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人材育成
~ITスキル標準と情報システムユーザースキル標準~

2006年１２月

独立行政法人 情報処理推進機構

ITスキル標準センター センター長

小川健司

2

本日のアジェンダ

• 各種スキル標準の方向性

• なぜＩＴプロフェッショナルが必要か

• 経営の観点からみた人材育成
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各種スキル標準の方向性
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各種スキル標準

ＩＴスキル標準

組み込みスキル標準
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情報システムユーザ
スキル標準

情報サービス産業に従事する人材の職務と責任
を定め職務遂行に必要な能力を明示

情報サービスの提供に必要な実務能力を明確化、
体系化した指標

人材の職種とレベルに関する共通の認知

製造業における組み込みソフトウェア開発力強化
のために「人材」の育成や、「有効活用」のための指針

組み込みソフトウェア開発技術者の産業横断的に
使用できる「スキル標準」を調査・抽出して体系化

ユーザー企業の情報システム機能を
洗い出し、必要となるスキル及び知識を
網羅的かつ体系的に整理・一覧化

活用部門を含む情報システムに携わ
る人材の最適配置及び育成を実現
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レベル７

レベル６

レベル５

レベル４

レベル３

レベル２

レベル１

職種 マーケティング セールス コンサルタント ＩＴアーキテクト プロジェクトマネジメント ＩＴスペシャリスト
ｱﾌﾟﾘｹｰｼｮﾝ
ｽﾍﾟｼｬﾘｽﾄ

ソフトウェア
デベロップメント

カスタマサービス オペレーション ｴﾃﾞｭｹｰｼｮﾝ

専門分野

ハ
イ
レ
ベ
ル

ミ
ド
ル
レ
ベ
ル

エ
ン
ト
リ
レ
ベ
ル

ハイレベル：社内において当該職種／専門分野に係るﾃｸﾉﾛｼﾞやﾒｿﾄﾞﾛｼﾞ、ﾋﾞｼﾞﾈｽをﾘｰﾄﾞするﾚﾍﾞﾙ。特にﾚﾍﾞﾙ7は、市場全体から見ても先進的なｻｰﾋﾞｽの開拓や市場化をﾘｰﾄﾞする。ｽｷﾙ開発においても、社内戦略の策定・実行に大きく貢献することが求められる。

ミドルレベル：ｽｷﾙの専門分野が確立し、自らのｽｷﾙを駆使することによって、業務上の課題の発見・解決をﾘｰﾄﾞすることができるﾚﾍﾞﾙ。ｽｷﾙ開発においても、自らのｽｷﾙの研鑽を止めることなく、また、下位ﾚﾍﾞﾙの育成に積極的に貢献することが求められる。

エントリレベル：ｽｷﾙの専門分野が確立するにはいたっておらず、当該職種の上位ﾚﾍﾞﾙの指導の下で、業務上における課題の発見・解決を行うことができるﾚﾍﾞﾙ。ｽｷﾙ開発においては、自らのｷｬﾘｱﾊﾟｽ実現に向けて積極的なｽｷﾙの研鑽が求められる。

各種スキル標準とその連携（アンブレラ構想）

ITスキル標準
2002年12月発表

2006年04月V2発表

組み込みスキル標準
2005年5月発表

情報システムユーザ
スキル標準

2006年6月発表
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スキル標準の構造（将来イメージ）

標準ｶﾘｷｭﾗﾑ

研修ｻｰﾋﾞｽ

職種

職種

達成度指標
研修ﾛｰﾄﾞﾏｯﾌﾟ

職種

・
・
・

達成度指標

達成度指標

ｽｷﾙ熟達度

ｽｷﾙ熟達度

ｽｷﾙ熟達度・
・
・

・
・
・

社内研修制度

高等教育

業務経験の付与
（仕事による成長）

【キャリア編】 【スキル編】

ビ
ジ
ネ
ス
環
境

ｽｷﾙ・知識項目

ｽｷﾙ・知識項目

ｽｷﾙ・知識項目

ＩＳ機能役割定義

（投影）

研修ﾛｰﾄﾞﾏｯﾌﾟ

＜スキル/知識の習得活動＞

（相対）

人材像

ＩＴスキル標準

ユーザースキ
ル標準

ス
キ
ル
デ
ィ
ク
シ
ョ
ナ
リ

（
集
約
、
正
規
化
）

情
報
処
理
技
術
者
試
験
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なぜＩＴプロフェッショナルが必要か
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プロジェクト成否に関する自己評価

