
社員教育のキーは■間カリ
生き構を教えるム材を
育成 ることの重要性

い流通研究社/RC⊂は,若手経営層を対象に2014年 11月から12月にかけての3日間,も
のつくり大学名誉教授 (元 トヨタ自動車物流管理部部長)の田中正矢口氏を講師に迎えた短

期集中講義「田中塾」を開催した。

ここではその終了後,久々に再会した受講者一同で田中氏を囲み,語り合つていただい

た座談会の模様をお送りする。経営者の養成や人材教育に関するキーワードを巡り,貴重

な意見が交換された。 (編集部)

■〔出席者〕発言順

ω岡村製作所 生産本部 企画部部長
菱沼博幸氏

ものつくり大学名誉教授・特別客員教授
田中正知氏

0ダイフク 秘書室長
撥川 淳氏

0を くだ屋技研 常務取締役
奥田智氏

オークラ輸送機い 取締役

大庫大輔氏

伊東電機llkl 取締役専務執行役員
伊東徹弥氏

ダイフクは全世界に約7,500名の

社員が在籍し,今やその半数以上が

外国人の方です。連結グループ会社

64社のうち,54社が現地法人にな

ります。

饉鋼D人材育成についての課題はあ

りますか ?

蒻顆銹靱勒ポ釉
謗ψ軋浚¨訳脚楔倅鰊軋

鬱鋼D田中先生のアドバイスで受講

生から進行役を選定することとな

り,本日の進行役を仰せつかりまし

た岡村製作所・菱沼です。今日の座

談会では受講生の皆様に各社の教育

体制,人材育成への取り組みを発表

していただき,悩みを共有し,今後

のヒントにつながればと考えていま

す。

さっそくですが, ダイフクの笹川

さんから,貴社の人材教育体制につ

いてお聞かせいただけますか。

帽鯰鮨当社では入社時の「新入社員

研1参」(5か月間),「入社 3年目研修」

を全員が受講するほか 係長,年俸

職 (言脹 ・部長)へ昇進・昇格した際

の階層別や,新任マネージャーを対

象とした役割別など各種研修を設け

ています。また最近では「ライフサ

イクルプラン研1参」と称し,50歳至J

達者を対象にした,残 りの人生の生

き方をテーマとした研修も行ってい

ます。

岡村製作所・菱沼氏 ダイフク 笹サ1氏
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瑕輻り当社グループの海タト売上高比

