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本WGの論点について 
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１．中小企業が求める中核人材 
（１）中核人材像の特徴：背負い系人材と専門人材 
（２）求人像の求め方：必要な人材と中小企業が描く人材との乖離の縮め方 
（３）社内人材活用の可能性：社内人材の負荷軽減と育成 
 
２．中小企業の取組と仲介機関・コーディネータの役割 
（１）中小企業の中核人材確保に向けた取組支援のあり方 
（２）企業タイプ別アプローチと仲介機関・コーディネータの必要性 
 
３．中小企業の中核人材確保のためのスキームのあり方 
（１）中核人材のタイプ等により異なる求人方法、受入体制、留意点等 
（２）中核人材送出し企業側の課題・可能性 











２．中小企業の取組と仲介機関・コーディネータの役割① 
 中核人材の確保に成功している中小企業は「中小企業・小規模事業者人手不足対応ガイドライン」における３

つのステップに沿った取組みを行っていることが多い。 

 こうした中小企業の取組を支援するにあたり、ステップ１～２（経営コンサル的支援）とステップ３（人材紹介的
支援））では求められる支援スキルが異なるものの、全ステップを一貫した支援が求められる。 

Step1: 戦略の 
 優先順位付け 

Step２: 戦術・業務 
 の見直し 

Step3: 求人像・条件の明確化 
 求人方法・職場環境改善等 
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• 求人像を明確化 
① 経営基盤強化のため改
革主導リーダー 

② 特定高度技術人材 

• 会社が進む方向性や仕事の進
め方、キャリアについてリーダー陣
の誰もが同様の返答が出来る
ほど、会社のビジョンやミッション
につき討議を重ね共有を図る 

• ポリシー「ファーストワン」を明確
化 

• これにより、新たなミッション・課
題「営業と求人をしていない会
社からの脱皮」が明確化 

• 量産対応×グローバル・プレゼン
スの拡大の2軸から、獲得すべ
き経営能力（項目）を明確化 

• 相互理解のために、
1年以上継続して候
補者にアプローチ 

• 社内制度や勤務環
境を柔軟に整備 

• 下請け営業でないメーカー営業
への転換、海外営業強化（特
に途上国）を行うため、人材確
保が必要に 

• 必要な人材を明確化。 
 “外交的、語学力、自立心あり。 

  海外経験あり、自社に興味ある” 

企業に対するコンサルテーション 事前 
準備 求人像の明確化/求人・採用ｻﾎﾟｰﾄ 

 まず、テーマの設定、ゴール設計、解決のステップを行うが、ここまではコンサルティングの会社のメソッドである。その上で、頻
度・期間・ポジショニング・コスト等を設計するが、これはアメリカのインディペンデントコントラクタのメソッドである。 

 中小企業の経営戦略や経営課題の絞込みやその解決に必要な方法について、社長のみならず主要幹部を呼んで、1時間前後で１～2回行
う。その上で、なお人材を採用したいと思う企業に対して、求人像の明確化等を通じて具体的なプロセスに入ることが多い。 

※経済産業省にて仲介機関・有識者等に対するヒアリングを現在実施中。 
 上記は、現時点（11月10日）までのヒアリング結果をもとに要素を抽出したもの。 6 



２．中小企業の取組と仲介機関・コーディネータの役割② 

Step1: 戦略の優先順位付け 
ﾋﾞｼﾞｮﾝ/ﾐｯｼｮﾝの確認 
 (『●年後の姿』の共有) 

 社是・企業のミッションを確認。企業と
してありたい未来、３・５・１０年後の
姿を聞き出す。 

 ３年後どうなりたいか、どういう会社に
したいかを聞き出す。 

企業に対するコンサルテーション 事前準備 仲介機関 

経営課題の確認 
 (『愚痴・苦労』の共有) 

