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     「こんなことも知らないで人材育成をしていたのか！？」 とひやっとし、 

読んだ後に自信が付くこと間違いなしの知恵の玉手箱 
    

企業の発展・持続の基盤のための 

人材育成知書 
（サンプル） 

・本書は、㈱資産工学研究所が３００社を超える企業の皆様と協同作業し 

集大成した「人材育成関係者必読」の秘訣を盛り込んだものです。   
・本書には、以下の内容が含まれています。 

部 部名 資料名 頁 

Ⅰ 人材育成総論編 新人材育成方法論 ３ 

Ⅱ 人材育成の方法編 

人材育成の定義・目的・心構え 

人材育成の手順と秘訣 

ＯＪＴの手順と秘訣 

７ 

１２ 

１８ 

Ⅲ ナレッジマネジメント編 

ナレッジマネジメント方法論 

⇒「社内の知恵」の活用 

ナレッジファシリテーション技法 

 ⇒「社内の知恵」の「見える化」 

ナレッジイネーブリング技法 

 ⇒「社内の知恵」の「できる化」 

２３ 

 

２８ 

 

３１ 

Ⅳ 
人材育成ソリューション編

（工程別ニーズ対応） 

工程共通、目標工程、設計工程、開発工程、 

運用工程、成果工程、評価・対策工程 

３７ 

Ⅴ 人材育成関連資料編 

人間の構成要素 

能力向上のフレームワーク 

人材育成の成功プロセス（Ｖ字工程法則） 

自分の価値を向上させる方法 

自分の価値を向上させる能力体系 

・価値前提力 

・業務力 

・職位力 

・基盤力 

「資源型社員」と「資産型社員」 

４７ 

４９ 

５１ 

５２ 

５８ 

５８ 

６０ 

６１ 

６３ 

７４ 

Ⅵ 本質考動編 「本質考動」による仕事の基盤力の向上 ７７ 

     

・ナレッジシートの右端の欄は、各人の徹底・発揮状況を記録するものです。 

徹（徹底） 身についているレベル ×：不理解、○：理解、◎：実践、●：体得 

発（発揮） 発揮しているレベル ×：不発揮、○：稀時、◎：適時、●：常時 
 
 
 

㈱資産工学研究所  
代表取締役 坂本善博 

サクセスナレッジシリーズ 
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成績優秀者の知恵を「見える化」し関係者を「できる化」する 

新人材育成方法論 
 

①社員の能力の構成要素 

 
 

②社員の成長プロセスと実現方法 

3

能力向上のフレームワーク

能力向上のステップ

時間0

レベル

1

2

3

4

5

基 盤 力（マネジメント力、コンピテンシー力、本質考動力、人間力、人生創造力）

理 解

○やることと

方法が分かる

実 践

◎実際に

やっている

体 得

●１人でもできる

見なくてもできる

マインド

姿 勢 価 値 観 行動指針

スキル
レベルを上げる

スキル

スキルマップ

ナレッジ
やることが分かる

業務ナレッジ

ナレッジマップ

管理

技術

営業

業
務
固
有
ナ
レ
ッ
ジ

形式知

暗黙知

業
務
共
通
ナ
レ
ッ
ジ

★十分できる
自然に体が動く

■最高にできる
人にも教えれる

一人前フェーズ

一
流
フ
ェ
ー
ズ

レベルを上げる
業務スキル

スキルマップ

思

考

技

術

概

念

行

動

実

行

対

人

 

社員の能力は「業務

力」「職位力」「技法

力」とそれを支える

「基盤力」に大別さ

れます。 

「業務力」「職位力」

は「価値前提力」を

踏まえた「業務改革

力」「業務遂行力」

から構成されます。 

業務力に集中して

育成しても困難が

発生すると「大木が

台風で倒れる」と同

様な現象が発生し

ます。これを防ぎ業

務力を下支えする

のが「基盤力」です。 

「業務力」は「理解」

「実践」「体得」のス

テップを踏んで伸長

します。 

「一人前」になるの

には「ナレッジ」が

役立ちます。 

「一流」になるのに

は「スキル」のさら

なる研鑽が必要にな

ります。 

「マインド」は一人

前にも一流にも常に

必要です。 

これらの業務力を支

え成果のレベルを向

上させるためには

「基盤力」の育成が

必要です。 
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人材育成のⅤ字工程法則

人材育成
G

S

設 計

評価・対策

開 発

運 用

成 果

Ｐ D

RC・A

「モデル化」

「徹底する化」 ⇒成長

「発揮させる化」

価 値 前 提

価

値

創

造

目 標

使命、理念、行動指針、
ビジョン、コアコンピタンス

経営者、幹部社員、
中堅社員、新入社員
営業、技術、管理

品質、効率、効果

基盤能力

業務能力

｢見える化｣
｢できる化｣

 

