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【エグゼクティブサマリー】 

１．目的および全体像     （本報告書 p3～p6 記載） 

・スキルと経験をもつ社会人が成長分野で活躍するために必要な再教育からマッチングま

でのプログラムの開発および同プログラムを受講した人材が実際に成長分野で働く実証。 

・とくに本年度は①事業趣旨に即した人材の集客 ②効果を担保した研修コスト圧縮に注力。 

 

２．事業実施概要とその結果    （本報告書 p7～p23 記載） 

 注力したポイント 結果 

参加者集客 ・マス向けの告知に加え、企業/個

人個別説明会や面接を実施 

・31 名集客 

参加企業（受入）募集 ・当グループ内の求人開拓および

新規求人開拓 

・参加者本人による求人探索 

・（選考に進んだ企業のみをカウン

トしても）104 社集客 

研修 ・ポータブルスキル認識の向上や

キャリア意識醸成を目的に、７つ

のカリキュラム設計 

・参加者満足度平均 

4 点満点中 3.24 

・研修のみを切り離さず転職

活動と連動設計に課題 

マッチング支援 ・研修後も一同に集まりマッチン

グ支援サービス（自己理解深掘り、

応募書類作成、面接対策トレーニ

ングなど）を展開。 

・参加者満足度平均 

4 点満点中 2.12 

・求人のご紹介数に課題 

 

３．事業を通した成果     （本報告書 p24～p34 記載） 

・25 件の労働移動が実現。（※内定獲得を対象。出向考慮中・転籍考慮中・内定辞退を含む） 

・研修を通して、ポータブルスキル認識、キャリア意識ともに概ね向上。向上した層ほど

労働移動実現の比率が高く、学び直しカリキュラムによる寄与が示唆される。 

 

４．事業を通して新たに明らかとなった課題  （本報告書 p35～39 記載） 

・スキルと経験をもつ社会人が成長分野に転身し活躍するために、（研修を通して）そうし

た強みを認知・言語化する点については効果があった。 

・しかし「そうしたスキル・経験を、転身先のどんな課題解決にどう活かすか？」という

点が明確にならない限り円滑な労働移動は難しい。そのためには、①求人ニーズの再設定

を通し、より本質的な企業課題を把握することや、②本人自らが企業課題を理解し、強み

を魅力的にアピールすることが新たな課題として明らかになった。また、より長期的には

③企業在籍中に能力開発やキャリア開発を実施しておくことが求められる。 

・事業化に際しては、既存の再就職事業との差異化やコスト圧縮が課題となる。 



3 

 

【第 1 章 はじめに】 

 

産業構造や就業構造が大きく変化するなか、高い職業能力や豊富な職業経験を持つ社会

人が成長分野で活躍し、雇用維持と経済成長とを同時に実現することが求められている。

こうした背景を受け、経済産業省において「多様な「人活」支援サービス創出事業」が平

成 25年度より実施されている。これは、スキルや経験をもつ社会人が成長分野で活躍する

ために必要な再教育からマッチングまでのプログラムを開発するとともに、同プログラム

の受講生が実際に成長分野で働くことを通して、成長分野での人材活用事例を組成するも

のである。また、将来的にはそうした「人活」支援サービスが自走的に創出・振興し普及

されることも目的の１つとなっている。 

平成 26年度においては６つの事業者によって受託・運営がなされている。本報告書はそ

のうちテンプスタッフキャリアコンサルティング株式会社（以下当社）が受託した事業を

対象としている。当社は平成 25年度に株式会社インテリジェンスの再就職支援サービス部

門の事業移管を受けているが、本事業においてもそのノウハウや課題をそのまま引き継い

で実施・運営している。（※本報告書で示す「昨年度」とは平成 25 年度に株式会社インテ

リジェンスが受託・運営した事業を指す） 

昨年度は、研修効果やマッチング事例創出に成果を残したものの、集客期間が短かった

ことによる弊害や研修の高コスト構造が課題となった。そこで本年度は集客期間をより長

期化するとともに集客時のコミュケーションをより緻密に行っている。また、研修につい

ては、効果を担保しながらも時間的・金銭的コストを圧縮するように再度設計した。本報

告書においても、その２点（集客の効果や圧縮した研修の効果）を重点的に確認している。   

本報告書の構成は以下の通りとなっている。まず第２章では当事業で実施した集客・研

修・マッチング支援の概要を記載している。次に第３章では、その事業による効果の検証

や成功要因を分析し、次年度以降につながる知見を抽出している。そして第４章では、当

事業を通して新たに見出された課題や、円滑な労働市場形成にあたり必要な要素を記して

いる。こうした経験が、働く個人はもとより企業の人事担当者、教育担当者、人材サービ

ス産業など多くの人に伝わり、「学び直し」が普及していけば幸いである。 
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【第 2 章 事業概要】 

１． 事業の全体像 

（１）事業実施体制 

今年度、当社が実施した体制は下図の通りとなっている。所属元企業の開拓や受け入れ

先企業の開拓、カウンセリング、研修企画開発については当社が担当した。また、研修カ

リキュラムの開発および実施は、当社、テンプスタッフラーニング社、インテリジェンス

ＨＩＴＯ総合研究所、Indigo Blue社が、効果検証およびレポーティングはインテリジェン

スＨＩＴＯ総合研究所が担当している。 

 

 

【会社概要】 

●テンプスタッフキャリアコンサルティング株式会社 

（本社）東京都品川区大崎 1-11-1 ゲートシティ大崎ウエストタワー22階 

（設立）2002年 11月（1982年 10月事業開始） 

（代表）石井 一成 

（事業）再就職支援、キャリア研修を中心とした総合人材コンサルティング業 

プロジェクト責任者

秋山 卓美（執行役）

プロジェクト
マネジャー

出し手企業
開拓

研修
企画開発

受け入れ先
企業開拓

カウンセリング

統括責任者

プロジェクト責任者

吉川 太加男（執行役）

プロジェクト責任者

ポータブルスキル向上研修

市場価値測定

体験型ケーススタディ

効果検証・調査・レポート

研修開発・実施

効果検証・レポート
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●テンプスタッフラーニング株式会社 

（本社）東京都渋谷区代々木 2-1-1 新宿マインズタワー16階 

（設立）1998年 12月  

（代表）岩崎 真也 

（事業）社員研修、人材育成支援、組織人事コンサルティング  

 

●株式会社 Indigo Blue 

（本社）東京都港区虎ノ門 5-1-5 メトロシティ神谷町 7階 

（設立）2007年 5月 18日 

（代表）柴田 励司 

（事業）人材育成事業／コンサルティング事業／コンテンツ事業／人材紹介事業 

 

●株式会社インテリジェンスＨＩＴＯ総合研究所 

（本社）東京都千代田区丸の内 2-5-2 三菱ビル 8階 

（設立）2010年 10月 5日 

（代表）高橋 広敏（株式会社インテリジェンス社長執行役員） 

（事業）調査・研究（労働市場、企業の採用動向、個人の仕事に対する意識、能力開発等 

に関する調査）、人事関連サービスの提供（組織・人事コンサルティングサービス、 

タレントマネジメントサービス） 

 

  

東証一部上場
総合人材サービス企業グループ

テンプホールディングス(株)

創業41年
売上高2,472億円（2013年3月期）

中核会社：テンプスタッフ(株)

テンプスタッフキャリアコンサルティング(株)
テンプスタッフ(株) 100％出資

再就職支援

人材派遣・人材紹介
テンプスタッフ( 株)
テンプスタッフ・ピープル( 株) 他
17社

アウトソーシング
テンプスタッフ・ライフサポート( 株)
( 株) 日本テクシード 他
10社

海外
テンプスタッフ上海有限公司
テンプスタッフシンガポール 他
10社

教育・研修・介護 他
テンプスタッフラーニング( 株)
サンクステンプ( 株) 他
6社

フランチャイズ
テンプスタッフ・カメイ（株）
テンプスタッフフォーラム（株）

人材紹介・メディア 他
( 株) インテリジェンスホールディングス
（ＤＯＤＡ他）
※2013年4月に(株)インテリジェンスホールディングスは、
テンプグループの一員となりました
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（２）事業テーマ・スキーム 

①事業のテーマ 

本年度は、昨年度に引き続き下記４点を事業のテーマとして位置づけている。 

  ・成長分野で活躍できる方々の成功事例を拡大 

  ・実証から成長分野で求められる人材像や人材ニーズを明らかにする 

  ・「学び直しプログラムそのもの」を体系化し、マインドチェンジが可能か実証 

  ・人活支援事業の自立化に向けて検証を実施 

 

 また、昨年度の課題を踏まえ、今年度は特に２つの点に注力した。まず１点目は集客で

ある。昨年度は集客期間が短かったこともあり、趣旨が十分に伝わっていなかった方の参

加も見受けられた。今年度は、より十分な集客期間を確保し、１社あたりのアプローチや

コミュニケーションに時間をかけて丁寧に行った。集客期間は昨年度の２ヶ月に対し、今

年度は５ヶ月と、２倍以上の期間を設けている。２点目は研修コストの圧縮である。昨年

度は費用の半分近くが研修に費やされた。しかし、高コスト構造は自立化の障壁となるこ

とから今年度は効果をより高めながらも研修費を圧縮することをテーマとして掲げた。 

 

② 事業のスキーム 

研修は昨年度に引き続き２期に分けて実施した。これは、少人数により研修効果を高め

るためである。いずれの期においても、参加者の募集期間を経た後、2 週間の研修を実施。

研修後は個別カウンセリングや面接対策などのマッチング支援を実施した。また、この間

求人開拓は継続して行い、参加者への案件紹介等を行った。 

 

 

 

 

