
人材開発体系図 
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現職プロ化施策 

Off-JT

人事制度体系図 

格付制度 
（資格制度／専門職制度） 

評価制度 
（業績評価制度） 

処遇制度 
（給与制度／賞与制度） 

人材開発体系 
（OJT/off-JT） 

仕事ぶり評価 
（職種別にプロの仕事ぶりを明示し、半
期毎に実際の行動に照らし自己および
上司評価することで、その達成を目指す
行動評価） 

OJT-MAP
（若年層向けに職種毎に求められる基本
スキルを明示し、それを年次別スキル目
標にレベル分けすることで、直属上司・
本人間のＯＪＴを効果的に支援するツール） 

適正配置施策 

キャリアロードマップ 
（営業／エンジニア等の系統別に、プロ
社員となるためにの経験すべき道筋を
明示し、本人キャリア志向と上司配置政
策の参考となるべき基本体系） 

キャリアチャレンジ制度 
 （定期的に本人が自己のキャリア・スキル・
挑戦意志を会社に表明し、上司も部下各
個人の育成方向性を明記することで、今
後の個別配置の重要な参考とするもの） 

人材公募制度 
（会社のビジネスニーズと社員のキャリ
ア志向の両立を図り、公募職種に対する
応募者を選考の上、適材を優先的に異動
配置するもの） 

スキル選択型研修 
（担当者層全般に渡り、スキ
ル獲得を効果的かつ効率的
に実現するためのメニュー
選択型研修） 

キャリア開発研修 

技術系新人教育 

（若年層キャリア方向性の開
発を支援する研修） 

幹部研修 
（事業を劇的に変革し、組織
活力を最大化できる事業家
の育成） 

（基礎技術スキルの獲得を目的とするもの） 

新入社員導入研修 
（カシオ社員としての基礎を身に付けさせるもの） 
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トピックス 

発明褒賞について 
カシオは、1968年より、社員の発明・

創作の貢献に対する「褒賞制度」を設け

ており、発明・創作者のインセンティブを

高めることで、社内技術者の新技術への

挑戦意欲を隆盛するための活力源とし

ています。 

また、法律を遵守する立場から、

2005年4月に施行された新特許法第

35条（職務発明）を適用させるために

発明規程改訂には発明者が意見参加で

きる協議プロセス、発明者が褒賞額につ

いて異議を申し立てられる制度などの

環境を整備しています。 

トピックス 

「社長賞／原価率低減社長賞」の表彰 
カシオ計算機では、事業の拡大・発展に

貢献した社員を「社長賞」として表彰して

います。 

2004年度は、①商品開発　②販売促

進　③研究開発　④管理改善　⑤イメー

ジ向上の各分野において「事業の拡大・

発展に向けた創意工夫・改善活動によっ

て全社目標達成に大きな貢献があり、か

つ新規性・発展性のある仕組み・手法が開

発されている」の観点で審査しました。そ

の結果、最優秀賞2件、優秀賞2件、奨励

賞4件、計8件の受賞となりました。 

また、2004年度から2005年度にお

いては、会社の原価構造を大きく改善し、

事業の安定化と利益率の向上をめざして、

「原価率低減社長賞」を制定しました。2

年間限定の本賞期間中に全社原価率を3

パーセント（2003年度比）低減すること

を目的としています。その初年度にあた

る2004年度では、「品目事業の原価率

低減に大きな貢献があり、かつその内容

が今期の原価率低減にも寄与するテーマ」

を選定し、優秀賞2件、奨励賞3件、計5件

の受賞となりました。 

研修風景 

 

