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1. はじめに 

日本の雇用環境は大きく変化している。労働力人口の減

少を背景に、多くの企業では人手不足が職場環境に影響を

及ぼすと感じており、その具体的な影響の一つとして従業

員の働きがいや意欲の低下を挙げている[1]。働きがいとい

う点で、仕事に関連するポジティブで充実した心理状態を   

示すワークエンゲージメントが日本は欧米諸国に劣後して

いることが報告されている[2]。ワークエンゲージメントを

高めることは、新入社員の定着率、従業員の離職率の低下

等に寄与するといわれており、政府も積極的にワークエン

ゲージメント向上への取り組みを推奨している[3]。昨今は、

新入社員や若手社員の早期離職が問題とされており、離職

理由としては、役に立っていない、受け入れられていない

といったことが挙がっている[4]。 

日本企業における若手社員の人材育成は、OJT(On the Job 

Training)という職場主体の人材育成システムによって支え

られている。OJT は、知識や経験やスキルのある上司や先

輩が部下や後輩と組んで実施されるのが一般的で、業務と

並行しながら職場において必要なことを教えられる点が特

徴である。OJT に代表される職場学習に関しては、徒弟制

での学習モデル[5]、経験学習モデルとの関連 [6]など、学

習過程や学習効果についての研究がされてきている。また、

池尻[7]は、若年労働者は、上司や先輩の業務の進め方、資

料に注目し、見る・聞く・読むことで思考のモデリングを

行っており、思考のモデリングが能力向上に影響を与える

ことを明らかにしている。中原[8]は、職場においては、業

務支援のみならず内省や精神的なサポートが必要であり、

上司による働きかけだけでなく、上位者・同僚・同期から

の支援が能力を向上させていることを示した。すなわち、

互酬性規範を高めることで、従業員の能力がより向上する

ということである。また、職場学習の実態解明と、その結

果に基づく有効な OJTのデザインが今後求められることを

言及している。 

以上のように、OJT については、学習過程や学習効果に

ついての研究がされてきている。しかしながら、ワークエ

ンゲージメントの視点で、新入社員向け OJT の実態を検討

している研究はみあたらない。 本研究は、OJTがワークエ

ンゲージメントに及ぼす影響を検討し、OJT の効果的な取

り組みに向けたソリューションを提案することが目的であ

る。本稿では、職場における IT関連技術者の新入社員への

OJTの実態について、探索的に検討した結果を報告する。 

2. 方法 

2025年 4月～6月に、IT関連従事者 20歳代から 30歳代

の 9名(表 1)を対象として、半構造化面接法によるインタビ 

ュー調査を行った。一人当たり約 30～60分であった。イン

タビューに際しては、目的、概要等を説明し、録音の了承

を得た後、新入社員への OJT において、トレーナーとトレ

ーニー双方の視点からの経験を振り返ってもらった。質問

項目としては、苦労した経験、苦労した時の解決法と感情、

相手に何を求めるか、どんな時に満足感・達成感を得たか、

所属組織に求める支援 であった。 

3. 結果 

インタビューの逐語録を、質的統合法[9]を用いて分析を

行った。分析テーマは、新入社員への OJT におけるワーク

エンゲージメントへの影響プロセスとした。分析の結果、

392 枚の元ラベルから、20 枚の表札に集約された。表札同

士の意味の関係を構造化した見取図を図 1 に示す。見取図

のストーリーを以下に述べる。文中では、表札の事柄とエ

ッセンスを「」、カテゴリーを【】で記述した。  

「組織に余裕がない」という「業務過多で疲弊し前向き

に OJT を受け入れる余裕がない」という状態があり、それ

は「普段から平準化が進んでいない」という「業務の属人

化」から波及している。 

それに関連し、また、「組織に余裕がない」ことに立脚

して、トレーナーは、「OJT の負担が大きく通常業務が停

滞」し、「業務の過多」となっており、加えて、「教える

内容が整理されてないので指導しづらい」ことから「指導

が困難」という問題を抱えている。対するトレーニーは、

「自発的に問題点を解決していけない」といった「自発的

に動けない」状態にあり、「邪険に扱われたり、無視され

たと感じる」ように「ないがしろにされる」という思いも

抱いている。このようなトレーナーとトレーニーの状態は、

悪循環となっているのが【OJT 現場の問題点】である。こ

のような問題点故に、「トレーナー・トレーニーの要望」

が出てくる。また「業務の属人化」だからこそ、「OJT に

対するワークへの不満」という【当事者同士での解決は困

難】な状態となる。一方で、「業務がうまくいき達成感を

 

