格は技術⼠である １級⼟⽊施⼯管理技⼠を最重要視してい
る 

会社のビジネス⽅針に沿った知識、資格
取得を推奨しており、推奨資格として 3S
（ SAP 認 定 コ ン サ ル タ ン ト 資 格  / 
Salesforce 認定資格 / ServiceNow 認定
資格）がある 

(2)1)②技術⼠のことをどの
程度ご存じですか 

熟知している 管理職になるには重要な資格であると認
知している 

研究開発職部⾨内を主として⼀定数の
認知がある 

(2)1)③⾃社の技術⼠(あるい
は重要な資格)を、評価して優
遇の対象としていますか 

優遇の対象としており、資格当を⽀給して
おり、複数部⾨合格者に⼀時⾦を⽀給して
いる 
技術⼠資格取得が昇格の基準の⼀つとし
ている 

管理職登⽤の判断基準のひとつとして評
価しているが、給料⾯での優遇はない 

技術⼠ほか⼀部資格につき取得時に報
奨⾦制度がある 
資格取得への評価の基本的な考えかた
は、取得後の実務貢献をインセンティブ
等で還元するものである 

(2)2)①若⼿技術系⼈材をど
のように育成されていますか 

現場での OJT が主体であり、社内研修制
度も整えていて、昇格時には階層別研修が
ある 
「IPD ポータルサイト」により社内外の
Off ｰ JT コンテンツの⽤意もある 

安全や品質を含めた⼟⽊としての技術的
な内容を中⼼として育成を図り、経験を経
るに従いマネジメント⾯を重視した育成
を⾏っている 

⾃律的な研鑽形式を導⼊し汎⽤的重要
スキルを中⼼に教育機会を提供してお
り、社内実践プログラム、および階層別
研修などレベル別・キャリア別での教育
機会を若年層含め提供している 

(2)2)②上記①の育成の中で、
専⾨的な能⼒を開発する⽅法
を取り⼊れられていますか 

専⾨的能⼒は、各技術部⾨の独⾃研修メニ
ューを⽤いて年間を通して研修をしてお
り、技術⼠受験⽀援も⾏っている 

⼟⽊技術には技術的側⾯と技能的側⾯が
あり、特に技能⾯は主に OJT により進め
ている 

専⾨技術・知識の研鑽は職場での実務を
通じたスキルアップを主体としており、
加えて外部との研鑽の場として、選抜教
育を活⽤した育成も実施している 

(2)2)③上記①の育成の仕組
みを制度として整えられてい
ますか 

能⼒考課の中で、専⾨能⼒に加え業務遂
⾏・管理能⼒等を開発・評価する仕組みが
あり、今年から IPD を試⾏導⼊した 

⼊社後 10 年間で修得すべき専⾨分野別の
細分化スキルシートを⽤いて、個々に確認
する仕組みを制度として整えている 

適所適材（戦略・ビジョンに基づきそれ
を実⾏出来る⼈材を獲得・育成）である
ジョブ型⼈事制度を導⼊し、⾃律研鑽と
育成の結果を実務ベースで成果につな
げる制度として運⽤しており、現在検証
中である 

(2)2)④技術者育成と資格取
得を関連付けていますか 

関連付けている 達成・修得すべき⽬標として、1 級⼟⽊施
⼯管理技⼠や技術⼠等の複数の資格を、技
術者育成に関連付けている 

習得レベルの判断基準の⼀つとして取
得資格を活⽤している 

(2)3)①IPD の実践と若⼿⼈
材育成の仕組みに類似点や共
通点はありますか 

既に取り⼊れており、専⾨能⼒に加え、
IEA に準拠した 5 項⽬の能⼒に 27 の開発
項⽬を定め、能⼒開発プロセスシートを⽤
いて、⽀援者と 1on1 ⾯談を通じて習得状
況を確認する⽅法を試⾏している 

共通点はあるが、⼟⽊分野では施⼯条件や
周辺環境の影響度合いが⼤きく、形式知と
して個々に⽂章化し広く共通化できる部
分が少ないと感じる 

①専⾨技術能⼒、②業務遂⾏⼒、③⾏動
原則の概念には共通点があり、取り⼊れ
ていると⾔える 
なお、育成については①は実務が主体、
②、③は教育プログラムを提供している 

