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職場内 材育成 基本職場内人材育成の基本

－人を育てる組織づくり－

愛媛大学教育学生支援部
次長 米澤 愼二

Yonezawa.shinji.mh@ehime-u.ac.jp

今日の目標

③機能的な能力開発組織の事例を説明できる。

④組織的な能力開発体系の事例を説明できる④組織的な能力開発体系の事例を説明できる。

→愛媛大学（ SPOD ）における取り組み事例

⑤職場における能力開発の評価方法を説明できる。

→SPODにおける取り組み事例→SPODにおける取り組み事例
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SD (Staff Development)

明日

向
上SD

OJT
SD

SD
SD

SD

職場内教育 Off-JT

（学士課程答申）
事務職員や技術職員など職員を対象とした，管理運営や教育・研究支援までを含めた資質向上のための組織的な取組を指す

職員の職能開発 SD

OJT
（On the Job Training）

Off-JT
（Off the Job Training） 今日
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向
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OJT
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SD

SD

SD

職場外教育

自己啓発
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（Self Development)

昨日

向
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OJT
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Off-JT

SD

SD

OJT
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Off-JT

自己啓発

S D
(Staff Development)

SD＿組織的な取組

S D
(Staff Development)

OJT

Off-JT

意図的・計画的・持続的

( p )

組織（大学）

自己啓発
継続的な支援
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愛媛大学におけるSDの取り組み

平成１８年度 平成１９年４月

教職協働で素案作成
役員会で審議・了承

◎事務系職員の能力開発・育成に関するWG
副学長(労務・評価・人権担当) 湯浅 良雄 （主査）
教育・学生支援機構准教授 佐藤 浩章
経営情報分析室准教授 秦 敬治
経営企画部人事課長 上甲 克和
教育学生支援部就職課長 原 吉弘

〃 教育センター事務室長 猿渡 仁

◎職員人事・人材育成ビジョン(案)検討作業協力者

愛媛大学経営理念（愛媛大学憲章）

中期目標・中期計画

職員人事・人材育成ビジョン

事務系職員
採用方針 人材育成方針

国立大学法人愛媛大学

職員人事・人材育成ビジョン
～大学と職員が共に輝く職場にするために～

◎職員人事・人材育成ビジョン(案)検討作業協力者
経営情報分析室准教授 秦 敬治
経営企画部人事課人事政策ＴＬ 武智 和康
教育学生支援部教務課教育企画ＴＬ 河野 太志

〃 教育センター事務室ＳＬ 砂田 寛雅
経営企画部総務課法規チーム 一色 剛

新人事評価制度 採用方針 人材育成方針

人事異動方針

研修制度

自己啓発Off-JT

構成員が働きやすい・
働きがいのある職場
づくりのための制度を
策定する

職場内研修

OJT

愛媛大学におけるSDの取り組み
職員人事・人材育成ビジョンの制定

SPOD事業開始

人材育成ビジョンに基づく体系な研修の実施

平成１９年度

平成２０年度

人事評価制度導入（H18～１９試行）
契約職員に対するアンケート及び個別面談
自己啓発（人材育成，SDに関する書籍）

採用職員を教育学生支援系に配置（継続）
人事・人材育成ビジョンの説明会（継続）
職員が講師を務める系研修を開始（継続）
人事課職員が職員と個別面談開始（継続）

人事課がSPOD-SD担当
 SDの先進的取り組み視察
 SPOD－SDプログラムの開発開始

人事課職員がSPOD-SDの講師
 SDの先進的取り組み視察
 SPOD－SDプログラムを開発

（大学人基礎力プログラム等）
スタッフ・ポートフォリオ開発
 SPODフォ ラム

平成２１年度

人事課職員が職員と個別面談開始（継続）

採用試験（大学訪問時）にSD手法を導入
管理職にスタッフ・ポートフォリオを導入

 SPODフォーラム

教職員能力開発拠点認定 人事課職員がSPOD-SDの講師
行政管理学会で発表
 SPOD－SDプログラム実施

（大学人基礎力プログラム等）
スタッフ・ポートフォリオ導入WS
講師養成研修を実施
 SPODフォーラム
東京でSPOD－SDを実施

平成２２年度
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HRD JAPAN 2009 第28回能力開発総合大会