 今「大変」「なかなかできない」と感じ
ている内容を聞き出す。 

 どんな問題があるか、何が起きているか、
社内の「ヤバイ」話をしてもらう。 

解決すべき課題の優先順位付け 

 出てきた課題を一つに絞り込む。 
 テーマ（販路拡大/海外展開等）と具体的
ゴールを設定する。 

Step２: 戦術・業務の見直し 中小企業 

社内要素の分析 
 (社内におけるバリューチェーン分析) 

 優先課題の解決するために５要素（金・
人・モノ・情報・時間）をどう「やりく
り」するか、戦術を明確化。その上で、
要素の一つ「ヒト」のニーズを固めてい
く。 

 社内の作業分担、人員配置、自動化状況
等により商品完成までの行程から企業内
バリューチェーンを探る。 

採用覚悟の確認 
 (求人像を投入した場合のシミュレーション） 

 社長が望んでも社内で反対があり、転職
後に社内圧力に負けた社長にハシゴをは
ずされるケースもあり。 

 社として（社内に一部反対勢力が出たと
しても採用すべきか否か、）このタイミ
ングで覚悟を問うことが重要。 

必要な要素 

事前の情報収集 

 商品/製品・サービス、規
模、人員、創業者の存在、
株主構成等、基本的な情報
を確認。 

 商品・サービスと販売先か
ら商流・バリューチェーン
上のどこに位置しているか
探り、価格コントロール力
等を確認。 

場の設定 

 社長と現場を動かせる人が
同席した場を設定。立場や
有する情報が違うｷｰﾊﾟｰｿﾝ
を一同に集めることで戦
略・戦術を明確化する。 

 社長ディスカッションに加
えキーマンインタビューを
行う。 

 中小企業に対する求人仲介機関（支援者）は、いかなる支援を行うことが望まれるか。特に、Step１～
Step２の「企業戦略の優先順位付け」及び「戦術・業務の見直し」を支援するにあたり、必要な要素は何
か、留意すべき点はあるか。 

有識者等へのヒアリングまとめ ※経済産業省にて仲介機関・有識者等に対するヒアリングを現在実施中。 
 下記は、現時点（11月10日）までのヒアリング結果をもとに要素を抽出したもの。 
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２．中小企業の取組と仲介機関・コーディネータの役割③     
 中小企業に対する求人仲介機関（支援者）は、いかなる支援を行うことが望まれるか。特に、Step３の
「求人像の明確化」にあたり、必要な要素は何か、留意すべき点はあるか。 

Step３:求人像・条件の明確化/求人方法・職場環境改善等 

求人・採用サポート 求人像の明確化 仲介機関 

中小企業 

有識者等へのヒアリングまとめ（続） 

業務内容（ﾐｯｼｮﾝ）の明確化 
 (どんな「コト」をやってもらうか) 
 映像でイメージできるくらいやってもらう
「コト」を明確化。役職（経営幹部、●●統
括など）やジョブ・ﾃﾞｨｽｸﾘﾌﾟｼｮﾝではなく実現
してほしい具体的な「成果」まで決めること
が重要。 

※経済産業省にて仲介機関・有識者等に対するヒアリングを現在実施中。 
 下記は、現時点（11月10日）までのヒアリング結果をもとに要素を抽出したもの。 

募集背景の確認 
 (なぜ外部人材を登用したいのか） 

 単なる欠員補充としての増員ではなく内部人
材ではできないミッションであることを会社
としても認識する必要。 

会社のﾐｯｼｮﾝ・利益との関係性の確認 
 (当該外部人材が会社にもたらす利益は何か） 
 バリューチェーン上の付加価値創出部門に必
要人員がいるか、経営者の愚痴・悩みはどこ
の機能が不足しているか、ビジョンと現実と
のギャップを分析の上、必要な機能・人員を
検討する。 

求人方法の見直し 
（魅力発信・求人手段など） 

選定方法の見直し 

職場環境整備 

など 

必要な要素 

求人条件等の明確化 
 (求人形態・労働条件等の決定) 

 頻度・期間、ポジショニング、価格等
について決めていく。 

 責任・権限レベルや、やりがい（経
験・スキルが発揮できるか等）など非
賃金の労働条件は働く側にとって重
要。 
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