(2)3)②類似点や共通点があ
る場合、どの部分が最も類似・
共通しているでしょうか 

習得すべき資質は IEA の PC を参照し紐
づけており、⽀援者を位置づけ、能⼒開発
の⽬標設定と習熟度の把握を⽀援者と若
⼿技術者が確認しながら進める仕組みと
している 

技術内容やマネジメント等の基本的考え
⽅を整理して⽰している点は類似・共通し
ているが、教育体制は異なっているため、
マッチングさせていく作業が重要 

②業務遂⾏⼒と③⾏動原則は⼤枠で共
通点が多い 

(2)3)③類似点・共通点以外に
IPD の考え⽅を取り⼊れてみ
たいと思われる箇所はありま
すか 

取り⼊れてみたいと考え、今試⾏を進めて
いる 

員教育の効率化・省⼒化が可能であれば取
り⼊れたい 

②業務遂⾏⼒の要素の⼀部と想定して
いる課題解決⼒（問題把握、課題から仮
説を⽴て解決に導く⼒）の向上を優先し
ている 

(2)3)④類似点や共通点がな
い場合、IPD のことをもっと
知り、⼈材育成の仕組みに取
り⼊れてみたいと思われます
か 

   

(2)3)⑤社員教育制度に国際
的な同等性や通⽤性を必要と
していますか 

現状はあまり⾼くないが、グローバルな事
業展開には国際的な実質的同等性確保の
ための教育に取り組む必要がある 

必要としており、資格の視点では国際的な
共通尺度があり、同じ教育、同じ試験制度
で異なる資格を⽐較できることが良い 

組織、課題もグローバル化がさらに進ん
でおり、教育制度なども国際的な要素を
取り⼊れる必要性は増している 
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ヒアリング項⽬・内容 建設コンサルタントＡ社 総合建設業Ｂ社 製造業Ｃ社 
(2)4)①個別技術のスキル評
価をどのように⾏っています
か 

OJT シートを部⾨単位で作り、専⾨能⼒、
技術、解析能⼒の習得計画を⽴て、年度明
けに評価している 
専⾨以外の能⼒開発項⽬等は、能⼒開発プ
ロセスシートで具体的に On･Off-JT を⽤
いた計画を⽴て、⽀援者が習得状況を評価
することにしている 

個⼈別フォローシートを作成し、上職者と
本⼈がシートを⽤いて達成度を確認して
いる 

新評価制度を導⼊し、役割や職務に関わ
らず原則共通で、 
Impact,Behaviors,Learning＆Growth の
観点から評価している。 

(2)4)②上記①の評価の仕組
みを IPD に置き換えることは
可能と思いますか 

既に置き換えはじめている 社内については OJT とフォローシートに
より、置き換え可能と考える 

新評価制度を導⼊しており、現在検証に
⼊っている段階にあると認識している 

(2)4)③上記②で不可の場合、
何が障害になっていますか 

障害ではなく課題であるが、若い技術者が
⾃⼰研鑽で学習するｅラーニング等のコ
ンテンツが不⾜している 

評価者が標準レベルにあることや、社会全
体で標準レベルの共通性を担保できるか
という題を解決する必要がある 

既に IPD 的な仕組みに置き換えている 

(2)4)④IPD を昇格の際の判
断材料として⼈事制度に取り
⼊れることは現実的と思いま
すか 

昇格は基本的に能⼒考課の結果で判定す
るため、IPD があればより透明性と公平性
が担保できると考えている 

⼀部取り⼊れることは出来ると思う 現時点での運⽤制度、昇格判断基準の中
に、IPD で謳われている要素は含まれて
おり、既に取り⼊れている 

(2)4)⑤上記④の⼈事制度に
取り⼊れることが現実的では
ない場合、どのような課題や
障害が内包されていますか 

現実に取り⼊れているが、評価のばらつき
をなくす、社員が納得して取組む、という
ところが課題である 

  

