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Ⅰ．総論 

 
１． 中小企業での中核人材活躍ニーズの背景 

 

(1) 中小企業側のニーズ：地方活性化・中小企業の生産性向上の柱「中核人材」  

 

生産年齢人口が減少する中、人手不足 は恒常化しうる 構造的課題 。中小企業等 にお

いては、経営者の高齢化に伴う事業承継 も大きな問題であり、人材に関する課題が経営

課題の上位 に位置づけられるように。 

地域や中小企業等の成長・発展には、付加価値向上を担う「中核人材」の存在が不可

欠に。特に、成長・拡大を志向する中小企業に「中核人材」ニーズが強い。 

 

 

(2) 人材側のニーズ：人生 100年時代の到来と既存の雇用システムとのズレ 

 

人生 100年時代の到来により、働く期間が長期化し働き方も多様化 する中、単一の企

業で勤め上げることが困難 になりつつある。 

また、終身雇用を前提にした大企業等の日本型の仕組み が成り立ちにくくなり、企業

としても、大量の多様な人材を非取引先等の関係を有さない企業へ派遣・転籍等をさせ

るスキーム を検討せざるを得ない状況へ。 

 

 

→経営戦略としての「人財戦略」と中核人材の「マッチング市場」へのニーズ 

●今後は、企業にとって「人財」戦略が経営戦略の一丁目一番地 に位置づけられる時代

に。 

●「中核人材」について、個別にマッチングをカスタマイズしていた時代から、多様な

人材と多様な企業をつなぐ マッチング市場が必要とされる時代 へ 
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２． 現状と課題 

 

(1) 課題：中小企業側、人材側双方が抱える情報の壁 

 

①中小企業の経営課題と人材募集要件の不一致による「不明確な求人像」 

中小企業側が、自社のミッションや経営課題の絞り込み・明確化ができていない ため

に、必要な人材像を明らかにできていないケース が多い。 

このため、人材側も求められるスキル・スペック・能力等の必要要素が分からず、ミ

スマッチが発生する傾向。 

 

②企業の低い魅力発信力～人材側の関心の薄さ 

また、中小企業側も、人材側からみた自社の魅力が把握できない 、又は、（中核人材

候補の母集団が顕在化していないこともあり、）人材の母集団への発信力が低い 等の理

由から、魅力的な中小企業の情報が人材側に届いていない（情報の非対称性）。 

このため、そもそも 中小企業等へ関心すら抱いてもらえない（転職等にあたり中小企

業が検討の対象にすらならない）傾向。 

 

 

(2) 現状：限られた個別ケースのみ成立する「市場」なき状況 

 

こうした人材側・企業側双方の情報ギャップを埋めるには、相当の時間・コストを要

する。このため、現状では、人材側・企業側双方を良く見知った 限られたケースにおい

てのみ個別にカスタマイズしたマッチングが成立。中核人材に関する「市場」は未だ発

達していない 状況。 
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３． 検討の方向性 

～大企業等の多様な人材が中小企業等で中核人材として活躍するために 

 

 

(1) 市場形成に向けたステップ 

 

現状は①「個別カスタマイズ・マッチング」ステージ。 

市場形成に向け、まずは、風穴を開けつつ（②「風穴戦略」ステージ ）、中期的に、

本格的な市場形成（③「本格ボリューム展開」ステージ）を目指していく。 

 

 

(2) 取り組む方向性 

 

このため、まずは 「ポジティブ」な成功事例の創出 による 「風穴戦略」の着実な実

施と 持続可能でスケールするスキームの検討 を並行的に進めることにより 「本格ボリ

ューム展開」に向けた準備 を行っていく。 

 

 

(3) 本 WG の切り口 

 

本 WG では、「人材 」「中小企業等 」「コーディネータ（仲介支援機関）」それぞれの

課題・役割 の整理と 政府の取り組むべき方向性 を検討。 
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Ⅱ．分析 
１． 人材 

