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೔ຊతޏ用͔ߦ׳ら見る৽ଔ࠾用

　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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