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レゾナックの人事・人材改革の目的1
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改革の目的：企業価値＝戦略×個の能力×企業文化
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なぜレゾナックにジョブ型人材マネジメントが必要なのか？

戦略は

コモディティ

差別化要因は

やりきる人材

「VUCAの時代」の価値の源泉
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企業価値＝戦略×個の能力×企業文化

⚫ 経営トップが自ら率先垂範。

⚫ 経営改革（取締役会と経営陣）と人事改革を連動させ、

上流から順に展開。

⚫ 経営理念を基軸に目指す企業文化と求める人材像を設定

し、ポジションを基軸とした人事諸制度・施策と連動。

⚫ CHROの設置、HRのサービスデリバリーモデルの転換。

⚫ 人事部門そのものが、人的資本、HRDXへの意識転換、リス

キリング。

⚫ 2030年を最終ゴールとしつつも、クイックウィンと長期的な課題

を組み合わせ、従業員体験とカオスをバランスさせ、変革を推

進。

本日のサマリー（経営改革と人事改革を一体で推進）

短・中期的課題

CFO/CSO/事業部長推進

長期的課題

CEO/CHRO推進

2022年 ～2025年 ～2030年

イノベーションと事業を通じた競争力向上と社会的価値創造

責任ある事業運営による信頼の醸成

自律的・創造的な人材の活躍と文化醸成

CXO体制確立

文化醸成

共創型人材育成ポートフォリオ改革

万全な収益基盤

マテリアリティ

経営体制統合

人材版 伊藤レポート

変革の方向性：伊藤レポート 人材版より



レゾナックのパーパス＆バリュー2
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第二の創業  - 2023年 新しい会社の誕生
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出典：上場企業(化学)決算短信より当社調べ

