
2 技能と技術

１． 序論

本論文は公共職業能力開発施設で実施する在職者

訓練の品質向上に向け，全所的な取り組みの推進を

目指す際，実用的かつ効果的な訓練運営の仕組みは

いかにあるべきかをテーマとするものである。

ものづくり分野を主に担当する公共職業能力開発

関係者は，「変革」し続ける我国の製造現場に歩調を

合わせ訓練内容の開発・改善に務め，良質な訓練を

提供し続けることが求められている。また，近年の

厳しい国家財政状況の下，公共事業のあり方が問わ

れており職業訓練の的確な運営が事業効率，事業効

果，情報公開，等の観点で求められている。この様

な背景認識より冒頭述べたテーマに取り組み，より

適切かつ有益な在職者訓練コースを運営すべく施

設・組織としての仕組みを整備構築し，実施検証を

経て提言を行うことは，公共職業能力開発の今日的

課題への解決策の一つになり得るものと考えた。

平成２年に開所した高度職業能力開発促進センタ

ー（以下「センター」という。）は，先導的職業能力

開発施設としてさらなる進展を図るべく，平成14年

度より在職者訓練運営の仕組み再構築に着手し，平

成17年度から具体的適用を開始し現在に至っている。

本論ではこの実践と検証結果をふまえ，訓練品質

の全所的な向上を目指すコンセプトとして「組織で回

す職業訓練PDCAサイクル」，それを具現化するため

の方法として考案，開発した「在職者訓練コース評価

法」と「訓練カルテ方式」の内容とその検証結果につ

いて述べる。さらに在職者訓練の全所的改善向上の

取り組みを推進する際のポイントについて考察する。

２．課題分析

２.１　取り組みのコンセプト

いうまでもなくPDCAサイクル（デミング・サイ

クル）は，計画（Plan），実行（Do），評価（Check），

改善（Action）の４つの活動を継続的に実施するこ
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とで，製品や業務活動の品質を維持・向上させてい

くという考え方であるが，我々はこの概念を職業訓

練の運営に適用し，「組織で回す職業訓練PDCAサイ

クル」をコンセプトとし，施設で実施する訓練全体

の品質，価値向上を目指したのである。

このコンセプト自体は，日本の職業訓練において

古くから実施していることを４つの段階に区分し，

これを一つの管理サイクルとして認識し組織的に運

営するという一見基本的なことのように思える。し

かし，公共職業能力開発施設の指導員でニーズ把握

から始まるサイクルの全段階を一貫して遂行し，さ

らには助言・指導もできると言いきれる者がはたし

て何人いるだろうか。あるいは，施設で実施してい

る訓練コースの状況を合理的に掌握し，必要なアク

ションを取っていると言いきれるリーダー，管理者

がはたして何人いるであろうか。このように考える

と，職業訓練のPDCAサイクルを組織で回し，現実

的かつ合理的に機能させるという取り組みは，職業

訓練の運営に関する古くて新しい課題といえよう。

２.２　課題分析

当センターは，先導的な在職者訓練の実施施設と

して開所当時から在職者訓練コースの企画・開発・

実施プロセスをグループ制（専門分野を同じくする

指導員集団）により組織的に運営している。しかし，

年間計画数が延べ800コースを越えた平成９年頃（図

１参照）より，グループ制によるコース運営だけで

は訓練品質の維持・向上の対応が難しくなってきた。

そこで，取り組みコンセプトを推進する上での課題

を分析整理した。

新規コースの企画開発については，グループリー

ダーを中心に専門分野を同じくする指導員が段階を

踏み組織的に取り組んでおり，グループ制の長所が

うまく活かされていた。反面，訓練終了後の

「Check ＆Action」に該当する活動の大部分は担当指

導員のカン，コツ，経験に依存しており，さらにグ

ループの外からはその状況がほとんど見えないこと

は，訓練の改善向上に対し組織力が活かしきれない

要因と考えられた。当センターにおける訓練運営上

の課題を整理すると次の２点に集約された。

a訓練コースの実施結果を迅速かつ客観的に分析評

価できないこと。

s各訓練コースの企画，改善等に指導員がどう対応

しているかなどの状況が見えないため，周囲から

のコミュニケーションがうまくとれないこと。

このため，訓練コースの企画・改善等は担当指導

員並びに担当グループにおいて最善は尽しているも

のの，施設・組織としての状況把握・助言等は難し

く，さらなる訓練品質の向上を全所的に推進するに

は新たな仕組みが必要とされた。これを解決するた

めの具体的目標として「訓練コース評価法の確立」

及び「訓練PDCAサイクルの可視化とコミュニケー

ション促進のための仕組み構築」に着手した。

３．在職者訓練コース評価法

３.１　訓練コースの評価指標

訓練コースの評価指標としては，「訓練品質」と

「訓練価値」の測定が重要と考えた。訓練品質を測定

することにより指導の順序，教授法，教材，実習環

境など訓練方法の改善向上を図る際の指標を得るこ

とができる。訓練価値を測定することにより訓練で

扱うテーマ，内容の価値向上を目指す際の指標を得

られる。

具体的な訓練コース評価指標としては，次の２つ

の指標を採用した。第１の指標は計画した訓練コー

スへの「応募データ」であり，第２の指標は受講者

アンケートから得る「コース総合評価スコア」である。

応募データとしては，応募数と応募率を用いてい

る。応募数は，訓練の価値に呼応し応募という具体
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図１　計画コース数の推移



的な行動を起こした人の数であり，訓練コースの市

場価値を把握する重要な指標と位置づけた。又，応

募率は訓練の需給バランスと事業効率の把握に必要

な指標となる。応募の意味について企業へのヒアリ

ング調査aの中で，Ａ社からは次の言葉をいただい

た。「毎年申し込むのは高い必要性があるからで，

我々中小企業は安易には派遣できません。」在職者訓

練の応募には，それだけの重みがあると認識している。

コース総合評価スコアは，受講者アンケート結果

に基づくもので，訓練コースの総合品質を把握する

ための指標と位置づけた。受講者アンケートを測定

対象とした理由は，それが最も信頼性が高くかつ簡

便な方法と判断したからである。我々は，「職業が在

るから職業訓練が在る」という基本的事実にしたが

い，訓練コース品質の評価はその訓練が想定する職

務従事者に直接判断を求めることが最も合理的と考

えている。在職者訓練は，受講者のほとんどが訓練

で想定する職務従事者本人そのものである。この点

で，在職者訓練で実施する受講者アンケートは，養

成訓練や離職者訓練と決定的に異なる。今後更に，

訓練効果や訓練価値の測定評価などの研究対象とし

て重視すべきと考える。受講者アンケート設問項目

とその意味を表１に示す。

３.２　評価指標値の算出方法

「応募率」は，訓練の計画定員とそれに対する応

募数（キャンセルを含む申し込み総数）から算出する。

応募率（％）＝申し込み総数／計画定員

「コース総合評価スコア」は，表２に示す方法で

そのアンケート回答の重み平均値を視認性の観点か

ら20倍し満点を100とするスコアで表示した。その他

の項目についても，この算出方法に準じて求めた。

３.３　評価指標値の診断基準

診断基準並びに検討の視点（表３，表４参照）は，

訓練コース評価法の試行を通じて得た知見として設

定した。基準値は当センターでの検証に基づく推奨

値であり，必ずしも固定的なものではない。

３.４　評価指標値の表示形態

評価指標値の表示（アウトプット）形態として，
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設問項目 設問内容 意味

