
導入事例集
人と組織の未来創りにおいて、優れた取り組みをされている企業をご紹介



2022年受賞企業
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コロナ禍での就業環境の変化等がきっかけとなり、毎年30名程度入社する新入社員の
研修において新たな取り組みをスタートした株式会社アマナ。
すでに23年春入社予定の内定者からも期待を寄せられている素敵な新入社員研修の
お取り組みについて、新卒育成担当の今井様、プロジェクトメンバーの黒柳様・岩本様に
お話をお伺いしました。

株式会社アマナ
新入社員育成の部

開 催 後 レ ポ ー ト

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです

2020年（新型コロナウイルスの影響が出た初めの年）にある一部署で実施していた取り組みを、

2021年より他の部署も合同で実施するようになり、今年で2回目の取り組みです。

①サービスの多様化に伴う業務フローの変化

サービスの多様化により、部署によって関わる領域やフェーズに変化がありました。他部署の業務を理

解した上で、業務全体を俯瞰して捉え、それぞれの場面で求められることを理解してもらう必要があり

ました。

②就業環境の変化

コロナ禍の影響で在宅勤務の流れが加速し、直接現

場で教える機会が減少したことから、新入社員研修

の内容を一部見直す必要性が出てきました。

③社内ネットワークの構築

研修期間に社内のつながりを作っておくことで、実

際に業務で関わる際にスムーズにコミュニケーショ

ンがとれるようにするねらいもありました。

改めて貴社が抱えていた課題、
当時目指していた姿を教えてください。

表彰事例の取り組みの背景

今井 美沙様 黒柳 勇人様岩本 菫花様
新人撮影研修プロジェクトメンバー

今回の取り組み内容
アマナの得意領域である「ビジュアルコミュニケー

ション」を軸に、翌年入社してくる内定者向けに「ビ

ジュアルメッセージカード」を制作することが、今回の

取り組み内容です。

プロデュース業務を一貫して体験することで業務を

俯瞰的にとらえ、「主体性を発揮する」「アマナの提供

価値を理解する」ことを目指します。7～9月の累計

10日間でプロジェクトチームを組み、研修を行いまし

た。

体制として、新入社員5-6名と先輩社員（研修担当プ

ロデューサー+先輩クリエイター複数名）の合計10

名程度で1つのチームを作ります。本取り組みでは、

人事をクライアントに見立てヒアリングをするところ

からスタート。その後「誰が、いつまでに、何を」行うか

を決め、全体企画→コピーライティング→デザイン→

撮影→編集→入稿→印刷→納品という上流～アウト

プットまでの流れを体感することができます。さらに

プロセスの途中で見積書の作成、納品後は内定式で

カードの内容解説、配属部署向けの成果発表会も行

いました。新入社員は、最初のうちは先輩の指示に基

づいて仕事を進めることもあり、目の前の仕事に焦

点を当てがちですが、プロデュース業務は広い視野

が必要です。「いかに全体像をつかんでもらうか」「自

分ゴトとして体験してもらうか」を重点的に実現する

ことを目指しました。

取り組みの結果と変化
新入社員および参加した先輩社員への実施後のアン

ケートでは、様々に効果を実感する声が集まりまし

た。大きくは以下の4点です。

その他にも、過去にはこの取り組みを基にして、同期

でチームを組みコンペに応募し入賞する、お客さまに

ワークショップの形でアレンジして提案するという、副

次的な効果もあったようです。

取り組みのポイント
取り組みのポイントは大きく3点あります。

1点目は、人選です。研修担当プロデューサーは、今後

チームを牽引することを期待され、上司の推薦を受け

た方々です。先輩クリエイターも含め、関わった全員が、

「新入社員のために頑張ろう！」と前向きに取り組んでく

れました。思わぬ効果として、このプロジェクトに関わっ

たメンバーの中には、新人育成を通じて会社に対する

ロイヤリティが高まり、中堅メンバーとしての役割意識

が芽生えた、自分自身の育成や棚卸の機会になったと

感じた方もいたようです。

2点目は、役割分担です。通常は一つの案件にプロ

デューサーは1名ですが、今回は合計10日間という限

られた日程で行うため、新入社員のうち1名をリーダー

とし、他にもそれぞれ渉外担当・会計担当・スケジュール

担当などの役割を決めて、仕事に責任を持てるようにし

ました。関わる人数が多く、異なる立場の人たちがいる

中で、意思疎通を行う難しさや、任された役割をやりき

ることでプロジェクト全体が動くことを実感できました。

また研修の過程で、思うようにいかない場面もあり、そ

の際は「転んだことが勲章！失敗してもいい、次のチャレ

ンジに活かそう」というメッセージを伝え続けました。最

初は本人には抵抗があったかもしれませんが、今のうち

に間違っておくことで、実際の業務でつまずきやすいポ

イントを体感し、今後に活かすことができます。その経

験と、周囲からのアドバイスを基に、スケジュール交渉

や追加依頼の際など「相手がどう思うか」といった視点

を持ち、一緒に働く人に配慮する大切さも学ぶことがで

きました。

3点目は、時間配分です。研修内では限られた時間の中

でアウトプットをする必要があり、さらに配属先の業務

を並行して覚えていく中で、全員が同じ目標に向かう

大変さは常にありました。新入社員の今後の成長を期

待してそのままやってもらうべきか、先輩社員たちが巻

き取るか、その見極めが難しくもありましたが、都度地

道にコミュニケーションを取り、目的やゴールに照らし

合わせながら、一つ一つ解決していきました。

この取り組みを通して、社員同士のつなが

りが作られたことや、自社に対しての理解や

愛着が深まった以外にも、自身のキャリアに

ついて新たなビジョンを持った方も出てき

たそうです。単なる新入社員研修の一つの

コンテンツという域を超えて、「アマナ様の

組織文化」をより発展させる取り組みに

なっていることがとても印象的でした。ビ

ジュアルメッセージカードを実際に見せて

いただきましたが、どれも本当に素敵で、内

定者の方がカードを受け取ったときの感

動・ワクワクを追体験できた気がしました！

担当コンサルタントから

・物事を決めるには目線合わせが大事、といった座学で
学んでいたことを実感できた
・先を見越して人を巻き込みながら仕事を進めていくこ
とを体感できた

②自社に対する理解が深まった

・ビジュアルメッセージカード制作を通して、アマナがど
ういう価値を提供する会社かが理解できた
・アマナの一員としての自覚をさらに持てるようになっ
た。「ビジュアルメッセージカードに書いてあるような、
新入社員たちが期待する会社の姿を実現しないとな」
「会社をこうしていきたいな」というマインドの変化が
あった

③主体性を発揮する経験ができた

・率先して動く大切さがわかった。自分たちがアシスタン
トという感じではなく、主体的に取り組み、みんなでよく
なっていこうという雰囲気があったことがよかった

④社員同士のつながりを作ることができた

・いざ一緒に仕事をするときに、お願いしやすくなり、業
務がスムーズに進むようになった
・新入社員同士の団結が強まった。内定者から見て、風通
しのよい雰囲気をポジティブに伝えることができた

①仕事の意義の理解が深まり、仕事の進め方が
よりわかるようになった

・企画・見積・制作・納品を一貫して行うことで、業務
の流れを体感できた
・業務において、なぜそれを聞かれているかを考え
るように なるなど言葉の受け取り方が変わり、指示
されたことの意図を理解できるようになった

事業内容： ビジュアルコミュニケーション事業
従業員数： 933名 (2022年1月1日現在)
本      社： 東京都品川区東品川2-2-43
企業サイト：https://amana.jp

* 本研修を通じて制作されたアウトプットの一例です
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今回の取り組み内容
Biz CAMPUS Liveを活用することで、全社員
に対し半期に1回・年間2回の研修受講を行う
よう働きかけています。
研修受講を人事評価項目に組み込み、受講でき
なかった場合はペナルティを課す仕組みを設け
て運用を行っております（これまでペナルティ
を受けた社員はおりません）。
研修受講に関する取り組み詳細は以下の通り
です。

取り組みの結果と変化
上記を継続することで、以下4つの結果・変化を
得ることができました。

2．共通言語や体系的知識の獲得

Biz CAMPUS Liveは研修メニューが大きく
変わらないので、研修内容を社内で共通言語
化することができています。
また、必要な知識・スキルを体系的に学ぶこと
ができています。社内のメンターには「傾聴力
の基本」研修を受講してもらったおかげで、全
員が一定の知識を得て制度運用できています。

3．部下とのコミュニケーションの質と量の向上

部下の受講状況を確認したり、報告書へフィー
ドバックしたりすることで、部下が何の研修を
受講しているのか、研修から意識していること
は何かが分かるようになりました。
その結果、共通言語での会話ができるように
なり、普段の指導がしやすくなったようです。

4．フィードバックの質の向上

部下の受講報告書を確認するという活動を通
じ、管理職のフィードバック力が向上したと感
じます。報告書内の行動宣言に対し、具体性を
問うようなフィードバックが増えてきています。
今後、他業務でも活用できるのではないかと
期待しています。

