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ɹࡏݱͷ೔ຊͷ࿑ಇࢢ৔ʹお͚るେ͖ͳ՝୊͸Կ͔ɻ
ͦͷҰͭͱ͠ ͯຫੑ的ʹ࿑ಇ力͕ෆ଍͢るதͰͷ社ձɾࡁܦͷҡ࣋ɾൃల͕͛ڍΒΕるɻ
࿑ಇधཁʹ対͕ͯ͠څڙෆ଍͢るʮ࿑ಇ੍څڙ໿社ձʯͷ౸དྷ͕কདྷ的ʹࠐݟ·Εるதɺ
い͔ʹ͠ ͯ͜ͷ社ձͱਓʑͷੜ׆Λ๛͔ͳ΋ͷʹ͠ ͯい͚るͷͩΖ͏ ͔ɻ
͜ͷ՝୊ʹ対ͯ͠ɺಇくݸਓͷಇ͖͕いͱಇ͖΍͢ Λཱ྆͞Ͱ る͖ڥ؀ΛͭくΓग़せるよ͏ ʹ社ձ΍͕ۀاऔΓ૊Ή ͱ͜Ͱɺ
ॆ࣮ͨ͠ ϥイϑキϟϦΞΛ࣮͢ݱるݸਓ͕૿͑る݁ՌɺҰਓͻͱΓͷೳ力͕࠷େ͞شൃʹݶΕͯいく͜ ͱ͕ॏཁͩͱ͑ߟるɻ

ɹ೔ຊۀاʹおいͯ͸ैདྷɺ૊৫͕ڧいਓݖࣄΛͪ࣋ɺैۀһΛғいࠐΉͱͱ΋ʹݸਓͷキϟϦΞܗ੒Λओಋ͖ͯͨ͠ɻ
ͦͷよ͏ ͳߦ׳ʹおいͯ͸ɺߴ౓ࡁܦ੒௕期ͱい͏ ֎෦ڥ؀ΛഎܠʹɺҰ཯的ͳ੍౓΍ਓࡦࢪࣄͰ૊৫ӡӦ͢る͜ ͱ͕
効཰的ͰあΓɺߴいڝ૪力ʹͭͳ͕ͬͯいͨɻݸਓʹͱͬ ͯ΋ɺキϟϦΞܗ੒ͷࣗ༝౓͸ߴくͳ͔͔ͬͨ΋͠ Εͳい͕ɺ
୅ʹおいͯɺݱ΋ଟ༷Խ͢る؍ਓͷՁ஋ݸͷ҆ఆ͕อূ͞Εͯいͨɻ͔͠͠ɺܹ͠いεϐードͰมԽ͠ɺ༺ޏ
Ұ཯的͔ͭըҰ的ͳखஈ͚ͩͰ͸ɺ૊৫ʹ対͢るΤンゲージメントΛҾ͖ग़͠ʹくくͳͬͯおΓɺ
Β͞ʹ ࿑ಇ力ෆ଍ʹ൐͏૊৫ͱݸਓͷύワーバϥンεͷมԽʹよΓɺ͕ۀا有ͯ͠いͨキϟϦΞͷओಋݖ͸ɺ

ਓ΁ͱҠΓͭͭあるɻݸ

ɹ͜ͷよ͏ ͳڥ؀ԼͰݸ͕ۀاਓ͔Βબ͹ΕるͨΊʹ͸ɺಇくݸਓҰਓͻͱΓͷՁ஋دʹ؍Γఴいɺ
サϙート͢る͜ ͱ͕ٻΊΒΕるɻͦ͏ ͯ͠ಇくݸਓ͔Βͷ৴པΛ֫ಘ͢る͜ ͱͰɺैۀһͷڧいಈػ෇͚ΛҾ͖ग़͠ɺ
౤ೖͯ͠΋Β͏ʹࣄ࢓ʑͷΤωルΪーΛݸ ͱ͕͜Ͱ る͖ɻҰ方Ͱɺݸਓʹͱͬ ͯ͸ɺΦーナーシップΛ΋ͬ ͯ

ΒࣗͷキϟϦΞΛ੾Γ୓くඞཁੑ͕ߴ·ͬ ͯいるɻキϟϦΞΦーナーシップͷৢ੒ʹ͸ɺ͔ݧܦΒֶͼɺ
಺লΛਂΊる͜ ͱͰキϟϦΞʹ対͢るՁ஋؍Λຏいͯいく͜ ͱ͕ٻΊΒΕるɻ

ɹ͔͠͠ɺキϟϦΞͷೖΓޱʹ目Λ͚޲ ͱ͖ͨ ɺब࿑ݧܦͷͳいएऀʹͱͬ ͯϑΝーεトキϟϦΞͷબ୒ʹ͸
ෆ҆ͱ೉͠͞ ͕൐͏ɻ๨Εͯ͸い͚ͳいͷ͸ब৬׆ಈʹお͚る಺ఆ֫ಘ͸ΰールͰ͸ͳくɺ
キϟϦΞͷεタートͱい͏ ͱ͜Ͱあるɻ目ͨ͠ࢦ い方ੑ޲΍あΓͨ い࢟Λࢥいඳ͖ɺ͑ߟଓ͚る͜ ͱ͕ࣗ෼Β͠ いキϟϦΞͷ
Ұา目Λ౿Έग़ͨ͢Ίͷେ͖ͳ力ʹͳるͩΖ͏ ɻ

ɹࣗ෼Β͠ いਓੜΛஙいͯいくͨ Ίͷબ୒ͷώント͸ɺݸਓͷத͚ͩͰͳく社ձͱͷͭͳ͕ΓͷதͰ
いͩ͞Εる΋ͷͰ΋あるɻい·ͷֶͼ͕ಇく͜ݟ ͱɺͦ͠ ͯ͜ͷઌͷਓੜʹͲͷよ͏ ʹͭͳ͕るͷ͔ɺ
एऀ͕ਐ࿏ʹ೰Ήͱ͖ ʹ͸पғΛऔΓרくۀا΍େֶΛ͸͡ Ίͱ͢る社ձશମͷࢧԉ͕େ੾ͱͳるɻ

ɹ͜Ε͔Βͷ社ձΛ୲͏एऀҰਓͻͱΓ͕ イキイキͱً͚る๛͔ͳੈ࣍୅社ձΛ࣮ͯ͠ݱいくͨ Ίʹɺ
औΓ૊·ͳ͚Ε͹ͳΒͳい͕ͪͨࢲ ͱ͜͸Կ͔ɻຊࢠ࡭Ͱ঺հ͢るデータ΍͕ྫࣄɺ
ͦͷ答͑Λ୳ͨ͢ΊͷҰͭͷख͕͔ΓͱͳΕ͹޾いͰあるɻ

0ur 7ision
すະདྷࢦたͪが໨ࢲ  

◦एऀと働く組織が対等なཱ৔から、 いを開示し理ղし合うことでޓ
一人ひとりが自෼らしくੜき、 活かされる社ձ

0ur .ission
たͪがՌたす社会的໾ׂࢲ

◦एऀと組織の実ଶ・ஹしをଊえ、 よりྑいつながりを示ࠦする

0ur 7aMues
਑ࢦ動ߦたͪのࢲ

◦あるがままの、 多様な個人をଚ重する
◦社ձى点にཱͬたڀݚ・発信をしていく

◦ब職・採用ྖҬにおける専門性をߴめ続け、 実ଶを追ڀする

2



࿑ಇ੍څڙ໿社ձͱい͏ ॏཁ՝୊ɹ4PBSU�

PBSU�

採用೉時代と࿑働څڙ制໿社会　4
採用೉時代の求৺力を考える　6
日本的ޏ用׳行から見る新卒採用　8
新卒採用が目指す΂き方向性　10

マッチングの質をߴめることのॏ要性　30
キャリアオーナーシップを育む働きかけ　32
働く個人からબばれる組織になるために　36
ए者の「学Ϳ」と「働く」の޷॥؀を生み出すために　38

ब৬׆ಈɾ׆༺࠾ಈͷৼΓฦΓͱݟ௨͠ɹ12

ಇくݸਓ Β͔બ͹Εる૊৫ͮくΓɹ30

PBSU�

就職活動の現状（学生）　12
2025年卒就職活動の振り返り（学生）　14
近年の大学生が௚໘する課題　16
ए者の価値観とコミュニέーシϣンの在り方　18
2025年卒採用活動の振り返り（企業）　20
企業が採用活動で௚໘する課題　22
2026年卒採用の見通し（企業）　24
キャリア形成支援プログラムの現状　26
キャリア形成支援プログラムと就職・採用の今後　28

調査֓要・参考文40　ݙ
就職みらい研究所の主な調査・コラム　42
就職みらい研究所Webサイト・X（旧Twitter）　43

3



100

90

80

70

60

50

40

30

20

10

0

（ສ人） （ഒ）

（3月卒）

2.50

2.00

1.50

1.00

0.50

0

100

80

60

40

20

0

（％）

��4 ��� ��� ��� ��� ��� �20 �2� �22 �23 �24 �2�2月1日
時点

3月1日
時点

4月1日
時点

5月1日
時点

6月1日
時点

7月1日
時点

8月1日
時点

9月1日
時点

10月1日
時点

12月1日
時点

3月卒業
時点

໿社会੍څڙ୅と࿑働࣌用೉࠾

  େଔٻਓഒ཰ɾٻਓ૯数ɾຽ間ۀاब৬ر๬ऀ数

��2�

����
���3 ���4

���3

���3 ���0

����
���� ����

��������

	■		ᶃ大卒求人総数（人）
	■		ᶄ民間企業就職希望者数（人）
	ᶅ大卒求人ഒ率（ഒ）

※2021年3月卒の大卒求人ഒ率は2回調査されており、2月調査は1.72ഒ、6月調査は1.53ഒであった
出య：ᶃᶄᶅリクルートワークス研究所「ワークス大卒求人ഒ率調査」

企業 学生大ଔٻ人ഒ཰͸����ഒɻ
ら͞にߴ·る企業の࠾用意ཉ

	2025年卒
	2024年卒
	2023年卒

23��

����

4���

40�3

�2�4

����

�2�4
�4��

���0
���2

�4�2
���� ����

����

5月15日の
データ

3月18日のデータ

6月12日の
データ

（2025年卒　就職プロセス調査）

学生 就職಺ఆ཰͸શظ間を௨ て͡
લ年Αりߴいਫ४でਪ移

⁞ ब৬಺ఆ཰ͷਪҠ
※大学生・就職志望者／୯一回答　　　※大学院生を除く

　就職活動は、学生にとって人生の大きなઅ目であり、企
業にとっては未来をୗす人材との出会いの場である。『就職
白書』は、これまでこうした学生と企業のマッチングの在
り方を探求してきた。ͦの一؀として、新卒学生の就職活
動および企業の新卒採用活動の実態を調査し、現状の把握
に౒めている。
　近年、新卒採用の現場は大きなมԽに௚໘している。企
業の採用ڥ؀はݫしさを૿し、従来のख๏だけでは採用ઓ
ུの実現は೉しくなっている。本書では最新の調査データ
を基に、就職・採用の現状を明らかにし、ͦの課題とల望
を探ることとする。
　新卒採用の೉Խのഎܠには、構଄的な人ݮޱগ、すなわ
ち࿑働力人ޱのݮগがある。2023年にリクルートワーク
ス研究所が『未来予ଌ2040	࿑働څڙ制໿社会がやってく

る』というレポートにおいて「2040年に1,100ສ人の࿑働
力がෆ足する」と予ଌしているが、この国は現時点ですで
に人खෆ足と採用೉の時代にಥ入している。ただ人を集め
るだけでなく、定着し活༂できるڥ؀を੔えることこͦが、
これまで以上にॏ要となっている。企業は、従来の考えに
とらわれͣに新たな視点を֫ಘし、ॊೈなアプローチを模
索する΂きである。
　ͦのような状況を೦಄に置いて2025年卒の学生の就職
活動と企業の採用活動ڥ؀について֓観しよう。まͣ、就
職内定率は、前年よりもߴ水準でਪҠしており、2024年3
月1日時点ですでに໿4割の学生が内定を取ಘ。ૣظԽの
年かࡢ、まっている（グラフ⁞）。大卒求人ഒ率もڧ向が܏
ら上ঢしている（グラフ ）。従業員規模別では、300人未
満企業・300～999人企業で上ঢ、1,000～4,999人企業は
ม動なし、5,000人以上企業では低下。ಛに中小企業では、
求人総数が૿える一方で、民間企業就職希望者数の方はݮ

৽ଔ࠾用͸企業にとͬ て͠ݫい状況

PBSU� ࿑ಇ੍څڙ໿社ձͱい͏ ॏཁ՝୊
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গしており、採用೉の܏向が一૚ڧくなっていることが分
かる。
　企業はૣい時ظから内定を出し、できるだけૣظに༏ल
な人材を֫ಘしようとڝい合う様相をఄしており、ͦの結
果、໿6割の企業が新卒採用数の目ඪを達成できていない
現状がある（グラフ⁠）。

　新卒の学生にݶらͣ、࿑働力人ޱ全体でもগ子ྸߴԽに
よる࿑働力ෆ足がਂࠁとなっている。前ड़のようにগ子ߴ
ྸԽのਂࠁԽによる現役人ޱのݮٸに൐い、࿑働人ޱは、
ध要予ଌに対して2030年に໿341ສ人、2040年に໿
1,100ສ人ෆ足する見ࠐみだ（グラフ⁡）。
　A*による࿑働力の代ସやิ׬について、大和総研の調査
では、「日本の໿40％の就業者が࢓事の൒分以上をࣗ動Խ
できる」とਪ計し、同時に「A*によって代ସあるいはA*との

協働が可能な部分はͦれͧれ20�前後」とされている
（※̍）。一方、アメリカでは、1980年以߱、P$やインター
ネットのීٴによって、໿350ສ人の職がࣦわれたのと同
時に、*T関連の新しい職छが૑出されたことにより、結果
として、໿1,580ສ人の新たなޏ用が生まれたとされてい
る（※2）。ྺ࢙的にはٕज़ֵ新には࿑働ध要を૿加させる
ଆ໘もあったということになる。かつての *Tֵ໋がͦうだ
ったように、A*の進Խによって࢓事の在り方は大きくมわ
る一方で、ޏ用ͦのものはݮるどこΖか、むしΖ૿加する
可能性も考えられる。
　日ʑڪる΂き଎さで進Խを਱͛るA *のޏ用ध要の代ସ
の見立てはඇৗに೉しいとこΖではあるが、࿑働力ෆ足、
採用೉という状況がさらにਂࠁԽする可能性もある中で、
企業は人材とどう向き合っていく΂きか、とりわけ、未来
を担うए年૚の人材をいかに生かすかという課題は、今後
も引きଓきॏ要な࿦点でありଓけるだΖう。

"I͸࿑働ྗෆ଍をͲのఔ度ิ͏ ͔

社会人

企業

2040年に࿑働人ޱ͸�
�00ສ人ෆ଍する

໿ׂ̒の企業͕࠾用਺の໨ඪをୡ੒できていない

⁡ ࿑ಇधڅシϛϡϨーション

⁠ ৽ଔ࠾༻ͷ࠾༻数ͷ計ըʹ対͢るॆ଍ঢ়گʦ��݄࣌఺ʧ

（ӈ軸）	ෆ足څڙ	■

2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035 2036 2037 2038 2039 2040
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出య：リクルートワークス研究所『Works	3eport	2023	未来予ଌ2040	࿑働څڙ制໿社会がやってくる』

　࿑働ध要	（ࠨ軸）　 　࿑働څڙ	（ࠨ軸）

■	計ըよりかなりଟい　■	計ըよりएׯଟい　■	計ը通り　■	計ըよりएׯগない　■	計ըよりかなりগない　
■	現在બ考中につき、未定　■ 採用数について計ըを立てていない　■ ͦのଞ

2025年卒　nʹ1,454

ॆ足・計 未ॆ足・計

3��2 �0�3��� 2��0 3��� 3�2

��� 0��

2��3

※ ：̍大和総研経済調査部	主೚研究員新田ھ೭ࢯ「生成A*が日本の࿑働ࢢ場に与える影響」2023年,	2004年
※２：.cKinseZ	(lobal	*nstitute「+O#S	-OST,	+O#S	(A*/ED:WO3KFO3$E	T3A/S*T*O/S	*/	A	T*.E	OF	A6TO.AT*O/」2017年

※当֘卒年の採用実施企業／୯一回答　※「ॆ足・計」は、「計ըよりかなりଟい」「計ըよりएׯଟい」「計ը通り」
の合計　※「未ॆ足・計」は、「計ըよりएׯগない」「計ըよりかなりগない」「現在બ考中につき、未定」の合計
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2030年 2040年

供給不足 不足率 供給不足 不足率

༌送・ػց運స・
運ൖ

37.9ສ人 9.3� 99.8ສ人 24.2�

設ݐ 22.3ສ人 7.7� 65.7ສ人 22.0�

生޻࢈ఔ 22.1ສ人 2.7� 112.4ສ人 13.3�

঎඼ൢച 40.2ສ人 9.1� 108.9ສ人 24.8�

介ޢサービス 21.0ສ人 10.5� 58.0ສ人 25.3�

઀࢓څ٬u
ҿ৯෺調理

17.9ສ人 4.9� 56.6ສ人 15.1�

อ݈ҩྍ専໳職 18.6ສ人 4.6� 81.6ສ人 17.5�

事務、ٕ ज़者、
専໳職

－21.3ສ人 －1.0� 156.6ສ人 6.8�

৺ྗを考ٻ୅の࣌用೉࠾ る͑

社会人

⁠ ��ʙ��୅ͷ௚ۙͷ཭৬ཧ༝

■	「あてはまる」「ややあてはまる」の計　
■	「どちらともいえない」「あまりあてはまらない」「あてはまらない」の計

キャリア開発支援͕଍りない と͕͜
人͕ ʮ཭職するཧ༝ʯになͬݸ ている

ॆ分なキャリア構築が
されないとࢥった

Կ年も職場にいる
先ഐ社員・ϕテラン社員を見て
未来にෆ҆を覚えた

※཭職経ݧ者／୯一回答（	n�261）　

　前ड़のとおり、現代は࿑働څڙがݶられる時代にಥ入し
ている。ಛに人खෆ足がݦஶな業քの一ྫとして、ドライ
バー、ݐ設、介ޢサービスなどの分野が͛ڍられ、求人を
出しても応募が集まらない状況がଓいており、従来の採用
ख๏だけでは通用しなくなっている。業務のಛ性上、長時
間࿑働や過ࠅな৚݅が求められる職छでは、人材֫ಘがま
すます೉しく、今後、採用母集団の確อはますますࠔ೉に
なるだΖう（表⁞）。人材֫ಘ೉、人材ෆ足により、今当た
り前に人ʑがڗडできているサービスࣗ体がҡ࣋できなく
なる可能性があるのだ。こうした状況を౿まえ、企業は新
たなઓུをଧち出すඞ要がある。
　このような前ఏの下、企業が࿑働力を確อし、経Ӧとし
てサービスのҡ֦࣋ுを行うためには、以下の3つのポイ

ントがॏ要となることが示ࠦされる（図 ）。
　まͣ1つ目は「相ޓ理ղ」をϕースとした「マッチングの
ਫ਼度の向上」である。母集団が年ʑݮগするにつれ、一つ一
つのマッチングのॏ要性と価値がますますߴまっていくと
考える΂きだΖう。相ޓ理ղをਂめるマッチングは、おޓ
いのੵۃ的で۩体的な情報開示によってマッチングਫ਼度を
めると同時に、当ॳは視野に入れていなかったީิ者やߴ
企業を取りࠐむことでબ୒ࢶの֦大にもد与する。
　2つ目は「活༂支援」であり、ݶられた社内人材リιース
における、一人ͻとりの価値૑଄力や生࢈性を向上させる
ことが求められる。育成がඞਢのख立てとなるだΖう。
　加えて、3つ目の「定着」もॏ要な要ૉであΖう。企業は、
従業員がイキイキと働けるよう支援し、ૣظの཭職を๷ࢭ
するඞ要がある。働き方վֵにより就࿑ڥ؀がվળされ、
いわΏる「ϗワイトԽ」が進む中で、څ与や෱利ް生といっ
たӴ生要因（※̍）は依વとして཭職๷ࢭのॏ要な要ૉであ

⁞ ৬छผシϛϡϨーション

  ࿑ಇ力Λ֬อ͠ɺサービεͷҡ֦࣋ுΛ͢るͨΊͷ
ɹ ̏ ͭͷϙイント企業 生活ҡ࣋サービスを୲͏ 職छで

࿑働ऀ͕ෆ଍する

出య：リクルートワークス研究所『Works3eport2023未来予ଌ2040࿑働څڙ制໿社会がやって
くる』から加޻。

ෆ足率は࿑働ध要と࿑働څڙの予ଌ値から算出

ʲ職छ分ྨについて 1r_༌送・ػց運స・運ൖ：ࣗ動ं運స従事者、഑達員、૔ݿ作業従事者、మ
ಓ運స従事者等　2_ݐ設：ݐ設・౔໦作業従事者、電޻ؾ事従事者等　3_生޻࢈ఔ：੡඼੡
଄・加޻ॲ理従事者、ػց組立従事者、ػց੔備・修理従事者等　4_঎඼ൢച：小ചళ主・ళ長、
ൢചళ員、঎඼๚問・Ҡ動ൢച従事者等　5_介ޢサービス：介ޢ職員、๚問介ޢ従事者　6_઀
、ࢣ職業従事者　7_อ݈ҩྍ専໳職：ҩ࢓څ・ҿ৯෺調理：ҿ৯෺調理従事者、઀٬・࢓څ٬
等　8_事務、ٕज़者、専໳職：事ࢣচ検査ٕྟ、ࢣ࢈ॿ、ࢣอ݈、ࢣࡎༀ、ࢣޢ؃、ࢣ科ҩࣃ
務従事者、ٕ ज़者（ػցٕज़、ιフトウェア等）、教員、専໳職業従事者等

出య：リクルート「企業情報の開示と組織の在り方に関する調査	2024」

人材೉のため、
฼集ஂの

֦େがࠔ೉

ʲ質の採用ʳ
一つ一つの

マッチングの
質をߴめる

ʲ活༂支援ʳ
一人一人の

価値創造力や
ੜ࢈性の্޲

ʲ定ணଅ進ʳ
イキイキと

働いて΋らい、
ૣ期離職を๷止

よりগないࠓ
࿑働力が

σフォルトに

転職が
౰たりલに

課୊

ポイント

࿑働੍څڙ໿社会に͓いて
企業͕生き࢒る̏ つのポイント

※1：「Ӵ生要因」とは、会社の方਑や対人関係、࿑働৚݅などを指し、「動ػ෇け要因」とは、࢓事、੹೚、ঝ認、成長可能性などを指す。ྟচ৺理学者フレデリック・ϋーズバーグは
「動ػ෇け理࿦」において、「Ӵ生要因」は࢓事のෆ満を低ݮする上でしか役立たͣ、࢓事の動ػ෇けをߴめるためには「動ػ෇け要因」がඞ要であるとఏএした。

PBSU� ࿑ಇ੍څڙ໿社ձͱい͏ ॏཁ՝୊
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る。しかし、これだけではे分とはいえない。企業がշద
な࿑働ڥ؀を੔え、働きやすさだけが向上しても、ͦれが
ඞͣしも従業員の満足度や定着率の向上につながっていな
いからだ。実際、ϗワイトԽが進む大企業でもएखの཭職
が૿えており、リクルートワークス研究所の報ࠂでもͦの
事の意ٛや࢓向が指ఠされている（※2）。ए者にとって܏
成長といった動ػ෇け要因（※̍）のॏ要性がߴまっており、
つまるとこΖ、採用の時点で個人の内発的動ػを「どう支
援し、どう育み、どう活༂してもらい、この職場をબびଓ
けてもらうのか」という視点が求められるのだ。

　前ड़の3つのポイントを౿まえ、注目したいのが「ワーク
Τンήージメント」や「キャリア開発」「キャリアࣗ཯」など
のキーワードである。「ワークΤンήージメント」とは、従
業員が࢓事に対してどれだけのつながりやѪ着を࣋ってい