コース
総合評価

理解度

教材 

実習 

指導方法

希望一致
度

受講成果

次回希望

このコースは総合的に評価し
ていかがでしたか。
このコースの内容は理解でき
ましたか。
教材（テキスト，資料）はい
かがでしたか。
このコースで行った実習はい
かがでしたか。
講師の指導方法はいかがでし
たか。
このコースは希望した内容で
したか。
受講は職業能力の向上に役立
ちましたか。
また機会があればセミナー受
講を希望しますか。

訓練コースの
総合品質

訓練品質

訓練品質

訓練品質

訓練品質

広報適切性

訓練効果

満足度

表１　アンケート設問項目とその意味

スコア算出方法
コース総合評価
設問内容と算出例

回答の重み平均値を20倍
し，スコア化
［回答重み］  ［スコア］
５：良い　　　  （100）
４：だいたい良い（80）
３：普通　　　   （60）
２：あまり良くない  （40）
１：良くない      （20）

｢このコースは総合的に評価し
ていかがでしたか。｣

例）だいたい良い：５名
　　普 　　通　  ：５名

この場合，スコアは「70」

表２　コース総合評価スコアの算出方法

応募率基準値 診断基準　及び　検討視点

＊：要検討コース。コースの市場価値
性が低い可能性あり。
　このケースでの主な検討視点。
　イ．年間の実施回数過多
　ロ．訓練の先進性による場合
　ハ．広報表現に問題がある場合
　ニ．使命を終えつつある場合
　ホ．市場規模が極端に狭い場合
イ，ロ，ハに該当する場合は，改善の
可能性あり。

○：引き続き明快な広報表現となるよ
う務めるコース

◎：注目コース　　　
　ただし，需給バランスの観点から設
定数の検討必要。このケースでは設備，
マンパワー，安全面，等考慮し増設増
定員の方向で検討。

70％未満

70～150％未満

150％以上

表３　応募率の診断基準
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現在は３つの書式を用いている。

a「受講者アンケート集計表」

受講者アンケート集計表は（図２参照：実物はA3

サイズ），アンケートデータベースから自動出力して

いる。この書式で特に工夫考案した部分は，図中右

上に表示したコース別PPMチャートである。これは

職業能力開発総合大学校から提案されたPPM

（Product Portfolio Management）チャートsに工夫

を加え，単独コースの実施履歴表示に機能を絞り込

むことにより，開催ごとの変動や改善ベクトルの読

み取りを可能とした。図３に実際の訓練コースの典

型的なベクトルパターンの一例を示した。これによ

り「１回の実施結果で早計に結論を下すこと」を回

避し，少なくとも複数回の実施履歴に基づく評価検

討が容易になった。

この訓練コース実施履歴の表示手法の考案により，

訓練コースの評価診断を「点」から「線」（時系列）

へ進化させることができた。

s「訓練コース総括表」

訓練コース総括表（表５参照）は，グループ別に

担当コースの実施結果をまとめたものである。診断

基準の導入後は各コースの価値，課題が一層明瞭に

把握出来る様になった。

d「訓練コースPPMチャート」

訓練コース総括表は以前から用いていたが，当セ

ンターの800を超えるコースを俯瞰的に分析する方法

を模索していた。訓練コース評価値の表示分析法で

あるPPMチャート（図４参照）は，総括表のデータ

がそのまま利用でき，しかも複数の訓練コースの位

置づけが一見して把握できることから平成15年度に

導入した。前述の診断基準に沿ってPPMチャートに

縦，横の破線で診断基準ラインを引いている。この

チャートにより，訓練コース分野に関わらずコース

間の比較検討が容易になった。現在，総括表とPPM

チャートは，アンケートデータベースを介し出力印

刷し，全職員へ配布し各グループ，各系での年度末

の総括資料として活用している。また，秋に行う次

年度計画ヒアリングの際には，年度途中の「速報版

訓練コース総括表」を作成し事業課と各グループと

の意見交換資料としている。

３.５　アンケートに基づく評価法の妥当性について

アンケートは，基本的に記入者の主観で回答を得

るため，回答者の属性（例えば若いか，年輩かある

いは初任者かベテランかなど）や，気分により評価

は大なり小なりぶれるものである。これは当センタ

ーのアンケート対象者が成人で，しかも第一線で活

躍中の在職者に限定されているとはいえ例外ではな

コース総合評価
スコア基準値

診断基準　及び　検討視点

＊：要検討コース
　訓練の総合的品質が低い。
　統計的にみてクレーム回答率が10％
を越えるコース。多角的に分析し，早
急な改善を要す。

○：引き続き改善に務めるコース
◎：注目コース
クレーム回答はほとんど見られず手本
となりうるコース。多角的に分析し訓
練品質，価値を生み出している要素な
ど研究対象となりうるコース。

70％未満

75以上
85以上

表４　コース総合評価スコアの診断基準

総合評価スコア

75 75

75 75

70％

70％

（A） （B）

（C） （D）

（Ａ）着実に改善が進んだ典型
（Ｂ）名称変更でコース市場価値が利用者から見直された典型
（Ｃ）市場価値性の高さに提供品質が届かなかったコースだが再三の見
　　なおしで脱皮を果たした典型
（Ｄ）市場価値性の高さに最後まで提供品質が確保できず提供を断念し
　　た典型

70％

総合評価スコア

総合評価スコア総合評価スコア

70％

応
募
率

応
募
率

応
募
率

応
募
率

図３　コース別訓練コースPPMチャートの典型例
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５
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⑪
 あ
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今
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 セ
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 加
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 計
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 た
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 考
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セ
 ラ
 ミ
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 や
 コ
 ー
 テ
 ィ
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 の
 変
 更
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 す
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図２　受講者アンケート集計表
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い。そこで，アンケートに基づく訓練コース評価法

の妥当性，信頼性について平成17年度に実施した905

コースから回収した受講者アンケート7807回答デー

タをもとに検証した。

３.５.１　「コース総合評価」項目の妥当性

a 代表指標としての資質

「コース総合評価」が受講者による訓練品質の評

価を代表するものとして妥当であるかどうかを検証

するために，アンケート回答内訳（図５参照）の中

で満足さの度合いが最も素直に表れる「満足」回答

率に着目した。訓練効果を示す「受講成果」が最も

高く，満足度を間接的に示す「今後の受講」がこれ

に続いている，低いのは広報の適切性をみる「希望

一致度」であり，ついで訓練品質の評価項目である

「理解度」，「教材」，「実習」が続いている。「コース

総合評価」の「満足」回答率は，設問８項目のほぼ

平均値（中央値）となっている。過去５年間のデー

タも同じ傾向を示していたことから，コース総合評

価項目は，アンケートの各設問項目の回答を代表す

①
②
③
④
⑤
⑥
⑦
⑧
⑨
⑩
⑪
⑫
⑬
⑭
⑮

プレス加工の理論と実際
プレス加工のトラブル対策
プレス金型設計技術
CNCサーボプレス加工と技術
プレス加工潤滑技術（ドライ加工への挑戦）
ハイテン材（高張力鋼板）のプレス成形
金属めっき技術の理論と実際
ダイカスト鋳造欠陥改善法
Mg材安全対策理論と実習
射出成形技術
成形サイクルにおけるトラブル対策
金型設計に活かす射出成形シュミレーション
樹脂圧力プロファイルの解読と活用法
金型の手磨き実技
プラスチック金型設計技術
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12
12
10
12
12
12
12
12
12
12
10
12
10
12
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24
24
10
12
12
24
12
12
24
12
10
12
10
24