・半期毎の期間中に受講が難しい場合は、必
ず人事へ報告してもらうよう全社へ呼びか
けている。

3．無理しすぎない目標設定

1年目は受講してもらうことを意識しまし
た。いきなり仕事に紐づけることは難しいた
め、受講を最優先にし、全社員が年2回受講
することをゴールと置きました。

4．運営側の人員選定

社内で顔が利く人事社員に入ってもらった
ことで、経営層の巻き込み、マネージャーの
巻き込み等を行いました。

1．学ぶ意識の醸成

特に若手には「Biz CAMPUSで学ぶことが
普通だよね」という感覚を持ってもらえていま
す。社内研修（技術研修）に対しても前向きに
なった印象です。

1．研修テーマ選定

⑴社長・役員・人事が約20個の推奨研修テー
マを決定（半期ごとに更新）

⑵社員が自身に不足しているスキルに関連す
る研修テーマを選定（リーダーの人が若手向
けを受講してもOK、再受講もOK）

2．研修受講促進

⑴人事から半期締切りの2カ月前を目安に全社
アナウンス
⑵人事から管理職にリマインド
⑶管理職から個別に「○○さん受講していない
けど大丈夫？」と声かけ

3.受講報告・フィードバック

⑴受講報告書の提出までが「研修の受講」とい
うルールの設定
⑵管理職向けに、ラーニングエージェンシーの
「フィードバック手法体得講座」を実施

1．目的の伝達

B i z  CAMPUS L i ve（ビジネススキル研
修）導入の目的を会社の方向性と紐づけて、
会長・社長より伝えました。

2．運用方法

周知などは簡単に済ませることもできまし
たが、以下のようなひと手間加えることを意
識し続けました。
・半期の締め切り1カ月前に、研修予約がで
きていない社員をピックアップし所属長へ
報告。その後、所属長よりメンバーへ声か
けを行ってもらう
*ピックアップすることで、研修受講のチェックがされてい
る（放置されていない）ことを意識してもらっております。

開 催 後 レ ポ ー ト

担当コンサルタントから

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです

事業内容： Webサイト企画・構築/
　　　　　 業務システム開発/
 エンジニアリングサポート
従業員数： 85名（2022年12月時点）
本     社： 東京都渋谷区南平台町16-25
 養命酒ビル10階
企業サイト：https://www.carol.co.jp

Biz CAMPUS Basic/Liveの部

キャロルシステム株式会社
事業展開するうえで、ビジネススキルの強化に乗り出しているキャロルシステム株式会社。
その一環で定額制オンライン集合研修 ライブ配信型「Biz CAMPUS Live」を導入し、
3年連続で受講率100%を維持されています。
同社社長の唐鎌秀輝様、常務取締役の原田直幸様、管理部の岡川絵里子様に、高受講率の
秘訣はもちろん、受講の質を上げる取り組みについてもお聞きしました。

ソフトウェアの受託を生業しており、これまでは技
術スキルを高める取り組みを行ってきました。
しかし、エンドユーザーに近づいて仕事ができ
るようになってきた事業面の変化と、若いリー
ダーが多い組織上の特性を踏まえ、対人スキル
や教えるスキルといったビジネススキル（人間
力）を高めないと良いサービス・価値を提供でき

改めて貴社が抱えていた課題、当時目指していた姿を教えてください。

表彰事例の取り組みの背景

ないのではないかという結論に至
りました。
過去にビジネススキルを高める取
り組みとしては以下3つを行って
いました。
①顧問によるリーダー合宿の実施
②一部メンバーはロジカルシンキ
ングとクリティカルシンキングの
外部研修に参加
③新入社員向けにビジネス講座を
社内で実施
こうした取り組みは良い点も多
かったのですが、一方で継続性や
研修後のフォローアップといった
「仕組み」になっていないという点
が課題として残っていました。

「俺も怖いけどやる、みんなも一緒にやろう」

サービス導入時、全社員向けのキックオフミーティ

ングで常務の原田様がお話しされた言葉です。

取り組みのポイントでご紹介した会長・社長か

らの導入目的伝達とともに、論理と感情で社員

を巻き込んだ点がスムーズなスタートを実現

された秘訣かもしれません。

また、キャロルシステム様とのお打ち合わせ

は、いつも明るい雰囲気で進みます。これは唐

鎌社長・原田様・岡川様の関係性がとても良い

からであり、日常からコミュニケーションをか

なり取られているがゆえなのだと感じていま

す。「経営と人事の連携力」、これも人材育成が前

に進む大きな原動力になっているのでしょう。

取り組みのポイント
取り組みを行う中では、4つのことを意識しました。

管理部
岡川 絵里子様

常務取締役
原田 直幸様

代表取締役社長
唐鎌 秀輝様
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開 催 後 レ ポ ー ト

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです

改めて貴社が
抱えていた課題、
当時目指していた姿を
教えてください。

表彰事例の取り組みの背景

階層別教育を実施する以前は、現場
社員のOJTで必要なことをその都度
教育していました。
しかし、OJTだけでは社員への教育に
ばらつきがあり、社会人としての基礎
的なスキルが不足しているという問
題意識がありました。特にマネー
ジャーのマネジメントに関する基礎的
なスキルの向上は、優先的に取り組み
たい課題の一つでした。

今回の取り組み内容
3つの階層に分けた、階層別教育を実施してい
ます。マネジメント、リーダー、スタッフの3階層
に分けて、それぞれの階層に対して適切な教育
テーマをラーニングエージェンシー（現：ALL 
DIFFERENT）さんと相談しながら決めていま
す。上期と下期でそれぞれテーマを選定して、
受講スケジュールや受講順番なども計画してい
ます。
基本的には半期で計画を立てて、半期の始まる
前に部長陣に展開をしています。人数が多い部
署については、一人ひとりで研修を受けること
が難しいため、集団で研修を受けている部署も
あります。
また、製造部の社員はシフトの合間を縫って研
修時間を確保しています。忙しくてなかなか研
修時間が確保できない場合は、一つの動画をま
とめて視聴するのではなく細切れに視聴するこ
ともあります。動画を視聴できた時間を記録し
ておいて、「今日は動画のここまで見たから、次
回はここから見よう」と、忙しい中でも工夫して
研修を受講しています。

取り組みの結果と変化
社員の具体的な変化としては、まだわからない
というのが正直な感想です。すぐに結果が出て
くるものではないですし、教育については結果
が目に見えてわかるものでもないと考えていま
す。だからこそ、ある程度継続していった先に、
どのような変化があるのかを見ていかなければ
いけないと思っています。
ただし、組織としてやる気のある社員に教育の
機会を提供できるようになったとは感じていま
す。やる気のある社員が何かを学びたいと思っ
たときに、推奨のプログラムを用意できている
ことは一つの変化だと思います。
また、この階層別教育をきっかけに、社員の学び
への意欲が高まっていくことも期待していま
す。業務に関する資格を取得したいという声が
社員から上がってきたりもしているので、忙し
い中でも自己成長していきたいと感じる社員が
増えているのかもしれません。研修がきっかけ
で管理職を目指していきたいと思ったり、専門
性を磨いてスペシャリストを目指していきたい
と思ったりすることは嬉しいことです。社員の学
びへの意欲が高まっていく機会にもなり得るの
ではないかと考えています。

取り組みのポイント
階層別教育を実施する上で、現場の管理職が教
育に対して前向きであることが大きなポイント
だったと思います。現在の部長陣はほぼ全員社
内異動の経験があり、各部署の業務内容に対し
て知識と経験があります。業務に対する幅広い
知見をもっているからこそ、教育が必要だと感
じる部長陣が多く、教育が浸透しやすかったの
ではないかと思います。
また、現場サイドも忙しい中で研修の時間を確
保してくれています。ここについては社員のシ
フトにあらかじめ研修時間を組み込んでおきま
した。社員のシフトが入れ替わる時間は従来空

白の時間になっていましたが、この時間を有効
的に使うようにしました。業務の繁忙によって
は、この時間も使えないほど忙しくなってしまう
時もあるので、メンバーを選抜して研修を受け
させる、研修受講テーマ数を見直すなどさらな
る工夫も考えていきたいです。

　

株式会社コーチョー

事業内容： ケア商品事業/福祉事業企業
従業員数： 144名 （2020年6月時点）
本     社： 静岡県富士市厚原字川窪295番地
企業サイト：https://www.kohcho.co.jp

Biz CAMPUS Onlineの部

総務部 部長
甲斐 譲治様

取締役副社長
渡邉 俊様

動画研修を活用して階層別教育に注力されている株式会社コーチョー。同社では、定
額制オンライン研修 動画配信型「Biz CAMPUS Online」を使い、上期・下期ごとに階層
別教育計画の作成や複数人での動画視聴など様々な工夫をされています。同社の渡
邉副社長と甲斐総務部長に、取り組みの背景から効果、実施のポイントを伺いました。

コーチョー様は階層別研修を詳細に設計し

つつ、多忙な中でも工夫して研修の受講に

取り組んでいらっしゃいます。階層別研修

を企画すると現場から反発されてしまう、

そもそも階層別研修の企画の仕方がわか

らないとお悩みの企業様は多いのではな

いでしょうか。半期ごとの教育計画や集団

での動画研修視聴は非常に素晴らしいお

取り組みですので、階層別研修の企画・浸

透に迷われている企業様の参考になれば

幸いです。

担当コンサルタントから
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改めて貴社が
抱えていた課題、
当時目指していた姿を
教えてください。

表彰事例の取り組みの背景

半導体設計とIoTシステム開発のサービス会社として、数多くのお客さまの製品開発
パートナーを目指しているCMエンジニアリング株式会社。社員の技術力向上を目指
して、2010年会社設立の翌年よりプロジェクト報告会を実施しています。プロジェク
ト報告会は、社員の横同士のつながりを作ることやノウハウ共有を目的としているそうで
す。10年以上続いてきたプロジェクト報告会のポイントについてお伺いしました。

CMエンジニアリング株式会社

事業内容： LSI第三者検証サービス/通信/情報処理/
              半導体関連商品の開発/設計/製造および販売
従業員数： 78名（2022年12月現在）
本     社： 東京都品川区西五反田２丁目18番2号
 五反田KYビル
企業サイト：https://cmengineering.co.jp

LEARNING SYNERGY 賞

管理部 部長
斎藤 早苗様

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです

プロジェクト報告会は、2010年会社設立の翌
年より始めました。プロジェクト終了時に振り返
りを行い、成功事例や失敗事例を社内で共有す
ることで、次のプロジェクトに活かすための取り
組みとして、技術部門のみで開始しました。
ただ次第に、新人が研修の成果発表を行ったり、
営業から展示会出展の成果報告を行ったり、技
術部門だけでなく全社に拡大して開催しており
ます。さらに、経営トップも参加し、自社商品の
開発状況報告や経営トップからのメッセージを
発信するなど、今では社員全員が参加できるコ
ミュニケーションの場として発展しております。