E-Learning

ṧ

O
J
T

o
r 

o
r 

26年10月 27年2月26年11月

集合研修（２班構成）
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③ 事業のターゲット 

対象とする人材層・所属元企業・受け入れ企業について、本年度は下記のような条件を

ターゲット像として設定した。 

 ターゲットとした対象 

人材像 1) 40 歳から 55 歳程度の就業中の方 

2) 専門性や技術力があり、心身ともに挑戦できる方 

3) 事業内容や目的を踏まえ、  チャレンジすることを自分自身で

最終決断できる方 

所属元企業像 成熟分野を中心に、「人活」事業の趣旨をよく理解し、共感した企

業 

受け入れ企業像 中小企業も含めたグローバル展開企業やヘルスケア、子育て産業、

クリエイティブ産業、環境・エネルギー分野など成長が特に見込

まれる業界を中心 

 

２． 事業の実施概要とその結果 

参加者募集の方法と結果 

上記ターゲット像に基づき、参加者募集のために行った方法や結果は次の通りである。 

 

① 参加者募集の方法 

参加者の募集は、（個人から直接募るのではなく）企業からの推薦を通す形式をとった。

ただし、昨年度は申し込みがあれば基本的にはそのまま参加を案内したのに対し、今年度

は企業や申込者本人に対する説明会を実施。本事業の趣旨や概要をまずは同意頂くことを

必須の条件とした。尚、参加者募集期間は、第 1 期生は平成 26 年 5 月－9 月、第 2 期生は

平成 26 年 5 月－10 月の期間となっている。その間、次の３つのステップを踏むような形

式とした。 

 

【ステップ１】所属元企業への告知 

 所属元企業の募集については、以下のような手法を用い広く告知を行った。とくに顧客

企業への個別訪問については、当社と取引等のある顧客のうちスキル・経験の豊富な人材

を多く抱える産業および企業を選定し人活の意義や趣旨について説明した。実際、参画し

た企業のヒアリングからも、当社営業の紹介だったことが参画意思決定の大きな要因であ

ったとの声が伺えている（p9 参照）。当事業の内容を深く理解し、且つ、企業の事業課題を

理解し顧客との信頼関係も築けている当社営業が架け橋となることで、所属元企業の参画

が促進された。 

 



8 

 

手法 内容 

日本経済新聞の広告掲載 日本経済新聞の広告掲載にて幅広く告知して募集 

専用 Webページの作成 事業告知用の専用 Webページを作成して広く認知 

顧客データへ一斉メール配信 当社のメールマガジンに掲載して幅広い企業へ案内 

事業説明会の開催 ４月下旬～６月下旬の期間に計５回の事業説明会を開催 

専用パンフレットの作成 事業説明用のパンフレットを作成して参加企業へ案内 

個別ターゲット企業への訪問 個別ターゲット企業に対して各担当営業にて案内 

 

【ステップ２】対企業/対個人説明会 

説明会の回数は昨年度が計 4 回だったのに対して、今年度は 5 回と回数を増やした。更

に個別に所属先企業を訪問し本事業の趣旨や目的を理解いただくよう丁寧な説明を行った。

ただし、所属元企業内で参加者を募る方法については、（できれば公募が望ましいとしなが

らも）方法の決定は各企業に委ねる形を取っている。 

 

【ステップ３】選抜 

 申込者全員に対して面談を実施した。プログラムの内容について改めて説明をするとと

もに、本人の目的理解や意欲を確認する場を設けた。確認の際には、本人の意思や意欲を

重点的に確認した。 
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② 参加者募集の結果 

上記方法を通し、最終的にプログラムに参加する意思を表明された参加者は３１名に上

る。産業は製造業、IT、サービス、不動産。職種も営業、技術職、研究開発などその背景は

多岐にわたる。 

業種 年齢
1 有機化学工業製品 59
2 民生用電気機械器具製造 46
3 民生用電気機械器具製造 48
4 保守・修理 52
5 不動産賃貸・管理 40
6 非鉄金属素形材製造 53
7 電子応用装置製造 44
8 電気通信 54
9 電気通信 53
10 電気通信 53
11 ソフトウエア 53
12 ソフトウエア 52
13 ソフトウエア 50
14 ソフトウエア 54
15 ソフトウエア 57
16 ソフトウエア 56
17 ソフトウエア 57
18 ソフトウエア 52
19 総合商社 48
20 情報処理・提供サービス 56
21 酒類製造 50
22 自動車付属品製造 51
23 自動車付属品製造 50
24 コネクタ・スイッチリレー製造 50
25 コネクタ・スイッチリレー製造 50
26 光学機械器具 53
27 監査法人 54
28 エンジニア人材派遣 41
29 運輸 53
30 その他輸送用機械器具製造 55
31 その他輸送用機械器具製造 46  

 

 所属元企業・参加者本人が参加を希望した理由として、以下のようなコメントが寄せら

れている。企業や個人双方ともに少なからず現状のミスマッチを認識・問題視していたこ

とや、個人のスキルや能力は高いため「他の場所であればより活躍できそうだ」と期待し

て参加したことが伺える。 

 

●参加した理由（所属元企業） 

・「優秀ではあるが、事業方針転換により、アンマッチになってしまった人材がいた。人活

事業の趣旨と合致した。」 
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・「特に決め手となったのはテンプスタッフキャリアコンサルティング社の実績や営業の方

との信頼。うちの社員を任せるにあたり、この人が言うのだから間違いないだろうという

思いがあった。」 

 

●参加した理由（本人） 

・「定年までの期間を考えた際にまだ時間があるので、ちょうどこのタイミングで挑戦して

みようと思った。」 

・「もっと活躍したいなという思いはあった。そんな時に普通ならお金を払ってでも参加す

るような研修や転職支援サービスが無料だったので、チャンスだと思った。」 

 

他方、本事業に興味を持ったにも関わらず参加を見送ったような理由としては下記のよ

うな声が聞かれた。とくに、参加を見送った理由の多くは現行の人事制度と時期が合わな

い点や社内コンセンサスを取るに当たり材料が不足しているという点であった。 

 

●参加を見送った理由（所属元企業） 

・「社内の現行人事制度との接続が難しい。とくに定期人事異動と本事業開始時期とズレて

おり、スケジュール上参加が難しい」「参加者への声掛けなど社内調整に伴う時間を考慮す

ると、プログラム開始時期に間に合わない」 

・「組合、会社上層部、関連部署とのコンセンサス及び本人へ事業説明を行い理解を得るの

が難しい。まだ事例を含めメリット、デメリットを見極める材料が足りない」 

・「受け入れ企業のニーズや事業の趣旨から勘案すると、弊社社員の中でマッチするような

人材層が見当たらない。」 

・「帰任後の扱いをどうするか、といった点を先に整理しなければならず、今期の参加は見

送る。」 

 

こうした声に対しては、以下のような対応が考えられる。まず、現行制度の時期との整

合性については、事業開始時期の複数化で対応が可能であろう。本年度は、事業開始を二

期制に分けたものの、その差は２週間しか開いていなかった。事業開始時期を（7 月と 10

月など）１か月以上空けて開催することで、企業の選択肢も広がることが考えられる。ま

た、後者（社内コンセンサスに必要な情報提供）については、平成 25 年度・26 年度と、2

カ年にわたり事業に携わっている経験を活かし、事例共有や正しい情報提供など、より豊

富な情報を提供できる。 

 

（２）参加企業（受け入れ先）募集の方法と結果 

受け入れ先企業の募集については、まずは当社内における既存求人の掘り起しを行った。

参加者個人のスキル・能力・本人の希望に見合う求人を検索、都度紹介する形を取った。
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また、さらに求人数を拡大するために新規で電話を通した案内を行うとともに、インテリ

ジェンスの人材紹介部門が保有する求人も含めて探索し、その中からマッチしそうな企業

を選別しご案内をする方法を取った。 

 

こうした結果、受け入れ先候補の求人は、面接実施まで至った企業のみをカウントして

も 104 社に上る。104 社の業界別内訳は下図の通りとなっており、製造業 31 社(29.8%)、

情報通信業 30 社(28.8%)、卸小売 15 社（14.4%）などが多い傾向にある。 

製造, 31社, 30%

情報通信, 30社, 29%

卸・小売, 15社, 14%

不動産・物品賃

貸, 5社, 5%

運輸・郵便, 1社, 1%

建設, 1社, 1%

保険・金

融, 社, 
0%

その他サービス, 18

社, 17%

その他（学校法人・エ

ネルギー等）, 3社, 3%

受け入れ先の企業ニーズ（業界別）

 

●参加した理由（受け入れ先企業） 

・「出向での受け入れというスキームが非常に魅力的であった。採用面接のみで評価するこ

とが困難な中、”お試し”的に採用できる点は非常にありがたい。また、本人にとってみても

当社とのフィット感を見極めて頂く期間があることでリスクを軽減して働いて頂けるので

はないか？と思った」 

・「人活事業というよりも、参加されている”人”に魅力を感じ受け入れた。今まで同ポスト

で何人か中途採用の面接を行ってきたがその多くは意思を感じず、組織に埋没している感

じがした。採用させて頂いた方は経験のマッチ度はもちろん、”ご自身で苦労しながら成果

を出してきた”という（組織ではなく）個人としてのサクセスストーリーが明確で非常に魅

力的に感じた。」 

 

（３）学び直し研修のカリキュラム設計と研修実施 

①研修の設計方針：成長分野で必要とされる適性、スキル 

成長分野で必要とされる能力や適性・スキルについて、本事業では基本的には昨年度の

「ポータブルスキル」を踏襲している。ポータブルスキルとは、「持ち運び可能なスキル」

であり、業種・職種の垣根を越えてどんな仕事や職場でも活用できる汎用性の高いスキル
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のことを指す。これは当社やインテリジェンス HITO 総合研究所も参画した JHR（人材サ

