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2 B@ 2 研究・開発技術者の 教育体系に関する 研究 

( 社 ) 日本能率協会 

R&D 技術本部 

後 刃 寒寒 洋 

].  はじめに 

日本能率協会では ，昭和 61 年度に，『技術者能力の 体系および開発手法の 研究Ⅰを実施し ，報告書 

としてとりまとめてきた 00 以下昭和 61 年度研究と省略する ) 。 今回，ここで 紹介する研究は ，昭和 61 

年度研究の続編であ る。 

昭和 61 年度研究では ， 

① 技術者の能力構造の 体系化 

② 技術者の能力と 生産性の関連分析 

③ 技術者の能力と 能力開発活動の 関連分析 

03   点を主要研究テーマとしてきた。 

今回は，この 成果を踏まえ ，さらに以下の 点について研究を 継続した。 

①技術者の各種能力の 間にはどのような 関連があ るのか ( 能力相互の関連研究 ) 。 

② どのような能力開発活動がどのような 能力の開発に 有効か ( 能力開発活動の 効果分野検討 ) 。 

③技術者の成長ステージにあ わせてどのような 能力開発活動が 要求されるのか ( 技術者能力開 

発活動の体系 ィヒ ) 。 

今回の研究方法は ，研究メンバ 一の徹底した 討論から成果を 導き出す 演樺的 方法を採用した。 

以下，これらの 検討結果の一部を 紹介する。 

2 技術者能力の 3 要素 

昭和 61 年度研究で技術者能力の 体系化を行っており ，この成果を 踏まえて今年度研究を 組み立て 

ている。 この体系では ，技術者の能力を 大きく，「知識」，「スキル」，「態度」の 3 つの要素に分けてい 

る。 

「知識」はさらに 技術知識とその 他の知識に分けられる。 「スキル」は 知識を使い，態度の 助けを 

借りて特定の 成果を生み出す 技能で，それはさらに ，基礎スキル ，総合スキル ，マネジメントスキ 

ルに 分けて考えることができる。 基礎スキルは 生まれつき，あ るいはかなり 若い時期につくられる 

スキルであ る。 総合スキルは ，知識と基礎スキル ，さらに他の 総合スキルを 使ってあ る目的を達成 
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するためのスキルで ，比較的成人になってから 後天的に教育することも 可能なスキルであ る。 マネ 

ジメントスキルは 技術者が組織の 一員として管理機能を 負うようになったときに 必要となるスキル 

で ，複合的なスキルが 多い。 「態度」は，性格，狭義の 態度，姿勢に 分けられる。 態度には知識とス 

キル を使って成果を 生みたす時に 促進的役割を 果たすものと ，他の能力向上に 役立つものとがあ る。 

この能力体系を 図表化すると 図表 ] のようになる。 

図表 1  能力の要素による 能力分類 

        
技術 知隷 その他の知 仮 基礎スキル % 台スキル マネ ソ メントスキル             

  垂硅 技術 知舐   は報源 に的する 知   ョ己 aE 力   論理方   決斯力   好奇心   向上心     合理主 援 
  再 Ⅱ技術 知拉     理紙カ   居 、 い っ きカ   バランス恕免   攻略 さ   集中力   客衣支援 
  周辺技術 知韻   市場 知織   忠克 カ   直視力   焚掠配分能力   根気よさ   忍耐力   実花支援 

