
　キャリア観を醸成し、定着・活躍につなげる
　リンクアンドモチベーションの新入社員研修～ ～

新入社員研修事例集

- 株式会社クレハ
- 全日空商事株式会社
- 株式会社アートネイチャー



INTRODUCTION

人事を取り巻く環境は、大きく変化しています。

Well-being やワークライフバランスの追求、雇用の流動化が加速し、
社員個人の欲求充足が重視される一方で、会社貢献のための成長促進が
難しい時代となりました。

そうした中、これからの新入社員のオンボーディングに求められることは、
ただ、会社の中に人材を迎え入れるだけではなく、
新入社員自身の中に会社を入れること。

つまり、新入社員が、お客様感覚や評論家的スタンスになるのではなく、
主語を「自分」ではなく「私たち」と語り、会社の一員、
当事者としてコミットしている状態であるといえます。

新入社員が「自分はこうだから関係無い。」
「会社がこうだから不満。」と言い訳や愚痴をこぼすのではなく、
「私たちはこうあるべき。
これが課題だと思うので解決していきたい。」と前向きに語れている。

“I”から “ We”へ。
私たちは、そんな新入社員育成を支援しています。
本資料は、新入社員研修の実践事例をまとめた、ケーススタディブックです。



NEWクレラップをはじめと
する多岐にわたる製品を創
出
- 「事業および部署の概要」

岡坂氏：株式会社クレハは当社およびグ
ループ会社30社、関連会社6 社で構成され、
機能製品、化学製品、樹脂製品の製造・販売
を主な事業内容とし、＜NEW クレラップ＞
をはじめとする家庭用品、医薬品、工業薬品
など多岐にわたる製品を創出しています。

私たちは人事部門として、人財育成や採用
を通して現場の円滑な組織運営を支えるこ
とを使命としています。

納得感を高めるための
アプローチを模索していた
- 「新人育成の課題と研修導入の背景」

岡坂氏：昨年までの弊社の新入社員研修に
は大きく3 つほど課題がありました。

一つ目が、本当の意味で深く企業人のマイ
ンドを身につける研修ができていなかった
ことです。例年、新入社員研修ではマインド
面を重視していたのですが、スキル面に興
味を示す新入社員が多かったこともあり、
研修全体としてマインドよりもスキル・知
識の方が印象に残りやすい内容になってい
ました。新入社員研修は、やはり企業人とし
ての土台をつくる研修であるべきなので、
マインドの確立に力を入れていかなければ
いけないと考えていました。

二つ目が、受講した新入社員の納得感が薄
いと感じたことです。新入社員としてのあ
るべき姿について伝えてはいましたが、
個々の新入社員に自分自身の現状を理解し
てもらう機会が少なかったので、当事者意
識が持ちづらく、納得感が得にくい研修に
なってしまっていたのかなと思います。ま
た、達成感や成長実感を得る機会が限定的
になっていたという反省もありました。で
すから、「楽しい」「ワクワクする」「おもしろ
い」といった感情を喚起できて、受講者が
もっと前のめりになることができる研修に
したいという思いがありました。

三つ目が、キャリア観のベースになる考え
方について十分な理解を促せていなかった
ことです。

研修期間中には先輩社員との交流・社内講
義を通して「どんな経験も自分の糧にする
んだ」「信頼を積み上げることで自分が望む
キャリアを築けるんだ」といった考えを学
ぶ機会は設定していましたが、十分に理解
させることはできていませんでした。さら
に、御社の i-Company にあるような「信頼
醸成は自身のキャリアのためにも大切な考
えである」といった考え方についても伝え
きれていなかったため、目の前の仕事に意
味を見出せずモチベーションを上手くコン
トロールできないケースもあったのかなと
思います。

※ご参考：i-Companyの考え方について
個人の自主・自立意識の醸成に効果的なの
が「i-Company」という考え方です。
i-Companyとは、自分自身をひとつの「株式
会社」として捉え、その市場優位性を発掘し
ていく考え方です。自社の経営理念や技術
力、市場ニーズ等を、自分自身の「やりたい
こと」「やれること」「やるべきこと」の３つ
の輪で整理し、その重なりを大きくしよう
とすることで、自主・自立的にビジョンを
描き、成長していこうという姿勢を身に付
けることができます。

「i-Company」の考え方が
弊社の課題感と
マッチしていた
-「リンクアンドモチベーションの研修を　  
　 導入した理由」

岡坂氏：リンクアンドモチベーションさん
の研修を選んだ大きな理由は、御社が掲げ
ている「i-Company」の考え方が弊社の課題
感とマッチしていたからです。

新入社員には、仕事を楽しみながら、自分の
やりたいことを実現してもらいたいと思っ
ていますが、会社という組織にいる以上、自
分軸で動くのではなく、まずは周囲の信頼を
獲得していかなければいけません。キャリア
観を形成する前提として、新入社員には信頼
獲得の重要性や仕事に対する向き合い方を
認識してほしいと考えていたので、御社の
「i-Company」の考え方を聞いたときは、本当
におっしゃる通りだなと感じました。

また、受講者に個別にフィードバックをい
ただけるのも大きなポイントでした。弊社
は新入社員の人数が多いので、どうしても
研修のフィードバックが全体的なものにな
りがちでした。そのため、個々の受講者が
「自分ごと」として落とし込めず、それが納
得感を高めづらかった部分でもあったと思
います。

「相手基準で考える」
「価値を与える側になる」と
いった意識が芽生えてきた
- 「研修の成果」

岡坂氏：今回は3.５日の期間で新入社員研
修を実施していただきましたが、全体とし
て、学生マインドから企業人マインドに切
り替える大きなきっかけになった研修だっ
たと感じています。「信頼」というキーワード
を随所に入れ込んでいただいたこともあり、
「まずは信頼を得なければいけないんだ」と
いうメッセージは十分に伝わりました。

また、研修初日から終盤まで、御社が設定さ
れている「STARの観点」と、弊社が独自で設
定している企業人のマインドとの関係性を
繰り返し説明いただいたお陰で、「弊社とし
て新入社員に身につけてもらいたいマイン
ド」を「STARの観点」を通じて新入社員に深
く理解させることができました。

研修終了後も「STARの観点」を口にしてい
る新入社員が多く、研修で理解したことを
自分の中で噛み砕き、仕事で実践していこ
うという気持ちが出ていたのではないで
しょうか。

特に、「相手基準で考えるんだ」「価値を与え
る側になったんだ」という意識が芽生えて
いたのを感じました。

弊社の新入社員研修は全体として約1 ヶ月
のプログラムで構成しており、最後に研修
の振り返りを全員の前で発表してもらう場
があります。その際も、「相手目線で仕事を
していきたい」「自分が価値を与え、信頼を
得ながら活躍していきたい」などと宣言し
ていた新入社員が多かったので、「研修を通
して企業人としてのマインドが醸成された
んだな」と嬉しくなりました。

※ご参考：「自ら考え、判断行動できる人材」
になるための「STARの観点」について

技術は人から生まれるもの
だから、土壌である人を大切
に育てたい
- 「新人研修にかける思い」

遠藤氏：弊社の企業理念の中には、「人と自
然を大切にします」という文言があります
が、人を大切にするというところで言えば、
中長期で人財を育てていくという考え方が
根底にあります。

というのも、化学や素材系の技術・製品は
世に出るまでに長い時間がかかります。長
い時間をかけて事業を育てていくために
は、人もじっくりと育てていかなければい
けません。人をじっくり育て、長く活躍して
もらうのは弊社のDNA とも言える考え方で
す。独自の技術力が強みになっている会社
ですが、結局、技術というのは人から生まれ
るものですから、土壌である人を育てるこ
とは極めて重要であり、その出発点である
新人教育も大事にしたいと思っています。

自主性・自律性を持って成
長し、会社や社会に貢献でき
る人財へ
- 「今後に向けて」

遠藤氏：弊社は、今年度から新しい中長期
経営計画がスタートしており、そのなかで
「会社と社員の共生」というテーマを打ち出
しています。

会社と社員が共生していくためには、会社
としては、社員の能力を引き出し、活躍して
もらう機会を提供していかなければいけま
せん。一方、社員も会社に寄りかかるのでは
なく、自律的に仕事をしていかなければい
けません。

今までであれば、会社に指示された仕事を
して、会社に言われたことを学んでいれば
良かったかもしれませんが、今はそれで通
用する時代ではありません。社員が自主性・
自律性を持って成長し、会社に貢献し、
社会に貢献していく、そのような人財を生
み出していこうという方針があります。ま
た、それが一人一人の「働きがい」にも繋が
ると考えています。

この方針は、御社の「i-Company 」の概念
と非常に親和性が高いものでした。
「i-Company」の考え方を体現できる社員が
増えていけば、会社と社員はきっとうまく
共生していけるはずです。

新入社員が主体的に成長し
キャリアを歩んでいくために
欠かせない研修だった

株式会社クレハ
生産・技術本部　労政部
遠藤 慶一郎 氏
岡坂 菜摘 氏

事業内容 ＜NEWクレラップ＞をはじめとする家庭用品、食品包装材、
　　　高機能材、医薬品、農薬、工業薬品など、多岐にわたる製品を
　　　製造・開発。

企業規模 4,271 名 （2023/03 期 連結）, 1,655 名（2023/03 期 単体）
導入サービス　　　　ビジネススタンス基礎理解研修

ビジネススタンス基礎実践研修
ビジネススタンス応用研修

※本事例中に記載の肩書きや数値、固有名詞や場所等は取材当時のものです。

■ これまでの新入社員研修においても企業人としての土台となるマインドを重視した教育を
企画していたが、実態としてスキル習得が中心の内容となっていた。

■ 「相手基準で考える」「企業人として、価値を『受け取る側』ではなく
　 『与える側』になる」といった、学生マインドから企業人マインドに切り替える
　 大きなきっかけになった。

■ 「理解→実践」のステップを踏んだ研修の仕様により、成功体験を積みながら
企業人としてのマインドを体感することができた。

課題

効果

■ これまでの新入社員研修は達成感や成長実感を得る機会が限定的であり、
受講した新入社員の納得感も満足できるものではなかった。

1

リンクアンドモチベーション
の研修はアプローチの
フィット感・納得感が高い
- 「リンクアンドモチベーションの
 　研修の価値」

岡坂氏 :研修中は、受講者が想像以上に前の
めりに取り組んでいる姿が印象的でした。
弊社は製造・技術・研究部門に配属となる
新入社員が大半です。研修の一部は、顧客へ
の営業を例題とした内容であったため、営
業職ではない新入社員にもフィットするの
かと若干不安があったのですが、全く問題
なく、全員「自分ごと」として取り組んでく
れていたと思います。

遠藤氏 :私が印象に残っているのは、研修で
できなかったことや苦手だと感じたことを
しっかり受け止めて、「ここをもっと高めて
いかなければ」というように、ポジティブに
内省していた受講生が多かったことです。研
修の感想を聞いてみても、ほとんどの新入社
員が「大変だったけど楽しかった」と答えて
くれました。だからこそ、ポジティブな内省
で終えることができたのだと思います。

