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日本の労働市場に何が起こっているのか
－景況感と人手不足という“一致して当たり前”のものが乖離

出典：日銀,短観
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業況判断D.I. 雇用人員判断D.I.（反転）
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奇妙な人手不足、なぜ起こるのか ―人口動態

図表１ 日本の年齢別人口構造 

  2000年 2020年 2040年 

64歳以下人口 104,885 90,119 73,552 

65歳以上人口 22,041 36,027 39,285 

 うち 65歳～84歳人口 19,804 29,893 29,225 

 うち 85歳以上人口 2,237 6,133 10,060 

65歳以上人口が占める割合 17.4% 28.5% 34.8% 

85歳以上人口が占める割合 1.8% 4.9% 8.9% 

 
出典：国立社会保障・人口問題研究所が推計した「日本の将来推計人口」令和5年結果。

出生中位・死亡中位推計を使用している。2000年については総務省統計

また、2040年までの日本で唯一増えるのは、75歳/80歳/85歳以上の方々。

高齢人口増が、特にエッセンシャルワーク領域の労働需要を
押し上げ、奇妙な人手不足を生んでいる。



出典：リクルートワークス研究所,大卒求人倍率調査

採用難に苦しむ大手企業、新卒採用“も”増加させる
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大手企業（1000人以上）の大学卒求人総数

全体の大卒求人倍率は1.62倍（2027年卒）と需要超過続く。
大手企業の大卒採用ニーズも堅調。
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若手のとりあいによって、給与が上がる

11

1990年代からほとんど上がらなかった初任給。2023年前後から男女
ともに、急速な上昇局面に入っている。



出典：リクルートワークス研究所,大卒求人倍率調査（2027年卒）

分散が急速に大きくなる、大卒初任給
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変わる職業人生

①教育 ②仕事 ③引退
これまであたりまえだった「３ステップ人生」

が普通ではなくなる



「選択」の回数 －５大キャリアイベント
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退職の経験
25-29歳で47.2％
（30-34歳で57.8%）

副業・兼業
20代で実施率14.0％
加えて希望率は36.8％

体系的な学び直し
20代で実施率18.3％
希望者は38％（39歳以下）

家族の介護 25-29歳の11.0%

子の出生
25-29歳までで13.2％
（30-34歳で31.0％）

図表 キャリアの初期に、どんな選択の可能性があるか[i]

[i] JPSED2024を古屋が集計した結果（Xa24によるウェイトバックを実施）
[ii] JPSED2024より「学校に通った」「単発の講座、セミナー、勉強会に参加した」「通信教育を
受けた」の合計。正規の職員・従業員を対象とした集計。Xa24によるウェイトバックを用いた

20代のうちに多数がキャリア上の大きな「選択」に直面する。



「選択」の回数が増える人生
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◆人生における「選択」のタイミングは以前と比較にならないほど増加

◆卒業時の就職活動はその「最初の1回目」

学校

仕事

引退



一方で「入社前に社会や企業と関わった経験」がある
新入社員が増えている

出典：リクルートワークス研究所,2024, Z世代に関する調査 サンプルサイズ2370



「入社前の社会的経験」がある新入社員が増えている
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入社前の社会的経験の影響
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現在の仕事のエンゲージメント・スコアについても、入社前の社会的
経験が多い新入社員ほど高い傾向が確認される。
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入社前の社会的経験の影響

29

現在の仕事への満足度も、「入社前の社会的経験」が多い新入社員ほ
ど高い傾向が確認される。

出典：リクルートワークス研究所,2024, Z世代に関する調査 サンプルサイズ2370 を古屋分析



初職におけるキャリアづくりを促す要素
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仕事における
成長実感高

仕事の量的負荷

仕事の質的負荷

関係負荷
(理不尽さなど)

リモートワー
クの有無

入社前の社会的
経験個数

BIG5
神経症傾向

.37 ***

－.15 *

※ほか統制変数として、女性ダミー、院卒ダミー、5000人以上規模企業入職ダミーを投入
両モデルにおいて、すべて5％水準で有意ではなかった

自律支援的な職
場環境

.40 ***

.09 **

統
制
変
数

－.12 **

仕事の量的負荷

仕事の質的負荷

関係負荷
(理不尽さなど)

リモートワー
クの有無

入社前の社会的
経験個数

BIG5
神経症傾向

自律支援的な職
場環境

統
制
変
数

.49 ***

.25 ***

※成長実感高群ダミーを被説明変数とするprobit分析 R2＝0.104 / R2=0.099

2019年～2021年卒 2010年～2014年卒

※有意水準 ***:0.1% **:1% *:5%



重要な発見
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以前は、
仕事の成長実感に影響していなかった「入社前の社会的経験」。
近年（5年ほど前の新入社員から）プラスの影響を与えるように。

なぜか？

→職場環境の変化が原因と考えられる
（企業が若手を従来通りに育てられないため、
若手自身の過去の経験が重要に？）

古屋星斗,2022,「ゆるい職場 若者の不安の知られざる理由」,中央公論新社



インターンシップと初職の職場
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◆①就職後における自律性、エンゲージメント、仕事満足感向上

◆自社満足スコア、自社フィット感スコア、キャリア見通しスコアすべてで未
経験者より参加者が高く、特に中期（５日以上）参加で大きな効果がある

出所：経済産業省,2020, “学生・企業の接続において長期インターンシップが与える効果につい
ての検討会調査結果” N=1231

リクルートワークス研究所,2020,インターンシップは大学生の学習を阻害するのか？



インターンシップで大学生活の動機も得る

35

◆②大学生活における効能。

◆こちらも中期（５日以上）のインターンシップ参加で大きな効果があり、長
くなればなるほど効果が高まる結果に

◆実は、学習動機も高まっている（動機が実社会から調達された？）

出所：経済産業省,2020, “学生・企業の接続において長期インターンシップが与える効果につい
ての検討会調査結果” N=1231

リクルートワークス研究所,2020,インターンシップは大学生の学習を阻害するのか？



チャンスはまた来る

自分で決めなくてはならず、企業が決めてくれない。
その代わりに、キャリアで何かつまづいても、
リカバリーが容易になってきている。

出典：古屋星斗,2021, 「3年未満で辞めた」大卒新入社員のその後を検証する,リクルートワークス研究所「鳥瞰虫瞰」



大学が、学生に提供できるもの

就活は選択の最初の1回目（×“最後”の1回）。

だからこそ、提供できるのは、
これからの人生における、「選択」の経験値。
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