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アップスキルは未来への準備です

常に変化する仕事の世界と従業員のスキルを合致

させることは、私たちの時代における最大の人材

に関する課題です。この課題に対処するために、

企業は継続的に従業員のアップスキルを行う必要

があります。そしてアップスキルは、あらゆる種

類の学習に投資し、スキルギャップを特定して、

解消し、従業員の雇用を守ることを意味します。

アップスキル戦略への投資によって、企業の競争

力を維持するための重要なビジネス戦略に従業員

のスキルを適合することができます。アップスキ

ル戦略に投資している企業は、活気のある文化を

生み出し、従業員のエンゲージメントを高め、業

務を改善し、タレント人材をリテンションしてい

ます1 。さらに重要なことは、デジタルトランス

フォーメーションを加速させ、イノベーションを

進め、新しい市場におけるチャンスに迅速に対応

できます。

急速なデジタル化と自動化の未来は、アップスキ

ルをますます重要にしています。

しかし、17業種にわたって調査した結果、企業

の責任であるとわかってはいても、ビジネスニー

ズを満たすためのトレーニングやスキル開発の場

を提供していると述べた人事部門および経営層は

わずか22％でした。同じ調査で、3分の1近く

（30％）がスキル開発の場を提供するつもりで

あると述べましたが、その展開方法は定まってい

ないと答えています2。

従業員のアップスキルについて話すだけでは十分

ではありません。従業員を中心にしたアップスキ

ル戦略を実施する方法をいま正確に理解すること

が不可欠です。このガイドでは、7つのステップ

でその方法をご紹介します。これらのステップを

順を追って完了することができたら、継続的かつ

循環的に続けます。これは、アジャイルで反復的

なプロセスです。

Degreedでは、弊社のセールス責任者と一緒に

セールスチームのアップスキル戦略を進めました。

貴社に導入できるアップスキル戦略を進めるス

テップをご紹介する際に、Degreed社自身の

アップスキル戦略の進め方についての洞察を提供

します。それでは始めましょう。

従業員のアップスキルについて

話すだけでは十分ではありませ

ん。従業員を中心にしたアップ

スキル戦略を実施する方法をい

ま正確に理解することが不可欠

です。



この最初のステップの目標は、重要な質問に答

えることです。この1〜3年の間に、従業員に必

要となる重要なスキルは何でしょうか？

経営層に部門横断的な協力をあおぎ、次の3つ

の異なるグループに対して上記の質問に対する

答えを得ます。

まず、会社の全体的なビジネス戦略と目的に

沿って検討します。会社全体が目標を達成する

ために必要な3〜5つのスキルを特定します。例

えば、新しい高度なテクノロジーを必要とする

企業で最も重要なスキルは、データサイエンス、

クラウドコンピューティング、創造性です。

• 会社全体

• 部門またはビジネスユニット

• 個々の従業員

特に会社が大規模で多数の事業部門から構成さ

れている場合は、部門または事業部単位レベル

から始める方が理にかなっている場合がありま

す。この場合は、機能領域から始めてください。

例えば、マーケティング部門の責任者は、

「マーケティング部門ではブランド戦略に注力

する必要がある」と言うかもしれません。つま

り、それが重要なスキルになります。

個々の従業員にとって、特定されるスキルは、

希望する職種やキャリアによって大きく異なり

ます。従業員がアップスキルを自ら行うことは

重要であり、従業員とのキャリアの対話の中で

そのプロセスをサポートすることができます。

もちろん、従業員の希望や願望は、組織の目標

に沿わなければなりません。同様に重要なのは、

モチベーションが何であれ、学習に努力を惜し

まない従業員が、より強い企業文化を築き、イ

ノベーションを高め、会社に長く功労し、会社

に貢献することを覚えておくことです3。

Degreedセールスチームと協力してアップス

キル戦略を立てるために、ビジネス上の優先

順位について話し合いました。Degreedの

セールスチームは、急速に変化する市場で製

品の価値を効果的に伝える必要があります。

私たちは、チームが将来に備えるために、

アップスキルの必要がある3つのスキルを特

定しました。それは、クリティカルシンキン

グ、ラーニングアジリティ、共感スキルです。

これらのスキルは、有意義な価値とエクスペ

リエンスを顧客ユーザーに提供するという、

会社全体のミッションの1つにもつながって

います。



Degreedのセールスチームは、クリティカル

シンキング、ラーニングアジリティ、共感と

いう、3つの主要なスキルを伸ばし、将来に

備える必要がありました。セールスチームの