また、研修中に講師の方が細かくフォローを
してくださいました。新入社員の様子を注視
して、「ちょっとついていけそうにないな」と
いう人がいたら、その都度、声をかけていた
だいたことも、新入社員の納得感を高めるう
えで効果的であったと感じています。

岡坂氏 :弊社の新入社員は高卒、高専卒、大
卒、院卒、博士卒が混ざっており、例年、「別々
に研修をしたほうが良いのではないか」「全
員一緒に行うべきではないか」という議論が
あります。今年は御社と打ち合わせをした結
果、一緒に行うことにしたのですが、これも
良い判断だったと思っています。

研修中は、博士卒・院卒の新入社員がリー
ダーシップを発揮して、高卒の新入社員を
フォローする場面を各所で見られましたし、
高卒の新入社員からしても壁がなくなった
のか、積極的に発言する場面が多く見られま
した。結果として、チームワークが醸成され
る機会にもなったと感じています。

遠藤氏 : 最近は新入社員の考え方や価値観
が変わってきて、特に「納得していないと行
動に移せない」という傾向が見て取れます。

昔であれば、とりあえず上司に言われたと
おりに行動してみて、その結果、上司が言っ
ていたことの意味を理解できたり、成長で
きたりすることも多かったと思います。で
すが、最近は「納得できない → 行動できな
い → 成長の機会を失う」という新入社員が
多く、そこが研修をするうえで難しいポイ
ントの一つになっていました。

御社の研修のように個別に細かいフィード
バックがあれば、一人ひとりの受講者が自
分の強み・弱みをしっかり理解できるので、
それが納得感につながります。納得すれば
行動もできますし、結果として成長にもつ
ながっていきます。その意味でも、アプロー
チはすごくフィットしていましたね。

岡坂氏 : 今回の3.5 日という研修期間もす
ごく良かったと思っています。最初の半日
間は、もともと御社の研修には含まれてい
ない内容で、カスタム対応で設けていただ
きました。この半日間で「i-Company」の概
念などを教えていただきましたが、最初に
新入社員目線でキャリアについて考える時
間を取ることができたのが良かったです。

2 日目以降の研修の流れにも驚きがありま
した。私は、先に「社内での日常業務におけ
る演習」をしてから、「対クライアントの演
習」をするのが普通のステップだと思って
いましたが、御社のご提案はこの順番が逆
で、対クライアントの演習が「基礎編」で、日
常業務における演習が「応用編」になってい
ました。この流れもとても新鮮で、担当者と
して新しい気付きをいただけた部分です。
たしかに、新入社員にとってはこの順番の
ほうがスッと理解できて、現場に出た後も実
践につながりやすいのかなと思いました。

研修当日の運営に関しても、講師やスタッ
フのみなさんは連携を取りながら丁寧かつ
迅速に動いてくださいましたので、私たち
の手が空いて、研修を集中して見ることが
できました。新入社員の特性を見極めると
いう意味でも、落ち着いて研修を見ること
ができたのはありがたかったですね。

遠藤氏 : 弊社が重視していたマインドに関
する研修を最初に入れていただき、その後の
3 日で基礎編、応用編とつなげていただけ
たので、理解から実践までがスムーズだっ
たと思います。

基礎編はクライアント対応の演習なので、大
半の新入社員が現場配属後は経験しません。
ですから、研修内容を抽象化して、要点を抜
き取って理解することが重要になってきま
すが、そこからまた具体に落とし込んで実践
してこそ、本当に身につくものだと思いま
す。そこに関しても応用編でより具体的・実
践的な演習をしていただけたので、受講者の
納得感も高まり、しっかりと身につけること
ができたのではないでしょうか。
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弊社の課題感と
マッチしていた
-「リンクアンドモチベーションの研修を
導入した理由」

岡坂氏：リンクアンドモチベーションさん
の研修を選んだ大きな理由は、御社が掲げ
ている「i-Company」の考え方が弊社の課題
感とマッチしていたからです。

新入社員には、仕事を楽しみながら、自分の
やりたいことを実現してもらいたいと思っ
ていますが、会社という組織にいる以上、自
分軸で動くのではなく、まずは周囲の信頼を
獲得していかなければいけません。キャリア
観を形成する前提として、新入社員には信頼
獲得の重要性や仕事に対する向き合い方を
認識してほしいと考えていたので、御社の
「i-Company」の考え方を聞いたときは、本当
におっしゃる通りだなと感じました。

また、受講者に個別にフィードバックをい
ただけるのも大きなポイントでした。弊社
は新入社員の人数が多いので、どうしても
研修のフィードバックが全体的なものにな
りがちでした。そのため、個々の受講者が
「自分ごと」として落とし込めず、それが納
得感を高めづらかった部分でもあったと思
います。

「相手基準で考える」
「価値を与える側になる」と
いった意識が芽生えてきた
- 「研修の成果」

岡坂氏：今回は3.５日の期間で新入社員研
修を実施していただきましたが、全体とし
て、学生マインドから企業人マインドに切
り替える大きなきっかけになった研修だっ
たと感じています。「信頼」というキーワード
を随所に入れ込んでいただいたこともあり、
「まずは信頼を得なければいけないんだ」と
いうメッセージは十分に伝わりました。

また、研修初日から終盤まで、御社が設定さ
れている「STARの観点」と、弊社が独自で設
定している企業人のマインドとの関係性を
繰り返し説明いただいたお陰で、「弊社とし
て新入社員に身につけてもらいたいマイン
ド」を「STARの観点」を通じて新入社員に深
く理解させることができました。

研修終了後も「STARの観点」を口にしてい
る新入社員が多く、研修で理解したことを
自分の中で噛み砕き、仕事で実践していこ
うという気持ちが出ていたのではないで
しょうか。

特に、「相手基準で考えるんだ」「価値を与え
る側になったんだ」という意識が芽生えて
いたのを感じました。

弊社の新入社員研修は全体として約1 ヶ月
のプログラムで構成しており、最後に研修
の振り返りを全員の前で発表してもらう場
があります。その際も、「相手目線で仕事を
していきたい」「自分が価値を与え、信頼を
得ながら活躍していきたい」などと宣言し
ていた新入社員が多かったので、「研修を通
して企業人としてのマインドが醸成された
んだな」と嬉しくなりました。

※ご参考：「自ら考え、判断行動できる人材」
になるための「STAR の観点」について

技術は人から生まれるもの
だから、土壌である人を大切
に育てたい
- 「新人研修にかける思い」

遠藤氏：弊社の企業理念の中には、「人と自
然を大切にします」という文言があります
が、人を大切にするというところで言えば、
中長期で人財を育てていくという考え方が
根底にあります。

というのも、化学や素材系の技術・製品は
世に出るまでに長い時間がかかります。長
い時間をかけて事業を育てていくために
は、人もじっくりと育てていかなければい
けません。人をじっくり育て、長く活躍して
もらうのは弊社のDNA とも言える考え方で
す。独自の技術力が強みになっている会社
ですが、結局、技術というのは人から生まれ
るものですから、土壌である人を育てるこ
とは極めて重要であり、その出発点である
新人教育も大事にしたいと思っています。

自主性・自律性を持って成
長し、会社や社会に貢献でき
る人財へ
- 「今後に向けて」

遠藤氏：弊社は、今年度から新しい中長期
経営計画がスタートしており、そのなかで
「会社と社員の共生」というテーマを打ち出
しています。

会社と社員が共生していくためには、会社
としては、社員の能力を引き出し、活躍して
もらう機会を提供していかなければいけま
せん。一方、社員も会社に寄りかかるのでは
なく、自律的に仕事をしていかなければい
けません。

今までであれば、会社に指示された仕事を
して、会社に言われたことを学んでいれば
良かったかもしれませんが、今はそれで通
用する時代ではありません。社員が自主性・
自律性を持って成長し、会社に貢献し、
社会に貢献していく、そのような人財を生
み出していこうという方針があります。ま
た、それが一人一人の「働きがい」にも繋が
ると考えています。

この方針は、御社の「i-Company 」の概念
と非常に親和性が高いものでした。
「i-Company」の考え方を体現できる社員が
増えていけば、会社と社員はきっとうまく
共生していけるはずです。
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リンクアンドモチベーション
の研修はアプローチの
フィット感・納得感が高い
- 「リンクアンドモチベーションの
 　研修の価値」

岡坂氏 :研修中は、受講者が想像以上に前の
めりに取り組んでいる姿が印象的でした。
弊社は製造・技術・研究部門に配属となる
新入社員が大半です。研修の一部は、顧客へ
の営業を例題とした内容であったため、営
業職ではない新入社員にもフィットするの
かと若干不安があったのですが、全く問題
なく、全員「自分ごと」として取り組んでく
れていたと思います。

遠藤氏 :私が印象に残っているのは、研修で
できなかったことや苦手だと感じたことを
しっかり受け止めて、「ここをもっと高めて
いかなければ」というように、ポジティブに
内省していた受講生が多かったことです。研
修の感想を聞いてみても、ほとんどの新入社
員が「大変だったけど楽しかった」と答えて
くれました。だからこそ、ポジティブな内省
で終えることができたのだと思います。

また、研修中に講師の方が細かくフォローを
してくださいました。新入社員の様子を注視
して、「ちょっとついていけそうにないな」と
いう人がいたら、その都度、声をかけていた
だいたことも、新入社員の納得感を高めるう
えで効果的であったと感じています。

岡坂氏 :弊社の新入社員は高卒、高専卒、大
卒、院卒、博士卒が混ざっており、例年、「別々
に研修をしたほうが良いのではないか」「全
員一緒に行うべきではないか」という議論が
あります。今年は御社と打ち合わせをした結
果、一緒に行うことにしたのですが、これも
良い判断だったと思っています。

研修中は、博士卒・院卒の新入社員がリー
ダーシップを発揮して、高卒の新入社員を
フォローする場面を各所で見られましたし、
高卒の新入社員からしても壁がなくなった
のか、積極的に発言する場面が多く見られま
した。結果として、チームワークが醸成され
る機会にもなったと感じています。

遠藤氏 : 最近は新入社員の考え方や価値観
が変わってきて、特に「納得していないと行
動に移せない」という傾向が見て取れます。

昔であれば、とりあえず上司に言われたと
おりに行動してみて、その結果、上司が言っ
ていたことの意味を理解できたり、成長で
きたりすることも多かったと思います。で
すが、最近は「納得できない → 行動できな
い → 成長の機会を失う」という新入社員が
多く、そこが研修をするうえで難しいポイ
ントの一つになっていました。

御社の研修のように個別に細かいフィード
バックがあれば、一人ひとりの受講者が自
分の強み・弱みをしっかり理解できるので、
それが納得感につながります。納得すれば
行動もできますし、結果として成長にもつ
ながっていきます。その意味でも、アプロー
チはすごくフィットしていましたね。

岡坂氏 : 今回の3.5 日という研修期間もす
ごく良かったと思っています。最初の半日
間は、もともと御社の研修には含まれてい
ない内容で、カスタム対応で設けていただ
きました。この半日間で「i-Company」の概
念などを教えていただきましたが、最初に
新入社員目線でキャリアについて考える時
間を取ることができたのが良かったです。

