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༌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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