43
29
30
10
8
8
39
17
2
27
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8
10
22
41

2
2
2
1
1
1
2
1
1
2
1
1
1
1
2

0
0
0
0
0
0
0
0
1
0
0
0
0
0
0

29
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9
8
5
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16
0
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4
6
8
16
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82
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0
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65
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121％
125％
100％
67％
67％
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16％
113％
42％
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83％
220％
171％

＊
＊

＊

＊
＊

☆
☆

☆

☆

☆

◎

◎
◎

◎
◎

先進性が高い
急速普及中の技術

使命を終えつつある

広報表現不明確
実践的教材が必要
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定
　
員

総
定
員

応
募
計

計
画
回
数

中
止
回
数

修
了
者
数

評価指数 診断結果

総合
評価
スコア

応募
率

要検討
コース

総合評価
スコア75未満
応募70％未満

注目コース

総合評価
スコア85以上

注目コース
＆設定数
要検討コース

応募
150％以上

担当グループ
の見解

表５　グループ別　訓練コース総括表の例
平成18年度成形グループ担当コースより抜粋　（＊網掛け部は診断基準の確立後，追加した部分）

図４　グループ別　訓練コースPPMチャートの例



る指標として妥当と判断した。

図５からうかがえる当センターの平均的な受講者

回答を要約するならば「受講成果に満足し，今後も

受講することを決意しつつ，高いレベルの訓練内容

に対し自分の理解度が若干低いことと，もともと希

望していた内容との多少のズレなどを勘案し，今後

テキストや実習内容がさらに改善されることに期待

しつつ，まさしく訓練コースの総合的な品質評価結

果としてコース総合評価の回答欄に記入している。」

といえる。

sクレーム回答に対する感度

次に反省点，改善点を見出すアンテナとしての

「コース総合評価」の妥当性を検証するために，図５

上方の不満回答と中立回答（潜在的クレーム）の部

分に着目した。「希望一致度」，「理解度」並びに「コ

ース総合評価」の３つが中立回答の比率が高い。レ

ディーメイドコースではもともと完全なマッチング

をとりにくく「満足」という回答が低くなり易い

「希望一致度」や「理解度」に比べ，「コース総合評

価」は「満足」という回答を10ポイント以上多く得

ているにもかかわらず，潜在的クレームである中立

回答も同時にうまく引き出せていることがわかる。

また，事の良否をはっきりさせる必要性から中立回

答を設けていない「教材」「実習」「指導方法」「受講

成果」の４つは，潜在的なクレームは不満回答へ回

らず「ほぼ満足」という回答に流れる傾向にあるこ

とがわかった。

当センターでは，あからさまなクレームを差し控

えるという成人受講者の行動パターンに配慮し，「コ

ース総合評価」の回答欄に「普通」という中立回答

を設け，これを潜在クレームとして読み取ってきた。

今回のデータは，このことが効果的に作用し「コー

ス総合評価」が，設問項目の中で最も感度良く潜在

的なクレームをキャッチしているものと判断した。

d  他の設問項目との相関性

コース総合評価スコアとアンケート各項目のクレ

ーム発生頻度との関係性を調べるために，図６に受

講者６名以上の672コースデータ（クレームの出にく

い５名以下のコースデータを除いたもの）をコース

総合評価スコア値５づつの区間に分け，各区間ごと

にクレーム回答数を集約しクレーム回答率を求めた。

その結果両者にあきらかな相関があることが確認さ

れた。さらに，コース総合評価スコアと各設問との

相関係数をみると，表６に示すように高い相関性を

示している。なお「今後の受講」は，評価スコアに

関わらずほとんどの方が今後の受講を望んでいるた

め相関関係はやや低い。

以上より，「コース総合評価」はa各設問項目の代

表指標として妥当であり，sクレームへの感度も良

くd他の設問項目と高い相関性を持つことから，訓

練コースの総合的品質を示す指標として十分信頼で

きると判断した。
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図５　受講者アンケート主要設問の回答内訳

［平成17年度905コース　回答総数7807］

図６　クレーム回答率でみたコース総合評価スコアと　　
アンケート各項目との関係

［平成17年度　受講者６名以上672コース6926回答より］

回
　
答
　
率



３.５.２ コース総合評価スコア診断基準値の妥当性

コース総合評価スコアの診断基準値の妥当性は２

段階で検証した。第１段階では図７の見方を参考に，

診断基準値をまずスコア「70」と設定し，平成16年

度の試行を通じ，現場指導員の声に基づき検証した。

その結果，「70はほぼ妥当だが，少し甘いように感じ

る。」という旨の感想が大方であった。そこで，平成

17年度から基準値を「75」に修正した。この年は50

名弱の指導員が訓練コースを担当していたが，診断

基準値「75」について問題視する声は特に聞かれな

かった。

第２段階は，検証の仕上げとして平成17年度の全

訓練コース終了後，アンケートデータを分析し，図

６に示すごとくコース総合評価スコアとクレーム回

答率との相関性を確認した。このとき，診断基準値

「75」はアンケートのクレーム回答率10％（10人に１

人）と一致していることがあきらかになった。それ

が図６に示した白線の意味である。訓練コース評価

法に求めていたのは，概ね順調といえるコースと，

改廃などの手当を至急しなければ行けないコースと

を大局的，かつ迅速に見極めることであった。この

様な観点から，コース総合評価スコアの診断基準値

「75」は妥当であると判断した。

４．訓練カルテ方式

４.１　訓練カルテ方式とは

訓練カルテ方式とは，実施コースの診断書と分

析・処方書をカルテ書類という標準化した形で，訓

練のPDCAサイクル上を循環させ，そしてその履歴

をカルテフォルダに保管する仕組みの総称である。

４.２　訓練カルテ書類の構成要素

訓練カルテ書類として所内を循環するのは，２つ

の書類（受講者アンケート集計表，改善分析シート）

とそこに添付した「実施状況見える化シール」であ

る。カルテ書類は訓練実施時に毎回作成され，所内

循環後，カルテフォルダに納め，全職員が常時閲覧

できる箇所に保管している。

a 受講者アンケート集計表

受講者アンケート集計表（図２参照）は，訓練コ

93/2008

満足

不満あり
（クレーム潜在）

かなり不満
（クレーム回答）

我々の読み方

設問：このコースは総合的に評価していかがでしたか？

総合評価回答

５：良い

４：だいたい良い

３：普通

２：あまり良くない

１：良くない

回答率

2849 

3532 

1767 

218 

39 

比率

36.4％

41.4％

18.9％

2.8％

0.5％

スコア化

：100

：80

：60

：40

：20

「コース総合評価　回答内訳」
（平成17年度回収， 905コース， 7807回答より）

図７　コース総合評価スコアの見方

アンケート設問項目

希望一致度 

理 解 度 

教　　材

指導方法

受講成果

今後の受講

相関係数

0.91

0.97

0.97

0.93

0.93

0.66

表６　コース総合評価スコアの区間平均値と各設問の　
クレーム発生率との相関係数

企画分析 ヒアリング

改善アクション検討 コース診断

全所的サイクル循環の
可視化，コミュニケー
ションの促進

図８　訓練カルテ方式の概念

図９　訓練カルテフォルダの保管・閲覧場所
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ース評価法の確立過程で考案したものであるが，訓