2 日目以降の研修の流れにも驚きがありま
した。私は、先に「社内での日常業務におけ
る演習」をしてから、「対クライアントの演
習」をするのが普通のステップだと思って
いましたが、御社のご提案はこの順番が逆
で、対クライアントの演習が「基礎編」で、日
常業務における演習が「応用編」になってい
ました。この流れもとても新鮮で、担当者と
して新しい気付きをいただけた部分です。
たしかに、新入社員にとってはこの順番の
ほうがスッと理解できて、現場に出た後も実
践につながりやすいのかなと思いました。

研修当日の運営に関しても、講師やスタッ
フのみなさんは連携を取りながら丁寧かつ
迅速に動いてくださいましたので、私たち
の手が空いて、研修を集中して見ることが
できました。新入社員の特性を見極めると
いう意味でも、落ち着いて研修を見ること
ができたのはありがたかったですね。

遠藤氏 : 弊社が重視していたマインドに関
する研修を最初に入れていただき、その後の
3 日で基礎編、応用編とつなげていただけ
たので、理解から実践までがスムーズだっ
たと思います。

基礎編はクライアント対応の演習なので、大
半の新入社員が現場配属後は経験しません。
ですから、研修内容を抽象化して、要点を抜
き取って理解することが重要になってきま
すが、そこからまた具体に落とし込んで実践
してこそ、本当に身につくものだと思いま
す。そこに関しても応用編でより具体的・実
践的な演習をしていただけたので、受講者の
納得感も高まり、しっかりと身につけること
ができたのではないでしょうか。

https://solution.lmi.ne.jp/hr_development/c/newcomer/darwin_advance
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NEWクレラップをはじめと
する多岐にわたる製品を創
出
- 「事業および部署の概要」

岡坂氏：株式会社クレハは当社およびグ
ループ会社30社、関連会社6 社で構成され、
機能製品、化学製品、樹脂製品の製造・販売
を主な事業内容とし、＜NEW クレラップ＞
をはじめとする家庭用品、医薬品、工業薬品
など多岐にわたる製品を創出しています。

私たちは人事部門として、人財育成や採用
を通して現場の円滑な組織運営を支えるこ
とを使命としています。

納得感を高めるための
アプローチを模索していた
- 「新人育成の課題と研修導入の背景」

岡坂氏：昨年までの弊社の新入社員研修に
は大きく3 つほど課題がありました。

一つ目が、本当の意味で深く企業人のマイ
ンドを身につける研修ができていなかった
ことです。例年、新入社員研修ではマインド
面を重視していたのですが、スキル面に興
味を示す新入社員が多かったこともあり、
研修全体としてマインドよりもスキル・知
識の方が印象に残りやすい内容になってい
ました。新入社員研修は、やはり企業人とし
ての土台をつくる研修であるべきなので、
マインドの確立に力を入れていかなければ
いけないと考えていました。

二つ目が、受講した新入社員の納得感が薄
いと感じたことです。新入社員としてのあ
るべき姿について伝えてはいましたが、
個々の新入社員に自分自身の現状を理解し
てもらう機会が少なかったので、当事者意
識が持ちづらく、納得感が得にくい研修に
なってしまっていたのかなと思います。ま
た、達成感や成長実感を得る機会が限定的
になっていたという反省もありました。で
すから、「楽しい」「ワクワクする」「おもしろ
い」といった感情を喚起できて、受講者が
もっと前のめりになることができる研修に
したいという思いがありました。

三つ目が、キャリア観のベースになる考え
方について十分な理解を促せていなかった
ことです。

研修期間中には先輩社員との交流・社内講
義を通して「どんな経験も自分の糧にする
んだ」「信頼を積み上げることで自分が望む
キャリアを築けるんだ」といった考えを学
ぶ機会は設定していましたが、十分に理解
させることはできていませんでした。さら
に、御社の i-Company にあるような「信頼
醸成は自身のキャリアのためにも大切な考
えである」といった考え方についても伝え
きれていなかったため、目の前の仕事に意
味を見出せずモチベーションを上手くコン
トロールできないケースもあったのかなと
思います。

※ご参考：i-Companyの考え方について
個人の自主・自立意識の醸成に効果的なの
が「i-Company」という考え方です。
i-Companyとは、自分自身をひとつの「株式
会社」として捉え、その市場優位性を発掘し
ていく考え方です。自社の経営理念や技術
力、市場ニーズ等を、自分自身の「やりたい
こと」「やれること」「やるべきこと」の３つ
の輪で整理し、その重なりを大きくしよう
とすることで、自主・自立的にビジョンを
描き、成長していこうという姿勢を身に付
けることができます。

「i-Company」の考え方が
弊社の課題感と
マッチしていた
-「リンクアンドモチベーションの研修を　  
　 導入した理由」

岡坂氏：リンクアンドモチベーションさん
の研修を選んだ大きな理由は、御社が掲げ
ている「i-Company」の考え方が弊社の課題
感とマッチしていたからです。

新入社員には、仕事を楽しみながら、自分の
やりたいことを実現してもらいたいと思っ
ていますが、会社という組織にいる以上、自
分軸で動くのではなく、まずは周囲の信頼を
獲得していかなければいけません。キャリア
観を形成する前提として、新入社員には信頼
獲得の重要性や仕事に対する向き合い方を
認識してほしいと考えていたので、御社の
「i-Company」の考え方を聞いたときは、本当
におっしゃる通りだなと感じました。

また、受講者に個別にフィードバックをい
ただけるのも大きなポイントでした。弊社
は新入社員の人数が多いので、どうしても
研修のフィードバックが全体的なものにな
りがちでした。そのため、個々の受講者が
「自分ごと」として落とし込めず、それが納
得感を高めづらかった部分でもあったと思
います。

「相手基準で考える」
「価値を与える側になる」と
いった意識が芽生えてきた
- 「研修の成果」

岡坂氏：今回は3.５日の期間で新入社員研
修を実施していただきましたが、全体とし
て、学生マインドから企業人マインドに切
り替える大きなきっかけになった研修だっ
たと感じています。「信頼」というキーワード
を随所に入れ込んでいただいたこともあり、
「まずは信頼を得なければいけないんだ」と
いうメッセージは十分に伝わりました。

また、研修初日から終盤まで、御社が設定さ
れている「STARの観点」と、弊社が独自で設
定している企業人のマインドとの関係性を
繰り返し説明いただいたお陰で、「弊社とし
て新入社員に身につけてもらいたいマイン
ド」を「STARの観点」を通じて新入社員に深
く理解させることができました。

研修終了後も「STARの観点」を口にしてい
る新入社員が多く、研修で理解したことを
自分の中で噛み砕き、仕事で実践していこ
うという気持ちが出ていたのではないで
しょうか。

特に、「相手基準で考えるんだ」「価値を与え
る側になったんだ」という意識が芽生えて
いたのを感じました。

弊社の新入社員研修は全体として約1 ヶ月
のプログラムで構成しており、最後に研修
の振り返りを全員の前で発表してもらう場
があります。その際も、「相手目線で仕事を
していきたい」「自分が価値を与え、信頼を
得ながら活躍していきたい」などと宣言し
ていた新入社員が多かったので、「研修を通
して企業人としてのマインドが醸成された
んだな」と嬉しくなりました。

※ご参考：「自ら考え、判断行動できる人材」
になるための「STARの観点」について

技術は人から生まれるもの
だから、土壌である人を大切
に育てたい
- 「新人研修にかける思い」

遠藤氏：弊社の企業理念の中には、「人と自
然を大切にします」という文言があります
が、人を大切にするというところで言えば、
中長期で人財を育てていくという考え方が
根底にあります。

というのも、化学や素材系の技術・製品は
世に出るまでに長い時間がかかります。長
い時間をかけて事業を育てていくために
は、人もじっくりと育てていかなければい
けません。人をじっくり育て、長く活躍して
もらうのは弊社のDNA とも言える考え方で
す。独自の技術力が強みになっている会社
ですが、結局、技術というのは人から生まれ
るものですから、土壌である人を育てるこ
とは極めて重要であり、その出発点である
新人教育も大事にしたいと思っています。

自主性・自律性を持って成
長し、会社や社会に貢献でき
る人財へ
- 「今後に向けて」

遠藤氏：弊社は、今年度から新しい中長期
経営計画がスタートしており、そのなかで
「会社と社員の共生」というテーマを打ち出
しています。

会社と社員が共生していくためには、会社
としては、社員の能力を引き出し、活躍して
もらう機会を提供していかなければいけま
せん。一方、社員も会社に寄りかかるのでは
なく、自律的に仕事をしていかなければい
けません。

今までであれば、会社に指示された仕事を
して、会社に言われたことを学んでいれば
良かったかもしれませんが、今はそれで通
用する時代ではありません。社員が自主性・
自律性を持って成長し、会社に貢献し、
社会に貢献していく、そのような人財を生
み出していこうという方針があります。ま
た、それが一人一人の「働きがい」にも繋が
ると考えています。

この方針は、御社の「i-Company 」の概念
と非常に親和性が高いものでした。
「i-Company」の考え方を体現できる社員が
増えていけば、会社と社員はきっとうまく
共生していけるはずです。

リンクアンドモチベーション
の研修はアプローチの
フィット感・納得感が高い
- 「リンクアンドモチベーションの
 　研修の価値」

岡坂氏 :研修中は、受講者が想像以上に前の
めりに取り組んでいる姿が印象的でした。
弊社は製造・技術・研究部門に配属となる
新入社員が大半です。研修の一部は、顧客へ
の営業を例題とした内容であったため、営
業職ではない新入社員にもフィットするの
かと若干不安があったのですが、全く問題
なく、全員「自分ごと」として取り組んでく
れていたと思います。

遠藤氏 :私が印象に残っているのは、研修で
できなかったことや苦手だと感じたことを
しっかり受け止めて、「ここをもっと高めて
いかなければ」というように、ポジティブに
内省していた受講生が多かったことです。研
修の感想を聞いてみても、ほとんどの新入社
員が「大変だったけど楽しかった」と答えて
くれました。だからこそ、ポジティブな内省
で終えることができたのだと思います。

また、研修中に講師の方が細かくフォローを
してくださいました。新入社員の様子を注視
して、「ちょっとついていけそうにないな」と
いう人がいたら、その都度、声をかけていた
だいたことも、新入社員の納得感を高めるう
えで効果的であったと感じています。

岡坂氏 :弊社の新入社員は高卒、高専卒、大
卒、院卒、博士卒が混ざっており、例年、「別々
に研修をしたほうが良いのではないか」「全
員一緒に行うべきではないか」という議論が
あります。今年は御社と打ち合わせをした結
果、一緒に行うことにしたのですが、これも
良い判断だったと思っています。

研修中は、博士卒・院卒の新入社員がリー
ダーシップを発揮して、高卒の新入社員を
フォローする場面を各所で見られましたし、
高卒の新入社員からしても壁がなくなった
のか、積極的に発言する場面が多く見られま
した。結果として、チームワークが醸成され
る機会にもなったと感じています。