るかを示す֓೦であり、「キャリア開発」「キャリアࣗ཯」は、
個人が主体的にࣗ分のキャリアを੾り୓く力を育むことを
意ຯする。リクルートの2024年の調査（※3）では、「キャリ
アࣗ཯意識」は「࢓事・組織へのѪ着・結びつき」に有意な正
の関連があることが示ࠦされている。これらがॏ要視され
るのは、企業が従業員の内発的な動ػのৢ成やキャリア開
発支援にਅ݋に正໘から向き合わないݶり、せっかく確อ
した人材がૣظに཭職してしまうことが分かってきたから
である。実際、同調査によると、20代から30代の཭職者の
൒数以上が、௚近の཭職理由として「ॆ分なキャリア構築
がされないとࢥった」に「あてはまる」と回答している（P6.
グラフ⁠）。
　採用೉時代において、企業の採用担当者には、採用ॆ足
だけにとらわれͣ、採用した個人のキャリア主体性を育み
引き出しながら、入社後の活༂を支援していく視点が求め
られる。

एखै業員͸キャリア支援を会社にٻΊている

※2：リクルートワークス研究所『職場が「Ώる」くて、ࣙ めたくなる』2022年

　日本の࿑働力ෆ足がܧଓしਂࠁԽするഎܠには、ྸߴԽの
進行という人ޱ動態のมԽがあります。ಛに75ࡀ以上の後ظ
が૿加することで、ҩޱ者人ྸߴ ・ྍ介ޢや෺ྲྀなどྸߴ者が
依ଘせ͟ るをಘない生活ҡ࣋サービスのध要が֦大。ए年࿑
働者のݮগも、採用೉にഥंをかけるでしΐう。20年後の20
より૿えることޱ人ࡀが、今の0ޱ人ࡀ40年後の40、ޱ人ࡀ
はありませΜ。࿑働力ෆ足は最も確実な未来予ଌなのです。
やトラϒルނ今のಓ路や水ಓ、మಓなどの生活インフラの事ࡢ
にも象௃されるように、人खෆ足は社会ػ能にਂࠁな影響を
与えます。これからは、ྨࣅの事態がස発する可能性もあるで
しΐう。人खෆ足にى因し、׭࡯ܯ、教員、*TΤンジニアなど、
様ʑな職छでこれまでの当たり前が೉しくなり、ࢲたちの生活
に影響をٴ΅すことが考えられます。

　人ޱ動態のมԽの影響は企業の採用活動にもٴび、
2025年卒の従業員数1,000人以上の企業の大卒求人総数

は過去最ߴ水準の21ສ1900人。2026年卒はさらに૿える
という調査結果が出ています。中్採用も、2010年代からඈ
༂的に֦大。ࢲは、今後15年΄どは「今年の採用が一൪ָ」
なのではないかとਃし上͛ています。人材ෆ足をさらにਂࠁԽさ
せているのが、एख社員の཭職です。かつて15～20�だった
大ख企業の3年以内཭職率は28.2�と、過去最ߴ値に。企
業はएखを育成するよりも、中్採用でଈઓ力を確อする܏
向にありますが、ͦ れだけでは社会全体の育成力が低下します。
　こうした中で、एखの育成をॏ視することこͦが有ޮな人材
֫ಘのखஈとなる可能性があります。ए者はۚમ的報ुだけ
でなく、๛かな職業人生のための長ظ的なキャリア形成ػ会を
求めているからです。༏लで意ཉ的な૚はෛՙの低い職場؀
を抱いてײػةされることにݶじ、成長が制ײを「Ώるい」とڥ
います。൴らがັ力をײじる育成体制を੔え、開示・実ફするこ
とが、બばれるためのख立てなのです。ͦの؊となるのが、個
人をݽ立させͣ、チーム学शなどの行動ػ会や൐૸ܕ支援な
どの࢓組みを੔備する「キャリアࣗ཯の支援」。ख͛ڍ制ҟ動
や෭業支援など、主体的な行動をडけࢭめる制度վֵも有ޮ
です。企業の育成力を「人材のプールを作る」ײ覚で採用に活
かすのも一Ҋ。཭職者が໭る「アルムナイ」制度をώントに、཭
職者、応募者、内定ࣙୀ者を母集団とすることが、࣋ଓ的な
人材֫ಘにつながります。୹ظ的な採用がݫしいからこͦ 、長
。的な目ઢが求められるでしΐうظ

࿑働ྗෆ଍͕ࠃຽ生活を͔ڴす͜ とになる

एखのҭ੒͕中௕ظతな人֫ࡐಘにつな͕る

एखのキャリアࣗ཯支援͕
࿑働੍څڙ໿社会の࠾用の؊

Prople˔2011年一ڮ大学大学院社会学研究科	総合社会科学
専攻修ྃ。同年、経済࢈業省に入省。2017年より現職。近ஶに
『会社はあなたを育ててくれない』（大和書๪2024）がある。

リクルートワークス研究所
主೚研究員
ࢯ԰ ੕ేݹ

※ ：̏「企業情報の開示と組織の在り方に関する調査2024第ࡾ஄」
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　ए者が職場でのキャリアෆ҆を理由に཭職してしまう現
象を౿まえ、職場でのキャリアࣗ཯の実態を把握すること
を目的とした調査では、「ࢲはキャリアࣗ཯ができていると
はこの会社でࣗ分のキャリア目ඪを達成できるとࢲ」「うࢥ
定的なߠじている」といったキャリアࣗ཯意識に対するײ
回答は2割ఔ度にとどまった（グラフ⁞）。また、「ࣗ分のキ
ャリアについて支援してくれる஥間がいるとࢥう」という
回答は3割ऑだった。これらは、ए者のଟくがキャリアࣗ
཯に関してߴい意識を࣋っているにもかかわらͣ、職場に
おけるキャリア支援のෆ足を示しているともいえる。
　調査からは、採用時におけるキャリアに関するコミュニ
έーシϣンのॏ要性も示ࠦされた。同調査では໿5割の求
職者が「育成方਑などの情報開示がબ考参加意ཉを向上さ
せる」と回答。また別の調査（グラフ ⁠）では、キャリア支

援や育成に向き合う企業܈の方が採用に成ޭしていること
が分かった（※̍）。先行きがෆ҆なෆ確実性の時代に、ࣗ
身がキャリアをੵめる職場かどうかを見ۃめようとするए
者の志向がߴまっている。

　リクルートワークス研究所が行った国際調査によれば、
日本人のキャリアࣗ཯の意識はւ֎と比΂て低い（※2）。
個人のキャリアࣗ཯意識の低さは、Կにى因するのか。
　ͦもͦも、日本における従来のޏ用׳行においては、一
ൠ的に従業員が主体的にキャリアをબ୒する࢓組みが確立
されておらͣ、ࣗ身のキャリアをબ୒していくػ会はগな
かったとݴえる。ྫえば、従業員はࣗ分の意志ではなく、
組織の意向によってҟ動・഑置がܾ定されることが、通ৗ
のέースであΖう。ͦれが日本的ޏ用の中֩をなす「メン
バーシップޏܕ用」（※3）のಛ௃だ。

職৔のキャリア支援の՝୊͸大きい

೔ຊతޏ用のアοプデート͕ඞ要

■	「あてはまる」「ややあてはまる」の計　■	「どちらともいえない」「あまりあてはまらない」「あてはまらない」の計

入社希望者に対して、ࣗ
社がఏڙできる成長ػ会・
学शػ会および人的ネッ
トワークをઆ明している

行って
いる܈
行って
いない܈

採用に当たっては、本人
のજ在的成長力や
৳びしΖをॏ視している

行って
いる܈
行って
いない܈

入社希望者に対して、ࣗ
社がఏڙできる成長ػ会・
学शػ会および人的ネット
ワークをઆ明している

行って
いる܈
行って
いない܈

採用に当たっては、本人
のજ在的成長力や
৳びしΖをॏ視している

行って
いる܈
行って
いない܈

※୯一回答

出య： ⁠リクルート「企業の人材マネジメントに関する調査2023」

⁞ キϟϦΞࣗ཯ͷঢ়ଶʹ対͢るධՁ

うࢥはキャリアࣗ཯ができているとࢲ 個人調査
（全体／n�1,033）

従業員のキャリアࣗ཯意識はߴいとࢥう 人事調査
（全体／n�1,038）

はこの会社でࣗ分のキャリア目ඪを達成できるとࢲ
じているײ

個人調査
（全体／n�827）

にとって、この会社で働くことはࣗ分の人生にとってࢲ
プラスになっている

個人調査
（全体／n�827）

ࣗ分のキャリアについて支援してくれる஥間が
いるとࢥう

キャリアࣗ཯調査
（全体／n�10,071）

  キϟϦΞίϛϡχέーションɾ৳ͼ Ζ͠ॏࢹͱ࠾༻ॆ଍ ⁠ キϟϦΞίϛϡχέーションɾ৳ͼ Ζ͠ॏࢹͱٻΊるεキル΍
ɹ ݧܦΛͨͬ࣋ਓࡐͷ࠾༻ୡ੒ঢ়گ

企業 企業キャリアコϛュχέーγϣン・৳ͼ͠ Ζをॏ視する
企業͸࠾用͕ॆ଍ て͠いる͕޲܏ る͋

キャリアコϛュχέーγϣンをߦ てͬいる企業͸
͕޲܏用できている࠾をࡐΊる࣭の人ٻ る͋

※新卒採用企業／୯一回答
※֤項目の数値は採用ॆ足状況における「あるఔ度採用できている」「े分に採用できている」の計 ※新卒採用企業／୯一回答　※֤項目の数値は求めるスキルや経ݧを࣋った人材の採用達成状

況における「あるఔ度採用できている」「े分に採用できている」の計

社会人 企業キャリアࣗ཯意ࣝに関するߠఆతなճ౴͸໿ׂ̎

出య：リクルート「企業情報の開示と組織の在り方に関する調査	2024」「就業者のキャリアࣗ཯・キャリアオーナーシップに関する調査2023」

※ ：̍リクルート「企業の人材マネジメントに関する調査2023」　※２：リクルートワークス研究所「五カ国マネジャー調査」
※3：ᖛܡޱ一郎「新しい࿑働社会ʕޏ用システムの࠶構築へ」（ؠ೾新書）2009年

PBSU� ࿑ಇ੍څڙ໿社ձͱい͏ ॏཁ՝୊
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　メンバーシップܕとは、新卒一ׅ採用の下、職務やۈ務
地、࿑働時間が「ݶ定されない」ޏ用の形であり、࢓事が۩
体的に規定されない「総合職」というݴ༿がͦの象௃とされ
る。この「無ݶ定性」は、ある意ຯ、組織の意向のままに؅
理される「Կでもあり」のੈքであり、組織にとっては人材
の使いউखのྑさにつながるଆ໘がある。一方、「Կでもあ
り」のڥ؀は、専໳性やスキルの「ᐆດさ」につながり、ࣗ 分
の志向性や意ཉの発࿐としての「どのような࢓事をする΂
きか、したいか」「どのようなスタイルで働きたいか」「ͦの
ためにԿを学ばͶばならないか」といった主体的、બ୒的
な従業員のࢥ考ػ会が཈制される܏向にある。マネジメン
トଆも、個人の個性や志向性、意ࢥに合わせた育成という
視点は࣋ちづらく、「ը一的」な؅理となりがちと考えられ
る。ࣗ発的なキャリア開発がなされにくく、キャリアࣗ཯
意識がৢ成しにくい構଄はここにあると考える。
　事業や個人の成長の在り方が今΄どଟ様Խしていなかっ

たߴ度経済成長ظなどにおいては、メンバーシップޏܕ用
やը一的なマネジメントはうまくػ能していた。図⁡の
「これまで」に示したように、個人が一つの企業へ࿑働時間
を౤下し、ਚくすのと引き׵えに、企業が年ޭ௞ۚやऴ身
用が่յ、ෆޏ用で報いる関係にあった。しかし、ऴ身ޏ
確実性が加଎し、มԽのܹしい時代となった今、図⁡の「こ
れから」のように、個人はࣗらがࣗ分らしい成長と価値૑
଄をもって企業にݙߩし、企業はͦのキャリアや成長をサ
ポートするという関係へとมԽするフェーズに来ているこ
とが指ఠされている。
用システムは、あくまでも人材が価値૑଄、活༂するޏ　
ためのख๏にす͗ない。メンバーシップܕがうまくػ能し
ていたことで、システムの在り方ͦのものにٙいを࣋たれ
ることなく、ܧଓされݻ定Խされているものとして見られ
てきたが、まさに今システムࣗ体がసظ׵にあり、時代に
ଈしたシステムのアップデートが求められている。

ੑ޲ͷ方܎ਓͱ૊৫ͷؔݸ ⁡

ʲݸਓͱ૊৫の8JO�8JOͳؔΘΓํʳ

個人 個人企業 組織

҆ఆɾ̓ ৺ɾ̓ શな企業選択
⾣持続Մ能なޏ用ܖ約をظ଴

৽たな҆ఆɾ̓ ৺ɾ̓ શのఆٛを໛ࡧ
⾣ෳ਺の持続Մ能ੑのࢹ఺Ͱ選択

⁞ 持続Մ能な自身成長への期଴／キャリアܗ成 
  持続Մ能な働きํ� ॊೈで多様な੍౓や選択肢
⁠ 持続Մ能な組織 企業やࣄ࢓のํݟや選びํ

一つの企業にਚくす 人として成長することでձ社に

するݙߩ

年功賃金やऴ身ޏ用で

ใいる
個人のキャリアや成長を

αϙートする

せな人ੜ޾
ʢ直ઢ的なキャリアʣ

せな人ੜ޾
ʢෳઢ的なキャリアʣ

業੷アップ
ʢେྔੜ࢈ʣ

業੷アップ
ʢイノベーションʣ

これまで これから
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৽ଔ࠾用͕໨ࢦす΂き方ੑ޲

　企業が採用・活༂・定着をઓུ的に進めようとする際、現
状では「人材の数を確อできるか」という目的意識の下、「ど
うັ力を఻えて入社をଅすか」という֎に向けたアϐール
力ばかりがॏ視されがちである。しかし、୹ظ的なʠ数合
わせʡやʠ集٬力ʡのみに注力するだけでは、入社後に理૝
と現実のΪャップが大きくなり、リアリティシϣック（※
̍）をটいてૣظୀ職につながる可能性がߴまる。
今のए者は、S/Sや、クチコミサイトなどを活用してࡢ　
ଟ֯的に企業情報を収集し、ؾになる点があれば応募を᪳
᪯する܏向がある。ͦの意識は、入社後までҡ࣋され、ͻ
とたびҧ和ײを覚えればબ考・内定ࣙୀやૣظୀ職もࣙさ
ない。࣋ଓ可能な人材֫ಘのためには、応募数確อのため
に聞こえのྑいᨳい文۟をຏくなどの集٬テクニックへの

注力だけではなく、採用から入社後の人材マネジメント・
育成まで一ؾ通؏した人事方਑・人事ઓུがඞ要だ。
　ͦの視点として、図⁞に「職場のັ力」が֎部人材と内部
人材に求৺力を発شする࿮組みを示した。֎部人材に対す
る求৺力は、情報が開示されັ力をײじてもらえるڥ؀で
あること。内部人材に対しては、キャリア開発支援やウェ
ルビーイング（※2）への഑ྀが൴らの活༂をଅし、職場に
ることをよりັ力的なものにすること。ͦの結果、ワーډ
クΤンήージメントや定着率向上にもد与するだΖう。イ
キイキと働く従業員の࢟を通じて、職場のັ力が、インタ
ーンシップ、໘઀などの場で学生に఻われば、応募意ཉの
向上や内発的な動ػによるマッチングをଅし、入社後の定
着にも影響する޷॥؀がظ଴できる。個人の価値観がଟ様
Խする中で、職務内容や働く場所、時間、働き方などを状
況に応じてଟくのબ୒ࢶの中から、ॊೈにબΜでもらうよ
うな採用ઓུや人事ઓུも求৺力の向上にد与するだΖう。

఺ͱͳるى৺力͸৬৔ͷັ力͕ٻ୅ͷ࣌೉༺࠾ ⁞

外部人材への求৺力 内部人材への求৺力

従業員が
イキイキ

働けているັ力的な職৔
であることが

৘報開示
されている

従業員の
キャリア開発支援

従業員の΢Σル
Ϗーイングの追求

職৔の
ັ力

活༂
●価値創造力্޲
●ੜ࢈性の্޲

採用成功
●採用のྔ的成功
●採用の質的成功

定ண
●離職のݮগ

ັྗతな職৔ͮ͘ り͕
点となるى৺ྗのٻ用ɺ活༂ɺఆணの࠾

※ ：̍リアリティシϣックとは、入社前にظ଴したりࢥいඳいていたりした࢓事や職場ڥ؀のイメージと実際の࢓事・職場ڥ؀とのམ差にシϣックをडけること。
※２：ウェルビーイングとは、身体的、ਫ਼ਆ的、社会的に全てが満たされた状態を指し、࢓事からಘられるॆ実ײや生活全体の満足度をแ しׅた֓೦である。

PBSU� ࿑ಇ੍څڙ໿社ձͱい͏ ॏཁ՝୊
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今のए者たちの意識のมԽで目を引くのが、どの部ॺにࡢ　
഑属されるか、ࣗ分ではॳظキャリアのಓےをܾめられないこと
に対するෆ҆や఍߅です。൴らは、ࣗ分の意ࢥが഑属に൓ө
されないことを、「഑属Ψチャ」などともݺΜでいます。運໋を会
社ଆに׬全に握られることなく、 らࣗキャリアがબ୒できること、
しͦて成長ػ会やࣗ分なりのखごたえ（成長実ײ）に関৺をد
せる学生は近年確実に૿えてきました。
　ए者たちのなかには、成長ػ会を与えてくれる企業を志望す
る者と、଴۰のྑいʠϗワイトʡ企業を志望する者とがいます。企
業のʠϗワイトʡԽは、働き方վֵなどにより大企業を中৺に一
定の成果を収めつつある一方で、どΜなにʠϗワイトʡでも成長
を「ここにいて本当に大ৎ෉なのか」「このまڥ会に๡しい؀ػ
までは成長できない」と見ݶり、ૣظに཭職してしまうए者も出
てきました。
　ͦのഎܠには、ए者の志向のมԽと日本のޏ用׳行の間
に、ͣれが生じていることがあると考えられます。かつて日本の
用制度によって支えられޏܕ度経済成長は、メンバーシップߴ
ていました。メンバーシップޏܕ用とは、新卒一ׅ採用の下、
職務やۈ務地、࿑働時間がݶ定されることなく、従業員はۈ
ଓ年数に応じてさま͟ まな部໳にҟ動しながら経ݧをੵむという
を示す「す΂てΨチײ߅用スタイル。まさに現代のए者が఍ޏ
ャ」のੈքです。メンバーシップޏܕ用において、企業はݻڧ
な人事ݖを࣋ち、社員に職務のม更やస࢒、ۈ業をडけ入れ
させることができました。ͦのように「職務」「ۈ務地」「࿑働時
間」などがݶ定されていない「無ݶ定性」が、メンバーシップܕ
行として定着していた׳用ޏ用の大きなಛ௃であり、日本のޏ
のです。 うͦした無ݶ定性と引き׵えに長ޏظ用や年ޭ௞ۚ
が一定อোされることでシステムがػ能していた。ͦの結果、
生まれたのは、キャリアのࣗ཯性とはかけ཭れた、ۚ太郎ѿの
ようにどこを੾ってもۉ質な集団でした。
　しかし状況はมわり、ෆ確実性の時代を৐りӽえる価値૑଄
やイϊϕーシϣンのためには、օが同じことをしている企業は生
き࢒れない時代となりました。ଟ様な人材がඞ要となっているの
です。一方、「社内出ੈに関৺を示さない」「 しָいことは人ͦれ
ͧれ」など、ଟ様Խしている価値観を࣋つए者たちは、マネジメ
ントや教育・ධ価制度、キャリアパスが従来のը一的なままの
企業にはັ力をײじませΜ。൴らはզຫ大会を求めてはいない
のです。ଟ様な人材を֫ಘ・育成するためには、「個」に着目し、
メンバーシップޏܕ用一ล౗の࢓組みを੾り่すことが求めら
れています。

　これからの時代、企業の社会的ଘ在意ٛやビジϣン・ミッシϣ
ンが個人のパーパスと઀ଓできるかが、企業と個人とのつなが
りの؊となるでしΐう。パーパスは、トップμウン式に押し෇けら
れるのではなく、従業員のٞ࿦の中から集໿されڞ有される΂
きもの。上࢘と部下との間の1on1ミーティングであれば、上࢘
が聞き役となって「あなたはどういう方向を目指しているのか」と
個ʑ人の意向を聞き取りながら企業のパーパスとのすり合わせ
を図ることで、個人の成長を企業の成長につな͛ることができ
る。経Ӧਞも交えたフラットなٞ࿦を通じて、パーパスがڞ有さ
れ、目ઢが同じになることで、ੲのようにৗに「同じזの൧を৯
って」いなくとも、ଟ様な人材がミッシϣンに向けて協働できます。

　新卒採用の場໘でも同様です。学生に対して、「当社はこう
いうパーパスのもとに事業をల開していますが、ͦれに対して、
あなたはどのような方向を考えていますかʁ」と問いかければ、ͦ
の答えからはࣗ とͣ、ͦの学生の考え方、生き様が఻わり、ਫ਼
度のߴいマッチングにつながるでしΐう。答えがない問いに対し
て、学生がࣗ身の主ுをどのような࿦理によって組み立てるの
か。いかにして相खをઆಘするのか。ͦ の࢟から、ࣗ とͣͦ の人
の価値観やࢥ考のܕを見て取ることができるからです。
　採用という「入りޱ」のଟ様Խのྫとして、職छをݶ定したジ
ϣϒܕの考え方を取り入れる企業も出てきました。職छ別採用
もͦの一؀です。「ݶ定性」は、࢓事を らࣗのスタイルや志向性
と照らし合わせ、બΜでいくことにつながります。
　 らࣗ主体的にキャリアをબ୒するという意ຯでは、社員 らࣗが
ポストにखを͛ڍる社内公募を行っている企業もありますし、ࣗ
らબͿ形式の研修制度もಋ入がはじまっています。ଞ社でも通
用する൚用的なスキル֫ಘやキャリア形成をଅ進する研修制
度は、メンバーシップޏܕ用における֊૚別の研修とはҟなる
「リスキリング」の役割を果たすでしΐう。
　個人が主体的にબ୒できる働き方のબ୒ࢶを૿やすことは、
従業員のウェルビーイング（身体的・ਫ਼ਆ的・社会的にྑ޷な
状態にあること）をଅ進してΤンήージメント（࢓事に前向きに取
り組む࢟੎や、࢓事から活力をಘている状態）をߴめることも実
ূされています。メンバーシップޏܕ用という҆定的でݻڧな
的な実ફۦっていました。しかし先ࢥ൫はなかなか動かないとؠ
でมわり࢝めている企業も確実に出てきており、ܹٸにมԽし
ています。入りޱでए者がキャリアを主体的に考える経ݧがも
っと૿えれば、日本はさらにมわっていくでしΐう。

೔ຊޏܕ用ʮϝンόーγοプܕʯҰล౗ ら͔の୤٫͕
एख人ࡐの֫ಘ΍ఆணをଅਐする

ʮ഑ଐΨνャʯに൓発するएऀたͪ

Profile˔1984年౦ژ大学理学部数学科卒業。オックスフォード大学経済学
ത࢜。経済企ըி調査ہ内国調査第一課課長ิࠤ、OE$D経済ہΤコϊミス
ト、日本ۜ行ۚ༥研究所研究員、経済࢈業研究所上੮研究員を経て、2012年
より現職。内ֳ෎規制վֵ会ٞҕ員（ޏ用ワーキンググループ࠲長）などをྺ೚。
近ஶに『日本の会社のための人事の経済学』（日本経済新聞出版社・2023年）。

ጯٛक़大学大学院঎学研究科教तܚ
ಠ立行੓๏人経済࢈業研究所（3*ET*）
プログラムディレクター／フΝカルティフェロー
௽ ޫଠ࿠ࢯ

企業とݸ人のύーύスのすり߹Θ͕ͤ؊要

৽ଔ࠾用をɺキャリアを主ମతにબ୒できるʮ入りޱʯ΁
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就職活動のݱ状（学生）

　前ষでは、採用೉のഎܠとなる࿑働څڙ制໿社会におい
て、新卒採用に求められる人材の考え方・視点や、新卒採
用の在り方について、日本的ޏ用のଆ໘からઆ明してきた。
ここからは、2025年卒の就職活動状況と企業の採用活動
状況について振り返る。
　なお、ͦの際の前ఏとして、現在、採用活動のૣظԽが
進み、学生のキャリア観ৢ成の有無にかかわらͣ、内定が
取ಘしやすくなっているڥ؀の中で、企業が個人のキャリ
アをこれまで以上に支援することのॏ要性が૿しているこ
とを౿まえておきたい。ͦの認識をڞ有した上で、これ以
߱、新卒学生の就職活動ならびに企業の新卒採用の現状に
ついて、調査データをཪ෇けとしながらഭっていくことと
しよう。