今回の取り組み内容
プロジェクト報告会は、毎月1回、1時間から1
時間半程度でオンライン開催をしております。
報告会での発表時間は、質疑応答を含め15分
または30分から選択してもらいます。発表時間
をあえて短めにすることで、伝えたいことを簡
潔にまとめる力を養うとともに、発表のハードル
を下げ、発表しやすい雰囲気作りを目指してい
ます。年間スケジュールを期初に発表し、社員が
計画的に取り組めるようにもしています。
発表内容としては、報告会実施当初より実施して
いる技術ノウハウや設計資産情報共有、成功事
例や失敗事例の報告、若手ではBiz CAMPUS 
Online受講による学びの成果報告などがあり
ます。最近は、管理職も報告会にて発信するよ
うにしています。
新型コロナウイルス対策とし、2020年6月よ
りオンライン開催に形態を変更しました。オンラ
インにすることで、本社以外の国内拠点、海外
拠点からも参加することができるようになり、参
加者が増加しました。今では、社員の7割以上が
参加しています。オンラインであることからか、
今まで参加が少なかったエンジニア以外の営
業や管理部の参加も増え、社長が全社員に発信
する機会にもなっています。

取り組みの結果と変化
取り組み後の結果としては３つあります。

取り組みのポイント
取り組みのポイントは、社員が自ら考える仕組みを
作ることです。具体的には2つあります。

CMエンジニアリング株式会社様では、社員

の主体性を大切にしながら、10年以上プロ

ジェクト報告会を実施されていらっしゃいま

す。作成された資料は、会社の資産として

残っており、担当者様は宝の山とおっしゃっ

ておりました。社内で実施している勉強会に

なかなか参加者が集まらない…、発表者が

募らない…という課題を感じている企業様

も多いのではないでしょうか。ぜひ、CMエン

ジニアリング株式会社様のお取り組みをご

活用いただけますと幸いです。

担当コンサルタントから

1つ目は、社員間のつながり、会社と社員のつ
ながりを深めることができていることです。
新型コロナウイルスをきっかけに当社でも在
宅勤務を実施しております。在宅勤務では、
部署が異なる社員と接点がなかなか持てな
いため、プロジェクト報告会は社員間のつな
がりを作る機会になっています。また、新人や
若手が会社のことを知る場にもなっています。
2つ目は、技術、知識、スキルの見える化、資産
化ができていることです。受託開発の場合、プ

1つ目は、発表者の立候補方法の工夫です。
以前は、主催者よりメールで立候補を促して
いましたが、発表者が集まらないこともあり
ました。そこで、社内システムを活用すること
で、主催者が立候補を募らなくても社員が自
ら立候補できる仕組みを作りました。まず、期
初に1年間の開催日時を確定し、社内の掲示
板（フォーラム）にて告知します。これにより
社員は発表テーマ、内容、時期などの計画を
半年または1年の目標管理の中で、主体的に
検討することができます。上司と合意ができ
たら、発表月、発表テーマ、概要を自分で
フォーラムに投稿してもらいます。計画を
フォーラムに投稿することで、有言実行する
体制を作っています。また、年間スケジュール
や発表テーマを事前確認できるため、参加者
の増加につながっています。
2つ目は、ベストプレゼンターの選出です。プ
ロジェクト報告会で発表することへのモチ
ベーションを向上するために企画しています。
半年ごとにベストプレゼンターを決定し、1-3

開 催 後 レ ポ ー ト

ロジェクトに関する情報は担当者のみしか知
ることができません。その結果、社員がどんな
業務を担当していて、何に詳しいのか、どんな
技術を持っているのかがわからない状態がで
きてしまいがちです。プロジェクト報告会で
は、機密情報に触れない範囲で情報共有を
行っており、社内の暗黙知が形式知になって
います。過去の資料はすべて社内にて保管さ
れており、発表資料を作る行為が、技術の見え
る化、資産化につながっています。
3つ目は、社員がプレゼンの経験を積むことが
できることです。エンジニアもお客さま先でプ
レゼンが必要になる場面があるため、社内で経
験を積むことが社員のプレゼン能力の向上につ
ながっています。

位には商品を進呈しております。ベストプレゼ
ンターの選出方法は、社内システムのアン
ケート機能を活用しています。持ち点10点
で、発表資料（5点）とプレゼン（5点）にそれぞ
れ投票します。欠席した方も発表資料にのみ
投票が可能です。発表資料は社内に公開しま
すので、業務都合で参加できなかった社員も
含め全員が投票に参加することができます。
出席者が多い方が点数を多く獲得することが
できるため、立候補時にフォーラムに投稿する
事前告知文を工夫する必要があります。発表
者は、より多くの方に興味を持ってもらえるよ
うな告知を考えることも必要となります。

担当コンサルタントから
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背景としては大きく2つあります。
1つ目は、トップダウンで全事業部に対して改めて
教育や研修に力を入れるように指示が降りてきた
ことです。弊社は教育にとても力を入れており、
岐阜市には最大70名が宿泊できる宿泊棟を併設
した研修施設があります。
2つ目は、施策対象となった事業部のメンバー間
でスキルの標準化ができていなかったことです。
若手社員や新入社員が、上司や先輩社員によって
指導内容が違うと感じることが多いという課題が
ありました。原因としては、上司や先輩社員、後輩
指導を担当するOJT社員それぞれの経験やスキ
ルが異なり、営業力・お客様サポート力に対する
共通認識を持てていないことが考えられました。
全員が共通認識を持つために、まずは基本的な営
業のやり方・お客さまサポートのやり方について
インプットしていくことになりました。

改めて貴社が
抱えていた課題、
当時目指していた姿を
教えてください。

表彰事例の取り組みの背景

自社の研修ハウスに従業員を毎月集めて、教育に注力されている株式会社ダイテック。同
社では、「講師派遣型研修」によって営業と顧客支援のメンバーに月1回研修を実施。メン
バー同士でのロールプレイングやサービス勉強会、会議なども研修と併せて実施をし、営
業力・お客さまサポート力の標準化に取り組んでいます。同社経営統括部長の江谷様に、
取り組みの背景から効果、実施のポイントを伺いました。

株式会社ダイテック

事業内容： 石油販売業向け情報処理サービスの開発・
　　　　　  運用/建設業向けCADの開発・販売/
　　　　　  住宅産業向けクラウドの開発・提供
従業員数： 309名
本     社： 東京都品川区南大井6丁目16番19号
                 大森MHビル
企業サイト：https://www.daitec.co.jp

LEARNING SYNERGY 賞

経営統括 部長
江谷 晃様

開 催 後 レ ポ ー ト

今回の取り組み内容
3つある事業部の中で、最も新しい事業部のメ
ンバーに対して、下記内容の研修を実施いたし
ました。メンバーには全国の事業所から集まっ
てもらい、対面型の集合研修で実施しています。

また、研修を実施するだけでなく、研修実施の
翌日にはメンバー間でのロールプレイングやシ
ステム勉強会を実施しました。他にも、会議にて
社内ルールの確認や研修テキストのマニュアル
化なども実施し、スキルの標準化を図っていき
ました。
研修実施にあたってラーニングエージェンシー
さんとも毎月打ち合わせを実施して、テキスト
内容のすり合わせやプログラムの確認を行って
いました。

取り組みの結果と変化

取り組みのポイント
ポイントとしては大きく３つあります。
1つ目は、リアリティのあるロールプレイングを
実施することです。事前にラーニングエージェン
シー（現：ALL DIFFERENT）さんと打ち合わ
せを実施し、現状に即した事例を研修内で取り
扱うことを意識していました。教科書的な内容は
本で調べたり、ネットで検索したりすれば出てき
ますので、研修では実務で活かせるイメージが
持てるようにリアリティを意識しました。
2つ目は、部門の責任者を企画に巻き込むこと
です。事前打ち合わせには部門の責任者にも参
加してもらい、現場の状況を確認しながら研修
内容をすり合わせています。部門の責任者が打
ち合わせに入り意見交換を行うことで、より現場
の実情に即したプログラムに近づいていきま

す。ただ単に人事が企画するだけではなく、部門
の声をしっかりと研修に反映できたのがポイント
です。
3つ目は、仕組みづくりをゴールとすることで
す。研修の講義で終わらせるのではなく、学んだ
ことが今日からダイテックのルールになるよう、
仕組みにつながる企画設計をしています。研修
を実施する際は、研修のテキストがそのままマ
ニュアルになるように設計したり、研修の翌日に
会議を行い社内ルールにすべきところを検討し
たりしています。

1.新規開拓営業研修について

実際の営業の中で、今までになかった工夫
がみられるようになりました。案件管理にお
いても共通認識を持って管理ができるよう
になった、主観によるバラツキが減ったと感
じています。また、部門の責任者からやって
よかったという声ももらえました。定量的な
変化を把握することは難しいですが、継続的
に実施して意識改革をこれからも行ってい
きたいと考えています。

2.電話対応研修について

今までは我流で行っている部分がありまし
たが、お客さま対応に統一感が生まれまし
た。話すスピード、お客さまを待たせない対
応、話した内容の復唱、自分の名前を名乗り
責任の所在を明らかにするなど、電話で話
す内容が変化して、より丁寧な対応になりま
した。これらの取り組みは社内ルール化もさ
れており、電話対応の基準となっています。
基準ができたことで日ごろの業務で評価を
しやすくなりました。

目的：営業力・お客さまサポート力の
       スキル標準化を図る

内容：営業研修と電話対応研修を実施
新規開拓営業研修（全8回）
・電話アポ・メール・飛び込み
・案件管理、行動管理
・商談準備、商談
・提案書作成、プレゼンテーション
・クロージング　など
電話対応研修（全2回）
・顧客支援課への期待、電話対応の基礎
・クレーム電話対応　など