ービス産業協議会）で概念化した能力要素である。具体的には、現状把握・計画立案・実

行・状況対応といった「仕事のし方」や、社内対応・社外対応・部下マネジメントといっ

た「人との関わり方」を包含した能力となっている。 

 

※出典：JHR（人材サービス産業協議会）キャリアチェンジプロジェクト 

 

 ポータブルスキルに加えて重視した点が昨年同様「キャリア意識」である。インテリジ

ェンス HITO 総合研究所『中高年転職者の能力スキル調査』によると、転職に成功する人

とそうでない人の違いは「ポータブルスキル認識」と「キャリア意識」の有無にあった。

ここでいうキャリア意識とは学習指向性（仕事を通じた学び、仕事と学びの一貫性、学び

直し）とそのためのモチベーション、キャリア戦略（自分の強み・弱み、今後どうありた

いか、どんな価値を提供したいかなど。その実現のために何をすれば良いかの自己理解、

職業理解など）と定義している。 

他方、昨年度と比較して、大きく改善・変更した点が３点ある。まず１点目はポータブ

ルスキルのうち特に「課題設定」へ注力した点である。人材サービス産業協議会が中高年

層向けに行った調査をもとに分析を行うと、ポータブルスキルのすべての項目の高まりに

よって、企業決定やその後の満足度に結びついている点が確認できる。加えて興味深いこ

とに、入社後「期待通りの成果を上げているか」どうかについて年収別にみたところ、700

万以上の層はとくに「課題設定」が有意になっている点である。そこで今回は、課題設定

の力を養うことを目的とし、経営者視点に立つ内容やビジネス自身を俯瞰するようなカリ

取り組むべき課題やテーマを設定するために行う

情報収集やその分析のし方

ὑ

事業、商品、組織、仕事の進め方などの取り組む

べき課題の設定のし方

担当業務や課題を遂行するための具体的な計画

の立て方

スケジュール管理や各種調整、業務を進めるうえ

での障害の排除や高いプレッシャーの乗り越え方

ᾍꜘ

予期せぬ状況への対応や責任の取り方

Ẇᾍꜘ

顧客・社外パートナー等に対する納得感の高い

コミュニケーションや利害調整、合意形成のし方

Кᾍꜘ

経営層・上司・関係部署に対する納得感の高い

コミュニケーションや支持の獲得のし方

ʤ

メンバーの動機づけや育成、持ち味を活かした

業務の割り当てのし方

[ ˲ ] 

１．指示を待つのではなく、自らの意思で積極的に行動する

２．何事も前向きに受けとめ、建設的に考えようとする

３．人に対して開放的、素直で、親しみを感じられる

４．謙虚に他者の意見に耳を傾ける

５．環境変化を受けいれ、変化することを恐れない

１．組織で重視される価値観

２．組織における仕事の進め方の特徴

３．組織における対人関係の特徴

[ ḹ ⱪ] [ ꜘ ] 

[˿˗ ] 
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キュラムを設計している。 

次に改善した点は、「市場価値診断」という形で、労働市場における自分の価値を見つめ

る場を盛り込んだことである。昨年度の事業によって表出した課題は、（研修を通して発見

した）自己の強みをいかに相手のニーズに紐付けて伝えられるか？という点であった。本

年度はそうした視点に立つきっかけ作りのため、「自分の強みはどの程度、魅力的なのか（対

市場観点）」、「相手の事業課題解決にいかにして貢献できるのか（対企業ニーズ観点）」の

双方の視点に立って考えられる場を設けた。 

 注力した３点目がコスト圧縮である。将来の民間による自立化を見据えると、昨年度課

題となったのが（質を担保した上での）期間やコストの圧縮であった。本年度は、昨年度

の評価が高く、効果も見られた体験型学習などは残しながら、期間の圧縮を試みた。一方、

成長分野実践型研修や資格取得研修については、今回は採用を見送った。これは参加者の

希望が特定産業に重なることがないためである。代わりに新たなフィールドで活躍するた

めに必要となる汎用的なスキルを学ぶ場としてダイバーシティマネジメント研修を新たに

追加している。 

 

 

 

③ 研修の実施概要 

研修は、以下７つのカリキュラムにより構成されている。 

-1) マインドセット研修(当社) 

 学び直し研修を始めるにあたり、冒頭に実施したのがマインドセット研修である。これ

は研修に集中して取り組むために参加者のマインドを整え、後のスキル研修を能動的に取

り組むための素地作りの位置づけである。心理学の理論に裏打ちされたカリキュラムを用

圧縮

1週 ポータブルスキル研修

2週 ポータブルスキル研修

3週 ポータブルスキル研修

4週 ポータブルスキル研修

5週 成長分野実践研修

6週 資格取得研修

1週
・マインドセット
・市場価値診断
・ポータブルスキル研修

2週
・ポータブルスキル研修
・体験型研修
・マインドリセット研修

3週 ・スキル向上研修

4週 ・スキル向上研修

前回 今回
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いるとともに、自ら考え・整理し・気づき・構築するワークショップスタイルを取った。 

また、一方的にレクチャーするのではなく、双方向のグループカウンセリング方式で遂行

することで、仕事経験を通じて獲得した職業能力を可視化し、且つ、新たなステージへチ

ャレンジする自信や勇気が持てるようになるよう設計した。 

 

-2) 市場価値測定 (インテリジェンス HITO 総合研究所社) 

 ２日目に実施した研修が市場価値測定研修である。これは、自己の職業経験や強みを市

場価値という観点から見直すことで、下記３つのような効果を促すことを目的としている。 

① 環境理解：労働市場の動向に関する情報を提供することで、健全な危機感を醸成 

② 自己認識：現在の自身の市場価値把握と、次に目指すべきコンピテンシーレベルを把握 

③ 目標設定：開発すべき具体的な要素を明確化 

研修では事前にコンピテンシーをベースにしたアセスメントを参加者に受験してもらい、

その結果を基にした市場価値を算出。加えて、インテリジェンスのキャリアコンサルタン

トによる市場価値の判断結果を追加した。測定結果を本人に伝える際には講師からフィー

ドバックを交えることで、今後開発すべき能力課題の特定を促した。 

また、講師から一方的にレクチャーするのではなく、自己のキャリアを振り返るワーク

ショップやチームで共有しフィードバックし合うグループディスカッションも織り交ぜた。

これは自らのキャリアを自分の口で伝えることで、より自分の考えを整理することや、チ

ームメンバーからのフィードバックにより、自分でも気づいていない強み(弱み)に気付かさ

れることを目的としている。 

 

-3) チームビルディング体験型アクション (テンプラーニング社) 

３日目にはチームビルディング体験型アクション研修を実施した。これは実際に体を動

かすゲーム形式の研修を体感することで、研修チームのチームビルディングを図ることは

もちろん、チームビルディングにあたってのポイントを振り返ることを目的とした。 

 

-4) ビジネスシュミレーション  (テンプラーニング社) 

ビジネスシュミレーションでは、ビジネスゲーム形式で経営者を疑似体験できるような

プログラムを実施した。この研修は、後に続くビジネスモデル構築研修と連動した内容と

なっている。両研修を通して、自分の強みを自己完結するのではなく、その強みを相手（求

人企業や転身先、帰任先組織）にどのように役立てるのか？を考えることを目的としてい

る。そこで本研修では、経営者の視点から俯瞰的にビジネスを捉えることで、相手側の視

点から自己の提供価値を捉え直すことを目的としている。 

 

-5) ビジネスモデル構築研修  (テンプラーニング社) 

 経営者視点（求人企業）に立った上で、次に重要になるのが、それをいかに伝えるか？
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である。ビジネスモデル構築研修では、自己のキャリアをビジネスモデルのように見立て

ることで、「この強みは誰のどんなニーズにどのように役立つか？」といった視点に立ち、

実際に価値発揮イメージ（＝新しい組織での貢献イメージ）を醸成することを狙いとした。 

 

-6) ストレスマネジメント・ダイバーシティ研修 (テンプラーニング社) 

新たな組織へのキャリアチェンジが成功したとしてもその先で定着・活躍しなければ成

功したとはいえない。新たな組織に入り、定着し価値を発揮するにあたり、重要になる点

が異なる価値観・社風・仕事の進め方への適応である。そこでそうしたストレスへの対応

や新たな組織への順応を図るに当たり必要なストレスマネジメントやダイバーシティにつ

いて理解することを目的とした。 

  

-7) 体験型ケーススタディ (Indigo Blue 社) 

体験型ケーススタディでは、中堅中小企業を擬似設定したシナリオをプロの役者たちが

演じるプログラム（オーガニゼーションシアター）を行った。大企業とは異なるシチュエ

ーションを体感することで、新たな分野で活躍することをよりイメージするとともに、自

身の強み、弱みを体験的に感じることを目的としている。 

 

④ 結果 

・研修全体の評価 

研修に対する参加者の満足度について、4 点満点でアンケートを行った。（4 点「大変満

足している」/3 点「やや満足している」/2 点「あまり満足していない」/1 点「満足してい

ない」：有効回答数 25 名）結果、平均は 3.24 と高い満足度を示す結果となっている。 

以下、各々の研修内容ごとに参加者満足度や定性コメントを整理する。 

 

-1) マインドセット研修(当社) 

○アンケート結果 

 

 受講者のアンケート結果は上記の通りである。満足度は「5.そう思う」が 54.8%、「4.や

やそう思う」と合わせると、96.8%が研修に満足しており、「今後に活かせると思うか」と

いう実感についても 93.5%が「5.そう思う」「4.ややそう思う」と回答している。マインド

セット研修に対する満足度や活用実感は非常に高い内容であった。 

 