　まͣ、2025年卒学生の就職活動から振り返りたい。大

学生（大学院生除く）の就職内定率（※̍）について卒業年࣍
前年3月̍日時点で見てみると、2020年卒では8.7％だっ
た内定率が、2021年卒では15.8�と大෯に上ঢしており、
2025年卒になると40.3�と4割୆に上っている（グラフ⁞）。
4月1日時点でも同様に大෯な上ঢ܏向を示していること
から、近年、加଎度的に内定取ಘがૣまっており、採用活
動のૣظԽが一૚進Μだことを見て取ることができるだΖ
う。
　さらに、民間企業や民間企業以֎の公務員、教員、ͦの
ଞ団体職員などを対象に就職活動を行った学生のうち、
2024年11月時点で民間・民間以֎（公務員、教員、ͦのଞ
団体職員など）を問わͣ就職先が確定している学生の割合
は91.7％（P13・グラフ ）と、2024年卒の89.4�から2.3
ポイント૿加している。うち「民間企業に就職する」ことが
確定した学生は84.9％で、2024年卒の83.7�から1.2ポイ
ント૿加した。

学生 202�年ଔ͸શての࣌点に͓いてߴ࠷্࢙の಺ఆ཰
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⁞ ब৬಺ఆ཰ͷਪҠ 	3月1日時点　 	4月1日時点　 	5月1日時点　 	6月1日時点　 	8月1日時点　 	10月1日時点　
	12月1日時点　 	3月卒業時点

·す·すڧ·るૣظԽの޲܏

出య：2025年卒　「就職プロセス調査」　3月度（卒業時点）

※ ：̍現行の就職・採用活動日ఔは2017年卒から（޿報活動開࢝：卒業・修ྃ年度に入る௚前の3月1日以߱／採用બ考活動開࢝：卒業・修ྃ年度の6月1日以߱）

PBSU� ब৬׆ಈɾ׆༺࠾ಈͷৼΓฦΓͱݟ௨͠
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　以上から、近年、企業と学生૒方の動きが加଎し、就職
活動の前౗しがݦஶになっていることが分かる。

　1社以上内定を取ಘした学生のฏۉ取ಘ社数は2.74社で、
2022年卒の2.46社、2023年卒の2.52社、2024年卒の
2.61社から૿加܏向を示している（データ⁠）。うち2社以
上の内定を取ಘした学生の割合は68.0％（表⁡）と、ෳ数社
の内定をಘている学生が໿7割に上る結果となった。2024
年卒の64.7％からは3.3ポイント૿加しており、ෳ数の内
定の中から1社をબͿという行動はもはや一ൠ的なものと
なりつつある。
に、就職先が確定している学生のうち、「当ॳからの第࣍　
1志望܈」に入社予定の学生は63.2％で、前年（64.0％）と
同水準となった（グラフ⁢）。従って、൒数以上は当ॳから

のʠ本໋ʡ企業܈への就職をܾめたことが分かった。

　入社予定の企業に就職することへのೲಘ度については、
ೲಘしていることに「当てはまる」「どちらかというと当て
はまる」の合計が73.6％と、前年（77.2％）から3.6ポイン
トݮগしているが（グラフ⁣）、໿4人に3人はೲಘしてい
る状況だ。
　以上から、2025年卒の学生は、ૣظかつ比ֱ的容қに
本໋企業܈から内定がಘやすいという現状を見て取ること
ができる。加えて、ෳ数の内定企業から就職先をબ୒し、
ͦの就職先に対するೲಘ度がߴい܏向も示された。
、のあるܾஅを下す学生が૿えているのはײにೲಘظૣ　
一見、学生にとって望ましいようにࢥえるが、ͦこには課
題のஹしもあり、実態をさらに詳細に振り返っていく。

学生 学生

⁢ ೖ社༧ఆۀا౳΁ͷब৬׆ಈ։࢝౰ॳͷࢤ๬౓ ⁣ ೖ社༧ఆۀا౳ʹब৬͢る͜ ͱ΁ͷೲಘ౓

■	当ॳからの第̍ 志望܈　■	当ॳは第２志望以下の志望܈　■	当ॳは志望していなかった
■	当てはまる　■	どちらかというと当てはまる　■	どちらともいえない
■	どちらかというと当てはまらない　■	当てはまらない

�3�2ˋ͕ୈ̍ࢤ๬܈に入社༧ఆ �3���͕入社༧ఆ企業等΁の就職にೲಘ

2025年卒

2024年卒

2023年卒

2025年卒

2024年卒

2023年卒

n 1社 2社 3社 4社 5社 6社
以上

2025年
卒 1,634 32.0� 26.1� 18.5� 7.5� 9.0� 6.9�

2社以上・
計

68.0�

※就職先確定者／୯一回答

※就職先確定者／୯一回答

໿��ˋ͕ਐ࿏を֬ఆ ฏ2��4ۉ社͔ら಺ఆをऔಘɻ
2社Ҏ্͔ら಺ఆをಘたの͸���0ˋ学生 学生

����೥ଔɹ����ˋ
����೥ଔɹ����ˋ

9�.7ˋ
就職・計

  ଔޙۀͷਐ࿏֬ఆঢ়گ ⁠ ಺ఆΛऔಘͨ͠ （ۉฏ）数ۀا

⁡ ಺ఆΛऔಘͨ͠ 社数ͷׂ合

※学生全体／୯一回答 ※内定取ಘ者／数値回答

※内定取ಘ者／数値回答

民間企業に就職する
8�.9%

まだ確定している進路はない�.�%
ཹ年するので卒業しない
�.�%

大学院などへ
進学する2.9%

民間企業以֎（公務員、教員、
ͦのଞ団体職員など）に就職する �.7%

ͦのଞ �.�%

ཹ学する �.�%

%�.�業するى

����೥ଔ ����社
����೥ଔ ����社
����೥ଔ ����社

2.7�ࣾ
202� 年ଔ

当て
はまる・
計

当て
はまらな
い・計

�3��ˋ ���ˋ

���2ˋ ��2ˋ

�2�4ˋ ���ˋ

໿̏社の中͔ら
就職ઌをબΜでいる

就職ઌ΁のೲಘ度͕ߴい
202�年ଔの学生たͪ
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202�年ଔ就職活動のৼりฦり（学生）

　ここからは、2025年卒の学生の就職活動をさらに細か
く見ていきたい。まͣ学生たちの活動ྔを示した下表（表
⁞）から見ていこう。
　学生たちの就職活動の実施率について、前年との差を見
ると、前年に対してマイナス、つまり実施率がݮっている
項目が目立つ。ಛにプレΤントリー、Web開࠵の合同આ明
会、ద性検査、Web上での໘઀など、ネット上での活動や
オンラインでの企業とのコミュニέーシϣンについて、実
施数がݮগする܏向が見て取れる。
　一方で、リクルーターとの઀৮や対໘での合同આ明会な
ど、対໘の項目がඍ૿しており、一部で対໘に回ؼしてい
る܏向が表れている。
　ฏۉ数を前年と比ֱすると、前年比マイナスか΄΅同水

準となっている項目がଟい中、リクルーターとの઀৮は૿
加。Τントリーシートをഇࢭする企業もࢄ見されるように
なってきており、Τントリーシートのఏ出はݮっている。
　ଓいて、就職活動の開࢝時ظや内定取ಘ時ظを見ると、
向を示している（P15・表 ⁠⁡）。入社予܏Խのظにૣڞ
定企業をܾ৺した時ظで見ると、໿4人に1人は4月まで、
໿4割は5月までとなっている（P15・表⁢）。実質就職活動
は8.45カ月と、前年よりも໿20日ऑ長引いてۉ間のฏظ
いるように、長ظԽの܏向を示した。
　「े分に情報を収集した上でのબ୒だったのかと、今で
も໎いが࢒っています」「第3志望の企業の内定を取ಘした
時点で、ड୚して就職活動をऴわらせたくなってしまっ
た」など、P15に紹介した学生たちの೰みやෆ҆の੠から
は、こうした活動ྔの低下やૣظԽの中で、୹ظ的かつ҆
қな意ܾࢥ定をটいているέースがあることが示ࠦされて
いるといえるだΖう。

学生

⁞ ब৬׆ಈプロηεごͱͷ࣮ࢪঢ়گ

ʮプレΤントリーʯを͸͡ Ί実ࢪ཰・実ࢪ਺ڞにݮগ޲܏

※実施率：学生全体／ෳ数回答、ฏۉ実施数の対象：֤プロセスを実施した学生／ෳ数回答
※（　）内の数値は2025年卒と2024年卒との差（ポイント）

実ࢪ཰（ˋ）

202�年ଔʗ2024年ଔ O��
�3� O��
�02

就職に関する情報を収集する 78.1 （1.9）

̤̗ ・̤ な̜ど社会人の先ഐを๚問する 14.5 （－0.7）

リクルーターと઀৮する 19.0 （1.4）

プレΤントリー（企業・֤ छ団体等への個人情報ఏڙ）をする 36.2 （－3.2）

合同આ明会
対໘で開࠵されるものに参加する 35.3 （1.4）

Webで開࠵されるものに参加する 54.7 （－2.8）

個別આ明会
対໘（社内、会場など）で開࠵されるものに参加する 35.2 （－0.9）

Webで開࠵されるものに参加する 35.8 （－3.9）

Τントリーシートなどの書ྨをఏ出する 58.2 （－2.6）

બ考のための動ըをఏ出する 23.7 （－1.7）

ద性検査・筆記ݧࢼをडける 57.9 （－1.8）

໘઀બ考
対໘での໘઀બ考をडける 55.8 （0.6）

Web上での໘઀બ考をडける 50.5 （－2.8）

内ʑ定・内定を取ಘする 89.1 （1.2）

ฏۉ਺（実ऀࢪϕース）

ᶃ202�年ଔ ᶄ2024年ଔ ᶃʵᶄ

n�261
2.66	社

n�273
2.84 社 －0.18 社

3.97	人 4.74 人 －0.77 人

n�345
2.75	社 n�315 2.69 社 0.06 社

3.59	人 n�314 3.21 人 0.38 人

n�656 26.30	社 n�700 28.12 社 －1.82 社

n�645 4.06	回 n�609 4.18 回 －0.12 回

n�999 6.62	回 n�1,033 7.40 回 －0.78 回

n�644 5.31	社 n�647 5.27 社 0.04 社

n�654 11.01	社 n�709 12.28 社 －1.27 社

n�1,062 12.39	社 n�1,086 12.71 社 －0.32 社

n�434 4.34	社 n�451 3.56 社 0.78 社

n�1,056 8.96	社 n�1,070 8.81 社 0.15 社

n�1,023 5.31	社 n�991 4.76 社 0.55 社

n�925 7.66	社 n�958 7.78 社 －0.12 社

n�1,634 2.74	社 n�1,584 2.61 社 0.13 社

学生の活動ྔ͕ݮগ͠
就活͸ૣظԽ・௕ظԽ

PBSU� ब৬׆ಈɾ׆༺࠾ಈͷৼΓฦΓͱݟ௨͠
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（％）

（％）

（％）

（％）

実࣭就職活動ظ間
͸ฏ��4ۉ�Χ݄学生

⁣ ࣮質ब৬׆ಈ期間ͷฏۉ
※就職活動ऴྃ者／数値回答

����೥ଔ ����Χ݄
����೥ଔ ����Χ݄
����೥ଔ ����Χ݄
����೥ଔ ����Χ݄

8.��Χ݄
202� 年ଔ

����ˋ͕ɺଔ業年࣍લ年݄̕ Ҏલに就職活動を開࢝学生

  ब৬׆ಈͷ։࣌࢝期

⁡ ೖ社༧ఆۀا౳͔Βͷ಺ఆऔಘ࣌期

ॳʹ಺ఆΛऔಘͨ͠࠷ ⁠ 期࣌

⁢ ೖ社༧ఆۀاΛܾ৺ͨ͠ 期࣌

※就職活動ऴྃ者／୯一回答

※就職先確定者のうち内定取ಘ者／୯一回答

※内定取ಘ者／୯一回答

※就職確定者／୯一回答

ଔ業年࣍લ年 ଔ業年࣍ 卒業年
前年࣍
9月まで
のྦྷ計

卒業年
前年࣍
2月まで
のྦྷ計O 3月

以前 4月 5月 6月 7月 8月 9月 10月 11月 12月 1月 2月 3月 4月 5月 6月 7月
以߱

2025年卒 1,527 16.3 10.0 7.1 11.4 7.0	 6.4 3.3 4.5 2.8 4.1 3.6 4.3 7.8 4.0	 1.7 1.4 4.2	 61.6 80.9

2024年卒 1,525 12.5 8.5 5.6 13.1 5.5 7.8 3.8 4.7 2.8 5.0	 5.1 6.3 7.7 3.1 1.7 1.9 4.7 56.9 80.8

ଔ業年࣍લ年 ଔ業年࣍ 卒業年
前年࣍
2月まで
のྦྷ計

卒業年
5月࣍
までの
ྦྷ計O 9月

以前 10月 11月 12月 1月 2月 3月 4月 5月 6月 7月 8月 9月 10月
以߱

2025年卒 1,589 9.0	 0.8	 0.7	 2.5	 2.8	 5.3	 10.3	11.5	13.3	13.7	 7.0	 7.2	 6.2	 9.6 21.1 56.3

2024年卒 1,530 5.8 0.8 0.4 1.6 1.7 4.9 10.4 12.8 14.3 18.7 8.4 7.1 5.9 7.2 15.2 52.7

ଔ業年࣍લ年 ଔ業年࣍ 卒業年
前年࣍
2月まで
のྦྷ計

卒業年
5月࣍
までの
ྦྷ計O 9月

以前 10月 11月 12月 1月 2月 3月 4月 5月 6月 7月 8月 9月 10月
以߱

2025年卒 1,635 11.9 2.8 2.9 6.3 5.5 9.2 11.2 11.3 9.7 7.5 6.2 5.2 4.3 6.1 38.5 70.7

2024年卒 1,584 11.8 1.5 1.8 4.4 4.3 7.7 14.4 13.1 11.4 11.4 4.9 4.5 3.3 5.5 31.4 70.4

ଔ業年࣍લ年 ଔ業年࣍ 卒業年
前年࣍
2月まで
のྦྷ計

卒業年
4月࣍
までの
ྦྷ計

卒業年
5月࣍
までの
ྦྷ計O 9月

以前 10月 11月 12月 1月 2月 3月 4月 5月 6月 7月 8月 9月 10月
以߱

2025年卒 1,589 2.0 0.3 0.4 1.4 1.8 3.1 7.2 9.6 14.9 17.0 9.2 10.4 7.7 15.0 9.0 25.8 40.7

入社先は決めた΋のの、 े෼に৘報をऩ集した্で
の選択ͩͬたのかと、 ています。ʢ学ͬ࢒で΋໎いがࠓ
部ੜ・理ܥ・ঁ 学ੜʣࢠ

途中で自෼が企業に求めていることがมԽして、 選択
に໎いがੜじました。 入社先を決めてから΋、 この選
択でྑかͬたのかとෆ҆です。ʢ学部ੜ・จܥ・ঁ 学ੜʣࢠ

いている޲望している職छや業छに自෼がر
のか、どの企業が自෼に合ͬているのか、ݟ
めができないままにब職活動しなければなۃ
りませΜでした。ʢ学部ੜ・จܥ・ঁ 学ੜʣࢠ

採用がૣ期Խしているせいで、 पりのब活ੜが内定を
औಘするにつれてযりがڧくなり、 ୈ̏ 望の企業のࢤ
内定をऔಘした࣌点で、 ड୚してब職活動をૣくऴわ
らせたくなͬてしまͬた。ʢ学部ੜ・理ܥ・உࢠ学ੜʣ

৘報が多す͗てऩ集やऔࣺ選択にؒ࣌がかかり、
なかなかब活の࣠を໌֬に定めることができなか
ͬた。ʢେ学Ӄੜ・理ܥ・ঁ 学ੜʣࢠ

ब活を࢝めるタイϛングがૣかͬたせいか、໘接などの
選考に׳れないうͪにୈ̍ 望の企業の選考をडけなࢤ
ければならͣ、 。չしたޙམͪてہ݁ ΋ とͬ経験をੵ
Μで࣠をしͬ かり考えてからຊ໋の選考にྟみたかͬた。

ʢ学部ੜ・จܥ・ঁ 学ੜʣࢠ

すΜなり内定先が決まͬてしまͬたため、 人खෆ଍の
企業なのかとෆ҆になͬた。 ଞのن໛がେきい企業΋
。うࢥしたํがྑかͬたのかと΋౼ݕ

ʢ学部ੜ・จܥ・உࢠ学ੜʣ

この先の人ੜにӨڹをٴ΅すフΝーストキャリア
の企業選びͩけに、 入社先を�社にߜる決めख
がݟつからͣ、l໎ࢠzになͬてしまͬた。

ʢେ学Ӄੜ・จܥ・ঁ 学ੜʣࢠ

企業をどのように評価したらいいのか、 ޙ࠷
まで自෼ならではのج準が定まらͣ、 自෼の
選択は正しかͬたのかと΋や΋やしている。

ʢ学部ੜ・理ܥ・உࢠ学ੜʣ

「自෼には΋ͬと合ͬている企業があるのではない
か」というؾがして、 内定をड୚する΂きか、これ
でब職活動をऴえていいのかと、 ൑அしかͶてい
ます。ʢ学部ੜ・理ܥ・உࢠ学ੜʣ

就活生たちの悩みや不安
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ۙ年の大学生͕௚໘する՝୊

　ここからは、前ड़のように学生の就職活動の活動ྔがݮ
গする中で、学生が௚໘しがちな課題についてフォーカス
を当てていきたい。
　前ʑ年、前年の『就職活動2023』『就職活動2024』では、
与しているد定にܾࢥ探索がࣗ分らしい意ڥ؀・探索ݾࣗ
ことをड़΂てきた。「ࣗݾ探索」とは、ࣗ身の長所・୹所、志
向、生き方などについて、ࣗ分ࣗ身を٬観的に理ղするプ
ロセスを指す。一方、「ڥ؀探索」とは、未஌の࢓事や職業の
ੈքを஌るために、情報収集や対࿩を行うことを指す
（Stumpf	et	al.,	1983）。こうしたࣗݾ探索・ڥ؀探索がे
分だったかどうか、2025年卒の学生にࣗ身の認識をਘͶ
た設問には、໿6～7割がߠ定的な回答をした一方、1割前
後が探索活動のෆ足を認識していた（グラフ⁞）。

　就職先のܾ定に関して、બ社基準やܾ定プロセスについ
てのࣗ身の認識をਘͶた設問には、「就職先ܾ定を振り返る
と、҆қにܾめてしまったとײじる」「就職先について、も
っとਂく考える΂きだったとࢥう」がڞに43.6％、「就職活
動中に、もっとଟくのબ୒ࢶを検౼す΂きだったとࢥう」
が52.1％など、4割から5割の学生が、બ୒基準がᐆດなま
ま、બ୒ࢶをे分に検౼せͣにܾ定した認識を示した（グ
ラフ ）。また、グラフ⁞の「ࣗ分のڧみや志向と、将来の
事のことをつな͛て考えることができた」では、「当ては࢓
まる・計」は65.1％ではあるものの、「どちらともいえない」

（22.6％）、「どちらかというと当てはまらない」（9.2�）、「当
てはまらない」（3.1％）と、໿35％がߠ定的にはࣗ認してい
ないことが示された。
　これらから、内定が取ಘしやすい状況をഎܠに、ࣗݾ探
索・ڥ؀探索がෆे分なまま、軸やબ社基準が定まらない
状態で内定を取ಘする可能性が見て取れる。

໿̒ʙׂ̓の学生͸ࣗݾ୳ڥ؀・ࡧ୳͕ࡧできているとೝࣝ

ׂ̐લ後の学生たͪ ͕બ社ج४͕ຏ͔Εない··にܾஅ て͠いた

学生

学生

⁞ ब৬׆ಈͷ͏ͪ ೝࣝݾ୳索ʹؔ͢るࣗڥ୳索ɾ؀ݾࣗ

  ब৬׆ಈͷ͏ͪ બ社ج४΍ܾఆプロηεʹؔ͢るࣗݾೝࣝ

■	当てはまる　■	どちらかというと当てはまる　■	どちらともいえない　■	どちらかというと当てはまらない　■	当てはまらない

■	当てはまる　■	どちらかというと当てはまる　■	どちらともいえない　■	どちらかというと当てはまらない　■	当てはまらない

ࣗ分という人間についてじっくり考えることができた

ࣗ分が本当にやりたい࢓事はԿかについて
くਂ考えることができた

く޿事に関する情報を෯࢓った࣋ຯをڵ
集めることができた

ࣗ分のڧみや志向と、将来の࢓事のことをつな͛て
考えることができた

就職先を確定するにあたり、ࣗ 分がॏ視する
基準が分からなかった

就職先ܾ定を振り返ると、̓ қにܾめてしまった
とײじる

就職先について、もっと くਂ考える΂きだったとࢥう

就職活動中に、もっとଟくのબ୒ࢶを
検౼す΂きだったとࢥう

※学生全体／୯一回答

※就職確定者／୯一回答

当て
はまる・計

当て
はまらな
い・計

����ˋ ���ˋ

�3�2ˋ �3��ˋ

���4ˋ �0��ˋ

����ˋ �2�3ˋ

当て
はまる・計

当て
はまらな
い・計

3���ˋ 3���ˋ

43��ˋ 32�4ˋ

43��ˋ 32��ˋ

�2��ˋ 2��0ˋ

ᐆດなબ社ج४と
ෆ଍͕ট̓͘౼ݕ қな意ܾࢥఆ

PBSU� ब৬׆ಈɾ׆༺࠾ಈͷৼΓฦΓͱݟ௨͠
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　こうした現状は、P15で紹介した学生たちの೰みやෆ҆
に加えて、൴ら就職活動中の学生と઀する関係者の੠から
もうかがうことができる。
　採用Τージェント（就職支援を行う人材サービス）のキ
ャリアアドバイザーからは、企業બびの基準や軸が定めら
れないままにෳ数の内定を取ಘし、採用೉にある内定先企
業からૣظの意ܾࢥ定をഭられた結果、े分な検౼をਚく
せない状態で入社先をܾஅしなければならͣ、ܾ定後も೰
む࢟がޠられた（ࠨ下コラム）。
　加えて、大学のキャリアセンターの担当者に、学生の相
談内容やࠔりごとの܏向をਘͶた結果では、े分に探索活
動をਚくせていない࢟やܾஅできͣに就職活動が長ظԽし
ている現状も示された（ӈ下コラム）。

　以上により、採用活動のૣظԽや内定が出やすいڥ؀の
中で、બ社基準のᐆດさや軸が定まらないままの意ܾࢥ定
に課題が見डけられる。新卒の就職活動は、人生の中でࣗ
身のライフキャリアを考える最ॳの貴ॏなػ会であるにも
かかわらͣ、҆қなܾ定の下に入社した場合、ͦれは入社
後Ϊャップやૣظ཭職につながる可能性がある。
　また、今後テクϊロジーの進లに൐い、就職活動のޮ率
Խはさらに進むと予૝される。実際、すでに就職活動にお
いて3割௒の学生が生成A*を活用しており、ͦのうち39.7
％が生成A*の回答をͦのままΤントリーシートなどに利用
している。就職活動のෛ担ܰݮはܴ׻す΂き動きだが、一
方で学生がࣗらのライフキャリアについてਂく考えるػ会
をୣってしまうような過৒なޮ率Խには৻ॏなٞ࿦が求め
られる。ٯに新卒の就職活動でライフキャリアについて、
は、ͦの後の人生においてもࣗ身のライݧ考をਂめた経ࢥ
フキャリアをࣗ分らしく考えるश׳となるだΖう。