形式：自社研修ハウスにて実施する
       対面型集合研修

ダイテック様は仕組みづくりやリアリティ

を大切に研修の企画をされています。研修

を企画すると現場から反発されてしまう、

何度研修してもスキルの標準化が図れな

いとお悩みの企業様は多いのではないで

しょうか。ダイテック様とのお打ち合わせ

では、部門責任者の方がご同席いただける

ため、より現場に合わせたプログラムを設

計することができています。ダイテック様

のお取り組みが、組織内のスキル標準化に

迷われている企業様の参考になれば幸い

です。

担当コンサルタントから

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです
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次期管理職候補者の育成は各部門長にある程度任せて

いました。しかし、各部門長もプレイヤーとしての業務が

忙しく、マネージャーとしての業務に時間を割くことがで

きない状態が続いていました。その結果として、次期管

理職候補者の育成効果がなかなか表に現れなかったた

め、経営トップが直接的に次世代の管理職候補者を教育

する決断をしました。

各部門長の了承を得たうえで、次世代の管理職候補者を

3名特別に選抜して、経営トップが直接教育計画を作成

することにしました。これが施策の最初のきっかけでし

た。

ラーニングエージェンシー（現：ALL  D IFFERENT）さ

んと一緒に施策を進めることになったきっかけは、長いお

付き合いがあったのはもちろんですが、定期的にコンタ

クトを取り続けてくれていたところです。サービスの利用

が途絶えてしまった時期もありましたが、定期的に訪問

して研修プログラムの相談にものってくださるとのこと

でしたので、ぜひお願いしたいと思いました。

課題は次世代を担う
管理職の育成でした。

表彰事例の取り組みの背景

経営トップ主体で次期管理職候補者の育成に注力する株式会社日環サービス。
同社では、定額制集合研修「B i z  CAMPUS  Bas i c」を使い、個別教育計画の作成
や経営トップと次期管理職候補者との面談、経営トップからの期待を明文化した「3つ
の期待シート」を作成。経営トップが直接働きかけることで、次期管理職候補者の意識
改革につながりました。同社社長の廣瀬進治様に、取り組みの背景から効果、実施のポ
イントを伺いました。

株式会社日環サービス

事業内容： 建物のメンテナンス/
                 安全生活のメンテナンス/
 みどりのメンテナンス
従業員数： 527名
本     社： 埼玉県川口市 前川1丁目14番15号
企業サイト：https://www.nikkan-service.co.jp

既存管理職育成の部

代表取締役
廣瀬 進治様

開 催 後 レ ポ ー ト

今回の取り組み内容
Biz CAMPUS Basicを使い、以下3点に取り
組んでいます。
①次期管理職候補者を3名選抜して
　個別研修受講計画作成
②廣瀬社長から、次期管理職候補者への期待を
　明文化した「3つの期待シート」を作成
③次期管理職候補者との個別面談を隔月で実施

取り組みの結果と変化
次世代の管理職としての立ち居振る舞いや意識
が3人とも芽生えてきていると感じます。目覚ま
しく行動が変わってきたというのはまだまだで
すが、やはり意識が変わらないと行動は変わら
ないと思いますので、これからの行動の変化に
も期待をしています。
例えば、経営トップとの面談の場では、研修を受
けてみて「●●に取り組んでいるのですが、なか
なか上手くいきません」という話をしてくれま
す。上手くはいかなくとも、経営トップから伝え
た次世代管理職としての期待を忘れずに、自分
の行動を変えて挑戦しているという発言が出て
きているのは良い変化だと思います。
他にも、我々が様子を見ている中で、ある社員は
部下とコミュニケーションをとる際に言葉が強く
なってしまうという課題がありました。その社員
は、言葉を選びながら発言をしたり、我慢をして
いる場面が見受けられます。あるいは、結論あり
きで部下にアドバイスをしてしまうという課題が
あった社員は、部下に考えさせる時間を意図的
に作る場面が見受けられます。
人材育成は、本人の考え方や仕事に対する取り
組み方を変えていかなければいけないので、す
ぐに結果や変化はでてこないと考えています。
長年培われてきた癖や考え方を変えていくのは
非常に難しいです。繰り返し繰り返し、じっくり取
り組んでいきたいと考えています。

取り組みのポイント
一番のポイントは人任せにしないで、経営トップ
が決断して教育施策の全てに関わってきたことで
あると考えています。ただし、今回のような教育施
策を決断する際には下地が必要です。弊社の場
合、社員のスキルアップを目的に希望者を募って
読書会を過去に開催しており、その場で経営トッ
プと従業員のコミュニケーションを図りつつ関係
性を築いておりました。人事だけが教育施策に関
わるのではなく、経営トップが率先して関わってい

くことが重要です。
企業によって人材育成にどれだけ力を入れていく
か考え方の違いはあるが、経営トップが関わって
いくためには時間をつくらなければならない。
我々経営トップの仕事は会社をけん引する次世代
の人材を育成していくことなので、経営トップが
主体的に動き時間をつくる必要があると考えて
います。
また、今回は経営トップから期待伝達の面談を実
施したので、施策が進めやすかったです。1年後に
どうなってほしいのかを時間をとってメンバーに
伝えることも、メンバーに火をつけるきっかけに
なったのではないかと思います。人の行動がすぐ
に変わるとは思っていないので、面談の時間を通
じて、自分たちが変われば部下も変わっていくこ
とをこれから繰り返し伝えていきたいと考えてい
ます。

①次期管理職候補者を3名選抜して
　個別研修受講計画作成

まず、下記2点を目的に一人ひとりの課題に合
わせて教育計画を作成しました。

・プレイヤーとして活躍している次期管理職候
補者のメンバーがマネージャーとして仕事を
遂行できるようになること
・将来的に経営幹部を任せられるようになること

3カ月に1テーマの研修受講を目安にプログ
ラムを組んでいます。

②廣瀬社長から、次期管理職候補者への期待を

明文化した「3つの期待シート」を作成

また、受講計画の作成と同時に「３つの期待
シート」を用いて、経営トップからの期待伝達
の機会を設けました。「３つの期待シート」は
この1年間でどのようになってほしいかをメ
ンバー一人ひとりに対して作成・明文化しま
した。面談の時間を取って、社長から各人に伝
えていくと、期待に対して向き合っていかな
ければいけないという気持ちも本人たちから
見えてきました。

③次期管理職候補者との個別面談を隔月で

実施

個別面談は奇数月の最終営業日に15分ほど
で実施しています。メンバーと社長、専務の1
対2で研修受講後の報告内容を確認し、研修
中に作成するアクションプランシートも振り
返っています。この時間が忘れていることを
思い出すきっかけになり、自分の行動を振り
返る良い機会となっています。

日環サービス様は経営トップが直々に人材育成

に関わり、メンバーへの期待伝達や面談でのコ

ミュニケーションを図っていらっしゃいます。人

材育成に時間を割きたくても、なかなか時間を

割けないという経営者の方は多いのではないで

しょうか。トップが主体的に動き、人材育成に割く

時間を作る姿勢は全ての経営者が見習うべき姿

勢ではないかと考えます。日環サービス様のお

取り組みが、次期管理職の育成に迷われている

企業様の参考になれば幸いです。

担当コンサルタントから

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです
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１点目としては、若手社員の育成が特定の社員に委ねられ、特定

の社員の暗黙知に頼る傾向があった点です。その結果、組織ぐ

るみの人材育成ではなく、属人的な人材育成に依存しておりま

した。

２点目としては、人材育成のための研修を階層別に一律のテー

マで実施していたため、研修転移がうまくいかず、研修へのモチ

ベーション低下につながる傾向があった点です。このような課

題感を踏まえ、当社は目指す姿を「会社と社員、双方が成長し続

けるためのwin-winの関係性を構築すること」を定義し、新たな

人材育成制度の構築に取りかかります。当社は、時代の流れの

変化に適応し続けられる「しなやかな会社」になることを宣言し

ました。

一方で、社員には、「自分らしいキャリアを積み重ね、自分らしく

働き、生きること」が求められました。ラーニングエージェンシー

（現：ALL DIFFERENT）さんと一緒に進めることになった理

由は、「研修を実施して終わり」ではなく、研修前後（動機付けと

アフターサポート）のオペレーションも含め、一緒に親身になっ

て考えていけると感じたからです。

毎年、階層別研修を
実施されておりましたが、
次の２点が課題となって
おりました。

表彰事例の取り組みの背景

株式会社ネクスコ・メンテナンス新潟様は、新潟県内の高速道路メンテナンスのプロ集団
として24時間365日高速道路の維持・管理に努めていらっしゃいます。同社は人材育成
(社員の自己成長支援)に力を入れております。
今回は、技術安全管理部の荒川様に、お取り組みのポイントやその効果について、お話を
お伺いしました。

株式会社
ネクスコ・メンテナンス新潟

事業内容： 雪氷対策/維持管理/事故復旧/災害復旧/
 改良工事/技術開発
従業員数： 162名 （2022年12月1日現在）
本     社： 新潟県長岡市喜多町字金輪138-1
企業サイト：https://www.e-nexco-m-ni.co.jp

