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資料１ 

 

「独立行政法人雇用・能力開発機構が提供する生涯職業能力開発体系について」 

 

（１） 生涯職業能力開発体系とは 

   職業能力開発促進法の基本理念に基づき、労働者の職業生涯にわたる職業能力の開発及び

向上を段階化及び体系化したものである。この体系を活用することにより、目標に応じた人

材育成を計画的かつ効果的に実施できるようにしたものである。 

「生涯職業能力開発体系」とは、「仕事を行うために必要な職業能力である知識及び技能・

技術を明らかにし、さらにこの職業能力の開発及び向上のため、教育訓練をどのように進め

るかについて段階的かつ体系的に整理したもの」である。 

具体的には、「仕事の体系」と「研修の体系」の二つの体系に分かれ、仕事と研修の全体像

が鳥瞰できる。これらの体系を作成することによって、会社の仕事内容を詳細に把握でき、

従業員一人一人に合った研修を計画的に行うことができるようにしたものである。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

雇用・能力開発機構は、国の施策に基づいて事業主団体や企業が行う人材育成、能力開発

及びキャリア形成の相談支援を行っている。そして、これらの相談支援が、事業主等顧客本

位で充実するために、全国の事業主団体等のご協力のもと、産業・業種の職務分析を行い、
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業種ごとの職務分析モデルデータ及び公共職業訓練の実施過程でこれまで蓄積した訓練カリ

キュラムモデルを「生涯職業能力開発体系」として提供している。 

 

なお、会社独自の（会社固有の仕事と作業を網羅した）「生涯職業能力開発体系」を作成す

る際には、上図の「業種ごとの職務分析モデルデータ」及び「訓練カリキュラムモデル」を

参照しながら、カスタマイズすることができ、より短期間で効果的な人材育成に取り組むこ

とができるようになっている。 

 

 

（２） 生涯職業能力開発体系の構成と各様式 

生涯職業能力開発体系は、仕事の体系である職業能力体系と研修の体系である職業能力開

発体系の二つの体系から成り立っている。職業能力体系は、職務、仕事を遂行するために必

要な職業能力を明確にし、その能力を段階的かつ体系的に整理したものであり、「職業能力

のものさし」として活用できる。また、職業能力開発体系は、職務、仕事を遂行するために

習得すべき職業能力から能力開発の目標を明確にし、その目標に応じた教育訓練（訓練名称）

を段階的かつ体系的に整理したものであり、「能力開発の道しるべ」として活用できる。 

この具体的な構成及び各様式の説明は、下図のとおりである。 
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（３）仕事の体系（職業能力体系）とは 

仕事の体系（職業能力体系）とは、職務、仕事をするために必要な職業能力を明確にし、

その能力を段階的かつ体系的に整理したもので、具体的には、「職務ごとの仕事」、「仕事を

構成する作業」、「作業に必要な知識及び技能・技術」をそれぞれ"見える化"したの 3つの様

式から構成されている。 
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（４）仕事の体系（職業能力体系）で使われているレベル区分の考え方 

全国の事業主団体等と協力して職務分析した仕事のデータ（以下、「モデルデータ」という）

は、職務分析で抽出した仕事について、仕事の難易度、専門性等の観点から 4段階のレベル

区分で整理しており、そのレベル区分ごとの仕事内容の主な考え方は、下表のとおりです。 

なお、会社独自の体系を作成する際は、会社の職務実態に応じて任意のレベル数及びレベ

ルごとの考え方を定め、その考えに基づきレベル区分を設定する。 
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（５）研修の体系（職業能力開発体系）とは 

研修の体系（職業能力開発体系）とは、職務、仕事を遂行するために習得すべき職業能力

から能力開発の目標を明確にし、その目標に応じた研修（教育訓練）を段階的かつ体系的に

整理したもので、具体的には、「研修コースの全体像」、「能力開発の目標に応じた研修コー

ス」、「各研修コースのカリキュラム」をそれぞれ"見える化"した 3つの様式から構成されて

いる。 
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（６）研修の体系（職業能力開発体系）で使われている研修区分 

研修の体系（職業能力開発体系）では、「職能別」、「階層別」及び「課題別」の区分があり、

それぞれの能力開発の目標は下表のとおりである。 

 

 

 

（７）研修の体系（職業能力開発体系）で使われている研修のレベル 

研修の体系（職業能力開発体系）では、研修のレベル領域の違いから「専門基礎」、「専門」、

「高度専門」及び「高度複合・統合」の 4段階で示してありる。それぞれのレベル領域及び

能力開発目標は下表のとおりである。 
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資料２ 

 

「中央職業能力開発協会における職業能力評価基準」 

 

出典：中央職業能力開発協会ホームページ（http://www.hyouka.javada.or.jp/hyouka/） 

 
 

