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愛知県経営者協会「人材の確保・定着・育成」研究委員会では、別紙のとおり報告書を

とりまとめましたので、ご報告します。  

１．報告書とりまとめの経緯とねらい 

(1) 当地域においては、新卒採用がバブル期以来の売り手市場の様相を呈するなかで、「新卒

採用難」に加え、「苦労して採用しても数年でやめてしまう。」、「若手が育たない。」など、企業

の悩みは多い。 

(2) 本研究委員会では、 

・いかに若手人材を確保するか、 

・いかに定着させるか、 

・いかに育成するか、 

の 3 点をテーマに、各企業の取り組み事例を幅広く調査するとともに、会員各社へのアンケ

ート結果も踏まえ、成功している企業の取り組みはどこが違うのか。その成功の要因は何か

について、メンバー間で踏み込んだ検討を行った。 

(3) 今回、その議論の経過と結果を「どこが違う。成功事例に学ぶ人材の確保・定着・育成」と題し

た報告書としてとりまとめた。 

(4) とりまとめにあたっては、一般論の記述は極力避け、成功事例を幅広く紹介するなど、経営層

や実務レベルの方々への実務に活かせる生きた事例集として、実践的なヒントを提供すること

に重きを置いた。 

２．本報告書の構成 

(1) 本冊の「どこが違う。成功事例に学ぶ人材の確保・定着・育成」と別冊の事例集「成功企業は

ここが違う」から成る。 

(2) 別冊の事例集は、本冊の記述と相互対照できるようにするとともに、事例は、各社の許しを得

て、原則、社名を記載している。会員企業間での問い合わせ、情報交換を通じて、実務に活

用されることを期待している。 
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昨年 8月スタート。事例調査、アンケート調査を行うとともに、12 回にわたり本委員会を開催。 

今回、報告書のとりまとめをしたもの。 

 
 
 

※なお、本報告書は 6月２日に会員企業など関係先に配布する予定です。 

ご希望の方には、１セット 1,500 円（会員企業の追加注文は１セット 800 円）で販売いたします（送料別）。 

詳しくは、本会（TEL：052-221-1931）までお問い合わせください。 
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内定辞退者が増加している (37.7%） 第3位 選考試験の工夫 (29.2%）

業界全体が不人気である (30.0%） 第4位 何もしていない (13.8%）

採用活動においての課題 採用活動における工夫
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告書の結び ― 本委員会の思い ― 

 

本委員会での議論 通じて、「確保」・「定着」・「育成」の各場面において、成功のための 

エッセンスとして浮か 上がってきたことを「本委員会の思い」として、4 つのキーワードにまと

めた（本冊の 25～26 ージ参照）。 

 

(1) 確保 ― 「相互 解と相思相愛」 ― 

 採用活動は、 業と学生は「お互いに選び選ばれる」関係という基本認識で進めなければ

ならない。自社はどういう会社で、何を目指し、どこに強みがあるかを明確に示した上で、今の

若者が何を求め 何を重視しているかをよく把握し、募集、選考から内定後のフォローまで、

手間を惜しまず 双方向のコミュニケーション機会を作っていくことが肝要。こうした企業の誠

実で真剣な姿が 者の心を打ち、採用活動を成功に導く。 

(2) 定着 ― 「どん 強者（つわもの）も“無関心”には耐えられない。」 ― 

 会社が自分を 要としてくれている、理解してくれている、育ててくれているということを若手

社員が実感でき ような会社であらねばならない。会社が自分のことに関心を持ち、きちんと

見てくれている会社であり、きちんと見てくれる人が身近にいると実感できることが若手社員の

定着と能力の発 につながっていく。 

(3) 育成 ― 「部下 “ハート”に火をつける。」 ― 
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を見ることで育つ。上司・先輩が、部下・後輩とフェイス・トゥ・フェイスでの気持

ュニケーションを取りながら本音をぶつけ合い、仕事への誇りや範を行動で

にとって感動体験となり、上司への尊敬の念が生まれる。熱い心と愛情を持っ

恵まれ、信頼して仕事を任されるという環境と経験が若者のハートに火をつけ、

。 

情のバランス。そこに“愛”はあるか。」 ― 

最も大切な資源は「人」である。人は感情の生き物でもある。納得感と公平性

事処遇の仕組みの構築はもちろん、社長、経営層から職場の上司・先輩が、

で、若手の社員と向き合うことが肝要。「理」と「情」のバランス。そこに“愛”は

事労務政策の根底を貫く思想としていつの時代においても大切にすべきと

めて問われている課題でもある。 
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