b：概ね成功し
た

44.7%

d：失敗した
1.9%

c：やや失敗し
た

7.3%

a：成功した
46.1%

プロジェクト成否（ベンダーの自己評価）

サンプル数：620

ソフトウェア開発 データ白書２００５（日経ＢＰ社） Ｐ３０より
著作監修：独立行政法人 情報処理機構

ソフトウェア・エンジニアリング・センター
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納期遅延
４５．１％

ＩＴプロジェクトの成功率（ユーザー企業の評価）

出典：日経コンピューター２００３．１１．１７「特集プロジェクト成功率は２６．７％」

プロジェクト成功率は２６．７％

品質問題
５３．６％

•結果が３種のいずれかまたは複合
•３種の各失敗の間でも因果関係を形成

全ての失敗はコストに影響する

コスト超過
２３．８%

10

品質問題/スケジュール遅延の主原因

９．７％その他

２２．１％テストが長引いた

３６．２％開発作業が長引いた

２５．６％設計作業が長引いた

２２．７％企画作業が長引いた

３７．７％要件定義が計画より長引いた

プロジェクトの遅れを招いた原因

７．６％運用計画が利用形態に沿っていない

１３．１％システムの開発作業の質が悪い

２１．９％テストが不十分・移行作業に問題

１９．１％エンドユーザーへの教育が不十分

２７．７％その他

１９．１％システムの設計が不正確

１８．７％システムの企画が不十分

３５．９％要件定義が不十分

１０．６％ベンダーの選択に問題

１３．９％社内の開発体制に問題

システムの品質問題の原因

（有効回答数：６２１件）

（有効回答数：４９８件）

出典：日経コンピューター２００３．１１．１７「特集プロジェクト成功率は２６．７％」

ＩＴアーキテクトの主エリア

プロジェクトマネージメント
の主エリア
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低レベルに滞留（能力の停滞。量も過剰）

ﾄｯﾌﾟﾚﾍﾞﾙの更なる引き上げ

能力が向上
しない

OJT中心の教育（しかし機能不全）

上位ﾚﾍﾞﾙ人材の質・量の充実

IT人材の粗製濫造的供給
大学での実践的な工学教育の不在

→産業界からのﾌｨｰﾄﾞﾊﾞｯｸが鍵

ＩＴに関する実践的な工学教育の促進

スキル標準の背景 ~ＩＴ分野における人材構造の現状~

自己研鑽に大きく依存

＜大学等教育機関＞ ＜ＩＴ関連企業（含ユーザー）＞

実践的教育の不在
→教育機関の人材・ﾉｳﾊｳでは困難 ﾐｽﾏｯﾁ

文系/理系一律扱いの採用・処遇

→学んできた専門性を評価しない

実践的な研修から実戦
的なスキル修得へ

ﾊｲﾚﾍﾞﾙ

ﾐﾄﾞﾙﾚﾍﾞﾙ

ｴﾝﾄﾘﾚﾍﾞﾙ

（ｽｷﾙ標準
ﾚﾍﾞﾙ5～7）

（ｽｷﾙ標準
ﾚﾍﾞﾙ3～4）

（ｽｷﾙ標準
ﾚﾍﾞﾙ1～2）

スキル標準

12

キャリアフレームワーク

集中エリア集中エリア!!!!
(ITスペシャリスト/
アプリケーション

スペシャリスト中堅)
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経営の観点からみた人材育成

14

プロフェッショナル

プロフェッショナルとは

専門化された知識・技術・能力に基づいて仕事に従事する人

サービスの提供にあたっては、プロフェッショナルの倫理的規範に準拠する

コミットメントして達成する（高い責任性）

技術をリードし、役立て、後進へ継承することに貢献する
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プロフェッショナルの技術とは