職業能力評価基準について 

昨今の雇用システムの構造的な変化により、企業の人事システムも個人の能力や仕事の成果に基づくもの

へと変わってきています。このため、個人は自らの職業能力を、企業は従業員に求める職業能力を“互いに分

かりやすい形”で示せるような、共通言語としての「職業能力評価基準」の整備を、厚生労働省・中央職業能

力開発協会では進めています 

 

職業能力評価基準とは？ 

仕事をこなすために必要な「知識」と「技能・技術」に加えて、成果につながる典型的な「職務行動例」

を、担当者から組織・部門の責任者までの４つのレベルに区分して、業種別、職種・職務別に、整理・体系

化したものです 

 

■職業能力評価基準の特徴は？ 

① 業界ニーズを踏まえた内容  

評価基準のとりまとめに当たっては、複数企業に対するヒアリング調査（職務分析）を行っていますの

で、業界が求める人材ニーズ等の業界ニーズを踏まえた内容です。  

② 成果につながる行動に着目  

仕事を効果的、効率的に遂行するために求められる｢知識｣「技能・技術」に加え、「成果に繋がる行動」

を具体的に記述した実践的な内容になっています。  

③ ユニットによる柔軟な構成  

仕事に求められる職業能力を、一定の単位（能力ユニット）で細分化することにより、各企業の職務構

成や労働者一人一人の多様な職務内容に応じて、必要な職業能力を選択・組合せすることができる自由

度の高い構成となっています。  

④ ニーズに応じた様々な活用  

職業能力を評価する基準であると同時に、従業員に対する能力開発やキャリア形成支援の指針として、

また、求人（求職）時の能力の明確化等、様々なニーズに応じた活用が可能です。具体的な活用方法や

企業等における活用事例はこちらをご覧下さい。  

 

http://www.hyouka.javada.or.jp/hyouka/
http://www.mhlw.go.jp/
http://www.javada.or.jp/
http://www.javada.or.jp/
http://www.hyouka.javada.or.jp/search_gyoushu/
http://www.hyouka.javada.or.jp/jirei/
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職業能力評価基準の構成・見方は？ 

■概要 

職業能力評価基準は、仕事の内容を「職種」→「職務」→「能力ユニット」→「能力細目」といった単位で細分化させる

ことで、企業規模や職務分担等に関わらず、必要な能力の組合せが可能となるよう構成されています。 

 また、「能力細目」ごとに、評価の見極めとなる典型的な職務行動例を記述・整理しています。これが「職務遂行のた

めの基準」です。そして、「能力ユニット」ごとに、職務を遂行するために「必要な知識」を整理しています。 

 
★能力ユニットには「共通能力ユニット」と「選択能力ユニット」の２種類があります。 

☆共通能力ユニットとは…  

職業能力評価基準では、ひとつの職種にいくつかの職務が設定されている場合がありますが、「企業倫理」や

「業務の効率化」など、職務に関わらず共通して求められる能力のことを指します。  

☆選択能力ユニットとは…  

設定された職務の専門的な能力のことを指します。  

 

 

 

 

 

 

職業能力評価基準では、企業において期待される責任・役割の範囲と難易度により、新入社員・担当者相当

（レベル１）から部長相当（レベル４）までの４つの能力段階を設定しています。 

 また、キャリア形成の指針となるよう、当該業界で一般的と思われるキャリア形成の例についても設定して

います。 

■レベル区分の目安(事務系職種の場合) 

 

 



巻末資料 

- 173 - 

■事務系職種のキャリア形成の一例 

 

 

■技能系職種(電気機械器具製造業)のキャリア形成の一例 
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■構成 

   職業能力評価基準は、「全体構成（様式１）」「能力ユニット一覧（様式２）」「職業能力評価基準（様式３）」の３つの様

式で構成されています。 

 

■全体構成（様式１） 

  全体構成（様式１）とは、職業能力評価基準として作成した「職種」「職務」の一覧を示したものです。 

 ４つのレベル区分と想定されるキャリアルートを踏まえて整理されています。 

 

■能力ユニット一覧（様式２） 

 能力ユニット一覧（様式２）とは、職務の内容を課業単位で細分化した能力ユニットの一覧を示したものです。 

   前述の共通能力ユニットと選択能力ユニットの組み合わせにより、個別企業の職務構成や労働者一人一人 

 の職務内容の違いを表現することができます。 

 

■職業能力評価基準（様式３） 

   職業能力評価基準（様式３）とは、能力ユニットごとに、それぞれのレベルに応じた職務行動例を記述・整理したもの

です。 

 能力ユニットは、Ｐ-Ｄ-Ｓ（Plan-Do-See）といった仕事の基本サイクルを基本に細分化し（＝「能力細目」と呼ぶ）、そ

の能力細目ごとに「職務遂行のための基準」を記述しています。 
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職務概要書 