(2)5)①IPD システムが構築
される場合に、社内教育制度
を IPD として認証する仕組み
や機関が必要とお考えですか 

必要であり、⾃社の IPD システムを経た
技術者の PC 習得が証明され、資格試験に
活⽤される⽅向性もあると考える 

システム⾃体の評価や価値が⼀定レベル
に達すると認定機関は必要だが、評価者の
教育⽅法を整えておく必要がある 

現時点では IPD システム構築の必要性
を検討する段階ではなく、現⾏制度をし
っかり検証した上で、現⾏制度と IPD シ
ステムの差異を理解し、良い要素は参考
にしていく必要性はあると考える 

(2)5)②上記①の認証機関に
はどのような要件が必要と思
われますか 

ISO 認証のように⺠間会社が乱⽴するの
ではなく、⼀つの公的機関が認証していく
形が望ましい 

IPD の仕組みに応じて必然的に決まると
思うが、認証に対する負荷とメリットの視
点もあり、現時点で想像しにくい 

 

(2)5)③IPD の実践には⽀援
者の役割が重要になります
が、上司を IPD ⽀援者として
任命することは可能ですか 

⽀援者たる上司を指名する形で進めよう
としており、試⾏では⼀次考課者を⽀援者
に位置付けているが、組織上管理職ではな
い班⻑やグループリーダーでも良いとし
ている 
ただし、⽀援者の役割を正しく理解させる
という課題がある 

IPD が OJT の延⻑線上である限りは問題
ないと考える 

 

(2)5)④より良い⼈材を中途
採⽤するという視点で、IPD
システムを構築することにメ
リットを感じますか 

IPD システムが構築され IPD ポイント制
度ができれば、技術⼠資格未保有の若年層
を中途採⽤する際の評価基準になる 

IPD システムによって客観的に数値化さ
れるものがあれば評価の参考になり、メリ
ットを感じる 

 

(2)5)⑤上記③の具体例とし
て IPD ポイントが⽰された場
合、中途技術者採⽤の際に
IPD ポイントを評価されます
か 

評価する 評価のポイントとして使⽤する  

(2)6)①IPD に対する印象は
いかがですか 今後、育成シ
ステムに IPD の考え⽅をどの
程度取り⼊れてみたいですか 

IPD の印象は、まだ解決すべき課題があ
り、社会においてシステムが構築されてく
れれば軌道に乗ると期待している 

IPD がシンプルで優れたシステムになれ
ば魅⼒的であり取り⼊れたいと考えるが、
現場への負荷がない形ができれば普及度
合いも違ってくる 

要素は合致しているが、システムとして
の導⼊は直近では考えられず、現⾏シス
テム検証の推進を優先していく 

(2)6)②IPD システムは社会
の⽀援の中で構築(IPD コミ
ュニティを形成)していく必
要がありますが、IPD コミュ
ニティに参画してみたいと思
いますか 

参画したい 参画ついては、疑問点や⼯程的なものがも
う少し具体化してから検討したい 

現⾏システムの検証に注⼒するため、コ
ミュニティ参加は当⾯⾒合わせる考え
である 
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ヒアリング項⽬・内容 建設コンサルタントＡ社 総合建設業Ｂ社 製造業Ｃ社 
(2)7)①IEA が⽰す PC を採⽤
されているとのことですが、
付け加えや減らされたものは
ありますか 
また、｢技術⼠コンピテンシ
ー｣ではなく IEA の PC を採
⽤された理由は精緻で評価し
やすいからですか 

減じても付け加えはないと考える。技術部
⾨毎の PC カスタマイズが必要で、PC 獲
得の⽅法を基準化する必要があり、ルーブ
リックなどが国の主導で整備されること
を期待する 
IEA の PC が 2021 年に改訂されたことが
IPD 試⾏導⼊のきっかけとなり、PC を取
り⼊れて⾏くことになった。 

  

(2)7)②メンターになれる能
⼒を保有している⼈が少ない
場合、社外にメンターを求め
るという可能性があると思い
ますが、どのようにお考えで
すか 

「わが国の科学技術系⼈材の育成に貢献」
という視点で考えると、社外に対する⽀援
者の引き受けが想定され、今後の議論が不
可⽋と考えている 

  

I(2)7)③PD を育成システム
の中に取り⼊れているとのこ
とですが、実際に試⾏されて、
社員・職員の⽅々はどのよう
に反応されていますか 

「全体像が⾒えない、何の役に⽴つのか不
明」、「⽀援者はどうする、どうなる」など
具体的な反応が出てきていて、まだ解決す
べき課題が多く、社会においてシステムが
できてくると軌道に乗り加速すると考え
る 

