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はじめに 新卒採用市場の概観

近年、新卒採用と就職活動のあり方が大きく変わりつつあります。少子化による若年層の人手不足や、

企業の採用ニーズの多様化が進む中、学生と企業の双方が従来の手法からの転換を模索していると言っ

ていいでしょう。リクルートの各種調査データからも、その変化は明確に表れています。本稿では近年

のデータに基づき、企業の新卒採用の傾向と学生の就職活動の実態を読み解きます。

リクルートワークス研究所が発表している『大卒求人倍率調査』（注釈1）によると、2025年卒の新卒

の大卒求人倍率は1.75倍でした。コロナ禍の影響が大きかった2021年卒から2023年卒の3カ年を除くと、

直近10年間は1.7倍以上の水準が続いており、依然として高水準です。また、『就職プロセス調査』（注

釈2）の大学生の就職内定率（図表1）に目を向けると、2025年卒は現行の就活スケジュールとなった

2017年卒以降で、どの調査タイミングでも最も高い数値を示しています。年々より早く学生が内定を獲

得しており、学生に追い風が吹いている状況とも言えます。

2025年3月21日

図表1 就職内定率の推移

〔大学生_全体（就職志望者／単一回答）※大学院生除く〕

１



就職みらい研究所 REPORT 「データから見る近年の新卒採用・就職活動の変化」

（C）Recruit  Co., Ltd. All Rights Reserved ●2

まずは企業の状況を見ていきます。企業の新卒学生の採用意欲が高いことは前述のとおりですが、実際

の採用の充足状況はどうでしょうか。2025年卒の企業調査によると（注釈3）、企業の新卒採用数につい

て、2025年卒の採用計画に対して「充足・計」は37.2％（図表2）であり、企業にとっては採用が難航す

る厳しい状況が続いています。

２ 企業の状況

図表2 採用数の計画に対する充足状況 [12月時点]

（該当卒年の採用実施企業／単一回答）

※「充足・計」は「計画よりかなり多い」「計画より若干多い」「計画通り」の合計
※「未充足・計」は「計画より若干少ない」「計画よりかなり少ない」「現在選考中につき、未定」の合計

また2024年卒について詳しく見てみると、「採用予定数を100」とした場合の最終的な内定人数は80.7

と、2023年卒の89.2から減少しました。特に、2024年卒の未充足企業に焦点を当てると、内定人数は

69.3と、2023年卒の81.1と比較して大きく減少しています。未充足企業では、内定人数の確保がより難化

していると言えます（図表3）。
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図表3 「採用予定数を100」とした場合の内定出し人数、内定辞退人数、内定人数の割合 

（該当卒年の採用実施企業のうち、採用予定数、内定出し人数、内定辞退人数、内定人数の全回答企業

／数値回答）

また採用数が計画より少ない理由については、「選考応募者が予定より少なかった」が2024年卒では

66.2％と一番高い結果となりました。これは、2023年卒で一番高かった「内定辞退が予定より多かっ

た」を上回る結果です（図表4）。2024年卒では選考応募者の確保の段階から苦戦をしている様子がうか

がえます。

図表4 採用数が計画より少ない理由

（「計画より若干少ない」「計画よりかなり少ない」と回答した企業／複数回答）
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リクルートワークス研究所の『採用見通し調査』（注釈4）によると、2026年卒の新卒採用予定数が