  方法 講に Ⅱする 知穏   組ぬ に関する 知 棟   数値能力   f@@mmB カ   日程管理能力   社交性   旗 授位   臆理 探求 

( 古昔 珪知荻 )   空問 無知能力   括 学力   品 耳管理能力   冷静さ   柔軟性   オリジナリティ 追求 

  手先の器用さ   表現力 ( 口頭 )   予算 宙理 能力   海かさ   竹れ性   自己実現 

  文車力   人材押伍 カ   杖実性   寅任 戒   社会的欲求 

  図形化 カ   育成力   公平性   現実主ニ 

  作業能力   交渉力   合目的的姿 弗 

  人心化 握 カ   杓 東町立 

  チーム活性化 カ   社田 意仮 

  利他的姿梓 

3. 能力間には前後関係や 因果関係があ る 

能力開発を検討する 場合，どの能力は 採用時点で持っていなければならないのか ，採用後どの 能 

力 から開発していくべきかということが 重要であ る。 それに応えるためには ，能力問の関係が 明ら 

かになっていなければならない。 そこで，先の 能力体系にもとづいて 能力十日互の 関連を研究した。 

能力間の関係としては ，能力の前後関係，つまりあ る能力を習得してからでないと 他の能力の開 

発 なしても効率が 悪いという関係と ，能力の因果関係，つまりあ る能力を習得すると ，結果として 

他の能力も伸びるという 関係の 2 つが 考えられる。 この前後関係と 因果関係は本来分けて 考えるべ 

きものであ るが，いずれも 開発すべき能力の 順序関係を示すものであ り，ここでは ，厳密に区別せ 

ずに分析をした。 

(1) 論理 力 強化がスキル 強化のポイント 

知識とスキルの 関係について ，図表 2 のように整理した。 

基礎スキルは 生まれつき，あ るいは比較的若し、 時期にほぼ決まってしまう 傾向が強い能力で ， 

能力開発の対象とはしにくく ，採用の時に 判定すべき性格が 強い。 

総合スキルは ，企業に入ってからあ る程度教育が 可能であ るが，基礎スキルの 影響をかなり 受 

ける。 総合スキルがのびるか 否かは，基礎スキルのレベルに 強く依存していると 言える。 

総合スキルの 中でみると，論理 力 が思かっき 力 ，直観 力 ，評価 力 ，表現力 ( 口頭 ), 文章力 め原 
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因的 能力になっている。 つまり，論理力が 弱いとそれらの 能力が伸びにくいということであ る。 

知識も，基礎スキル ，総合スキルの 影 軒を強く受ける。 基礎スキルの 中でも記憶力，数値能力， 

空間認知能力 ( 平面図から具体的な 立体物を的確に 想像するなど 空間的，立体的に 認知する能 

力 ) の影響が強い。 総合スキルの 中では論理方，評価 力 ，語学力，の 影響が強いとみられる。 

知識の中では 基礎技術知識，情報源に 関する知識を 先行して習得していると 他の知識を習得す 

るのに効率がよい。 

マネジノントスキルは ，最後に習得する 能力であ る。 この中でも，決断力とバランス 感覚がほ 

か のすべてのマネジメント 能力の原因的能力となっている。 

全体としてみると ，技術者の多くの 能力の原因的能力となっている 論理力 を ，重点強化能力と 

することが合理的であ ることがわかる。 

図表 2  知 世とスキルの 相互 曲違 

( 基礎スキル ) 

  記 憶 カ     
  認識 力                       
  恕 免 カ 

・空間認知能力 
・手先の器用さ 

  数値 能     
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  ネジメントスキル ) 

・決 断 力 
・バランス 忠党 

  資源配分能力 

・日程管理能力 
・品質管理 能 ； 
・予算管理能力 
  人材評価 カ 

・育 成 カ 
  交 渉 カ 
・人心掌握 力 
・チーム活性 ィヒカ 

原因的能力・ 先行すべき能力 結果的能力，運行してもよい 能力   

は 姿勢教育を通じて 性格や態度を 正す 

性格，態度，姿勢はきわめて 教育しにくいが ，その中でも ，姿勢はやや 教育の可能性が 高い。 

  性格は基礎スキルと 同様，先天的であ るか，あ るいは若い時にほぼ 決まってしまうもので ，採用 

後の改善は比較的難しい。 態度との関係でみると ，どの性格も 態度形成の原因的能力とみられる 

が ，とくに好奇心は 態度の中の向上心，集中力，積極性の 原因的能力となっているとみられる。 

態度と姿勢の 関係では，向上心と 積極性が多くの 姿勢の原因的能力となっており ，きわめて重要 

な 要素であ るといえる。 ただし，これは 技術者としてみた 時の評価であ って，マネージャとして 
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みた時には，柔軟性，強調性，責任感といった 態度も重要となる。 