2018年売上 （百万円）

1位    三菱ケミカルHD 3,923,444

2位 富士フイルムHD 2,431,489

3位 住友化学 2,318,572

4位 旭化成 2,170,403

5位 信越化学工業 1,594,036

6位 花王 1,508,007

7位 三井化学   1,482,909

8位 積水化学工業 1,142,713

9位 資生堂 1,094,825

10位 昭和電工  992,136

11位 東ソー 861,456

12位 日東電工   806,495

13位 エア・ウォーター 801,493

14位 DIC 805,498

15位 太陽日酸  740,341

16位 宇部興産  730,157

17位 ユニ・チャーム 688,290

18位 日本ペイントHD 627,670

19位 日立化成  681,025

2021年売上 （百万円）

1位 三菱ケミカルHD 3,976,948

2位 住友化学  2,765,321

3位 富士フイルムHD 2,525,773

4位 旭化成 2,461,317

5位 信越化学工業 2,074,428

6位 三井化学  1,612,688

7位 レゾナック
（当時 昭和電工）  

1,419,635

8位 花王 1,418,768

9位 積水化学工業 1,157,945

10位 資生堂 1,035,165

統合で国内7位の化学メーカーの誕生



統合によるシナジー

マーケット

顧客ニーズの明確化素材から川下まで幅広い技術プラットフォーム

価値提供幅広い技術の擦り合わせによるイノベーション

評価・

シミュレーション

加工・成形・ 

組立
複合材素材

考える 化学

評価技術 

シミュレーション
フィラーエポキシ

旧昭和電工: 作る化学（分子設計）

旧日立化成：混ぜる化学（機能設計）

感光性絶縁材

銅張積層板

ソルダーレジスト

封止材

CMPスラリー

半導体・電子材料

モビリティ

イノベーション材料

ケミカル

10
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Resonate
共鳴する・響き渡る

Chemistry

多様な人材とつながり、

共に創る共創型化学会社

=

Purpose & Value パーパス・バリュー

化学の力で社会を変える
先端材料パートナーとして時代が求める機能を創出し、

グローバル社会の持続可能な発展に貢献する

存在意義Purpose

▶ プロフェッショナルとしての成果へのこだわり

▶ 機敏さと柔軟性

私たちが大切にする価値観Values

▶ 枠を超えるオープンマインド

▶ 未来への先見性と高い倫理観



統合と改革推進のプロセス（経営改革と人事改革を連動）

改革のステップ 主な施策・統合から現在まで

Phase I

Phase Ⅱ

Phase Ⅲ

●経営会議一体化（エンティティは別）

●日立化成 完全子会社化

●経営メンバー一体化、CXO体制導入：

役員30名強を13名へ＋役員報酬体系改定

●新パーパス・バリューの本格展開

● CEO/CHROのタウンホール・ラウンドテーブル

●タレントレビュー開始

●エンティティ統合

●ジョブ型人事制度・バリュー評価導入、人事ITシステム導入

●社内公募定着

●タレントレビュー全マネージャー（1300名）＋選抜者

●マネージャー研修（パーパス・バリュー、共創型コラボ、リーダー研修）

●グローバルアワードAHA！

●REBLUC（若手インフルエンサー育成）

● CEO/CHROワークショップ：モヤモヤ会議

● 指名諮問委員会・報酬委員会改革の実行

2020年6月

2021年7月

2022年1月

2023年1月

➢経営体制の再構築

➢経営方針策定・周知

➢健全な危機感

➢従業員の自発性を促進

➢ クイックウィン

➢仕組み化

➢ クイックウィンを生かして

次の成果へ

➢企業文化として定着

人材版 伊藤レポート

12
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国内の潮流とレゾナックが挑戦する人材マネジメントの方向性

1990‐2000年代 2000年代‐2010年代
2020年代

（レゾナックが目指す方向性）

人事制度

タレントマネジメント

人事ガバナンス

人件費

職能資格制度 役割等級/職能資格制度（国内） 職務等級制度（グループ）

単体 & 年功 連結 & 年功的 グループ共通の後継者管理

ｰ（個別） 報酬・指名諮問委員会

単体＆コスト管理 連結（コスト管理中心） 連結（人的資本投資）

諮問委員会+後継者管理

HRシステム

（人材データの統合）

ローカル・

スタンドアロン

ローカル・

オンプレミス
ローカル・クラウド グローバルクラウド

ピープルアナリティクス データ管理
データ収集

（見える化）

データ診断

（要因分析）

データ応用

（データ民主化）

エンゲージメントサーベイ
グループ各社対応

（外部委託）

グループ全社対応

（外部委託）

グループ共通化

（外部委託）

グループ統合

（自社化）

データ利用者 人事 人事＋経営層 人事＋経営層
人事＋経営層＋

個人

開発中計画中 運用中

開発中

運用中

開発中

開発中
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グローバルジョブグレード（職務等級）3
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人事制度の骨子（2024年現在）

• ポジションの役割・職責に基づき等級を格付けし、職務遂行に最適な人材を任用する

• グローバル共通等級とし、グループ全体の人事施策の基軸とする

• 多様で自主的なキャリアを描けるよう、リーダー/プロフェッショナル双方のパスを設ける

等級制度

• 業績目標の達成に応じた「業績評価」と、バリューの発揮に応じた「行動・成長評価」の

２軸で評価し、業績に加え、従業員の自律的な成長を通じて会社の成長を実現する
評価制度

• 役割や職責の大きさ、市場価値に基づき、報酬の水準を設定する

• 報酬の固定部分と業績連動部分を明確に棲み分け、シンプルな構成とする

• 業績・成果に応じたメリハリのある処遇を実施する

報酬制度
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職務記述書（Job Description : JD）

CEO

CXO/BU長

第1階層

ライン長（リーダー）

プロフェッショナル

一般社員

◆基本情報

✓組織・ポジション

✓勤務地

✓レポートライン

◆職務情報

✓ジョブファミリー

✓目的とゴール

✓成果責任/職務

◆ポジション後継者の要件

✓必要な経験・知識・スキル

✓語学/学歴/資格等

✓バリュー＆コンピテンシー

第2階層

第3階層

職務記述書（管理職）
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• 管理職（経営職）の等級（グレード）は原則6段階とする。

• グレードは、等級定義と職務記述書、及び外部コンサルティング会社の評価基準を参考に決定される。

リーダー プロフェッショナル

L4

L3

L2

L1

L6

L5

P4

P3

P2

P1

P6

P5

原則
6段階

17

• 職務基準

• 6段階

• ポジション変更に応じて
 随時実施

• 経営職

等級格付
(任用/降格)

等級段階

等級変更
タイミング

管理職の名称

グローバル共通のジョブグレード（管理職）
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18

管理職

経営職

一般社員（職種）

総合基幹職

昇格

リーダー・ポジション

エンゲージメントが高く、パフォーマンスが高いチームを作り、
リードする。
• 配下組織の職務・業績目標と部下の成長に責任を持つ。
• 適切な管理スパンで原則３名以上の直属
部下を持つ (全てのリーダーは組織長となる)