○定性的なコメント 

アンケートに回答された定性的なコメントを見ると、「自分のキャリアを振り返る良い機

5.そう思う 4.ややそう思う
3.どちらとも言え

ない
2.あまりそう思わ

ない
1.そう思わない 未回答

受講して満足であるか 17 13 1
今後に活かせると思うか 12 17 2
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会が得られました」、「キャリアを振り返る良いチャンスで今後に活用していきたいと思い

ます。自分のキャリアを考える事が無かったので、自分の特性を再発見できました。」など、

自身のキャリアを振り返る機会となった。また、「モチベーションが上がりました」、「研修

をスタートするまでの不安がいくらか解消致しました」など、当初目的通り、研修に対す

るモチベーション向上やマインドセットの効果がある結果となっている。 

■マインドセット研修 

・いつもと違う環境で自信を分析し、「気付き」もあって有意義でした。 

・自分のキャリアを振り返る良い機会が得られました。 

・当プロジェクトに対して、モチベーションが上がりました。 

・キャリアアンカー認識に関する研修は自身にとって初めての経験であり有意義だった。

可能であれば中堅社員であった 30 代前半～後半にかけてこのキャリアアンカーの考え

方を知っておきたかった。 

・キャリアを振り返る良いチャンスで今後に活用していきたいと思います。自分のキャ

リアを考える事が無かったので、自分の特性を再発見できました。 

・研修をスタートするまでの不安がいくらか解消致しました。 

・自分の価値観を見直す事ができた。 

・他参加者の価値観が人により大きく違うことがわかり、多様性の考え方の重要性が認

識できた。 

・人それぞれに価値観が違い、異なる考え方を持っている方の意見が聞けて良かった。 

・マインドセット、学び直しについて、少し理解できたように思う。今後、さらに理解

を増やして生きたい。 

・価値観や経験の違う人との交流は自身の今後のキャリアを考えていく上で参考になる。 

 

-2) 市場価値測定(インテリジェンス HITO 総合研究所社) 

○アンケート結果  

・前半 

 

受講者の満足度は、43.3%が「5.そう思う」となっており、「4.ややそう思う」と合わせ

ると、96.7%が研修に満足する高い結果となっている。さらに「今後に活かせると思うか」

という活用実感については 56.7%が「5.そう思う」。「5.そう思う」「4.ややそう思う」の合

計で 96.7%に及んでおり、満足度や活用実感の高さが伺える。 

 

・後半 

5.そう思う 4.ややそう思う
3.どちらとも言え

ない
2.あまりそう思わ

ない
1.そう思わない 未回答

受講して満足であるか 13 16 1
今後に活かせると思うか 17 12 1
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後半の研修については、受講者の満足度は、「5.そう思う」が 65.5%に上り、「4.ややそう

思う」と合わせると、96.6%が研修に満足する高い結果となっている。今後に活かせそうだ

という活用実感についても同様の数字となっており、満足度・活用実感ともに非常に高い

結果となっている。 

 

○定性的なコメント 

アンケートに回答された定性的なコメントを見ると、「思ってもいない部分が出てきて、

改めて自分を見つめ直せた」、「職務価値コメントそして評価をして頂いて非常に有益」な

ど市場価値診断に対する有益性が伺えるほか、「皆さんのコメントを頂く事は非常に有難い

と思う。やはり、重みがある」、「自分の言葉で説明することで考えをよりまとめる所が効

果的であった。他業界の受講者からのコメントが参考となった」など他者との対話を通し

てより理解が深まっていることが確認できる。 

■市場価値測定（前半・後半） 

・コンピテンシーは思ってもいない部分が出てきて、改めて自分を見つめ直せたと思い

ます。 

・職務価値コメントそして評価をして頂いて非常に有益でした。 

・弱みが的中しており、驚きました。ワークをひと通りしたが、まとめ方に苦労しまし

た。 

・仕事の振り返りを通して、自らの強み、弱みを認識出来た。 

・皆さんのコメントを頂く事は非常に有難いと思う。やはり、重みがある。 

・自分の言葉で説明することで考えをよりまとめる所が効果的であった。他業界の受講

者からのコメントが参考となった 

・自分の中の「気付きの集合体」が一つ一つ整理出来て、更に他の人に口頭でうまく説

明できるようになったことに自身でも驚いています。研修の成果だと思います。 

・仕事を取り巻く環境の変化をウォッチして自分を最適化していく為のアプローチを学

ぶことができた。その為にも、自分自身の利点の掘下げをもっとやらないといけないと

感じた。 

・ポータブルスキル強化に役立つ研修をありがとうございました。 

 

-3) チームビルディング体験型アクション(テンプラーニング社) 

○アンケート結果 

5.そう思う 4.ややそう思う
3.どちらとも言え

ない
2.あまりそう思わ

ない
1.そう思わない 未回答

受講して満足であるか 19 9 1
今後に活かせると思うか 19 9 1
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受講者の満足度は、79.3%が「5.そう思う」と大変高い結果となっており、「4.ややそう思

う」と合わせると、100%が研修に満足している。さらに「今後に活かせると思うか」とい

う活用実感についても 62.1%が「5.そう思う」。「5.そう思う」「4.ややそう思う」の合計で

は 100%が今後に活かせると感じており、満足度・活用実感ともに非常に高い結果となった。 

 

○定性的なコメント 

■チームビルディング体験型アクション 

・体を使って、とても楽しく有意義でした。チーム構成、役割、作り方にとても参考に

なりました。 

・自分の長所、個性、他の方の長所、個性に気付きがありました。 

・初日でもなく 10 日目でもなく、3 日目でよかった。 名前がわかってきたところで、

タイミング的にも非常に良い研修だったと思います。 

・チームが成長していく過程を再認識できた 

・同じ方向に向かって協力しあう事の大切さを再度学びました。 

・自分に対しサポートされることやサポートする事が良いことに気付かされました。 

・まだまだ自分にはリーダーシップが足りないと思い知らされました。 

 

-4) ビジネスシュミレーション (テンプラーニング社)  

○アンケート結果 

 

満足度、活用実感ともに、74.1%が「5.そう思う」と回答している上、「4.ややそう思う」

と合わせると、100%が研修に満足し且つ活用実感を持っている。満足度・活用実感ともに

非常に高い結果となった。 

 

○定性的なコメント 

 コメントでは「経営層の視点で物を考える訓練になりました」「経営者の目線（視点）を

少し感じ、体験できたように思う（略）」など経営者視点に立てたコメントが多かった上、

数人からは「経営者目線での考え方を知ることで実際にどの様な人材が求められているか

分かった」などのコメントがあった。自身の強みやポータブルスキルを、採用企業側の視

点から捉え直すことに効果があったことが確認できた。 

 

5.そう思う 4.ややそう思う
3.どちらとも言え

ない
2.あまりそう思わ

ない
1.そう思わない 未回答

受講して満足であるか 23 6
今後に活かせると思うか 18 11

5.そう思う 4.ややそう思う
3.どちらとも言え

ない
2.あまりそう思わ

ない
1.そう思わない 未回答

受講して満足であるか 20 7
今後に活かせると思うか 20 7
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■ビジネスシュミレーション 

・経営層の視点で物を考える訓練になりました。 

・シュミレーションではあるが、経営疑似体験できて良かった。 

・自身の専門性を活かす上でも経営的な視点を身につける事は重要だと思った。 

・経営者目線での考え方を知ることで実際にどの様な人材が求められているか分かった。 

・全体的に経営の要素が楽しく学べた 

・経営者の目線（視点）を少し感じ、体験できたように思う。ただし、現実は、もっと

ダイナミックに変化の中で考え、決断しなければならない事が沢山あると思う。ゲーム

体験はその入口として、役に立ったと感じています。 

・利益を上げる経営の難しさを実感した。 

・具体的なシュミレーションで臨場感があり、励みとなった。 

・まだまだ自分にはリーダーシップが足りないと思い知らされました。 

 

-5)ビジネスモデル構築研修（テンプラーニング社） 

 ○アンケート結果 

 

この研修の受講者の満足度は、75.9%が「5.そう思う」と回答し、「4.ややそう思う」と合

わせると、全員が研修に高い満足を示す結果となっている。さらに「今後に活かせると思

うか」という活用実感についても 82.8％が「5.そう思う」と回答。「4.ややそう思う」と合

わせると 100%が今後に活かせると感じており、満足度・活用実感ともに非常に高い結果と

なった。 

○定性的なコメント 

 コメントでは「相手の関心のあることでなければ、話は伝わらない。事前調査は重要だ

と気付いた」、「自分自身をリソースとしてビジネスの強みをどう生かすのかの重要性を学

んだ」、「誰の為に役に立つかと自分の強みを気付かさせて頂きました。」など、まさに求人

企業の課題解決のために、いかに自分の強みを活かすかという視点に気付く効果が伺える。 

■ビジネスモデル構築研修（テンプラーニング社） 

・相手の関心のあることでなければ、話は伝わらない。事前調査は重要だと気付いた 

・自分の分析が必要。自分の商品価値を考える良いきっかけになった。 

・自分自身を客観的に見ることが多少出来るようになりました。 

・自分自身をリソースとしてビジネスの強みをどう生かすのかの重要性を学んだ 

・差別化について良く考えさせられた。 

・今までの就活の失敗の原因の理由の一つがわかったような気がしました。 

・誰の為に役に立つかと自分の強みを気付かさせて頂きました。ありがとうございます。 

5.そう思う 4.ややそう思う
3.どちらとも言え

ない
2.あまりそう思わ

ない
1.そう思わない 未回答

受講して満足であるか 22 7
今後に活かせると思うか 24 5
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-6) ストレスマネジメント・ダイバーシティ研修(テンプラーニング社） 

