
৽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બࢶ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。
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※ ：̍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՝

10



就
職
活
動
・
採
用
活
動
の
振
り
返
り
と
見
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

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બࢶ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の֫ಘఆணをଅਐする

ʮଐΨν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）。
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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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