テーマ：人事が変わる，組織を変える～グローバル時代の人材戦略を問う
（アジア最大の人事・組織・人材開発に関する大会！）

会 期：２００９年２月２日（月）～６日（金）の５日間

キーワード：各企業の人事部門担当者から取り組み事例発表

ビジョンの明確化 共有 見える化
※HRD

ビジョンの明確化，共有 見える化

 人材は成長する
 去年と同じことはしない
 対話による支援，直接対話の場の設定
 現場で現場の声を聞け
 一人ひとりの意見を形にする
 毎日１分の会話が重要
 高い人間力を持った社員の育成
 心の健康管理
 感情，感動をとおして人材育成
 人材育成視点の評価制度
 挑戦する場の提供
 人事は社員の味方 人事は社員に対するサ ビス

（Human Resource Development）
人的資源を戦略的に育成・開発し

ていこうとする考え方のもとに展開さ
れる人材育成に関する一連の活動。

効果的にHRDを進めていくために

は，組織ビジョンや経営目標の達成
のために「求められる人材像」の具
体的なイメージを明確化することが
求められる HRDの具体的活動に

自分が何をやりたいのか

 人事は社員の味方，人事は社員に対するサービス
部門

 アイデアにはコメントを
 自立的活動の支援
 自分の意見は言う
 チームの業績重視
 キーマンの発掘

求められる。HRDの具体的活動に

は，教育研修，キャリア開発支援，
OJT，コーチング，サクセッションプラ
ン，組織開発などが含まれる。

○組織力を高めるために，
①構成員が理念，目標を共有する。

愛媛大学におけるSDの取り組み

学長のリーダーシップ 教職協働の推進，人材育成マネジメントの充実を重視

①
②学長及び執行部が先見性とリーダーシップ。
③教職員の役割分担と協働。

○大学の自律性を高めるために，
①不断に組織運営の改革を図る
②人材育成マネジメントを充実させる。

○信頼ほど有力な省力化はない。

グ ポ オや タ ポ オ おける タ と

学長挨拶
（就任・新年）

ティーチング・ポートフォリオやスタッフ・ポートフォリオにおけるメンターとメン
ティー間のコミュニケーションを通じて，構成員間の信頼関係を築いていく 。

愛媛大学は不幸なことに年齢構成が非常にアンバランスです。次年度（平
成２２年）3月で退職を迎える部長，課長，室長は48人のうち15人にのぼりま
す。これは3割強です。22年から24年の3年間では48人中27人，6割ぐらいが
退職されます。これは組織上の危機です。
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教育・学生支援機構

学 長

愛媛大学におけるSDの取り組み

SDの教職協働体制 教職員の役割分担と協働

人材育成マネジメントを充実させる

教育・学生支援機構

教育企画課人事課

密接な連携＆サポート

能
力
開

教員組織

教育企画室
FD・SD担当教員

教育学生支援部総務部

開
発
室職員組織

SD担当 SPOD事務局

FD担当

FD：従来から教育企画室・教育企画課（能力開発室）の教職協働体制が構築されていた。
SD：SPODの取り組みで教育企画室・教育企画課・人事課の教職協働体制が構築された。

SPOD-SDの定義

SPOD-SDとは，地域の「知の拠点」である四国内の大学等の職員が組織的に

共同開発した職員養成プログラムにより 『大学 短期大学 高等専門学校のジ

共有

共同開発した職員養成プログラムにより，『大学，短期大学，高等専門学校のジェ
ネラリストとしての広汎な素養に加え，スペシャリストとして特定の分野における能
力開発を行うことにより，高等教育のプロフェッショナルを育成する』取組を指す。

このSPOD-SDにおける職員養成プログラムをSPOD-SDプログラムという。

ビジョン

＜各部局・部署のベクトル＞ ＜大学のベクトル＞ ＜個人のベクトル＞
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⑤職場における能力開発の評価方法⑤職場における能力開発の評価方法
→SPODにおける取り組み事例

カークパトリック
（Donald L. Kirkpatrick）の4段階評価

（研修効果測定方法）

OJT
レベル1

（リアクション＝研修満足度）

レベル２
（ラーニング＝学習到達度）

受講者の研修に対する満足度の評価
（アンケート実施・感想文の提出）

受講者の学習到達度の評価
（SPOD－SDマップを利用）

OJT

Off-JT

自己啓発

OJT

レベル３
（ビヘイビア＝行動変容度）

レベル４
（リザルツ＝組織の成果達成度）

受講者の行動変容の評価
（SPOD－SDマップを利用）

受講者や職場の業績向上度合いの評価
（スタッフ・ポートフォリオで確認）

自己啓発

OJT

自己啓発

OJT
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到達点
（４ そう思う ３ どちらかと言えばそう思う ２ どちらかと言えばそう思わない １ そう思わない）