率は2008年度に50%を越え,2016

年度には70%ま で上昇する見込み

です。その要因の一つはM&Aに よ
り海外企業が傘下に加わったことで

あり,当社が進出済みの国 。地域に

おける商量拡大はもちろんのこと,

そのような企業との融合に力を発揮

できるグローバル人材の育成に取り

組んでいます。

語学の習得と現地法人でのO」T

をセットにした「海タトトレーニー研

修」卒業生は50名を超えました。課

題は,これからこの卒業生などとと

もに,あるいは現地法人のトップと

して事業の成長を担ってもらう現地

ローカルスタッフ育成,すなわち外

国人の登用です。

mダ イフクさんの海外人員構成

を教えてください。

鰊 北中南米地域で約2,000名 ,

アジア・オセアニアは約2,400名 ,

欧州では約200名で,海タトの人員は

全て現地採用となります。

醸洲D続いて,を くだ屋技研の奥田

さん,いかがですか。

薔判,当社では新入社員に対し,入

社後約 3か月間で研修を実施し,い

ろいろな部署の職務を経験させてい

ます。特に製造分野で,製品知識を

田中正知氏

�Iヽ [lJILlttD医 m 2015・ 8

身に付けることを重要視しています。

mを くだ屋技研さんもが れこ進

出されていますね。

聾』日:ロ グループで合算すると社員数

は約250名 ですが,120名 が日本,

中国 。常州に約60名 ,マ レーシア

に70名在籍し,日 本から海外への

出張・研修や,逆に海外から日本ヘ

の研修も実施しています。

昨今の幸艮道では中国情報が一面的

に凝り固まってしまいがちですが,

その最中でもたった 1人の中国研修

を命じ,現地の人たちとのコミュニ

ケーションをとってきてもらいます。

それにはもちろん事前に現地にお願

いし準備を怠らぬよう努めています。

私は中国とマレーシアに赴任経験が

ありますが,私が選ばれたのは英語

ができるという理由からでした。

ところが中国では英語がほとんど

通じません。その際に感じたのは,

心から汗をかくシチュエーションに

立つことで,初めて勉強できるとい

うことです。そこで研修の舞台は,

自ら考えて突き進んでいく場所を選

んでいます。

海外の方が来日される際には社内

研修を行いますが,研修は 1日で完

了し,空き時間で観光やおいしい食

事をしたり,電車に乗ったりして,

我々のものづくりのベースとなる日

本の環境を知ってもらうことに注力

をくだ屋技研 奥田氏

しています。

こうして日本のファンになって帰

国したあと,ロコミで「日本はこん

なに素晴らしい国だ」, ということ

を仲間に伝えてもらい,日本に行っ

てみたいと考えてもらうことが狙い

です。

嘔ED課題はありますか ?

聾ヨ:目D“気が付く範囲"が限られて

いる点で,田中先生の第1回 目講義

にあったような刺激,圧力といった

部分で,社外の教えが必要になるの

ではないかと考えています。タト部教

育を個人が自発的に受講することは

なかなか難しいので,今後は社外ブ

レーンの活用も必要だと思います。

例えば文章スキルやビジネスマナ

ーなど,勉強していなかったことに

加え,工程管理などの専門的な要素

も含めて,拡大していきたいですね。

欄|lh九版勒蝠批″
瘍佛拙鶉尚鑽ち讚輻脇

籐洲D続いて,オークラ輸送機さん

の研修はいかがですか。

口「ヨ 当社では比較的早い段階から

人材育成に取り組んできました。ま

ず 3か月間の新入社員研修を経て各

配属先で研修を行い,正式配属は

10月 となります。その間にも会社

オークラ輸送機 大庫氏



単位の研修も実施します。

また技術を身につけるための「社

内大学」を開設しており,定年にな

った技術部門の方メインに講師をお

願いしています。独自のエンジエア

資格制度を設け,技術者の資格とし

て「3級」「2級」「1級」,そ して最

高位の「S級」というランクを設け

ています。これらをEG,設計,制御,

情報といった技術分野ごとに制度化

しています。

新入社員は入社後に社内大学で一

定期間育成してから配属し,お客様

に満足して頂けるようなスキルを身

に付けるようにしています。

嘔曰D独自の資格制度設置の狙いは

どの辺にありますか。

●捏「
年功序列ではなく,能力・実

力主義に転換することです。オーク

ラグループでは組織表と氏名・顔写

真を壁に貼り,一日で人の配置がわ

かるようにしていますが,一人ひと

りが組織の中で100%の力を発揮し

てくれれば,思っている以上のパワ

ーが生まれます。

社員の年齢構成ではバブル時代に

入社した40代前半までの層は厚い

のですが,それより後の世代は綺麗

に空いています。大学卒業後10年

～15年経つ層が抜けているわけで,

この世代は埋めようがありません。

そのため,いつまでも年寄りが頑

張っているのですが (笑),若手の

ボトムアップをどうするか,彼らの

育成が喫緊の課題となっています。

そこで若手には0」T(オ ン・ザ・

ジョブトレーニング)による仕事に必

要な知識や技能の習得はもちろん,

取り組みへの姿勢や仕事の価値や達

成感等々を,部下や後輩にどう効果

的かつ有効に身につけさせるか,意

識的に取り組む育成 。指導を実践し

ています。

O」Tでは部門間でローテーシヨ

ンを行い, 自らのスキルアップを図

ります。しかし直属の上司にすれば

「この人材を抜かれたら困る」とい

う声も多く,そうした現場の声を説

得する根回しも重要となります。

優日D海外についてはいかがです

か ?