 

 

 業務の成績優秀者の知恵や経験を短時間（２日程度）で「企業固有成功法則」として「見える化」し、「ナレッ

ジブック」として集大成する。 

 

ナレッジファシリテーショ ンによる「 見える化」

5

ナレッジファシリテーターとは、ナレッジ表出において、

１.「テーマを投げかける」
２.「現場で見つけた知恵や秘訣をポストイットに書かせる」
３.「模造紙に貼り付ける」
４.「整理して切り口別の本質を浮かび上がらせる」
５.「さらに深掘りする」

という作業を通じて、参加者の現場で培った知恵や秘訣を、 短時間で的確に取り出し、
企業独自の成功法則を導き出し、経営資産に高めるサポーターのことです。

模造紙の上に
貼られた

ポストイット

ポストイットを
そのまままとめた
ナレッジシート

対応

「ナレッジファシリテーター」が、成績優秀な社員が現場で培った知恵や秘訣を
迅速かつ的確に取り出し整理する方式です。

－企業固有の成功法則の創造技法ー

 

③着実に人材育成するプロセス 

④「ナレッジファシリテーション技法」による「見える化」 

「人材育成」を行う

には「工程」を着実

に踏んでいく必要が

あります。 

対象者を決め「目標」

を設定し「設計」で

「モデル」を｢見える

化｣します。 

そして「開発」で徹

底して成長させ「運

用」で発揮させて「で

きる化」し「成果」

につなげます。成果

には「成長」と「業

績向上」があります。 

随時「評価・対策」

で見直し改善を継続

していきます。 

｢見える化｣の技法が

「ナレッジファシリ

テーション」です。 

テーマ別に成績優秀

者を１０名程度集

め、１業務当り２日

前後の短時間で的確

に業務力の構成要素

である「マインド」

「ナレッジ」「スキ

ル」さらには「基盤

力」を「成功法則と

してモデル化」し｢見

える化｣していきま

す。 

これらを集大成して

「ナレッジブック」

を作成します。 

ナレッジブックは

「紙」「ＰＣ」「タブ

レット」「スマホ」等

で活用できます。 



4 
 

⑤「ナレッジイネーブリング技法」による「できる化」 

「ナレッジブック」を業務関係者全員に一定期間継続して行い、着実に成長・成果につなげる。 

 「できる化」状況を以下のような記号で定期的に棚卸ししている。 
・「徹」：徹底状況（どれくらい修得しているか）×：不理解、○：理解、◎：実践、●：体得 
・「発」：発揮状況（どれくらい発揮しているか）×：不発揮、○：稀時、◎：随時、●：常時 

6

徹底
不理解：×
理解：○
実践：◎
体得：●

発揮
不発揮：×
稀時：○
適時：◎
常時：●

分類 原理・原則 解説・例 徹底 発揮

受付 クレームを受付ける ・お客様から直接クレームを言われる。
・電話・第三者からクレームを言われる。

状況確認 まず顧客に接触する ・直接出向くとか、電話等で顧客と話をする。
・顧客の態度や話しぶり等を観察し自体を察する。
・問題の発生により迷惑をかけたことに対して誠意を見せる。

事実確認をする ・問題の事実を把握する。
・問題をできるだけ客観的、定量的に把握する。

クレームを事前に把握す
るよう心がける

・トラブルが大きなクレームに発展する前にキャッチすることが、その
後の対応量に大きく影響することを認識する。

初期対応 対応の必要性を判断す
る

・前回と同じクレームがないか確認する。
・緊急対応が必要かどうか判断する。

関連部門も協力をあお
ぐ

・関連部門の協力を要請する。
・必要に応じて対策会議等を開催する。

初期対応する ・代替品を入手する。代替品を持っていく。
・初期対応時、本格対応の合意を得る。

本格対応 本格対応方針を立てる ・本格対応案を作成する。
・上司と東方の対応方針を合意する。

クレームの原因を調査す
る

・クレームの原因を詳細に調査する。
・責任の所在を明確にする。

クレームの対応方法を検
討する

・対応内容を具体的に淡い出す。
・対応スケジュールを打ち合わせる。
・対応の社内分担を決める。
・責任の範囲を明確にする。
・対応費用を積算する。

顧客の了解を得る ・本格対応方法を顧客に説明する。

クレーム対策を実施する ・原因に応じて技術者等が本格対応する。
・営業として必要に応じて現場に立ち会う。

○

◎

◎

○

●

◎

◎

○

●

◎

◎

◎ ○

○

◎

●

×

◎

●

×

◎

×

●

×

クレーム対応の手順と秘訣

徹底と発揮による「 できる化」

 
 

