
2 技能と技術

１．はじめに

平成12年７月より能力開発総合アドバイザー業務

に就き，「個人へのキャリア形成支援および相談」，

「学校等へのキャリア形成支援」，「企業等への人材育

成支援」などの業務を行ってきた。特に，若年者の

相談においては，悲惨なケースを多数見てきたとこ

ろである。

そこで気づいたことは，相談業務とは，いわゆる

対症療法と同じで限界がある。何よりも“予防”が

一番である。“予防”とは，学生あるいは社会人とし

てのキャリア形成であり，社会あるいは企業による

人材育成である。

前述の能力開発総合アドバイザーの３業務が有機

的に結合すれば連鎖的効果が期待でき，微力である

かもしれないが，若年者問題に貢献できると考えた。

そして，その実践を以下に述べるところである。

２.１　若年者問題とは

まず，「若年者問題とは何か」を自分自身で整理し

ながら考えてみた。統計データ３点から見てみる。

表１は平成18年労働力調査の年齢別完全失業率表で

ある。

若年者である35歳未満の完全失業率5.2から8.0パー

セントは，全体から見ても非常に悪い。そのなかで

も特に，これから社会に出て働き始めようとする15

～24歳においては，最悪の8.0パーセントの人が仕事

に就いていない状態である。その理由として，若年

者のコミュニケーション能力不足とか仕事のミスマ

ッチとかいわれている。

次に，図１は平成18年版労働経済白書の年齢階級

別失業率の推移グラフである。

このグラフから，通常15～34歳は他の年齢階層よ

り常に高いパーセンテージを示している。社会へ出

て働く難しさを示しているのかもしれないが，バブ

ル経済破綻後は15～34歳へ顕著なシワ寄せがいって

しまっている。同じく55歳以上も悪い状態である。

それにしても10年後・20年後日本を背負っていく

若年世代としては，厳しすぎる状況にある。バブル

景気崩壊後，まず高齢社員のリストラで会社経費削

減，一層の削減として新入社員採用の中止等がグラ
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フから推測できる。