遠藤氏 : 最近は新入社員の考え方や価値観
が変わってきて、特に「納得していないと行
動に移せない」という傾向が見て取れます。

昔であれば、とりあえず上司に言われたと
おりに行動してみて、その結果、上司が言っ
ていたことの意味を理解できたり、成長で
きたりすることも多かったと思います。で
すが、最近は「納得できない → 行動できな
い → 成長の機会を失う」という新入社員が
多く、そこが研修をするうえで難しいポイ
ントの一つになっていました。

御社の研修のように個別に細かいフィード
バックがあれば、一人ひとりの受講者が自
分の強み・弱みをしっかり理解できるので、
それが納得感につながります。納得すれば
行動もできますし、結果として成長にもつ
ながっていきます。その意味でも、アプロー
チはすごくフィットしていましたね。

岡坂氏 : 今回の3.5 日という研修期間もす
ごく良かったと思っています。最初の半日
間は、もともと御社の研修には含まれてい
ない内容で、カスタム対応で設けていただ
きました。この半日間で「i-Company」の概
念などを教えていただきましたが、最初に
新入社員目線でキャリアについて考える時
間を取ることができたのが良かったです。

2 日目以降の研修の流れにも驚きがありま
した。私は、先に「社内での日常業務におけ
る演習」をしてから、「対クライアントの演
習」をするのが普通のステップだと思って
いましたが、御社のご提案はこの順番が逆
で、対クライアントの演習が「基礎編」で、日
常業務における演習が「応用編」になってい
ました。この流れもとても新鮮で、担当者と
して新しい気付きをいただけた部分です。
たしかに、新入社員にとってはこの順番の
ほうがスッと理解できて、現場に出た後も実
践につながりやすいのかなと思いました。

研修当日の運営に関しても、講師やスタッ
フのみなさんは連携を取りながら丁寧かつ
迅速に動いてくださいましたので、私たち
の手が空いて、研修を集中して見ることが
できました。新入社員の特性を見極めると
いう意味でも、落ち着いて研修を見ること
ができたのはありがたかったですね。

遠藤氏 : 弊社が重視していたマインドに関
する研修を最初に入れていただき、その後の
3 日で基礎編、応用編とつなげていただけ
たので、理解から実践までがスムーズだっ
たと思います。

基礎編はクライアント対応の演習なので、大
半の新入社員が現場配属後は経験しません。
ですから、研修内容を抽象化して、要点を抜
き取って理解することが重要になってきま
すが、そこからまた具体に落とし込んで実践
してこそ、本当に身につくものだと思いま
す。そこに関しても応用編でより具体的・実
践的な演習をしていただけたので、受講者の
納得感も高まり、しっかりと身につけること
ができたのではないでしょうか。
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NEWクレラップをはじめと
する多岐にわたる製品を創
出
- 「事業および部署の概要」

岡坂氏：株式会社クレハは当社およびグ
ループ会社30社、関連会社6 社で構成され、
機能製品、化学製品、樹脂製品の製造・販売
を主な事業内容とし、＜NEW クレラップ＞
をはじめとする家庭用品、医薬品、工業薬品
など多岐にわたる製品を創出しています。

私たちは人事部門として、人財育成や採用
を通して現場の円滑な組織運営を支えるこ
とを使命としています。

納得感を高めるための
アプローチを模索していた
- 「新人育成の課題と研修導入の背景」

岡坂氏：昨年までの弊社の新入社員研修に
は大きく3 つほど課題がありました。

一つ目が、本当の意味で深く企業人のマイ
ンドを身につける研修ができていなかった
ことです。例年、新入社員研修ではマインド
面を重視していたのですが、スキル面に興
味を示す新入社員が多かったこともあり、
研修全体としてマインドよりもスキル・知
識の方が印象に残りやすい内容になってい
ました。新入社員研修は、やはり企業人とし
ての土台をつくる研修であるべきなので、
マインドの確立に力を入れていかなければ
いけないと考えていました。

二つ目が、受講した新入社員の納得感が薄
いと感じたことです。新入社員としてのあ
るべき姿について伝えてはいましたが、
個々の新入社員に自分自身の現状を理解し
てもらう機会が少なかったので、当事者意
識が持ちづらく、納得感が得にくい研修に
なってしまっていたのかなと思います。ま
た、達成感や成長実感を得る機会が限定的
になっていたという反省もありました。で
すから、「楽しい」「ワクワクする」「おもしろ
い」といった感情を喚起できて、受講者が
もっと前のめりになることができる研修に
したいという思いがありました。

三つ目が、キャリア観のベースになる考え
方について十分な理解を促せていなかった
ことです。

研修期間中には先輩社員との交流・社内講
義を通して「どんな経験も自分の糧にする
んだ」「信頼を積み上げることで自分が望む
キャリアを築けるんだ」といった考えを学
ぶ機会は設定していましたが、十分に理解
させることはできていませんでした。さら
に、御社の i-Company にあるような「信頼
醸成は自身のキャリアのためにも大切な考
えである」といった考え方についても伝え
きれていなかったため、目の前の仕事に意
味を見出せずモチベーションを上手くコン
トロールできないケースもあったのかなと
思います。

※ご参考：i-Companyの考え方について
個人の自主・自立意識の醸成に効果的なの
が「i-Company」という考え方です。
i-Companyとは、自分自身をひとつの「株式
会社」として捉え、その市場優位性を発掘し
ていく考え方です。自社の経営理念や技術
力、市場ニーズ等を、自分自身の「やりたい
こと」「やれること」「やるべきこと」の３つ
の輪で整理し、その重なりを大きくしよう
とすることで、自主・自立的にビジョンを
描き、成長していこうという姿勢を身に付
けることができます。

「i-Company」の考え方が
弊社の課題感と
マッチしていた
-「リンクアンドモチベーションの研修を　  
　 導入した理由」

岡坂氏：リンクアンドモチベーションさん
の研修を選んだ大きな理由は、御社が掲げ
ている「i-Company」の考え方が弊社の課題
感とマッチしていたからです。

新入社員には、仕事を楽しみながら、自分の
やりたいことを実現してもらいたいと思っ
ていますが、会社という組織にいる以上、自
分軸で動くのではなく、まずは周囲の信頼を
獲得していかなければいけません。キャリア
観を形成する前提として、新入社員には信頼
獲得の重要性や仕事に対する向き合い方を
認識してほしいと考えていたので、御社の
「i-Company」の考え方を聞いたときは、本当
におっしゃる通りだなと感じました。

また、受講者に個別にフィードバックをい
ただけるのも大きなポイントでした。弊社
は新入社員の人数が多いので、どうしても
研修のフィードバックが全体的なものにな
りがちでした。そのため、個々の受講者が
「自分ごと」として落とし込めず、それが納
得感を高めづらかった部分でもあったと思
います。

「相手基準で考える」
「価値を与える側になる」と
いった意識が芽生えてきた
- 「研修の成果」

岡坂氏：今回は3.５日の期間で新入社員研
修を実施していただきましたが、全体とし
て、学生マインドから企業人マインドに切
り替える大きなきっかけになった研修だっ
たと感じています。「信頼」というキーワード
を随所に入れ込んでいただいたこともあり、
「まずは信頼を得なければいけないんだ」と
いうメッセージは十分に伝わりました。

また、研修初日から終盤まで、御社が設定さ
れている「STARの観点」と、弊社が独自で設
定している企業人のマインドとの関係性を
繰り返し説明いただいたお陰で、「弊社とし
て新入社員に身につけてもらいたいマイン
ド」を「STARの観点」を通じて新入社員に深
く理解させることができました。

研修終了後も「STARの観点」を口にしてい
る新入社員が多く、研修で理解したことを
自分の中で噛み砕き、仕事で実践していこ
うという気持ちが出ていたのではないで
しょうか。

特に、「相手基準で考えるんだ」「価値を与え
る側になったんだ」という意識が芽生えて
いたのを感じました。

弊社の新入社員研修は全体として約1 ヶ月
のプログラムで構成しており、最後に研修
の振り返りを全員の前で発表してもらう場
があります。その際も、「相手目線で仕事を
していきたい」「自分が価値を与え、信頼を
得ながら活躍していきたい」などと宣言し
ていた新入社員が多かったので、「研修を通
して企業人としてのマインドが醸成された
んだな」と嬉しくなりました。

※ご参考：「自ら考え、判断行動できる人材」
になるための「STARの観点」について

技術は人から生まれるもの
だから、土壌である人を大切
に育てたい
- 「新人研修にかける思い」

遠藤氏：弊社の企業理念の中には、「人と自
然を大切にします」という文言があります
が、人を大切にするというところで言えば、
中長期で人財を育てていくという考え方が
根底にあります。

というのも、化学や素材系の技術・製品は
世に出るまでに長い時間がかかります。長
い時間をかけて事業を育てていくために
は、人もじっくりと育てていかなければい
けません。人をじっくり育て、長く活躍して
もらうのは弊社のDNA とも言える考え方で
す。独自の技術力が強みになっている会社
ですが、結局、技術というのは人から生まれ
るものですから、土壌である人を育てるこ
とは極めて重要であり、その出発点である
新人教育も大事にしたいと思っています。

自主性・自律性を持って成
長し、会社や社会に貢献でき
る人財へ
- 「今後に向けて」

遠藤氏：弊社は、今年度から新しい中長期
経営計画がスタートしており、そのなかで
「会社と社員の共生」というテーマを打ち出
しています。

会社と社員が共生していくためには、会社
としては、社員の能力を引き出し、活躍して
もらう機会を提供していかなければいけま
せん。一方、社員も会社に寄りかかるのでは
なく、自律的に仕事をしていかなければい
けません。

今までであれば、会社に指示された仕事を
して、会社に言われたことを学んでいれば
良かったかもしれませんが、今はそれで通
用する時代ではありません。社員が自主性・
自律性を持って成長し、会社に貢献し、
社会に貢献していく、そのような人財を生
み出していこうという方針があります。ま
た、それが一人一人の「働きがい」にも繋が
ると考えています。

この方針は、御社の「i-Company 」の概念
と非常に親和性が高いものでした。
「i-Company」の考え方を体現できる社員が
増えていけば、会社と社員はきっとうまく
共生していけるはずです。

サービスサイトで
詳しく見る
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リンクアンドモチベーション
の研修はアプローチの
フィット感・納得感が高い
- 「リンクアンドモチベーションの
 　研修の価値」

岡坂氏 :研修中は、受講者が想像以上に前の
めりに取り組んでいる姿が印象的でした。
弊社は製造・技術・研究部門に配属となる
新入社員が大半です。研修の一部は、顧客へ
の営業を例題とした内容であったため、営
業職ではない新入社員にもフィットするの
かと若干不安があったのですが、全く問題
なく、全員「自分ごと」として取り組んでく
れていたと思います。

遠藤氏 :私が印象に残っているのは、研修で
できなかったことや苦手だと感じたことを
しっかり受け止めて、「ここをもっと高めて
いかなければ」というように、ポジティブに
内省していた受講生が多かったことです。研
修の感想を聞いてみても、ほとんどの新入社
員が「大変だったけど楽しかった」と答えて
くれました。だからこそ、ポジティブな内省
で終えることができたのだと思います。