練コースの実施内容に対する診断書として，カルテ

書類の中核をなすものである。集計表右下の受講者

コメント欄は利用者の声が可視化されたものであり，

関係者のコミュニケーション誘発に想像以上の効果

があった。

s 改善分析シート（兼　的確性分析シート）

改善分析シート（図10参照：実物はA3サイズ）は，

診断結果に対して問題点を的確に分析し，改善に向

けた処方を明確にするために新たに考案したもので

ある。ベテラン指導員のノウハウを一枚の書式上に

まとめたチェックシートでもあり，新規コースの企

画段階では，企画内容の的確性分析チェックシート

を兼ねる。図10の網掛け部は，訓練担当者の記入欄

である。

このシート左側の欄には訓練PDCAに関する主要

検討項目を示している。続いて分析の視点と担当指

導員による自己チェック欄を設けた。これにより公

共サービスとしてなるべく偏りのない検討を行うた

めのガイド機能，並びに経験・スキルの不足する指

導員にとってのガイド機能を果たすことを意図した。

右下の次回への改善提案事項欄は，問題が認められ

た事項について，「何を」「どう」するか具体的に記

入することを求めた欄である。これはわずかなスペ

ースではあるが，「改善アクション宣言」ともいえる

次回に向けての処方内容を記載する欄である。関係

者はこの欄とアンケート集計表を照合することによ

り，改善アクションの質を推し量ることができる。

d 実施状況見える化シール

実施状況見える化シールは，訓練コース診断基準

に従い，診断結果を表示する札としてアンケート集

計表に添付している（図11参照）。

毎週20を越える多種多様なコースのカルテ書類が

所内を循環するが，このシールによって着眼点が明

示されているので，好事例分析や改善事項の分析が

着手しやすく，コミュニケーション，並びに改善ア

クションのきっかけ作りに役立っている。

青札：応募率，総合評価スコアとも順調なコース

（総合評価スコア75以上，応募率70％以上）

黄札：応募率に課題が残るコース

（総合評価スコア75以上，応募率70％未満）

赤札：応募率に係わらず訓練品質に問題があるコース

（コース総合評価スコア75未満）

f その他のカルテ方式関連書類

訓練カルテ方式に関連するその他の書類について

は書類の性格，書類のボリュームを勘案し表７に示

す取り扱いとした。なお，アンケート集計表と改善

分析シートは，電子データを所内LAN上でも保管し

ている。

４.３　訓練カルテ方式の具体的運用

訓練カルテ方式は各訓練コースの実施１週間前か

ら具体的な動きを開始する。以下，運用状況を説明

する。（ ）内は作業，検討時の所用時間を示した。

①　訓練担当者へ訓練カルテフォルダが届く。

担当者は，前回実施分のカルテ書類を参照し，

修正すべき事項（アクション宣言）が完了してい

るか最終確認後，訓練当日を迎える。

②　訓練終了時アンケートの実施（約５分）

③　アンケートデータの入力（約20～30分）

訓練担当指導員が訓練終了後，所内LAN上でア

ンケート回答番号，コメントを入力している。

④　アンケート集計表の出力（約３分）

アンケート集計表は，事業課で毎週月曜にアン

アンケート集計表 カルテへ保管中

図11 実施状況見える化シール

PDCA関連書類 保管場所

・企画時の各種検討資料

・テキスト

・カリキュラム

・受講料積算表

・広報用訓練コースデータ

・訓練コース総括表

・訓練コースPPMチャート

各グループ準備室

所内LAN上の訓練コー

ス別フォルダ内

年度末に全職員へ配布

表７　訓練カルテフォルダ以外へ保管している書類
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 習
 得
 目
 標
 の
 明
 確
 性
 

ね
 ら
 い
 と
 習
 得
 目
 標
 

（
 訓
 練
 目
 標
 ）
 の
 整
 合
 

＊
 再
 確
 認
 ：
 訓
 練
 目
 標
 照
 合
 先
 ⇒
 コ
 ー
 ス
 計
 画
 管
 理
 シ
 ス
 テ
 ム
 ／
 セ
 ミ
 ナ
 ー
 計
 画
 ／
 詳
 細
 欄
 （
 訓
 練
 目
 標
 ）
 

設
 定
 し
 た
 訓
 練
 目
 標
 は
 コ
 ー
 ス
 の
 「
 ね
 ら
 い
 」
 に
 最
 も
 ふ
 さ
 わ
 し
 い
 か
 

4.
5
習
 得
 目
 標
 の
 記
 述
 内
 容
 

訓
 練
 終
 了
 時
 に
 受
 講
 者
 は
 「
 何
 が
 で
 き
 る
 よ
 う
 な
 る
 の
 か
 」
 具
 体
 的
 に
 目
 標
 記
 述
 さ
 れ
 て
 い
 る
 か
 

　
 初
 日
 の
 ト
 ラ
 イ
 ボ
 ロ
 ジ
 ー
 理
 論
 は
 ，
 毎
 回
 理
 解
 度
 が
 不
 足
 気
 味
 だ
 が
 

訓
 
練
 
の
 
内
 
容
 

設
 問
 ④
 

　
 訓
 練
 基
 盤
 の
 

　
 充
 実
 度
 ／
 実
 現
 性
 

指
 導
 体
 制
 

部
 外
 専
 門
 家
 、
 部
 内
 指
 導
 員
 含
 め
 た
 指
 導
 体
 制
 は
 充
 実
 し
 て
 い
 る
 か
 

講
 師
 陣
 は
 ，
 こ
 の
 分
 野
 の
 第
 一
 人
 者
 で
 あ
 る
 。
 

全
 体
 の
 配
 分
 の
 中
 で
 は
 最
 大
 限
 の
 時
 間
 を
 と
 っ
 て
 い
 る
 。
 

指
 導
 者
 の
 専
 門
 性
 

指
 導
 者
 は
 経
 験
 豊
 富
 で
 ，
 十
 分
 な
 専
 門
 知
 識
 を
 持
 ち
 合
 わ
 せ
 て
 い
 る
 か
 

ド
 ラ
 イ
 加
 工
 挑
 戦
 企
 業
 か
 ら
 の
 講
 師
 を
 加
 え
 、
 よ
 り
 充
 実
 し
 た
 
　
 実
 習
 の
 な
 か
 で
 理
 論
 を
 検
 証
 す
 る
 要
 素
 を
 入
 れ
 ，
 理
 解
 度
 の
 

教
 え
 方
 

教
 え
 方
 は
 適
 切
 で
 あ
 る
 か
 

を
 図
 っ
 て
 い
 る
 。
 

訓
 練
 機
 器
 、
 設
 備
 

実
 技
 を
 行
 う
 た
 め
 の
 訓
 練
 機
 器
 、
 設
 備
 は
 充
 実
 し
 て
 い
 る
 か
 

加
 工
 実
 験
 用
 の
 油
 は
 講
 師
 の
 所
 属
 企
 業
 か
 ら
 提
 供
 い
 た
 だ
 い
 た
 

関
 係
 法
 規
 

訓
 練
 実
 施
 上
 の
 安
 全
 衛
 生
 ，
 資
 格
 者
 ，
 等
 関
 係
 法
 規
 上
 の
 基
 準
 は
 ク
 リ
 ア
 し
 て
 い
 る
 か
 

　
 

