
キャリアΦーφーγοプをҭΉ働き͔͚

　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する企業͕બΕるݸ

Φープンな人事੍度のมֵのඞ要ੑ
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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 
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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બࢶ」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
બࢶ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、ଛอݥ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બࢶ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બࢶ
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ଛอݥ事業をల開。近年は「ੈ࣍代ロードサービスシステム」
やӉอݥなど新たな・サービスのఏڙも࢝めている。

ଛอݥ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

ଛอݥ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બࢶ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બࢶやઓしたいという意ཉに応えられるબࢶ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อࢯ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
ࢯݡ 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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