プロフェッショナルの技術とは

多くは長期の教育・訓練によって獲得される

どんな時でも通用する本質的・普遍的な技術

手法・アプローチが明確で、他人が理解できる技術

知識だけではなく、実現する技術が重要

企業全体でＰＤＣＡに基づいた支援システム

キャリアパスに基づいたスキル獲得

説明責任を果たす能力の育成

経験と実績で評価

16

企業からみた人材投資（ＩＴスキル標準の視点）

＜発想の原点＞
情報産業にとって人材投資は、製造業の設備投資と同じ
→ すなわち経営の問題

スキル標準の特徴
人材育成を考える上で、システム開発等に
かかる技術面のスキルだけに着目するだけで
はもはや不十分

“ビジネスの成功”と言う視点から、現実に顧客
と相対するプロフェッショナルが果たす価値に
着目し、その達成に何が必要なのかを掘り下げ、
後進人材につなげていくことが重要

→ これを体系的に整理しようとしているの
がＩＴスキル標準

経営問題 ⇒ 実ビジネスの世界 ⇒
プロフェッショナルの育成 ⇒
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人材投資の構造

ビジネス戦略 スキル調達施策 人材ﾏﾈｼﾞﾒﾝﾄ・
育成制度

事業活動

●事業ドメイン戦略

●資源配分戦略

●競争優位性戦略

●経験者の中途採用

●既存社員の教育訓練

●新卒社員の採用
／教育訓練

●アウトソーシング

●M&A

●プロフェッショナル管理
－横断的推進体制

・経営層～ﾋﾞｼﾞﾈｽ現場
－ｷｬﾘｱ/ｷｬﾘｱﾊﾟｽの構築

－ﾌﾟﾛﾌｪｯｼｮﾅﾙ認定
・職務評価（貢献実績）
・市場価値

－業務経験の付与
・ｺｰﾁﾝｸﾞ/ﾒﾝﾀﾘﾝｸﾞ

－Ｏｆｆ-ＪＴ

・体系的な研修
－ｺﾐｭﾆﾃｨ
－差別採用

●要員調達
／チームビルディング

・ｽｷﾙ評価

●工学的アプローチ

ビ
ジ
ネ
ス
環
境
の
変
化

競
争
優
位
の
確
立

戦略が描けない経営者
戦略を必要としないﾋﾞｼﾞﾈｽ構造
（人月取引、多重下請、発注能力
の低さ）

景気に振り回される
場当たり施策

旧態然としたﾗｲﾝ人事
計画性のない人材育成
継承されない技術

工学的ｱﾌﾟﾛｰﾁの不在
人海戦術（３Ｋ）

「戦略」にはほど遠い

◆効果的な人材投資には「経営戦略」が不可欠

◆しかし実態は…

18

経営戦略と人材政策の一致が必要

• 経営戦略と顧客満足の実現が人材育成のポイント

• 経営戦略との一致

– 企業が人材育成を行うのは、それが中長期的に見て利潤を増大
させるから

– 「人材投資」は、製造業の設備投資に例えられるが、「何を売りた
いか」が明確でなくては投資のしようがない。しかし、これがはっ
きりしていない企業が非常に多い。

– 戦略が明らかとなれば、現状評価、将来予測、調達・育成方法に
ついての議論が可能となる。しかしTransformationは容易では

ない。
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経営戦略へのＩＴスキル標準の活用

企業ビジョンと経営領域の確認

各企業における現状の経営領域
の分析を通じ､問題点を明らかにす
る。また､それを踏まえた今後3～5
年後､新たな経営戦略を定義し､そ
の企業の強み/弱みを分析すること