教
 材
 ，
 テ
 キ
 ス
 ト
 整
 備
 

テ
 キ
 ス
 ト
 開
 発
 ，
 訓
 練
 資
 材
 調
 達
 ，
 等
 は
 ス
 ム
 ー
 ス
 に
 整
 備
 で
 き
 て
 い
 る
 か
 

部
 外
 ，
 部
 内
 講
 師
 の
 協
 同
 に
 よ
 る
 自
 作
 テ
 キ
 ス
 ト
 ，
 及
 び
 市
 販
 図
 書
 
　
 テ
 キ
 ス
 ト
 の
 評
 価
 で
 「
 あ
 ま
 り
 良
 く
 な
 い
 」
 が
 １
 件
 あ
 る
 が
 ，
」
」
 

講
 師
 の
 

収
 支
 バ
 ラ
 ン
 ス
 

収
 支
 バ
 ラ
 ン
 ス
 は
 考
 慮
 し
 て
 い
 る
 か
 

「
 プ
 レ
 ス
 加
 工
 の
 ト
 ラ
 イ
 ボ
 ロ
 ジ
 ー
 」
 の
 併
 用
 に
 よ
 り
 か
 な
 り
 充
 実
 
ス
 ラ
 イ
 ド
 改
 訂
 に
 対
 し
 ，
 テ
 キ
 ス
 ト
 の
 改
 訂
 が
 一
 部
 ，
 間
 に
 合
 わ
 な
 か
 

4.
9

っ
 た
 為
 と
 考
 え
 て
 い
 る
 。
 次
 回
 は
 ，
 極
 力
 一
 致
 さ
 せ
 た
 い
 。
 

設
 問
 ⑤
 

　
 訓
 練
 方
 案
 の
 適
 切
 性
 

基
 本
 構
 成
実
／
学
）

訓
 練
 目
 標
 に
 マ
 ッ
 チ
 し
 た
 「
 実
 技
 ・
 演
 習
 ・
 事
 例
 研
 究
 等
 」
 と
 関
 連
 す
 る
 「
 知
 識
 」
 か
 ら
 構
 成
 し
 て
 い
 る
 か
 

安
 全
 衛
 生
 

安
 全
 衛
 生
 シ
 ー
 ト
 は
 適
 切
 で
 あ
 る
 。
 ま
 た
 は
 必
 要
 無
 し
 。
 

訓
 練
 の
 順
 序
 

訓
 練
 順
 序
 は
 適
 切
 で
 あ
 る
 か
 （
 例
 ：
 易
 か
 ら
 難
 ，
 シ
 ン
 プ
 ル
 か
 ら
 複
 雑
 へ
 な
 ど
 ）
 

時
 間
 配
 分
 

訓
 練
 の
 ポ
 イ
 ン
 ト
 を
 絞
 込
 み
 ，
 無
 理
 無
 駄
 が
 無
 い
 よ
 う
 時
 間
 配
 分
 し
 て
 い
 る
 か
 

教
 材
 ，
 テ
 キ
 ス
 ト
 内
 容
 

実
 技
 マ
 ニ
 ュ
 ア
 ル
 ，
 講
 義
 テ
 キ
 ス
 ト
 等
 の
 内
 容
 は
 過
 不
 足
 な
 く
 適
 切
 で
 あ
 る
 か
 

実
 習
 ・
 演
 習
 内
 容
 

実
 技
 ，
 演
 習
 ，
 事
 例
 研
 究
 等
 の
 内
 容
 は
 実
 務
 に
 即
 し
 た
 内
 容
 で
 あ
 る
 か
 

工
 場
 現
 場
 で
 も
 の
 検
 証
 可
 能
 な
 実
 験
 法
 を
 開
 発
 し
 た
 

訓
 練
 課
 題
 

訓
 練
 目
 標
 の
 エ
 ッ
 セ
 ン
 ス
 を
 適
 切
 に
 具
 現
 化
 し
 た
 訓
 練
 課
 題
 が
 用
 意
 で
 き
 て
 い
 る
 か
 

塩
 素
 フ
 リ
 ー
 油
 の
 比
 較
 実
 習
 を
 盛
 り
 込
 ん
 で
 い
 る
 。
 

訓
 練
 課
 題
 は
 習
 得
 度
 確
 認
 に
 対
 応
 で
 き
 る
 よ
 う
 ，
 評
 価
 基
 準
 を
 設
 定
 し
 て
 い
 る
 か
 

4.
8

（
 そ
 の
 他
 　
 留
 意
 事
 項
 等
 ）
 

設
 問
 ⑥
 

　
 コ
 ー
 ス
 の
 発
 展
 性
 

コ
 ー
 ス
 の
 系
 統
 性
 

関
 連
 コ
 ー
 ス
 が
 あ
 り
 ，
 能
 力
 開
 発
 要
 素
 を
 点
 で
 な
 く
 線
 で
 カ
 バ
 ー
 し
 ，
 段
 階
 的
 受
 講
 に
 対
 応
 で
 き
 る
 か
 

他
 の
 コ
 ー
 ス
 と
 う
 ま
 く
 連
 懸
 で
 き
 て
 い
 る
 。
 多
 く
 の
 受
 講
 者
 は
 ，
 金
 型
 

材
 料
 ，
 金
 型
 み
 が
 き
 な
 ど
 の
 関
 連
 コ
 ー
 ス
 を
 前
 後
 し
 て
 受
 講
 し
 て
 い
 

る

☆
 特
 記
 ：
 平
 成
 １
 ８
 年
 ６
 月
 に
 本
 セ
 ミ
 ナ
 ー
 の
 部
 外
 講
 師
 ３
 名
 が
 担
 当
 

コ
 ー
 ス
 の
 発
 展
 性
 

現
 在
 は
 セ
 ミ
 ナ
 ー
 系
 統
 の
 中
 で
 一
 匹
 オ
 オ
 カ
 ミ
 の
 場
 合
 で
 も
 ，
 関
 連
 企
 画
 テ
 ー
 マ
 が
 あ
 り
 ，
 今
 後
 の
 コ
 ー
 ス
 

系
 統
 の
 発
 展
 を
 考
 慮
 し
 て
 い
 る
 か
 

　
 内
 容
 に
 関
 わ
 る
 案
 件
 に
 つ
 い
 て
 ，
 塑
 性
 加
 工
 学
 会
 よ
 り
 下
 記
 表
 彰
 さ
 れ
 

た
 。
 

5.
0

本
 コ
 ー
 ス
 の
 テ
 ー
 マ
 ，
 講
 師
 陣
 の
 先
 進
 性
 を
 示
 す
 一
 端
 と
 考
 え
 る
 。
 

　
 ◎
 技
 術
 開
 発
 賞
 ：
 Ｂ
 社
 長
 ，
 A
講
 師
 

　
 　
 
「
 ド
 ラ
 イ
 加
 工
 に
 よ
 る
 ア
 ル
 ミ
 ニ
 ウ
 ム
 カ
 ー
 ド
 ケ
 ー
 ス
 の
 量
 産
 化
 」
 

価
 値
 ア
 ピ
 ー
 ル
 性
 

コ
 ー
 ス
 名
 称
 、
 説
 明
 内
 容
 は
 「
 受
 講
 者
 利
 益
 」
 が
 シ
 ン
 プ
 ル
 に
 伝
 わ
 り
 や
 す
 い
 表
 現
 で
 あ
 る
 か
 