●旧「 弊社
では中国と東南アジアを

メインに海外営業を展開していま

す。米国は合弁会社のため日本の技

術者が 1名いるだけです。

海外でも日系企業がお得意様で,

シンガポールでは25年間展開して

きましたが,現地のお客様も増えて

きました。時々は日本にお呼びして,

製品知識を学んでいただいています。

海外での課題としては,現地法人

の現地化に向けてローカルの方々に

運営していただくと同時に,日本と

のコミュニケーシヨン,本社との

パイプもできる人材の育成が大きな

課題ですね。現地との持続的なマネ

ジメント体制を構築する必要がある

と思います。

印 社内大学講師のOBの方は,

必要な時だけ講師として来てもらっ

ているのですか。

CttD継続的です。グループに人材

派遣会社があり,65歳までのOBの

方はそこに登録していただいて,本

社で勤務してもらう体制を構築して

います。とはいえ,皆さんお元気で

すから65歳以上過ぎてお願いして

いるケースも多数あります。

嘔口Dそれは面白い。そのOB講師

の方々は他社にも派遣されますか。

●調口いえ,弊社のみです。

嘔口D OBの方には他社の教育にも

行ってもらったほうがいいと思いま

す。出稼ぎをして外の会社を見聞き

しないと,世間からドロップアウト

して,昔の思い出だけを語る老兵に

なりかねません。せっかく派遣会社

があるのなら,OBを武者修行に出

したらもっと意義があるのではと思

います。社内大学の講義の様子 (オークラ輸送機)
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灘躾瘍トイレ莉躙詐
―聯隕軋蝠サ蠍軋檄り/侃

醸沼D続いて,伊東電機さんの新入

社員教育はどのように実践されてい

ますか。

硼困,弊社の決算月は4月 となるた

め,新入社員入社時期には,製造現

場で在庫調整等の年度末作業を行っ

ています。そのため新入社員は,ま

ず現場に入リベテラン社員とマンッ

ーマンで製品品質の重要′Lを学びま

す。その後,一カ月間の部門別研修

を経て正式配属となります。

研修関係で最近よかったと思うの

は,YMT(ヤ ング・マネージメント・

トレーニング)と いう造語をあてた

若手管理者育成プログラムです。そ

こでは,専任の講師を招き,30代

の主任・係長クラスの社員を対象に

その講師と共にトイレ掃除を行いま

した。あるカー用品量販店のように

素手で便器掃除をすることが,メ イ

ンイベントとなります。もちろん,

私も半袖半ズボンで率先してトイレ

掃除をやり,何名かは同じように素

手で行っていましたが,見ると数名

は手袋を着用していました。

掃除自体は1時間から1時間半の

作業となりますが,終了近くなると

全員が手袋をはずして,便器に顔を

突っ込んで清掃していました。そこ

で学んだのは「一歩踏み出す勇気」

です。今回の研修はそれを身に付け

ることができた点で,成功だと思い

ます。

m YMTで 他のカリキュラム
は ?