職業能力評価基準では、「職務」（概ね１人の労働者が、責任をもって遂行すべき精神的、肉体的活動を要す

る仕事の集まり）単位で、必要な職業能力を整理しています。 

 その「職務」について、その概要、仕事内容、求められる経験・能力、関連する資格等についてとりまとめ

ているのが、「職務概要書」です。職業能力評価基準とともに参考にしてください。 

（「職務概要書」例：事務系職種：「人事」職務） 
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資料３ 

 

「独立行政法人 情報処理推進機構ソフトウェア・エンジニアリング・センター 

が提供する「組込みスキル標準 ETSS2008」について」 

 

出典：2008年10月 独立行政法人 情報処理推進機構ソフトウェア・エンジニアリング・センタ

ー 経済産業省 「組込みスキル標準 ETSS2008」 

 

II. 組込みスキル標準（ETSS）とは  

 

組込みスキル標準（ETSS）は、組込みソフトウェア開発力強化を目的とし、組込みソフトウェア開発に関す

る、最適な人材育成や人材の有効活用を実現するための指標や仕組みを規定するものである。 

 

1. 組込みスキル標準の概要  

 

組込みスキル標準は、組込みソフトウェア開発力強化を目的として組込みソフトウェア開発力強化推進

委員会のスキル標準領域内の「スキル基準部会」「キャリア開発部会」「教育部会」の3部会を中心に検討

を進めている。  

組込みスキル標準は、組込みソフトウェア開発分野における人材育成や人材活用のための指標として

使えるように、組込みソフトウェア開発技術を体系的に整理するためのフレームワークとしての「スキル基

準」、組込みソフトウェア開発に関わる職種を定義した「キャリア基準」、組込みソフトウェア開発分野の人

材育成に関するガイドとしての「教育研修基準」で構成されている。  

これらの構成は、各々その構成をスキル基準のスキル項目で関連性をもたせて、全体的な整合を図って

いる。 

 

1. 組込みスキル標準の構成  

組込みスキル標準は、組込みソフトウェア開発に関するスキルを中心とした、人材育成や人材活用な

どに関する要素を合わせて以下のような３つの部分で体系的に整理分類されている。  
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●スキル基準  組込みソフトウェア開発スキルを体系的に整理する  

●キャリア基準  組込みソフトウェア開発に関わる職種／専門分野を定義する  

●教育研修基準  組込みソフトウェア開発の人材育成を実現するための教育や訓練に関する

構造や仕組みを定義する  

 

キャリア基準では、組込みソフトウェア開発に関する職種／専門分野の役割を果すうえで、どのような

スキルが必要であるかを表現するために、スキル基準にて定義されたスキル項目を利用している。  

また、教育研修基準では、教育カリキュラムで履修する内容を、スキル基準で整理されたスキル項目を

用いることで研修内容や対象レベルの枠組みを提示している。  

このように、キャリア基準や教育研修基準はスキル基準で整理されたスキル項目と各々関係を持って

いる。  

※ 構成する3つの分野に対する詳細な説明は、別冊となる、「スキル基準（Version1.2）」「キャリア基準

（Version1.1）」「教育研修基準（Version1.0）」を参照のこと。 
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４．スキルレベルとキャリアレベルの考え方  

 

ETSSではスキル基準とキャリア基準に、それぞれスキルレベルとキャリアレベルと二つの評価指標が存

在する。  

ここでは、この二つの特性について説明を行う。 

 

 

４．１ スキルレベル評価の考え方  

 

ETSSスキル基準におけるスキルレベルとは、スキルカテゴリごとに階層的に分類された技術項目ごと

に、評価対象の開発者個人もしくは組織が発揮するスキルのポテンシャル（期待値）の度合いを４段階に

整理したものである。  

本来、個人や組織が持つスキルは多種多様であり、技術項目ごとのスキルのポテンシャルの度合いは

変化するものである。  

したがって開発者個人や組織の持つスキルを評価するためには、下図（図 4.1-1）のように、複数の技術

項目ごとにスキルレベルの測定を行い、その分布状況を分析する必要がある。 
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４．２ キャリアレベル評価の考え方  

 

ETSSキャリア基準におけるキャリアレベルとは、組織やプロジェクトの中で職種が果たすべき責任に対

するビジネスやプロフェッショナルの貢献の度合いを一つの評価軸で表す。  

つまり職種とそのキャリアレベルは技術者個人が、組織やプロジェクトの中で役割や責任を、どの程度果

たすべきか、あるいは達成できたのかを、一つの指標（キャリアレベル）で評価するものである。キャリアレ

ベルは、共通キャリア・スキル・フレームワークに対応した７段階のレベルとなっている。 

 

 

ある人材に対して組織内の役割を割り当てるなどの人材活用を考える場合、ETSSのキャリア基

準では参考情報として組込みソフトウェア開発に関する職種と3段階のキャリアレベルごとにス

キルの分布特性を提示している。このスキル分布特性と個人の、スキル分布特性を比較すること

で必要となるスキル項目を客観的に評価できる。また人材育成のための不足技術項目の可視化も

可能である。 
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