また，次表は，厚生労働省統計表データベースシ

ステムの都道府県・地域別労働市場関係指標（実数

および季節調整値）で，2007年６月の日本全体の有

効求人倍率は1.07倍である（表２）。つまり計算上，求

職者100人に対して107件の求人がある。しかし，現

実には過半数の道府県で１倍未満の有効求人倍率で

あり，しかも，実務経験（即戦力）・年齢別等々の

条件で更に偏りが生じ，若年者にとって非常に厳し

い就職戦線であることが容易に予測できる。いろい

ろな格差・歪みである。

以上，たった３点のデータながら，10年後・20年

後日本を背負っていく若年世代に対して，社会が積

極的に労働の場の提供と人材の育成を行わなければ

ならないことが明白である。年金制度等が成り立た

なくなるばかりか，格差拡大・社会不安の火種とな

るところかと思う。この実態を知って，新聞･テレビ

の事件ニュースを見るならば，年齢と職業におのず

と目がいき，やはり「若年齢」・「無職」…他人事

ではない現実が進行しているのではないか。

２.２　若年者問題とのかかわり

能力開発総合アドバイザー業務は、当初、企業へ

の生涯体系作成支援や個人の就職支援であった。し

かし平成13年10月職業能力開発促進法一部改正によ

りキャリア形成支援がより一層鮮明となったのであ

る。大きな１つの区切りであった。それは平成元年

頃のバブル崩壊で多くの企業が倒産・リストラ等の

状況に陥り、日本的経営の象徴である終身雇用制維

持が困難となり、雇用流動化をはじめとする『変化

の時代』となったのである。いままで企業が実施し

ていた社員研修も必要最低限におさえられ、当然に

エンプロイアビリティに必要なものも社員自身によ

る自己啓発となろうとしていたときである。だから

社員の自己啓発やキャリア形成への支援が全面的に

打ち出されて、新たな業務として委託訓練校にて集

合形式でのキャリア形成支援および個別相談を実施

したところである。この委託訓練校でのキャリア形

成支援は，訓練進行途中の支援のため，直面するで

あろう就職活動でキャリア形成がいかなるメリット

をもたらすかの説明に苦心した。逆の表現をするな

らば，当初予定の授業以上に興味深く，役に立つも

のでなければ苦情がでること。特に，若年受講者の

場合は，経歴もなく，自己理解もあまりできていな

いので，相談ツールから何とか自分の良さ探しをし

ないとキャリアシートに書くネタがない状態になり

やすい。そして中高年受講者は就職難のため，スト

レスが相当たまっているので対応に際しては要注意

である。

事前の試行実施から得たノウハウは，本実施にお

いて，内容的な大幅変更等もなく，よりキャリア形

成のメリットを前面に出して強調できるものとなっ

た。翌年，平成14年７月において，この集合形態に

よるキャリア形成支援は370名に及び，アンケート結

果によれば，もっと早くやってほしかった，キャリ

ア形成の重要性がわかった等の意見が８割を占めた

ところである。

次に，業務の大きな区切りとなったのが，平成15

年のヤングジョブスポットの開所である。時代は，

中高年社員のリストラだけで収まらず，新入社員の

採用ストップ，いわゆる就職氷河期に突入した。こ
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の時点で，社員を育成するベテラン社員の退職で，

社内の人材育成システムの崩壊も始まると同時に，

新卒の行き場がない状態が続くなど，フリーター，

NEET，ひきこもり等々の若年者問題が発生したと

ころである。

そこで，ヤングジョブスポット開所に伴い，能力

開発総合アドバイザーも支援コーナーや企業への生

涯体系支援を行いながら，ヤングジョブスポットへ

の応援も行った。これが若年者問題への大きなかか

わりとなったところである。

２.３　相談窓口から見た若年者問題

まずは，ヤングジョブスポットの相談窓口に座る

にしても準備が必要である。若者が相談に来たなら

ばと，イメージングして事前準備する。

これからの若者はどんな仕事に就くにしろ，パソ

コンが使える方が有利であることを無言で知らせる

ために，パソコンを駆使して相談を実施する。図２

が相談のパソコン・トップページ画面である。

次に，窓口に来てもなかなか要領を得ないので，

よくある若者の相談目的をパソコン画面で例示する

（図３）。

なかには胸につかえたものを一気に話してストレ

ス解消するケースもあるので，柔軟に対応して，傾

聴，ラポールに徹することも必要である。

よくある相談目的の場合は，目的と状況をじっく

り聞き，図４の概略ストーリーで進めるとよい。

よくある例としては，就職したが数ヵ月もしない

うちに先輩に「仕事が遅い」と何度か怒鳴られて会

社を辞め，自信喪失から家の近辺の海岸を歩き回る

などのひきこもり状態に陥り，やっとの思いできた

相談窓口においての各種相談ツールにも無反応の人

の場合であっても，「１．今，時代の流れは…」では，

先輩も自分の仕事だけで手一杯，逆に後輩に教えて

追い越されるのが怖い，そういう時代だから絶対に

自己否定をしない旨強調することにより，会話のキ

ャッチボールが何とかできる状態になる。（要するに，

自分が悪いではなく，時代が悪いということを認識

させる。もっと言うならば，相談に来た弱者を否定

して再起不能に絶対してはならないのである。）

その画面が図５である。このストーリーによって，

時代がどのように変わり，どのように対処しなけれ
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ばならないか気づかせ，自分自身でも読書なりイン