  

(2)7)④⽬標として IPD は 32
〜33 歳ぐらいで終わり、その
次の段階で働いてほしいとい
う育てる側の⽬標が仕事との
関連で⾒えると良いのではな
いか 

能⼒等級の技術者像を明確にして IPD を
経た技術者像を⽰し、管理技術者としてプ
ロジェクト全体をマネジメントし育成側
に回る位置付にしている 
技術者像を明確にしておく必要はあり、新
しい PC に沿って変えていくべきと考え
る 

  

(2)7)⑤基本にされている研
修制度は若⼿向けということ
で、職階からいくと管理職⼿
前になるのですか 

管理職との関連付はなく、IPD はそれ以前
の 34 歳ぐらいまでを対象にしている 

  

(2)7)⑥IPD では新たな制度
を⽴ち上げることになります
が、準備室や体制を⽴ち上げ
てメンテナンスしていくこと
になるのですか 

⼈事部、IPD 準備室、技術本部の 3 部署を
またいで対応しており、⼈事部に新たな専
⾨部署を置く予定は現時点ではない 

  

(2)7)⑦⼈材に対する評価基
準が共通になっていくと、コ
ンテンツを業界内や協⼒関係
にある会社と共有するという
オプションがあり得ますか 

建設コンサルタンツ協会では様々なコン
テンツを提供しているが、同じ業界で同じ
IPD コンテンツを使⽤する場合には、業界
の競争⼒や各社の独⾃性に関わってくる
ので、難しいと考える 

  

(2)7)⑧メンターをやるよう
にと⾔われた⼈は、⾃⾝の業
務がある中で教育もせねばな
らず負担となると思うが、そ
のあたりの反応はどうですか 

メンターは⼈事考課の１次考課者、つまり
管理職にお願いしており、本来の仕事の⼀
環でやってもらっているので、そのことに
ついては特に問題はない 

  

(2)7)⑨共通的な基盤として
の IPD システムというのが出
来てきたときに IT 化・デジタ
ル化が必須だと思うが、その
点でどういう課題があると考
えていますか 

IPD と CPD の統合システムのデータベー
スを公益的につくって、常に情報を⼊れ情
報を引き出せる仕組みをつくれば、使い勝
⼿は⾮常に良いと考える 
その仕組みと国交省データベースをリン
クすれば、データが相互に融通されると考
える 
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ヒアリング項⽬・内容 建設コンサルタントＡ社 総合建設業Ｂ社 製造業Ｃ社 
(2)7)⑩IPD と CPD を⼀体化
していくというお話しで、わ
れわれも検討を進めています
が、現時点で何か難しいとこ
ろ、課題が⾒えていたら教え
ていただきたい 

CPD 時間のモニタリングだけではなく、
IPD も CPD も同様に PC の達成度までを
確実に残すことを考えており、社内の情報
センターと連携して仕組みをつくってい
く考えでいる 

  

(2)7)⑪IPD が社会で使われ
てくると技術者の流動性が増
すという意⾒もあるが、良い
⼈材を採⽤しやすいという点
では有効だが、逆に流出する
ほうについても懸念をお持ち
ですか 

そのようなことは当然のことであり、企業
価値を向上させて、流出しないような策を
取らなければいけないと考えている 

  

(2)7)⑫在試⾏段階の IPD を
取り⼊れたシステムについ
て、使っていない⼈もいると
のことですが、使っていない
⼈には何か特別な事情があり
ますか 

IPD 事務局側の問題があり、周知の徹底と
担当する部室⻑の考え⽅が必要であり、試
⾏は強制的にせず緩やかであることも理
由の⼀つと考えている 

  

(2)7)⑬IPD の普及による⼈
材の流動化というのはメリッ
トかデメリットか 

 メリットデメリットは現時点では想像で
きない 

 

(2)7)⑭IPD システムと内部
システムの相互補完の視点で
IPD に期待するものはありま
すか 

 OJT≒の⼈事評価⾃体を外部に任せるこ
とは有り得なく、評価への判断材料の⼀つ
の「尺度」になることは期待している 
ただし、技能や暗黙知は会社のノウハウで
もあり、外部にできることは限られてくる 