「減る」と回答した企業が5.4％であるのに対して「増える」と回答した企業は13.2%であり、引き続き採

用意欲が高い様子です。

今後、若年労働力の確保がますます困難となる中、若手人材を巡る競争は一層激化すると予想されます。

企業は従来の採用戦略の見直しが必要なタイミングにきていると考えられます。

３ 学生の状況

次に、学生の状況について見ていきます。ここでは特に、学生の価値観の変化に注目します。

『大学生・大学院生の働きたい組織の特徴』（注釈5）では、A／Bの対立意見について、「A」「どち

らかといえばA」「B」「どちらかといえばB」の4つの選択肢の中から自身の考えとして当てはまるもの

を1つ回答する形式で聴取しています。この調査結果によると、成長スタイルやワークスタイルの考え方

に変化が見られています。

まずは成長スタイルについてです。たとえば能力について確認した設問を見ると、Ｂ）「その会社に属

していてこそ役に立つ、企業独自の特殊な能力が身につく」よりも、Ａ）「どこの会社に行ってもある程

度通用するような汎用的な能力が身につく」を選択する割合が近年は高くなっています（図表5）。これ

は、今の若者や学生が、キャリアや生活の不確実性を極小化したいと思っているということが背景にある

のかもしれません。一昔前は、一つの職場で定年まで勤め上げれば安泰、という終身雇用が成り立ってい

ました。しかしその後、長らく日本経済は停滞。入社した会社がずっと安泰でいられるかどうかはわから

ないという状況の中で、企業特有の専門的なスキルよりも、他の業界や職種においても応用できるスキル

を身につけたいと考える学生が増えていると考えられます。

図表5 働きたい組織の特徴（大学生、単一回答）

Ａ）どこの会社に行ってもある程度通用するような汎用的な能力が身につく 

Ｂ）その会社に属していてこそ役に立つ、企業独自の特殊な能力が身につく
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もう一点はワークスタイルの考え方についてです。たとえば仕事と私生活に関して、Ａ）「仕事と私生

活のバランスを自分でコントロールできる」とB）「仕事と私生活は区別なく、一体として働ける」を選

択する割合を見てみると、Ａ）「仕事と私生活のバランスを自分でコントロールできる」を選択する割合

は、2014年卒の34.5%と比べて2025年卒では50.5%と高くなっています（図表6）。

2014年卒と比べ、2025年卒では企業での人手不足に対する課題感が強くなっており、個人と企業とで

のパワーバランスは個人の方が強くなりつつあります。そのような中で、これまであまり主張されてこな

かったワークライフバランスへの意識が顕在化されているのかもしれません。

また就業観について、一昔前では、終身雇用の中で勤め上げることが結果的に働く人とその家族の幸せ

にもつながっていると思われていました。しかし近年では、「仕事は人生の一部であってすべてではな

い」という考え方が広がり、仕事以外のことも大切にしようとする人が増えてきているのではないでしょ

うか。そのような中で、仕事と私生活とのバランスを取りながら自分らしい働き方をしたいという意識が

高くなっていると考えられます。

図表6 働きたい組織の特徴（大学生、単一回答）

Ａ）仕事と私生活のバランスを自分でコントロールできる 

Ｂ）仕事と私生活は区別なく、一体として働ける
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図表7 インターンシップ・1day仕事体験参加先を選ぶ際に重視した点

（インターンシップ・1day仕事体験参加者／複数回答）

４ 企業の新卒採用・学生の就職活動の変化とは

いわゆる日本的雇用における採用活動は、新卒一括採用が大きな特徴でした。ある意味でそれは、個々

の特性や価値観よりも、ポテンシャルや集団適応力を重視し、入社後に画一的な研修を通じて育成するこ

とが特徴でした。しかし昨今の新卒学生の就職活動・採用活動を見ると、より一人ひとりの学生の経験や

スキルを重視したものへと変化しています。その動向を示す特徴として、「インターンシップの定着と変

化」「スカウトや逆求人型採用の増加」「新入社員の初任配属確約」の３つについて紹介します。

4-① インターンシップの定着と変化

今や大学生の就職活動においてインターンシップはすっかり定着したと言っていいでしょう。2024年

卒向けの企業調査（注釈6）では、インターンシップ・1day仕事体験を実施する企業の割合は、74.8%で

した。2014年卒向けの調査での実施率は39.0%だったのに対し、この10年間で大きく増加しています（注

釈7）。学生のインターンシップへの参加について見ていると、参加率・参加社数はともにこの10年間で

大きく増加しました。2024年卒では74.2%と、多くの学生が参加している状況です（注釈6）。企業での

インターンシップの実施の高まりとともに、学生にとっても自分のキャリアの軸を見極める手段として定

着してきました。このように、インターンシップは企業にとっては新卒採用において欠かせないものと

なってきており、学生にとっても就職活動のプロセスの一部になったと言えるかもしれません。ただし、

データをつぶさに見てみるとこの10年間でその目的や中身に変化があります。

学生がインターンシップを選ぶ際に重視した点（図表7）を見ると、「採用選考に直結するかどうか」

は2014年卒では4.5%でしたが2024年卒では25.9%と大きく増加しています。学生側でも、その後の採用

選考を意識してインターンシップに参加している様子がうかがえます。

※「企業・各種団体等の知名度」は2021年卒まで「企業名」として聴取
※「Webで参加できるかどうか」は2021年卒より聴取
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次に企業の実施目的（図表8）を見てみましょう。まず、過去も現在も選択率が高い目的は、「仕事を