˔ キϟϦΞΞドバイβー̨ ͞Μ

、向として܏ஶに見られるݦ今の学生たちにࡢ　
ࣗ分なりの企業બびの基準や軸を明確に定めな
いままに就職活動を進め、ෳ数の内定を取ಘし

た上で比ֱ検౼していることが一൪に͛ڍられます。
軸を定めるためのࣗݾ探索、ڥ؀探索がे分に行わ
れていない状態でも、比ֱ的容қにෳ数社から内定
が取ಘできるڥ؀となっているためです。
　ͦのഎܠとして、採用೉によって企業が採用活動
の時ظをૣめた上、ૣظに内定を出して学生を確อし
ようとしていることが考えられます。内定ड୚のܾஅを
ഭられるために、学生たちは探索活動にे分な時間を
かけることができͣ、検౼をਚくせないままに入社先を
ܾめ͟ るをಘないのが実情なのです。ͦのため、入社
先をܾஅしてからも、ࣗ らのબ୒が本当に正しかったの
かと໱ʑとする学生もগなくありませΜ。
　探索ෆ足のݪ因としては、コロナՒ以߱、大学生
活が制ݶされたことが発୺となって、部活やサークル
活動、アルバイトなどڵຯ・関৺の材料となる経ݧが
ෆ足していることも考えられます。また、近年の学生の
、有したりڞで情報を࢜質のมԽにより、就活生同ؾ
先ഐに相談したりするような関係性が築きにくくなって
いることも影響しているといえͦ うです。

୳ࡧෆ଍でも಺ఆ͕ಘらΕるࠓの就活 学生の相談を受ける
大学キャリアセンター担当者の声

●「やりたいࣄがݟつからない」「自෼
がԿに޲いているか෼からない」と
૬ஊしてくる学ੜが多い。

●選考࣌期が年ʑૣくなͬており、 内定ঝ
୚ॻの提出΋ૣくなͬているため、 このま
までは内定ঝ୚ॻ提出ޙのࣙ退につなが
るのではないか。また、ब職活動のऴྃを
ഭる「オワϋϥ」΋૿えͦうで৺഑。

●ब職活動のෆௐをૌえる੠はݮり、
。にૣ期選考に関する૬ஊが૿えたٯ

●ೲಘײを持ͬてब活をऴえること΋େͩࣄが、 こͩ
わりを持つあまり、 なかなか進࿏決定ができͣにब
活が長期Խしている学ੜ΋一部ݟडけられる。

●内定先への入社ෆ҆が多くなͬた。
企業による内定ޙのフォローがܽか
せないとײじる。

●ෳ਺の内定の中から、 どの企業を選Ϳ΂き
か໎ͬているという૬ஊが૿えている。 決定
にࢸらͣ、 ब活をܧ続する学ੜ΋いる。

୳ࡧෆ଍͕入社ઌ΁の
ೲಘײの௿͞にもදΕている
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एऀのՁ஋؍とコϛュχέーγϣンの在り方

　近年のए者のキャリア観は、୹ظ的な明確性と長ظ的な
可能性の྆方をॏ視する܏向にある。ӈコラム（P19）の෰
部ࢯによれば、学生は「入社後、数年間での۩体的なキャリ
アのಓے」を明確にしたいと考える一方で、将来的にଟ様
なબ୒ࢶが開かれている企業を「҆഍」とଊえ、志向する܏
向がある。本調査においても、ଟくの学生が「഑属Ψチャ」
というෆ確実性をسආしてॳ೚഑属の確໿を求め、ࣗらの
希望を企業へ఻える࢟੎を明確にしている（グラフ⁞ ⁠）。
しかし、ඞͣしもͦの഑属先に長くۈめることを前ఏとし
ているわけではなく（グラフ⁡）、入社後のキャリアはࣗ身
でܾ定したいという意識がڧいことが分かっている（グラ
フ⁢）。ए者はଟ様なબ୒ࢶを求め、ॊೈなキャリア形成を
志向しているのである。

　こうした価値観のมԽに対し、企業も対応をഭられてい
る。従来のように、一ׅ採用で഑属をܾ定し、ը一的な育
成を前ఏとする࢓組みだけでは、成長や将来的な可能性を
求めるଟ様なए者のニーズに応えることが೉しくなってい
るためだ。ୀ職代行サービスなどを利用してૣظ཭職する
एख社員も૿加しており、企業のײػةは一૚ߴまってい
る。ૣظ཭職のഎܠには、採用時のミスマッチがݪ因とな
るέースもଟく、採用コミュニέーシϣンにおけるキャリ
ア対࿩のॏ要性がますます૿している。
　こうした状況を౿まえ、࣍のষでは企業の採用活動の振
り返りを通じて、ए者が求めるキャリアの在り方を੔理し、
望ましい企業の対応を考࡯することで、よりࣗ社に合った
人材の֫ಘと定着につな͛る方ࡦを検౼していく。

ׂ̔ۙい学生͕
഑ଐઌの֬໿を๬Μでいる

໿̐人に̍ 人͸
入社༧ఆઌでのۈଓを̑ 年ະຬと考 て͑いる

ׂ̔ۙ の͘学生͕
ࣗ෼でキャリアプランを考 て͑いきたいとճ౴

໿̐人に̏ 人͕഑ଐઌのر๬を࣋ てͬいる

໿̐人に̏ 人͸
഑ଐઌのر๬を఻ る͑ػ会にܙ·Εていた

学生 学生

学生
学生

学生

⁞ ഑ଐઌ֬໿ʹ対͢るҙݟ ޲ଓҙۈ ⁡

⁢ キϟϦΞプϥンʹ対͢る͑ߟ

  ഑ଐઌͷر๬ͷ有ແ

⁠ ഑ଐͷر๬Λ఻͑るػձͷ有ແ

※就職確定者／୯一回答 ※就職確定者／୯一回答	

※就職確定者／୯一回答	

※就職確定者／୯一回答

※就職確定者／୯一回答

■	確໿されている方がྑい　■	どちらかというと確໿されている方がྑい　
■	どちらかというと確໿されていなくてもྑい　■	確໿されていなくてもྑい

■	1年未満　■	1年以上～3年未満　■	3年以上～5年未満
■	5年以上～10年未満　■	10年以上　■	定年まで　■	分からない

■	ࣗ分でキャリアプランを考えていきたい　■	どちらかというとࣗ 分でキャリアプランを考え
ていきたい　■	どちらかというと入社先からキャリアプランをఏ示して し́い　■	入社先か
らキャリアプランをఏ示して し́い

■	ある　■ない

■	あった　■なかった

௚ۙのキャリアのಓےの໌֬Խと
কདྷతなબ୒ࢶのଟ༷ੑ͕ٻΊらΕている

用コϛュχέーγϣンに͓࠾ る͚
キャリアର࿩のॏ要ੑ͕૿ て͠いる

PBSU� ब৬׆ಈɾ׆༺࠾ಈͷৼΓฦΓͱݟ௨͠
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　現代の学生は、将来の明確なビジϣンをඳくことが理૝だと
理ղしつつも、ͦれができていないことにෆ҆をײじているよう
です。大学のキャリア教育では「目ඪを࣋つ΂き」と教えていま
すが、目ඪなどͦ う؆୯に見つかるものではありませΜ。ͦのよ
うな中、学生たちはθミやҿみ会などの場で、よく「҆഍」という
༿を使います。「҆഍」とは、さま͟ݴ まな可能性が担อされた
બ୒ࢶのこと。ྫえば、大企業のように҆定したキャリアをఏڙ
してくれる企業がす͙ にࢥいつきますが、ࡢ今、企業の҆定性
がඞ しͣもอূされているわけではなくなってきました。ͦのため、
もう一つの「҆഍」として、将来のస職がしやすい企業などいΖ
いΖな可能性が開かれている企業がબばれる܏向があります。
このような「҆഍」志向のഎܠには、未来を見ਾえるඞ要性を
じながらも、ͦれができないことへのযりがあるのかもしれませײ
Μ。ͦ のഎܠには、企業のण໋の୹ظԽ、「企業の҆定を過信
しないように」というキャリア教育、਌ੈ代がస職を経ݧしてい
ることなどが考えられます。
　学生の就職活動のスタイルもมԽしています。従来は、༏
लな学生΄どૣظから動くというようなことがݴわれてきましたが、
今は、ޠ学ཹ学やى業活動など、やりたいことを༏先してから
就職活動を࢝める学生が一定数おり、ചりखࢢ場であることを
認識したうえでࣗ分の大学のレϕルを考 しྀ、先ഐなど身近な
ྫを参考にしてޮ率的に就職活動を進めています。
　これらのมԽのഎܠとしては、キャリアの「෺ޠ」をඳきにくく
なっていることが͛ڍられます。かつては、大学を卒業し、大企
業に就職すれば҆定した生活が送れるというストーリーがありま
した。しかし、現在は将来の見通しを立てるのが೉しくなってい
ます。ͦれでも、学生たちは一定の見通しを求めており、地元
就職にこだわるのもͦの一ྫ。ऴ身ޏ用に象௃されるը一的
な෺ޠが่れたことに、学生もബʑؾづいており、確実性を担
อするような෺ޠを求めているのです。

　企業ଆには「入社後の۩体的なキャリアのಓے」を示すこと
が求められるでしΐう。学生は、就職先の企業を「この会社は数
年後にԿをするのか」という視点でଊえており、୹ظ間のビジϣ
ンの明確さを求めています。企業ଆは୯にジϣϒܕでॳظ഑属
を確໿するだけでなく、「最ॳの数年間でどのような経ݧをੵめ
るのか」を۩体的にఏ示するඞ要があるのです。
　また、学生にとって「ࣗ分の数年後の࢟を౤影できるロール
モデル」のଘ在がॏ要です。採用担当者やメンターが୯に༏

लな人෺であるだけでなく、学生がײڞし、将来のࣗ分をॏͶ
られるかがポイントになります。さらに、キャリアのଟ様性を఻え、
「この会社ではさま͟ まな生き方ができる」という可能性を示すこ
とも大੾。ͦのためには、཭職者に関する情報をオープンに఻
えることも有ޮです。୯に཭職率を示すのではなく、「཭職者が
どのようなキャリアをาΜでいるのか」を۩体的にޠり、「うちの
会社でキャリアをݶ定しなくてもいいよ」とྭますことで、企業の
ັ力はߴまります。最近では、཭職者をアルムナイ（卒業生）と
して関係をଓける企業も૿えています。
　新卒学生と向き合う際には、キーワードのଊえ方のҧいを「΄
し͙て」あ͛ることもॏ要です。ྫえば、「公務員的な働き方はݏ
だ」という学生に対しては、年ޭংྻのঢ進がݏなのか、リスク
を取るのがݏなのかなど、公務員のどのଆ໘を指しているのか
を۩体的に੔理してഎܠを理ղすることが大੾です。業քに
対するイメージも同様。「インフラはちΐっとҧう」「*Tがいい」とい
ったݴ༿を表໘的にडけ取るのではなく、学生がどのような意
図で うͦ発ݴしているのかを「΄͙ して」いくのです。 うͦすること
が、「܅にはこういう職छが合っているかもしれない」「うちの会社
でも活༂できるよ」といった۩体的なアドバイスにつながります。
加えて、બ考以前の母集団形成のஈ֊で、採用担当者がࣗ
社の経Ӧ理೦や業務内容をࣗ分のݴ༿に置き׵えてઆ明する
ことで、本質的なײڞをಘた学生が集まれば、よりਫ਼度のߴい
マッチングもظ଴できるでしΐう。

　༏लな人材を֫ಘするためには、「ಛ別扱い」を検౼すること
もॏ要です。ॳ೚څや଴۰の޻෉など、日本企業では৻ॏに
なる部分ですが、ڝ૪がܹԽする中でආけては通れませΜ。
「ಛ別扱い」の内容としては、୯にڅ与を上͛るだけではなく、
ॊೈな働き方、෱利ް生のॆ実など、ଟ様なબ୒ࢶを用意す
る΂きでしΐう。ւ֎では個ࣨを与えるなど、ॲ۰のબ୒ࢶを޿
͛ている企業もあります。また、「ಛ別扱い」のࠜڌとしてධ価シ
ステムのղ૾度を上͛ることは、「௅ઓが報われる」という実ײ
につながり、ए者の「キャリアࣗ཯」をଅすޮ果もظ଴できるでし
ΐう。一方で、「ಛ別扱い」のഎܠや意ٛをஸೡにઆ明し、組織
としての一体ײをอつ޻෉もෆ可ܽです。スポーπチームのよ
うに、ҟなる報ुをडけるメンバーがいても、ڞ通のビジϣンを
。できます࣋つことで組織の結ଋをҡ࣋ うͦした意ຯでも、企
業理೦やビジϣンのڞ有はඇৗに大੾です。

֬実ੑとকདྷのՄೳੑを୲อ͠ ఏ示する͜ と͕
企業のັྗをߴΊる

学生たͪ のʮ҆഍ʯ޲ࢤ

༏लな人ࡐの݈શなʮ特ผѻいʯも視໺に入Εて
人事੍度のݕ౼を

Profile˔2009年、ਆށ大学大学院経Ӧ学研究科ത࢜課ఔ後ظ課ఔ修ྃ、ത࢜（経Ӧ
学）取ಘ。࣎լ大学、ԣ඿国立大学を経て2018年からਆށ大学大学院経Ӧ学研究科।
教त、2023年から現職。専໳は組織行動࿦ٴび人的資؅ݯ理࿦。୯ஶに『組織行動࿦
の考え方・使い方』（有൹ ・ֳ2020年）など。2022年6月、第38回組織学会ٶߴ৆ड৆。

ਆށ大学	大学院経Ӧ学研究科
教त
෰෦ ହࢯ޺

ଟ༷なローϧϞデϧのଘ在͕キャリアのՄೳੑを示す
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202�年ଔ࠾用活動のৼりฦり（企業）

　ここからは、企業の2025年卒の採用活動を振り返る。
　2025年卒の採用数の計ըに対する2024年12月時点で
のॆ足状況は、「計ը通り」「計ըよりएׯଟい」「計ըよりか
なりଟい」を合わせた採用ॆ足企業の割合が37.2％と、前
年（36.1％）からඍ૿した（グラフ⁞）。過去10年間を見ると、
2021年卒の56.0％をϐークにݮগ܏向にあったが、下͛
まる結果となった。ただし、௚近3年間のॆ足率は3割୆ࢭ
後൒～4割ఔ度と、かなり低い状況にある。
　採用ॆ足企業の割合を従業員規模別に見ると、「5,000人
以上」企業では前年（34.8％）から15.2ポイント૿の50.0％
と大෯に૿加した。また、「1,000～4,999人」企業もඍ૿し
た（36.4％ˠ39.6％）。一方で、「300人未満」企業と「300～
999人」企業はඍݮ（ͦれͧれ、38.2％ˠ36.6％、34.2％
ˠ33.5％）していることから、とりわけ中小企業を中৺に

採用೉がଓいていることが分かる。
　採用する人材の確อ状況については、「数をे分に確อで
きている」に「当てはまる」「やや当てはまる」と回答した企
業の合計（以下、「当てはまる・計」）は41.2％、「あまり当て
はまらない」「当てはまらない」と回答した企業の合計（以下、
「当てはまらない・計」）は46.1％で、「当てはまらない・計」
が上回った（グラフ ）。また、「求める質の人材をे分に確
อできている」に「当てはまる・計」は41.8％、「当てはまら
ない・計」は27.5％であった。ここからも、数の確อにۤઓ
している様子がうかがえる。
　なお、採用数が「計ըよりएׯগない」「計ըよりかなり
গない」と回答した企業にͦの理由を聞いたとこΖ、「બ考
応募者が予定よりগなかった」が66.1％と最もߴく、࣍い
で「内定ࣙୀが予定よりଟかった」が43.4％で、前年と同水
準であった（グラフ⁠）。また、「事業方਑等がม更になり、
採用人数をݮらした」が4.6％と、前年（2.3％）から2.3ポイ

ˋ用਺をॆ଍できた企業͸3��2࠾

企業

企業

人ࡐの਺・࣭をʮे෼に֬อできているʯ
企業͸ ΕͦͧΕ໿ׂ̐

用ະॆ଍のཧ༝と͠࠾ てʮԠืऀ਺の
গな͞ ʯを͛ڍる企業͕໿��ˋ

  ਓ֬ࡐอͷঢ়گ

数͕計ըよΓগͳいཧ༝༺࠾ ⁠

※2025年卒採用実施企業／୯一回答

※「計ըよりएׯগない」「計ըよりかなりগない」と回答した企業／ෳ数回答	

採用する人材の
数をे分に
確อできている

求める質の人材
をे分に
確อできている

બ考応募者が
予定よりগなかった

内定ࣙୀが予定より
ଟかった

બ考ࣙୀが予定より
ଟかった

事業方਑等がม更に
なり、採用人数を
らしたݮ

ͦのଞ
■ 2025年卒
■ 2024年卒

※֘当卒年の採用実施企業／୯一回答
※「ॆ足・計」は「計ըよりかなりଟい」「計ըよりएׯଟい」「計ը通り」の合計

■ 計ըよりかなりଟい　■ 計ըよりएׯଟい　■ 計ը通り　■ 計ըよりएׯগない
■ 計ըよりかなりগない　■ 現在બ考中につき、未定　
■ 採用数について計ըを立てていない　■ͦのଞ

■ 当てはまる　■ やや当てはまる　■どちらともいえない
■ あまり当てはまらない　■ 当てはまらない　
■ 分からない

2025年卒

2024年卒

2023年卒

2022年卒

2021年卒

2020年卒

2019年卒

2018年卒

2017年卒

2016年卒

ॆ足・
計

3��2
�

3��� 
�

40�4
� 

�2�2
� 

���0 
�

4���
� 

4��0
� 

4���
� 

�0�2
� 

4��3
� 

௚ۙ̏年間ɺ
用༧ఆ਺をॆ଍できた企業͸̏࠾ ׂ୆ʙ໿ׂ̐企業

（఺࣌����೥��݄）گ数ͷ計ըʹ対͢るॆ଍ঢ়༺࠾ ⁞

100
（％）

当て
はまる・
計

当て
はまら
ない・計

4��2
� 

4��� 
�

4���
� 

2���
� 

PBSU� ब৬׆ಈɾ׆༺࠾ಈͷৼΓฦΓͱݟ௨͠
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ント૿加した。

　採用プロセスの実施状況を見ると、前年と比΂て実施率
に大きなม動がないものがଟかった（グラフ⁡）。ଞ方で、
「合同企業આ明会・セミナー（対໘）」は76.7％と前年から
2.9ポイント૿加、「合同企業આ明会・セミナー（Web）」は
59.1％と前年から4.8ポイントݮগし、合同企業આ明会・セ
ミナーにおいて対໘回ؼの܏向が見られた。
　また、「リクルーターによる઀৮」が25.6％と、前年から
4.2ポイント૿加した。

に、「採用予定数を100」とした場合の「内定出し人数」࣍　
「内定ࣙୀ人数」「内定人数」の割合を見る。「内定人数」は
87.7で、前年（80.7）から૿加。採用数確อに向けた企業の

౒力が結果に表れていることがうかがえる。
　未ॆ足企業に着目すると、「内定人数」は78.3で前年
（69.3）から૿加し、「内定出し人数」も160.8と前年（143.0）
から૿加した一方で、「内定ࣙୀ人数」も81.8と前年（71.2）
から૿加しており（表⁢）、内定ࣙୀ等を૝定した対応の೉
しさがうかがえる。
　また、同じく未ॆ足企業の状況を従業員規模別に見ると
「300人未満」企業において、地域別に見ると「๺ւಓ・
౦๺」「中国・四国」「۝भ」において、「採用予定数を100」と
した場合の「内定人数」が7割を下回った（表⁢）。いͣれも、
「内定出し人数」「内定ࣙୀ人数」の比率がଞの従業員規模・
地域に比΂て低いことから、内定人数を確อできるだけの
人数に内定を出すことができていない可能性がうかがえる。
内定を出すよりも前の採用プロセス、すなわち、応募人数
やબ考ࣙୀ人数などに課題を抱えている可能性が考えられ
る。

企業 ߹ಉ企業આ໌会・セϛφーの
ର໘実ׂࢪ߹͕૿Ճ

گঢ়ࢪプロηεͷ࣮༺࠾ ⁡ ※2025年卒採用実施企業／ෳ数回答

໘઀（対໘）

内ʑ定・内定出し

ద性検査・筆記ݧࢼ

個別企業આ明会・セミナー
（Web）

合同企業આ明会・セミナー
（対໘）

書ྨબ考（Τントリーシート、
ཤྺ書、作文等）

໘઀（Web）

プレΤントリーडけ෇け
（学生個人情報の取ಘ）

個別企業આ明会・セミナー
（対໘）

合同企業આ明会・セミナー
（Web）

O#・O(๚問डけ入れ

リクルーターによる઀৮

動ըબ考

ಛにない

前年差
（ポイント）

0�� 

ー0�� 

ー0�� 

0�� 

2�� 

ー0�� 

ー0�2 

��� 

2�� 

ー4�� 

ー��0 

4�2 

0�2 

0�0

企業 ʮ࠾用༧ఆ਺を�00ʯと͠ た৔߹の
ະॆ଍企業の಺ఆ人਺のൺ཰͸ʮ���3ʯ

⁢ ����೥ଔະॆ଍ۀاʮ࠾༻༧ఆ数Λ���ʯͱ͠ ͨ৔合ͷ
ɹ ʮ಺ఆग़͠ਓ数ʯʮ಺ఆࣙୀਓ数ʯʮ಺ఆਓ数ʯ
ɹ （શମɺै （໛ผɾ஍Ҭผنһۀ

O ಺ఆग़͠
人਺

಺ఆࣙୀ
人਺ ಺ఆ人਺

全体 677 ��0�� ���� ���3

ै業員ن໛ผ

300人未満 199 131.9 67.1 65.5

300～999人 264 161.9 81.3 79.3

1,000～4,999人 171 163.2 85.7 77.5

5,000人以上 ※1 39 162.5 78.4 82.3

地域ผ

๺ւಓ・౦๺ 70 140.7 75.5 67.5

関౦ 271 168.1 85.7 80.5

中部・౦ւ 134 169.9 93.0 75.8

関੢ 101 155.8 70.7 87.8

中国・四国 51 137.8 71.4 66.3

۝भ 50 127.6 65.9 60.9

※2025年卒採用未ॆ足企業のうち、採用予定数、内定出し人数、内定ࣙୀ人数、内定人
数の全回答企業／数値回答

※1　サンプル数50未満のため参考値として掲載

߹ಉ企業આ໌会͕ର໘ճؼの޲܏

用人਺にରする಺ఆ人਺のൺ཰͕૿Ճ࠾
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卒業年࣍前年 卒業年࣍ 分から
ないn 9月

以前 10月 11月 12月 1月 2月 3月 4月 5月 6月 7月 8月 9月 10月
以߱

2025年卒 1,314 2.9 2.0 2.1 6.1 5.4 11.1 19.3 17.7 12.9 11.0 2.6 0.8 0.5 3.4 2.1

2024年卒 1,297 0.5 1.0 1.1 3.7 4.3 8.0 18.7 21.3 17.6 14.5 2.0 0.9 0.8 4.0 1.6

卒業年࣍前年 卒業年࣍ 分から
ないn 9月

以前 10月 11月 12月 1月 2月 3月 4月 5月 6月 7月 8月 9月 10月
以߱

対
面

2025年卒 1,342 4.3 2.8 3.8 6.0 8.6 13.0 21.8 17.5 9.1 5.1 0.9 1.1 0.7 2.7 2.5

2024年卒 1,313 1.1 1.2 2.1 4.1 6.9 10.5 27.0 20.8 10.4 7.7 1.4 0.8 0.9 3.6 1.6

Ｗｅ
ｂ

2025年卒 980 4.4 4.9 5.2 6.6 13.3 14.8 22.4 14.3 4.9 2.6 0.4 0.5 ー 2.6 3.2

2024年卒 976 1.0 2.6 2.9 5.9 9.7 13.2 31.7 17.1 5.2 3.9 0.3 0.3 0.6 3.3 2.3

（％）

（％）

企業͕࠾用活動で௚໘する՝୊

を見る。໘઀の開ظ時࢝に、企業の採用プロセスの開࣍　
は、対໘が「前年2月までのྦྷ計࣍卒業年」、についてظ時࢝
38.6％（前年差ʴ12.6ポイント）、Webが49.2％（同ʴ
13.8ポイント）（グラフ⁞）。対໘、Webとも前年から10ポ
イント以上૿加し、໘઀開࢝時ظの前౗しが進Μでいる。
ͦして、企業の採用޿報ղېとなる3月よりも前に、໿൒
数の企業がWebでの໘઀を、໿4割の企業が対໘での໘઀
を開࢝していたこととなる。
　内ʑ定・内定出しの開࢝時ظは、「卒業年࣍前年2月まで
のྦྷ計」が29.5％（前年差ʴ10.9ポイント）と、こちらも2
月以前に開࢝する企業の割合が૿加した（表 ）。また、
2024年卒では「4月」が最もߴかったが（21.3％）、2025年
卒では「3月」が最もߴく（19.3％）、内ʑ定・内定出しの時
。をૣめる企業が૿えている様子がうかがえるظ