アップスキルを開始するために、進捗状況を

測定できるようにするためのベースラインを

まず明確にしました。テクノロジーを使用し

て、従業員が今持っているクリティカルシン

キング、ラーニングアジリティ、共感のスキ

ルを測定しました。Degreedスキルレビュー

機能を使って、今まで行った業務と経験につ

いて詳細内容を入力し、スキルを評価しまし

た。各従業員のスキルレビューの所要時間は

約20分です。このデータを使って、ギャッ

プの全体像を把握しました。

次のステップは、各従業員が持つ現在の能力の

ベースラインを明らかにすることです。この手順

をスキップするのはよくある間違いです。スター

ト地点となるベースラインの明確化は非常に重要

です。これにより、有意義な方法で進行状況を測

定できるようになります。また、アップスキルの

目標を設定するのにも役立ちます。（目標の詳細

については、ステップ3を参照してください。）

クリティカルだと特定した将来必要になる3〜5

のスキルに焦点を当てます。いくつかの方法でこ

れらのスキルのベースラインを明らかにできます。

スキルのベースラインを明らかにする最初の方法

は、手動で実施することです。実施するには、

360度評価を通じて従業員を調査します。また、

人事管理（HCM）システム、採用管理システム

（ATS）、ラーニングエクスペリエンスプラット

フォーム（LXP）、または類似のシステムから

データを取得することもできます。

ただし、それらシステムが連携・統合されていな

い場合、組織内の従業員が持つスキルの全体像を

把握するのは困難であり、長い時間がかかる可能

性があります。そして、おそらくExcelなどのス

プレッドシートでデータを管理していることに気

付くでしょう。

スキルのベースラインを明らかにする2番目の方

法（包括的で労働集約的ではない方法）は、断片

化され、常に更新され続けているデータセットの

問題を解決できる専用のテクノロジーを使うこと

です。人事システムと連携・統合するプラット

フォームを使って、従業員から最新のスキルデー

タを継続的に収集し、従業員のスキルが最新であ

ることを確認して、動的な人材戦略を立てること

ができます。



次にアップスキルの目標を設定します。

ここで重要なのは、アップスキルプランにター

ゲットを決めることです。具体的には、従業員が

持つ既存スキルのベースラインを使い、会社が

ギャップを埋めたい将来必要になるスキルをどの

ように学習するかを決定するのに役立ちます。

ここでも、会社全体、事業部門、および各従業員

の視点で考慮します。

従業員のプランは個人毎に異なります。個人が集

中して能力開発できるスキルはいくつでしょう

か？おそらく15や16になることはありません。

15〜16という数字は、コンピテンシーモデルに

見られる数であり、実際には実施できず、あきら

めてしまうほど圧倒的です。その代わりに従業員

は、スキルレビューの結果と特定されたギャップ

に基づいて、1つ、ないしは2つのスキルにター

ゲットを絞る必要があります。また調査ではアッ

プスキルのガイダンスが必要であることも示され

ています4。

Degreedではセールスチームをアップスキル

させ、お客様に製品の価値を正しく伝えるこ

とができるようにしようとした時に、次のよ

うな目標を設定しました。

セールス部門の目標

セールスチームの各メンバーは、自分の希望

とギャップがある箇所に基づいて、これから

焦点を合わせるスキルを1つ選択しました。

これは最高のパーソナライズされた学習状況

となります。例えばジョンはクリティカルシ

ンキングに取り組む必要があるかもしれませ

んが、共感的スキルはすでに持っています。

アレクシスはラーニングアジャイルスキルは

持っているかもしれませんが、クリティカル

シンキングはもっと鍛えたいと考えています。

• 45％の従業員がクリティカルシンキング

を選択

• 15％の従業員がラーニングアジリティを

選択

• 40％の従業員が共感スキルを選択

個々の従業員

セールスの各従業員は、Q4までにさらに1つ

の個人的な学習目標を達成することとしまし

た。

調査結果によると、従業員の70％は

今いる会社を辞めて今持っているス

キルを最大限に活用するつもりであ

ると回答し、65％は新しいスキルを

習得するために退職すると回答しま

した。

ほぼ半数（56％）が、今いる会社で

キャリアを開発するチャンスがある

と回答しています。



アップスキルの目標を設定できました。

次は本当に楽しい部分で、達成するための最良の

方法を考え出すことです。この時点で、従業員は

自分のスキルと専門知識を伸ばすために、学習に

従事する必要があります。最も高度なアップスキ

ル戦略には、実践、フィードバック、振り返りを

通じて従業員がスキルを構築するのに役立つ魅力