– ただし、効率的な組織設計を前提とし、組織(ハコ)の
数は必要最小限とする(既存人員の当てはめを前提
としない)

主に高度な専門性(知識・経験・能力)でチームに貢献する
• 専門性の発揮、協働、専門性の伝承等で貢献 (グローバル、
ビジネス、テクノロジー 等)

• 個としての貢献や組織横断型の貢献。業務内容・育成目
的で原則２名以下の直属部下配置可能

プロフェッショナル・ポジション

等級制度の考え方（デュアルラダー設計）



等級制度の構成（国内一般社員）

19

・・・職務名称 ・・・役職 ・・・特別呼称

K職群 S職群 D職群

K1 K2 K3 K4 S1 S2 S3 D

研究・開発・
技術・エンジ

製造・品質保
証（検査）

専門実務・
サポート

営業

成長
イメージ

育成期 自立期 伸長期 熟練期
(第一人者)

課題レベル
中

課題レベル
高

大組織係長
管理職代行
（ポジション
管理）

準経営職

機能区分／
職群・役割GD

経
営
職
に
準
じ
職
務
記
述
書
を
作
成

管理・監督職

技術スタッフ職

オペレーション職
マイスター

エースOP

班長

トレーナー

班長(上級)

コーチ

係長・主任 係長・主任(上級)

シニアコーチ

マイスター

技術職

企画・業務・営業スタッフ職

企画・業務職

営業職

マイスター

工師

×

職務定義書は全社共通、職務毎（職務名称×ジョブグレード）に作成。



職務定義書（国内一般社員）

経営理念

職務（役割）
組織・機能

研究・開発・技術・エンジニア

製造・品質保証

専門実務・サポート

営業

バリュー / 

私たちが大切にする価値観

１．職務定義書（全社共通）

• 各職務の特徴

• 各等級に求められる業務レベル・範囲など（協働、人材育成の要素を含む）

「業績目標」を設定するベース

「成果をあげるために何をするのか」

必
要
な
職
務

知識・技術・スキル一覧
従業員の成長促進のツール

「職務を遂行するために必要な要件は何か」

２．コンピテンシー

• 適応力

• 顧客志向

• 革新性

「行動・成長目標」を設定するベース

「どのように行動し成果を上げるのか」

• 仕事の管理 / 成果達成の推進

• 協働 / 人材の育成

• 多様性の尊重

バリューを体現するための行動ガイド

※職務定義書は評価の他にも、採用・配置・賃金・育成など各種人事施策のベースとなる。

影響 貢献
革新・
改善

知識・
スキル

• 職務の特徴や主な業務活動、各役割グレードに求められる業務のレベルや経験について、「職務定義書」で定義。

• 職務を果たすために必要な知識・技術・スキル(法定資格含む)を作成。

20
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共創を推進する人事制度と運用4
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人事制度設計の原点（企業価値＝組織文化×個の能力）

総合型化学メーカーから、「機能性化学メーカー」 へ

共創型人材

社会課題の解決をめざし、会社や部門を超えて、

共感・共鳴で

自律的につながり、共創を通じて創造的に変革

と課題解決をリードできる人材

化学の力で社会を変える

先端材料パートナーとして時代が求める機能を創出し、グローバル社会の持

続可能な発展に貢献する

存在意義パーパス

プロフェッショナルとしての

成果へのこだわり
機敏さと柔軟性

未来への先見性と

高い倫理観

枠を超える

オープンマインド

大切にする価値観バリュー
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統合時の人事課題と人事制度への展開（21年エンゲージメントサーベイより）