⑥「業務力」を支える「基盤力」を｢見える化｣し汎用化 

 弊社は基盤力を以下の切り口で体系化し「見える化」している。（弊社作成の独自作品） 

基盤力名 定義 内容 

①マネジメント力 会社や部門をマネジメ
ントする能力 

・「マネジメント力」は、会社や部門やプロジェクトをマネジ
メントする能力であり以下の４分類からなる。 

経営基盤、成長戦略、組織運営、思考・行動 

②コンピテンシー力 仕事を遂行する上で共
通の中核能力 

・「コンピテンシー力」は、仕事を遂行する上での中核（コア）
能力である。 

・業績に直結する７つのコンピテンシー 

・業績を支援する５つのコンピテンシー 

③本質考動力 ビジネスパーソンとし
て基本的に知っておく
べき知識 

・「本質考動力」は、日常的に経営・事業・業務・人材面での、
「誰にでもすぐにできる」「社員のベクトルが合う」といっ
た「本質」を中心に、ビジネスパーソンが基本的に知って
おくべき知識の集大成である。 

④人間力 

 

人間として人生を通じ
て磨くべき能力 

・「人間力」は、「人間として人生を通じて磨くべき能力」で
ある。 

 ・姿勢：対自姿勢、対他姿勢 

 ・思考：技術能力、概念能力 

 ・行動：実行能力、対人能力 

・人物：生来資産、獲得資産 

⑤人生創造力 

 

人生を設計し実行して
いく能力 

・「人生創造力」は、「人生を設計し実行していく能力」であ
る。 

「成功モデル」は「ナ

レッジシート」として

テーマ別に「分類」「原

理・原則」「解説・例」

として表現されてい

ます。 

これを各人に着実に

落とし込んで成果に

つなげるには、「開発

工程」で「徹底」し、

「運用工程」で「発揮」

させる仕組みが必要

です。 

そのために「ナレッジ

ブック」の各頁の右端

にある「徹底欄」「発

揮欄」に定期的に記号

で表記し能力の棚卸

しを定期的に行い着

実に｢できる化｣して

いきます。 
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人材育成の手順と秘訣（計画編） 

分類 原理・原則 解説・例 徹 発 

育成の計画 本人の能力を見極め
る 

・部下の能力のレベル、資質・適性を見極める。 
・強み・弱みを評価する。 
・部下の価値観を理解する。 
・部下の仕事のやり方を理解する。 
・部下のキャリアを把握する。 

  

役割と責任を明確に
与える 

・期待する役割を明確にする。 
・責任を与える。 

 
 

 

真意を伝える ・相互理解を深め、どういう思いで育成していくかを伝える。 
・リーダー間で本人の課題を共有する。 

 
 

 

求める人材像を明確
にする 

・会社の方針を計画に反映させる。 
・組織ビジョンにあった人材像を作る。 
・求められる役割を認識する。 
・計画には時代・社会の要請を反映させる。 

 
 
 
 

 

部下のニーズを知る ・本人のキャリアビジョンについて語り合う。 
・部下から「なりたい姿」をヒアリングし、共有しておく。 
・本人の悩み（希望）を聴く。 
・本人の仕事に対する本音を聴く。 
・部下の希望も計画に取り入れる。 

 
 
 
 
 

 

目標を明確にする ・能力開発の目的を明確にして取り組む。 
・育成目標を立て、本人と上司が共有する。 
・出来た姿をイメージさせる。 
・求められる能力と現状を比べ、能力開発課題を明確化し、共
有する。 

・強化すべき点を部下と打ち合わせ共有化する。 
・必要な知識・スキル・コンピテンシーを明確化する。 

  

進め方を明確にする ・役割分担を明確にする。 
・時期を明確にする。具体的なマイルストーンを設定する。 
・評価期間、方法を明確にする。 
・自分の価値観、判断基準を自らの言葉で伝える。 
・期待していることを伝える。 
・責任は上司が取ることを明確にする。 

 
 
 
 
 
 

 

計画を作成する ・育成の標準プログラムを作る。 
・提案・企画の作成を指示する。 
・行動計画を出させる。 
・成功のシナリオを作らせる。 
・能力開発の PDCA をしっかり回す。 
・あらかじめ評価の指標・時期を明確にする。 

 
 
 
 
 
 

 