的なラーニングエクスペリエンスを提供すること

です11。最新の調査レポート5によると、複数の

学習方法の組み合わせにより従業員が最もよく学

ぶことがわかっています。従業員が職場でどのよ

うに学習するかを分析することで、このブレン

デッドアプローチを作ることができます。

オンライン、自己主導型学習

従業員の65％は、ある特定のお気に入りのWeb

サイトにアクセスすると回答し、53％は検索エ

ンジンを使用していると回答しています。従業員

がチュートリアル、集合研修、記事、ポッドキャ

スト、ビデオ、電子メール、オンラインで学ぶこ

とは自然の流れです。

例：プロジェクトマネージャーはチーム調整スキ

ルに関する月1回のウェビナーを視聴しています。

チームベースの学習（バーチャルまたは対面）

例：マーケティングチームはプロセスを合理化し

たいと考えているため、チームベースのアジャイ

ル手法のワークショップに参加し、複数回のバー

チャルおよび対面の学習セッションでプロセスと

作業モデルを構築しています。

ピアツーピア

従業員の33％が同僚に直接頼むか、ソーシャル

ネットワークやオンラインコミュニティで同僚か

ら学びたいと答えています。

例：カスタマーサービス担当者は、厳しい顧客に

対処する方法をオンラインフォーラムで見つけて

います。

業務中の学び

チャレンジングなプロジェクトへのアサインなど、

能力開発したスキルを活用できるオポチュニティ

により、エンゲージメントが最大30％増加する

といわれています6。

例：小売業のスーパーバイザーは、出荷管理、指

示の共有、時間経過に伴う責任増加を学ぶのに支

援するアソシエートを求めています。

業務とトレーニングの古いモデルは、通常、従業

員を業務から離れさせて学習させていました。

これは管理主義のアプローチであり、時代遅れの、

コンプライアンスモデルと講義ベースの集合研修

トレーニングです。



従業員が会社内で自分のキャリアを伸ばすために

学び、キャリアを成長させるオポチュニティがあ

る時、従業員は会社にとどまる可能性が高くなり

ます。最も成功している企業は、ブレンデッド学

習として融合させ、パーソナライズな学習が必要

で、そして従業員が1年、5年、10年であろうと、

会社にとどまる期間に関係なく、従業員に投資す

る必要があることを認識しています。そうするこ

とで、従業員は新しいスキルを学び、社内でキャ

リアを成長させ、成長の場を与えてくれることに

興奮している従業員を得ることができます。

Degreedのセールスチームは、クリティカルシ

ンキング、ラーニングアジリティ、共感のための

スキルの構築に焦点を当て、必要な知識を確実に

獲得し、新しいスキルを実践し、フィードバック

を受け、従業員の能力を発揮できる素晴らしい

ラーニングエクスペリエンスを生み出すことを計

画しました。これは複数の学習方法をブレンドし

た学習体験です。

オンライン、自己主導型学習

特定した3つのスキルそれぞれについて、厳選さ

れたパスウェイを作成しました。これらのパス

ウェイには、オンラインコース、記事、ビデオ、

書籍、ポッドキャストなどが含まれています。

ウェビナー

知識の共有とQ＆Aのためのウェビナーを組み込

みました。

チームベースの学習（バーチャルまたは対面）

従業員は、複数回のチームベースのワークショッ

プに参加して、実際のセールス上の問題を解決し、

学んだスキルを実践し、同僚からフィードバック

を得ています。

ピアツーピアのコーチング

よりパーソナライズされたフィードバックを得る

ために、従業員に互いが学んでいることについて

話し合う場を設けました。

キャップストーンプロジェクト。

従業員が学んだスキルを発揮するオポチュニティ

を準備しました。

業務中の学び

実際のプロジェクトに参加したり、チャレンジン

グなプロジェクトにアサインしたり、学習したス

キルを実践するオポチュニティを提供しました。

（スキルとオポチュニティのマッチングの詳細に

ついては、Step 6を参照してください。）



従業員は学んでいます。そして従業員は新しいス

キルを構築しています。しかし、従業員はそれら

のスキルを保持し、実践できているでしょうか？

その質問に答えるには、一連の主要なスキルメト

リックに対する進行状況を継続的にトラッキング

するダッシュボードが必要です。これらのメト

リックには、スキルインベントリ、スキルレイ

ティング、スキルの進捗状況があり、最終的な目

標は、従業員がスキルのギャップを解消している

ことを確認できることです。



スキルインベントリ、スキルレーティング、スキ

ルの進捗状況に加えて、次のような他のメトリッ

クをトラッキングします。

• トレンドスキル（例えば、従業員が高いまた

は低いと評価しているスキル）

• 部門やビジネスユニット別のスキル（マーケ

ティング部門、財務、IT)