 

(2)7)⑮今後の海外事業の展
開を考えると、今までと違う
⼈材の教育体系・評価の仕⽅・
中途採⽤等も必要になると考
えますか 

 ⽬標達成には⾼いハードルがあり、取り組
み⽅が課題であり、新たな教育体系の組⽴
てや外部招聘の際に、IPD による共通の認
識や数値化されたものは参考になると考
える 

 

(2)7)⑯IPD を指導している
者（評価者）が⾃動的に CPD
をカウントされる仕組みを構
築すると両⽅からうまくいく
のではないかと考えられます
か 

 CPD ⾃体がメリットのあるものかどうか
わからないので、想像しがたい 

 

(2)7)⑰学び⇒Impact を評価
しているとのことですが、そ
の評価基準はどのように設定
されていますか 

  ⼈事がガイドラインを設定し、各部署が
ガイドラインに基づいて部署ごとの評価
基準を作成し、各当事者が組織ビジョン
等を把握した上で成⻑計画に落とし込み
運⽤している 

(2)7)⑱⾃⾝で⾃主的に取り
組む⼈たちをどのように周り
が⽀援していますか 

  育成システムの中で⾃律的学びを後押し
することがうたわれていて上位者が実⾏
しており、さらに経営層からのメッセー
ジとしても発信している 

(2)7)⑲3S の取得推奨につい
て、⼊社後どれくらいに取得
させています 

  部署ごとに知識・経験により⽬標設定し
ている 

(2)7)⑳1 メンターのような存
在はいますか 

  ⼊社当時は OJT トレーナーがいるが、そ
の後は定常的に全員にメンター的な存在
がいる形ではない 

(2)7)⑳2 ⼊社当時は OJT ト
レーナーがいるが、その後は
定常的に全員にメンター的な
存在がいる形ではない 

  系列会社が開発したものに加え、社外の
ものも取り⼊れており、概ね半々程度と
なっている 

ＩＰＤヒアリング記録 概要版（その１） 
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ヒアリング項⽬・内容 建設コンサルタントＡ社 総合建設業Ｂ社 製造業Ｃ社 
(2)7)⑳3 ⼈材関係の取り組み
に対してグローバル視点と⽇
本的視点のウェイト割合はど
の程度になっていますでしょ
うか 

  国内、海外拠点それぞれ独⾃の⼈材評価
をしている現状で、感覚的には 50/50 く
らいと思う 
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ヒアリング項⽬・内容 酒類製造業Ｄ社 電気設備建設業Ｅ社 総合電機メーカーF 社 
(1)1)①IPD の認知：IPD を知
っていましたか 

⼤多数は知らなかったが、技術⼠資格保有
者の⼀部が技術⼠会 HP で「⾒たことがあ
る」程度 

知っている社員はほとんどいない 知らなかった 
※限られた部署のごく⼀部が知っていた
程度 

(2)1)①貴社にとって重要な
資格はどのような資格ですか 

弁護⼠や公認会計⼠等が最上位、技術⼠
は上から 2 番⽬としている 

技術⼠、⼀級建築⼠、施⼯管理技⼠を最上
位の資格として位置付けている 
※技術者の成⻑過程の最終到達点として
位置付け 

技術⼠は、学位（博⼠号）、弁理⼠、弁護
⼠、公認会計⼠と並ぶ最重要資格として
位置づけ 
その他、事業分野ごとに重要な資格を設定 

(2)1)②技術⼠のことをどの
程度ご存じですか 

社内では技術⼠は広く認知されており、
関⼼度合いも⾼い 

良く理解している 社内に⾃社技術⼠会もあり、技術部署の職
員は技術⼠の名称程度は認知している 

(2)1)③⾃社の技術⼠(あるい
は重要な資格)を、評価して優
遇の対象としていますか 

"資格取得時に報奨⾦を⽀給しており、
資格ランクにより⾦額は異なる 
昇格など評価に対する直接的な優遇は
ない 

表彰、報奨⾦、受験費⽤負担などで優遇し
ている 
保有資格に対する⼈事評価ポイントで、技
術⼠は最⾼ポイントを付与 

技術⼠と関連性が深い部⾨では資格取得
のインセンティブ(資格取得時奨励⾦)を
与えて優遇している 

(2)2)①若⼿技術系⼈材をど
のように育成されていますか 

技術部⾨では、全部⾨共通の能⼒評価項⽬
に基づいて評価と育成を連動させて運⽤
しているが、技術に特化した項⽬は現時点
で具体化できていない。 

⼊社後数年間は⼈材育成センターが中
⼼に指導し、初期は基礎知識を中⼼に集
中教育、その後は配属現場での OJT を
中⼼とした種⽬研修による教育を実施 
現場教育は各部⾨が計画的に進めるが、⼈
材育成センターが関与して運⽤ 