ターネット検索なりで行動し気づく努力をさせる。

次に，「２．創意工夫を！」で，自分が悪くないと

わかれば，自分からイメージングの練習をしながら

何か成果を残す工夫の手助けをする。「仕事が遅い」

ならば，仕事の流れを整理させ，どこにどんな準

備・工夫をすればよいか気づかせる。気づいたなら

ば実施して効果を記録保存する。その画面が図６で

ある。積極的行動とその繰返しの蓄積である。

次に，「３．自分を知って，就職戦略を！」では，

多くの若者は自分の良さに気がついていないので，

図７のフィッシュボーンで小中学校まで遡って自分

の良さ探しを相談担当者と共に行う。１人ではなか

なか気づかないものである。そして残念ながら良さ

探しで何も見つからないときは，仕事でも，勉強で

も，イメージング後に，意識して取り組むことによ

り今からでも自分の良さを作り上げることである。

例えば仕事のスピードが遅いならば，丁寧で質の

良い仕上がり成果を目指し，慣れた後に徐々にスピ

ードアップを図る方法もある。

成果は必ずキャリアシートへ記載して残す。その
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説明画面が図８である。これが自分の良さ作りのス

タートとなるのである。

そのキャリアシートの話を次ステップで行う。

「４．キャリア形成を！」では，図９のパソコン

画面で，説明を進めていく。

従来の終身雇用の時代と違い，これからは自分自

身による将来計画のもと継続的自己啓発が必要であ

る。つまり，企業に任せきりではない自らのキャリ

ア形成も必要なのである。一般的にキャリア形成の

ステップは，自己理解→仕事理解→啓発的経験→意

思決定→方策実行→新たな職務への適応であるが，

キャリアシートを使用すると便利である。このキャ

リアシートは，初心者にとって，１人ではなかなか

容易に作成できるものでないが，相談ツール等活用

して支援するとよい。ポイントは，相談担当者自身

のキャリアシートを見本提示して，その有用性を直

感的に理解させることに限る。

図10が，相談ツールを活用して作成した相談担当

者自身のキャリアシートの一部分である。

以上が，相談窓口でのパソコンによるマンガ的視

覚表現を多用した相談手法である。パソコンの便利

さ，相談（仕事）の流れの「見える化」，仕事の段取

りと手際良さのパフォーマンス，そして相談（仕事）

を通して仕事（相談業務）を疑似体験（啓発的経験）

させるのである。あえて付け加えるならば，相談で

は常に明るく大きな声で元気に対応することである。

このような心構えと手法が構築準備できたならば，

相談中は，全神経を集中して相談者をいろいろな角

度から観察しながら同時に傾聴・相槌・質問・確

認・相互納得等を行っていく。どのような状態で，

どこに問題があり，相談者に何を気づいてもらえば

よいか思考回路をフル回転させながら相談対応する。

相談者・相談担当者共に神経が磨り減るところであ

る。そして，できれば今日の相談で気づいたことを

聞いて確認してみる。気づきが立ち直りのきっかけ

になる。気づくと，次に自分で考え，自分自身の行

動につながるのである。若者を受身のネガティブモ

ードから，アクティブモードに切り替えるのである。

相談の最後に，今日の相談は，一相談担当者の見

解であり，できれば後日いろいろな相談担当者の意

見も聞いてその中で自分に一番合うものを選ぶこと

をすすめるとよい。コミュニケーションづくりであ

る。

このようにきめ細かく対応すれば，キャリアコン

サルタント（相談担当者）の仕事に憧れる者も何人

か出てくるし，現に何十万もする研修を受講した者

も現れるのである。そして，前述の就職したが数ヵ

月で辞めた若者も，窓口に訪れたときは暗く沈んだ

状態であったが，何かに気づき，顔色も明るさを取

り戻したのである。（短時間の相談であるから，この

パソコン画面の資料を希望，印刷配布し，喜ばれる

こともしばしばある。）

しかし，元気になった，明るくなった，何かに気

づいた，仕事の面白みも疑似体験できた，これでア

クティブモードになった，それだけではだめなので

ある。なぜか。若年者にとってあまりにも就職先の

絶対数が少ないうえに，人を育てる企業が少なすぎ

るからである。このような状態下での相談では，一
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時的効果があるにせよ，まだまだ非正規雇用の拡大