• グループ毎のスキル（マーケティング部門の

マーケティングスキル）

• 役割別のスキル（新規営業担当者、アカウン

ト担当）

• スキル認定、バッジ、資格（複数のソース）

データは様々な場所から取得できます。edX、

Coursera、Pluralsightなどのコンテンツプロバ

イダーは、従業員が学んでいるスキルについて洞

察を得るためのいくつかの方法を提供しています。

Degreedは、これらのデータポイントを統合す

るのに役立ちます。これにより、様々な方法や

ソースから学んだスキルを使って、従業員が実際

にどのように進歩しているかを把握できます。

セールスチームのアップスキルプログラムが

進んでいくと、バッジ、資格情報、Degreed

スキルレビュー機能を通じて、進捗状況を測

定するのに役立つ洞察を得ることができまし

た。スキルレビューでは、従業員に経験した

業務について尋ね、スキルを評価してもらい

ました。例えば、ブライアンはスキルレ

ビューを行い、共感スキルのベースラインは

レベル4でした。アップスキルプログラムを

完了した後、彼にもう一度スキルを実証する

ために何ができるかについてレビューを行っ

たところ、レベル5に進んでいました。すべ

てのプログラム参加者から得たデータを使用

して、スタート時のベースラインと比較した

アップスキルの進捗状況と、スキルのギャッ

プをどれだけ解消できたかを確認することが

できました。



これで従業員は新しいスキルを獲得、またはすで

に持っているスキルを向上させることができまし

た。次は、従業員のスキルを適切なオポチュニ

ティにつなげる時です。従業員は学び続けており、

リーダーやマネージャーは会社にどのようなタレ

ント人材が存在しているかを見ることができます。

これは、従業員を新しいプロジェクトやチャレン

ジングプロジェクトなど、実際の業務に結びつけ

ることで、社内の人材の流動性を高める動的な

キャリアマーケットプレイスを形成することにな

ります。

企業は、従業員が新しいスキルを学び、別の会社

に転職することなく、企業内で新しい仕事を得る

のを支援するプログラムにますます投資していま

す。2016年には、39％の企業が社内モビリティ

（人材再配置）プログラムに投資し、2020年ま

でにその比率は47％に増加しました7。

またハイパフォーマンス企業はタレント人材の社

内モビリティの優先度を上げる可能性が2倍に

なっています8。

例えば、データサイエンススキルを習得しようと

している従業員が、データサイエンスを必要不可

欠なスキルとして求めている社内プロジェクトが

公募されているのを見たとします。従業員は応募

し、採用されると、新しいスキルを使うオポチュ

ニティを得て、さらに成長することができます。

同時に、マネージャーやチームリーダーは、やる

気のある社内候補者を得ることができます。これ

らのチャレンジングなプロジェクトとオポチュニ

ティを作るには、経営層や企業内のリーダー間の

調整と協力が必要かつ重要です。リーダーは仕事

やプロジェクトを公募するだけでなく、従業員に

それらに取り組む時間を与える必要もあります。

Degreedでは、セールススタッフがアップス

キルし、彼らの新しい知識を、製品の価値と

して顧客により効果的に伝える場面で実際に

生かせることが重要でした。新しい能力を示

すことができる従業員は、現在の分野または

異なる分野でさえも、新しいオポチュニティ

となります。これらの従業員を新しいオポ

チュニティに結びつけるために、採用担当者

が必要とするキャリアマーケットプレイスを

形成し、必要なスキルによって定義された社

内のすべてのオープンポジションを設定しま

した。同様に、マネージャーとチームリー

ダーは、必要なスキルで定義されたプロジェ

クトとチャレンジングプロジェクトを公募し

ました。新しいポジションまたは職種が公募

される度に、Degreedプラットフォーム上か

ら、合致するスキルを持つセールススタッフ

に通知されるようになりました。
2016年には、39％の企

業が社内モビリティ（人

材再配置）プログラムに

投資し、2020年までに

その比率は47％に増加し

ました



最後のステップは、アップスキル戦略がビジネス

上の優先順位にどのように影響しているかを示し、

アップスキルがもたらす価値にフォーカスします。

多くは経営層レベルが必要とする情報であり、

CEOまたは他の経営層に関連するトピックでも

あります。

2020年のレポートで、進んだアップスキル計画

を持っている企業のCEOは、これらの戦略がよ

り強力な企業文化の構築、従業員のエンゲージメ