○アンケート結果 

 

満足度、活用実感ともに、85.7%が「5.そう思う」と回答している上、「4.ややそう思う」

と合わせると、100%が研修に満足し、且つ、活用実感を持っている。満足度・活用実感と

もに非常に高い結果となっている。 

 

○定性的なコメント 

 コメントでは「話を聞くことの大切さ。相手をほめること。」など、新たな組織に入り、

周囲からの信頼を得て活躍するために必要な要素を認識できた効果が伺える。 

■ストレスマネジメント・ダイバーシティ研修(テンプラーニング社） 

・自分を活かすため、自分が行動することを改めて感じました。 

・「半歩で良いから後退でも良いから動いてみよう。そうすれば風景が変わってくる。」

というのは非常に良いアドバイスとなった 

・仕事でも自身の生活でも実感できる/思い当たる事項があり、良かった。 

・話を聞くことの大切さ。相手をほめること。自分の「あり方」を考えていきたい。 

 

-7) 体験型ケーススタディ（Indigo Blue 社) 

○アンケート結果 

 

受講者の満足度は 55.2%が「5.そう思う」、「4.ややそう思う」と合わせると 89.7%。活用

実感は「5.そう思う」が 51.7%となっている。他研修と単純に数値だけを比較すると満足度

や活用実感は一見低いように見える。しかし、本研修は実践を通し、その後自己を見つめ

直してこそ効果が表れる。そのため、研修直後のインタビューでは効果は過小に評価され

る傾向にある。また、次々と発生する問題の複雑さやスピードに対応できず、”できない自

分”に直面することも重要な効果であるため、消化不良感やある種の混乱が重要な要素であ

る。実際、研修１ヶ月後のインタビューで、印象に残った研修や役に立った研修をヒアリ

ングしたところ、多くの受講者が同研修を挙げていた。その多くは、体験型ケーススタデ

ィで体感したものをその後座学で振り返ったり、自己の過去のキャリアと紐付けることで

より自己理解が深まった、といったものであった。 

 

 

5.そう思う 4.ややそう思う
3.どちらとも言え

ない
2.あまりそう思わ

ない
1.そう思わない 未回答

受講して満足であるか 24 4
今後に活かせると思うか 24 4

5.そう思う 4.ややそう思う
3.どちらとも言え

ない
2.あまりそう思わ

ない
1.そう思わない 未回答

受講して満足であるか 16 10 2 1
今後に活かせると思うか 15 11 3
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○定性的なコメント 

 コメントでは「こちらの対応が乏しく、消化不良でした」、「個人的に対応出来なかった」、

「非力さを痛感した」など、”できない自分”に直面している様子が伺える。また、「各役割

がベストをつくして、はじめて会社として成果が出せる事を実感出来ました」や「状況の

認識を早くする事が、これからの課題」などこれからの課題を見出す効果があったことも

伺える。 

■体験型ケーススタディ（Indigo Blue 社) 

・研修内容は良かったのですが、こちらの対応が乏しく、消化不良でした。 

・研修内容がどうというより、個人的に対応出来なかったというのが正直なところです。 

・研修レベルは私にはハードルが高いものであった。非力さを痛感した。 

・危機の時、利害関係者として、想定外だが、下請け先を仲間にして急場をしのぐ思考

の柔軟性が必要であることに気付きがあった。 

・実際に会社を運営し、状況の変化に対応する事の大変さがわかった気がする。 

・状況の理解に時間がかかってしまった。 

・各役割がベストをつくして、はじめて会社として成果が出せる事を実感出来ました。 

・ビジネスにおいての決断は早くあるべきだと思いました。状況の認識を早くする事が、

これからの課題と考えます。 

・自ら課題を見つけ、積極的に参加するように出来れば良かった。今回のミッションで

自分の存在価値を示すことが出来ず、残念であった。 

・実際にベンチャーで仕事をした場合の心の準備くらいは出来たかもしれません。（自分

の弱点を思い知らされました） 
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（４）マッチング支援の実施 

①マッチング支援実施の方法 

研修後成長分野の事業者に就業するにあたり、まずは企業ニーズと個人の希望とがフィ

ットするような適正なマッチングの実現が必要となる。当事業では、そうしたマッチング

実現を支援するために、研修終了後も参加者は（解散せずに）一同に集まって求職活動等

を行えるような仕組みを提供した。これにより以下のようなメリットがみられた。 

・常に同様の目的を持つ仲間と共にすることで切磋琢磨できるとともに、ともすれば孤 

独になりがちな就職活動をについて多様な背景を持つ仲間と問題を共有できる。 

・仲間の意欲や変化に感化される。 

・研修などで培ったマインドセットが一過性に終わらず最後まで継続する。 

・コンサルタント、ジョブコーディネーター共にすぐに声を掛け合う距離にいることで

必要に応じて相談できる。 

また、キャリアトレーニングとキャリアコンサルティングの２つのサービスも提供して

いる。前者のキャリアトレーニングは、自己理解の深堀や応募書類（履歴書・職務経歴書）

作成セミナー、面接対策トレーニングなどを通し、自己の強みの再認識と面接場面におけ

る適切な自己アピールが出来ることを目的としている。後者のキャリアコンサルティング

は、参加者個別に提供したサービスである。参加者個別の応募書類添削や個別での面接ト

レーニング、求人案件の紹介に加え、参加者の心理的なサポートを行い、モチベーション

維持や不安解消等に寄与した。中には、ほぼ毎日コンサルタントとの面談を持った参加者

もおり、コンサルタントの親身になった傾聴や的確なアドバイスが効果的に機能した。 

他方、こうした一同に集まった研修後のサポートにはデメリットやリスクも存在する。

例えば、自律的にサービスを利用しようとしない参加者にとっては効果的に活用できず無

駄になってしまう場面もあったほか、仲間との切磋琢磨や情報共有についても、参加者の

焦りにつながったり、単に不安を煽ってしまうような側面も見られた。また、昨年同様キ

ャリアコンサルタントは特に本人の自律性喚起を重視してジョブサーチの仕方を教えるな

どの支援を行った。しかし（転職・転籍が余儀なくされている再就職支援とは異なり）帰

任という選択肢がある当事業では、なかなか就職活動に踏み込めなかったり、希望する就

業条件を譲ることが出来ない参加者も見られた。求人企業とのマッチングには本人の自発

的なジョブサーチ活動や、労働市場の現状を受け入れて自己の希望条件等を調整できる柔

軟性が大きく影響するため、本人のマインドセットや人選時のコミュニケーションがより

重要になる。 

 

②マッチング支援の評価 

上記のようなマッチング支援サービスの提供について、研修と同様 4 点満点で参加者の

満足度アンケートを行っている。（4 点「大変満足している」/3 点「やや満足している」/2

点「あまり満足していない」/1 点「満足していない」：有効回答数 25 名）。結果、平均は
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2.12 であった。満足度が高い参加者の声としては「個人の都合や志向を十分聞いていただ

いて、対応してくださった」「コンサルタントの方々とは非常に情報交換ができ、また親身

に考えて頂きました」といった声があがっている。満足度の低い参加者の声として「想定

していたよりも紹介案件がかなり少なかった」「ご紹介案件が少なかったこと」など紹介案

件数の少なさに対する不満の声がみられた。参加者が納得する求人案件の紹介には、求人

案件の絶対数に加え、参加者本人がキャリア希望を明確にすることと、（それが労働市場の

実態と乖離していた場合）コンサルタントが労働市場ニーズとの乖離を是正することが前

提となる。実際、アンケートからは「最初は自分自身で何がしたいのかわからない状態が

続きフラフラしていたが、方向性が見えてからは比較的にツボのあった求人情報を提供し

ていただけるようになった。」といった意見がみられた。本年度の満足度改善には、コンサ

ルタントのマッチング機能強化と、参加者本人がより早い段階でマインドセットできるよ

うな研修プログラムが求められる。 
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【第３章 事業を通した成果】 

１．プログラム全体の効果 

前章では、当事業の実施概要およびその結果を紹介した。本章ではそれらによる効果の

評価・検証を提示したい。まず、本年度で転籍/出向、内定獲得（出向考慮中、転籍考慮中、

内定辞退）を含みマッチング成立に至ったケースは以下 25 件である。 

 

元企業 転身先企業

総合商社
⇒

転籍
製造業営業

情報処理・提供サービス
⇒

転籍
医薬品 研究開発

ソフトウエア
⇒

出向
製造業 ERP担当

ソフトウエア
⇒

出向
情報通信業　技術

ソフトウエア
⇒

出向
情報通信業　技術

ソフトウエア
⇒

転籍
サービス業　事務管理

民生用電気機械器具製造
⇒

転籍
製造業営業

民生用電気機械器具製造
⇒

内定辞退
-

自動車付属品製造
⇒

転籍
製造業開発及び営業

自動車付属品製造
⇒

出向
情報通信業　営業管理

コネクタ・スイッチリレー製造
⇒

出向
製造業　開発

コネクタ・スイッチリレー製造
⇒

出向
製造業　設計・開発

監査法人
⇒

転籍
製造業　管理

酒類製造
⇒

出向
教育事業　総務

電子応用装置製造
⇒

転籍
製造業　事務管理

不動産賃貸・管理
⇒

出向
不動産建物管理

保守・修理
⇒

内定獲得
情報通信業　管理

エンジニア人材派遣
⇒

転籍
製造業　営業

運輸
⇒

転籍
運輸業　営業開発

光学機械器具
⇒

転籍
製造業　機器開発

ソフトウエア
⇒

出向
情報通信業　営業

電気通信
⇒

出向
学術研究・専門/技術サービス業
先行技術調査

電気通信
⇒

出向
学術研究・専門/技術サービス業
先行技術調査

その他輸送用機械器具製造
⇒

転籍
機器販売　営業

ソフトウエア
⇒

転籍
技術サービス業　SE
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上記の事例をよりイメージできるように幾つか事例を紹介したい。 