Biz SCOREの部

技術安全管理部 技術管理課 主任

荒川 由里絵様

開 催 後 レ ポ ー ト

今回の取り組み内容
以下、3点を実施いたしました。
1点目は、自己成長支援制度の構築・導入
です。具体的には、「自己成長の必要性の
理解」「学習領域の習得と把握」「学習の実
践と継続」「実務での実践」「自己成長結果
の確認」と各ステップを定義し、ステップに
応じて支援制度を整理しました。各ステッ
プに応じたOJT・Off-JT・その他の支援
施策を整理・立案することで、当社で実
施するべきことが明確になりました。
2点目は、女性社員意見交換会の実施で
す。社員に当事者意識を芽生えさせ、自ら
成長したい（変化したい）という気持ちを
もっていただく第一歩として企画・実施し
ました。「自分らしく働き続けるためには」
をテーマにした全4回のプログラムを1年
以上かけて取り組みました。この取り組み
を通じて、「パッチワーク型キャリアの考え
方を学び、自分らしい働き方、生き方とは
何か」を考えていただくきっかけとなりま
した。
3点目は、Biz CAMPUS・Biz SCOREの
導入です。育成対象者の状況の可視化を
行い、個々人にあった各自の能力に合った
研修テーマの受講を推進いたしました。

取り組みの結果と変化
以下、3点ございます。

取り組みのポイント
今回の取り組みのポイントは、大きく分けて２
点ございます。
1点目は、人材育成担当部門が粘り強く取り組
んだ点です。
新しい取り組みにはどうしてもハレーションがあ
るものですが、会社と社員双方が成長するための

施策を考え続けて、企画し、実行いたしました。諦
めずに、粘り強く取り組み続けることが大切だと
改めて感じました。ラーニングエージェンシー
（現：ALL DIFFERENT）のご担当には、客観的な
レビューやご支援をいただき、感謝しております！
2点目は、全社で説明会の場を設けた点です。
ラー ニングエ ージェンシー（ 現：A L L  
DIFFERENT）さんとご相談の上、オンラインで
全社員を対象に3回、1時間程度説明会の時間を
設けました。メールでの周知や上長を通じた伝達
ではうまく伝達が難しいと思い、説明会を実施い
たしました。説明会では、研修における主な変更
点やBiz SCORE受検の注意点を丁寧に説明し、
質疑応答の時間も設けました。
これらにより、概ね現場社員には納得いただいた
と感じます。今後は、教育制度の定着が課題なの
で、より社員が成長するための施策を考え、ブラッ
シュアップしてきたいです！

1.自己成長支援制度

・育成対象者と育成者とのコミュニケーショ
ン機会が増加
・育成者の部下・後輩育成に対する意識や行
動がプラスに変容
・育成対象者の自己成長に対する意識や行
動がプラスに変容

育成対象者は、年間・半期目標を達成するた
めに、育成担当者とともに前月の目標達成状
況をもとに毎月の、目標を設定することで自
分の成長状況や、やるべきことが明確になり、
行動しやすいという意見が多く挙がりました。
加えて、育成担当者は、育成を他人事と捉え
なくなり、対話を通じて、育成対象者をサポー
トする風土が徐々に醸成されてきました。

2.女性社員意見交換会

全4回の意見交換会を通じて、以下のような
意見が挙がりました。

・自身のキャリアを見つめなおす機会+周りの
先輩のキャリアを聞くよい機会になった
・現状の課題についてどのように変えていく
か、同グループの社員と改善策について話
し合うことで現実的なイメージができた

また、「会社をより良くするために」主体的に
業務を進めていく社員が多くなってきました。

3.Biz CAMPUS・Biz SCOREの導入

・育成対象者のスキルの可視化・全社的なスキ
ル可視化の状況を確認することができました。
より具体的な効果は今後に期待したいです。 教育制度の構築について何度もお打合せをい

たしましたが、お打合せの度に「自社を教育でよ

りよくしたい」という信念を感じ、私も大いに刺

激を受けました。引き続き、ネクスコ・メンテナン

ス新潟様のありたい姿実現に向けて、一緒に伴

走できればと思います。

ネクスコ・メンテナンス新潟様のお取り組みは、

新しい教育施策を模索・ご検討される際のご参

考になれば幸いです。

担当コンサルタントから

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです
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人事評価の基準や、人事考課に対する教育が共有

されていなかったため、評価やフィードバックの方

法に個人差が発生していました。その問題を解決

し、部下を育成していくためには、どうしたらよい

のか。これが大きな課題になっていました。

また、研修を受講するにあたり、日々の仕事が優

先され、受講時間を確保出来ない社員が多く、特

にプレイングマネジャーとして多忙な日々を送って

いる管理職は、受講時間の確保が厳しいという現

状でした。まずは受講する気持ちや時間の余裕が

ない社員に、学びに対する意識を変えてもらわな

ければなりません。

さらに、全社員のベーススキルアップを目的とし

て導入し、受講を続けていたB i z  CAMPUS  

Basicでは、受講したテーマを実務につなげられ

ないケースも見受けられたので、研修内容を日々

の業務に活用させる方法を模索していました。

改めて貴社が
抱えていた課題、
当時目指していた姿を
教えてください。

表彰事例の取り組みの背景

会社のビジョンや教育に対する考えを社員と共有し、全社的に学びの風土を醸成してい
る株式会社不二サッシ関東。同社では定額制集合研修「Biz CAMPUS Basic」と伴走
型スキル体得プログラム「Biz ACTION Program」を活用して、社員のレベルアップ
に取り組んでいます。受講促進に関しては、管理職に理解と協力を求めながら、共通の
テーマや社員一人ひとりに合わせたテーマを組み合わせて計画的に取り組んでいます。
同社社長の定塚様、管理部の薮下様・大屋様に取り組みの内容や効果、そのポイントを伺
いました。

株式会社不二サッシ関東

事業内容： サッシその他の建築材料ならびに
           　 建築金物類の販売、施工
従業員数： 84名 （2022年4月1日現在）
本     社： 東京都文京区白山2-29-4 (泉白山ビル)
企業サイト：https://www.fujisash.co.jp/ss/fkanto/

Biz ACTION Programの部

開 催 後 レ ポ ー ト

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです

管理部 管理部長
薮下 俊彦 様

管理部　
営業支援グループ
グループ長
大屋 洋子様

代表取締役
定塚 宗久様

今回の取り組み内容
人事評価や部下育成の課題に対しては、2020
年4月からBiz ACTION Programの「人事評
価フィードバック」や「部下の育成計画策定」を
テーマとする研修に管理職全員が参加し、人事
考課に対して認識の共通化を図りました。
受講時間の確保に対しては、会議の場で管理職
に研修を受講する必要性を伝え、改めて理解と
参加を求めました。社員に対しては、社長や管理
部からも朝礼や全体会議、社内の勉強会の場を
利用して「目先のことでだけではなく、5年10
年先のことを考えて学ぶべきであり、その時に
会社や自分がどう成長しているのか、そのため
には何が必要か」を繰り返し伝え続け、理解を求
めてきました。
また、Biz ACTION Programの研修は当初、
管理職の人事考課共通認識のために実施しま
したが、今では社員一人ひとりに合わせた研修
を積極的に受講させています。
さらに、プロジェクトチームの勉強会では、Biz 
CAMPUS BasicやBiz ACTION Program
で学んだことを、日々の業務に活用させるため
に、受講後に研修内容の発表や、ディスカッショ
ンなど、アウトプットの機会を作っています。

取り組みの結果と変化
人事考課に関しては、管理職全員が研修で
フィードバック面談のコツを学んだことにより、
管理職の評価基準の認識を共通化し、実践する

ことが出来つつあります。
このことにより、上司・部下間の評価に対する納
得感が以前よりも高まったと感じています。
また、管理部が主導して、マナー研修やロジカル
シンキングなどの共通のテーマ、社員のスキル
に合わせたテーマの研修受講を進めてきました
が、現在では管理職が部下一人ひとりの課題や
状況を見極め、本人と話し合ったうえで、推奨し
たテーマを受講しています。このことにより、今
後はさらに効果的な研修が受講出来ると期待し
ています。
さらに、最近では教育の取り組みを続けていく
中で、徐々に研修に対しての抵抗感が少なく
なったようにも感じています。
先日の研修に対するアンケート調査では、多く
の社員から「受講して良かった」「役に立った」と
言う声が聞かれるようになりました。

取り組みのポイント
長期的な目線に立ち、社員教育が重要であると
の強い想いを持っていた社長の考えを、社長自
ら社員に伝え続けたことが大きなポイントで
あったと考えています。さらに、管理職に理解と
協力を得たことで、会社全体に教育が浸透し、
社員も少しずつ意識の変化が表れてきました。
また、導入初期の段階で、管理部が主導して受講
テーマやスケジュールを指定して受講を進めて

いたことも、受講を習慣化出来たポイントです。
研修受講には、社員の理解や時間の確保が不
可欠です。特にBiz ACTION Programのよう
な連続型の研修を、忙しい現場の社員が受講し
て課題をこなすためには、丁寧な説明と事前の
スケジュールの確保をこれからも続けていく必
要があります。

不二サッシ関東様は、定塚社長が教育の可

能性を信じ、教育の必要性を丁寧に伝達し

ています。また、管理部の薮下様・大屋様を

中心に現場の状況を考慮した取り組みを進

めた結果、社員のレベルアップを実現され

ました。人材育成はその性質上、長期的に

向き合わざるを得ない側面がある領域で

す。そんな状況の中でも、一つひとつの取

り組み自体は決して派手なものではないか

もしれませんが、本質的な取り組みを継続

的に行うことで少しずつ変化を起こしてい

ます。この育成への向き合い方は、多くの

経営者・育成担当者にとって参考になる姿

勢だと考えています。育成の効果が中々出

ない…と感じていらっしゃる企業様を勇気

づけるような事例となれば幸いです。

担当コンサルタントから
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開 催 後 レ ポ ー ト

今回の取り組み内容
OJTリーダー会議は毎月第３金曜日の9:00～
10:00、全社会議の前に実施しています。
前提としてOJT対象者は1年目と2年目の社
員、そして同じ案件の先輩社員（ベテランも含
む3年目以上）をOJTリーダーに任命しています。
会議ではまず各OJTリーダーから、対象者の当
月の業務成果、働き方、気づきなどを共有して
もらいます。ただあらかじめOJTリーダー全員
が見えるTeamsに投稿するのがルールです。
共有に対して、私やファシリテーターを務める
開発部部長代理が質問をすることで、幅広い観
点で考えてもらったり、様々な意見を出しても
らったりしています。こうした情報共有や対話を
通じ、リーダーとしての視点のレベルアップにつ
ながっています。
また不定期ですが、OJTナレッジの共有として、
ラー ニングエージェンシー（ 現：A L L  
DIFFERENT）の研修受講内容の共有や感想・
意見交換をしています。