により､的確な戦略を確立する。

人材スキルMAPと問題定義

現在及び今後３～５年後の経営
領域の経営モデルにおいて､ＩＴス
キル標準に基づき人材スキルＭ
ＡＰを定義し、問題点を明確にす
る。

新経営戦略に必要な人材／

各スキル標準に基づきスキル確認

新経営戦略に必要な人材（スキル）に
対してＩＴスキル標準を活用してＧａｐ分
析を行い、長期的/短期的に人材育成

の方向性を検討する。

人材育成強化プロセス

資格・人事制度との関連性

必要な人材育成をＩＴスキル標準
のロードマップを利用し教育計画
を立て､導入計画を作成する。

ＩＴスキル標準導入（活用）に際し
て、各企業に合った制度を検討
し､人材育成の自己啓発とキャリ
アップの動機付けにしていく。
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人材育成政策の成功要因

①経営者の積極的な関与が必要

• 経営資源としての人材を育成することから、
「戦略的投資」として位置付けることが重要

• 自ら率先して組織化を含めリーダーシップを発揮し
全社として取り組む姿勢を徹底する

③段階的取り組みの考慮
• キャリア開発とスキル開発
• 上位レベルと下位レベル
• 人事制度との連動の採否

②組織横断的な推進体制の確立

• 全社として取り組む体制を示す
• 中長期の施策として推進する
• 現場（事業部）の意見を取り込むことを考慮する

（ただし、現場に迎合することは厳禁）
• 事務局組織を確立する

（業務としての認知が必要）
• 場合によっては外部要員を調達する

明確な指針の提示と
リーダーシップ

短期的ビジネス遂行と
長期的ビジネス成長

安定した運用には５年
はかかる

④柔軟性を持った運用
• 業界動向へ速やかに対応する
• 業務（役割）としての評価とキャリア（職種）

としての評価のバランスをとる
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スキル標準 達成度指標の考え方