また、研修中に講師の方が細かくフォローを
してくださいました。新入社員の様子を注視
して、「ちょっとついていけそうにないな」と
いう人がいたら、その都度、声をかけていた
だいたことも、新入社員の納得感を高めるう
えで効果的であったと感じています。

岡坂氏 :弊社の新入社員は高卒、高専卒、大
卒、院卒、博士卒が混ざっており、例年、「別々
に研修をしたほうが良いのではないか」「全
員一緒に行うべきではないか」という議論が
あります。今年は御社と打ち合わせをした結
果、一緒に行うことにしたのですが、これも
良い判断だったと思っています。

研修中は、博士卒・院卒の新入社員がリー
ダーシップを発揮して、高卒の新入社員を
フォローする場面を各所で見られましたし、
高卒の新入社員からしても壁がなくなった
のか、積極的に発言する場面が多く見られま
した。結果として、チームワークが醸成され
る機会にもなったと感じています。

遠藤氏 : 最近は新入社員の考え方や価値観
が変わってきて、特に「納得していないと行
動に移せない」という傾向が見て取れます。

昔であれば、とりあえず上司に言われたと
おりに行動してみて、その結果、上司が言っ
ていたことの意味を理解できたり、成長で
きたりすることも多かったと思います。で
すが、最近は「納得できない → 行動できな
い → 成長の機会を失う」という新入社員が
多く、そこが研修をするうえで難しいポイ
ントの一つになっていました。

御社の研修のように個別に細かいフィード
バックがあれば、一人ひとりの受講者が自
分の強み・弱みをしっかり理解できるので、
それが納得感につながります。納得すれば
行動もできますし、結果として成長にもつ
ながっていきます。その意味でも、アプロー
チはすごくフィットしていましたね。

岡坂氏 : 今回の3.5 日という研修期間もす
ごく良かったと思っています。最初の半日
間は、もともと御社の研修には含まれてい
ない内容で、カスタム対応で設けていただ
きました。この半日間で「i-Company」の概
念などを教えていただきましたが、最初に
新入社員目線でキャリアについて考える時
間を取ることができたのが良かったです。

2 日目以降の研修の流れにも驚きがありま
した。私は、先に「社内での日常業務におけ
る演習」をしてから、「対クライアントの演
習」をするのが普通のステップだと思って
いましたが、御社のご提案はこの順番が逆
で、対クライアントの演習が「基礎編」で、日
常業務における演習が「応用編」になってい
ました。この流れもとても新鮮で、担当者と
して新しい気付きをいただけた部分です。
たしかに、新入社員にとってはこの順番の
ほうがスッと理解できて、現場に出た後も実
践につながりやすいのかなと思いました。

研修当日の運営に関しても、講師やスタッ
フのみなさんは連携を取りながら丁寧かつ
迅速に動いてくださいましたので、私たち
の手が空いて、研修を集中して見ることが
できました。新入社員の特性を見極めると
いう意味でも、落ち着いて研修を見ること
ができたのはありがたかったですね。

遠藤氏 : 弊社が重視していたマインドに関
する研修を最初に入れていただき、その後の
3 日で基礎編、応用編とつなげていただけ
たので、理解から実践までがスムーズだっ
たと思います。

基礎編はクライアント対応の演習なので、大
半の新入社員が現場配属後は経験しません。
ですから、研修内容を抽象化して、要点を抜
き取って理解することが重要になってきま
すが、そこからまた具体に落とし込んで実践
してこそ、本当に身につくものだと思いま
す。そこに関しても応用編でより具体的・実
践的な演習をしていただけたので、受講者の
納得感も高まり、しっかりと身につけること
ができたのではないでしょうか。

組織に関すること、
何でもお問い合わせください

https://solution.lmi.ne.jp/contact


人事の仕事のベースに
あるのは、社員の幸せ
- 「事業および部署の概要」

森山氏：弊社は、ANAグループの総合商社
です。そのなかで、人事部の重要なミッショ
ンのひとつが人財育成です。弊社では、財産
の「財」の字を使って「人財」と表現してお
り、人財育成を経営課題の根幹に据えてい
ます。今回の新入社員研修をはじめとして
組織長に向けた「組織長塾」や、各種研修の
企画立案・運営は、私たちが担う中心的な
役割です。

もちろん採用も重要なミッションであり、
新卒・キャリアを問わず活躍できるメン
バーを積極的に採用しています。

上野氏：社員の採用・育成のほか、労働環
境の整備や人事制度設計も私たちの大切な
仕事です。人事の仕事のベースにあるのは、
社員のみなさんの幸せであり、この会社で
存分に力を発揮して、幸せなキャリアを歩
んでもらいたいという思いがあります。そ
のために、会社としてできる限りの環境や
制度を整えていきたいと思っています。

コロナ前に比べると、
学生から社会人への
方向転換が難しくなっている
- 「新人育成の課題と研修導入の背景」

森山氏：コロナ禍で2年間、採用をストップ
していたため、今年（23年度）の前は20年度
が直近の新卒入社になっていました。20 年
度のメンバーには内製で新入社員研修を実
施しましたが、当時はちょうどコロナの
ピーク時期でしたので研修はすべてオンラ
インで行いました。期間を通常よりも長く
していろいろと創意工夫を凝らしたもの
の、やはり現場で教えなければ難しいこと
については、やりきれなかった部分もあり
ます。

上野氏：当時はコロナ禍でもあり、やむを
得ない状況ではありましたが、20年度のメ
ンバーには現場に出てから大変な思いをさ
せてしまったのではないかと思っていま
す。研修中もすべてオンラインであったこ
とから空気感が伝わりにくく、厳しい指導
というよりは、お互いのコミュニケーショ
ンを優先した研修となっていました。

森山氏：その後 2 年空いて、再び新卒採用
をスタートしました。今回、社外の講師のお
力も借りながら新入社員研修を行う方針に
したのは、再び対面での研修に戻すととも
に、納得度の高まる外部講師の方からある
程度の「厳しさ」をもって指導してもらいた
いという狙いがあったためです。

また、今年の新入社員は大学時代の大半をオ
ンライン講義で過ごしてきた世代です。社会
人になれば当然、対面でのコミュニケーショ
ンが不可欠になりますが、その切り替えに不
安があったのも事実です。学生から社会人に
なるためには大きな気持ちの切り替えが必
要ですが、切り替えの大きさをコロナ前より
も大きくする必要があるイメージがありま
した。スムーズに切り替えしてもらうために
は、単にビジネスマナーを学ぶだけでなく、
ビジネスマインドから身に付けるスタンス
研修が必須だと考えました。

厳しさのなかにも
愛があるから、
ポジティブな学びにつながる
- 「リンクアンドモチベーションを
　 選んだ理由」

森山氏：弊社は、2011年から2019年までリ
ンクアンドモチベーションさんの新入社員
研修を導入していました。今回、再び御社を
選ばせていただいたのも、過去の研修の評価
が高かったからです。御社の研修では、講師
が一人ひとりの受講者に対し親身になって
ご指導されます。その結果、社内でもよく話
に出るのが、「講師の方が新入社員にとって
最初の上司のようだ」ということです。

人事は採用から長く関わっていることもあ
り、人事による研修だと、どうしても新入社
員のなかに馴れ合いの感情が生まれてしま
います。その点、御社の研修は、厳しさもある
なかで愛のあるご指導をいただけるのが大
きな特徴です。さらに、この愛が受講者に
ちゃんと伝わるのも素晴らしいところです。

それゆえ、「厳しくダメ出しされた」という
印象だけで終わらず、「自分の成長のために
厳しく言ってくれた」という信頼感が生ま
れ、ポジティブな学びにつながるのだと思
います。

上野氏：良い意味で、「研修の枠をはみ出し
ている」のが御社の研修です。一般的な研修
の場合、「いかにも研修」と割り切った感覚
で受講する人も多いのですが、御社の研修
はひと味違います。

前半は受講者もまだ研修感覚ですが、後半
に進むにつれて徐々にリアルな距離感に
なっていき、終盤にはまるで上司・部下の
ような関係性になっています。また、現場で
学ぶのと同レベルのリアルな意識で学びが
得られます。現場に入ってから初めて体験
するのではなく、新入社員研修で配属前に
体得できるのは御社の研修の大きな魅力で
はないでしょうか。

「STAR の観点」を
忘れなければ必ず成長して
いける
- 「リンクアンドモチベーションの研修に
　 感じる価値」

森山氏：「STARの観点（※）」を学べるのは、
御社の研修の大きなメリットです。STAR
の観点は社会人として絶対に必要な観点で
あり、新入社員にとって良い指針になるも
のだと思います。

※「自ら考え、判断行動できる人財」になる
ための、スタンス強化の4 つの観点
ご参考：「STARの観点」について詳細はこ
ちら

今、新入社員はOJT期間に入っていますが、
OJTレポートで、STARの観点に則った行動
ができているかどうかを振り返っていま
す。今回、全日空商事グループ3 社で新入社
員研修を受講したので、3 社とも同じ基準
でモニタリングをしており、当社では本人
と先輩社員が行動目標に対しそれぞれ「○」
「△」「×」を付けています。加えて、少なくと
も月に1 回は OJT レポートをもとに面談を
するよう、現場のリーダーに伝えています。

このOJT レポートは人事部にも共有されて
いますが、新入社員本人が「△」や「×」を付
けていても、先輩から見ると「〇（できてい
る）」というケースも多く見受けられまし
た。研修で厳しく教えていただいたので、新
入社員自身、高い基準を持つことができて
いるのでしょう。

上野氏：STARの観点が共通言語にもなり、
様々なシーンで「STARの観点で言うと･･･」
というような会話も聞かれます。それだけ、
しっかりインプットされ、浸透しているの
だと思います。

現場に配属されれば、誰でも困難にぶつ
かって迷うことがあるはずです。そんなと
き、「STARの観点で考えると今はこうすべ
きだ」というように、いつでも基本に立ち返
ることができます。STARの観点は、ある意
味、新入社員にとって考え方のガイドライ
ンのようになっているのかもしれません。
同期はもちろん、人事も先輩社員も知って
いて共通言語化されているのは大きいと思
います。

森山氏：OJTリーダーは若手が中心ですが、
リーダー自身も過去の研修で STAR の観点
を習っています。教える側も教わる側も
STAR の観点をベースにして OJT を進めら
れるのは、御社に長くお世話になっている
からこそのメリットです。

上野氏：御社の研修では受講者が感情をあ
らわにする場面もよく見受けられます。そ
れだけ本気で取り組んでいるということだ
と感じます。本気になっているからこそ、課
題に向き合う中でできない自分が悔しかっ
たり、逆にできた時にはとても喜んだりす
るのだと思います。

御社の講師の方は、受講生を自分の部下と
して見てくれます。一人ひとりに対して、
「成長するためにどこを改善し、どこを伸ば
せば良いのか？」を本気で考えて指導され
るので、メンバーの本気度も高くなり、喜怒
哀楽が生まれるのだと思います。