ま
 た
 ，
 上
 司
 に
 も
 受
 講
 申
 請
 理
 由
 を
 説
 明
 し
 や
 す
 い
 表
 現
 で
 あ
 る
 か
 

同
 上
 

　
 ◎
 天
 田
 賞
 ：
 C
講
 師
 

　
 　
 
「
 無
 洗
 浄
 油
 の
 開
 発
 と
 普
 及
 」
 

広
 報
 表
 現
 の
 明
 快
 さ
 

パ
 ン
 フ
 、
 H
P
等
 の
 内
 容
 は
 第
 三
 者
 に
 も
 「
 ね
 ら
 い
 」
 が
 わ
 か
 り
 や
 す
 く
 ，
 誤
 解
 さ
 れ
 な
 い
 表
 現
 で
 あ
 る
 か
 

サ
 ブ
 タ
 イ
 ト
 ル
 「
 塩
 素
 フ
 リ
 ー
 へ
 の
 対
 応
 と
 ド
 ラ
 イ
 加
 工
 の
 可
 能
 性
 」
 を
 

表
 示
 し
 て
 か
 ら
 ，
 コ
 ー
 ス
 の
 ね
 ら
 い
 が
 明
 快
 に
 表
 現
 で
 き
 た
 。
 

4.
8
広
 報
 エ
 リ
 ア
 ，
 広
 報
 ル
 ー
 ト
 
具
 体
 的
 な
 団
 体
 
企
 業
 ，
 等
 広
 報
 先
 ，
 あ
 る
 い
 は
 広
 報
 媒
 体
 は
 あ
 る
 か
 

プ
 レ
 ス
 技
 術
 専
 門
 の
 メ
 ー
 ル
 マ
 ガ
 ジ
 ン
 へ
 の
 掲
 載
 を
 依
 頼
 し
 て
 い
 る
 

設
 問
 ⑦
 

　
 広
 報
 の
 明
 快
 性
 

受
 講
 選
 択
 の
 た
 め
 の
 情
 報
 

H
P
，
 パ
 ン
 フ
 ，
 技
 術
 シ
 リ
 ー
 ズ
 等
 は
 受
 講
 者
 の
 視
 点
 に
 立
 ち
 コ
 ー
 ス
 選
 択
 さ
 れ
 る
 よ
 う
 配
 慮
 さ
 れ
 て
 い
 る
 か
 

コ
 ー
 ス
 マ
 ッ
 プ
 の
 中
 で
 わ
 か
 り
 易
 く
 表
 示
 で
 き
 て
 い
 る
 。
 

簡
 易
 指
 標
 A

　
 応
 募
 率
 

92
%

問
 題
 点
 ：
 広
 報
 ，
 周
 知
 に
 は
 引
 き
 続
 き
 務
 め
 る
 。
 

（
 次
 回
 ，
 次
 年
 度
 へ
 の
 改
 善
 ，
 提
 案
 事
 項
 ）
 　
 　
 　
 簡
 潔
 ，
 か
 つ
 具
 体
 的
 な
 記
 述
 を
 

講
 義
 内
 容
 と
 テ
 キ
 ス
 ト
 内
 容
 が
 一
 致
 す
 る
 よ
 う
 引
 き
 続
 き
 最
 新
 の
 も
 の
 に
 テ
 キ
 ス
 ト
 を
 改
 訂
 す
 る
 。
 

簡
 易
 指
 標
 B

　
 ｱ 
ﾝ 
ｹ ー
 ﾄ
 総
 合
 評
 価
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.3

問
 題
 点
 ：
 特
 に
 な
 し
 

1.
0

2.
0

3.
0

4.
0

5.
0

①
 企
 画
 テ
 ー
 マ
 

　
 の
 妥
 当
 性
 

②
 受
 講
 者
 像
 の
 

　
 　
 明
 確
 性
 

③
 習
 得
 目
 標
 

　
 の
 明
 確
 性
 

④
 訓
 練
 基
 盤
 の
 

充
 実
 度
 

⑤
 訓
 練
 方
 案
 

　
 の
 適
 切
 性
 

⑥
 コ
 ー
 ス
 の
 

　
 　
 発
 展
 性
 

⑦
 広
 報
 内
 容
 

　
 の
 明
 快
 性
 

）

）
 

，
 

図10 改善分析シート兼（的確性分析シート）



ケートデータベースから出力印刷している。

⑤　アンケート集計表がルート上を循環（約１週間）

実施状況見える化シールを添付したアンケート

集計表の所内循環を開始。事業課→管理職→担当

指導員→系リーダー→事業課長へと循環する。当

センターではこれを「改善フィードバックルート」

と呼んでいる。アンケート集計表発信時に管理職

は，アンケート集計表上の注目点，注意点に下線，

メモなどを付記し，担当指導員へメッセージを伝

えている。

⑥　改善分析シートを添付しルートへ戻す（約30分）

担当指導員は，回ってきたアンケート集計表の

後ろに改善分析シートを添付し改善フィードバッ

クルートへ返す。改善分析シートの書式上に必要な

分析メモ，改善事項等を記載する過程で担当指導員

と同僚指導員，リーダー，管理職との間には，直

接・間接のコミュニケーションが多く成立している。

⑦　訓練カルテへ保存（約５分）

改善フィードバックルートを循環し事業課へ戻

った訓練カルテフォルダと，カルテ書類一式（今

回実施分のアンケート集計表，及び改善分析シー

ト）の記載事項，特に改善アクションの内容を事

業課長が最終確認する。特に問題がなければカル

テ書類を訓練カルテフォルダに納め所定の保管場

所に戻す。

４.４　訓練カルテ方式設計上のポイント

平成15年度から16年度にかけて「職業訓練の

PDCAサイクルを組織で回す活動は訓練品質向上の

基本的メカニズム（仕組み）となる。」と説明し取り

組みを具体化し始めた頃，指導員からは「PDCAは

知っているが自分の業務との関係がわからない。」，

「組織で回すPDCAとか，メカニズムといわれても何

を指しているのか理解できない。」という意見が少な

からず聞かれた。それは，指導員は良い意味で自主

自律の風土，すなわち他人に頼らず自分で訓練を切

り盛りしてこそ１人前という気風のなかで育ってい

ることを考えると，むしろ当然の反応と理解すべき

であり，そこを前提に仕組みを構築しなければ，全

員参加の効果的な取り組みはとうてい実現できない

と思われた。そこで，訓練品質向上に向けたサイク

ル循環のメカニズム（仕組み）が現実に動いている

様子が肌で感じられ，そこに参加しているという実

感が得られる工夫が必要であり，それが取り組みの

正否を握るカギになると考え設計を進めた。その答

えが「訓練カルテ方式」であった。

訓練カルテ方式の設計上，もう一つの配慮は実用

性と職場への親和性を最優先したということである。

極端にいえば，ルールやマニュアルが無くとも，さ

らに管理者が目を凝らして追いかけなくとも，無理

なく自然に職場に定着しうる仕組みを理想と考えた。

すなわち「取り組み理念の象徴物として日常的に

12 技能と技術

ねらい 主な要求仕様 該当する構成要素

状況の
可視化

コミュニケー
ション促進

取り組み理
念の象徴性

親和性
実用性

その他

・訓練コース評価法と連動し，各コースの状況把握ならびに着
　眼点が容易に掌握できること

・指導員のスキル，キャリアのバラツキを補うべく実施コース
　問題分析の主なチェックポイントが示されていること
・訓練PDCAに関連する主な業務工程が可視化できること