通じて、学生に自社を含め、業界・仕事の理解を促進させる」が挙げられます。特に2015年卒（対象想

定）以降は他の目的と比較して一番高い結果で推移しています。次に変化した目的には、「学生に就業体

験の機会を提供することで、社会貢献する」があります。2014年卒（対象想定）では79.3%でしたが2023

年卒では32.0%と大きく低下しました。

一方で年々増加しているのは、「採用に直結したものとして実施」です。2015年卒（対象想定）では

6.3%でしたが2023年卒では28.5%まで増加しています。企業側では、インターンシップを通じて自社の認

知を高め、ひいては採用につなげていきたいという意図が見えます。

さらに2025卒からは、インターンシップの考え方にも変化がありました。これまでのインターンシッ

プが、「キャリア形成支援プログラム」としてタイプ1～タイプ4の4種類の枠組みに再整理されました

（注釈8）。 タイプ１のオープン・カンパニーとタイプ２のキャリア教育はインターンシップとしては扱

われず、就業体験を伴うタイプ３とタイプ４がインターンシップと称されることになりました。タイプ３

の汎用的能力・専門活用型インターンシップに加えて、タイプ4の高度専門型インターンシップでは、研

究を遂行できる基礎的な素養を持った大学院生が対象であり、より一人ひとりの学生の経験やスキルを重

視したものとなっています。

図表８ インターンシップ・1day仕事体験の実施目的

（インターンシップ・1day仕事体験実施企業／複数回答）

※2014年卒～2020年卒は、対象卒年を限定せずに実施したインターンシップ等について聴取
※調査票における「『インターンシップ』という文言は1day仕事体験を含む」という記述は2021年卒調査より掲載
※「学生の受け入れを通じて、社内の活性化を促す」については、 2014年卒～2020年卒調査では
「定型業務・プロジェクト等を明示し、学生のスキルを活用して社員に対する活性化を促す」と聴取
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またインターンシップの目的も明確化されました。学生にとっての目的は、一定期間の就業体験を通じ

て現場からフィードバックをもらうことで自らの能力を見極めることと定められました。

今や新卒採用においてインターンシップはすっかり定着したと言ってよく、汎用能力を土台とした専門

性がより重視されお互いのことを知る場になっていると言っていいのではないでしょうか。

4-② スカウトや逆求人型採用の増加

次にインターンシップ後の採用選考プロセスの変化に注目します。図表９のように、採用における認知

形成や広報手段は様々あります。この調査結果（注釈9）からは、ほぼすべての手段の利用度が高まって

いることがわかります。近年では「スカウト・逆求人型のサービス」が浸透してきました。2025年卒で

は前年差+4.4ポイントと増加しています。

図表9 認知形成・広報の手段

 （該当卒年の採用実施企業／複数回答）

企業がスカウト・逆求人型サービスを採用手段として利用することは、まずは母集団形成の強化のため

です。多くの企業はそもそも学生から応募してもらえないという課題を抱えています。応募を待っている

だけではなくて企業側からもアプローチをすることにより、興味を持ってもらった学生からの応募につな

げ母集団を増やすことができます。そのためこれまでの採用手法に限らずスカウト型採用を活用すること

で応募者の増加や採用人数の充足に取り組んでいると考えられます。

それに加えて注目ポイントは、学生個人への個別アプローチの強化です。単にマスに対してアプローチ

をするだけではなくて、学生のプロフィール・属性・スキルセット・経験などの情報から自社に適合する

学生を探し、採用につなげようとしています。
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採用人数の充足が難しくなっている中で、企業は新卒採用にスカウトといった新しい手法を取り入れて

いること。それと同時に、学生一人ひとりの経験やスキルをより重視するような採用に変わりつつあると

言えます。

4-③ 新入社員の初任配属確約

最後に、内定から入社にかけてのフェーズにおける変化についてです。従来は、企業側が新入社員の配

属を入社後に伝える場合が一般的でした。しかし昨今では、新入社員の初任配属を内定承諾前に確約する

ような動きがあります。

人事担当者対象の調査（注釈10）にて、2024年卒の新入社員への配属先伝達時期としてあてはまるも

のを聞くと、内定承諾前に配属先を伝える割合は34.6%でした（図表10）。また学生側への調査（注釈

11）でも、配属先が確定した時期を「入社を決める前までに確定・計」で見ると、2024年卒で27.1％、

2025年卒で37.3％と、配属確約での応募や入社を決める前に配属先が確定する学生の割合が増加していま

す。

図表10 配属先伝達時期ごとの新入社員の割合

 （全体／数値回答）

また新入社員の配属について、制度を変えたり従来のやり方を見直す必要性について聴取したところ、

従来のやり方を見直す必要性を感じている企業は51.8％でした（図表11）。半数以上の企業が問題意識を

持っていることがわかります。
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図表11 「新入社員の配属」について、制度を変えたり、従来のやり方を見直す必要性を感じているか