■ケース１ 

事業マネジャーとして勤務していた A 氏は、組織の方針転換によって、蓄積した専門

知識や専門技能が活かせず、専門スキルのアンマッチが生じることとなった。A 氏は数

ヶ月前から、自身の活躍できるフィールドが減少していることを感じ取ってはいたが、

年収減のリスクもあり、なかなか踏み出せなかった。所属元企業も「非常に優秀なマネ

ジャーではあるが、たまたまアンマッチが生じただけで、本人のキャリアを考えても新

たなフィールドがあれば…」という状況であった。当事業に参加することで、年収より

も大事なものに気づき、自分の活躍やそれに伴うやりがいを追及したいと思うようにな

った。結果、年収は 20%以上下がったものの、これまで培った強みを活かせるフィール

ドに転籍し、マネジャーとして活躍し始めている。 

 

■ケース２ 

電子部品の設計者として長年経験を積んできたＢ氏。組織としては、年齢の上昇とと

もにマネジメントや企画を担ってほしいと考えていたが、Ｂ氏は現場の第一線でより設

計・開発に没頭したいと思っていた。こうしたギャップを感じていたＢ氏は社外で自分

の経験・スキルを活かせるところがあればと思い「人活」事業に参加。部品製造メーカ

ーへの出向が決まった。出向先企業からの評価は非常に高く、（もちろん技術・専門知識

が活かされているのは当然だが）、とくに発注者からのニーズに対し、どのように技術を

組み合わせれば、そのニーズに対応できるか？」といった顧客ニーズ理解力や課題設定

力、それに応じて技術の応用力などに経験が発揮されている。出向先企業からは「経験

豊富なＢ氏の背中から、当社の若い技術者も多くを学べるのではないか」といったコメ

ントを頂いている。 

また、当事業は、まずは出向することを想定していたが中には出向ではなく即転籍を行

うケースもあった。その理由は個々により様々ではあるが、中には次のような事例もあっ

た。 

■ケース３ 

大手ＩＴ企業で長年在籍してきたＣ氏。経済的な面などから当初は出向を前提に考え

ていた。しかし、ベンチャー企業の面接で社長の熱い話を聞くにつれ、転籍する覚悟が

芽生えた。「要するに腹を括ることができない自分に気が付いたのです。本当に小さな会

社で、これまで考えたこともない環境にはなるが、この社長の生き様と事業将来像に凄

く惹かれたです。成長する企業の経営ノウハウもすごく知りたくなりました。そして社

長の片腕として期待されている以上、退路を断ってこの会社に全身全霊を傾ける自分に

ならなければならないと思いました。一緒に働いてほしいと強く請われたとき、それま

で出向のメリットに固執していた自分が恥ずかしい気持ちになりました。」 
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２. 学び直しカリキュラムによる効果の検証 

（１）カリキュラムによるポータブルスキル認識向上の検証 

①ポータブルスキル認識向上 

前述したように当事業における研修は、ポータブルスキルに対する認識の向上やキャリ

ア意識の認識向上に焦点を当てている。その効果を検証するにあたり、研修前・研修後・

事業終了直前の３回にわたって参加者へのアンケートやインタビューを実施した。 

研修前に実施したインタビューでは、ポータブルスキル表に応じた自身の強みをチェッ

クできるものの、その内容は抽象的で、強みを示す具体的なエピソードを回答できない参

加者がほとんどであった。中には、今までそうしたキャリアの振り返り経験がなく、ポー

タブルスキル表のチェック自体に窮するような受講者も見受けられた。ところが、研修後

にインタビューを行うと、多くの参加者がポータブルスキルについて答えることができる

ようになった。加えて、それを示す職業経験をエピソードとして話せたり、新たなフィー

ルドでその強みを活かすイメージが明確になっている参加者も見受けられた。 

こうしたポータブルスキル認識の強まりをデータで示したのが下図である。認識のレベ

ルを下記のように定義をし、アンケートやインタビューを通しインタビュアーによる確認

を行った。即ち、認識レベル 1,2 の低い段階ではそもそも自身の強みについて回答できなか

ったり、漠然としている状態となっている。認識レベル 3,4 の中位になると、より具体的に、

エピソード等も交えながら話せる状態となる。そして認識レベル 5,6 になると、単に自己の

強みを語るのではなく、それを市場視点・採用企業視点で語れる状態となっている。 

 

・ポータブルスキル認識レベルの定義 

認識レベル 定義・状態 

レベル１ ・自身の強みを回答できない状態。 

・研修内容にも特段変化はなく、意味づけや感想を持てていない状態。 

レベル２ ・抽象的なレベルや与えられたシートであれば強みはチェックできるが、 

自身の経験と紐付いていない状態。 

・研修においては、満足度や気づき等の反応はあるものの、自己の気づきと言語化でき

ない状態。 

レベル３ ・抽象的なレベルであれば強みは語れるが、具体的なエピソード等過去との紐付ができ

ていない状態 

レベル４ ・具体的なエピソードも交えながら自己の強みを語れる状態。 

しかし、「それをどう具体的に活かすか？」といった活用場面のイメージが出来ていなか

ったり転身先と紐付いていない状態。 

レベル５ ・自己の強みを認識するのはもちろん、その発揮イメージも持てている状態。しかし、

具体性には乏しかったり、企業ニーズ/企業課題の起点にはなっていない段階。 

レベル６ 自己の強みを活かす具体的な場面が、企業ニーズ起点で語れる状態。 
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上記定義に基づき、参加者の認識レベルを検証した結果、各参加者の変化は次のような結

果となった。参加者1の認識レベルの平均では「1.9」→「2.8」へと上昇している。 

研修前 研修後
A氏 1 2
B氏 2 2
C氏 2 2
D氏 1 3
E氏 2 2
F氏 2 3
G氏 1 1
H氏 1 2
I氏 2 3
J氏 2 3
K氏 2 3
L氏 1 2
M氏 2 4
N氏 2 2
O氏 2 2
P氏 2 3
Q氏 2 2
R氏 2 3
S氏 1 2
T氏 2 5
U氏 2 2
V氏 3 4
W氏 3 5
X氏 1 5
Y氏 2 2
Z氏 2 2

AA氏 3 3
AB氏 3 4
AC氏 2 2
AD氏 3 5
平均 1.9 2.8  

 

 

  

                                                   
1 注：参加者 31 名のうち 1 名は自己都合により辞退した。そのため本分析は 30 名を対象

としている。 
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平均だけで見ると一部の個人だけが多く上昇した際、効果を課題評価してしまう。その

ため散布図を使い状況を確認したのが下図である。一部の個人だけが伸びたのではなく、

全体の底上げとして伸びていることか分かる。 

■研修前の分布 

 

■研修後の分布 

 

 

 認識レベルの向上度合いを研修前後でプロットしたのが下図である。青い円に記載され

ている数字は人数を示し、青い円の大きさによってもその規模を示している。例えば、「１

０」と表記されている部分は研修前の認識レベルが「２」で研修後の認識レベルも「２」

の層が１０名、研修前の認識レベルが「２」で研修後は「３」は６名…といったようにみ

て頂きたい。 
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 変化の割合が最も多いのは、研修前「２」→研修後「２」と認識レベルが変わらなかっ

た層（10 名）ではあるが、次いで多いのが研修前「２」→研修後「３」の層（6 名）であ

る。研修前「１」→研修後「２」（４名）、研修前「３」→研修後「４」（４名）など、１段

階認識レベルが上がった層が多くを占めていることが伺える。また、研修前「３」→研修

後「５」へ２段階レベルが上がった層も５名存在している。 

これを上昇度合い別にみると、もっとも多くを占める層は「変化なし」と「＋１の上昇」

で各々１２名ずつであった。次いで、「+2 の上昇」（４名）、「＋３の上昇」（１名）、「＋４の

上昇」（1 名）となっている。（下図参照） 
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②ポータブルスキル認識向上と労働移動との関係性検証 

では、こうした認識レベルの上昇はマッチング成功に寄与しているのだろうか。まず認

識レベルが向上したか否かによって、決定/未決定の割合を見てみる。（※ただし本報告書執

筆時点の 3 月 18 日時点に進路が決まっているかどうかを起点としている。即ち、「未決定」

には内定有無に関わらず意思決定保留中や選考進捗中の参加者も含める。） 

認識レベルに変化がない層は、決定率が 33.3%であるのに対し、認識レベルが上昇した

層については、決定率が 77.8%と高くなっており、ポータブルスキル認識に対する変化有

無が決定率の上昇に寄与している可能性が示唆される。 

ポータブルスキル認識 決定有無 人数 割合
認識レベル変化なし 出向・転籍　決定 4 33.3%

未決定 8 66.7%
認識レベル上昇 出向・転籍　決定 14 77.8%

未決定 4 22.2%  

次に、この「認識レベル上昇」層について、認識レベルの度合い別により詳細に区分し

たのが下図である。+2 上昇の層(75.0%)よりも+1 上昇の層(83.3%)の方が決定率が高かった

り、+4 上昇の層が未決定であるなど、一概にはポータブルスキル認識のレベルが高まるほ

ど決定率も高まるわけではない傾向が伺える。これは、母数の少なさによって割合が大き

くぶれているという要因に加え、専門性などポータブルスキル以外の側面によってマッチ

ングが成立したという要因が考えられる。ただ、インタビューからは認識レベルが高まる

ほど転身後の活躍状況や具体的なアクションを明確に描けている様子が確認できている。

転身先での活躍を継続的にウォッチする必要があろう。 

ポータブルスキル認識 決定有無 人数 割合
認識レベル　変化なし 出向・転籍　決定 4 33.3%

未決定 8 66.7%
認識レベル　＋１ 出向・転籍　決定 10 83.3%

未決定 2 16.7%
認識レベル　＋2 出向・転籍　決定 3 75.0%

未決定 1 25.0%
認識レベル　＋3 出向・転籍　決定 1 100.0%

未決定 0 0.0%
認識レベル　＋4 出向・転籍　決定 0 0.0%

未決定 1 100.0%  

 