一般には性格から 態度 へ ，態度から姿勢へとの 方向の影響が 強いが，実際には 逆の方向の影響 

もあ り ぅる 。 つまり，姿勢ができると 態度，性格にも 影響を与えることがあ る。 技術者としての 

態度や性格を 正す必要があ るとしても，それを 直接教育するのではなく ，姿勢を教育し ，結果と 

して態度，性格も 改善するという 方法も検討されてしかるべきであ ろう。 

4. 開発対象能力に 応じた能力開発活動の 工夫が重要 

技術者の能力を 開発するのはどのような 能力開発活動が 有効かが問題であ る。 しかも，有効な 能 

力 開発活動は対象能力によって 異なっているはずであ る。 能力開発活動別に ，どのような 能力に有 

効かを研究ノンバ 一で議論し，その 結果を点数化して 示したものが 図表 3 であ る。 この評点に付い 

        いろいろな異論もあ るのであ ろうが，これは 今回の研究に 参加した複数専門家に よ る大局的 

な 判断であ り，個々の具体例では 評点が異なるものも 当然あ り得る。 しかし，これらの 問題点を前 

提におくとしても ，この図表の 作成を通じて 研究メンバーが 共通に認識した   点を整理すると ，次の 

ようになる。 

① 「狭義の OJT 」 ( 上司によるマンツーマンの 指導 ) は，すべての 能力に対してきわめて 高い評 

価 であ り，非常に総合的な 効果を持っている。 狭義の 0]T だけでもあ る程度の能力開発が 可能 

であ る。 技術者教育の 中心に OJT があ るといえる。 また， OJT がしっかりしていないと ，ほか 

の 教育体系がどんなに 優れていても ，十分な成果をあ げることが難しいことを 示している。 

② 「担当業務の 割り振り」と「共同作業者の 選定」は仕事あ るいはノンバーからの 刺激に よ る 

能力開発で，狭義の OJT にはおよばないが ，いずれも広範な 効果が期待できる。 とくに「専門 

技術知識」と「周辺技術知識」には 高い効果が期待できる。 担当業務そのものやプロジェクト 

ノンバ一の選定も 技術者教育の 一環として積極的に 位置づけるべきであ ろう。 

③ 自己啓発の「文献・ 資料に よ る学習」は広範な 効果を持っており ，とくに 3 つの技術知識は 

いずれもきわめて 高い効果があ ると評価されている。 自己啓発の中でも「文献・ 資料による学 

習が，とくに 高い評価を得ていることは 注目される。 

④市場知識は ，技術知識ほど 学習の方法が 多くはないが ，それでも「社内研修への 参加」，「 研 

究 ・開発部門外ローテーション」等，各種の 方法によって 吸収が可能であ る 。 今後，技術者に 

要請される機会が 増える能力なのでさまざまな 工夫が必要とされる。 
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図表 3  能力的 発 活動と能力の 関係 

          
首打 J 片月手色 れ時 主力               専 知識 門技術                   市場 知繊 表現力                   マ、 トスキル ネ ンノ 。 メ 、     忠度   安打 

挟披の OJT                   O 広 

          授 めて有効         有効         やや有効・       それほど有効でな い ・       ほとんど有効ではない 

⑤ 昭和 61 年度調査で，部門生産性に 大きく影響を 与えると評価されていた「課題設定・ 解決 力 」 

では， 5 と評価された 能力開発活動はない。 しかし，「狭義の OJT 」，「社内研修への 参加」，「社覚 

研修への参加」が 4 と評価されている。 これは，これらの 活動を通じて 積極的に開発を 図るべ 

きだとの評価ともいえる。 

⑥ 7 千ジメントスキルについては ， OFF 一 JT はすべて評価 3 以下で， OJT のうち「狭義の 

OJT 」，「研究・ 開発部門外ローテーション」，「関連企業へのローテーション」が 4 と評価されて 

いる。 つまり，体系だった 能力開発プロバラムで 有効なものがまだ 少ないとみられているわけ 

であ るが，少なくとも 広範な経験がマネジメントスキルの 育成に役立つと 評価されていること 

は 間違いない。 

5. 技術者の能力開発活動の 体系化が必要 

技術者は，どのような 成長過程を踏むにしても ，生涯成長を 続けることが 要求され，学ぶことが 

っ づく。 しかし，それぞれの 成長過程で，共通的に 必要となる能力やとくにそのステージで 必要と 

なる能力があ るはずであ る。 今回の研究では ，技術者の成長過程別に 必要となる能力と ，その能力 

の 育成のためにはどのような 能力開発が有効かを 研究した。 
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検討にあ たっては，技術者の 立場 ( 後 図表 4  キャリアコースの 撰文 図 

害リり )  を， 22 30 40 50 6O 歳 

・プロジェクトスタッフ マネ - ソャ 

音 型 

( ここではプロジェクトをかなり 広く ( 課長 ); ( 部長 ) ;C8% 所長 コ 

      

定義しており ，一般の研究開発業務 
  

@ プロジェクトリーダー       

や 開発設計業務もプロジ ，クト の 一 

種 と考えている ) 
  

・プロジェクトリーダー 
( 研究 り号発 ，投打スペ 、 シャ リスト ) 

・マネージャ 

濫 ) プロジ ュ クトリーダーはマネージ 十が担当することがあ る。 
03 つに分け，さらにそれぞれをいくつ 

かのステージに 分解して検討した。 検討にあ たっての技術者のキャリアコースを 図表 4 にあ げてお 

くっ 

ここでは，検討した 結果のすべてを 示す余裕はないが ，ここでは，プロジェクトスタッフの 中堅 

(30 ～ 35 歳程度のプロジ ， クトリーダー 準備段階 ) の開発すべき 能力と，そのために 有効な能力開 発 活動を整理したものを 例として図表 5 にあ げてお { 

図表 5  技術者 ( プロジェクトスタッフ ) の能力的 発迂本 パターン 図表にみるとうに ，このステージで 

忠之ステ - ジ 中生 ( ㏄ - 英田 プロジⅠ ク トスクフ フ 開発すべき能力は ，組織に関する 知識， 
                      Ⅱ 専門技術知識，周辺技術知識，市場知 

識，課題設定・ 解決 力 ，表現力 ( 口頭 ), 

文章 力 などであ る。 これらの開発方法 

としては，例えば ，専門技術知識では ， 

社外学会への 参加や文献資料に よ る 学 

習 ( 自己啓発 ) などがおおいに 利用可 

能と評価されている。 

各企業では，これらをべ ー スに自社 

の事情に合った 技術者の成長ステージ 

別 必要能力や，そのための 開発手法の 

検討材料として 活用いただけることを 

期待する。 
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