動機付けをする ・担当業務の意義を十分に理解させる。 
・部下に自分の夢を持たせ、達成レベルをイメージさせる。 
・達成可能性を理解させ、ヤル気を引き出す。 
・新しい仕事にチャレンジさせる。 
・当該ＰＪＴのリーダーに仕立てる。 
・部下への期待を示し、自立を促す。 

 
 
 
 
 
 

 

育成手段を知る ・会社の人材育成策を把握する。 

・自己診断シートによる自己分析と強化を提案する。 

・社内外の育成プログラム（研修体系・メニュー）を把握する。 

・部下の研修受講実績を知る。 

・人材育成の本を読む。 

 
 
 
 
 

 

育成のインフラを作
る 

・能力開発支援の仕組みを作る（社外留学等）。 

・会社のインフラｅ－ラーニング等を整える。 

・通信教育を活用させる。 

・上司はＯＪＴスキルを磨く。 

・計画的に研修を受けさせる。 

・社内人脈を作る機会を与える。 
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「資源型社員」と「資産型社員」 

分類 原理・原則 解説・例 ＊ 

はじめに ・本資料は、「資源型人材」「資源型人財」「資産型人材」「資産型人財」の定義をするものです。 

・企業は、「資源型人財」と「資産型人財」に社員を育成し成果につなげていく必要があります。 

分類 比較項目 資源型人財 資産型人財 ＊ 

サクセス考

動マネジメ

ントの目標 

能力育成の「２×

２の視点」を理解

する 

・人を管理するには、「資源型から資産型へ」、「材料から財産へ」の２通

りの観点が必要である。 

・「マトリクス分析」により整理する。 

・「資源型人材」とは、経営資源として、定型業務遂行過程での材料と

みなす人材である。 

・「資源型人財」とは、経営資源ではあるが、定型業務遂行において改

善策を自ら考動する企業に必要な財産とみなす人財である。 

・「資産型人材」とは、企業発展に不可欠な資産であるが、創造的業務

遂行過程において指示等が必要な材料とみなす人材である。 

・「資産型人財」とは、企業発展に不可欠な資産であり、創造的業務遂

行を自ら考動する企業に不可欠な財産とみる人財である。 

【能力育成マトリクス図】 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

「資源型」か「資

産型」かを見極め

「材」が「財」に

なるように育成す

る 

・人を管理する立場と労働する立場の視点で区分する。 

①企業（管理者）が人を活用するには、人をみる観点や、人を扱う視点

が重要である。 

②労働に従事する側（当事者）からも、自己にどのような存在意義を見

出すか、そのことによって企業に従属するかというような意識・心構

えが必要不可欠である。 

・各個人の立場には、人の内面があり、企業と個人が意識統一を図ること

が不可欠である。 

・企業には、少数であっても「資産型人財」が必須である。新入社員は、

まず「資源型人材」の状態でスタートするが、その後は本人の適性と努

力、さらには企業の方針によって上記マトリクスを進んでいく。 

・（管理者）「資源として扱うか」「資産として扱うか」 

・（当事者）「資源として存在するか」「資産として存在するか」 

 

「型」に対応した

「財」化への配慮

をする 

・「サクセス考動マネジメント（ＳＴＡＭ）」においては、「資源型人材」

から「資源型人財」や「資産型人財」に育成する事が企業の目標になる。 

・サクセス考動する人材は、「人財」に育てることによって実現する。 

 

・「②資源型人財」は、自己の能力

に甘んじて、職人型の人財となる

ので、待遇には注意を要する。 

・「④資産型人財」は、起業型（ア

ントレプレナー）の能力が必要な

ので、手厚い保護が必要になる。 

 

資源型 資産型 

人財 

人材 

資産型人財 

資産型人材 

資源型人財 

資源型人材 
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「資源型社員」と「資産型社員」（２） 

分類 比較項目 資源型人財 資産型人財 ＊ 

資源型人材

と資産型人

財の理解 

定義 ・直接の成果を得るために、自分の

能力を「資源」として活用する存

在である。 

・直接・間接の成果を得るために、

自分の能力を「資産」として活用

する存在である。 

 

スタイル ・直接案件ごとに、自分の能力資源

を使用（消費）する。 

・資産として何度でも活用できる価

値を創造（蓄積）する。 

 

・自己業績が行動の核になる。 

（優秀化、競争化） 

・自己テリトリーの防衛 

 

・自己能力への評価重視行動 

・マニュアルへの適応力 

・局所オプティマイズ 

・企業全体や他者への貢献を目指

す。（先導化、全体化） 

・先導的に全体価値を産み出すパ

イオニア的精神 

・作業標準化・ナレッジ化 

（集約化・統合力を有する） 

・汎用コンテンツ作成 

（一般化・教材化による影響） 

 