等々難問山積のため，若年者問題の根本的解決には

ならないのではないかと思うところである。現場の

悲惨さは冒頭の３点の統計データだけでは読み取れ

ない。

３.１　若年者問題への取り組み

若年者問題の根本的解決は無理としても，できる

ことはないだろうか。歴史を紐解くならば，アメリ

カで行われたニューディール政策のTVAのような思

い切った雇用拡大や，江戸時代の三富新田（図11の

上部）開発のような生活の場と労働の場の提供があ

ればと思うところである。（図11は，企業等への人材

育成支援プレゼン用の一コマ）

規模では到底及ばないが，最初の一歩として，①

個人へのキャリア形成支援および相談，②学校等へ

のキャリア形成支援，③企業等への人材育成支援の

３つの業務を有機的に結合することで，雇用の拡大

や人材の育成などの環境改善に挑戦することとした。

特に，企業における人材育成を最重要視して，③の

企業への人材育成支援取り組み中の企業へ試行的に

依頼実施した。

手法は，現在の業務担当範囲内で，「③企業への人

材育成支援」の業務へ，「①個人へのキャリア形成支

援および相談」と「②学校等へのキャリア形成支援」

の業務を反映させることとした。内容としては，若

年者の悲惨な実態（ヤングジョブスポットの見学説

明：１社）や，インターンシップ（高校生の企業体

験：３社，約20名）の重要性などを支援企業へ訴え

る試みを行った。

３.２　企業支援での取り組みと成果

ここからは成果の実例として，広和システム株式

会社の人材育成システム構築について述べる。

会社所在地は川崎市，従業員規模約30名，業種は

各種プラント自動化のシステム設計会社である。取

り上げた理由は，一に人材育成システム図（図12）

の内容を生涯体系作成ソフトのサクセスプロを活用

実施したこと，二に社長自らヤングジョブスポット

を見学し若年者の悲惨な実態を理解のうえで，即戦

図11



力採用から多難な若年者採用へと戦術を拡大実施し，

早速，若年者を数名採用して教育を開始したからで

ある。若年者の雇用と育成の実践につながったとこ

ろである。そこで，この９月中旬の企業訪問で，８

月採用の若者（20代後半）と面談したところ，一時

期はフリーターを体験したとのことであったが，今

では，研修から達成感→やる気→仕事の楽しみを掴

んだようである。なにしろ人材育成に情熱を傾ける

熱心な企業経営者である。

それでは以下に，広和システム株式会社の人材育

成システム構築の流れを述べる。ぜひ，若年者の雇

用と育成の参考にしていただきたいところである。

ISO9001認証取組み中の平成14年，体系作成ソフト

であるサクセスプロをインストールして，人材育成

システム構築の支援を開始した。サクセスプロの仕

事体系作成，社員の自己評価，評価集計分析，研修

体系作成の各機能がISOとの連携で非常に有効に活

用された。そのISO文章中に反映されたページの一

部が図13である。

次に，職務分析調査表が次ページの図14である。

当初は，サクセスプロのデータをそのまま有効活用，

その後独自見直しの職務分析作業の際に，膨大な業

務マニュアル・関連資料の存在が確認された。後述

する意外な発展へと結びつくところである。

サクセスプロによる生涯職業能力開発体系（様式

１）が図15である。

8 技能と技術
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同，職務別能力要素の細目（様式３）が図16。

同，職務別能力要素の細目の内容（様式４）が図

17である。サクセスプロによる自己評価のチェック

操作画面が図18である。

同，自己評価のチェック結果画面が次図19である。

この自己評価画面におけるパーセント表示は，非常
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に利用者から好評である。こういったサクセスプロ