◼ トップのビジョン・方針の伝達・浸透

◼報酬・評価（市場公平性×内部公平性）

◼管理職の役割とスキル（リーダーに求める人材像）

◼協働・共創（バリューの体現を評価に組み込む）

◼デジタル
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人事制度の骨子（2024年現在）

• ポジションの役割・職責に基づき等級を格付けし、職務遂行に最適な人材を任用する

• グローバル共通等級とし、グループ全体の人事施策の基軸とする

• 多様で自主的なキャリアを描けるよう、リーダー/プロフェッショナル双方のパスを設ける

等級制度

• 業績目標の達成に応じた「業績評価」と、バリューの発揮に応じた「行動・成長評価」の

２軸で評価し、業績に加え、従業員の自律的な成長を通じて会社の成長を実現する
評価制度

• 役割や職責の大きさ、市場価値に基づき、報酬の水準を設定する

• 報酬の固定部分と業績連動部分を明確に棲み分け、シンプルな構成とする

• 業績・成果に応じたメリハリのある処遇を実施する

報酬制度
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人事諸制度、諸施策を通じて目指す世界観

下支えする組織

目指す企業文化
行動様式の実現

•プール人材管理（若手の登用）
•後継者管理

•リーダーシップ能力向上による従業員エン
ゲージメント向上

•リーダー職とプロフェッショナル職の設定

共創型
人材創出企業

ワールドクラスの組織

効率的な組織運営

•新卒： 技術系は職種採用
•中途： 高度専門人材

 経営リーダー
•内部人材の離職防止

"デュアルラダー"設計

一人ひとりの成長に合わせたキャリアパス

•年功序列の排除
•実力・成果を反映した報酬・昇進
•市場競争力のある処遇

（縦）市場公平性×（横）内部公平性

業務効率化・ｼｪｱﾄﾞ化

最適な組織設計

ﾘｰﾀﾞｰ人材の計画的な育成

キータレント確保

管理者からリーダーへ

企業理念と
人事施策の一体化

• 抜擢と早期育成
• 社内公募の活性化
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ジョブ型における人事部門の役割の変化

これから

人事部門の役割 • コラボ・戦略実現パートナー
• 各部門への権限移譲
• 選択肢/全社基盤の整備

• 人事権の行使
• 統制管理

制度運用
• ルールありき
• クローズ
• 内示と発令

• 例外あり（判断プロセス整備）
• オープン（例：評価者会議、タレマネ）
• キャリア志向と育成方針のすり合わせ

施策方針
登用
評価
処遇
育成

• 職務要件に基づいて判断
• プロセス（行動評価）とフィードバック
• 成長支援とインセンティブ
• 実力と市場競争力に基づく設定
• 個別の成長ニーズに応じた学習機会提供

• 昇格試験
• 報酬反映
• 年功要素
• 階層別集合研修

これからこれまで
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レゾナックが求めるリーダーの役割

これから

・トップダウン

・統制管理型

・垂直的、縦割り

・ルールありき

・報連相

・クローズ / 適宜

・画一的

・失敗を許さない

・部門間異動限定的

これまで

・コラボレーション / パートナー

・権限委譲型

・水平的、横串

・パーパス・バリューが判断基準

・雑相（雑談、相談）

・オープン

・違いを認め合う / 活かす

・挑戦を称賛する

・ローテーションと社内公募

体制  / 

マネジメント

行動様式 /

情報共有

組織風土
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評価制度

評価項目

• 業績評価 (7段階) 

• 行動成長（パフォーマンス）評価 (評語なし)

• 総合評価 (7段階) 

• 評価期間：1~12月

• 全評価共通で期初面談、期中面談（複数回）、

期末評価

• １on１ （定期対話）

評価期間

コミュニケー
ションの頻度

処遇への反映 • 業績評価 → 賞与

• 総合評価 → 昇給

• 業績目標の達成とともに、従業員の自律的な成長を通じて会社の成長を実現する。

• 評価は、業績評価、バリューの体現を促すための行動成長評価と総合評価で構成する。

• 業績評価 (3段階) 

• 行動成長評価 (3段階)

• 総合評価 (5段階) 

• 評価期間：1~12月

• 全評価共通で期初面談、期中面談（複数回）、

期末評価

• １on１ （定期対話）

• 総合評価 → 昇給・賞与

経営職（管理職） 総合基幹職（一般社員）
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バリューをベースにした評価のしくみ