表 1 調査対象者 

 

ID 業種・職種 年代 性別

a  SaaS関連企業 ・ セキュリティエンジニア 30代前半 男性

b  エネルギー関連企業 ・ セキュリティエンジニア 20代後半 男性

c  ITベンダー ・ セールスエンジニア 30代前半 男性

d  システムベンダー ・ エンジニア 30代前半 男性

e  ITベンダー ・ ソフトウェアエンジニア 20代後半 男性

f  システムベンダー ・ システムエンジニア 20代後半 男性

g  ユーザー系ITベンダー ・ システムエンジニア 20代前半 男性

h  ユーザー系ITベンダー ・ システムエンジニア 20代後半 女性

i  エネルギー関連企業  ・ システムエンジニア 20代前半 女性

†東京都立産業技術大学院大学 

Advanced Institute of Industrial Technology 

FIT2025（第 24 回情報科学技術フォーラム）

Copyright © 2025 by
The Institute of Electronics, Information and Communication Engineers and
Information Processing Society of Japan All rights reserved.

 431

O-013

第4分冊



感じ、モチベーションが向上」する「両者ともに成功感」

を得ることもある。そして、【対処】としては、職場では、

「業務の平準化」として，「普段から業務の平準化を進め

る」こと、「OJT 対象の明確化」として、「対象の業務を

絞ること」とともに、「トレーナー・トレーニーが同じ業

務」で「トレーナー・トレーニーが物理的に近くにいる」

ことが必要だと感じている。トレーナー個人は、「寄り添

う」として、「気軽に話をできる関係性を構築」し、それ

に関連して、会社としては、「人間関係の構築支援」とし

て、「トレーナー以外も参画した広い人間関係」、「精神

的な支援」として、「ストレス解消」や悩みを聞く機会を

定期的に設定する」ことが必要である。それらの対処に結

びついて、「話しやすい環境の醸成」として、「指導や質

問が密になる環境」ができ、「業務を整理し体系化する」

ことで「引き継ぎやすい業務」となる。そして、トレーニ

ーは、「積極的な業務姿勢」として、「失敗を恐れずに積

極的に業務に取り組む」ことになり、トレーナーは、「ス

ムーズな指導」として、「業務が整理されて指導がしやす

い」状態となる。その結果、業務がうまくいき達成感を感

じ、モチベーションが向上する「両者ともに成功感」を得

ることとなる。 

4. 考察 

分析の結果、OJT の問題点は当事者での解決は困難であ

り、対処として、会社全体として当事者に対する精神支援

や広い人間関係の構築、トレーナーが寄り添う姿勢が求め

られていた。これは、中原[4]の業務支援のみならず、職場

での精神的なサポートが必要であるということと一致する。    

対処として、当事者が物理的に近くにいて、同じ業務を行

うということも求められていた。これは、最近の職場環境

として、テレワークやフリーアドレスが浸透してきたこと

によるものと推測される。 

また、OJT 現場の問題点やそれが当事者同士での解決が

困難である要因として、業務の属人化が抽出されている。

その対処としては、職場において、業務の平準化や OJT 対

象を明確にすることが求められていた。業務の属人化は、

業務手順などが文書化されていないことが推測される。こ

れは、池尻[7]の若手労働者が上司先輩の思考モデリングを

促進するための示唆として、暗黙知を形式知化して、マニ

ュアルや資料などの情報を増やすことを挙げていることと

一致する。 

今回の分析では、OJT に関する問題点への対処によって、

話しやすい環境、引き継ぎやすい業務となり、積極的な業

務姿勢とスムーズな指導により、当事者の成功感へ至るプ

ロセスが確認された。このことから、OJT がうまくいくこ

とで、新入社員は成功感を得ることができ、離職理由とし

て挙がっている、役に立っていない、受け入れられていな

い[9]、といったことの解決にもつながるのではないだろう

か。 

5. おわりに 

本稿では、職場における IT 関連技術者の新入社員への

OJT の実態について、インタビュー調査を質的に分析した

結果を報告した。今後は、対象を広げてインタビュー調査

分析を行い、並行して、テキストマイニングによる分析を

実施する予定である。これらの分析結果から、ワークエン

ゲージメント向上に向けた OJT の効果的な取り組みの提案

を目指す。 
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図 1 新入社員への OJTにおけるワークエンゲージメントへの影響プロセスの見取図 
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