(1) 中小企業が求める人材像 

 

(1) 求められる中核人材カテゴリー 

 

中小企業が求める中核人材カテゴリーとしては、背負い系人材 と 専門人材 が存在。 

 

●背負い系人材：【P】 

高いポータブルスキルと汎用性の高い経営スキルを有するジェネラリストで 

経営の中枢を担う存在 

●専門人材：【P】 

一定程度以上のポータブルスキルと高い専門スキルを有するスペシャリスト   

的存在 

 

 

(2) ２つのミスマッチの存在 

 

①ポータブルスキルの重要性と実際の人材とのギャップ 

求められる中核人材像において、背負い系人材か専門人材かに関わらず、（スキル・経

験以上に、）マインドセットが極めて重要 。このため、中小企業等が求める求人像と大

企業等の抱える人材が乖離している状態（→人材像のギャップ） 

 

②中小企業のミッションや経営課題と求人要件の不一致 

中小企業自体が、自社の経営課題を絞り込み・明確化できていないことから、当該企

業にとって「真に必要な人材」が不明確であることも課題。 

 

 

(2) 中小企業の魅力発信と中核人材候補の母集団形成 

 

① 中小企業の魅力 

人材側にとって、「給与」のみならず、「やりがい 」「ミッションへの共感 」等の要素

が転職等の意思決定には極めて重要。 

 

他方、中小企業は、人材側からみた自社の魅力を自覚できていないケースが多い。ま

た、（人材候補母集団への）発信力が低い傾向 。このため、魅力的な中小企業の情報が

中核人材候補に届いておらずそもそも 中小企業等へ関心すら抱いてもらえない（転職等

にあたり中小企業が検討の対象にすらならない）傾向（情報の非対称性の問題）。 

また、「やりがい」創出の観点から「地域単位」での魅力ある仕事の創出も重要。 
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② 見えない中核人材候補の母集団 

以上の通り、（A）求められる人材像や（B）中小企業の魅力に関する 情報の非対称性

から、人材側と中小企業側でニーズがかみ合っておらず、中核人材候補の母集団につい

ても顕在化していない 状況。 

 

→こうした 情報ギャップ、ニーズ・ギャップ を縮めていくことが必要。 

 

③ 兼業・複業の可能性 

その際、「兼業・複業」等が解禁 されることは、人材流動化の母集団形成の観点から

一つの試金石 となる可能性。また、大企業等 にとっても、柔軟な働き方を提供 するこ

とが、社員のリテンションや人材確保等の観点から有効な戦略 となりうる。 
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２． 中小企業 

(1) 中小企業のカテゴリーと本 WGの射程 

 

本 WGでは、中核人材の活用可能性のあるすべての中小企業等を対象に検討を行う。 

「中核人材の必要性は 認識 しているが 活用方法が分からない企業 」に対し、中核人

材活用に向けた支援を行うことにより成功事例を創出し、事例を蓄積するとともに、「中

核人材の活用のポテンシャルに 気付いていない企業」に対しても、成功事例の普及によ

り、中核人材の活用ポテンシャルに「気付き」を与える ことを目指す。 

 

 

 

(2) 中小企業の中核人材確保の流れと取り組むべきステップ 

 

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」におけるステップに沿った取組みを行っていることが多い。 

中小企業が中核人材を確保するにあたっては、「求人・採用」に加え、経営課題や業務

の見直しを通じた求人像の明確化（Step１～Step3）や 人材確保後の職場環境の見直し

（Step５）など、総合的に取り組む ことが必要。 
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(3) 中核人材の活用方法 

 