プログラム
名

区
分

単
位

必
修
・
選
択

K（知識）
S（技能）
A（態度）

到達目標

到達点

4 3 2 1

職員キャリ
ア形成入門

必

Ⅰ- K 自分のキャリアを話すことができる ○

Ⅰ- S 自分のキャリアプランニングを作成することができる

○受講前の
能力を

自 診1 2
必
修 Ⅰ- K 人間力を高める必要性を説明することができる ○

Ⅰ- K 大学人（高専人）力を高める必要性を説明することができる ○

Ⅰ- S 自己管理を行なうことができる ○

ビジネスマ
ナー入門編

1 1
必
修

Ⅰ- K 文章の書き方を説明することができる ○

Ⅰ- S 文書を分かりやすく整理することができる ○

Ⅰ- S 一般的なビジネス文書が作成することができる ○

Ⅰ- S 議事録を作成することができる ○

Ⅰ- S 必要な資料の準備することができる ○

自己診断

Ⅰ- S ポイントメモをとることができる ○

2 2
必
修

Ⅰ- S 場に応じた言葉を遣うことができる ○

Ⅰ- K 危機管理の基本について説明することができる ○

Ⅰ- S 整理整頓を行うことができる ○

Ⅰ- S 基本的な電話対応を行うことができる ○

Ⅰ- S 基本的な接客対応を行うことができる ○

Ⅰ- A あいさつを行うことができる ○

到達点
（４ そう思う ３ どちらかと言えばそう思う ２ どちらかと言えばそう思わない １ そう思わない）

プログラム
名

区
分

単
位

必
修
・
選
択

K（知識）
S（技能）
A（態度）

到達目標

到達点

4 3 2 1

職員キャリ
ア形成入門

必

Ⅰ- K 自分のキャリアを話すことができる ◎ ○

Ⅰ- S 自分のキャリアプランニングを作成することができる ○

◎受講後の
能力を

自 診1 2
必
修 Ⅰ- K 人間力を高める必要性を説明することができる ◎ ○

Ⅰ- K 大学人（高専人）力を高める必要性を説明することができる ◎ ○

Ⅰ- S 自己管理を行なうことができる ◎ ○

ビジネスマ
ナー入門編

1 1
必
修

Ⅰ- K 文章の書き方を説明することができる ◎ ○

Ⅰ- S 文書を分かりやすく整理することができる ◎ ○

Ⅰ- S 一般的なビジネス文書が作成することができる ◎ ○

Ⅰ- S 議事録を作成することができる ◎ ○

Ⅰ- S 必要な資料の準備することができる ◎ ○

自己診断

到達点が３以
下の場合は，

Ⅰ- S ポイントメモをとることができる ◎ ○

2 2
必
修

Ⅰ- S 場に応じた言葉を遣うことができる ◎ ○

Ⅰ- K 危機管理の基本について説明することができる ◎ ○

Ⅰ- S 整理整頓を行うことができる ◎ ○

Ⅰ- S 基本的な電話対応を行うことができる ◎ ○

Ⅰ- S 基本的な接客対応を行うことができる ◎ ○

Ⅰ- A あいさつを行うことができる ◎ ○

下の場合は，
OJTをつうじて

能力開発
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人事部門（担当者）の役割

１）求める職員像を明確にする

２）職員自らがキャリアデザインを
◎人材育成ビジョン

２）職員自らがキャリアデザインを
描けるようにする

３）職員一人ひとりの能力を把握する

４）OJT・off-JTを効果的に実施する

５）適材適所の配置を実施する

◎スタッフ・ポートフォリオ

◎SPOD－SDプログラム

SDは人材育成マネジメントの手法の一つであり，スタッフ・ポート
フォリオは，マイマネジメント（自らを活かす）のための一つのツール
である。

人事政策の企画・立案，
人事評価，採用，昇任，人事異動等を実施する。

教職協働を推進する職員像

ハイブリ ド型プロフ シ ナルハイブリッド型プロフェッショナル
ゼネラリスト的素養とスペシャリスト的素養を備えた

ハイブリッドな素養

ジェネラリスト
的素養

スペシャリスト
的素養

個性化と多様化

バランスと
インバランス

各
素
養
の
統
合

大学行政管理学会「大学職員」研究グループ
秦、山本、各務（2007）資料から引用