プロフェッショナル

としての

成果へのこだわり

枠を超える

オープンマインド

未来への先見性

と高い倫理観

機敏さと柔軟性

タレントプロファイル

•何が
できるか

•どんな
人か

•何を
 してきたか

•何を知って
いるか

知識・
スキル

行動特性

（コンピ
テンシー）

個人
特性

経験

•変革リーダーシップ

•戦略方向性の設定

•成果達成志向の醸成

•顧客重視

•組織的な人材育成

•変革の推進

•権限移譲/エンパワメント

・

・

・

・

バリューという

レンズを通して

行動観察・把握

バリューに紐づく
行動能力＆
デベロップメント
ガイド整備

バリューをベースとした行動を評価・推奨

パフォーマンスとポテンシャルの2軸で評価

×

現在職務における創出成果と、その裏付けとしての
バリューベースの行動の評価

行動成長評価

バリューベースの行動能力の将来的な成長余地をポ
テンシャル定義に基づき評価

タレントレビュー

将来的に経営者として高いレベルで

バリューを体現する思考や行動ができる

人材を早期に発見、計画的に育成

共創型人材の創出

＝
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タレントレビュープロセス

期末評価
⚫上司が業績評価プロセスを通じて、部下の強みと能力開発分野を把握

（年次評価プロセス以外にも定期会話(1on1)を実施）

キャリア面談

ポテンシャル評価
9 Box作成

後継者チャート作成

調整

個別育成プラン策定

⚫本人のキャリア志向（上昇志向×横異動の意思や個人事情）を再確認

⚫本人が責任範囲の増加を望んでいるか、異動への準備度は？等

⚫パフォーマンスとポテンシャルを評価し、システムに入力（ボトムアップ）

⚫9boxのガイドに従ってプロットし、後継者チャートの候補者となる人材を抽出

⚫ポジションごとの後継者候補を準備度合いに応じてマッピング(配下組織外の人材も可)

⚫緊急時対応人材、外部採用ニーズ、ポストオフについても明示

⚫部門・事業本部レベルで横串比較し、妥当性や代替・補完候補者等を調整・確認

⚫経営層がレビューを実施し、後継者候補を確定(毎年第3四半期更新)

⚫選定された後継者候補およびハイポ人材については、その育成状況に応じて「共通育成プラン(人事部主導)」
ならびに「個別育成プラン(上司主導)」を策定し、実行状況と成果をモニター(アセスメント・リーダーシッププログ
ラム、タフアサインメント、ローテーション等)

Step1

Step2

Step3

Step4

Step5

Step6

将来の経営中核候補人材を早期に見出し、これらの人材にチャレンジングな業務アサインや研修等を通じて成長を促すため、

人材の可視化と育成計画を議論するタレントレビューを実施する



ポジション設計と評価結果に基づくタレントレビュー

CEO

CxO/BU長

CxO/BU長-1

CxO/BU長-2

CxO/BU長-3
～

対象ポジション

Potential HighLow

P
e
rf

o
rm

a
n

c
e H

ig
h

L
o
w

Succession Matrix

Succession & Development

CxO

Stephanie
Wong

David
Jordan

Monica
Fernandez

Dennis
Williams

High

High

High

High

High

Middle

Middle

Middle

Ready Now1-2 years 3-5 years 3-5 years

✓Strategy
✓Head of 
APAC

✓Sales 
Expert
✓World 
Award

✓CX design
✓ESG Lead

✓General 
Affair
✓Ex Grp 
CEO

育成に必要な期間 候補者

Ready Now A氏

2-3 years B氏

4-5 years C氏、D氏

緊急時 E氏

システム

CHRO

HRBP

必要に
応じて

Field
HR

ファシリ
テーターオーナー/会議体

CEO
全社タレント
レビュー会議

CxO/

BU長
自組織の
レビュー会議

リーダー

各組織で
データ入力

SuccessFactorsボトムアップ

後継者計画 タレントレビュー

現職者（リーダー）が入力した内容を上司がレビュー

その内容を更に上位上司がレビューしていく 31
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総ファンドによるワークフォースプランニング
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報酬制度

報酬体系

昇給

賞与

旧昭和電工 新レゾナック旧日立化成

• 基本給1、賞与、手当
*1年俸制

• 基本給*3、賞与、手当、株式報酬*4

*3グレード別レンジ給
*4上位グレードの一部に付与

• 基本給*2、賞与、手当
*2役割給＋ｺﾝﾋﾟﾃﾝｼｰ給

• メリットインクリース方式
（毎期の評価により昇給を基本給に
反映）

• 洗い替え方式 • 洗い替え方式

• 部門業績評価±個人業績 • 全社業績／事業業績／個人業績• 全社業績±個人業績

報酬
ターゲット • 社内公平性 ＞ 市場公平性 • 社内公平性 ＞ 市場公平性

• 社内公平性＋市場公平性
「化学業界の市場水準(中高位)」
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経営職の報酬構成
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• 標準額：給与2か月分を基準額とし、業績に応じ0-200%で変動。

• 支給額：CXO組織（機能軸）は全社業績のみ、事業部門（事業軸）は全社業績（50%）と事業業績（50%）。

• 賞与額：組織別の支給額決定後、個人業績評価で配分し決定。

経営職の賞与設計



36©Resonac Corporation All Rights Reserved.