 

（２）カリキュラムによるキャリア意識向上の検証 

①カリキュラムによるキャリア意識向上 

キャリア意識は研修カリキュラムによって向上したのだろうか？ポータブルスキル認識

と同様、キャリア意識の高低について定義をし、研修前後の変化を確認した。キャリア意

識については、キャリアコンサルタントに定義づけの判断を依頼した。 
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・キャリア意識レベルの定義 

認識レベル 定義・状態 

レベル１ ・キャリア棚卸やキャリア観/価値観について答えられない状態 

・研修後も特段変化はなく、意味づけや感想を持てていない状態。 

レベル２ ・抽象的には自己の価値観やキャリア観やキャリア戦略が語れるが具体的

なエピソード等過去との紐付ができていない状態。 

・研修においては、満足度や気づき等の反応はあるものの、自己の気づき

と言語化できない状態。 

レベル３ ・ある程度具体的なエピソード等過去との紐付を行いながらキャリアにつ

いて語れるものの、市場観点がなかったり（過度に固執していたり）実像

とかけ離れた将来像を持っている状態 

レベル４ ・自己のキャリア戦略を持ちながら、労働市場における自己の価値に対す

る認識を正しく持っている状態。ただし、具体的な行動には落とし込めて

いない状態。 

レベル５ ・自己のキャリア戦略等について語れるのはもちろん、その実現に向けた

（企業サーチ等の）行動が出来ている状態。ただし、具体的な企業場面に

ついてはイメージしきれていない状態。 

レベル６ 自己の強みを活かす具体的な場面が、採用企業起点で語れる状態。 

 

 ポータブルスキルと同様、キャリア認識についても、上昇別のシェアを確認すると、下

記のようになっている。 
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 変化の割合が最も多いのは、研修前「３」→研修後「４」と認識レベルが変わった層（6

名）となっている。上昇度合いを見ると、「変化なし」の１１名に対して、「＋１の上昇」（9

名）、「＋２の上昇」（8 名）、「＋３の上昇」（2 名）など上昇した層は 19 名に上る。 

 

②キャリア意識向上と労働移動との関係性検証 

こうした認識レベルの上昇がマッチング成功に寄与するのか、認識レベルの向上有無と

決定有無（2 月時点）の関係性について確認したい。 

 まず認識レベルが向上したか否かによって、決定/未決定の割合を比較すると、認識レベ

ルに変化がない層は、決定率が 27.3%であるのに対し、認識レベルが上昇した層について

は、決定率が 78.9%と高くなっている。 

キャリア意識 決定有無 人数 割合
認識レベル変化なし 出向・転籍　決定 3 27.3%

未決定 8 72.7%
認識レベル上昇 出向・転籍　決定 15 78.9%

未決定 4 21.1%  

 

キャリアの認識レベルの度合い別により詳しく見ていきたい。認識レベルの上昇度合い

に区分してまとめたのが下図である。認識レベルが１上昇した層（55.6%）に比べ、認識レ

ベルが２上昇した層や３上昇した層は決定率が高く（100.0%）となっており、認識レベル

の上昇度合いが高まるにつれて趨勢的に決定率も高まっている様子が伺える。 

キャリア意識 決定有無 人数 割合
認識レベル　変化なし 出向・転籍　決定 3 27.3%

未決定 8 72.7%
認識レベル　＋１ 出向・転籍　決定 5 55.6%

未決定 4 44.4%
認識レベル　＋2 出向・転籍　決定 8 100.0%

未決定 0 0.0%
認識レベル　＋3 出向・転籍　決定 2 100.0%

未決定 0 0.0%  

 

（３）研修効果を高めた要因 

 では、こうしたポータブルスキル認識やキャリア意識を高めた要因は何なのだろうか。

受講者のインタビューを通し、大きく下記３つの要因が寄与したことが挙げられる。 

 

① 要因１：市場起点からのキャリア棚卸 

本研修では、市場価値診断測定研修やビジネスモデル構築研修など至るところでキャリ

アの棚卸を行う機会を設けた。特徴的なのは単に棚卸を行うのではなく、それを労働市場

観点や企業ニーズ観点から捉え直したという点である。自分自身だけで内省すると曖昧だ

った強みが、「企業の課題解決にどのような価値をもたらすか？」「社外の労働市場と比べ
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て魅力的なポイントは何か？」という視点に立つことで、より具体性を持つ参加者が複数

見られた。 

 

② 要因２：研修者同士での相互フィードバック 

 本研修を通して本人のポータブルスキル等の気付きを促した大きなきっかけは研修参加

者同士のフィードバックであった。こうした場は各研修でグループディスカッションの場

を設けたほか、研修参加者同士による自発的なコミュニケーションの中でも発生した。こ

うしたディスカッションの際、まずは誰かに伝えようとすることでより深く整理できたり、

フィードバックによっていわゆる「ジョハリの窓」のように本人が気づいていない強みを

知ることが本人の気付きにつながったケースが多く見られた。 

 

③ 要因３： 体を使ったアクションラーニングを通した異化 

多くの参加者が、気づきのきっかけとして口に上げたのがチームビルティング体験型ア

クション研修や体験型ケーススタディなど、即興型で体を動かすような研修であった。心

理学等で近年とくに着目されている「異化」という現象が起こったことが想定される。異

化とは、同化の対語で、普段は日常に染まりすぎて気づかなかったことが日常とは異なる

場に身を置くことで差異として浮かび上がるような現象を指す。本研修においても、肩書

等が全く通じない場面で、（疑似的ではあるものの）即興的な判断・行動が求められ、”素の

自分”の判断・行動を取ったこと。また、それを「なぜあの時あのように振る舞ったのだろ

うか？」というように振り返り内省するとともに受講者と対話することで、より自分の強

みに対する理解が深まり言語化・概念化できたことが考えられる。 

上記のように、①②③ともに、自己を振り返る内省体験が、研修効果を高める大きな要

因となっている。実際、受講者の中には、「今まで忙しくて全く振り返る機会がなかった。

今回の研修を通し、自分を振り返る重要性を痛感した。今では毎週月曜日に意図的に時間

を設け、自分を振り返るようにしている。」といったように、内省を習慣化することで、積

極的に自己を高めようとマインドセットされた方も見られた。 
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【第 4 章 事業を通して新たに明らかとなった課題と「人活」支援サービスにおけるプロ

グラムの取りまとめ】 

１．事業を通して明らかとなった新たな課題 

第 2 章・第 3 章では事業に関する概要や成果等について紹介してきたが、ここでは本取

り組みを通して見えてきた新たな課題を掲示したい。 

樋口美雄 慶應義塾大学教授は、個人がそれほど時間をかけることなく適職を見つけられ

る市場を形成するために「①良好な雇用機会がたくさん用意され、②求人企業や求職者に

ついての正確で詳細な情報が伝達され、③再就職に必要となる能力開発を支援する機能が

用意され」ていることが必要だとしている2。この３つの柱のフレームワークに則ると課題

は下記のように整理できる。 

 

（１） 求人ニーズの再設定 

成熟分野から成長分野への円滑な労働移動が促進されるためには、成長分野の求人が豊

富にあることが前提となる。今年度は、技能・スキルレベルの高い参加者が多く参加した

傾向にあるため、求人ニーズについてもそれに見合うレベルのものが求められ、マッチン

グの難易度はより高まる結果となった。 

ここで大きな課題となったのが、求人情報の再設定である。通常企業の求人情報では、

求める人材像・必要要件が記載されるが、その情報は「○○の経験○年以上、」「○○業界

出身であること」「○○の資格」など経験年数や属性に基づいた情報として表出されるケー

スが多い。そのため、こうした要件を満たさない候補者の応募は控えられ、分野をまたい

だ労働移動を阻む大きな要因となっている。しかし、そもそも求人の背景に存在する企業

課題・事業課題に立ち戻って、必要な要件をヒアリングすると、前述した経験年数・専門

性・属性等は必須ではなく、むしろ職務遂行能力こそが重要であることが珍しくない。例

えば、BtoB の商品を製造・販売する企業で営業部長の募集を行ったケースを例にする。そ

こでは、通常の求人情報では、商品知識が必要だといった理由等から同業界出身の営業マ

ネジメント経験者などといった要件で、募集がかけられることが多い。しかし、採用後そ

の営業部長に期待する役割に焦点を当てることで、より本質的な採用課題を把握できるこ

とが出来る。例えば、商品知識は実は入社後のキャッチアップで十分で、むしろ戦略構築

力や戦略実施において現場へ浸透させる力の方がより重要だといった場合も珍しくない。

こうした場合、業職種の経験はさほど必須ではなく、より幅の広い人材候補からより良い

人材を採用することができる。実際、一般社団法人 人材サービス産業協議会が企業を対象

に行った調査では、企業が採用する際に評価したものとして最も大きいのは「専門職種の

                                                   

2 出典：樋口美雄・阿部 正浩・児玉 俊洋(2005）『労働市場設計の経済分析-マッチング機

能の強化に向けて』東洋経済新報社 
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知識や経験」「業界での知識や経験」が高い一方で、採用後に採用時もっと評価しておけば