硼困,「声出し」です。グラウンド

で大声を出して遠くにいる講師に声

が届くまで何回もチャレンジさせ

る。その結果,「自分を変えていこう」

というマインドが定着して,研修は

成功裡に終わりました。

次はMMT(ミ ドル・マネージメン

ト・トレーニング)と 称して課長,

部長,マネージャクラス対象の研修

も検討しています。

m海 外ではいかがですか。

咄困,海外現地法人はフランスに

30年前,ア メリカに20年前,香港

に14年前,中国に8年前に設立し,

海外営業を展開しています。不定期

ではありますが,3か月に一度程度
日本に招いたり,こちらから出向い

たりして,製品知識の向上に取り組

んでいます。

7ノーダ¨褥ップ1就

「

プ楔ド佛

斃蝙鼈蜀蛯躊靡

嘔曰D最後になりましたが,岡村製

作所さんではどのような教育体系を

構築されていますか。

諄洲D人事部が行う研修にはステッ

プアップ研修,入社後のフォローア

ップ研修などいろいろなプログラム

があります。私が在籍する生産本部

には技術技能訓練センターを設置し

ており,そのなかで板金,表面処理

などの専門技能教育を実施していま

す。

社内全体では最大で2か月間,春

と秋に20代後半の10名の社員を集

め,座学と実技で300時間程度の研

修を実施しています。

そこでは国家検定2級合格の実力

をつけることが目的で,座学では現

場で溶接を担当する社員であっても

製図などの基礎から材料力学までを

講義し,時間的には座学。実務で半々

を学びます。

育成が難しいのは設計者です。そ

こで昨年から設計担当の中堅クラ

ス,課長クラスの社員を集め,設計

専門教育を施しています。技能五輪

にも挑戦して,全国大会で昨年は3

伊東電機 伊東氏
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位に入ることができました。このよ

うに弊社では結構泥臭いところのあ

る教育体系となっていますね。

m岡 村さんとしての課題はどん

な点ですか。

鬱器●順調にステップアップしてき

た社員でもマネジメントする立場に

なると成長が鈍化してしまいます。

技術やスキルは順調に進歩している

のですが・…・・。

∈日)この話は大変難しいことで,

皆さん共通の課題ではないかと思い

ます。何を教育するというより,マ

ネジメントに求められるリーダーシ

ップは「人間力」そのものなんです

よ。

いくら腕がよくても, 自分に自信

がなければ何もできません。リーダ

ーに必要なのはスキルではなく,マ

インド,生き様です。技術だけでは

ダメだし,人間力だけでもダメ,両

方持たないといけません。

その悪い例が学校の教師でしょ

う。人間力を鍛える場がほとんどあ

りませんから。

田困,田中先生のご指摘通りだと思

います。伊東電機では人間力と技能

力を高めるため,SPT(ス ーパー・

プロ。トレーニング)と称し全社員対

象とした研修の一環で,生野山荘 (保

養所)内にログハウスを建てました。

自分たちでログハウスを作るので

す。もちろん建屋は専門外なのです

が,社長力救子きなので率先して進め,

社員が付いていくのが大変です

(笑 )。

嘔EDゼロからものづくりを網験す
るという意味でもいいことですね。

先人がやった事をその通りにやりな

さいでは創造力は付きません。未知

なるものへの挑戦を通じてのみ陥J

造力」を獲得できるのです。

よく退職後は晴耕雨読で悠々と…

と言いますが,晴れた日は大自然と,

雨の日は書物と対峙して,常に未知

なるものへ挑戦して己を高め続ける

と言う意味で,この姿勢こそ人類が

ここまで成長できた原動力です。何

も考えずに食って寝て最期の時を待

つでは,養豚場の豚と同じになって

しまいます。

硼圏,ログハウス造りは自分で仕事

を探して,自分の意思で動くことで,

いろいろなことに気が付きます。

嘔口Dそれが社内教育の原点なので

す。

趙鱚卜F軋訳ップ9
隋冬颯鉤鍮鐵笏饂蒻

嘔口D多数の社員に講師役を担当さ

せることで,彼らの成長に大きく貢

献できると思います。菱沼さん,新

入社員教育の主催はどの部署になり

ますか ?

鬱鍋D生産本部の独立した部署が所

管しています。

C□Dト ヨタ自動車の場合,研修す

べてが人事部主導となります。講師

は配属先の部署が担当しますが,人

事部が運営全体を掌握することでボ

ーナスの査定にも影響があり,一生

懸命やらざるを得ないわけです。こ

れは正直きついものですね。

車 先ほど先生が話された「人間

力」の教育に関しては人事が統括し

ていますが,技能やスキルでは生産

本部でという考えです。

C□Dト ヨタ自動車では,国内人事

のほかにグローバル人事部門があ

り,海外要員を統括していました。

広い日でどう見ていくのか。いい悪

いではなく,会社それぞれの見方が

ありますね。その際に講師をどこか

ら選定するのか,それはキャリアな

のかノンキャリアなのか,線引きが

必要になるかと思います。

昔の殿様は幼い時から家臣の子達

に囲まれて育てられていきました。

一緒に叱られて上下関係を構築して

いくわけです。いざ殿様になったら

家老役を誰にするのか,チームヮー
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クなどは自ずと出来上がっていった