この取り組みは約5年間続けています。

取り組みの結果と変化

結果として、以下4点が結果・変化として現れ
ています。

取り組みのポイント
取り組む際のポイントは以下2つの工夫です。

また、「自分が分からない」から、「対象者はこ
こが分からない、では自分は何をしてあげら
れるだろうか」という発言が出てきています。

②OJT対象者の成果のバラつきが減った

OJT対象者から週報で報告される内容の質
が揃った印象を持っています。
週報ではGood＆Badを洗い出し、要因分析
をさせているのですが、こちらが求める一定
水準の質で書いてくれるようになりました。

③教える側・教わる側の
　コミュニケーションが活発になった

コミュニケーションの量が増え、OJTリー
ダーが有している対象者に関する情報量が増
えたと感じています。

④OJTリーダーからの一定の報告量を
　担保できるようになった

最低限、毎月1回はOJTの状況を確認するこ
とができるので、全く状況が掴めないという
ことを避けられています。

①情報交換ではなく意見交換を行うための
　工夫

まずは話しやすい場づくりをすることを心が
けており、会議冒頭に最近のGoodニュース
を共有したり、性格診断を実施したりするな
ど、アイスブレイクを心がけています。単なる
「報告会」に終わるのではなく、意見を出し
合ってもらうためには重要であると思いま
す。
また、発言者を指名したり、オープンクエス
チョン（Yes/Noで答えられない質問）で問
いかけを行ったりと、ファシリテーションにも
気を配っています。誰かに発言が偏らないよ
うにする目的です。

②OJTリーダーの視点に偏りすぎないため
　の工夫

会議ではOJTリーダーからの情報が多くなり
ますが、OJT対象者から提出される週報（既
出）を手元に置いて会議を進めることで、教え
る側・教わる側の認識をすり合わせることが
できています。
多面的に捉えることで、どういったOJTがよ
いのかを考えるようにしています。

①OJTリーダーたちの視点が、
　担当前と後で変化した 

担当前は「Take」の意識があったのですが、
担当後は「Give」の意識が強くなっています。
例えば、社内のQA掲示板において、訊く・教
わる側だったのが答える・教える側へ回ってく
れています。

過去受講したテーマ例

・［現場指導者向け］体系的に学ぶOJTの
　進め方

・傾聴力の基本

ご訪問すると、社内にある多くの書籍に目

が留まるのがプラスパシステムズ様です。

そういったところからも「社員の成長を重視

する」文化を感じられるのですが、「OJT

リーダー会議」も一つの具体例です。

「仕事の経験70%、上司からの助言20%、

研修などのトレーニング10%」

これは経営コンサルタントであるマイケル・

ロンバルドとロバート・アイチンガーの研究

による、ビジネスパーソンが成長する要素と

割合です。どれもが欠けてはいけない三位

一体と捉える必要があるのですが、多くの

要素を占めるOJTの質を高めるのは、企業

の成長にとって鍵になると言えるでしょう。

ぜひ多くの企業にプラスパシステムズ様の

取り組みを参考にしていただきたいです。

担当コンサルタントから

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです

事業内容： システム開発/インフラ事業/
 SaaS/GIGAスクール
従業員数： ６２名
本     社： 東京都千代田区鍛冶町2-3-1 神田高野ビル 8F
企業サイト：http://prosper-s.co.jp

株式会社
プラスパシステムズ

OJTの仕組みの部

「人材育成はOJTを中心に実施する」という育成方針を掲げている株式会社プラスパ
システムズ。
その支援策として会社では若手育成に関する取り組みを様々実施されているのです
が、今回は月に1回、毎月第３金曜日に実施されている「OJTリーダー会議」について
伺いました。教えてくださったのは開発部部長・鈴木勇一様です。

明確に教育のバラつきが起こっ
ていたわけではありませんが、
新卒採用を始めて数年が経過
し、改めてOJT制度について考
えていました。
懸念として、配属先によって教育
のレベル・成長スピードが異なる
可能性があるという点が挙がり、
教育の品質を統一する、すなわ
ち教える側を育成することが必
要なのではないかという議論に
なりました。
誰が指導しても一定のレベルに
達すること、ボトムを合わせるこ
とが理想にあります。

表彰事例の取り組みの背景

開発部 部長
鈴木 勇一様

代表取締役
田尾 法一様

目的としては、
「現場での教育の品質を
統一すること」です。
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目指していた姿としては、社員の学ぶ習慣の

形成です。

学ぶ習慣の形成を目指していた理由として

は、勉強することにより、すぐ目の前の業務や

生活に活きてこなくても、学ぶことでアンテナ

が広がり、仕事でもプライベートでも視野を

広く持ち、長い目で見たときに業務や生活に

活きてくると考えていたからです。

また、学ぶ習慣の形成にはインプットするだけ

では社員自身のモノになりづらい点や一人の

社員の学びを会社全体に共有することが会社

全体としても底上げに繋がる点を踏まえ、ア

ウトプットの機会を設けました。

元々、実施していた毎朝の全社朝礼が当番制

になっていて、その日迄に受講した研修でイ

ンプットした内容を発表することによりアウト

プットする仕組みにしました。

改めて貴社が
抱えていた課題、
当時目指していた姿を
教えてください。

表彰事例の取り組みの背景

「個人の成長で組織を強くする」を今期のスローガンに掲げ、社員のさらなる学ぶ習慣作
りに注力する株式会社マグエックス。同社では定額制集合研修「Biz CAMPUS Basic」
を使い、毎日の朝礼で当番制での受講内容の発表を実施。インプットした内容をアウト
プットする仕組みにより、社員の学びへの意欲が高まりました。社長の阿部様、管理部の村
上様、会長秘書の図師様に、取り組みの背景から効果、実施のポイントを伺いました。

株式会社マグエックス

事業内容： プラスチック・マグネットの製造及び販売
従業員数： 114名
本     社：東京都中央区日本橋本石町3-3-10 
 ダイワビル6階、8階
企業サイト：https://www.magx.co.jp

Biz CAMPUS Basic/Liveの部

開 催 後 レ ポ ー ト

今回の取り組み内容
Biz CAMPUS Basicやセミナーに参加後、各
社員が当番制で全社朝礼にて発表しています。
2015年の9月からBiz CAMPUS Basicを
社員の学び習慣を形成に向けて、活用していま
す。対象は役員を含めた本社の全社員です。
毎朝実施している5分間の朝礼で社員が当番
制にて、社員の前で受講した内容を発表し、阿
部社長が発表内容と発表者への期待をフィード
バックして、インプットした内容をアウトプットす
る場を設けています。
また、受講を促進するために、各社員の受講状
況一覧をメールにて社内配信をして、各個人の
受講状況および部署単位での受講状況を可視
化しています。このようにして、年間最少2回は
受講するという社内ルールを社員一人ひとりが
意識する環境を作っています。

取り組みの結果と変化
取り組みの結果としては大きく2つあります。
1つ目は社員全体の学びへの意欲が高まった
ことです。研修の内容を「朝礼で発表をする」
という前提で研修を受講するので、インプット
について促進されたと思います。現在では自
身の階層や業種の研修だけでなく、視野を広

げるために自身の業務以外の研修を受講する
社員も増えてきました。ただインプットするの
ではなく、アウトプットを前提に研修を受講す
ることで、実際の業務にも落とし込みやすくな
り、インプットや学びに対して抵抗感が少なく
なってきているように感じます。

2つ目が発表をきっかけとした社員同士のコ
ミュニケーション機会が増えたことです。イン
プットしたことをアウトプットするという流れを
社員一人ひとりが実施して、難しさを実感して
いるため、朝礼の発表者への声掛けや発表を
称えるコミュニケーションが増えてきました。
一人で学ぶよりも集団で学ぶことの重要性を
再認識しました。

取り組みのポイント
取り組みのポイントは大きく2つあります。
1つ目は社員の朝礼での発表後、阿部社長から各
社員に合わせてフィードバックをしている点です。
このフィードバックは発表内容だけでなく、各社員
への今後の期待も含まれているため、学びへのモ
チベーションが高い状態を継続できています。阿
部社長自身、各社員に合わせてフィードバックす
るために、社員と共有する時間を意図的に増やし
ています。例えば、社長室という仕切りをなくし
て、社員と同じ部屋で仕事をするようにしていま
す。各社員の仕事への姿勢や取り組みを普段から
見る機会も増えますし、社員と直接交流する機会

も増えるので、各社員に合わせたフィードバック
が可能なのではないかと感じています。
2つ目は受講状況一覧を会社内に掲示して受講
状況を可視化したことです。どうしても目の前の
業務があると研修に参加するスケジュールを確保
することが一番大きな障壁になってしまいます
が、個人毎と部署毎の受講率を社内配信し、受講
状況を可視化することで、部署内でのコミュニ
ケーションの中で教育や研修促進の声掛けも増
えました。
また、他部署が仲間であり、良きライバルとして学
びを競い合うという意識が芽生えたこともポイン
トだと思います。