　企業は໘઀や内ʑ定・内定出しの開࢝時ظをૣめて採用
数の確อを図る一方で、ॆ足企業の割合は低໎している。
ͦこにはどのようなഎܠや課題があるのだΖうか。調査で
は、企業が認識している課題やෛ担についても聞いた。
　まͣ、採用業務について前年からෛ担が૿加したものを
聞いたとこΖ、最もଟかったのは「内定者とのコミュニέ
ーシϣン」（37.1％）で、࣍に「インターンシップ等のキャリ
ア形成支援プログラムの実施」（36.9％）、「募集に関する業
務」（32.2％）などがଓいた（P23・グラフ⁠）。ॆ足・未ॆ足
別に上位3項目を見ると、ॆ 足企業においては「内定者との
コミュニέーシϣン」（43.1％）、「インターンシップ等のキ
ャリア形成支援プログラムの実施」（36.2％）、「応募者との
コミュニέーシϣン」（32.1％）、未ॆ足企業においては「イ
ンターンシップ等のキャリア形成支援プログラムの実施」

໘઀ɺ಺ఆग़͠の開͕ظ࣌࢝લ౗͠に ै業員ن໛΍࠾用਺にΑりҟなる՝୊

ଔ業年࣍લ年の̎ ·݄でに̐ ׂऑ͕ର໘の໘઀を開࢝ɻ
Web໘઀͸൒਺ۙ ɺ͘಺ʑఆ・಺ఆग़͠͸̏ ׂऑ͕開࢝企業

⁞ ໘઀（対໘ɺ8FC）։࣌࢝期

  ಺ʑఆɾ಺ఆग़͠։࣌࢝期
※֘当卒年の採用実施企業／୯一回答

※֘当卒年の採用実施企業／୯一回答

		2025年卒（対໘）					
		2024年卒（対໘）
		2025年卒（Web）
		2024年卒（Web）

2月
までの
ྦྷ計

5月
までの
ྦྷ計

2��� ����

���� ����

2月
までの
ྦྷ計

5月
までの
ྦྷ計

3��� ���0 

2��0 �4��

4��2 �0�� 

3��3 ���3

（％）40

30

20

10

0

PBSU� ब৬׆ಈɾ׆༺࠾ಈͷৼΓฦΓͱݟ௨͠
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20�3

����

�4��

42��

�0�2

3��4

34�3

32��

22�0

23�3

23�3

22��

3���

3���

32�2

2��3

2���

2���

2���

22��

20��

�4��

���

（37.9％）、「募集に関する業務」（36.0％）、「内定者とのコミ
ュニέーシϣン」（34.4％）であった。ॆ足企業では応募者
や内定者とのコミュニέーシϣンによるつな͗ࢭめが採用
ॆ足につながっていることがうかがえる一方、未ॆ足企業
では、応募人数の確อや内定者のつな͗ࢭめに力を入れな
がらも採用ॆ足にはࢸらないࠔ೉さがうかがえる。
　新卒採用実施上の課題として最もଟかったのは「ࣗ社認
஌度」（51.3％）で、࣍いで「採用に関わる人員数」（42.2％）、
「応募者への動ػ෇け」（41.7％）など（グラフ⁡）。ただし、
従業員規模別に見ると、ͦのॱ位や上位項目にҧいが見ら
れた（表⁢）。ྫえば、「300人未満」「300～999人」「1,000
～4,999人」企業では「ࣗ社認஌度」が໿5割で最もߴいが、
「5,000人以上」企業では36.8％にとどまり、「採用に関わる
人員数」（55.8％）が最もߴい。また、「300人未満」企業にお
いては、「採用にかかるコスト」が32.3％で4൪目にߴい。従
業員規模や採用数により課題がҟなることがうかがえる。

■ 2025年卒
■ 2024年卒

■ 2024年卒
■ 2023年卒

໿ׂ̐ ʮ͕࠾用に関Θる人員਺ʯ
ʮԠืऀ΁の動ػ෇͚ʯに՝୊ײ

໿3�ˋ ʮ͕಺ఆऀとのコϛュχέーγϣンʯ
ʮキャリアܗ੒支援プロάラムの実ࢪʯのෛ୲૿

企業

企業

⁡ ৽ଔ্ࢪ࣮༺࠾ͷ՝୊

⁠ લ೥͔Βෛ୲͕૿Ճͨ͠ ຿ۀ༺࠾

※新卒採用実施または実施予定企業／ෳ数回答
※2025年調査の上位10項目を抜粋

※新卒採用実施または実施予定企業／3つまでෳ数回答	

ࣗ社認஌度

採用に関わる
人員数

応募者への
動ػ෇け

務地ۈ
（事業所含む）

採用にかかるコスト

採用にかかる
࿑働時間

採用ϊウϋウの஝ੵ

社内関係部ॺの
協力体制

業छ

採用チャネルの活用

内定者とのコミュニέーシϣン

インターンシップ等のキャリア形成
支援プログラムの実施

募集に関する業務

採用に関する情報収集

応募者とのコミュニέーシϣン

社内調੔業務

採用に関するઓུ企ը業務

໘談・໘઀に関する業務

採用に関する予算計ը

採用結果の振り返り・分析

書ྨબ考に関する業務

ʮ300人ະຬʯ企業͸ʮ人員਺ʯ
ʮ動ػ෇͚ʯʮコストʯなͲに՝୊ײ企業

⁢ ৽ଔ্ࢪ࣮༺࠾ͷ՝୊（ैۀһن໛ผ）
※新卒採用実施または実施予定企業／ෳ数回答
※上位10項目を抜粋

300人ະຬ 300ʙ
���人

�
000ʙ
4
���人

�
000人
Ҏ্

O��20 O��0� O�334 O���
ࣗ社認஌度 52.3� 51.7� 53.6� 36.8�

前年差（ポイント） ー 5.6 ー 1.5 ー 1.8 ー 11.0
採用に関わる人員数 37.5� 41.6� 46.7� 55.8�

前年差（ポイント） ー 0.7 ー 1.0 ー 3.4 11.2
応募者への動ػ෇け 39.4� 40.4� 43.7� 52.6�

前年差（ポイント） ー 2.7 ー 12.4 ー 11.9 ー 7.2
務地（事業所含む）ۈ 24.4� 36.4� 41.9� 38.9�

前年差（ポイント） ー 2.7 ー 1.1 1.6 ー 12.1
採用にかかるコスト 32.3� 29.5� 30.2� 32.6�

前年差（ポイント） ー 1.8 ー 4.6 ー 2.5 ー 9.8
採用にかかる࿑働時間 22.3� 25.9� 26.0� 35.8�

前年差（ポイント） ー 9.5 ー 2.9 ー 11.1 ー 3.3
採用ϊウϋウの஝ੵ 24.2� 20.8� 19.8� 28.4�

前年差（ポイント） 0.3 0.2 ー 1.4 7.8
社内関係部ॺの協力体制 21.0� 22.0� 23.4� 17.9�

前年差（ポイント） ー 0.3 ー 2.4 ー 0.4 ー 9.3
業छ 19.8� 21.4� 18.9� 23.2�

前年差（ポイント） ー 5.3 ー 0.8 ー 3.2 ー 0.8
採用チャネルの活用 17.1� 22.6� 19.2� 22.1�

前年差（ポイント） ー 3.2 0.8 ー 8.4 ー 0.7
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202�年ଔ࠾用活動の見௨ （͠企業）

　2025年卒採用の状況と課題を౿まえながら、企業の
2026年卒採用の見通しを見ていく。
　採用予定数はฏ31.9ۉ人で、2025年卒実੷（ฏ30.3ۉ
人）からඍ （૿表⁞）。従業員規模別に見ても全ての規模で
૿えており、企業のݎ調な採用意ཉが見られる。
　2025年卒と比ֱした2026年卒の採用基準の見立ては、
「2025年卒ฒみ」とする企業が78.5％で最もߴく、「ݫしく
なる」は9.2％、「؇くなる」は5.3％であった（表 ）。従業員
規模別に見ると、「ݫしくなる」と回答した割合は「5,000人
以上」企業で5.2％と最も低く、「300人未満」企業では10.5
％と最もߴかった。

　採用方๏・形態の予定は、「部໳別採用」が36.4％で最も

の採ܕいで、「スカウト・オフΝー࣍。かった（グラフ⁠）ߴ
用」（36.1％）、「通年採用」（35.1％）などであった。
　2025年卒実੷と比ֱして૿加したのは、「採用௚結と明
示したインターンシップ等からの採用」（23.1％、前年差ʴ
4.9ポイント）、「スカウト・オフΝーܕの採用」（36.1％、前
年差ʴ3.9ポイント)、「リフΝラル採用（社員などからの紹
介を通じた採用）」（24.0％、前年差ʴ3.9ポイント）など。
　従業員規模別に見ると、「スカウト・オフΝーܕの採用」は、
「300人未満」企業で26.7％、「300～999人」企業で36.8％、
「1,000～4,999人」企業で45.3％、「5,000人以上」企業で
46.8％と、大企業での実施予定率がߴい。また、「通年採用」
は、「300人未満」企業で40.4％と、ଞの規模（໿31～34％）
に比΂てߴかった。

に、採用スέジュールの見通しを、֤採用プロセスの࣍　

3���人でඍ૿ۉ用༧ఆ਺͸ฏ࠾ ʮ෦໳ผ࠾用ʯʮスΧ΢ト・ΦϑΝーܕʯ
ʮ௨年࠾用ʯなͲの実ࢪ༧ఆ཰͕ߴい

४ج用࠾ ʮ͕͘͠ݫ なるʯ͕
ʮ؇ な͘るʯを্ճる

企業 企業

企業

⁞ ����೥ଔͱൺֱͨ͠ ����೥ଔ࠾༻༧ఆ数 ⁠ ����೥ଔͷ࠾༻方法ɾܗଶ（༧ఆ）

  ����೥ଔͱൺֱͨ͠ ����೥ଔج༺࠾४

※2025年卒採用実施かつ2026年卒採用実施予定企業／数値回答

※新卒採用実施または実施予定企業／ෳ数回答

※2025年卒採用実施企業／୯一回答

O ᶃ202�
年ଔ

ᶄ202�
年ଔ ᶃʵᶄ

全体 1,238 3���人 30�3人 ���人

ै業員ن໛ผ

300人未満 387 7.0人 6.3人 0.7人

300～999人 447 19.6人 17.5人 2.1人

1,000～4,999人 307 53.0人 51.2人 1.8人

5,000人以上 91 128.3人 125.6人 2.8人

O ͘͠ݫ
なる

202�年
ଔฒみ ؇ な͘る ະ ఆ

全体 1,442 ��2� ����� ��3� ����

ै業員ن໛ผ

300人未満 496 10.5� 75.4� 6.5� 7.7�

300～999人 504 9.9� 80.0� 4.6� 5.6�

1,000～4,999人 336 7.1� 81.3� 5.1� 6.5�

5,000人以上 96 5.2� 79.2� 5.2� 10.4�

部໳別採用

スカウト・オフΝーܕの採用

通年採用

大学・大学院卒業後3年以内のط卒者の採用

コース別採用

リフΝラル採用（社員などからの紹介を通じた採用）

採用௚結と明示したインターンシップ等からの採用

新卒の人材紹介会社を介しての採用

日本の大学・大学院を卒業する֎国人ཹ学生の採用

Ն採用

地域ݶ定社員の採用

ळ採用

職務ݶ定ܕ（ジϣϒܕ）の採用

アルバイト等からの社員登用での採用

ւ֎の大学・大学院を卒業する日本人ཹ学生の採用

ॳ೚֨څ差をつけた採用

通年入社での採用

ւ֎の大学・大学院を卒業する֎国人学生の採用

新卒の紹介予定೿ݣ採用

新卒のܖ໿社員の採用

ͦのଞ

企業͸ߴい࠾用意ཉをҡ࣋

スΧ΢ト・ΦϑΝー࠾ܕ用なͲ͕ ૿Ճ見ࠐみ ໿ׂ͕݄̐̎ ·でに಺ʑఆग़ を͠開࢝

PBSU� ब৬׆ಈɾ׆༺࠾ಈͷৼΓฦΓͱݟ௨͠
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動
・
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用
活
動
の
振
り
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り
と
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通
し

PBSU
�

PBSU
�

労
働
供
給
制
約
社
会
と
い
う
重
要
課
題

PBSU
�

働
く
個
人
か
ら
選
ば
れ
る
組
織
づ
く
り

卒業年࣍前年 卒業年࣍

n 9月
以前 10月 11月 12月 1月 2月 3月 4月 5月 6月 7月 8月 9月 10月

以߱
2026年卒 1,196 3.2 3.2 4.9 10.3 9.0 12.7 19.3 13.5 9.7 8.4 1.9 0.7 0.8 2.4

2025年卒 1,286 3.0 2.0 2.1 6.2 5.5 11.4 19.8 18.0 13.2 11.3 2.6 0.9 0.5 3.5

卒業年࣍前年 卒業年࣍

n 9月
以前 10月 11月 12月 1月 2月 3月 4月 5月 6月 7月 8月 9月 10月

以߱

対
面

2026年卒 1,228 5.1 4.6 7.2 9.4 12.1 12.9 20.3 13.8 6.3 4.3 0.8 0.7 0.7 1.9

2025年卒 1,309 4.4 2.9 3.9 6.1 8.9 13.4 22.4 18.0 9.3 5.2 0.9 1.1 0.8 2.8

Ｗｅ
ｂ

2026年卒 902 6.4 6.8 10.5 9.4 16.3 12.3 19.6 11.3 2.4 2.2 0.3 0.4 0.2 1.7

2025年卒 949 4.5 5.1 5.4 6.8 13.7 15.3 23.2 14.8 5.1 2.6 0.4 0.5 0.0 2.6

（％）

（％）

開࢝予定時ظから見る（グラフ⁢、表⁣）。
　「未定」「分からない」を除き「卒業年࣍前年2月」までに໘
઀や内ʑ定・内定出しを行う企業の割合は、໘઀（対໘）が
51.2％（前年差�11.6ポイント）、໘઀（Web）が61.8％（同
�11.0ポイント）、内ʑ定・内定出しが43.3％（同�13.1ポ
イント）と、いͣれも前年から10ポイント以上૿加。企業
の採用޿報ղېとなる3月よりも前に、໿6割の企業が
Webでの໘઀を、໿൒数の企業が対໘での໘઀を開࢝する
計ըで、採用બ考のさらなるૣظԽが見ࠐまれる。
　なお、「就職プロセス調査」における2026年卒の大学生
（大学院生を除く）の就職内定率は、2月1日時点で39.3％
（前年差ʴ15.4ポイント）、3月1日時点で48.4％（前年差ʴ
8.1ポイント）、3月18日時点で58.7％（前年差ʴ8.9ポイ
ント）、4月1日時点で61.6％（前年差ʴ3.5ポイント）で、
いͣれも前年から૿加しており（表⁡）、内ʑ定・内定取ಘ
時ظが実際にૣまっていることが見てとれる。

※新卒採用実施または実施予定企業／୯一回答

学生 ݄̏ ೔̍࣌点で4��4ˋの大学生͕
಺ʑఆ・಺ఆをऔಘࡁ

⁡ ����೥ଔେֶੜͷब৬಺ఆ཰

2 �݄೔࣌点 3 �݄೔࣌点 3 �݄�೔࣌点 4 �݄೔࣌点

全体 3��3� 4��4� ����� �����

文ཧผ

文系 37.1� 46.2� 54.8� 59.6�

理系 44.3� 53.5� 67.6� 65.9�

உঁผ

男性 41.4� 50.5� 59.9� 60.6�

女性 37.0� 46.1� 57.3� 62.7�

地域ผ

関౦ 44.6� 53.2� 63.2� 66.6�

中部 40.9� 49.0� 55.3� 56.9�

近ـ 29.8� 46.4� 60.5� 62.5�

ͦのଞ地域 38.8� 41.1� 50.6� 54.9�

※大学生（就職志望者）／୯一回答
※大学院生を除く

ະఆをআきɺ݄̎ ·でに໿ׂ͕̑ର໘での໘઀をɺ໿ׂ͕̐಺ʑఆ・಺ఆग़ を͠開࢝༧ఆ企業

⁢ ໘઀（対໘ɺ8FC）։࢝༧ఆ࣌期（ະఆআく˞ �）

⁣ ಺ʑఆɾ಺ఆग़͠։࣌࢝期

※1 2025年卒では「分からない」、2026年卒では「未定」「分からない」の回答を除き集計している
※2025年卒の集計基数は2025年卒採用実施企業
※2025年卒における「分からない」の割合：໘઀（対໘）2.5％、໘઀（Web）3.2％、内ʑ定・内定出し2.1％
※2026年卒における「未定」「分からない」の割合：໘઀（対໘）10.0％、໘઀（Web）9.2％、内ʑ定・内定出し9.6％

（2026年卒　就職プロセス調査）

		2026年卒（対໘）					
		2025年卒（対໘）
		2026年卒（Web）
		2025年卒（Web）

2月までの
ྦྷ計

5月までの
ྦྷ計

43�3 ����

30�2 ���2

2月までの
ྦྷ計

5月までの
ྦྷ計

���2 ���� 

3��� ���2 

���� ���� 

�0�� �3�� 

（％）40

30

20

10

0

※新卒採用実施または実施予定企業／୯一回答
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キャリアܗ੒支援プロάラム˞のݱ状

に、インターンシップをはじめとしたキャリア形成支࣍　
援プログラムの実施・参加状況を見る。
　2025年卒の学生が2023年度に参加するものからイン
ターンシップ等に関する考え方がมわり、「タイプ1：オー
プン・カンパニー」「タイプ2：キャリア教育」「タイプ3：൚
用的能力・専໳活用ܕインターンシップ」「タイプ4：ߴ度
専໳ܕインターンシップ」の4つにྨܕԽされ、ͦのうち、
タイプ3とタイプ4の2つのみが「インターンシップ」とݺ称
できることとなった（表⁞）。
　これらのキャリア形成支援プログラムの2025年卒学生
の参加率は73.6％で、ฏۉ参加社数は5.64社であった。経
年比ֱすると、参加率は௚近3年間は7割୆前൒とԣばい
で、ฏۉ参加社数はݮগ܏向にある（P27・グラフ ）。
　一方、企業の2025年卒向けキャリア形成支援プログラ

ムの実施率は73.1％で、前年（74.8％）からඍݮした（P27・
グラフ⁠）。
　タイプ別の実施率は、「タイプ1：オープン・カンパニー」
が82.8％で最もߴく、࣍いで、「タイプ3：൚用的能力・専໳
活用ܕインターンシップ」（28.0％）、「タイプ2：キャリア
教育」（24.4％）であった（P27・表⁡）。
　また、キャリア形成支援プログラムと採用બ考の関係に
ついて学生に聞いたとこΖ、「採用બ考とまったく関係がな
かった」は9.8％、「分からない」は7.9％で、82.2％が採用બ
考とのԿかしら関係を認識していた（P27・グラフ⁢）。
　一方、企業において、採用数にࣗ社のキャリア形成支援
プログラム参加者が઎める割合のฏۉ値は33.2％であっ
た（P27・表⁣）。前年（ฏۉ値 34.6％）からඍݮしたが、ฏ
、して採用数の໿3割であることにมわりはない。なおۉ
従業員規模別に見ると、前年同様、「300人未満」企業と
「5,000人以上」企業のฏۉ値がଞ規模に比΂てߴかった。

企業の�3��ˋ͕202�年ଔ͚޲に実ࢪ

⁞ ֶੜͷキϟϦΞܗ੒ࢧԉʹお͚るֶ࢈協ಇͷऔΓ૊Έͷશମ૾

●タイプ�ʙ�はキャリアܗ成支援のऔり組みであͬて、採用活動ではない。
ɹ学ੜはվめて採用選考のためのエントリーが必要
●タイプ�ならびにタイプ�のみ、औಘした学ੜ৘報の採用活動への活用は、「採用活動開࢝Ҏ߱にݶり、Մ」

ྨ 型
キャリアڭ育

ʢプϨ・インターンシップ
  をؚむʣ

൚用的能力・
専門活用型
インターンシップ

౓専門型ߴ
インターンシップ
、行݁果を౿まえࢼ˞
ɹޙࠓ൑அ

対 ৅ 年࣍ෆ໰ 学部�ŋ�年、 म࢜�ŋ�年、
ത࢜課ఔ学ੜ म࢜課ఔ、 ത࢜課ఔ学ੜ

主たる

目的

学ੜ 自らのキャリア
ʢ職業観・ब業観ʣを考える

ͦのࣄ࢓にबく能力が
自らにඋわͬているか

めるۃݟ

自らの専門性を実ફで活かし、
させる্޲

ʢ実ફڀݚ力の্޲等ʣ

େ学／
企業

能力開発／
キャリアڭ育

マッチングਫ਼౓্޲／
採用選考を視໺に入れた

評価材ྉのऔಘ

込まれるݟେが֦ޙࠓ
ジョブ型採用をݟਾえた
育ڭのେ学Ӄܞ学࿈࢈

ྨ 型 オープン・カンパχーɹ˞オープン・キャンパスの企業・業ք・ࣄ࢓൛

対 ৅ 年࣍ෆ໰

主たる

目的

学ੜ 企業・業ք・ࣄ࢓を۩体的に知る

େ学／
企業 企業・業ք・ࣄ࢓への理ղଅ進

タイプ
�

タイプ
�

タイプ
�

タイプ
�

※採用と大学教育の未来に関する࢈学協ٞ会・報ࠂ書を基に就職みらい研究所にて作成

※キャリア形成支援プログラムとは、インターンシップをはじめ、オープン・カンパニー、キャリア教育を含むキャリア形成支援に係る取り組みの総称を指す

PBSU� ब৬׆ಈɾ׆༺࠾ಈͷৼΓฦΓͱݟ௨͠
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（％）80

60

40

20

0

10（社）

5

0

100

80

60

40

20

0

（％）

2�32

���3���4

3�0� 3�30

4��� 4��3

����

���4
���2

��30

���4

23��
2���

3���
43��

���2 ����
�2�2

�0��

����

���0 �4�2 �3��

4��0
4���

����
���4

�4��
���4

�4�0

����

�0�2
�4��

�3��

２
０
１
４
年
卒

２
０
１
５
年
卒

２
０
１
６
年
卒

２
０
１
７
年
卒

２
０
１
８
年
卒

２
０
１
９
年
卒

２
０
２
０
年
卒

２
０
２
１
年
卒

２
０
２
２
年
卒

２
０
２
３
年
卒

２
０
２
４
年
卒

２
０
２
5
年
卒

キャリアܗ੒支援プロάラム΁の参Ճ཰͸
௚ۙ Χ̏年͸ԣ͹いɻฏۉ参Ճ社਺͸ݮগ学生

参加率
■ 		ฏۉ参加社数

⁠ キϟϦΞܗ੒ࢧԉプログϥϜͷ࣮ࢪ཰
※全体／୯一回答

２
０
１
３
年
度

２
０
１
４
年
度

２
０
１
５
年
度

２
０
１
６
年
度

２
０
１
７
年
度

２
０
１
８
年
度

２
０
２
１
年
卒

２
０
２
２
年
卒

２
０
２
３
年
卒

２
０
２
４
年
卒

２
０
２
5
年
卒

キャリアܗ੒支援プロάラムの実ࢪ཰͸ඍݮ企業

※2012～2018年度は、対象卒年をݶ定せͣに実施したインターンシップ等をௌ取しているʮタイプ̏ ɿ൚用తೳྗ・ઐ໳活用ܕインターンγοプʯ実ࢪ企業͸2��0ˋ企業

⁡ タイプผキϟϦΞܗ੒ࢧԉプログϥϜͷ࣮ࢪ཰

※「キャリア形成支援プログラム」は「インターンシップ、オープン・カンパニー（企業が主࠵するイϕント・
　આ明会など）、キャリア教育（大学や企業による教育プログラムなど）」であるࢫを明示してௌ取している
※2014年卒～2022年卒は「インターンシップ」、2023年卒～2024年卒は「インターンシップ・1daZ
としてௌ取「ݧ事体࢓　