複雑性 サイズ

【ビジネス貢献】

【プロフェッショナル貢献】

（ﾋﾞｼﾞﾈｽ、ﾌﾟﾛｼﾞｪｸﾄの難易性）

責任性

専門分野でのリーダーシップ
人材の育成

（組織、業界の継続的成長）

ビジネスへの直接の成果
(組織の存続）

責任分野と役割

仕
事
が
で
き
た
か
ど
う
か

（
役
割
を
果
た
せ
た
か
）

プ
ロ
フ
ェ
ッ
シ
ョ
ナ
ル
と
し
て

仕
事
を
し
た
か
ど
う
か

プロフェッショナルは
仕事ができて当たり前

自らの専門性を業界、
社内に継承して貢献
しているか

＋

22

スキル定着プロセスとキャリアアップ

メンタリング
知識の

実践

ｽｷﾙの

定着

研 修

経 験

プロジェクトの場

知識の

習得

レベル３

レベル４

レベル５

プロジェクト/
実践の場

メンタリング
知識の

実践

ｽｷﾙの

定着

研 修

経 験

プロジェクトの場

知識の

習得

• 研修により，知識を取得

• 知識をメンタリングを受けながら，
プロジェクトの場で実践

• これが経験となり，スキルを定着

• レベルを上げてこれを繰り返すことで
より上のレベルを目指す

メンタリング
知識の

実践

ｽｷﾙの

定着

研 修

経 験

プロジェクトの場

知識の

習得

情報処理試験等
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プロフェッショナル育成のポイント

プロフェッショナルの協力が不可欠
⇒プロフェッショナルの育成はプロフェッショナルにのみ可能

⇒メンティはメンターに似る

プロフェッショナルの育成には時間と金が必要
⇒１レベルアップには2年程度は掛かる

⇒育成に貢献するにはインセンティブが必要

育成計画はビジネス計画との連動が必要
⇒PM200人育成は失敗のもと（どの職種のどのレベルを何人育成するかが重要）

⇒選択と集中が鍵

プロフェッショナルの育成には長期的展望が必要
⇒パイプラインを確立しないといずれは人材の枯渇が生じる

⇒個人のキャリアパスを長期的に看る人が必要（パッションと権限付き）

若手には基本的・普遍的スキルが重要（特に大企業）
⇒ある日突然成長が止まる

1億が100人なのか
5億が20人なのか？

物心両面の支援が必要

ITAを育成するつもりが
PM育成に

ころばぬ先の杖

急がばまわれ

24

知識の

実践

ｽｷﾙの

定着

経 験

プロジェクトの場

知識の

習得

人材育成のPDCA

キャリア確認
論文/経験事例報告

知的財産登録・発明特許
外部コミュニティへの発信

キャリア育成
研修受講
情報処理技術者試験

キャリア形成
人材育成制度
業務経験
人事制度

キャリア立案
個別業務目標
個別育成計画
コンピテンシー

コミュニティ
活動

インダストリ業務
知識の基礎

ﾘｰﾀﾞｰｼｯﾌﾟ基礎

ｺﾐｭﾆｹｰｼｮﾝ基礎

ﾈｺﾞｼｴｰｼｮﾝ基礎

ｱﾌﾟﾘｹｰｼｮﾝｽﾍﾟｼｬﾘｽﾄのﾘｰﾀﾞｼｯﾌﾟ

ｱﾌﾟﾘｹｰｼｮﾝｽﾍﾟｼｬﾘｽﾄのｺﾐｭﾆｹｰｼｮﾝ

ｱﾌﾟﾘｹｰｼｮﾝｽﾍﾟｼｬﾘｽﾄのﾈｺﾞｼｴｰｼｮﾝ

最新技術動向

システム設計

システム構築

システム運用/保守

システム

要件定義技法

コンサルティング

メソドロジ

プロジェクト
マネジメント

基礎

インダストリアプリケーション動向

最新ビジネス動向

：職種共通 ：専門分野別選択

アプリケーションスペシャリスト（業務システム）の研修コース群（体系図）

Ｉ
Ｔ
基

本
２

システム
開発基礎

Ｉ

Ｔ
基

本
１

テクノロジ

メソドロジ

プロジェクト
マネジメント

ビジネス/
インダストリ

パーソナル

未経験
レベル

エントリレベル ミドルレベル ハイレベル

レベル１ レベル２ レベル３ レベル４ レベル５ レベル６ レベル７

要素技術上級

システム設計上級

システム構築上級

システム運用/保守上級

要素技術基礎

システム開発メソドロジ

研修ロードマップ

メンタリング

キャリア変更／アップ

レベル

人材像 ビ
ジ
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ス
ス
ト
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ジ
ス
ト

I
S
ス
ト
ラ
テ
ジ
ス
ト
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ロ
グ
ラ
ム
マ
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ー
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ェ
ク
ト
マ
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ー
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ャ
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ア
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ー
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デ
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テ
ム
デ
ザ
イ
ナ
ー

I
Ｓ
オ
ペ
レ
ー

シ

ョ
ン

I
S
ア
ド
ミ
ニ
ス
ト
レ
ー

タ

I
S
ア
ー

キ
テ
ク
ト

セ
キ

ュ
リ
テ
ィ
ア
ド
ミ
ニ
ス
ト
レ
ー

タ

I
S
ス
タ

ッ
フ

I
S
オ
ー

デ
ィ
タ
ー

7

6

5

4

3

2

1

エ
ン
ト
リ

ハ
イ

ミ
ド
ル

企業のサポート体制
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これからの企業と人材の関係

企業

仕事の機会の提供
学習・スキル向上の機会、
プロとして働く環境の提供
キャリアアップ／変更の支援
業績・貢献に則った処遇
スキル・リフレッシュを

継続的に推進

お互いに自立しお客様に価値をお届けする
共通の目的を持ったパートナー

自らのキャリアデザインに
基づくキャリア形成
継続する学習を通じて自己の
市場価値を高める
業績・貢献に応じた獲得
自己のスキルを活かせる
キャリアを追求

人材

Ｌｉｆｅｔｉｍｅ Ｅｍｐｌｏｙａｂｌｉｔｙ＝終身雇用能力