カシオの人事制度は、「公平／公正」

であることと、経営理念に掲げた「創造 

貢献」を実現することを根底に置きつつ、

周辺環境の変化とともに、つねにより良

いあり方を求めて見直しを行っています。 

学歴や年齢、勤続年数などにとらわ

れず、仕事を通じて発揮した能力に応じ

て公正に処遇する「能力主義」、与えら

れた役割の中で、実際に上げた成果に

より格付け、処遇する「役割／成果主義」

を基本方針に、社員の成長・活性化と会

社の成長を、最高の状態で両立するこ

とを目的としています。 

カシオの人事制度体系は、図に示した

ように「格付制度」「評価制度」「処遇制度」

という3つの制度から成り立っています。 

「格付制度」はカシオの人事制度のベー

スとなるものです。一般社員に対しては、

職務遂行能力の伸長に応じて昇格を行

う「資格制度」が、幹部社員に対しては、

マネジャー／スペシャリストそれぞれで

役割・成果に応じて等級格付けを行う「専

門職制度」が、それぞれ適用されます。 

「評価制度」は、目標管理による目標

達成度評価、職種別の仕事ぶり評価、部

門目標に対する貢献度評価、という3つ

の観点から5段階の相対評価を行い、賞

与・昇給・昇格に反映。上司との面談に

よる納得性の高い評価に努めています。 

「処遇制度」は、「能力主義に基づく

競争力のある給与」を方針に、資格別範

囲給を適用。昇給については、業績評価

別・給与水準別に判断したバランスの

取れた配分を、賞与については半期ご

との業績評価に基づくメリハリのある

配分を行っています。 

 

カシオは「挑戦意志に溢れる創造的人

材の育成」と、「早期の専門分野確立に

よるプロ化」を目的として、人材開発の

ためのさまざまな制度を整備しています。 

カシオの考える「プロ人材」には、「当

社の企業文化を継承する戦略的ゼネラ

リスト」「当社の固有技術、ノウハウを継

承するスペシャリスト」という2つの側

面があります。 

こうした人材を育てるに当たって、カ

シオは「人は仕事を通じて成長する」「成

長の源泉は自らの意欲」という理念の

もと、常に新しい能力が要求される環境

を用意し、自己の意志と努力で乗り越え

させることで、成長・スキルアップを支

援しています。 

このため、カシオの人材開発体系は、

OJT、すなわち実際の業務を通じたス

キルアップを重視し、Off-JTとして提供

するさまざまな研修制度は、理論の体

系的な習得など、補完的な位置付けと

しています。 

 

■ キャリアチャレンジ制度 

カシオ計算機では、社員一人ひとりの

キャリア・スキル・意志などを踏まえたキャ

リア開発の実現を目的に、1998年より

「キャリアチャレンジ制度」をスタートし

ました。 

この制度は、本人からは、職務経歴や

実績などのキャリアPRと、チャレンジし

たい職務への希望を、上司（部門長）か

らは部下の育成方向性などを、それぞ

れ社内ホームページを通じて申告・登

録いただき、以降の配属や教育機会の

提供など、人材育成につながる施策に

活用するものです。 

 

■ 社内人材公募制度 

カシオ計算機では、新規事業や重点

事業の展開上、特定スキルや一定以上

の専門性が求められる人材の配置が必

要と判断した場合、要求人材の知識、業

務経験、スキルあるいは専門性等を明

確にして、社内から広く希望社員を募る「社

内人材公募制度」を構築しています。 

応募に対しては、「応募者のスキル／

能力／適性が募集部門のニーズに合致

しているか」「応募者が現組織から抜け

るデメリットと、新部門に参画した場合

のメリットの相対性」「応募者の挑戦意欲」

などを審査した上で、募集部門の担当

役員、部門長と人事部の面接を経て、人

事担当役員が最終決定します。 

2004年度は「海外営業」「広報」「人

事」の3テーマで募集を実施し、40名以

上の応募者の中から8名の異動が決定

しました。2002年のスタート以来、今

回で3回にわたり試行実施してきました

が、2005年度より正式に制度導入する

ことが役員会にて承認されました。今後

も、この制度を積極的に活用することで、

会社のビジネスニーズと個人のキャリア

形成とのバランスを取るとともに、社員

の活性化と挑戦風土の醸成を図ります。 

 

■ 教育・研修制度 

カシオでは、社員の成長への意欲に

応えるべく、業務の遂行に必要な知識・

技術を体系的に身につけるためのさま

ざまな教育・研修制度を用意しています。 

まず、新入社員をはじめとする若年層

社員には、「階層別研修」により、基礎的

なスキル教育やキャリア開発支援を全

般的に実施します。その後、担当者とし

てプロをめざす段階に向けては、必要な

スキル獲得を効果的かつ効率的に支援

する「スキル選択型研修」の整備拡充を

進めています。さらに、「自己啓発研修」

として、英語や中国語等の語学研修や

多彩なコース設定による通信教育等を

運営することにより、社員の成長意欲を

さまざまな面からバックアップしています。 

 

考え方・方針 

人事制度体系 
 

人材開発体系 

人材の登用と活用 
「能力主義」と「役割／成果主義」を基本に、 
公平・公正な人材登用による健全な企業風土を実現します。 

従業員とカシオ 
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