系列の教育提供企業にて共通プログラム
として提供しており、若⼿には階層別（⼊
社時、３年⽬、５年⽬）に教育プログラム
を提供している 
将来のリーダー候補となる若⼿エンジニ
ア育成は、統合型技術者育成研修にて、技
術の幅を広げると共に、⼈間⼒、⾒識を⾼
める研修を提供している 
また、教育プログラムを作っている部⾨も
あり、技術⼠⼀次試験の受験をさせている
部⾨もある 

(2)2)②上記①の育成の中で、
専⾨的な能⼒を開発する⽅法
を取り⼊れられていますか 

能⼒開発ガイドブック、スキルマップなど
に基づき能⼒を開発し、評価シートにより
評価する⽅法を取っているが、技術的な内
容を細分化し明確にするまでには⾄って
いない 

⼈材育成ロードマップを作成しロードマ
ップに沿って能⼒開発を⾏い、OJT 実践シ
ートにより能⼒開発の成果をチェックし
ている 

(2)2)③上記①の育成の仕組
みを制度として整えられてい
ますか 

評価と育成の仕組みとして整えて併せて
運⽤しているが、営業や⼈柄的な項⽬も含
まれており、技術的な内容が少ない状況に
ある 

ロードマップを部⾨ごとに細分化して、
初期教育は⼈材育成センターが受け持
ち、⼀定期間後は各部⾨がロードマップ
に沿って個別に研修計画を⽴てて実施
する仕組みを制度として動かしている 

(2)2)④技術者育成と資格取
得を関連付けていますか 

各部署における専⾨的な技術は関連付け
ている 

ロードマップの中で⼀定段階の⽬標と
して関連付けている 

部⾨によっては技術⼠、情報処理技術者、
施⼯管理技⼠などの資格取得を技術者育
成に関連付けている 

(2)3)①IPD の実践と若⼿⼈
材育成の仕組みに類似点や共
通点はありますか 

仕組みとしての⾻格はおおむね類似して
いる 

必要なスキル項⽬を整理したスキルシ
ートを⽤いて達成度をチェックするな
ど、類似の仕組みを導⼊ 
マンツーマンリーダーがついて指導をす
るところが IPD でいう⽀援者の存在と類
似 

類似の取り組みとして総合職研修員制
度があり、指導員がつく OJT の成果を
⼊社２年⽬に論⽂発表させる取り組み
を⾏っているが、能⼒要素の落とし込み
までの仕組みではない 

(2)3)②類似点や共通点があ
る場合、どの部分が最も類似・
共通しているでしょうか 

評価項⽬別に⽬標を定めて、その⽬標に対
して活動を⾏って評価する、という⾻組み
の⼤枠が類似していると考える 

スキルシートによる育成を⾏っている点
が類似 
OJT 実践シートにより、毎年度本⼈が活動
計画を⽴て活動結果を⾃⼰評価⇒リーダ
ーと⾯談して最終評価⇒次年度の計画を
⽴て活動、というサイクルで運⽤しており
IPD 活動サイクルと共通 