・改善アクションに向けたコミュニケーションの促進につなが
　る活動（営み）が恒例化していること

・持ち運び回覧が容易なこと

・手に取れ，参加している実感が得られ易いこと
・誰でも常時閲覧が可能で，対外的な説明も可能なこと
・施設としての活動として，指導員，事務職員，管理者それぞ
　れの仕事，役割が定まっていること

・既存業務，書類は最大限活用し余分な仕事を作らないこと
・コンパクトに全600コースを収納できること

・説明責任を果たし得ること

「アンケート集計表」
「実施状況見える化シール」
「総括表及びPPMチャート」

「改善分析シート（兼　的確性
分析シート」

「改善フィードバックルート」上の
「カルテ書類」の循環
「１書式見開き１枚による視認性
と簡便性重視の原則」

「訓練カルテフォルダ」

「必要作業の定形職務化」
「改善改善フィードバックルート」

「ミニマム・ドキュメント，ミニマム・
ルールの原則」

「カルテ書類及び表７」

表８　訓練カルテ方式のねらいと主な要求仕様



接すること」並びに「実用性の最優先」の２点は，

訓練カルテ方式設計上の隠れたポイントである。こ

の２点に加え，取り組み当初あきらかにした問題の

急所，「多数あるコースの運営状況を見えるように

（可視化）すること。」，「訓練のPDCA各段階に関す

る関係者のコミュニケーションを促進すること。」が，

訓練カルテ方式のねらいとなり，要求仕様（表８参

照）となった。

５．高度ポリテクセンターにおける実践結果

の検証

以上の経過を経て確立された訓練コース評価法と

それを組み込んだ訓練カルテ方式を，平成17年度よ

り所内全コースを対象に適用開始した。

５.１　訓練カルテ方式適用の効果

平成17年度は訓練カルテの適用率は96.8％であっ

た。平成18年度には100％となった。訓練カルテ適用

後すぐにあらわれた効果は，受講者の声によって

様々なコミュニケーションが触発されたことである。

一枚のアンケート集計表に記載される受講者からの

コメント（改善要望，今後の期待，感謝の言葉，時

にはお叱り，等々）は，我々の予想を超える勢いで

日々可視化され続けている。訓練カルテにより所内

を循環する受講者からのメッセージに触発されて訓

練担当者，グループメンバー，リーダー，管理者間

のコミュニケーションは確実に深まっている。訓練

そのものの改善はもとより受付や食堂その他，訓練

に付随するあらゆるサービスの見直しがこの数年で

進んでいる。利用者の立場に立った事業，サービス

の展開という掛け声は良く聞かれるが，当センター

は訓練カルテ方式という具体的な手段により，利用

者の声を日々可視化し，多くの関係者でこれを共有

する基盤が形成された。これは今後の事業展開に対

しても極めて有意義と考える。今後の課題としては，

利用者への改善アクションのフィードバックである。

難しいことではあるがカルテ方式の取り組みを適切

な形で定常的に利用者へ公開できれば，より高い信

頼関係が構築できるはずである。

５.２　当事者（職員）にとっての方法の適切性

本格的実施を開始して１年半が経過した平成18年

９月に，訓練コース評価法と訓練カルテ方式の方法

の適切性について管理職，事務職を含む全職員37名

にアンケート調査を実施した（図12参照）。

その結果，訓練カルテに接する機会のない事務職

員の一部に「わからない」という回答はあったもの

の，全面的改善が必要と回答した職員はゼロであり，

適切又は概ね適切と回答した職員が89％であった。

主な意見としては，「分析チェックシートにより改善

の方向性が探りやすくなった。典型事例がまとめら

れると参考になります。（30代前半指導員）」，「年間実

施回数の多いコースではチェック方法の簡素化が必

要では。」などがあった。方法については改善の余地

はあるものの職員にほぼ受容されたものと判断した。

５.３　職員の参加意識

取り組みの意義と取り組みの効果について同じア

ンケート調査で尋ねた。その結果（図13参照），取り

組み開始当初は67％に留まっていた重要性の認識が，

１年半経過した平成18年９月には94％まで浸透して

いることが確認された。また，取り組み効果につい

ては職員の92％が効果ありと回答している。意見と

しては，「訓練について同僚，先輩と話がしやすくな

った。」「外部講師と打ち合わせをする際のバックデ

ータとして有効。」「グループとの次年度計画ヒアリ

ングで指摘することがほとんど無くなった。（課長）」

などあった。以上より，ほぼ全員参加の取り組みに

なったと判断した。
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１：適切
（改善不要）
14％

２：概ね適切
（改善余地はある）

75％

３：改善が必要
（1/2以上）
３％

４：全面的な
改善が必要
０％

５：わからない
８％

図12 方法の適切性に対する調査結果



５.４　実施状況の可視化による効果

平成17年度は次年度向けのコース計画段階で，既

存コースの改廃が積極的に行われ，全体の約20％が

名称変更，リニューアル，あるいは統合廃止された。

これは例年のコース改廃率10％を大きく上回ってお

り各担当，グループにおけるコースの見直しが活性

化したことを物語っている。訓練コースの状況が，

アンケート集計表や実施状況見える化シール，コー

ス総括表やPPMチャートなどにより可視化され，検

討の方向性がはっきりしたことが好影響を及ぼした

ものと考えている。

５.５　取り組みの実効性

最後に取り組みの実効性を検証するために，訓練

受講者の声（アンケート）に基づく訓練コースの総

合的評価指標であるコース総合評価スコアの全コー

ス平均値の推移を分析した（図14参照）。アンケート

結果がデータベース化された平成13年以降の推移に

ついてコース総合評価スコアの年間平均値を折れ線

で示し，受講者数を棒グラフで示した。平成14年度

は全所的な訓練向上サイクル確立に向け業務分析・

問題分析を行い年度末総括会を開始した年であり，

平成15年度はコース評価手法の研究と試行を開始し

PPMチャートを導入した年である。状況の可視化を

行うだけでもかなりの効果があることがうかがえる。

平成16年度は訓練カルテ方式を試行した年である。

容易には動かないと思われた，800を越えるコース

の年間平均値が着実に上向きのベクトルを示してい

ることが確認された。その相乗効果により平成16年

度からは受講者増に転じた。当センターの場合，リ

ピート受講企業が受講企業全体の過半数を占めるこ

とから，訓練品質の向上は受講者数にも好影響を及

ぼした。

ある管理職はこの様子を称して「動輪が（機関車

の）動きはじめた。」と表現したが，まさしく職業訓

練のPDCAサイクルを循環させる仕組み（メカニズ

ム）が駆動しはじめ，それに伴い全所的な訓練品質

の向上（スパイラルアップ）が実現したといえる。

以上より，全所的な在職者訓練の品質向上を目指す

仕組みとして，「訓練コース評価法」と「訓練カルテ

方式」が有効な手段であると結論付けた。

また，公共職業能力開発施設で実施する在職者訓

練において，訓練品質の向上に向けた全所的取り組

みの実効性が立証されたのは，これが初めてではな

かろうか。

６．訓練のスパイラルアップを実現する５つ

のポイント

本実践の過程と検証結果をふまえ，在職者訓練の

スパイラルアップを目指す取り組みを推進する上で，

重視し，配慮した事項について考察する。

①　目的と手段の区分け

取り組みを開始する段階で重視したのは目的の

明快さである。目的は利用者の立場及び職員の立

場の両面から明瞭に理解しやすいことが望まれる。

さらに目的と手段が明快に区分けされていること
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図13 取り組みの重要性に対する調査結果
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図14 コース総合評価スコア年間平均値の推移
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である。なぜなら，その後の合意形成や手段を検