良かったと思うものを聞くと、「人柄」「専門性以外の職務遂行能力」などが高い要素とな

っている。 

 

【採用時に企業が評価する項目と採用後より評価しておけば良かったと思う項目】 

 

※出所：JHR「中高年ホワイトカラーの中高年採用実態調査」 

 本事業においても、求人の絶対数は多いものの、（こうした求人ニーズの再設定がなされ

ないために）なかなか本人に紹介できないような事例が散見された。条件面を中心にして

記載されている既存の求人情報に対し、より採用課題に焦点をあててヒアリングし、企業

側の求人の幅を拡げるような対応が求められる。 

 

（２）企業課題に即した、個人の強み理解とアピール 

企業は解決したい企業課題や事業課題が存在するからこそ採用を行う。いかに求職者の

能力が素晴らしくても、それらが企業の課題解決に結びつかなければ採用には至らない。

入社後の活躍期間が長い若年層であれば、入社後の育成等を織り込んで採用できるが、中

高年層以上になるとそうした期間は短く、より課題解決に直結する強みの自己理解とアピ

ールが重要になる。 

今年度は市場価値診断やビジネスモデル構築研修などを通し、市場価値の視点や求人企

業側の視点を盛り込むような研修を用意した。結果、相手の課題解決にどう活かすか？と

いう視点に立てはしたものの、そのイメージは曖昧で具体的な活用イメージまで見いだせ

ていない参加者もみられた。この要因は大きく２つであり、①研修期間とその後の求職期

間とが分離されていたために、研修にリアリティを持ちづらかったこと、②紹介された求

人企業数や企業の情報量が少なかったことの２つが挙げられる。そこで、前者の①につい

ては研修と求職活動が一体となったアクションラーニングのような研修体系がより望まし

Q.何を評価して採用に至りましたか？
Q.採用時にもっと評価しておけば良かった
と思うものはありますか？
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い。実際、参加者のインタビューにおいても「先に研修後の転職活動を想起してから受け

ると、より実のある内容になったのではないか。」という意見が聞かれた。加えて、当事業

では参加者の担当者（キャリアコンサルタント）と企業側の担当者（営業・JC）が分かれ

て対応する体制を取っていたが、本人の強みを深く理解し、求人ニーズと紐付ける観点で

は、担当者が研修から求職活動・企業研究サポートまで一気通貫で伴走することが望まし

い。後者の②については、前節（１）で示したような求人企業のニーズ再設定が有効に機

能すると考えられる。 

 

（３）所属元企業において求められる個人の能力開発機会・キャリア開発機会 

昨年度同様、本年度も浮き彫りになった課題は、働く個人が常日頃から自己のキャリア

等に向き合う必要性である。今年度においても「キャリアについて初めて考えた」と回答

する参加者が続出した。キャリアは日々の仕事の中で主体的に自己や出来事に向き合うよ

うな姿勢から紡ぎ出される側面を持っていることから、当事業に参加する前段階からキャ

リアを意識し、強みを開発する行動が求められる。当事業の受け入れ先企業のある人事責

任者からは「今回（当事業を通して）採用した方は、ご自身の意思やエピソードが明確に

見えた。しかし、普段の採用面接における中高年の方々は組織に埋没している印象で、そ

の人個人の意思やエピソードが見えない。」という意見が聞かれた。当事業における研修等

の効果が有効性を示唆すると同時に、通常の中高年層がいかにそうしたことを整理できて

いないかが伺える。 

普段からキャリアについて考える機会の必要性は、所属元企業も課題として感じている。 

本事業に所属元企業として参加頂いた企業にインタビューしたところ、「今回は中高年層が

中心だったが、本来的には 30 代くらいから社外と交わる研修やキャリアを振り返る機会が

必要だ」との声も聞かれた。その背景には、「現段階ではミスマッチにはなっていなくても、

事業展開の変化等により、10 年後・20 年後に社内での活躍の場が少なくなる可能性は誰に

でもある。もっと早い段階から自律的に考える場が必要。」という危機感が挙げられる。そ

うした意味では、人活事業の発展可能性として、企業の恒常的な人事制度として、研修に

よる気付きの提供やキャリア自律を促す場として連携する可能性も見いだせた。 

こうした、日ごろからキャリアについて考えておく機会は、労働移動の促進という点で

も非常に重要である。（一般的な中高年の労働移動においても）、本人の希望条件や仕事内

容が労働市場の実情よりも高く、それに執着してしまう場合、なかなかマッチングに至ら

ない。当事業に参加する前の段階から、自己の市場価値や求人ニーズについて知っておき、 

条件低下等をより受け入れやすくすることが求められる。 
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２．事業自立化の可能性およびその課題 

自立化実現に際し、本年度の事業を通して明らかとなったニーズや課題について、以下

①所属元企業の課金②受け入れ先企業の課金③本人に対する課金に分けて整理する。 

 

① 所属元企業に対する課金の可能性 

・ニーズ： 

本年度ご参加頂いた所属元企業へのインタビューを通し、「本人の能力をより活かす転身

が実現できたこと」や「本人が自律的に社外マーケットを意識するようになったこと」等

について高い評価を得られている。社内に活躍の場が限られている場合、より早い段階で

本人が社外に目を向けたり自律的に能力開発することは企業にとっても有益になるケース

が多い。しかし、一般的には企業はリーダー層の育成投資やローパフォーマーに対する対

策費が優先されてしまうため、その中間層への打ち手は後手になりがちである。そうした

中、より早い段階でキャリア研修などを含めた対応ができることは企業にとってもニーズ

がある様子が伺えた。例えば、企業のインタビューからは「恒常的な人事制度の一環とし

て、こうした窓口があれば助かる」といった声が聞かれた。 

・課題： 

ただし、所属元企業側に課金した場合、（当事業の趣旨とする中間層ではなく）ローパフ

ォーマーの対策の一環として、意欲的ではない方を企業が預けようとしてくるリスクが伴

う。事業化した際も過度な量的拡大には囚われず、趣旨に同意頂いた企業のみに絞って展

開することなどの対応が必要となろう。 

 

② 受け入れ先企業に対する課金の可能性 

・ニーズ： 

受け入れ先企業側にインタビューした結果、受け入れた人材について非常にご満足いた

だけている声が確認できている。例えば「前職の知見やネットワークがあり、もう即戦力

として活躍頂いています」「技術だけでなくそれを応用する際のノウハウがあるのでうちの

若い者にも刺激になるし非常に期待しています」といった意見があった。また、当初事業

で想定していた「出向」を経た労働移動ではなく、いきなり転籍する場合も多く、通常の

人材紹介モデルに近い形での展開も可能性として考えられる。 

・課題： 

通常の人材紹介と違い当スキームには研修が含まれているため研修コストの存在が大き

な課題となる。また、再就職支援とは異なり、帰任も視野に入れたスキームであることか

ら本人の”覚悟”が伴っていない点も課題となることが予想される。条件低下や異業職種のキ

ャリアチェンジを決断するには本人の覚悟が必要である。しかし当スキームは、本人があ

る種退路を断っていない状態での参加となるので、出向・転籍等になかなか踏み切れない

ことが考えられる。事業化に際しては、いかに本人のマインドセットをサポートするかが
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課題となろう。 

また、本年度は主に２つの点で出向のデメリットも顕在化した。 

１点目のデメリットは、「転籍により一日も早くコア業務を任せたい」という受け入れ先

企業ニーズとのギャップや、出向終了期間の不透明性である。例えば、前者は「出向の場

合、なかなか参加者にコア業務を委ねることが難しい」という声が挙げられた。後者につ

いても「採用時点はミスマッチを抑える意味で良いが、採用後は出向か転籍かなるべく早

く結論を出してほしい」という意見が挙げられた。こうした点は所属元企業も同様の声が

挙げられている。例えば「この事業は帰任もあり得るため、出向した社員のポストは空け

ている。ただ、そうすると人員不足の現場にとっては結構苦しい状況になる。帰任なのか

出向なのかは早く決めてほしい」といった意見が伺えた。 

２点目は、出向契約に関する企業間の工数負担である。受け入れ先企業からは「当社は

出向契約を結ぶのが初めてだったので、非常に手間となった。」といった声があった。とく

に当事業は人件費の負担比率等も両社の話し合いで決まる形式をとっているが、「当社のよ

うな小さな会社と出向元の大企業とが対等な力関係で契約するのは難しい。なにかガイド

ラインのようなものを出してほしい。」といった声もあり次年度以降の改善点としてあげら

れる。 

もちろん、出向には受け入れ先企業・本人双方のミスマッチリスク軽減というメリット

は存在する。（例えば受け入れ先企業からは「面接という限られた時間で無期社員採用を判

断するのは難しい。しかし、出向があることでまずは採用してみようかということになる」

「中高年になるほど、合う・合わないは大事なので、本人や企業双方にとってお試し的な

期間があることは良いことではないか」といった意見が聞かられた。）しかし、そうしたメ

リットをより享受する上でも上記のようなデメリット是正が必要となる。 

 

③個人側からの課金の可能性 

・ニーズ： 

３つ目の課金可能性はプログラムに参加する本人自身からの課金である。既に自主的に

転職活動を行っていたり外部への転身を考えている個人に対し、課金制の研修提供も考え

られる。本年度も既に自主的に転職活動を行っていた参加者が、「これまで我流で行ってい

たが、研修を通じて整理できた」「今までどうやれば良いかよく分からなかったがヒントを

得られた」といった声があり、個人ニーズの高さを伺えた。また、企業に在籍しながらも

「労働市場における自分の市場価値を知りたい」「さらにキャリアアップするためにはどう

いった点を能力開発すれば良いか知りたい」といったニーズが多く、そうしたことを知る

場としても機能することが考えられる。 

 

 