と言います。これもひとつの人材育

成といえるでしょうね。

饉鋼D常々考えていたのですが,若

い社員の英才教育はしたほうがいい

のでしょうか。

嘔曰Dいろいろな弊害がありますの

で,若い頃は避ける方がベターでは

ないかと思います。韓国の大韓航空・

ナッツリターン事件のようなことが

起きかねませんからね。伊東さんの

お話のように,若い時分は便所掃除

に勤しむと下々の人間がどのような

ことを考えるのか,体で理解できる

ようになりますね。

それによって上に立つ人ほど,

下々の気持ちが分かる会社になる。

「オレのひとことで会社がどうなる

か」という重さを勉強しないと真の

リーダーにはなれないと思います。

日本では悲しいことに,帝工学を教

える公共の教育機関はありません。

国会議員は息子が親の秘書をやり,

地盤・看板・鞄を受け継いでいく道

があり,世襲議員が蔓延しています。

この方式では世界の中の日本を導く

リーダーは期待できません。

民間企業では,国際化した今日,

世界市場で優位に戦う次世代の指導

層をどう育てるのかが,正に焦眉の

課題と思います。

教育は職場だけではだめです。全

社的なプロジェクトに積極的に参加

させ,自己啓発させるとか,ま た昇

格させる前に「代行業務」をやらせ,

実力を確認してから昇格申請するの

も良いでしょう。

CttD人間力に関係すると思います

が,若い人はすぐ会社を辞めますね。

また心の病になることもあります。
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嘔口Dそれは日本社会全体の問題で

もあります。高校 。大学教育の中味

が実社会とかけ離れているからで

す。

水泳で言えば,退役後の選手を食

わせるために競泳種目しか教えてい

ません。プールでは速く泳げますが,

流れの速い川や,波の高い海では通

用しません。川で泳ぎ,海で泳いだ

人間を区別して採用しないといけま

せん。つまり学校の成績ではなく,

実社会での生き様,性根を見るべき

なのです。

話は飛躍しますが,昔ある地域で

「足入れ婚」という風習がありまし

た。正式に結婚する前に女′性力卦目手

の実家に入ってしばらくの間一緒に

暮らし,不具合などがあった場合は

結婚に至らず,女性は自分の実家に

戻る風習です。結婚に関しては今の

社会には合いませんが,就職に関し

てはインターン制度として月ヽ規模に

やられています。これをもっと拡大

しても良いのではないかと思いま

す。

新入社員教育のベースは

Principle(原 貝1), もしくはIdentity

(主体性)。「わが社はどういう会社

でどういうスクラムを組むのか」

「わが社がわが社である理由はなに

か」という部分を教え込むものだと

思います。そこで社是や創業者の精

神・訓辞を徹底的に教え込む教育が

必要です。

私はあまり海外経験がありません

が,お国柄によって千差万別です。

何か命じても,契約書にないことは

断固拒否しますし,契約通りの仕事

でもすぐ手抜きしたり,仲間をライ

バル視したりします。

その一方で一神教のある会派で

は,一旦引き受けた仕事は自分の信

仰に懸けて完遂しようとします。

人を見て法を説けと言いますが,

国に合わせた教育計画が必要のよう

です。

教育カリキュラムの核は誰が作っ

ているのかは別にして,その部分は

会社トップが目を通して確認する方

がいいと思います。

鬱鋼D新入社員の時からしっかりし

た教育が必要ということですね。

嘔曰D鉄は熱いうちに打て,と いう

言葉があります。うちの会社にいる

んだったらこれをやれ,今日からは

ここで仕事をして給料を稼ぐんだ,

と徹底的に教え込む必要があります。

大きい会社は自由が効きません

が,皆さんの規模の会社は何でもで

きる。小さいことはいいことなんで

す。

小さいことを逆手にとって優秀な

人材を徹底的に採り,少数を対象に

して精鋭にする教育することが重要

です。

企業を支えるのは現場です。その

現場の精神的支柱は職人魂 (生き様)

です。その生き様を教える人材は,

その職場の中でしか育ちません。ど

うやってそのような人材を育てる

か,育つ環境を整備するかが次世代

を担う皆様の課題とも言えます。

車 本日はありがとうございまし

た。

(2015.2.25,岡 村製作所ガーデンコー

トショールーム内会議室にて)

輻