⼤枠として問題解決能⼒、取り纏め能
⼒、説明⼒の育成などは類似している 

(2)3)③類似点・共通点以外に
IPD の考え⽅を取り⼊れてみ
たいと思われる箇所はありま
すか 

専⾨職である研究員について、IPD 的なも
のを参考にして専⾨職としての評価項⽬
や内容を明確にして⾏くところを取り⼊
れたいと思っている 

 コミュニケーション、リーダシップ能⼒
の育成などは取り⼊れたい 

(2)3)④類似点や共通点がな
い場合、IPD のことをもっと
知り、⼈材育成の仕組みに取
り⼊れてみたいと思われます
か 

  IPD の情報がもっと分かってくれば検
討したい 

(2)3)⑤社員教育制度に国際
的な同等性や通⽤性を必要と
していますか 

今後必要になる可能性はあるが、現時点で
は特に必要ではない 

関連部⾨で海外事業に携わる⼈材に対し
て、事業遂⾏に必要なスキルを習得するた
めの教育を実施 

JOB 型⼈財マネジメントを推進してお
り、国際的な同等性や通⽤性を必要とし
ている 
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ヒアリング項⽬・内容 酒類製造業Ｄ社 電気設備建設業Ｅ社 総合電機メーカーF 社 
(2)4)①個別技術のスキル評
価をどのように⾏っています
か 

技能⾯については各部署に能⼒確認表が
あって個別スキルを評価しており、部署ご
とにスキルマップがあり、その上に能⼒開
発ガイドブックがあるという構成になっ
ている 

スキルシートに基づいて、⽬標設定⇒⾃
⼰評価⇒リーダー評価⇒上司評価とい
う流れで評価 

IT 系は、当社 IT プロフェッショナル認定
制度にて IT スキル標準レベルを設定し、
認定している 
製造現場指導者には、IE マイスタ認定制
度があり、その他は各部⾨で能⼒評価を⾏
っている 

(2)4)②上記①の評価の仕組
みを IPD に置き換えることは
可能と思いますか 

⼀部は置き換えられるが、すべてが可能と
いうことではないと思う 

可能と思うが、現場マネジメント等の評
価における利益など数値評価以外の評
価に対する、評価項⽬・判断基準の設定
に課題がある 

様々な評価項⽬があるので、IPD はその
中の⼀つになる可能性はある 

(2)4)③上記②で不可の場合、
何が障害になっていますか 

部⾨や職位による切り分け・整理が必要で
あることが、課題としてある 

主観的な評価になってしまうので、客観
性をどのように担保するかや、⼀定の標
準化ができるかが課題である 

例えば英語など IPD 以外の評価項⽬も
あることへの対応が課題 

(2)4)④IPD を昇格の際の判
断材料として⼈事制度に取り
⼊れることは現実的と思いま
すか 

⼈事制度における全体的な評価の⼀部と
して取り⼊れていくことができると思う
が、現時点では明確に判断できない 

スキルシートを⼈事評価に活⽤しよう
としているが、様々な要素でうまくいっ
ておらず、現時点ではどちらともいえな
い 

可能性はあると思う 

(2)4)⑤上記④の⼈事制度に
取り⼊れることが現実的では
ない場合、どのような課題や
障害が内包されていますか 

制度を各部⾨に合致した形で組み⽴て
る必要があり、⼈事考課における部⾨間
のバランスをどのように取っていくか
が課題である 

評価する側の共通した判断基準の設定
や、評価に対する客観性を確保する⼿法
の構築に課題がある 

特にない 

(2)5)①IPD システムが構築
される場合に、社内教育制度
を IPD として認証する仕組み
や機関が必要とお考えですか 

IPD システムの社会的認知度が⾼まり、シ
ステムに対する社会的評価が⾼まるかが
重要であり、その段階になれば検討してい
くことになる 

IPD システムが構築され認証する機関
ができた場合、⼈材育成に対する費⽤対
効果があれば認証を望みたい 

現状ではあまり必要と感じていない
（IPD システムの標準化と社会認識に
よっては検討の可能性はある） 

(2)5)②上記①の認証機関に
はどのような要件が必要と思
われますか 

⽇本技術⼠会のような公益法⼈が担うの
が望ましい 

学協会、あるいは社団法⼈のような形が
望ましい 

現状では特にない 

(2)5)③IPD の実践には⽀援
者の役割が重要になります
が、上司を IPD ⽀援者として
任命することは可能ですか 

まずは⾃社内での⽀援をしっかりできる
ようになることが第⼀で、外部の⽀援者に
なることは現時点では想像しにくく、地域
貢献の形を取り⼊れていくことは考えて
いきたい 