中小企業が中核人材を確保するためには、①フルコミットメント型 の採用のみなら

ず、②プロジェクトベース （兼業・複業/副業・出向等）での確保や、③社内人材の育

成 等、様々な手法がある。 

一般に、「フルコミット型」の採用を望む中小企業が多いが、フルコミット型の採用

は リスクとコストが高い 傾向。 

他方、「プロジェクト型」の人材確保では、「人（個体）」単位ではなく「量（時間）」

単位での人材の確保が可能 となる。また、内部人材の育成による中核人材確保 も有効な

手段の一つ。 

企業規模・成長性等の経営状況や経営課題等に応じて多様な活用方法を柔軟に検討

することが必要。 
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３． 仲介支援者（コーディネータ） 

(1) 仲介支援者（コーディネータ）に求められる要素 

 

中小企業の中核人材確保には、仲介支援者（コーディネータ）の役割が極めて重要。 

仲介支援者は、経営支援(ステップ 1～3)、求人採用支援(ステップ 4)、採用後のフォ

ロー(ステップ 5)の５つを総合的に取り組む必要がある。ステップ１～３とステップ４

は異なる者が担当することが多いが、両機能の密な連携が、ミスマッチの防止に極めて

重要（シームレスな支援 が必要）。 

また、中核人材確保後の伴走支援（フォローアップ）は、その定着に不可欠な要素。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

10 
 

 

(2) 多様な中核人材の確保に向けたスキームと仲介支援機能の担い手 

 

① 多様な中核人材確保に向けたスキーム 

人材確保の手段（スキーム）としては、中核人材側と企業側による単発のマッチング

（標準型）に加え、中小企業の経営課題や求人像を明確化した上でのマッチング（受入

れ企業側のリスク軽減型 ）、更に人材側・中小企業側双方の情報ギャップを軽減させた

上でのマッチング（求人側・受入れ企業側のリスク軽減型 ）などミスマッチ・リスクの

大小や人材確保までにかかる時間/コストによって様々な形態が考えられる。 

 

② 仲介支援機能の担い手 

中小企業の中核人材確保の重要な役割を担う「仲介支援者」としては、地域金融機関

や大学、NPO法人等地域に根ざした機関を含む多様な担い手 が考えられる。 

「本格ボリューム展開」ステージに向けて、中期的に、持続可能なスケールするスキ

ームの確立 や 担い手の確保 が重要。 
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Ⅲ．政府の取り組むべき方向性 
 

 

 

(1) 人材 

 

①中小企業の人材ニーズを踏まえた人材育成・キャリア構築 

中小企業側の人材ニーズを踏まえた 中核人材候補に対するリカレント教育等の提供

を支援することで 人材と中小企業のミスマッチを削減 するとともに、「中小企業で働く」

経験 や キャリア構築機会の提供 などにより、将来的な中核人材の母集団形成を促す。 

 

②中小企業の魅力発信強化 

地域・個社 による 魅力発信力強化 に向けた支援を行うとともに、人材側が求める 情

報プラットフォーム の在り方の検討を行う。 

 

 

 

(2) 中小企業 

 

①経営相談支援の強化 

中小企業が、経営課題や業務の見直しを通じた 求人像の明確化 や人材確保後の 職場

環境の見直し 等に取り組むことが重要。こうした取組みを支援すべく 経営相談支援の強

化 を図る。 

 

②中核人材の活用方法の具体事例の取りまとめ・普及促進 

また、フルコミット型の採用のみならず、兼業・複業等のプロジェクト型 の人材確保

や 社内人材の育成 も有効な選択肢。企業の経営状況や経営課題等によって 異なる活用

方法を具体事例に沿って取りまとめ、普及促進 することにより、多様な人材確保の在り

方を推進する。 

 

 

 

(3) 仲介支援機関（コーディネータ） 

 

成功事例の創出と持続可能なスキームと担い手の検討 

中小企業の経営状況や課題等に応じて多様な人材確保手段（スキーム）が考えられる

が、それぞれ について、特徴的な成功事例を創出 する。その際、市場形成の観点から、

持続可能なスキーム にすることが必要不可欠。その 担い手の確保 も含め、中長期的に

スケールする仕組みを検討 する。 

 

  