（全体／単一回答）

新入社員の初任配属を内定承諾前に確約することは、学生の不安を軽減しミスマッチを防ぐというメ

リットがある一方で、企業側には柔軟な人員配置が難しくなるという課題も伴います。また、配属先が確

約されたとしても、実際の現場での適応や成長が保証されるわけではありません。

一方で内定承諾前に配属先が決まることは、学生にとってはいわゆる配属ガチャの懸念が払拭されるだ

けではなく、職種や勤務地を含めた自身のキャリアについて考えるきっかけにもなります。学生個人が自

身のキャリアを考え、企業は個人の意向をしっかりと受け止めて、双方向の対話を進めることが重要です。

単に配属を決定するだけでなく、学生と企業が対話をしながらキャリア形成を行うことが求められていま

す。

近年、企業での新卒採用数における充足率が低く、採用が難しい状況が続いています。このような状況

の中で、自社を選んでくれた新入社員が職場に適応し早期離職をしないような努力も同時に重要です。入

社する新入社員一人ひとりに対して、配属先への納得に限らず、個人と企業の成長を支えていけるような

丁寧なコミュニケーションが求められていると言えます。中長期的には、個人がキャリアオーナーシップ

を持ち、自らのキャリアに主体的に向き合い行動することが、結果として企業の成長にもつながっていく

のではないでしょうか。
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５ 新卒採用・就職活動の変化と今後の展望

本稿では、近年の新卒採用市場の変化についてデータをもとに解説しました。少子化・若年労働力の減

少が進む中で、企業の採用意欲が高まっています。しかし採用の充足率は低下し続けており、優秀な学生

を確保するための競争が激化しています。同時に、学生もよりワークライフバランスを重視したり終身雇

用を前提としていない就業観や働き方へと移行しつつあります。

そして企業と学生の関わり方も変化しています。インターンシップは、業界理解のための機会から採用

活動を行うにあたっての重要なプロセスへと変化し、企業は早期に優秀な学生と接点を持とうとして、学

生も採用を意識して参加をしています。また企業は、新しい採用手法としてスカウト型採用を活用し、母

集団形成の強化や、個々の学生のスキルや経験に基づいたアプローチを強化しています。さらに、入社後

のミスマッチを防ぐため、新入社員の初任配属を内定承諾前に確約する動きも広がっています。

これまでの日本的雇用における新卒一括採用という画一的な枠組みは、より一人ひとりの学生の経験や

スキルを重視したものに変わりつつあります。若年労働力が不足し、学生の価値観も変化している中で、

こうした変化は自然な流れであり今後も進んでいくと考えます。

企業側には、従来の画一的な採用方法に頼るのではなく、より個別最適化されたアプローチを取り入れ

ることが求められます。また学生は、単に内定を得ることだけを目的とするのではなく、長期的なキャリ

ア形成を見据えた企業選びが重要になってくるでしょう。

新卒採用は、企業と学生の双方にとって未来をつくる重要なプロセスです。当事者である企業と学生は

もちろんのこと、大学や政府をはじめとする多様なステークホルダーと共に、より良い新卒採用のあり方

を模索し続けることが必要なのではないでしょうか。

<注釈>

1）リクルートワークス研究所「大卒求人倍率調査」

2）リクルート就職みらい研究所「就職プロセス調査」

3）リクルート就職みらい研究所「就職白書2025」

4）リクルートワークス研究所「採用見通し調査」（新卒：2026年卒）

5）リクルート就職みらい研究所「大学生・大学院生の働きたい組織の特徴」

6）リクルート就職みらい研究所「就職白書2024」

7）リクルート就職みらい研究所「就職白書2014～2023 時系列データ集」
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8）キャリア形成支援に係る取り組みの4類型

9）リクルート就職みらい研究所「採用活動中間調査」2025年卒

10）リクルート就職みらい研究所「【人事担当者対象調査】 新入社員の入社後の配属について」

11）リクルート就職みらい研究所「【2024年卒 就職活動TOPIC】 入社後の配属希望と確定状況

（6月12日時点調査）」、「就職プロセス調査」2025年卒 2024年6月12日時点
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