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知識社会の到来により、働く人に求められる能力が
企業内特殊能力から一般的な能力へと変化。
職業を超えて必要な能力を「基礎力」として提案

Works はどう語ってき た か

職業能力とはいったいどんな要素から
成り立っているのか。Worksは、曖昧な

ままにされてきたこの問題の「見える化」

に取り組んできた。

2000年には、職業能力が注目される
理由を４つ挙げている。第１に、長期雇

用である日本では、最近まで職業能力と

は企業内特殊技能を意味していた。だが

ネット社会への移行、知識社会の到来に

よって、職業能力は専門スキルとそれを
生かせるコンピテンシーという、一般的

な能力に変化してきたこと。第２に、知

識社会への移行に伴って、個人が持って

いるナレッジやスキルに、企業が注目し
始めたこと。第３に、企業と個人の関係

が、丸抱え型の長期雇用と比較して、よ

り柔軟性がありモビリティのある関係に
変化していること。第４に、日本人の平

均寿命がこの100年で急激に延びたこと

で、自身への教育投資の回収期間が長く

なってきた。それゆえに知識・能力を高

める行動に対する合理性が高まっている

ことの４点だ（2000年39号「職業能力

のアーキテクチャ」）。

必要とされる能力を 
専門力と基礎力に整理

2005年69号「育て！ビジネス・プロ

フェッショナル」では、顧客や社会が求

めている成果を達成するため、プロフェ

ッショナルに必要な能力を、プロスキル

とプロ意識から構成される専門力と、そ

のベースとなる基礎力の２つに整理して

いる。

この特集でいうビジネス・プロフェッ

ショナルとは、医師や弁護士といった職

業プロフェッショナルだけでなく、企業

に雇用されているが、自ら選んだ専門領

域を持って働いている人、企業経営に携

わるビジネスリーダー、インディペンデ

ント・コントラクター（自営業者）なども、

その対象者としている。「ビジネス・プロ

フェッショナルを企業内に増やしていか

なければならない」という考え方ともあ

いまって、専門力と基礎力、双方を伸ば

していく必要があるという考え方を、よ

り幅広い働く人々に適用していく方向へ

と、研究は進んだ。

こうして「基礎力」を、「どんな職種・

業種であっても社会で働くうえで不可欠

となる能力」と定義。５つの力で構成さ

れることを示した。

先行研究を踏まえたうえで採用時の

アセスメントツールを分析し、人事部や
現場の管理職、キャリア教育に携わる学

校教諭、大学の研究者などに取材。構成

要素を明らかにした。基礎力は行動特性

（コンピテンシー）と地頭に分かれる。行

求める人材像の
明確化

3-6

■職業能力の構造
●対人基礎力
●対自己基礎力
●対課題基礎力

●処理力
●思考力

●自己信頼
●変化志向・好奇心
●当事者意識
●達成欲求

行動特性

基礎力狭義の
職業能力

職業的
態度

広義の
職業能力

専門力

地 頭

環境
適応性

職業的
信念

出典：Works　2010年102号



4 9N o . 1 2 9   A P R  - - - -  M A Y  2 0 1 5

人材開発室
3-6 求める人材像の明確化

動特性は対人基礎力、対自己基礎力、対

課題基礎力の３つの力で構成され、それ

らは協働力、自信創出力、課題発見力な

ど９つの力に細分化される。地頭のほう

は処理力と思考力で構成され、こちらも
言語、論理など４つに分かれる（2005年

73号「学校と社会をつなぐ『基礎力』」）。

2010年102号「新卒選考ルネサンス」

では、基礎力、専門力を狭義の職業能力

と位置づけている。環境適応性と職業的

信念からなる職業的態度も視野に入れて、

広義の職業能力の構造を提示した。

そのうえで、日本企業の新卒採用では、

その人の過去の経験から行動特性ばかり

を探る面接という手法から脱皮し、もっ

と広範囲な職業能力に目を向けるべきだ

という問題提起をしている。

そして今、こうとらえる

次の段階に求められるのは 
企業に伝えていくこと

専門力と基礎力、双方を伸ばしていく

ことが、ビジネスパーソンを育てていく

ためには必要だと訴えてきた。

「基礎力」は、経済産業省が「社会人基礎

力」を2006年から提唱していることに

よって、教育の分野にはかなり浸透した。

企業内ではどうか。基礎力に関しては、

「リーダーシップ」という言葉に置き換

えて会話されている。つまり、教育界、産

業界の共通言語になっていないため、こ

の橋渡しをどのようにしていくかが大き

な課題である。

一方、専門力の見える化は遅れている。

今後、企業内でプロフェッショナルを育

成していくために、能力を言語化し、評

価基準やキャリアステップを明らかにし

ていくことが求められる。

松村 直樹氏 リアセック　代表取締役CEO私 の 結 論

OECDは2003年、今後の社会を生きる鍵となる力である「キ

ーコンピテンシー」を提唱しました。教育学、哲学、経済学、人類

学などさまざまな分野の専門家が、数年がかりで学際的な討議を

し、キーコンピテンシーは①道具（ここでいう道具には言語スキ

ル、数学的スキル、ITスキルなども含まれる）を相互作用的に活用

する力、②社会的に異質な集団で交流する力、③自律的に活動す

る力、という３つの力にまとめられています。キーコンピテンシ

ーの定義内容から考えると、基礎力の処理力・思考力は①と、行動

特性は②③とほぼ符合します。国際機関が多くの学者の意見を基

にまとめた結論と、基礎力のそれが近いものだったということは、

わが意を得たりと感じました。

当社の事業の大きな柱の１つが、「PROG」というシステムです。

大卒者として社会で求められる、汎用的な能力・態度・志向をジ

ェネリックスキルと呼びますが、学生のそれを測定、育成するプ

ログラムとして、大学に提供しています。

PROGではジェネリックスキルを「リテラシー」「コンピテンシ

ー」の２側面から測定しますが、これらは概ね「処理力・思考力」

と「行動特性」にそれぞれ該当します。特にコンピテンシーは「対

人」「対自己」「対課題」の３領域で基礎力を測定、評価しており、

リクルートワークス研究所の分類をそのまま活用しています。

私がリクルートに在籍していたときには、リクルートワークス

研究所を中心とする基礎力の研究にも参画していました。基礎力

はしっかりとした知見に基づく概念であることはわかっていま

したから、PROGの開発にも生かしてきました。

これまでにPROGは約18万人が受験しており、多数の大学で

学生のジェネリックスキル育成の指標に生かされています。この

点をもってしても、基礎力が有用な概念であるとご理解いただけ

るのではないでしょうか。

PROGのような、数値化した学生のジェネリックスキルに注目

することは、面接に偏重している新卒選考

の改善につながると考えています。一方

でデータが独り歩きし、採用基準として

PROGのスコアが短絡的に使われるのは

間違いだと感じています。企業には、指標

を上手に活用して、自社にあった選考手法

を開発してほしいと思います。

ジェネリックスキル育成に活用される
「基礎力」を測定するプログラム

本コラムの関連動画をwww.works-i.com/works20/でご覧いただけます。

私 の 評 価