森山氏：御社には約 1 週間の期間をお任せ
していました。研修期間中は毎日研修後に、
私たち人事部との打合せのお時間を取って
いただき、「Aさんは、こういうふうに変わっ
てきました」といったフィードバックをい
ただいていましたが、一人ひとりをすごく
細かく見てくださっていることに感心させ
られました。このフィードバックがあった
おかげで、私たちも現状把握がしやすかっ
たです。

上野氏：研修の中で、求人広告を顧客に提
案するワークがあるのですが、私たち人事
はそれぞれのメンバーが顧客役の講師の方
にどんな提案をしているのか確認できない
場合があります。ですが、その日のフィード
バックのときに、顧客役の講師の方から細
かく状況を説明していただくことで「だか
ら B さんは、ああいう様子だったんだ」な
ど、メンバーの行動変容との辻褄が合うん
です。

「今日はこういう改善点を伝えました」「明
日はこんなところに期待しています」と
いったフィードバックをいただけるので、
翌日はその話を踏まえてメンバーを観察す
ることもできました。研修を見る私たちに
とっても、密度の高い時間になったと思っ
ています。

商社パーソンとして
歩み始めるにあたり
大切なスタンスを身に付け
ることができた
- 「得られた効果」

森山氏：研修も 4 日目・5 日目になると、
入社した時の新入社員とは思えないほど、
全員スタンスが大きく変化し、目の色が変
わるほど、本気で取り組んでいるのが伝
わってきました。

弊社の現場のリーダー層は、どちらかと言う
と寄り添うことが得意なタイプの人が多い
です。御社の研修では、講師の方や顧客役の
方から厳しいことも指摘いただけるので、
「このままじゃいけないんだ」ということを
強く自覚できたのではないでしょうか。

特に、求人広告を提案するワークでは、顧客
役から求められる基準と自分たちの提案の
基準が異なると、顧客役から取り合っても
らえないメンバーもおり、そこで「自分基準
じゃダメなんだ」ということに気付けたこ
ともあったと思います。

現場に出れば、顧客先で厳しい局面に立た
されるケースも多々あるでしょう。今回の
新入社員研修で、これから商社パーソンと
して歩み始める者にとって大切な「相手の
立場に立って考えること」や「顧客のニーズ
を捉えること」を身に付けられたのは非常
に大きな収穫でした。

また、当社の経営陣は人財育成への意識が
非常に高く、今回の新入社員研修では社長
も最終プレゼンに参加しています。私たち
人事メンバーも、グループ会社を含めると
24 名が研修をオブザーブしました。研修を
通して、「意外と熱いものを持っているんだ
な」「こんなふうに周りを巻き込めるんだ
な」といった発見があります。採用時とは別
の視点からの性格や考え方、行動特性に触
れることができ、配属決定をする際の参考
にもなりました。

上野氏：どの会社も、新入社員が入ると会
社が活性化すると思います。この2 年間は
新卒採用をストップしましたが、やはり新
入社員が入ってくることで雰囲気が変わり
ますし、既存の社員も刺激を受けると思い
ます。新入社員の育成は、新入社員だけでな
く、実はその上の先輩も一緒に育っていく
機会になっていると感じています。

※本事例中に記載の肩書きや数値、固有名詞や場所等は取材当時のものです。

迷ったときいつでも
立ち返れる。
社会人としての指針が
できたのは大きかった。

全日空商事株式会社
人事部　人財開発チーム
上野 靖弘 氏
森山 起久子氏

事業内容 ANAグループの商社部門を担う。航空機部品の調達、航空機の
輸出入・リース・売却、機内サービス物品の企画・調達、
および全国空港売店の運営などの航空附帯事業のほか、
紙・パルプや食品の輸入販売、半導体・電子部品の輸出入、
広告代理業、インターネットショッピングサイトの運営など、
事業分野は多岐に渡る。

企業規模 連結 1,785 名 単体 454 名（2023 年 3月31日現在）
導入サービス　　　　1日目 :マナープログラム

2日目 : 報連相プログラム
3～ 5日目 :ビジネススタンスプログラム

■ コロナ禍での新入社員研修はオンラインで実施せざるを得ず、
ビジネスマインドを身に付け体現できる、実践的な内容の実施が難しかった。

■ コロナ禍の前に比べ、学生から社会人への切り替えがより難しくなっていると
感じており、ある程度の「厳しさ」がある研修を実施したかった。

■ 実践的でリアルなプログラムによって、商社パーソンにとって大切な
 「相手の立場に立って考えること」や「顧客のニーズを捉えること」を
身に付けることができた。

■ 研修で、採用時とは別の視点からの性格や考え方、行動特性に触れることが
でき、配属決定をする際の参考になった。

■ 「自ら考え、判断行動できる人財」になるための「STARの観点」は、
　 新入社員だけでなく、社内でのOJT 等でも共通言語となり、浸透した。

課題

効果

｢入り口で一人前にするんだ｣
という意気込みで新入社員
研修を
- 「新人研修にかける思い」

森山氏：弊社は商社ですから、やはり「人が
いちばん大事」だという考え方が根底にあ
ります。そのなかでも、入り口である新入社
員研修は非常に大切なものであると認識し
ています。

上野氏：弊社は、現場から学ぶことに重点を
置いており、配属後に階層別で行う研修機会
は多くは設けておりません。そのため、社会
人として会社共通で必須のスタンスを身に
付けるための新入社員研修には、力を入れて
います。入り口の新入社員研修は極めて重要
であり、「この段階でもう、社会人として一人
前に育てたい」というくらいの意気込みで新
入社員研修に取り組んでいます。

私たちが、新入社員研修に実践的でリアルな
プログラムを求めたのも、その後の階層別研
修が一部に限定されるからです。配属された
後は実際の現場に入って、現場で学んでもら
おうというのが基本的な考え方です。御社の
研修では、現場に出る前の段階で現場で起こ
ることを体感することができます。だからこ
そ、配属後の新入社員のスムーズな立ち上が
りにつながっているのだと思います。
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人事の仕事のベースに
あるのは、社員の幸せ
- 「事業および部署の概要」

森山氏：弊社は、ANAグループの総合商社
です。そのなかで、人事部の重要なミッショ
ンのひとつが人財育成です。弊社では、財産
の「財」の字を使って「人財」と表現してお
り、人財育成を経営課題の根幹に据えてい
ます。今回の新入社員研修をはじめとして
組織長に向けた「組織長塾」や、各種研修の
企画立案・運営は、私たちが担う中心的な
役割です。

もちろん採用も重要なミッションであり、
新卒・キャリアを問わず活躍できるメン
バーを積極的に採用しています。

上野氏：社員の採用・育成のほか、労働環
境の整備や人事制度設計も私たちの大切な
仕事です。人事の仕事のベースにあるのは、
社員のみなさんの幸せであり、この会社で
存分に力を発揮して、幸せなキャリアを歩
んでもらいたいという思いがあります。そ
のために、会社としてできる限りの環境や
制度を整えていきたいと思っています。

コロナ前に比べると、
学生から社会人への
方向転換が難しくなっている
- 「新人育成の課題と研修導入の背景」

森山氏：コロナ禍で2年間、採用をストップ
していたため、今年（23年度）の前は20年度
が直近の新卒入社になっていました。20 年
度のメンバーには内製で新入社員研修を実
施しましたが、当時はちょうどコロナの
ピーク時期でしたので研修はすべてオンラ
インで行いました。期間を通常よりも長く
していろいろと創意工夫を凝らしたもの
の、やはり現場で教えなければ難しいこと
については、やりきれなかった部分もあり
ます。

上野氏：当時はコロナ禍でもあり、やむを
得ない状況ではありましたが、20年度のメ
ンバーには現場に出てから大変な思いをさ
せてしまったのではないかと思っていま
す。研修中もすべてオンラインであったこ
とから空気感が伝わりにくく、厳しい指導
というよりは、お互いのコミュニケーショ
ンを優先した研修となっていました。

森山氏：その後 2 年空いて、再び新卒採用
をスタートしました。今回、社外の講師のお
力も借りながら新入社員研修を行う方針に
したのは、再び対面での研修に戻すととも
に、納得度の高まる外部講師の方からある
程度の「厳しさ」をもって指導してもらいた
いという狙いがあったためです。

また、今年の新入社員は大学時代の大半をオ
ンライン講義で過ごしてきた世代です。社会
人になれば当然、対面でのコミュニケーショ
ンが不可欠になりますが、その切り替えに不
安があったのも事実です。学生から社会人に
なるためには大きな気持ちの切り替えが必
要ですが、切り替えの大きさをコロナ前より
も大きくする必要があるイメージがありま
した。スムーズに切り替えしてもらうために
は、単にビジネスマナーを学ぶだけでなく、
ビジネスマインドから身に付けるスタンス
研修が必須だと考えました。

厳しさのなかにも
愛があるから、
ポジティブな学びにつながる
- 「リンクアンドモチベーションを
　 選んだ理由」

森山氏：弊社は、2011年から2019年までリ
ンクアンドモチベーションさんの新入社員
研修を導入していました。今回、再び御社を
選ばせていただいたのも、過去の研修の評価
が高かったからです。御社の研修では、講師
が一人ひとりの受講者に対し親身になって
ご指導されます。その結果、社内でもよく話
に出るのが、「講師の方が新入社員にとって
最初の上司のようだ」ということです。

人事は採用から長く関わっていることもあ
り、人事による研修だと、どうしても新入社
員のなかに馴れ合いの感情が生まれてしま
います。その点、御社の研修は、厳しさもある
なかで愛のあるご指導をいただけるのが大
きな特徴です。さらに、この愛が受講者に
ちゃんと伝わるのも素晴らしいところです。

それゆえ、「厳しくダメ出しされた」という
印象だけで終わらず、「自分の成長のために
厳しく言ってくれた」という信頼感が生ま
れ、ポジティブな学びにつながるのだと思
います。

上野氏：良い意味で、「研修の枠をはみ出し
ている」のが御社の研修です。一般的な研修
の場合、「いかにも研修」と割り切った感覚
で受講する人も多いのですが、御社の研修
はひと味違います。

前半は受講者もまだ研修感覚ですが、後半
に進むにつれて徐々にリアルな距離感に
なっていき、終盤にはまるで上司・部下の
ような関係性になっています。また、現場で
学ぶのと同レベルのリアルな意識で学びが
得られます。現場に入ってから初めて体験
するのではなく、新入社員研修で配属前に
体得できるのは御社の研修の大きな魅力で
はないでしょうか。

「STAR の観点」を
忘れなければ必ず成長して
いける
- 「リンクアンドモチベーションの研修に
 感じる価値」

森山氏：「STAR の観点（※）」を学べるのは、
御社の研修の大きなメリットです。STAR
の観点は社会人として絶対に必要な観点で
あり、新入社員にとって良い指針になるも
のだと思います。

※「自ら考え、判断行動できる人財」になる
ための、スタンス強化の 4 つの観点
ご参考：「STAR の観点」について詳細はこ
ちら

今、新入社員は OJT 期間に入っていますが、 
OJT レポートで、STAR の観点に則った行動
ができているかどうかを振り返っていま
す。今回、全日空商事グループ 3 社で新入社
員研修を受講したので、3 社とも同じ基準
でモニタリングをしており、当社では本人
と先輩社員が行動目標に対しそれぞれ「○」
「△」「×」を付けています。加えて、少なくと
も月に1 回は OJT レポートをもとに面談を
するよう、現場のリーダーに伝えています。

