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複線型人事コースによる適性に合った昇進システム
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CP
キャプテン
部長層

EE 1～3
エグゼクティブ
エキスパート

EX 1～3
エキスパート

専門職コース
FL(フェロー）

管理職

選抜型昇格試験で選抜
面接＋α

（時給社員）
（契約社員）
パートタイマー

転換コース

シニア人材含め
多様な雇用形態の選択肢

PL
パイロット
課長層 PL1

PL2

PL3

CP2

CP3

PS
パーサー
係長層 PS1

PS2

PS3

CR
クルー
一般社員 CR1～CR3

CR4～CR6

育成型昇格試験で選抜
筆記＋面接

マネジメントコース

CP1-3

※本モデルは、先行研究を参考としつつ、筆者が複数企業において実施した人事・
人材開発コンサルティングの実践事例および観察結果をもとに構築したものである。補足資料➀



社員がモチベートされる４つの要因
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処遇

公正な配分と相対的に
高い報酬・報奨

働く環境

メンバーを大事にしている職場環境
立地条件・建物・休憩室など

良質な人間関係

風通しの良い職場
コミュニケーションできる環境

キャリアの可能性

成長実感を感じさせる職場環境
上司の育成力

ハーズバーグの二要因理論（Herzberg, 1959）:
⇒仕事の満足と不満足は同じ軸の両端ではなく、別々の要因（衛生要因・動機づけ要因）によって生じる
デシ&ライアンの自己決定理論（Deci & Ryan, 2000）：
⇒人は本来、成長したい・学びたいという内発的な欲求を持っている

※本モデルは、先行研究を参考としつつ、筆者が複数企業において実施した人事・
人材開発コンサルティングの実践事例および観察結果をもとに構築したものである。補足資料➁

プレゼンターのノート
プレゼンテーションのノート
Herzberg, F. (1959). The Motivation to Work.（二要因理論）
Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000). Self-Determination Theory.（自己決定理論）
社員のモチベーションと定着を考える上で欠かせないのが、この「4つの要因」のマトリクスです。 1つ目は「①金銭的インセンティブ」、2つ目は「②職場環境の良好さ」、3つ目は「③風通しの良い職場」、4つ目が「④キャリアの成長の機会」です。 学術研究（ハーツバーグやデシ＆ライアン等）でも示されている通り、金銭や設備といったハード面（①・②）は「不満を減らす」効果が中心です。長く定着し意欲を発揮するには、人間関係（③）や自己成長（④）といったソフト・内発的な要因を満たすことが不可欠です。




組織の活力を維持して、心理的な安全性を高める方法
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協 調 協 調

職場集団 職場集団競争

組織（職場単位）の目標

補足資料➂



組織の活力を維持して、心理的な安全性を高める方法
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国

産業

企業

職場
集団

個人

↑
場の階層

日本的経営における「人的資源管理」の基本は、
個人間の同質性と緩やかな競争に加えて、集団間
の競争が巧みに組み込まれた構造であった。

現在は、個人に焦点を当てた管理システムにシフト
して「集団」の概念が制度上希薄化しつつある。

競争→

集団間の競争
（工場・工程・職場）

年功序列：職能給 個人競争

系列間の競争

終身雇用：緩やかな昇格昇給

企業別組合：競争範囲の限定

企業間の競争

集団内の協調

※本モデルは、先行研究を参考としつつ、筆者が複数企業において実施した人事・
人材開発コンサルティングの実践事例および観察結果をもとに構築したものである。補足資料➃
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