に対する改善点は広和システムからも多数寄せられ，

バージョンアップに反映されてきた。

表３は，「職能別能力開発目標と現在の水準（平成

19年度）」一部分省略。

この「職能別能力開発目標と現在の水準」は，サ
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表３



クセスプロの生成データを有効に活用して，社員の

評価結果集約による現在の能力マップ，職務に必要

な能力，能力レベルに応じた研修等が「見える化」

されている。企業経営者の熱き想い，「どこでも通用

する力をつけてぜひとも育ってほしい」という強い

気持ちが込められているところでもある。

この人材育成システムへの取り組みは，思いがけ

ない成果につながることが多々ある。社員の採用時

に，採用後はどのような仕事を担当し，必要な知

識・技能技術は何か，そのための研修はどのような

ものがあるか等々を，システムから「見せる化」が

できて，優秀な人材獲得にもつながるところである。

現に，企業訪問時，２年前採用の社員面談から，「大

企業も受けましたが，こちらの社長さんとの面接で

ここに決めました」との話しもあった。心意気も伝

わるところである。

また，職務分析作業時に膨大な業務マニュアル・

関連資料等が見つかり，整理･編集され神奈川県中小

企業経営革新認定企業としての承認を受け，「必修！

現場技術者虎の巻」（CD－ROM）という副産物まで

完成したのである。食の安全など，多くの安全神話

が崩壊，事故や災害が頻発，しかも2007年問題，そ

れらに対処すべく，タイムリーな“安全“の見直し

教材作成となったところである。

このような企業風土であるので，今回採用された

社員も含め社員全員に業務マニュアル作成関連の図

書を購入配布して，ISOへの業務マニュアル再構築

を目指している。若手社員が，早速，自身の担当業

務であるハードウェア設計の手順書等を作成登録し

ているところである。

話は前後するが，ISOは平成15年に審査登録とな

り，対外的なアピール活動にも取り組み，他企業間

との相互訪問交流や業務連携へと発展していったの

である。このように精力的活動の野崎社長の心意気

に感化され，新人研修用に効果的でわかりやすい教

材（仕事体系が“仕事の見える化”に対して“教材

の見える化”）作成を支援開始した。現場重視の野崎

社長の意見で，安価でだれでも使える汎用ソフト

Excelにてノウハウ支援したものである。その内容の

一部が以下である。

これは，自動販売機（図21が概要）のシーケンス

基本回路を新人が配線組立し，その実回路をパソコ

ンのUSBケーブル経由でインターフェース回路に接

続，シーケンス回路の動作状況をパソコン画面でモ

ニタしながら動作原理を理解，同時にタイムチャー

ト表示，動作記録再現機能等を持ち，故障診断訓練
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にも活用できるユニークな教材である。会社現場技