※2013年度～2018年度は「インターンシップ」、2021年卒～2024年卒は
　「インターンシップ・1daZ࢓事体ݧ」としてௌ取

�2�2ˋ͕ɺキャリアܗ੒支援プロάラムと
をೝࣝ学生܎用બ考との関࠾

⁢ キϟϦΞܗ੒ࢧԉプログϥϜͱ࠾༻બߟͷؔ܎
※キャリア形成支援プログラム参加企業・֤ छ団体等への入社予定者／୯一回答

※2025年卒対象のキャリア形成支援プログラム実施企業／ෳ数回答

採用બ考とまったく
関係がなかった

採用બ考と
関係があった・計

分からない （82.2％の内༁）
◦募集時に、内定の可能性が
　明示されていた（採用௚結）　28.0％
◦参加中に、内定の可能性が
　あることを஌らされた　12.1％
◦参加中に、ͦ の後の採用બ考、
　セミナー、社員紹介などに
　༠われた　13.9％
◦参加後に、ͦ の後の採用બ考、
　セミナー、社員紹介などに
　༠われた　17.5％
◦いͣれにも当てはまらないが、
　採用બ考と関係があった　10.7％

7.9%

9.8%

82.2%

用਺の͏࠾ ͪɺฏ33�2ۉˋ͕
ࣗ社のキャリアܗ੒支援プロάラム参Ճऀ企業

Ճऀͷׂ合ࢀԉプログϥϜࢧ੒ܗ数ʹお͚るࣗ社キϟϦΞ༺࠾ ⁣
※֘当卒年採用実施かつ֘当卒年対象キャリア形成支援プログラム実施企業／数値回答

202�年ଔ 2024年ଔ
O ฏۉ஋ O ฏۉ஋

全体 832 33�2� 869 34���

ै業員ن໛ผ
300人未満 202 36.3� 222 44.0�

300～999人 321 32.6� 336 33.7�

1,000～4,999人 238 32.3� 240 33.1�

5,000人以上 66 34.6� 68 36.8�

O 【タイプ�】
Φープン・Χンύχー

【タイプ2】
キャリアڭҭ

【タイプ3】
൚用తೳ ・ྗઐ໳活用ܕ

インターンγοプ

【タイプ4】
インターンγοプܕ度ઐ໳ߴ

タイプ۠෼͸意ࣝͤͣに
実ࢪ

1,078 82.8� 24.4� 28.0� 2.5� 8.1�

※2024年卒はキャリア形成支援プログラムを「インターンシップ・1daZ࢓事体ݧ」としてௌ取

  キϟϦΞܗ੒ࢧԉプログϥϜͷࢀՃ཰˞�ɺฏࢀۉՃ社数˞�

※1 学生全体／୯一回答
※2 キャリア形成支援プログラム参加者／数値回答
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2024年 2025年
分から
ないn 5月

以前 6月 7月 8月 9月 10月 11月 12月 1月 2月 3月
以߱

ʲタイプ1ʳ
オープン・カンパニー 982 9.6 25.1 36.3 55.0 47.7 39.9 47.7 54.2 46.4 38.1 12.0 3.1

ʲタイプ2 キrャリア教育 297 7.7 18.5 28.6 56.6 50.5 31.0 34.3 44.4 35.0 35.0 6.7 3.4

ʲタイプ3 ൚r用的能力・
専໳活用ܕインターンシップ 352 2.3 4.5 17.9 69.6 49.4 13.4 13.1 17.9 17.3 19.9 5.4 2.3

ʲタイプ4ߴʳ 度専໳ܕ
インターンシップ 29 3.4 3.4 34.5 44.8 41.4 24.1 20.7 17.2 13.8 17.2 10.3 3.4

（�）

�4��

���4

2���

24��

キャリアܗ੒支援プロάラムと就職・࠾用のࠓ後

　2025年卒向けには7割を௒える企業が実施したキャリ
ア形成支援プログラム。今後、就職・採用活動にどのよう
に影響していくのか、2026年卒向け以߱の実施状況など
も;まえながら見ていく。
　まͣ、企業のキャリア形成支援プログラムの実施状況を
見る。2026年卒向けに実施した企業は75.4％、2027年卒
向けに実施予定である企業は74.9％であった（グラフ⁞）。
タイプ別に実施（予定）率を見ると、2026年卒向けと2027
年卒向けのどちらも「タイプ1：オープン・カンパニー」が
最もߴく8割୆後൒で、࣍に「タイプ3：൚用的能力・専໳
活用ܕインターンシップ」「タイプ2：キャリア教育」がଓい
た（表 ）。P27・表⁡にて紹介した2025年卒向けの実施率
と比ֱすると、2026年卒向け、2027年卒向けとも、タイ
プ1は5ポイントఔ度、タイプ2・3は、2～3ポイントఔ度૿

加܏向にある。
　また、2026年卒向けのプログラムの実施時ظを見ると
（グラフ⁠）、全てのタイプで「2024年8月」が最もߴかった。
ಛに、タイプ3は69.6％でଞの月に比΂てߴい。一方、タイ
プ1、タイプ2の実施率は、7月以߱2025年2月までຖ月3
～5割ఔ度で、ळق・ౙقも比ֱ的Նقに近かった。

に、学生の参加状況を見る。2026年卒の学生を対象࣍　
にキャリア形成支援プログラムへの応募・参加状況を調査
したとこΖ（P29・表⁡）、就職意向のある大学生（「まだ志
望進路をܾめていない」を含む）のうち、応募経ݧがある学
生は83.7％、参加経ݧがある学生は78.8％で、応募した学
生の΄とΜどがいͣれかに参加したことが分かる。また、
ฏۉ応募社数は10.37社、ฏۉ参加社数は5.75社であった。
　プログラムظ間別の参加状況を見ると、「൒日」のプログ

શてのタイプで�݄に実ࢪする企業͕࠷ଟ

⁞ キϟϦΞܗ੒ࢧԉプログϥϜͷ࣮ࢪ཰
※全体／୯一回答

2027年卒
（予定）

2026年卒

  タイプผキϟϦΞܗ੒ࢧԉプログϥϜͷ࣮ࢪ཰
※֘当卒年対象のキャリア形成支援プログラム実施企業／ෳ数回答

O
【タイプ�】
Φープン・
Χンύχー

【タイプ2】
キャリアڭҭ

【タイプ3】
൚用తೳ ・ྗ
ઐ໳活用ܕ

インターンγοプ

【タイプ4】
ܕ度ઐ໳ߴ

インターンγοプ

タイプ۠෼͸
意ࣝͤͣに

実ࢪ

2027年卒
（予定） 1,108 87.1� 27.3� 30.5� 1.6� 8.2�

2026年卒 1,119 87.8� 26.7� 31.6� 2.6� 5.9�

શてのタイプに͓いてɺʮ2024年݄̔ ʯの実ߴ͕߹ׂࢪい

���4ˋ͕202�年ଔ͚޲にキャリアܗ੒支援プロάラムを実ࢪɻ
ͦの͏ ͪɺʮΦープン・Χンύχーʯ͸����ˋ͕ɺʮインターンγοプʯ͸34�2ˋ͕実ࢪ

企業

企業

⁠ ����೥ଔ͚޲キϟϦΞܗ੒ࢧԉプログϥϜͷ࣮࣌ࢪ期 ※2026年卒向けキャリア形成支援プログラム実施企業／ෳ数回答

（％）80

60

40

20

0

ʲタイプ1ʳ
オープン・カンパニー
ʲタイプ2ʳ
キャリア教育					
ʲタイプ3 ൚r用的能力・
専໳活用ܕインターンシップ					
ʲタイプ4ʳ
					インターンシップܕ度専໳ߴ

■ 実施　■ 未実施

学生の໿ׂ͕̔参Ճݧܦ り͋

PBSU� ब৬׆ಈɾ׆༺࠾ಈͷৼΓฦΓͱݟ௨͠
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ラムに参加経ݧのある学生の割合が最もߴく53.4％、࣍い
で「1日」（47.2％）、「2日以上～5日未満」（29.9％）、「5日以
上～2ि間未満」（18.8％）であった（表⁢）。
　また、キャリア形成支援プログラムが4つにྨܕԽされ
たことを஌っているかどうか、4ྨܕを示した上で聞いた
とこΖ、「஌らない」が53.2％で、「஌っている」（46.8％）を上
回った（グラフ⁣）。

　前ड़の企業のキャリア形成支援プログラムの実施時ظと
学生の参加状況、ͦして、2026年卒採用では企業の໘઀
開࢝時ظなどがさらにૣまる見ࠐみであること（P25）など
から、ଟくの学生にとっては、卒業年࣍前年のՆقからキ
ャリア形成支援プログラムが࢝まり、ळق以߱もタイプ1・
2などがܧଓ的に実施されている中、ૣ ければळق・ౙقか
ら採用બ考の໘઀が࢝まる状況にあるとݴえる。加えて、

キャリア形成支援プログラムへの参加が採用બ考への参加
৚݅になっているέースもあることから（P27・グラフ⁢）、
本来であれば、キャリア形成支援プログラムでの経ݧを基
にࣗ身のڵຯ・関৺やॏ視したい価値観などについて内省
をਂめ、ͦの上でબ社基準を੔理するなどして就職活動の
準備を進めていくはͣが、ͦの準備ظ間をे分に取れない
まま採用બ考にྟむέースが生じていることがݒ೦される。
　実際に、֤大学のキャリアセンターを対象に行った調査
では、就職活動に関して「企業の探し方が分からない」「ૣ
બ考のҊ内をもらったがまだબ考をडける準備ができてظ
いない」などの相談が૿えているというコメントがدせら
れている（表⁤）。企業が採用プロセスを検౼する際には、
બ考の時ظをૣめるばかりでなく、学生がे分な内省をも
とにキャリアをબ୒できるよう支援する視点もඞ要ではな
いだΖうか。

大学 らΕているͤدબ考に関する૬ஊ͕学生͔らظૣ

⁤ ����೥ଔֶੜ͔Βͷब৬׆ಈʹؔ͢る૬ஊ಺༰΍ࠔΓごͱ

⁡ インターンシップ౳ͷキϟϦΞܗ੒ࢧԉプログϥϜ΁ͷ
ɹ Ԡ ɾืࢀՃঢ়گ

⁢ インターンシップ౳ͷキϟϦΞܗ੒ࢧԉプログϥϜ΁ͷ
ɹ プログϥϜ期間ผࢀՃঢ়گ

学生 202�年ଔ学生の����ˋ͕
キャリアܗ੒支援プロάラムに参Ճ

※大学生・就職意向者　まだ志望進路をܾめていない含む／数値回答

※全体／ࣗ由回答

※大学生・就職意向者　まだ志望進路をܾめていない含む／数値回答

2026年卒
n�843 経ݧ割合 ฏۉ社数

応募 83.7 � 10.37 社

参加 78.8 � 5.75 社

2026年卒　　　　n�843 経ݧ割合 ฏ݅ۉ数

൒日 53.4 � 4.66 ݅

1日 47.2 � 3.09 ݅

2日以上～5日未満 29.9 � 1.75 ݅

5日以上～2ि間未満 18.8 � 1.50 ݅

2ि間以上 4.0 � 1.36 ݅

※ฏۉ社数の集計対象は、1社以上応募した学生（応募ฏۉ数）および1社以上参加
　した学生（参加ฏۉ数）

※ฏ݅ۉ数の集計対象は、֤ 日ఔのインターンシップ等キャリア形成支援プログラムに
　1݅以上参加した学生

4���ˋ͕キャリアܗ੒支援プロάラムの̐ をೝ஌学生ܕྨ

⁣ インターンシップ౳ͷキϟϦΞܗ੒ࢧԉʹ܎るऔΓ૊Έͷ�ྨܕͷೝ஌
※大学生・就職意向者　まだ志望進路をܾめていない含む／୯一回答

2026年卒

■ ஌っている　■ ஌らない

出య：「大学の就職・キャリア支援状況に関する調査」

◦企業の୳しํが෼からない。ब活の進めํが෼からない。

期にԿにऔり組む΂きか、インターンシップやオープン・カンパχーは࣌のࠓ◦
ɹどのように୳したらよいか。

◦Կをしたいか決まͬておらͣ、どのインターンシップにࢀՃしたらいいか
ɹ෼からないという૬ஊがෳ਺ある。

◦インターンシップに関する内༰が多く、企業の୳しํやࢀՃの࣌期と
ɹब職との関係について。

◦ब業体験ができるタイプ�のインターンシップにエントリーするが、
ɹࢀՃできないことが多くなͬてきているとの૬ஊがෳ਺あり。

◦インターンシップʢ�日ؒҎ্ʣのࢀՃについてʢ通աしない、େ学が஍ํで
ɹあるため通ۈしにくい等ʣ。

◦準උがे෼でないঢ়ଶで΋ૣ期選考をडける΂きかどうかという૬ஊが
ɹ૿えています。

◦�݄に入り、ૣ期選考が࢝まͬているが、ཤྺॻを࡞成するͩけのे෼な
ɹऔり組みがなく、Կを13していいか೰Μでいる。

◦ૣ期選考のҊ内がདྷたが、まͩ準උができていない৔合΋ؚめどうྟΜで
ɹいけばいいか。

◦自ݾ෼ੳや業ք・企業ڀݚが΄とΜどできていないঢ়ଶでૣ期選考をडける
ɹことになりෆ҆であるといͬた૬ஊをडけることがあります。

出య⁡⁢⁣：「2026年卒 インターンシップ・就職活動準備に関する調査」

学生の४උظ間ෆ଍͕՝୊
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Ϛονンάの࣭をߴΊる͜ とのॏ要ੑ

　P29で、企業は採用ॆ足にۤ࿑し、採用活動の開࢝時ظ
をૣめている一方、学生はࣗ身のڵຯ・関৺や価値観につ
いてे分な内省ができないまま就職活動を進めている可能
性にٴݴした。ͦこで、よりྑいマッチングを実現してい
くために企業にできることや、બばれる企業となるために
ඞ要なことを考えたい。
　まͣはマッチングの現状を཭職率などの観点から見てい
く。ް生࿑働省がຖ年発表している新規学卒者の就職後3
年以内཭職率の25年間のਪҠを見ると、長年3割୆でਪҠ
しており、௚近の2021年3月卒業者においては34.9％と
なっている（グラフ⁞）。
　一方、企業においては、໿൒数となる49.3％が「新卒で
入社した入社3年以内の従業員の཭職を課題とଊえてい
る」について「当てはまる」ないし「やや当てはまる」（「当て

はまる・計」）と回答（グラフ ）。新卒社員の定着やૣظ཭
職を課題とଊえている様子が見てとれる。
　また、今回の調査で、2025年卒学生において就職先を
҆қにܾめてしまったとײじるかどうかでۈଓظ間の意向
に差があることが分かった。۩体的には、「҆қにܾめてし
まったとײじる」に「当てはまる」「やや当てはまる」（以下「当
てはまる・計」）と回答した学生と、「当てはまらない」「あま
り当てはまらない」（以下「当てはまらない・計」）と回答し
た学生を比ֱすると、ۈଓظ間の意向を「3年未満」とする
学生の割合は「当てはらない・計」においては4.9％であっ
たのに対し、「当てはまる・計」では14.2％であった（表⁠）。
また、「5年未満」とする学生の割合は、「当てはまらない・計」
においては16.4％であったのに対し、「当てはまる・計」で
は34.3％で、就職先を҆қにܾめてしまったとײじる学生
の方がۈଓظ間の意向が୹い܏向にあった。これらから、
े分に検౼した上でબ୒できたかどうかが入社後の定着を

就職ઌܾఆ࣌のݕ౼度߹い͕入社後にӨڹ

就職後̏年Ҏ಺཭職཰͸̏ ׂ୆でਪ移ɻ202�年ଔ͸34��ˋでඍ૿学生

⁞ ब৬ޙ�೥Ҏ಺཭৬཰ͷਪҠ（େֶଔ）

学生 ͓Αͦ ̐人に̍ 人͕入社༧ఆ企業での
間をʮ̑年ະຬʯと૝ఆظଓۈ

⁠ ೖ社༧ఆۀا౳Ͱͷۈଓ期間ͷҙ޲

O 3年ະຬ・計 �年ະຬ・計
全体 1,682	 �0�0 � 2��4 �

就職ઌを҆қにܾΊて͠ ·ͬ た		※
当てはまる・計 733	 14.2	� 34.3	�
当てはまらない・計 544	 4.9	� 16.4	�

※就職先確定者／୯一回答
※「3年未満・計」は「1年未満」「1年以上～3年未満」の合計、「5年未満・計」は
			「1年未満」「1年以上～3年未満」「3年以上～5年未満」の合計

※「就職先ܾ定を振り返ると、̓ қにܾめてしまったとײじる」を省 しུて記載

出య：ް生࿑働省「新規学卒就職者の཭職状況」 （3月卒）

໿ׂ͕̑入社̏年Ҏ಺の཭職を՝୊視企業

՝୊ࣄͷਓۀا   ※2026年卒向けキャリア形成支援プログラム実施企業／ෳ数回答

新卒で入社した社員の立ち上がり
支援を課題とଊえている

従業員全体における཭職を
課題とଊえている

新卒で入社した入社3年以内の
従業員の཭職を課題とଊえている

■	当てはまる　■	やや当てはまる　■	どちらともいえない　■	あまり当てはまらない　
■ 当てはまらない　■	分からない

■	1年目　■	2年目　■	3年目

ʟ99 ʟ00 ʟ01 ʟ02 ʟ03 ʟ04 ʟ05 ʟ06 ʟ07 ʟ08 ʟ09 ʟ10 ʟ11 ʟ12 ʟ13 ʟ14 ʟ15 ʟ16 ʟ17 ʟ18 ʟ19 ʟ20 ʟ21 ʟ22 ʟ23

当て
はまる・
計

42��
�

����
�

4��3
�

PBSU� ಇくݸਓ͔Βબ͹Εる૊৫ͮくΓ
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。ӈする可能性があるࠨ
　学生が進路બ୒の軸をे分にຏききることができていな
い可能性がある現状では、企業が採用活動の過ఔで学生の
内省と就業観のৢ成をଅし、本人がೲಘして就職先をܾ定
できるよう支援していくことも、入社後の定着を実現する
上でできることの一つではないだΖうか。

に、採用ॆ足企業と未ॆ足企業とのҧいという観点か࣍　
ら、学生にબばれる企業とはどのような企業か考えたい。
　まͣ、「新卒3年以内の従業員の཭職を課題としてଊえて
いる」という企業の割合（「当てはまる」「やや当てはまる」の
合計）は、2025年卒採用におけるॆ足企業では44.1％であ
ったのに対し、未ॆ足企業では53.1％で、未ॆ足企業が上
回っていた（グラフ⁢）。
　また、採用活動で学生にఏڙする情報について、ॆ足企

業と未ॆ足企業の差が最も大きかったのは、「働き方の制度
（在୐ワーク・෭業݉業・フレックスタイムなど）」で、ॆ足
企業の53.7％が情報をఏڙしていたのに対し、未ॆ足企業
は39.2％で、14.4ポイントの差があった（グラフ⁡）。加え
て、社内制度の利用状況として、「ࣗݾਃࠂ制度」が「活発に
利用されている」「まあまあ利用されている」割合（「利用さ
れている・計」）は、ॆ足企業では57.3％であるのに対し、
未ॆ足企業では49.5％で7.8ポイントの差があった（グラ
フ⁣）。「上࢘とのキャリア相談」はॆ足企業では76.6％、未
ॆ足企業では68.0％で8.6ポイントの差があった。
　これらから、入社後、ࣗ身のキャリアや働き方について
考えるػ会や、ͦれらを実現するためのબ୒ࢶや制度のଘ
在などが、採用ॆ足にྑい影響をもたらしている可能性が
うかがえる。就職希望者からબばれるのは、一人ͻとりの
価値観やキャリアについての考えがଚॏされ、意ཉ的に働
くことができるڥ؀がある企業とݴえるかもしれない。

利用
されて
いる・計
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ॆ足－
未ॆ足

（ポイント）
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��2

4�4
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3��

働き方の੍度に関する情報ఏڙに
ॆ଍企業とະॆ଍企業でࠩ

ʮࣗݾਃ੍ࠂ度ʯʮ্࢘とのキャリア૬ஊʯなͲのར用状況にॆ଍企業とະॆ଍企業でࠩ

企業

企業

る৘ใ͢ڙͰఏ༺࠾ ⁡

⁣ 社һ͕ར༻Ͱ る͖社಺੍౓ͷར༻ঢ়گ

※2025年卒採用実施企業／ෳ数回答
※採用でఏڙする情報39項目についてௌ取。採用ॆ足企業と未ॆ足企業の
　差が大きい上位5項目を抜粋

※2025年卒採用実施企業／୯一回答

働き方の制度（在୐ワーク・
෭業݉業・フレックスタイム
など）

オフィスڥ؀、設備

職場でのメンター（相談が
できる人）、教育担当の有無

཭職者数または཭職率

業務にඞ要な஌識やٕ能に
関する社内検定・資֨等の
制度の有無とͦ の内容

制度ࠂਃݾࣗ
(ҟ動やキャリア形成の希望)

ॆ足
未ॆ足

上࢘とのキャリア相談
ॆ足
未ॆ足

メンターやカウンセラーとの
キャリア相談

ॆ足
未ॆ足

■	ॆ足　■	未ॆ足

■	活発に利用されている　■	まあまあ利用されている　■	あまり利用されていない　■	΄΅利用されていない　■	制度がない

	 	 	 	

཭職の՝୊視にࠩ企業ظ用ॆ଍の度߹いでૣ࠾

⁢ ৽ଔ�೥Ҏ಺ͷैۀһͷ཭৬Λʮ՝୊ͱ͠ ͯଊ͑ͯいるʯ౓合い
※2025年卒採用実施企業／୯一回答

ॆ足

未ॆ足

■	当てはまる　■	やや当てはまる　■	どちらともいえない　
■	あまり当てはまらない　■ 当てはまらない　■	分からない

当て
はまる・
計

44��
�

�3��
�

社಺੍度のར用状況にࠩ
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　P31でड़΂た、一人ͻとりの価値観やキャリアについて
の考えがଚॏされ、意ཉ的に働くことができるڥ؀とは、
すなわち、個人のキャリアオーナーシップがଚॏされる؀
えるだΖう。なͥ今、キャリアオーナーシッݴであるとڥ
プをଚॏする企業がબばれるようになってきているのか。
എܠにあるのは、ѹ౗的な࿑働力ෆ足である。採用ࢢ場に
おいては、大卒求人ഒ率から企業の採用意ཉはݎ調（P4・
グラフ ）、ް 生࿑働省による有ޮ求人ഒ率もݎ調で、働く
ことを希望する人の就職・స職ػ会が๛෋にある状況であ
る。個人は、ࣗらが目指すキャリアを実現できる会社をબ
び、在職中にͦれがかなわない状況になれば、新たな場を
求めてస職することもできる。企業の立場は、働きखを「બ
Ϳ」立場から、働く人から「બばれる」立場にมԽしてきて
いるとݴえるだΖう（図⁞）。

　従って、働く人からબばれる企業であるためには、個人
のキャリアオーナーシップをଚॏし、個ʑの従業員がͦの
スキル・経ݧを最大ݶに発شすることで経Ӧઓུや事業ઓ
ུを実現できるよう、人材ઓུや人事制度をアップデート
していくඞ要がある。ͦの際の考え方として、2020年に
発表された経済࢈業省「࣋ଓ的な企業価値の向上と人的資
本に関する研究会	報ࠂ書～人材版ҏ藤レポート～」にて、
「ғいࠐみܕではなく、企業と個人が、ޓいにબびબばれる、
ଟ様性のあるオープンなޏ用コミュニティをਪ進していく
ことが求められる」とのఏݴがされている（図 ）。

　これらの考え方を基にしたʠ$losed	 to	Openʡという考
え方がある。人事制度やޏ用׳行について޿く開示し、働
く人がࣗらのજ在能力や可能性を開์できる࢓組みを作る
ことをఏҊする考え方だ。۩体的には、社֎の働く人たち