・周囲の現象を追いかけ、成績を残

すことが中心主題である。 

・先行事例を重視する。 

・経営環境、人間関係などから、客

観的判断で行動する。 

・先入観に囚われないで考動する。 

 

・自分の得意技を使える案件を何度

でもやりたがる。 

・同じことを何度やっても苦になら

ない。 

・次々に新しいことに挑戦する。 

・直接案件の経験から、将来の案件

のベースを自分で創出する。 

・ニーズの先読み 

・ソリューションアプローチ 

 

・思考スタイルは「垂直思考」であ

る。 

・思考スタイルは「水平思考」であ

る。 

 

姿勢特性 ・受動的である。 

・チーム依存する。 

・能動的である。 

・自立的である。 

 

・同種の案件を獲得する。 

・重要な仕事に注力する。 

・（味方になる）仲間を重視する。 

（あるいは孤立化） 

・同じ案件は他人に任せ、次々に新

しい案件を創り出す。 

・人間関係を重視し、直接・間接の

他人を巻き込む。 

 

能力特性 ・役に立つスタッフである。 

・問題対応力がある。 

・課題は後回しにする。 

・行動への後押し（サポート）が

必要である。 

・重要度に応じて案件を選択する。 

・課題提起力がある。 

・課題・問題解決力がある。 

・課題解決への適応力ある。 

 

・現実対応力がある。 

・完遂力がある。 

・能力の向上心がある。 

・未来創造力がある。（ビジョン力） 

・イノベーションを求める。 

・クリエイティビティがある。 

 

・現象対応力がある。 

・作業に対する狭い論理思考ができ

る。（視野が狭い） 

・本質考動力がある。 

・経営思考による幅広い論理思考が

できる。 

 

時間の確保 ・直接案件に必要な資源時間を確保

する。 

・時間は「経費」となる。 

・資産時間を計画的に確保する。 

例）Googleは２０％ 

・時間は「投資」となる。 
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「資源型社員」と「資産型社員」（３） 

分類 比較項目 資源型人財 資産型人財 ＊ 

育成方法 育成方針 ・「資源」として現在の個人価値が

最大になるよう育成する。 

・「資産」として将来の企業価値を

最大にさせるような個人になる

よう育成する。 

 

育成手法 ・新しいことは他人から学んで身に

付けさせる。 

・競争の中で、素質を見て人財へ転

換するための示唆を与えていく。 

・自分で自分を成長させるしくみを

身に付けさせる。 

・現状への課題を絶えず質問する。 

・将来ビジョンを語らせる。 

 

育成手法（続き） ・本質考動を現場で活用できるよう

にさせる。 

・問題分析が正確に行える。 

・問題解決が的確に行える。 

・本質考動で新しいアイデアを出さ

せる。 

・他業態から学び自業態に使う。 

・先人や歴史から本質を学び採り

いれる。 

 

育成環境 ・ベストプラクティスを提供し、真

似させて成長させ、その上で自己

流による努力で成長させる。 

・上司をトレーナーにする。 

・本人の意志を尊重し、弱点パート

に課題を与える。 

・ブレークスルー技法を提供して、

自分で気付かせ成長させる。 

・企画・開発環境など自由な創造の

場に置く。 

・イノベーションプロジェクトのま

とめ役を与える。 

 

活用方法 現在対応 ・本業のプロフィット獲得作業を中

心にさせる。 

・完遂力を発揮させる立場におく。 

・商品企画・営業企画等の企画作業

を中心にさせる。 

・先進的ポジションで、多くの経験

をさせる。 

 

・コスト部門の基盤固めをさせる。 

・品質確保 

・作業効率化 

・コスト部門を改善させる。 

・経費低減策の提案 

・新規プロセスの構築 

 

将来対応 ・現場の統括者・リーダーにする。 ・経営参謀として、経営企画や事業

企画に参画させる。 

 

・既存事業の維持・継続を使命にす

る。 

・専属のクライアントをあてる。 

・重要案件を任せる。 

・新しい環境に投げ込み、自分で考

えさせる。 

・新事業、新市場への視野を持た

せる。 

 

評価方法 評価項目 ・収益実績 ・改善・改革方式達成実績 

・新規案件創出実績 

 

評価期間 ・単年度評価 

 

・複数年評価（仕込み中案件評価） 

・企業業績達成への貢献度評価  

 

評価者 ・直属の上司 

・仲間（評判・評価） 

・顧客 

・パートナー 

・経営者 

・部門の最上位者 

・関連部門の管理者 
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