術と元職業訓練指導員ノウハウによるコラボレーシ

ョンである。

図22は，その教材の刻々状況変化するモニタ画面

である。若年者向けに，ゲームとかマンガのように

読むより見る視覚的教材を目指したところである。

３.３　企業支援の取組成果を学校支援でも活用

ある県立高校でのキャリア形成支援（新１年生277

名）で，私自身の高校時代の成績の話を交えながら，

人生ストーリーを紹介して実施，好評であった。図

23がプレゼン資料の一部である。ポイントは若年者

相談・就職ミスマッチ・753離職率・仕事についてで

ある。その仕事についてでは，図22のゲーム的画面

を開発する話と実演を披露したところである。

若年者相談窓口での悲惨な状況報告だけでなく，

仕事の面白味，パソコンの楽しみ等を伝えた。

また，この高校には，１日の企業体験（インター

ンシップ）先として，支援企業の中から数社を紹介

したところである。ある企業ではマイクロバスまで

手配を，また，ある企業では社内報でその記事が掲

載されたり，訪問した高校生からの感想等々想像し

た以上の企業体験・交流となったようである。ご協

力いただいた企業には大変感謝するところである。

14 技能と技術
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３.４　センター部内での連係

神奈川センターは，平成18年７月にポリテク関東

とともに業務一元化を行った。業務交流の一環とし

て，訓練指導員と総合ADの勉強会（テーマ．生涯体

系と企業訪問）を実施した。一朝一夕にうまくいく

とは思わないにしても，難問山積である。根気よく

交流することが解決の糸口と思うところである。

その後１年が経過して，その間に件数はまだまだ

少ないが，生涯体系作成希望の企業，修了生の就職

先候補の企業，事業内訓練の見学先企業等々の情報

交換が行われ活動に移したところである。

４．まとめ

急激なリストラ，新卒採用中止，パート・派遣社

員採用増大等々から，一転，企業全体の不安定な能

力継承状態に気づき，多くの企業において人材育成

の重要性が再認識されているところである。技術の

空洞化等のツケは相当大きな課題である。まさに即

戦力に頼る綱渡りの感である。それでは今から人材

育成に取り組むとなると，ノウハウがない，核とな

る人材がいない，最小限の社員では対応しきれない。

実は，「３.３企業支援の取組成果を学校支援でも

活用」での，支援のきっかけは，この高校のキャリ

アアドバイザーが，私が担当したキャリアコンサル

タント養成講座（約半年コースの３日間担当）修了

者で，たまたま支援要請の連絡から発展したもので

ある。また，同講座修了者で神奈川県職業能力開発

協会の３名の方にも，企業訪問・体系作成等におい

て連係・相互支援を行うなど，多くの頼もしい修了

者との交流が，私の活動の原動力となっている。非

常に感謝しているところである。

また，「２.２若年者問題とのかかわり」の委託訓

練校にて集合形式でのキャリア形成支援では，３時

間の講義で名刺を配布したところ，その３年後に古

い名刺持参の60前後の半導体の博士号経歴の人物が

相談来所，またもう一度就職支援を…等々，何でも

イメージングで“将来への種蒔き”が仕事への面白

味となるのである。こういった経験は，訓練指導員

ならばよくある話である。

立場こそ違え，総合ADよりも訓練指導員の方が多

くの修了生，多くの優れた訓練ノウハウ等々を持ち

合わせている。そこで，訓練施設であるポリテクな

らば，別段新たな就職先の企業開拓をしなくても，

いままでの修了生のフォローアップとしての企業訪

問を実施するだけでも，修了生の就職ミスマッチ防

止，企業との技術交流から社内の訓練ノウハウ提供，

技術支援へと発展するのである。例えば，ビデオ撮

影によるに職務分析から，作業のステップ分解，

MPEGファイル変換にて，非常に簡単に社内LANに

よるｅラーニングができる。企業にもあまり負担を

かけずにできるのである。できない理由を考えるよ

り，やれることをやればよい。完璧を求めずノウハ

ウ提供から始めてもよい。要は，一連の修了生フォ

ローアップ活動のすべてを担当しなくても，得意な

訓練ノウハウ提供部分で活躍する等，グループ内で

役割分担のコラボレーションを行えばスムースなス

タートとなるのではないかと思う。このような活動

から，企業は人材育成のノウハウを取り戻し，就職

ミスマッチ防止にもなり，優秀な人材確保へとつな

がるのである。そこから企業と訓練指導員の信頼関

係が構築され，ぜひとも次期修了生も…との話にな

るところである。また，訓練内容も，より現場の内

容に即したものを取り入れることができ，充実する

のである。このような状態から，徐々にではあるが

若年者問題の解消へ発展するのではないかと思う。

まずは，それぞれの訓練指導員が，活動計画時の

実施背景である環境設定を書き残してPDCAサイク

ルを開始，その後各指導員が成果を持ち寄り，好事

例でしかも環境設定条件が受け入れ可能なものを利

用して取り組むならば，プラン作成に苦しむことな

く容易に展開できる。（よくある事例として初期の環

境設定が不明のプランを利用すると，PDの繰り返し

非サイクルとなるので要注意である。）

活動は継続が肝心，多くの力を合わせることで若

年者問題解消に貢献できるものと思うところである。

最後に，定年まで約半年，やりがいある総合AD業

務，多くの方々のご協力ご支援に謝意を表す。
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