このOJT レポートは人事部にも共有されて
いますが、新入社員本人が「△」や「×」を付
けていても、先輩から見ると「〇（できてい
る）」というケースも多く見受けられまし
た。研修で厳しく教えていただいたので、新
入社員自身、高い基準を持つことができて
いるのでしょう。

上野氏：STARの観点が共通言語にもなり、
様々なシーンで「STARの観点で言うと･･･」
というような会話も聞かれます。それだけ、
しっかりインプットされ、浸透しているの
だと思います。

現場に配属されれば、誰でも困難にぶつ
かって迷うことがあるはずです。そんなと
き、「STARの観点で考えると今はこうすべ
きだ」というように、いつでも基本に立ち返
ることができます。STARの観点は、ある意
味、新入社員にとって考え方のガイドライ
ンのようになっているのかもしれません。
同期はもちろん、人事も先輩社員も知って
いて共通言語化されているのは大きいと思
います。

森山氏：OJTリーダーは若手が中心ですが、
リーダー自身も過去の研修で STAR の観点
を習っています。教える側も教わる側も
STAR の観点をベースにして OJT を進めら
れるのは、御社に長くお世話になっている
からこそのメリットです。

上野氏：御社の研修では受講者が感情をあ
らわにする場面もよく見受けられます。そ
れだけ本気で取り組んでいるということだ
と感じます。本気になっているからこそ、課
題に向き合う中でできない自分が悔しかっ
たり、逆にできた時にはとても喜んだりす
るのだと思います。

御社の講師の方は、受講生を自分の部下と
して見てくれます。一人ひとりに対して、
「成長するためにどこを改善し、どこを伸ば
せば良いのか？」を本気で考えて指導され
るので、メンバーの本気度も高くなり、喜怒
哀楽が生まれるのだと思います。

森山氏：御社には約 1 週間の期間をお任せ
していました。研修期間中は毎日研修後に、
私たち人事部との打合せのお時間を取って
いただき、「Aさんは、こういうふうに変わっ
てきました」といったフィードバックをい
ただいていましたが、一人ひとりをすごく
細かく見てくださっていることに感心させ
られました。このフィードバックがあった
おかげで、私たちも現状把握がしやすかっ
たです。

上野氏：研修の中で、求人広告を顧客に提
案するワークがあるのですが、私たち人事
はそれぞれのメンバーが顧客役の講師の方
にどんな提案をしているのか確認できない
場合があります。ですが、その日のフィード
バックのときに、顧客役の講師の方から細
かく状況を説明していただくことで「だか
ら B さんは、ああいう様子だったんだ」な
ど、メンバーの行動変容との辻褄が合うん
です。

「今日はこういう改善点を伝えました」「明
日はこんなところに期待しています」と
いったフィードバックをいただけるので、
翌日はその話を踏まえてメンバーを観察す
ることもできました。研修を見る私たちに
とっても、密度の高い時間になったと思っ
ています。

商社パーソンとして
歩み始めるにあたり
大切なスタンスを身に付け
ることができた
- 「得られた効果」

森山氏：研修も 4 日目・5 日目になると、
入社した時の新入社員とは思えないほど、
全員スタンスが大きく変化し、目の色が変
わるほど、本気で取り組んでいるのが伝
わってきました。

弊社の現場のリーダー層は、どちらかと言う
と寄り添うことが得意なタイプの人が多い
です。御社の研修では、講師の方や顧客役の
方から厳しいことも指摘いただけるので、
「このままじゃいけないんだ」ということを
強く自覚できたのではないでしょうか。

特に、求人広告を提案するワークでは、顧客
役から求められる基準と自分たちの提案の
基準が異なると、顧客役から取り合っても
らえないメンバーもおり、そこで「自分基準
じゃダメなんだ」ということに気付けたこ
ともあったと思います。

現場に出れば、顧客先で厳しい局面に立た
されるケースも多々あるでしょう。今回の
新入社員研修で、これから商社パーソンと
して歩み始める者にとって大切な「相手の
立場に立って考えること」や「顧客のニーズ
を捉えること」を身に付けられたのは非常
に大きな収穫でした。

また、当社の経営陣は人財育成への意識が
非常に高く、今回の新入社員研修では社長
も最終プレゼンに参加しています。私たち
人事メンバーも、グループ会社を含めると
24 名が研修をオブザーブしました。研修を
通して、「意外と熱いものを持っているんだ
な」「こんなふうに周りを巻き込めるんだ
な」といった発見があります。採用時とは別
の視点からの性格や考え方、行動特性に触
れることができ、配属決定をする際の参考
にもなりました。

上野氏：どの会社も、新入社員が入ると会
社が活性化すると思います。この2 年間は
新卒採用をストップしましたが、やはり新
入社員が入ってくることで雰囲気が変わり
ますし、既存の社員も刺激を受けると思い
ます。新入社員の育成は、新入社員だけでな
く、実はその上の先輩も一緒に育っていく
機会になっていると感じています。

■ コロナ禍での新入社員研修はオンラインで実施せざるを得ず、
　 ビジネスマインドを身に付け体現できる、実践的な内容の実施が難しかった。

■ コロナ禍の前に比べ、学生から社会人への切り替えがより難しくなっていると
　 感じており、ある程度の「厳しさ」がある研修を実施したかった。

｢入り口で一人前にするんだ｣
という意気込みで新入社員
研修を
- 「新人研修にかける思い」

森山氏：弊社は商社ですから、やはり「人が
いちばん大事」だという考え方が根底にあ
ります。そのなかでも、入り口である新入社
員研修は非常に大切なものであると認識し
ています。

上野氏：弊社は、現場から学ぶことに重点を
置いており、配属後に階層別で行う研修機会
は多くは設けておりません。そのため、社会
人として会社共通で必須のスタンスを身に
付けるための新入社員研修には、力を入れて
います。入り口の新入社員研修は極めて重要
であり、「この段階でもう、社会人として一人
前に育てたい」というくらいの意気込みで新
入社員研修に取り組んでいます。

私たちが、新入社員研修に実践的でリアルな
プログラムを求めたのも、その後の階層別研
修が一部に限定されるからです。配属された
後は実際の現場に入って、現場で学んでもら
おうというのが基本的な考え方です。御社の
研修では、現場に出る前の段階で現場で起こ
ることを体感することができます。だからこ
そ、配属後の新入社員のスムーズな立ち上が
りにつながっているのだと思います。

6

https://solution.lmi.ne.jp/hr_development/c/newcomer/darwin_advance
https://solution.lmi.ne.jp/hr_development/c/newcomer/darwin_advance


人事の仕事のベースに
あるのは、社員の幸せ
- 「事業および部署の概要」

森山氏：弊社は、ANAグループの総合商社
です。そのなかで、人事部の重要なミッショ
ンのひとつが人財育成です。弊社では、財産
の「財」の字を使って「人財」と表現してお
り、人財育成を経営課題の根幹に据えてい
ます。今回の新入社員研修をはじめとして
組織長に向けた「組織長塾」や、各種研修の
企画立案・運営は、私たちが担う中心的な
役割です。

もちろん採用も重要なミッションであり、
新卒・キャリアを問わず活躍できるメン
バーを積極的に採用しています。

上野氏：社員の採用・育成のほか、労働環
境の整備や人事制度設計も私たちの大切な
仕事です。人事の仕事のベースにあるのは、
社員のみなさんの幸せであり、この会社で
存分に力を発揮して、幸せなキャリアを歩
んでもらいたいという思いがあります。そ
のために、会社としてできる限りの環境や
制度を整えていきたいと思っています。

コロナ前に比べると、
学生から社会人への
方向転換が難しくなっている
- 「新人育成の課題と研修導入の背景」

森山氏：コロナ禍で2年間、採用をストップ
していたため、今年（23年度）の前は20年度
が直近の新卒入社になっていました。20 年
度のメンバーには内製で新入社員研修を実
施しましたが、当時はちょうどコロナの
ピーク時期でしたので研修はすべてオンラ
インで行いました。期間を通常よりも長く
していろいろと創意工夫を凝らしたもの
の、やはり現場で教えなければ難しいこと
については、やりきれなかった部分もあり
ます。

上野氏：当時はコロナ禍でもあり、やむを
得ない状況ではありましたが、20年度のメ
ンバーには現場に出てから大変な思いをさ
せてしまったのではないかと思っていま
す。研修中もすべてオンラインであったこ
とから空気感が伝わりにくく、厳しい指導
というよりは、お互いのコミュニケーショ
ンを優先した研修となっていました。

森山氏：その後 2 年空いて、再び新卒採用
をスタートしました。今回、社外の講師のお
力も借りながら新入社員研修を行う方針に
したのは、再び対面での研修に戻すととも
に、納得度の高まる外部講師の方からある
程度の「厳しさ」をもって指導してもらいた
いという狙いがあったためです。

また、今年の新入社員は大学時代の大半をオ
ンライン講義で過ごしてきた世代です。社会
人になれば当然、対面でのコミュニケーショ
ンが不可欠になりますが、その切り替えに不
安があったのも事実です。学生から社会人に
なるためには大きな気持ちの切り替えが必
要ですが、切り替えの大きさをコロナ前より
も大きくする必要があるイメージがありま
した。スムーズに切り替えしてもらうために
は、単にビジネスマナーを学ぶだけでなく、
ビジネスマインドから身に付けるスタンス
研修が必須だと考えました。

厳しさのなかにも
愛があるから、
ポジティブな学びにつながる
- 「リンクアンドモチベーションを
　 選んだ理由」

森山氏：弊社は、2011年から2019年までリ
ンクアンドモチベーションさんの新入社員
研修を導入していました。今回、再び御社を
選ばせていただいたのも、過去の研修の評価
が高かったからです。御社の研修では、講師
が一人ひとりの受講者に対し親身になって
ご指導されます。その結果、社内でもよく話
に出るのが、「講師の方が新入社員にとって
最初の上司のようだ」ということです。

人事は採用から長く関わっていることもあ
り、人事による研修だと、どうしても新入社
員のなかに馴れ合いの感情が生まれてしま
います。その点、御社の研修は、厳しさもある
なかで愛のあるご指導をいただけるのが大
きな特徴です。さらに、この愛が受講者に
ちゃんと伝わるのも素晴らしいところです。

それゆえ、「厳しくダメ出しされた」という
印象だけで終わらず、「自分の成長のために
厳しく言ってくれた」という信頼感が生ま
れ、ポジティブな学びにつながるのだと思
います。

上野氏：良い意味で、「研修の枠をはみ出し
ている」のが御社の研修です。一般的な研修
の場合、「いかにも研修」と割り切った感覚
で受講する人も多いのですが、御社の研修
はひと味違います。

前半は受講者もまだ研修感覚ですが、後半
に進むにつれて徐々にリアルな距離感に
なっていき、終盤にはまるで上司・部下の
ような関係性になっています。また、現場で
学ぶのと同レベルのリアルな意識で学びが
得られます。現場に入ってから初めて体験
するのではなく、新入社員研修で配属前に
体得できるのは御社の研修の大きな魅力で
はないでしょうか。