株式会社マグエックス様は、貪欲に常に高

みを目指されているという会社であると思

います。

社員の学びの習慣が形成されていても、次

はその質をどのように高めるか、そのため

に阿部社長の発声の元、村上様も図師様も

細やかに社員の方々へフォローされていま

す。朝礼当番表や受講状況一覧も自社に合

わせてオリジナルに工夫されており、驚き

ました。

人材育成に限らず、何事も「継続は力なり」と

いう言葉をまさに体現されている企業です。

担当コンサルタントから

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです

取締役管理部 部長
村上 予様

会長秘書
図師 郁子様

代表取締役社長
阿部 真也様
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要因としては、部下に、「何のために目的・
目標を達成しないといけないのか」を理
解・共感させることができていないこと
であると考え、その解消のために「目標設
定能力」、「発信力」を強化してくことを決
定しました。
取り組み後の理想の姿としては、会社が達
成しようとしている目的・目標から、管理し
ている部・課などの目的・目標を設定し
て、浸透させ、その結果、各社員が部・課の
目標達成につながる自己目標を設定し、達
成にむけた行動をしている状態を作るこ
とです。

管理職が会社や部門の目標を発信すること、
会社の目標を部門に落とし込むこと、部下に目標達成のための
行動をさせることがうまくできていないという背景がありました。

表彰事例の取り組みの背景

管理職の"発信力強化"を推進されている株式会社ライフスクエア。その一環で定額
制オンライン研修 動画配信型「Biz CAMPUS Onl ine」を導入し、知識インプット
にとどまるだけでなく、アウトプットの機会を組み合わせて、効果的な研修施策を実行
されています。同社総務部・部長の黒田大地様にお取り組みについてお伺いしました。

株式会社ライフスクエア

事業内容： CATV関連工事/
　　　      テレビ受信関連工事/
   　　　      電波障害関連工事/
　　　　　　インターホンリニューアル工事
従業員数： 54名 
本      社： 神奈川県川崎市宮前区
　　　　　 馬絹1-25-31
企業サイト：https://www.lifesquare.jp

既存管理職育成の部

部長
黒田大地様

開 催 後 レ ポ ー ト

今回の取り組み内容
2021年3月より、管理職（取締役・部長・課長）を対

象に、発信力の強化を行いました。Biz CAMPUS 

Onlineの指定研修テーマを毎月受講し、その後毎月

の営業会議の中で1時間の勉強会を実施しました。

取り組みの結果と変化
（１）目標設定や目標をどう落とし込むか、マネジメ

ントの話題が頻繁に出てくるようになった

施策開始前は、管理職は自組織の課題を話す時に、部下

個人の特性によるものとの発言（例：「○○は行動しな

い」「○○は気分にむらがある」等）が多かったですが、勉

強会開始後は、部下個人の問題ではなく、組織の目的・

目標を部下に落とし込めていない、自身のマネジメント

の問題であると認識するようになりました（例：「○○は

部門の目標から落とし込み、目標の内容もあやふやに

なって行動に移せていない」）。目標は「立てなければい

けないもの」という認識から、目標の達成が事業遂行上、

最も大事なものという認識になっています。 

また、以前は、管理職の間で話をする時に、「目的」や「ビ

ジョン」という単語が出て来ませんでしたが、「こういうビ

ジョンがあって」「こういう目的があって」と頻繁に会話の

中で出るようになりました。

（２）部下の変化

今まで挑戦を避けていた分野で、「チャレンジさせてほし

い！」と申告があったり、昇級に消極的だった部下から、

「上にいきたいです！」という声が出てきたりしました。

これまでは「会社がどう成長していくのかよくわからな

い」という意識や、中小企業だとありがちな「上が詰まっ

ていると頑張ったところでどうせ先は見えている」という

意識があったと思います。

それが、会社の成長ビジョンや事業構想などを伝えた結

果、「頑張ればそこにいける！」ということが分かり、前向

きになったのだと思います。

会社のビジョンを伝えることは大事ですね。

（３）管理職の成長意欲

施策を通して、管理職たちには学習意欲があって、成長

したいと思っていることがわかりました。ただ、どう勉強

すれば良いかわからないだけだったんです。勉強方法、

やり方を知れば、目指す方向に向かってくれます。会社側

が勉強の場を与えるだけでなく、インプットと合わせたア

ウトプットの場をつくっていかないといけないし、目的も

提示しないといけないとわかりました。

組織の変化には、共通認識を持つことが重要で、社員の

教育全般的にここがすごく大事ですね。

取り組みのポイント
一番のポイントは、毎月勉強会のカリキュラムのPDCAを

廻し続けたことだと思います。

管理職は真面目な人間が多いので、勉強会がどうしても

堅苦しい雰囲気になったり、ディスカッションで想定よりも

全く意見が出てこないなど、全てがうまくいったわけでは

ありません。

それを毎月、私たちとラーニングエージェンシー（現：ALL 

DIFFERENT）様で振り返りの時間を設けて、前回の振り

返りをして改善点を洗い出し、次回うまく運用するために

どうしていくのか議論をしています。過去、社内の勉強会

で形骸化した施策もあったので、形式だけのものになら

ないように、毎月新しい刺激を入れながら、やり続けるこ

とがポイントだと思います。

①勉強会の前に実施目的を明確に伝え、
　管理職に共通認識を持ってもらう
管理職に対するアンケートやヒアリング、ディ
スカッションを通して、「発信力の強化が課題
である」という共通認識を持ってもらいまし
た。押しつけではなく、「だからやっていきま
しょう！」というスタンスです。

②毎月勉強会のカリキュラムのPDCAを
　廻す　
勉強会で実施したアウトプットのワークを振
り返り、その内容を次月に活かして毎月ワー
クをブラッシュアップしました。数回に1回は
くすっと笑えるワークやゲーム形式を入れて
みたり、これまでの経歴や価値観を共有する
ワークを行ったり、毎回少しずつ会に変化を
持たせて、堅苦しくならないように工夫をし
ています。

③事前課題は月に2回リマインドをする
勉強会直後と提出期日の1週間前にリマイン
ドをすることでこれまで全員が事前課題に取
り組んでいます。

Biz CAMPUS Onlineは一人で好きな時に

好きな場所で学ぶことができるツールです

が、ともするとただ動画を視聴して終わり、に

なりかねません。そこで、ライフスクエア様は

Biz CAMPUS Onlineをただの研修ツール

ではなく、変革ためのツールとして、アウト

プットと組み合わせることで効果を引き出し、

進化させてくださいました。

このような取り組みは、管理職だけでなく、他

の階層や部門毎の育成にも、応用していただ

けるかと思います。今回のライフスクエア様

のお取り組みがご教育担当者の方のご参考

になりますと幸いです。

担当コンサルタントから

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです

総務部
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共通ポイントサービス「Ｐｏｎｔａ」を運営する当社
は、変化の激しい市場環境において、戦略の変化
に紐づいて人材やスキルの変化も求められてい
ます。そうした状況下で、社員のキャリアパスを会
社が用意するのではなく、社員自らが自律的に
キャリアを構築できる状態を目指していました。
2020年度より社員が望むキャリアの方向性を
会社（人事・上長）に共有し、それに基づいたミッ
ションや研修などの成長機会を受けられるよう制
度化・運用を進めております（キャリア登録制度
の導入など）。
Biz ACTION Programは上記取り組みの一環
として、2020年4月に導入しました。
機会提供にあたっては座学中心の研修ではなく、
より実践に近い形で仕事に還元できる研修メ
ニューを求めており、ロールプレイングをはじめと
したアウトプットを繰り返すことでスキルの体得
を目指すBiz ACTION Programは最適でした。

改めて貴社が
抱えていた課題、
当時目指していた姿を
教えてください。

表彰事例の取り組みの背景

事業内容： ポイント事業/マーケティング事業
従業員数： 288名 （2022年10月1日時点）
本     社： 東京都渋谷区恵比寿1-18-14
 恵比寿ファーストスクエア 7F
企業サイト：https://www.loyalty.co.jp

コーポレートスタッフグループ 
人事部
部長
相澤 倫也様

開 催 後 レ ポ ー ト

今回の取り組み内容
メンバーアサイン型の運用によってB i z  
ACTION Programを活用しています。受講す
る前にきちんと動機づけを行い、本人の成長に
つながる研修を受講していただく、これを実現
することが狙いです。具体的なメンバーアサイ
ン型の運用は、以下の通りです。

　　　　　　　　　　　　　　　　　取り組みの結果と変化
今回の取り組みを行うことで、以下２点を実現
できました。

導入して2年が経過しましたが、仕組みが定着
し、半年に1度の受講希望エントリーの数は
徐々に増加しています。特に若手社員向け研
修のエントリーが増加中です。さらに予約に対
する参加率も 90％を維持することができて
います。
受講済みの研修数は、2年間で227テーマに
及びます。（3回セットで1テーマ）

取り組みのポイント
取り組みを成功につなげたポイントは以下の
３つです。

私が講師を務めるBiz ACTION Program

にも毎回参加者がいらっしゃるロイヤリティ 

マーケティング様。研修中、常に前向きな状

態で参加してくださっているのですが、そ

の理由が今回のインタビューでよく分かり

ました。

上司は面談や業務の中で部下の強化ポイ

ントを明確にし、人事部は定期的に研修予

約を案内しつつ、受講レベルの確認や効果

測定も行う。こうした地道とも思える積み重

ねを仕組みとして運用していらっしゃる、こ

れがロイヤリティ マーケティング様の強み

なのではないでしょうか。

担当コンサルタントから

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです

株式会社
ロイヤリティ マーケティング

Biz ACTION Programの部

経営・人事・現場管理職が一枚岩となって社員のキャリア開発を進める株式会社ロイヤリ
ティ マーケティング。その一環として同社では、伴走型 スキル体得プログラム「Biz 
ACTION Program」を活用し、社員自身の課題や伸ばしたい強みについて上長との対話
を促し、一段高い成長を促す機会を提供されています。同社コーポレートスタッフグルー
プ 人事部長の相澤倫也様に、取り組みの背景から効果、実施のポイントを伺いました。