任命する場合には上司しかないと思う 可能である 
社外への⽀援では⾃社技術⼠会員が IPD
受講者に通信教育的な形で⽀援できる可
能性はある 

(2)5)④より良い⼈材を中途
採⽤するという視点で、IPD
システムを構築することにメ
リットを感じますか 

第三者的な基準があることにはメリット
を感じる 

評価において客観な基準ができればメ
リットはある 

IPD の⼀般的認知が前提だが、公募 JD の
評価基準に技術⼠資格を定義した場合に、
当資格を有する⼈財の⺟集団が増えれば、
期待する⼈財の採⽤の観点で、より精緻な
マッチングが可能となりメリットになり
える 

(2)5)⑤上記③の具体例とし
て IPD ポイントが⽰された場
合、中途技術者採⽤の際に
IPD ポイントを評価されます
か 

評価する IPD ポイントのような客観的な数字が
あれば評価として使いやすく、⼀部の参
考として評価する 

部⾨によっては評価の⼀つの項⽬になる
可能性はある 

(2)6)①IPD に対する印象は
いかがですか 今後、育成シ
ステムに IPD の考え⽅をどの
程度取り⼊れてみたいですか 

技術者の育成や評価が客観的にできると
ころに対して可能性を感じており、可能な
範囲で社内に取り⼊れていきたいと思う 

IPD の仕組み⾃体は良いものと思える
ので、取り⼊れられる部分は取り⼊れた
い 

教育の⼀つの⽅法と思うので、有効なも
のは取り⼊れを検討したいと思う 

(2)6)②IPD システムは社会
の⽀援の中で構築(IPD コミ
ュニティを形成)していく必
要がありますが、IPD コミュ
ニティに参画してみたいと思
いますか 

IPD のような仕組みが社内で出来上がり、
理解が進み定着がみられた場合、地域貢献
の視点もあり参画を検討したい 

現時点では想像しがたく何とも⾔えな
い 

機会があれば参画を検討したいと思う 

(2)7)①社員の中で外部の学
協会で活動されている⽅は多
くおられますか 

⽇本⽣物⼯学会に理事を出していたり、⽇
本醸造学会では若⼿会で活動、⽇本技術⼠
会では⽣物⼯学部会で活動している社員
も多い 
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ヒアリング項⽬・内容 酒類製造業Ｄ社 電気設備建設業Ｅ社 総合電機メーカーF 社 
(2)7)②外部の研修制度・教育
制度を利⽤されていますか 

地元⼤学の研修制度や酒類総合研究所の
短期研修なども利⽤しており、⾃社のニー
ズに合えば積極的に利⽤したい 

  

(2)7)③社内研修受講者は本
⼈の希望か、選抜か 

  基本的には推薦（選抜）された者が参加
する形である 

(2)7)④は技術⼠が対象か、
技術⼠をこれから取ろうと
している者が対象か 

  ⼀定レベルの仕事ができる者が対象と
なるが、技術⼠制度と IED を受講する・
しないは全く別のものと考えるのが良
い 

(2)7)⑤統合型技術者育成研
修はレーダーシップを重視
している印象ですが、決断と
いった要素も明⽰されてい
ますか 

  統合型技術者育成研修では、各⾃が⾃⾝
のリーダシップスタイルに関する診断
を受け、⾃⾝の強み・弱みを知り、意思
決定の際にそれらを意識して⾃ら考え
対処することを習得するという⽅法を
取っている 

(2)7)⑥統合型技術者育成研
修での評価はどのようにさ
れていますか（評価の⽬安が
あり、それに基づいて評価を
しているというイメージで
しょうか） 

  採点などによる評価はしていない 
受講者が学んだことが実業務で⽣かされ
ているかなど、実践での評価は今後何ら
か必要となる 

(2)7)⑦系列の教育提供企業
が提供されている教育プロ
グラムを社外にまで広げて
いく可能性はありますか 

  既に⼀部のプログラムは、有償・無償で
社外にも提供している 

(2)7)⑧⼊社後から 30 代初
め位までの⼈材育成をどの
ようにお考えですか 

  ⼊社後 5〜10 年間の教育は重要と考えて
おり、5 年⽬までは教育体系も整備し
て、OJT/Off-JT 共に育成に⼒を⼊れて
いる 
今後は、課題の設定やソリューションの
検討に向けて複合的な知識の活⽤が求め
られるため、専⾨家が他の分野の知識を
習得できる環境を整備することが必要と
考えている 
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