୅に࣌人をଚॏする企業͕બ͹Εるݸ

Φープンな人事੍度΁のมֵのඞ要ੑ

構造的な人手不足を背景に、
労働市場の選択権が

個人に移る

採用市場は過熱しており、
働く個人の

選択機会が増えている

働く個人の選択は、
キャリアオーナーシップを

前提としたものへと
変化している

労働供給制約社会において、
多様な個人から

「選ばれる企業」
になるために

より魅力のある職場に
アップデートしていく

必要がある

ͬ͜ى৔ʹおいͯࢢ༺࠾ ⁞ ͯいるมԽ ΊΒΕるมԽٻおいͯʹੑ܎ਓͱ૊৫ͷؔݸ  

⁠ ਓ੍ࣄ౓ʹお͚るʠCMPTFE UP OQFOʡ

※出య：経済࢈業省「未来人材ビジϣン」

Closed Open

新卒のみの入り口 採用 多様な選択肢

企業主導型キャリア 異動 個人主導型キャリア

スタンダード 育成 カスタムメード

一様・均等 評価 パフォーマンス

内部公平性の重視 賃金 外部公平性の視点

年功序列 昇進 成果・能力

非日常・関係の途切れ 退出 アルムナイ・つながり

01

02

03

これまで これから 

一つの組織の中で
メンバーが替わらないクローズドな関係

同質性／モノカルチャー 
「閉鎖的」関係 

多様性／「知・経験」のダイバーシティ
 「選び、 選ばれる」関係 

一つの組織を超えて
メンバーの出入りがあるオープンな関係 

PBSU� ಇくݸਓ͔Βબ͹Εる૊৫ͮくΓ
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からબばれるには、「స職ࢢ場やࢢ場価値に応じた௞ۚ水
準」や「ଟ様な人材に開かれた採用および働き方・キャリア
パスのબ୒ࢶ」を、また、社内の働く人たちからબばれるに
は、「経Ӧや֤छ制度についての考え方や基準の開示」や
「個ʑの主体性のଚॏ、個人主ಋのキャリア開発ػ会」を実
現していくことがॏ要だとݴわれている。
　この考え方を人事制度にམとしࠐみ、従来の内向きのޏ
用׳行をオープンな人事制度にมֵしていく際の在り方を
P32・図⁠に示した。ྫ えば、採用においては、新卒採用の
みを入りޱとするのではなく、ଟ様な人材をडけ入れる入

りޱを作り、ଟ様なキャリアパスを用意すること、ҟ動を
含むキャリア形成においては、企業主ಋではなく個人主ಋ
とすることなどである。

　すでに、働く人がࣗらのજ在能力や可能性を開์できる
組みづくりに取り組Μでいる企業もある。ここでは、3࢓
社の実ફྫを紹介する。
　1社目は、トラスコ中山株式会社である（P33）。同社では、
社員に対して所属5年前後を目҆に部໳を௒えたジϣϒロ

　当社では、部໳を௒えた人事ҟ動（ジϣϒローテーシϣン）を
ಋ入しています。新入社員は入社後1年2カ月の間、全国にあ
る෺ྲྀセンターに഑属となり、当社のビジネスのࠜװでもある
෺ྲྀを学びます。ͦ の後は、所属5年前後を目҆にӦ業、෺ྲྀ、
本社部ॺなど部໳を௒えたジϣϒローテーシϣンを実施していま
す。さま͟ まな部ॺで経ݧをੵめることはもちΖΜのこと、ଞ部
ॺでの経ݧが現在の࢓事のվֵ意識にもつながるなど、ジϣϒ
ローテーシϣンが組織の活性Խにつながり、企業成長のఈ上͛
を図る施ࡦにもなっています。
　また、2020年以߱、キャリア形成や人事ҟ動についての社
員の考えがଟ様Խしてきたこともあり、ジϣϒローテーシϣンに加
え、૿ 員を希望する部ॺからの募集に希望する社員が らࣗの意
のみで応募できる「オープンポジシϣンチャレンジ制度」や、現ࢥ
部ॺに属しながら希望するଞ部ॺの業務も݉೚する「݉೚ジϣ
ϒチャレンジ制度」、2022年には、社員のબ୒をサポートする
部ॺとして人事部に)3サポート課を設置し、希望する部ॺを含
むࣗ身のキャリアプランを人事にਃࠂできる「トラキャリਃࠂ」な
ど、 らࣗを成長させようとする社員の成長を後押しする制度をಋ
入しました。
　「トラキャリਃࠂ」では、まͣは社員本人がタレントマネジメント
システムに希望する部ॺも含めたࣗ身のキャリアプランを記入
し、上࢘との໘談を経て登録します。2024年度は、正社員໿
1,600人中、キャリアプランを書いている社員が໿350人、上
しているものが໿485݅でした。上ࠂが部下の希望としてਃ࢘

「ுりたいؤ引きଓき現部ॺで」のうち໿൒数はࠂからのਃ࢘
という੠です。ਃࠂした社員が希望部ॺにҟ動するέースも૿
えてきています。全員の希望が׎うわけではありませΜが、「トラ
キャリਃࠂ」も含めた一連のチャレンジ制度により、「やりたいこ
とやಘ意なことがあっても会社に఻えるज़がない」「所属部ॺで
௅ઓしたいことをඳいていたとこΖにҟ動のࣙྩが出て成長実
てない」といった社員の੠にগしでも沿った形で人事ҟ࣋をײ
動を行ったり、キャリア形成を支援したりできるようになってきて
います。
　また、個ʑの社員のライフプランやキャリアプランに応じた
બ୒ࢶを૿やしていくため、2022年、社員のコースを4つから
9つに૿やしました。これにより、結ࠗやՈ଒の介ޢなどをػに、
あるいは、ࣗ身のキャリアアップを目指してコースస׵をする社
員が見られています。
　ジϣϒローテーシϣンでؤுるにしても、ҟ動を希望するにし
ても、「トラキャリਃࠂ」を今の࢓事を前向きにଊえるきっかけにし
て し́いというのが人事部の考えです。ͦの結果、今後のキャ
リアについてԿかしら明確なものが見えてきて、人事部に఻えて
くれる人が૿えるといいなとࢥいます。また、望むキャリアのഎ
いを、本人ࢥにある理由やܠ らࣗ、あるいは上࢘と࿩すことで
ਂ۷りし、大事にすることで、もし希望が׎わなかったときにも、
今いる部ॺで「じΌあ࣍はどういう;うにؤுΖうかʁ」と考えられ
るのではないかとࢥっています。
　当社は、「社員が҆৺して҆定して働ける職場をఏڙする」
のは会社のٛ務であるという考えのもと、ؤுって定年まで働
くのではなく、「ؾづけば定年まで働いていた」という状態を理૝
としています。࢓事への意ཉやプライϕートにมԽがあったとき
でも一人ͻとりを応援できる制度や࢓組みがଗっていることが、
「定年まで働きଓけられる」というとこΖにつながればとࢥってい
ます。

֤छνャレンδ੍度で
社員のキャリアܗ੒を支援

事業内容˔1959年૑業。生࢈現場でඞ要とされる作業޻۩やଌ
定޻۩、੾޻࡟۩をはじめとした「プロπール」とݺばれる޻場用
෭資材のԷച業を行う専໳঎社。

トラスコ中山株式会社
人事部　)3サポート課　
主೚
৽໺ Ճಸࢯ

௅ઓする社員を後ԡ す͠る੍度を֦ॆ

ࣗ཯తなキャリアܗ੒支援の実ફྫ
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ーテーシϣンを実施しており、ͦれが業務վֵや組織の活
性Խ、ͻいては成長のఈ上͛を図るものとなっている。こ
の࢓組みに加えて、近年、社内公募制度や希望する部ॺも
含めたキャリアプランを人事にਃࠂする制度をಋ入し、社
員のࣗ཯的なキャリア形成の支援と会社主ಋの人事ҟ動を
組み合わせながら、事業の成長を図っている。
　2社目は、ଛ֐อݥジャパン株式会社である（P34）。同
社は、年1回のࣗݾਃࠂ制度や社内公募制度、社内෭業制
度などを長年運用している。加えて2025年卒採用から、
内定者の഑属にも公募制度をಋ入。新卒社員のडけ入れ部

ॺ・ポストを内定者にఏ示し、希望者からの応募を募るこ
とを࢝めた。入社後のキャリアについてڧい希望を࣋って
いる人に対して、入社時の഑属から応えていく取り組みで
ある。

　個人がࣗらのキャリアを考えることのॏ要性を学生に఻
える取り組みを進めているのが、3社目のੵ水ϋウス株式
会社である（P35）。同社は、グループ֤社も含めたଟ様な
キャリアのબ୒ࢶと、長年社員に向けて఻えてきたࣗ཯的

Ԡืલの学生にキャリアݕ౼のػ会をఏڙ

　当社は、採用時に職務内容や部໳をݶ定しない「総合コー
ス」と、専໳ྖ域の部໳に一定ظ間ۈ務する「ジϣϒܕコース」
に分けて新卒採用を行っています。2025年卒採用からは、総
合コースにおいて、内定後に新卒社員向けの公募ポストに応
募できる「新卒ジϣϒ・チャレンジ制度」（以下「新卒ジϣϒチャ
レ」）をಋ入しました。
　എܠにあったのは、ࣗ身のスキルや経ݧ、専໳性を;まえて
入社後のキャリアプランや഑属の希望をڧく࣋っている人に応
えられる制度を作ることで、より働きがいをײじてもらえるのでは
ないかという考えです。2024年10月の内定式で制度を発表し、
આ明会を経て、内定者の2割ऑから応募がありました。Τントリ
ーシート、ద性検査、໘઀により合֨者をܾ定する予定です。
なお、応募しなかった人の഑属は、従来どおり内定者全員に行
っているۈ務地や഑属部ॺの希望調査の結果を基に検౼しま
す。
　新卒ジϣϒチャレは、2026年卒採用においてもܧଓします。
ଞ方で、内定後や入社後にさま͟ まな社員や࢓事に出会うこと

で望むキャリアや഑属の希望がมԽすることもىこりಘます。ͦ
の可能性や、キャリアの中でいつ、どのような制度や࢓組みを
活用するかは人ͦれͧれであること、બ୒に正ղもෆ正ղもな
いことも఻えていきたいとࢥっています。
　当社の人事ઓུにおいては「人を大੾にして育てる」を大き
なபとしています。働く個人からબばれ、社員が活༂できる会
社であるためには、社員と会社の間に信頼関係があり、また、
社員がイキイキと働き、成長をײじられるڥ؀であることがඞ要
です。ͦのために、採用、育成、ධ価、ҟ動・登用などの֤施
ࣗ、じ、またײ事にやりがいを࢓を織り交ͥながら、社員がࡦ ཯
的にキャリアを形成していけるよう取り組Μでいます。
　社員のࣗ཯的なキャリア形成を支援するにあたっては、ࣗ身
のキャリアを見つめるػ会や௅ઓしたいとࢥったときのબ୒ࢶ
がଟ様にあること、ͦ して、ࣗ らखを͛ڍることができるڥ؀を作
っていくことをॏ視し、制度設計をしてきました。
　۩体的には、前ड़の新卒ジϣϒチャレだけでなく、年1回、
キャリアの୨Էしをして身についたことやࣗ身のڧみ・課題、今
後のキャリアプラン、ҟ動希望先などを੔理し（マイチャレンジ
シート）、上࢘と࿩し合って会社に希望をఏ出するػ会を設けて
います。 しͦて、よりڧい意志を࣋った社員の௅ઓを支援する
制度として、社内公募制度「ジϣϒ・チャレンジ制度」や、社内か
らのਪનにより希望部ॺへのҟ動が׎う「ドリームチέット」、
所定就業時間の2割を上ݶにଞ部ॺの業務にܞわることがで
きる社内෭業制度「SO.POクΤスト」なども設けています。
「ジϣϒ・チャレンジ制度」は20年以上前からある制度ですが、
近年は、ॅډ地をม更することなくフルリモートでଞ地域も含め
たଞ部ॺにۈ務する「リモートチャレンジコース」など、時ྲྀに合
わせてコースの新設やվྑを行ってきました。今後も、まだ一า
を౿み出せていない社員のϘトルネックを取り除くような取り組
みを進め、社員の働きがいの実現を目指していきます。

৽ଔ社員の഑ଐに
ެื੍度をಋ入

事業内容 「̝ʠ҆৺・҆全・݈߁ʡであ;れる未来へ」をパーパスと
してଛ֐อݥ事業をల開。近年は「ੈ࣍代ロードサービスシステム」
やӉ஦อݥなど新たな঎඼・サービスのఏڙも࢝めている。

ଛ֐อݥジャパン株式会社
人事部　企ըグループ
グループリーμー
ௗӽ ਸࢯ࢙

ଛ֐อݥジャパン株式会社
人事部　採用グループ
グループリーμー
ถࢯࢠܟ ࢁ

௅ઓ࣌のબ୒ࢶのॆ実等で働き͕ いの実ݱを໨ࢦす 
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にキャリアを形成していくための考え方を఻えるプログラ
ムを、応募前の2026年卒学生に向けて実施した。
　3社にڞ通するのは、従業員に対してࣗ身のキャリアに
ついて考えるػ会を設けていること、また、ଟ様なキャリ
アのબ୒ࢶや௅ઓしたいという意ཉに応えられるબ୒ࢶを
用意し、対࿩を通じて従業員に向き合っていることである。

　こうした人事制度・施ࡦを検౼していく上で示ࠦとなる
ఏݴが、2023年、一ൠ社団๏人日本経済調査協ٞ会　人

材ҕ員会より公表されている。経Ӧ者や$)3Oに向けた
「人的資本経Ӧと人材ઓུ」、働く個人に向けた「人的資本
経Ӧと『働くあなた』」である。人事や働く個人から見た「人
的資本経Ӧ」とはどのようなものか、また、人的資本経Ӧに
基づいて人材ઓུを立て、人事施ࡦにམとしࠐむ際にඞ要
な要ૉはԿかなどについてまとめられた報ࠂ書は、働く個
人がࣗらのજ在能力や可能性を開์できる࢓組みを作って
いく上で示ࠦに෋むものである。ͦの内容について、࣍ペ
ージにて同ҕ員会の主査を務めた大久อ޾෉ࢯにղઆいた
だいた。ͥ ͻ参照いただきたい。

　当社では、「学生が主役のࣗ཯的なキャリア支援」をコンセプ
トに2026年卒採用を進めています。۩体的には、通年での応
募ड෇や֤छキャリア形成支援プログラムによる企業・࢓事理
ղのػ会のॆ実、インターンシップで経ݧした職छだけでなく
ଞ職छやグループ内ଞ社への応募も可能とする採用プロセス
などにより、学生のࣗ཯的なબ୒を支援しています。
　ͦの一؀として、応募前のஈ֊で、当グループのଟ様な࢓
事やキャリアを考えるとはどういうことかを஌っていただくプログラ
ム「ੵ水ϋウスグループキャリアセッシϣン」を2024年11月にグ
ループ合同でఏڙしました。当グループのキャリアࣗ཯の考え
方を఻える「キャリアࣗ཯講ٛ」、グループ֤社の社員との࠲談
会を通じて様ʑな੾りޱから社員のキャリアを஌っていただく
「キャリア事ྫ紹介」、学Μだことをもとに将来のキャリアを考え
る「グループ対࿩」の3つで構成するプログラムです。
　当社では、まだキャリアࣗ཯というݴ༿があまり認஌されてい
なかった2003年から、社員に対して年࣍に応じたタイミングで
ෳ数回、キャリアࣗ཯に関する研修をܧଓして行ってきました。

うͦして社員一人ͻとりがࣗ཯的にキャリアを形成していく意識
をৢ成してきたことに加え、近年、ࣗ ཯的なキャリア形成を支援
できる制度やධ価・育成プログラムもॆ実させ、社֎にࣗ信を
すڙって఻えられる状態になったことが、このプログラムをఏ࣋
ることにしたഎܠの一つです。就職活動は学生さΜが最ॳに
経ݧするࣗ཯的なキャリアબ୒ですから、キャリアࣗ཯の理࿦と
実ફྫを理ղした上で、ࣗ 分の中でೲಘしたબ୒をして当社に
入社していただければ、入社後もࣗ཯的なキャリアをาめるだΖ
うというظ଴もࠐめています。
　参加学生からは、「キャリアについてਅ݋に考えている会社
であることをײじることができました」「よりਂくキャリアについて
考えるきっかけをಘられた」など、ポジティϒなײ૝をଟくいただ
きました。また、通ৗの会社આ明会などに比΂て社員に対する
質問が活発に出ていて、ͦの内容も本質的なものがଟく見ら
れました。
　ࣗ཯というのは、ࣗ分でબ୒し、ͦのબ୒に らࣗ੹೚を࣋つ
ことだと考えます。新卒で入る会社は、୭にとっても1社だけで
すから、学生のօさΜには、࢓事や企業をબͿことにೲಘײを
って取り組Μで࣋ し́いですし、ࢲたちも うͦいう採用をしたいと
。っていますࢥ
　企業、とりわけ人事担当者や採用担当者は、学生さΜと企
業は対等であり、学生一人ͻとりに人生があることを೦಄に置
いておくඞ要があるとࢥいます。企業は、࣋っている情報や観
点、また、理࿦を用いて学生さΜに意ܾࢥ定をଅすといった໘
で主ಋݖを࣋ってしまいがちなとこΖが構଄上どうしてもあります。
うͦではなく、主役である学生さΜにフェアにدりఴい、ೲಘײ
のあるબ୒をしていただくことで、入社後3年、5年といったॠ
間を੾り取ったときに、社会全体として޾せに活༂している人
の割合が૿えるのではないかとࢥいます。

学生のࣗ཯తなબ୒を
支援するプロάラムをఏڙ

事業内容˔ݐށ・௞ିॅ୐等のݐ築੥ෛ、分ৡマンシϣン事業、
౎࠶ࢢ開発事業、国際事業等をల開。近年は、国際事業におい
てถ国のॅݐށ୐事業をڧԽしている。

ੵ水ϋウス株式会社
人ࡒ開発部　人ࡒ採用ࣨ
ࣨ長
େଜ ࢯ໌޺

ੵ水ϋウス株式会社
人ࡒ開発部　人ࡒ採用ࣨ
新卒採用グループ
ࢯ୓ݡ ຊࠃ

社಺にਁಁするキャリアࣗ཯の考 を͑学生にもఏڙ 

※所属部ॺは取材当時

人事ࡦࢪ΁のམと͠ み方の示ࠦࠐ
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働 人͔らબ͹Εる組織になるたΊにݸ͘

　2022年9月より໿1年間、一ൠ社団๏人日本経済調査協
ٞ会（以下、日経調）人材ҕ員会に主査として参加し、企業の
$)3Oや研究者のօさΜと人的資本経Ӧについて人材ઓུ
の観点からٞ࿦をॏͶ、報ࠂ書にまとめました。ͦ こで示したの
が、人的資本経Ӧについての人事視点からのಠࣗ定ٛや、人
的資本経Ӧを実ફしていくための人材ઓུの構成要ૉ
「A#$DEパッέージ」です。
　2020年に経済࢈業省「࣋ଓ的な企業価値の向上と人的
資本に関する研究会」が報ࠂ書「人材版ҏ藤レポート」を発表
したことなどをػܖに、経Ӧࢥ૝や企業価値のධ価軸として人
的資本経Ӧへの注目がߴまっています。ଞ方で、「人材版ҏ藤
レポート」は主に౤資Ոの視点から書かれていることから、人材
ઓུにམとしࠐむには、人事のޠݴで今一度੔理するඞ要が
あるのではないかというのがࢲの課題意識でした。
　また、人的資本経Ӧの定ٛも、経済࢈業省による定ٛは経
Ӧઓུの観点からのもので、働く人の視点がඞ要だと考えまし
た。なͥなら、人的資本は一人ͻとりの個人が࣋っているもの
だからです。ͦの集合体が会社として౤資対象になっている。
だからこͦ 、働く人ʑに఻わり、ײڞされるものでなければ、人
材ઓུにམとしࠐΜで運用していくことはできないと考えたので
す。こうして経࢈省の定ٛに೑෇けして人材ҕ員会で作った
ಠࣗ定ٛが、「人的資本経Ӧとは、従業員一人ͻとりがࢥいを
かなえる経Ӧであり、人材に౤資することを通じて࣋ଓ的に企
業価値をߴめる経Ӧである」です。人的資本経Ӧの主役は従
業員である。このことを明確にしました。

　人的資本経Ӧに基づく人材ઓུについて、人材ҕ員会の
ҕ員として集まった専໳Ոや֤社の$)3OのօさΜとٞ࿦して
いると、ͦ のଟ様な考え方・取り組みの中にも、大事にしている
ことなどについてڞ通点があることにؾづきました。ͦれらを分
ྨ・੔理し、ුかび上がってきたのが、人材ઓུのA#$DE
パッέージです（図⁞）。
◦Attraction（༏れた人材をऒきつける）
◦#ridge（従業員のࢥいと経Ӧઓུをつな͙ ）
◦$areer	ownership
　（主体的なキャリア形成を支援し࣋ଓ的成長をଅす）
◦DiversitZ（ଟ様な஌と経ݧを価値૑଄に活かす）
◦ERuitẔ Engagement

　　（個のҧいを౿まえて支援し࢓事への೤意を引き出す）
　これら5つの方向性の施܈ࡦをセットでಋ入することで、人
的資本を通じた価値૑଄をਪ進するಓےが見えてくると人材
ҕ員会では結࿦づけました（施ྫࡦはP37・表 を参照）。
　A#$DEͦれͧれの施ࡦは、༏先ॱ位をつけてॱ൪に取り
組むものではありませΜ。ബくてもいいのでA#$DEす΂ての取
り組みに同時に着खすることが؊要です。というのは、人事制
度や人事施ࡦはす΂てがつながりのある体系的なパッέージで
すから、一部をมえるのではなく全体を੔合性にある形でมえ
なければػ能しませΜ。まͣは経Ӧઓུと連動した人材ઓུ、
すなわちA#$DEがす΂てつながったストーリーを数カ月～൒年
といった୹ظ間で作り、ͦの上でA#$DEの֤施ࡦの第一า
に同時に着खする。ͦれにより、従業員は、経Ӧઓུに基づ

働͘ 人を中৺にਾ た͑人తࢿຊܦӦと
Εͦを実ફする人ࡐઓུのߏஙを

Prople˔株式会社リクルート	フェロー、株式会社職業能力研究所	代表取క役、一ൠ社団๏人人材サービス࢈業協
ٞ会	理事。これまでリクルートワークス研究所	所長（1999年～2020年）、株式会社リクルート	専໳役員（2011年
～2020年）、内ֳ෎	参与（2010年～2012年）などをྺ೚。最新ஶ書『マネジメントのリスキリング』（経団連出版）。

人తࢿຊܦӦの主໾͸ै業員 人తࢿຊܦӦを実ફするたΊの人ࡐઓུと͸

Attraction Bridge Career ownership Diversity Equity＆Engagement
優れた人材を

惹きつける
従業員の思いと

経営戦略をつなぐ
主体的なキャリア形成を
支援し持続的成長を促す

多様な知と経験を
価値創造に活かす

個の違いを踏まえて支援し
仕事への熱意を引き出す

経営戦略を実現するた
めに必要となる人材を
惹きつけるための金銭
的・非金銭的報酬をど
のように設計するかと
いうこと。囲い込むの
ではなく、Win-Winな
関係を築くということ

企業が掲げる中長期
戦略やパーパスと、従
業員一人ひとりが持つ
価値観や信念を接続
するように役割や目標
を設定してゆくという
こと

従業員にキャリア展望
やキャリア開発に対す
る主体的行動を求め、
キャリア展望を実現で
きるように支援するこ
とで持続的成長を実
現するということ

多様な専門性や経験
を持つ人材を集め、多
様な視点や仮説を持
つことを通じて、イノ
ベーションや日常的な
価値創造につなげて
ゆくということ

一人ひとりが能力を発
揮できるように個別に
支援を行いつつ、ワー
ク・エンゲージメントを
求めるということ

⁞ ਓࡐઓུͷ"#C%&ύッέージ

※一ൠ社団๏人日本経済調査協ٞ会「人的資本経Ӧと人材ઓུ～人的資本経Ӧの実ફ的ストーリーϒック～」を基に就職みらい研究所にて作成

株式会社リクルート
フェロー
େٱอ ޾෉ࢯ
※所属先は取材当時
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Attraction Bridge Career ownership Diversity Equity＆Engagement