 一方で課題もありました。
例えば、受講者のビジネススキルレベルと選択し
た研修レベルが合わないといった事態です。こ
の課題に対しては2つの取り組みを行いました。

上記2点の取り組みが功を奏し、受講者アンケー
トで「現場で活用できる内容であった」と回答さ
れる割合は常時80％を維持しています。

①受講状況の月次モニタリングと半期に1
回の受講者アンケートを実施し、受講者の
満足度をチェック

②受講エントリーを人事部で取りまとめる際
に、過去の受講者アンケート結果を参考に
受講者の職務レベルと研修の内容がマッ
チしているかどうかのチェック

②キャリア構築に向けたプロセスの仕組み化
単に成長機会を整備するだけではなく、動機づ
けから研修受講まで仕組み化することに成功し
ました。その結果、受講者自身の研修の参加目
的が明確になり、また自分の課題や強化ポイン
トに合った研修を受講することにつなげられた
と感じています。

①人事部が半期毎にBiz ACTION Programの
全メニューを一覧化し、各部門長に案内する

②各部門の部長が、半期に一度の評価面談や日
常的な1on1面談を通じて感じる現場メン
バーの課題の解決や伸ばしたい強化ポイント
につながるよう、受講テーマを選定、人事部へ
連携する

③人事部が研修予約をし、対象者が研修に参加
する

①現場マネージャー主導で受講メンバーを
　アサインする運用にした点（管理職の巻き込み）
人事部ではなく現場の上長が起点となること
で、現場での実効性と育成・成長に関する上司・
部下の相互理解を促すことを狙いました。その
結果、現場マネージャーにメンバー育成ツール
として活用される仕組みが実現できたと考えて
います。

②受講の動機づけを各方面から
　実施していること（受講の動機づけ）
人事部から研修予約完了メールを送る際、「所
属部門からのアサインを受けて予約していま
す」といったメッセージを盛り込むことで、受講
者に対して上司からの期待と受講目的の理解を
促しています。

③半期ごとの研修一覧の展開を人事部の
　ルーティーン業務に盛り込んだこと（仕組み化）
取り組みの起点でもある人事部からの研修周
知は、都度対応するのではなく、人事業務として
半期に一度実施するような仕組みにしました。

①成長機会の整備
導入したBiz ACTION Programは、仕事に還
元できる実践に近い形の研修であるため、受講
した内容を日々の業務で自然と実践できると感
じています。また、それまで全社員に提供してい
た定額制集合研修「Biz CAMPUS Basic」は
一部の社員の活用に限られていたため、より広
く積極的に活用してもらえるような研修制度を
整えられました。
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もともとはグループ会社の取り組みを2018年に導入した

事がきっかけです。新人の早期戦力化を目的として、「現場

で学べない事を学ぶ」「グループの垣根を超えた同期の絆を

醸成する」「円滑な人間関係を社内で構築する」事を目指し

て始まりました。参加者の満足度は毎年高く、全6回のフレッ

シャーズキャンプが終了する頃には「終わってしまうのは寂

しい」「できることなら来年も参加したい」という声が多く挙

がります。

改めて貴社が抱えていた課題、
当時目指していた姿を教えてください。

表彰事例の取り組みの背景

「Fo r  You r  Beau t y　あなたの美のために」を企業理念に掲げるロゼット株式会
社。採用ホームページで藤井社長が「企業は人なり」と語られているように、同社は人
材育成に力を入れています。その一環が、「フレッシャーズキャンプ」という新入社員
を対象にした年6回の研修制度です。今回は総務人事部の山﨑様に、お取り組みのポ
イントやその効果についてお話を伺いました。

ロゼット株式会社

事業内容： 化粧品・医薬部外品の製造販売/
 化粧品・医薬部外品の通信販売/その他/
従業員数： 180名
本     社： 東京都品川区東品川3丁目26番10号
企業サイト：https://corporate.rosette.jp

新入社員育成の部

業務管理本部 総務人事部 係長
山﨑 美菜子様

開 催 後 レ ポ ー ト

今回の取り組み内容
フレッシャーズキャンプの目的は2つあります。「将来

の幹部候補生に必要なビジネス感覚や社会人基礎力

を養うこと」「同期や先輩との絆を深め、円滑な関係性

を構築すること」です。全6回のうち3回はグループ2

社と合同で行います。

プログラムは、「目標宣言」から始まります。1人1分で

研修当日に取り組む内容を宣言します。限られた時間

で意見をまとめる力や人に伝える力といったビジネス

スキルの習得はもちろん、人前で宣言することによる

自律の効果も期待できます。

他には、「ロゼットイズム」というものがあります。藤井

社長がロゼットの歴史や経営、新入社員に期待するこ

とを語る時間です。これにより新入社員は、自らの役割

と責任を理解し、仕事に対して前向きに取り組むよう

になります。「グループワーク」では、「洗顔パスタに付

加価値を付けて売るにはどうすれば良いか」等のテー

マを扱います。グループごとに発表を行った後に実際

の取り組みについてマーケティング部から講義を受け

ることで、他部署への理解を深め、全社視点での仕事

の進め方を学びます。他には、記事の内容を他者に分

かりやすく伝える「日経新聞レポート」等の取り組みが

あります。各プログラムが社会人基礎力（前に踏み出

す力・考え抜く力・チームで働く力）の視点から構成し

ているため、1年間を通じて体系的・反復的にスキル

の習得が図れる仕組みです。

そんなフレッシャーズキャンプの最大の特徴は、“2年

目社員”が研修を運営することです。研修の企画立案

から運営、関連部署との相談など研修の大部分を彼ら

に任せ、総務人事部はあくまでサポート役に徹します。

そのため、同研修では新入社員のゴールだけでなく、

2年目社員にもゴールを設定します。それは、「社内外

から信頼され仕事を任せられる“人財“となること」で

す。普段の仕事をこなしながら全6回の研修を企画・

運営することは非常にストレッチな業務ですが、その

分2年目社員は自分達への期待と捉え、極めて前向き

に取り組みます。

取り組みの結果と変化
1年目社員と2年目社員に共通して見られる変化は、

「主体性の獲得」です。1年目社員が受けるプログラム

は、2年目社員が前年に経験した内容をもとに、“2年

目社員が”協議・修正します。受講側の視点がふんだ

んに盛り込まれているため、1年目社員の満足度は高

く、主体的に研修へ参加します。

2年目社員は、研修の企画立案から運営、関連部署と

の相談など運営の大部分を担うため、必然的に主体性

が求められます。最初はその責任の大きさや仕事量に

困惑しますが、それを徐々に会社からの期待として捉

えられるようになります。普段の業務もこなしつつ研修

の準備を進めるため、タイムマネジメントや上長への

適切な報告・連絡・相談は欠かせません。他にも、チー

ムで円滑に運営を進めるためのコミュニケーションス

キルや傾聴力、1年目社員への観察眼や適切な声掛け

等、求められるスキルは多岐に渡ります。2年目の社員

が経験するには非常にストレッチな業務かもしれませ

んが、裁量が大きい分、彼らのやりがいに直結していま

す。「どうすればもっと良くできるろうか？」という会話

が頻繁に行われ、フレッシャーズキャンプに対する主体

的な取り組みを引き出せています。全6回のフレッ

シャーズキャンプを終える頃には自信が溢れ、堂々かつ

意欲的に仕事へ取り組むようになります。

取り組みのポイント
ポイントは3つあります。

1つ目は「総務人事部はフォロー役に徹する」
ということです。研修の企画・運営を全面的に
任される2年目社員は、「どうすればうまく進行
できるだろうか」や「どこがダメだったのか」な
ど分からないこと、不安なことばかりです。そう
なると、ついつい総務人事部に“答え”を求め
てしまいがちですが、総務人事部はすぐには教
えません。「○○さんはどう思う？なぜうまくい
かなかったと思う？」と問いかけることで、内省
を促すようにしています。
2つ目は「モチベーションの引き出し方」です。

*インタビュー内容・導入サービスなど掲載内容は取材当時のものです

2年目社員の視点で構成された研修とはい
え、1年目社員には少なからず受け身の姿勢
は生じてしまいます。そこで、より主体的に研
修へ参加できるようにするため、マイルストー
ンを設定しました。研修で身に付けて欲しい社
会人基礎力をプレゼン力・協調性・タイムマネ
ジメント等の具体的なスキルに落とし込み、プ
ログラムの内容と紐づける事で、「○○という
ワークはどのようなスキルの獲得を目指して
いるのか」「自分はどのレベルまで達成できた
か」を可視化しました。2年目社員にもマイル
ストーンを用意し、成長の軌跡を確認するツー
ルとして活用しています。
3つ目は「現場社員の理解促進」です。特に2
年目社員に対する負荷の大きさを心配し、運
営方法に疑問を覚える現場の上長も少なくあ
りませんでした。2年目社員は、普段の業務も
こなしつつ空いた時間でフレッシャーズキャン
プの準備を進めます。しかし、上長はフレッ
シャーズキャンプに参加した経験が無いため、
その詳細を把握することができません。そこ
で、準備から本番までのあらゆる情報を積極
的に開示するよう改めました。「振り返りシー
ト」や「目標設定シート」と呼ばれるツールも導
入し、いつ、どのような仕事に、どれだけの時間
取り組んでいるのかを可視化しました。研修の
場に上長を招待し、成果を共有するようにもし
ました。これにより、フレッシャーズキャンプに
対する上長・現場の理解が進み、全社的な協
力を得られるようになりました。

「誰一人受け身にならない研修」は、理想とされつつ非常に難しいものです。“2年目社員”が研修を

運営するという同社のお取り組みは、まさに発想の逆転です。2年目社員は、最初こそ大きな不安が

あるかもしれませんが、総務人事部の皆さまは一歩離れつつも温かく見守っています。人の育成に

携わる私たちは、“自分達が育てる”という意識だけではなく、“育つのを辛抱強く見守る・信じて待

つ”という事も重要なのだと改めて学ばせていただきました。

担当コンサルタントから