ントの向上、イノベーションの促進、デジタルト

ランスフォーメーションの加速、および人材の採

用とリテンションの向上に役立っていると述べて

います9。

さらに調査によると、内部モビリティ（社内登

用）が優れた企業に従業員は平均41％長く勤務

しています10。

成功結果を伝えるには、ビジネス上の優先順位に

密に関連する、経営層にとって重要な指標を中心

に取り組みます。これら指標には、従業員のエン

ゲージメント、生産性を身につけるまでの時間、

従業員のリテンション、共有とコラボレーション、

新しいプロジェクトに取り組んでいる従業員の割

合、および売上や収益の増加率などが含まれます。

Degreedでは、セールスチームをアップスキ

ルさせた成功結果を伝える時が来た際に、

セールスリーダーと協力して、彼らとCEOに

とって最も重要な指標に取り組みました。

Degreedの指標は次のような指標でした。

• アップスキルしたセールススタッフの割合

• 機能分野で習得したスキル

• 生産性の変化

• 新プロジェクトに取り組んでいる従業員数

• 見込客から顧客へ昇格させたコンバージョ

ンの増加率

これらの指標のデータを、Degreedの分析

ツールを使用して収集しました。

従業員の
エンゲージメント

の増加

イノベーションの増加と
デジタルトランスフォーメー

ションの加速

人材を惹きつける力と
リテンションの増加率



未来や差し迫ったすべての課題を予測することは

できません。次の10年間に必要となるスキルを

特定・構築するには範囲が広すぎるため、次の

1〜3年に絞って、主要なビジネス課題や業界の

ディスラプションに真摯に取り組むことで準備を

進めることができます。

アップスキルは過度に複雑である必要はありませ

ん。出発点としてどこから開始すべきかを探して

いる場合は、ビジネスユニット責任者に相談して、

従業員が取り組むべき3〜5の主要なスキルを特

定することです。そして得られた事前結果と最初

のフィードバックを収集し、段階的に実行ししょ

う。

1.チームリーダーや部門責任者と話して、

します。

2.測定するスキルに焦点を当てた調査やテクノロジーを

使って得られたデータを通じて、現在のチームの

します。

3.個人あたり3スキル以下の、達成可能な

します。

4.多様なブレンデッド学習アプローチを使って、既存の

コンテンツ、ソーシャルラーニング、コラボレーショ

ン、メンタリングによる

します。

5.チームの します。ス

テップ2のベースラインのデータを、スキルギャップ

の解消に取り組んだ従業員の進捗状況と比較します。

6.従業員が新しい能力をさらに伸ばせるプロジェクト、

チャレンジングプロジェクト、または空席となってい

る社内の職務を可視化することにより、

。

7.経営層に 。直感的なビジュ

アルを使って、重要な結果にフォーカスします。例え

ば、新しい重要なスキルを持つ従業員数や、イノベー

ションと生産性の向上などです。

アップスキルは大きなチャンスをも

たらします。ビジネスリーダーとし

て、あなたは非常に重要な立場にあ

り、ビジネスにおいて前向きな結果

を推進できます。

Degreed社の戦略を参考にするた

め、またさらにアップスキルの結果

をフォローするために、Degreed

ブログを定期的にお読みください。

アップスキル戦略をスタートする準

備はできましたか？

Degreedに連絡して、学習とスキ

ルを、そして構築したスキルとオポ

チュニティとをつなげる詳細方法を

お問い合わせください。



Kelly Palmerは、仕事、学習、キャリア開発の将来についての

ソートリーダーです。彼女はDegreedのChief Learning Officer

であり、書籍「The Expertise Economy」の共著者でもあり、

LinkedInの元Chief Learning Officerです。

LinkedInの前は、Yahoo！でラーニング部門の副部門長を務め

ていました。また、Sun Microsystemsではラーニング部門、M

＆A部門、製品開発部門の責任者職を歴任しました。

Kellyは世界中で定期的に講演を行っており、ハーバードビジネ

スレビュー、バロンズ、フィナンシャルタイムズ、ファストカ

ンパニー、フォーブス、アントレプレナー、インク、MITマネ

ジメントレビュー、サイエンティフィックアメリカ、および

チーフラーニングオフィサー（CLO）協会で紹介されています。

Kellyは英語/コミュニケーションの学士号と成人学習とラーニン

グテクノロジーの修士号を取得しています。彼女はサンフラン

シスコに住んでいます。