●  競争力のある賃金水準
●  年功賃金との決別
●  金銭的報酬と非金銭的    
   報酬の総合的な提示
●  離職率の適正水準想定

●  組織のパーパスと個人
   のパーパスの接続
●  経営ボードと全従業員
   との直接対話の推進

●  キャリアにおけるオーナー
シップ重視

●  ジョブ・ポスティングによる
社内流動性の担保とリス
キリングとの組み合わせ

●  ジョブ・ローテーションの再
考と望まない単身赴任の
原則廃止

●  知・経験の多様性による
多様な「仮説」の担保

●  新卒採用をスキルベース
採用へ、中途採用をキャ
リア採用へ転換

●  働きやすさと働きがいを
ベースとしたワーク・エン
ゲージメントの追求

●  管理職のマネジメントス
キル開発と支援

●  採用におけるアンコンシ
ャスバイアスの排除

いた人材ઓུとして会社がԿをしようとしているのか、全体૾を
஌ることができ、コミットメントを生み出すことも可能になります。
ただし、ଟذにわたる人事施ࡦのす΂てを人材ઓུに従って
มえていくのは大มな作業ですから、第一าに着खするஈ֊で
は、す΂ての施ࡦが׬成していなくても構いませΜ。
　人材ઓུのストーリーを作るには、リーμーシップをもって୹
間でҊを作り、ఏ示できる人がඞ要です。これが可能な人ظ
が$)3Oとなり、$EOは$)3Oを全໘的に支援する。ͦの信
頼関係が$EOと$)3Oの間に構築されていることが出発点と
なります。加えて、体系的に作られていた人事制度・施ࡦを新
たなA#$DEパッέージとして࠶構築・࠶設計するという๲大な
֤࿦作業を਱行する組織体制がඞ要です。 こͦには、$)3O
の考えにײڞし、同じເを見られるマネージャーがෆ可ܽです。

　採用にয点を当てると、A#$DEパッέージにおいて、採用
はAttraction施ࡦの一つです。採用ઓུや採用ख๏を考える
にあたっては、経Ӧઓུと連動していなければいけませΜし、ま
してや、経Ӧઓུに基づいて作られた人材ઓུとᴥᴪがあっ
てはいけませΜ。「なͥ今、このような採用ઓུをとっているので
すかʁ」とਘͶられたときに、経Ӧઓུとつな͛てޠることがで
きるものである΂きです。
　しかし、経Ӧઓུや人材ઓུと連動せͣにಠࣗの࿦理で採
用活動を行っている企業がまだまだଟいようにײじます。人は
ͦれ΄ど؆୯にはมわりませΜから、経Ӧ・人材ઓུがมわっ
た際に、育成施ࡦによって従業員にม容をଅすにはݶքがあ
ります。「こういうઓུを実現したい」「こういう人的資本を࣋った
人が し́い」「社内෩౔をこΜな;うにมえていきたい」と会社
が方਑を定めたならば、ͦれらの実現にد与することのできる
人を採用することはඞਢです。
　また、A#$DEパッέージの中の「#ridge」も、採用ஈ֊で
もあるఔ度行った方がよいでしΐう。ྫえば、採用બ考におい
て就職希望者の価値観を問い、会社のઓུやパーパスとつな
こ͙とのできる人材かどうかを採൱の൑அ材料の一つとする。ͦ
して、一人ͻとりの価値観を記録し、഑属など入社後にも生か
す。ͦ うしてこͦ 、従業員のオーナーシップをଚॏしていることに
なりますし、従業員も、ࣗ分と会社のࢥいを組み合わせながら

成果に向けて޻෉するモードになっていけるとࢥいます。
　募集、બ考、഑属、ಋ入教育という一連の採用システムに
おいて、システムを構成する要ૉの一つͻとつに経Ӧઓུとͦ
れに基づく人材ઓུをམとしࠐみ、ࠜ෇かせている企業はまだ
ଟくないとײじています。今、採用チームのリーμーに求められ
ているのは、経Ӧઓ ・ུ人材ઓུに合わせた形で一連の採用
システムを作りมえていくリーμーシップです。
　 しͦて、経Ӧや人事にܞわる人たちは、ࣗ 社の採用システム
がA#$DEパッέージにదっているかどうかを、ྫྷ ੩に、၆ᛌ的
に考えてください。一連の採用システムが、果たして本当に༏
れた人材をऒきつけているのかʁ会社のઓུと従業員の価値
観・信೦をϒリッジすることにݙߩしているかʁ従業員のキャリ
アオーナーシップをଚॏしているかʁଟ様な஌と経ݧを価値૑
଄に生かすことにݙߩしているかʁ従業員のΤンήージメントに
つながっているかʁͥ ͻ関係者で対࿩をॏͶて し́いとࢥいます。

　学生のօさΜにおいては、ࣗ 身のڵຯ・関৺や、大事にした
い価値観にؾづき、ͦの࣋ؾちを๨れͣに࣋ちଓけることがオ
ーナーシップの出発点です。職業的価値観は、20ࡀを過͗る
こΖにはあるఔ度定まってきます。ͦ して、ࣗ 分が本当に価値を
じることは、ܶ的にはมわりませΜ。ࣗ分にとってͦれらがԿײ
なのかにؾづき、๨れͣに࣋ちଓけるのです。
　もし、大事にしたい価値観やڵຯ・関৺がよくわからない場
合、ؾづく方๏は2つあります。1つは、今いる場所や関係性
から֎に出てଟ様な経ݧをすること。今まで઀したことのないタ
イプの人に会う、行ったことのない場所に行くなどしてଟ様な経
づきをಘられؾという「きなΜだ޷分はこれがࣗ」、をすることでݧ
ます。就職活動ظに差しֻかって೰Μでいる人には、࢒された
時間を使ってこの方๏に取り組むことをおקめします。
　もう̍ つは、「ࣗ分はԿに関৺があるのかʁ」「ࣗ分はどうしたい
のかʁ」などと問いଓけることです。ࣗ問ࣗ答を܁り返す、ある
いは、学校の先生など第ࡾ者から問われଓけることで、ࣗ分の
関৺や価値観が明確になり、ݴ༿にして֎に発信していけるよ
うになります。就職活動まで時間がある人は、これらの問いを܁
り返して明確になってきたこΖで就職活動ظをܴえられるように
できるといいとࢥいます。

"#C%&ύοέーδに͓ る͚࠾用の り͋方

関৺΍Ձ஋؍の͕֮ࣗΦーφーγοプのग़発点

  "#C%&ͷྫߟࢀࡦࢪ

※一ൠ社団๏人日本経済調査協ٞ会「人的資本経Ӧと人材ઓུ～人的資本経Ӧの実ફ的ストーリーϒック～」を基に就職みらい研究所にて作成
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एऀのʮ学Ϳʯとʮ働 ʯ͘の޷॥؀を生みग़すたΊに

　最後に、学生がࣗ分に合う就職先に出会い、イキイキと
働くためには学生時代をどのように過ごすとྑいのか、ま
た、大学をはじめとする教育ػ関は学生をどのように支援
するとྑいのかについて考えたい。
　大学2年生を対象に行った調査において、就職志望者に
就職のことを考える際に大学に支援して΄しいことを聞い
たとこΖ、「進路・キャリア相談」が58.9％で最もߴく、࣍に
「໘઀指ಋ」（51.7％）、「インターンシップなどの就業体ݧ」
࡟Τントリーシートఴ」、（46.1％）「分析ݾࣗ」、（49.9％）
（39.6％）などがଓいた（グラフ⁞）。બ考通過に向けた支援
だけでなく、ࣗ身のద性などを൑அするػ会や支援を求め
ていることがうかがえる。
　学生がೲಘして就職先をܾ定するには、学生ࣗ身が「ࣗ
分はԿにڵຯ・関৺があるのか」「ഓってきた஌識やスキル

を࢓事にどのように活かすことができるのか」「Կをॏ視し
て働きたいのか」などを੔理し、働くことに対するࣗ分の
価値観やબ社基準を明確にすることが第一าとなる。しか
し、ͦこに೰む学生はଟく、前ड़の調査結果もͦの表れと
会が採用ػ探索のݾえるだΖう。ͦして、この学生のࣗݴ
બ考のૣظԽによりଛなわれていることは、山ޱ大学・ฏ
ඌ元඙ࢯも指ఠするとこΖである（P39）。
　では、学生はどのようにしてࣗ身の価値観等を明確にし
ていくとྑいのだΖうか。P36・37では、大久อ޾෉ࢯが
「今いる場所や関係性から֎に出てଟ様な経ݧをすること」
「『ࣗ分はԿに関৺があるのか ʁ』『ࣗ分はどうしたいの
かʁ』などと問いଓけること」の2つ方๏をఏ示した。また、
前者の۩体ྫとして、「ࣗ୐、学校、アルバイト先等の֯ࡾ
形の֎に出て行動すること」「ͦのྔがこれまでগなかった
のならྔを૿やすこと」などもఏ示している（図 ）。これ
らはͥͻ学生に実ફしていただきたい。

学生͸ଟ༷な͔ݧܦら಺লを

大学に支援 て͠΄͠ い と͜と͠ てɺ
໿ׂ̒ ʮ͕ਐ࿏・キャリア૬ஊʯをر๬学生

⁞ ʮब৬ʯͷ ͱ͜Λ͑ߟるࡍʹେֶʹࢧԉͯ͠΄͠ い ͱ͜

शサイΫルֶݧܦ ⁠

  Ձ஋؍ͷ໌֬Խʹͭͳ͕るʮ֎ʯ΁ͷߦಈ

※就職志望者／ෳ数回答

進路・キャリア相談

໘઀指ಋ

インターンシップ
などの就業体ݧ

分析ݾࣗ

Τントリーシートఴ࡟

ビジネスマナー

資֨取ಘ

筆記ݧࢼ対ࡦ

業ք研究・企業研究

O#・O(紹介

応募企業の個別Ҋ内

ͦのଞ

あてはまるものはない
※デイϰィッド・コルϒの経ݧ学शモデルより作成

出య：「2023年入学	大学2年生の大学生活等に関する調査」

Active 
Experimentation

Abstract 
Conceptualization

Concrete 
Experiences

Reflective 
Observation

学校

自宅

課外活動・
アルバイト先など

能動的実験

抽象的概念化

具体的経験

内省的観察

PBSU� ಇくݸਓ͔Βબ͹Εる૊৫ͮくΓ
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　加えて、ͦの際にॏ要なのが、経ݧを経ݧのままにしな
いことである。経ݧを振り返り、ͦこから学Μだことやಘ
たこと、ؾづいたことを振り返り（内省的考࡯）、ͦれをݴ
Խするなどして੔理し（ந象的֓೦Խ）、੔理した学びをޠ
という、デイϰィッド・コ（ݧ能動的実）で活かすݧの経࣍
ルϒがఏএした「経ݧ学शサイクル」（P38・図⁠）を回すこ
とで、働くことに対するࣗ身の価値観や、ڵຯ・関৺の方
向性も੔理されてくるであΖう。
　こうした学生の内省やࣗݾ探索のػ会を大学や企業が担
อし、より一૚の支援を行っていくඞ要性を山ޱ大学・ฏ
ඌࢯは指ఠしている。ͥ ͻͦのఏݴを参照されたい。

　企業においては、今後、成長できるڥ؀だとࢥってもら
えなければ、従業員からબばれる企業とはなりえͣ、経Ӧ・
事業ઓུを実現することも೉しくなってくる。ͦのために

は、企業主ಋのキャリア開発ではなく、一人ͻとりのキャ
リアオーナーシップをଚॏし、個が活きるためのキャリア
開発を支援する組織・制度を作っていくことはඞਢとなる。
　同時に、働く個人も、キャリアは会社から与えられるも
のではなく、ࣗら考え、作っていくものであるという意識
がඞ要だΖう。ͦれは、これから就職していく学生におい
ても同様で、ଟ様な経ݧから、ࣗ身のڵຯ・関৺やキャリ
アの方向性、また、これから生きていく上で大事にしたい
価値観などを明らかにしていくことがॏ要になる。ͦして
大学は、生きていく上で౔୆となる൚用的な能力・スキル
やߴい専໳性をഓうことのできる教育を行うとともに、学
生の内省やࣗݾ探索をଅすような支援を行っていく。
　これらがうまくॏなり合えば、「学Ϳ」と「働く」の޷॥؀
が生まれ、一人ͻとりがࣗ身の能力を最大ݶ開Ֆさせなが
らイキイキと働くੈ࣍代社会の実現可能性がߴまってくる
のではないだΖうか。

͓Θりに

　就職活動をめ͙ る状況で今もっともݒ೦しているのは、ૣظ
બ考による弊֐です。学業もやり੾れておらͣ、就業観もৢ成
され੾っていないうちにʠૣظԽʡの೾にのまれ、「内定をもらった
から」とૣʑに活動をࣙめてしまう。ͦ Μな学生が年ʑଟくなって
いるようにײじています。స職によるキャリアチェンジは一ൠ的
になりつつありますが、学生がフΝーストキャリアをબ୒するஈ֊
から「合わなければస職すればいい」とࣗݾ理ղが浅いままに
意ܾࢥ定するのはҧうのではないでしΐうか。	
　就職活動で大事にして し́いのは、ࣗ 探索。加えて、企業ݾ
を๚問し現場を見てײじる探๚や、会社ͦのものの探究です。
　学生のࣗݾ内省を๦͛る要因として、人खෆ足にともなう企
業ଆのযりは大きいとࢥいます。ૣظの人材֫ಘに注力する
あまり、理ղ度が低い学生にも内定を出してしまう。 しͦて、「企
業理ղが浅くても（今のૣいஈ֊では）࢓方がない」としながら、
内定を出したͦの後の内省をଅすこともできていない。ͦ Μな状
況がىこっているのではないかとࢥっています。
　新卒採用にかかわるステークϗルμーがकる΂きは、「学生が

探索するػ会」を担อすることではないでしΐうか。大学は、大
学での学びが働くことにどのようにつながっていくのかを、1年
生のஈ֊から考えられるػ会をఏڙしていく΂きでしΐう。 しͦて、
企業も学生に対して、大学でԿを学Μできたのかਂく問いかけ
ていくことが大事になるのではないでしΐうか。
　現在の就職活動においては、内定を࣋っている状態が୹くて
も൒年、1年以上ଓく学生もͦれなりにいます。内定がܾまれ
ば探索がऴわるのではなく、卒業年࣍の学びを通じてಘたもの
が、ࣗ社で働くことにどのように通じていくか、企業からサジェス
チϣンを与えることもできるでしΐう。あるいは、卒業࿦文・卒業
研究でԿを探究するのか、内定者である学生と対࿩をしながら、
内容によっては࢓事につながる新たな視点をఏڙすることも可
能かもしれませΜ。
　΄かにも、企業が学生のキャリア探索行動を支援するような
教育プログラムをఏڙすることで、学生との઀点をਂめることも
できるのではないでしΐうか。人材ෆ足でർ弊している地方の
企業も、キャリア教育プログラムのఏڙといった新たな入ޱを
設けることで、学生とのマッチングਫ਼度を上͛ていくことはできる
かもしれませΜ。
　զʑ大学も含めて、みΜなで学生に探索のػ会をఏڙする
ことができれば、社会を担う貴ॏなएख人材が育ち、採用する
ことができます。本人はもちΖΜ、企業・大学にとってもࡾ方ྑ
しとなっていくのではないでしΐうか。

ԽにΑりࣗظૣ 会͕ଛなΘΕているػのࡧ୳ݾ

学生のࣗݾ୳ࡧのػ会を
学でक࢈ てͬいきたい

Profile˔1963年生まれ。1986年ஜ೾大学第ࡾ学܈卒業。1991年に同大学経
Ӧ・੓ࡦ科学研究科修࢜課ఔ修ྃ。2004年޿ౡ大学大学院ത࢜課ఔ社会科学研
究科マネジメント専攻修ྃ。同大学にてത࢜（マネジメント）取ಘ。2003年4月山ޱ大
学学生支援センターॿ教त、2008年4月より、同大学大学教育ػ構教तに就೚。

山ޱ大学
教育・学生支援ػ構　キャリアセンター
教त
ฏඌ ݩ඙ࢯ
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2025年卒（大学生・大学院生）の就職活動振り返り調査

調査目的：就職に関する学生の活動実態を把握する
調査方法：インターネット調査
調査協力：株式会社インテージ
調査対象：調査協力会社のモニターにスクリーニング調査を行い、民間企業等を対象に
	 就職活動を行った全国の大学4年生・大学院2年生
調査期間：2025年卒－2024年11月22日～2024年12月4日
	 2024年卒－2023年11月22日～2023年12月4日
	 2023年卒－2022年11月21日～2022年12月5日
集計対象：2025年卒－1,835人、2024年卒－1,802人、2023年卒－1,618人

大学生・大学院生の採用活動振り返り調査

調査目的：新卒採用に関する企業の活動実態を把握する
調査方法：郵送調査・インターネット調査を併用
調査協力：株式会社電通マクロミルインサイト
調査対象：全国の新卒採用を実施している従業員規模5人以上の企業
	 2025年卒－4,876社、2024年卒－4,826社、2023年卒－4,851社
調査期間：2025年卒－2024年12月2日～2025年1月10日
	 2024年卒－2023年12月1日～2024年1月10日
	 2023年卒－2022年12月２日～2023年1月11日
回収社数：2025年卒－1,510社（回収率31.0％）
	 2024年卒－1,488社（回収率30.8％）
	 2023年卒－1,569社（回収率32.3％）

調査目的：大学生・大学院生における就職活動の実態を把握する
調査対象：大学生および大学院生に対して、『リクナビ』にて調査モニターを募集し、
	 モニターに登録した学生

≪集計方法について≫
◦大学生については、性別、専攻、所属大学の設置主体の構成比が実際の母集団に近づくよう、文部科学省
「学校基本調査」の数値を参照し、ウェイトバック集計を行った。大学生と大学院生を合わせた学生全体について
は、大学生と大学院生の構成比に関して、同様のウェイトバック集計を行ったため、大学生と大学院生の合計値
が、学生全体の値と一致しない場合がある。

≪調査結果を見る際の注意点≫
◦％を表示する際に小数第2位で四捨五入しているため、％の合計値や差の数値と計算値が一致しない場合がある。
◦図表の一部で、今回調査と過去調査のポイント差をカッコ内に記載した。
◦データは無回答サンプルを除いて集計している。
◦サンプル数50未満の集計値は参考値として取り扱う。
◦企業は従業員規模の無回答企業があるため、従業員規模別の計と全体は一致しない。
◦無回答項目はグラフ・数表内で「－」と表記。
◦2025年卒業や2026年卒業を「2025年卒」「2026年卒」と表記。
◦キャリア形成支援プログラムとは、インターンシップをはじめ、オープン・カンパニー、キャリア教育を含むキャリア
形成支援に係る取り組みの総称を指す。

※現在と同様の調査は2012年卒より実施

調査概要・参考文献

 【学生調査】

 【企業調査】

 【就職プロセス調査】
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個人調査
調査方法：インターネット調査
調査協力：株式会社マクロミル
調査対象：就職活動中の学生、20 代～60 代の求職者を含む働く個人
調査期間：2024年3月23 日～3月25日
有効回答数：1,033人

人事調査
調査方法：インターネット調査
調査協力：株式会社マクロミル
調査対象：採用、人材育成・研修、人事制度の構築や運用を主の業務とする人事担当者
調査期間：2024年3月23日～3月25日
有効回答数：1,038人

調査目的：キャリアセンターにおける支援の現状や抱えている課題について実態を明らかにする
調査方法：インターネット調査
調査期間：2024年9月9日～9月30日
集計対象：119校

調査目的：大学2年生の大学生活や価値観、将来イメージ等を明らかにする
調査方法：インターネット調査
調査対象：全国の2023年大学入学の大学2年生
調査期間：2024年6月5日～6月17日
有効回答数：1,081人

 【企業情報の開示と組織の在り方に関する調査 2024】

 【大学の就職・キャリア支援状況に関する調査　2024年度】

 【2023年入学 大学2年生の大学生活等に関する調査】

 【参考文献】
Kolb, D. A. (2014). Experiential learning: Experience as the source of learning and development. FT press.
鶴光太郎. (2016).『人材覚醒経済』. 日本経済新聞出版社.
鶴光太郎. (2023).『日本の会社のための人事の経済学』. 日本経済新聞出版社.
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就職みらい研究所の主な調査・コラム

就職白書

企業調査

社会人調査

大学調査

連載中のコラム

調査データの引用について

学生調査

『就職白書2025』関連の
資料は、『就職白書2025』
プレスリリース資料、「就職
活動・採用活動に関する振
り返り調査」の調査結果を
抜 粋した『 就 職 白 書

4月時点での企業の新卒採用に関する採用活動の中間実施
状況などを紹介したデータ集、新入社員の働き方に関する調査
レポートを掲載しています。

■就職活動と入社後の就業に関する研究
新入社員の入社前・後の動向や価値観、就業状況等について
まとめています。

■就業レディネス研究
キャリア発達の視点から就業レディネスの形成に影響を与える
要因について研究しています。

学生の進路相談や就職支援など、学生と企業のマッチングを
後押しする役割を担う大学のキャリアセンターに、学生のキャリ
ア・就職支援の状況に関する調査を行い、調査結果をまとめて
います。

（インタビュー記事）
「10年後の就職活動・採用活動の在り方」
「個人と組織の新たなつながり方」などの
テーマについて企業人事担当者や有識
者へのインタビューを実施し、記事としてま
とめたものを紹介しています。

※調査データは、引用したい調査結果の
調査元に応じて、「リクルート　就職みら
い研究所」または「インディードリクルート
パートナーズ　リサーチセンター」と明記し
ていただければ、基本的にご利用いただ
けます。ご使用に際してTOP	ページ最
下部「よくあるご質問／お問い合わせ」の
問い合わせフォームよりご一報ください

■就職プロセス調査
就職内定率（男女・文理・
地域別）や進路確定率など
をタイムリーに発信。

■就職活動TOPICS
「インターンシップ・就職活

2025』データ集、企業や学生のインタビューも交えてまとめた
『就職白書2025』冊子があります。

動準備」「就職活動費用」「理系の学科系統別活動状況」など、
テーマに沿って調査結果を紹介しています。

■大学生の実態調査
大学生（低学年）の大学生活満足度や今後の進路などの意識・
行動を調査レポートとしてまとめています。

■働きたい組織の特徴
働きたい組織について、学生に対立軸で志向性を調査。学生
の働きたい組織の志向が分かります。

■大学生の地域間移動に関するレポート
大学所在地ごとに出身地および就職予定先所在地との関係
や、地元就職意向などを分析しています。

お問い合わせフォーム

（研究員の視点）
公的統計データを研究員の視点から分析
し、コラムとして紹介しています。

（調査レポート）
就職みらい研究所の調査データを基に研
究員が執筆した調査レポートを紹介してい
ます。
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就職みらい研究所（＠Shushoku_mirai）では
調査データに基づく就職・採用に関する情報
やWebサイトの更新情報などを発信しています。

就職みらい研究所Webサイト・X（旧Twitter）
調査・研究、コラム記事の最新情報はWebサイトで公開しています。本冊子の内容は「就職白書」のカテゴリーから閲覧可能です。

https://shushokumirai.recruit.co.jp

■ サイトTOPページ（イメージ）

弊所の調査・コラム一覧をご確認いただ
けます

お探しのデータやコラムに関するキーワ
ードを入力し、検索いただけます

表示されているタグのテーマごとに関連
した記事をまとめてご確認いただけます

調査・コラムをカテゴリー別にご確認いた
だけます

最新調査の注目データを紹介しており、
リンクから詳細をご確認いただけます

新着記事をご確認いただけます

データ引用のご希望や取材・講演のご
依頼は、こちらをご確認ください

URL

■	発行人・編集人	 就職みらい研究所	所長	栗田貴祥

■	就職みらい研究所	 德永英子、中村洋和、林	将大、
浅見有紗、清水山隆洋、髙見佑奈、
水野理哉、吉田美咲、加藤里沙

■	制作パートナー	 編集・執筆：浅田夕香、日笠由紀
調査・集計：中川陽介
校正：長谷部喜久子
デザイン：KuwaDesign

【X（旧Twitter）でも情報発信中！】

Webサイトへの
アクセスはこちら

X（旧Twitter）への
アクセスはこちら

キーワード検索

サイトマップ

タグ検索

グローバルナビゲーション

注目データ

TOPICS
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ඇച඼　Printed	in	+apan

※記事・ࣸਅ・イラストの無அస載・ෳ੡をېじます。出య元を明記していただければ、基本的に無料でご利用可能ですが
　ͦの際は事前に「就職みらい研究所	お問い合わせフォーム（https:��rec.fofa.Kp�rcasmk�a.p�115）」よりご一報ください ⡥株式会社インディードリクルートパートナーズ