個人業績配分（賞与）
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個人業績配分（昇給、降給）



2021年度 2023年度

心理的安全性、従業員エンゲージメントの

肯定的回答率

調査回答率 従業員エンゲージメント心理的安全性

63% 83% 51% 60%
52% 54%

旧昭和電工

57%旧日立化成

前回の調査から心理的安全性が向上（+9pt）、エンゲージメント向上の課題を抽出

各設問の肯定的回答率（%）

当社の業務プロセスは、従業
員の生産性を最大限に高める

私は、本調査の結果によって、前向きな

変化が起こると確信している

従業員からのフィードバック

に、経営陣は対処している

私は、自分のキャリア開発
について、直属上司と有意

義な話し合いをしている

私は、当社の将来は有望で

あると信じている

総合的にみて、私は当社で

キャリア上の目標を達成
できると感じている

様子見エリア要注意エリア

要改善エリア 現状維持エリア

私は、レゾナックの経営理念

（パーパス・バリュー）に共感している

私は、当社の製品・サービスを誇りに思う

エ
ン
ゲ
ー
ジ
メ
ン
ト
と
の

 相
関
係
数

改革は徐々に浸透。従業員エンゲージメント調査結果（2023年）

38
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レゾナックの人材マネジメントの今後5
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共創文化醸成：ルール系（等級制度、評価制度、報酬制度）

目的：グローバル共通のジョブをベースとした人事制度とその運用で共創文化を醸成する。

• 人起点ではなく、ポジションを起点に等級、評価、報酬を設定（国内一般社員層の制度設計は継続課題）

• ハコの組織設計からポジション／レポートラインの組織設計

• グローバルスタンダードの報酬体系への再設計（国内DB、株式報酬、属人手当）

• 権限を委譲し、マネジメントの裁量権を増やす。（無駄を排除し、現場に近く、納得のいくフィードバックが可能なプロセスへ）

• ジョブディスクリプション（職務記述書）は、作るのではなく、選ぶ。（既にAIが介在する時代）

グローバルHRマネジメントシステムへさらに改革を推進

共創型人材創出：キャリア系（採用・配置・異動・育成・代謝）

目的：自律的なキャリア（本人起点）とデジタルの付加価値による従業員体験の最大化

• 手上げ、マッチングを基本思想（選び、選ばれる）

• 一括定期（採用、異動、育成）から随時不定期へ（事業環境の変化に適合）

• バイアス（年齢、性別、国籍等）を排除し、適所適材を実行する（計画的育成、計画的代謝（ポストオフ））

• 業績評価（伝統的ツール）から360度フィードバック／行動評価を用いて人材育成と新陳代謝を進める
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Events and Event 

reasons*

• 入社
• 採用

評価 後継者管理
学習管理

異動

報酬管理

配置転換

休復職
退職

再雇用

▪ 新ポジション
▪ 空席

▪ 国内異動
▪ 昇降格

・海外異動
・出向、出向解除など

▪ 育児休業

▪ サバティカル

▪ 病欠

▪ 懲戒

▪ 徴兵

▪ 自己都合退職
▪ 会社都合退職
▪ 定年退職
▪ 転籍出向

・ポジション管理
・総労働コスト
・FTE管理（人数）

ジョブを起点に従業員体験のライフサイクルをマネジメント

人事プロセス
管理

タレント

マネジメント

※転籍に伴う再雇用、など

組織管理

投資効果

⚫ ポジション管理を中心としたピープルマネージメント

⚫ ピープルマネジメントを上司へ権限移譲（Managers Self Service）

⚫ キャリア自律（Employee Self Service）につながる人事施策（社内公募、異動、学習、働き方‥）

⚫ 人事、人材管理プロセスの標準化

⚫ 総ファンド・FTEによる要員管理
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⚫ グローバルな事業ポートフォリオ経営と一体の人材戦略の推進

⚫ 共創文化・共創型人材の創出への進化（自律型、多様性、プロジェクト型組織運営）

⚫ 従業員体験向上：エンゲージメント・ウェルビーイング・DE&I・幸福度（身分制度では幸せにはなれない）

⚫ デジタル化による付加価値増大（ワークフォースプランニング、リスクマネジメント、プロセス標準化）

⚫ 世界の共通言語でKPI, KGIをマネジメント、開示（グローバルステークホルダーと対話）

まとめ：レゾナックがジョブ（ポジション）で人事・人材管理する理由

クイックウィンと長期的な課題を組み合わせ、従業員体験とカオスをバランスさせ、変革を推進
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