討する際の判断の拠り所になるからである。当セ

ンターの例では，在職者訓練の品質向上（スパイ

ラルアップ）が目的であり，訓練カルテ方式もコ

ース評価法もそのための１手段であり，他にもっ

と良い方法があるかもしれないという姿勢で取り

組みを進めた。

②　推進者と推進母体

職位等が比較的フラットな公共職業能力開発施

設では，推進母体が必要と考える。単年度でメン

バーが変わる委員会でなく，２年程度は腰を据え

られる推進チーム的な存在が望ましい。全所的な

取り組みの場合，準備，実施，そして軌道に乗っ

ているかどうかの検証で２年程度は必要である。

当センターの場合，筆者が機械系リーダーとして

系の仲間と平成14年度に取り組みを開始し，平成

15年度以降はプロジェクトテーマとして施設で認

定を受け，平成16年度以降は施設長任命による６

名の事業推進リーダーで推進した。そして，施設

長了解のものと「職員一丸となり職業訓練の向上

スパイラルに乗り込み，日本最強の職業能力開発

プロ集団を目指す」というスローガンを打ち出しd

取り組みを推進した。

③　可視化の工夫

極端にいえば，可視化（あるいは見える化）を

推進するだけでも問題が顕在化され，あるいは活

動状況が理解されることから，必要なアクション

が誘発されやすくなり，おのずと状況は改善に向

かう。当センターでも平成15，16年度はその効果

でコース総合評価スコアは向上している。特に３

つの可視化が重要と考える。

（ i ） 取り組み「理念の可視化」

取り組みコンセプト「組織で回す訓練PDCA

サイクル」の象徴物としての役割も担った「訓

練カルテ」がこれに該当する。技術的には電子

カルテにすることも可能と思われたが手に取れ

る現物の存在にこだわったのは，取り組み理念

を可視化するためであった。

（ii）訓練実施「状況の可視化」

訓練終了後の「Check ＆ Action」が重要とい

うことは皆承知しているが，簡単なようで案外

難しいことである。試行過程で学んだことは，

１コースごとの改善Actionを追いかけることは

労多くして成果少なく，人間関係をぎくしゃく

してしまうことすらあるということであった。

そこで，当センターではまず状況の可視化に徹

した。その産物が訓練コース評価法であり，結

果表示法としてのアンケート集計表，実施履歴

ベクトルを示すPPMチャートなどである。

すなわち，指導員は一端問題点を認識すれば

改善アクションを起さずにはいられない人たち

という前提に立ち，施設組織は問題発見の過程

を「状況の可視化」を通じて側面支援するとい

う立場をとった。これが，当センターの出した

現実解であった。

（iii）取り組み「工程の可視化」

ここでいう取り組み工程とは，訓練のPDCA

に関する具体的な業務工程や検討事項を指すが，

当センターの場合，改善分析シートのチェック

項目がこれに該当する。

④　職場風土への親和性チューニング

理論的には，業務命令一本でこの種の全所的な

取り組みを開始することは可能であるが，取り組

みの効果は職員がどれだけ積極的，前向きになれ

るかどうかで変わってくる。すなわち，次式の様

な関係があるのではなかろうか。

仕組み機能度＝方法の適切さ×関係者の納得度

したがって，試行等を通じて取り組み対象の絞り

込みや，具体的やり方などについて修正・調整

（チューニング）を行い，職場風土への親和性を高

めることが重要となる。当センターの例では，コ

ース総合評価スコアの診断基準値の設定はデリケ

ートで難しい問題であった。甘い基準では問題の

あるコースが検知できないし，厳格すぎて軒並み

問題コースというレッテルが貼られてしまうと，

指導員のやる気や参加意欲を奪ってしまうため，

本論（３.５.２）で述べたごとく段階を踏んでチュ

ーニングを進めた。

⑤　実用性の追求

取り組み方法については，現場の意見を重視し
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た実用性の追求が重要である。例えば表８で示し

た訓練カルテ方式の「ミニマム・ドキュメントの

原則」は，実用性を重視した典型である。仮にニ

ーズ調査書類，企画書，予算書，テキストなど全

てをカルテの対象にしてしまうと，１コースあた

り100枚単位の資料となり，600コースでは６万枚

以上になってしまう。これでは書類の山に埋もれ

てしまい組織的な有効活用は難しい。

７．結論

全所的に在職者訓練の品質向上を目指す際の具体

的な手法として「訓練コース評価法」と「訓練カル

テ方式」を開発し，業務の一環として導入し実践し

た。

a「訓練コース評価法」については２つの評価指標

ａ．コースの市場価値性の指標である「応募データ」

ｂ．コースの総合的品質の指標である受講者アン

ケートから得る「コース総合評価スコア」

を設定し，診断基準と表示方法を工夫すること

により訓練分野に関わらず訓練コースの客観的か

つ迅速な評価診断の実施を可能にした。特に，訓

練品質の指標として扱う「コース総合評価スコア」

については，905コース7807回答のデータ分析をも

とにその信頼性，妥当性を検証した。

s「訓練カルテ方式」は，実施コースの診断書と分

析・処方書をカルテ書類という標準化した形で，

訓練のPDCAサイクル上を循環させ，履歴を保存

することにより関係者のコミュニケーション及び

的確な改善アクションを促進するための仕組みを

設計構築した。主な要求仕様を表８にまとめた。

平成17年度から本格適用を開始した「在職者訓

練コース評価法」と「訓練カルテ方式」の方法

（やり方）の適切性については，全職員の89％が概

ね適切と回答しており，多くの人にとって扱いや

すい方法になっているものと考えられる。

d２年間に渡る訓練コース評価法と訓練カルテ方式

の実践結果より，①訓練カルテ方式が全コースに

適用され職員間のコミュニケーションが促進され，

②全職員の参加意識，取り組み意識が高まり，③

コース改善アクションが活性化し，④その結果と

して施設で実施する訓練コースの品質が向上し，

その相乗効果として年間受講者数も増加した。な

ど，多くの実効性が立証された。

以上より，全所的な在職者訓練の品質向上（スパ

イラルアップ）を目指す仕組み（メカニズム）とし

て，「訓練コース評価法」と「訓練カルテ方式」は有

効な手段であると結論付けた。さらに一連の取り組

みを考察し，職業訓練の全所的スパイラルアップを

推進する際の重要事項として５つのポイントをまと

めた。

①　目的と手段の区分け

②　推進者と推進母体

③　可視化の工夫（理念の可視化，状況の可視化，

工程の可視化）

④　職場風土への親和性チューニング

⑤　実用性の追求

いかなる事業，施設も足腰（組織としての運営基

盤）が脆弱では持続的な充実，発展は望めない。こ

れからの公共職業能力開発施設は，強靱な運営基盤

を装備する必要があると考える。訓練カルテ方式と

在職者訓練コース評価法による在職者訓練スパイラ

ルアップメカニズムは，細部では改善の余地は残す

ものの在職者訓練運営基盤としての，一つの完成形

を提示できたと考えている。当センターの取り組み

が，全国の職業能力開発施設等での取り組みの参考

となれば幸いである。

最後に，取り組みを御指導，御助言いただいた関

係者の皆様に深く御礼申し上げます。
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