「STAR の観点」を
忘れなければ必ず成長して
いける
- 「リンクアンドモチベーションの研修に
　 感じる価値」
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ご参考：「STARの観点」について詳細はこ
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今、新入社員はOJT期間に入っていますが、
OJTレポートで、STARの観点に則った行動
ができているかどうかを振り返っていま
す。今回、全日空商事グループ3 社で新入社
員研修を受講したので、3 社とも同じ基準
でモニタリングをしており、当社では本人
と先輩社員が行動目標に対しそれぞれ「○」
「△」「×」を付けています。加えて、少なくと
も月に1 回は OJT レポートをもとに面談を
するよう、現場のリーダーに伝えています。

このOJT レポートは人事部にも共有されて
いますが、新入社員本人が「△」や「×」を付
けていても、先輩から見ると「〇（できてい
る）」というケースも多く見受けられまし
た。研修で厳しく教えていただいたので、新
入社員自身、高い基準を持つことができて
いるのでしょう。

上野氏：STARの観点が共通言語にもなり、
様々なシーンで「STARの観点で言うと･･･」
というような会話も聞かれます。それだけ、
しっかりインプットされ、浸透しているの
だと思います。

現場に配属されれば、誰でも困難にぶつ
かって迷うことがあるはずです。そんなと
き、「STARの観点で考えると今はこうすべ
きだ」というように、いつでも基本に立ち返
ることができます。STARの観点は、ある意
味、新入社員にとって考え方のガイドライ
ンのようになっているのかもしれません。
同期はもちろん、人事も先輩社員も知って
いて共通言語化されているのは大きいと思
います。

森山氏：OJTリーダーは若手が中心ですが、
リーダー自身も過去の研修で STAR の観点
を習っています。教える側も教わる側も
STAR の観点をベースにして OJT を進めら
れるのは、御社に長くお世話になっている
からこそのメリットです。

上野氏：御社の研修では受講者が感情をあ
らわにする場面もよく見受けられます。そ
れだけ本気で取り組んでいるということだ
と感じます。本気になっているからこそ、課
題に向き合う中でできない自分が悔しかっ
たり、逆にできた時にはとても喜んだりす
るのだと思います。

御社の講師の方は、受講生を自分の部下と
して見てくれます。一人ひとりに対して、
「成長するためにどこを改善し、どこを伸ば
せば良いのか？」を本気で考えて指導され
るので、メンバーの本気度も高くなり、喜怒
哀楽が生まれるのだと思います。

森山氏：御社には約 1 週間の期間をお任せ
していました。研修期間中は毎日研修後に、
私たち人事部との打合せのお時間を取って
いただき、「Aさんは、こういうふうに変わっ
てきました」といったフィードバックをい
ただいていましたが、一人ひとりをすごく
細かく見てくださっていることに感心させ
られました。このフィードバックがあった
おかげで、私たちも現状把握がしやすかっ
たです。

商社パーソンとして
歩み始めるにあたり
大切なスタンスを身に付け
ることができた
- 「得られた効果」

森山氏：研修も 4 日目・5 日目になると、
入社した時の新入社員とは思えないほど、
全員スタンスが大きく変化し、目の色が変
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基準が異なると、顧客役から取り合っても
らえないメンバーもおり、そこで「自分基準
じゃダメなんだ」ということに気付けたこ
ともあったと思います。

現場に出れば、顧客先で厳しい局面に
立たされるケースも多々あるでしょう。
今回の新入社員研修で、これから商社
パーソンとして歩み始める者にとって大
切な「相手の立場に立って考えること」や
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- 「新人研修にかける思い」

森山氏：弊社は商社ですから、やはり「人が
いちばん大事」だという考え方が根底にあ
ります。そのなかでも、入り口である新入社
員研修は非常に大切なものであると認識し
ています。

上野氏：弊社は、現場から学ぶことに重点を
置いており、配属後に階層別で行う研修機会
は多くは設けておりません。そのため、社会
人として会社共通で必須のスタンスを身に
付けるための新入社員研修には、力を入れて
います。入り口の新入社員研修は極めて重要
であり、「この段階でもう、社会人として一人
前に育てたい」というくらいの意気込みで新
入社員研修に取り組んでいます。

私たちが、新入社員研修に実践的でリアルな
プログラムを求めたのも、その後の階層別研
修が一部に限定されるからです。配属された
後は実際の現場に入って、現場で学んでもら
おうというのが基本的な考え方です。御社の
研修では、現場に出る前の段階で現場で起こ
ることを体感することができます。だからこ
そ、配属後の新入社員のスムーズな立ち上が
りにつながっているのだと思います。
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サービスサイトで
詳しく見る

組織に関すること、
何でもお問い合わせください

https://solution.lmi.ne.jp/contact


1967年設立、
オーダーメイドウィッグを製
造・販売

- 「事業および部署の概要」

松本氏：株式会社アートネイチャーは1967
年に設立され、当社および連結子会社 12社
(2023 年 3月 31日現在 ) で構成されていま
す。オーダーメイドウィッグの製造・販売を主
たる業務としております。
私たちは人財開発室として、現場の組織づく
りを支えています。

社会人としての
マインドセットがうまくいって
ない傾向にあった
- 「新人育成の課題と研修導入の背景」

寺町氏：私がこの会社に来たとき、新入社員
のみなさん一人ひとりに魅力を感じた一方
で、「仕事は上司が言っていることをやるもの
である」といった「やらされている感」をやや感
じる場面がありました。仕事に向き合う姿勢
が受動的だと感じたのです。

このことが気になっていたので松本に意見を
聞いたところ、松本は「入り口の段階で、社会
人としてのマインドセットがうまくいっていな
いのかもしれない」という見方をしていまし
た。

過去の新人導入研修はカリキュラムとしては
ひと通りを網羅していたのですが、インプット
主体のレクチャーが多い印象がありました。
そこで、社会人のスタンスを身に付け、それを
アウトプットできるような場が必要なのでは
ないかと感じたのです。

新入社員が入社したタイミングで「基準は自
分ではなく、相手にある」というような社会人
としての基礎をつくっておかないと、その上に
何を積み上げようとしても上手くいきません。
このような背景に加え、留学生3名が入社す
ることもあり、これまでは内製でおこなってき
た新人導入研修を、外部のプロの力を借りる
ことも選択肢に入れて考え直してみようとい
うことになりました。

松本氏：昨今の新入社員の傾向として、勤務
姿勢が受動的であったり、自ら考えて動く姿
勢が希薄であるように感じられたので、早い
段階で「与えられるものだけが仕事ではな
い」「仕事は自分で探しにいくものだ」という
マインドを養う必要があると感じました。

一人ひとりに向けて
アプローチしてくれる
研修を求めていた
- 「リンクアンドモチベーションを選んだ理由」

松本氏：今回、新人導入研修を検討するにあ
たっては9社の研修ベンダーを比較し、その
なかでリンクアンドモチベーションさんにお
願いすることにしました。他社さんの研修に
もマインドセットのプログラムはありました
が、御社のものは、プログラム内容を明確にイ
メージすることができ、特に「STAR の観点
（※）」のわかりやすさや、後続の研修への接続
のしやすさが決め手となりました。

※「自ら考え、判断行動できる人財」になるた
めの、スタンス強化の4 つの観点
ご参考：「STARの観点」について詳細はこちら

御社が言うSTAR の観点は、学生から社会人
になるうえで極めて重要なスタンスですし、新
入社員にとっても分かりやすく、覚えやすいも
のであると思いました。また、導入研修で学ん
で終わりではなく、その後のOJT における
フィードバックでもSTAR の観点が活かせそ
うだと感じたのもポイントの一つです。

寺町氏：最終的な決め手になったのは、我々
のことを知ろうとしてくださったことです。そ
のうえで、我々が求めていることに対してもっ
とも適切なアドバイスをいただけましたし、カ
リキュラムの内容や難易度も我々が求めてい
る形にカスタマイズしていただきました。

松本氏：今年度の新入社員は6名ですが、そ
のうち3名が留学生ということもあったので、
一人ひとりに向けてアプローチしてくれる研
修を求めていたという点もあります。

公開講座のような形で、他社の新入社員と
一緒に受けるスタイルの研修もありました
が、個々に合わせた研修のほうが効果的だと
判断して御社に決めさせていただきました。

単なるインプット型の研修で
はないから腑に落ちる
- 「リンクアンドモチベーションの研修に
　感じる価値」

松本氏：御社の研修は、単なるインプット型の
研修でないのが良かったです。「社会人として
こうすべきだ」と理屈だけを教わっても、腑に
落ちない人のほうが多いと思います。その点、
御社の研修は最初に観点を伝える前に体感型
ワークがあります。当然、ワークはうまくいかな
いので、そこで「なぜうまくいかないのか？」を
考えます。そして最後に、「こうすれば良かった
んだよ」と最適な方法を教えてもらえます。こ
のように体感して、至らなさを気付かせるアプ
ローチだからこそ、みんな納得感を高めながら
取り組めるのだと思います。

研修中も、ついていけない方はいませんでし
た。事前に相談して、カリキュラムの難易度を
調整していただいたのは正解だったと思いま
す。何より、本人たちが楽しみながら研修に
取り組んでいるのが伝わってきました。
留学生に対しても簡単な日本語に噛み砕いて
説明していただいたり、英語で言い換えてい
ただいたりしたので、本人たちも分かりやす
かったと思います。

1日目と2日目の違いで言うと、特にSTAR の
観点である「Say」の動きが顕著になったこと
です。講師の方が「ここまでで分からないこ
とはありますか？」とこまめに確認してくれま
したが、そのときに発言する人が明らかに増
えていました。あれは分かりやすい変化だっ
たなと思います。

寺町氏：最初はみんな緊張していましたが、
講師の方がすぐに心理的安全性をつくってく
れ、始まってわずか数分で「一つのチーム」に
なったような印象を受けました。そのうえで、
一方的に話すだけでなく、双方向のコミュニ
ケーションを促していただいたので、「質問や
発言を恐れずにしてもいいんだ」という空気
が生まれました。雰囲気づくりという点でも、
「さすがプロは上手だな」と感心させられまし
たね。

松本氏：上司に報連相をするワークのときも、
「自分から確認しないと情報が得られない」
ということを実感したのか、「目的は何なの
か？」といったことを常に考えながら、自分が
欲しい情報を相手から引き出す動きができて
いました。このような積極性が生まれてきた
のも良かった点です。

「仕事は自分で探しにいくものだ」
という意識が根付いた
- 「得られた成果」

松本氏：今、新入社員は現場で OJT 研修を
受けていますが、現場の管理者からは「分か
らないことをきちんと質問してくれる」といっ
た声が多く聞かれます。これは、まさしく
STAR の観点の「Say」を実践できているとい
うことです。また、「やっぱりRoleplay は重要
だよね」など、STARの観点で学んだポイント
が発言のなかにも出てくるようです。STAR の
観点が新入社員に浸透しているのは、嬉しい
ことです。

寺町氏：研修後、定期的に新入社員と面談
をしているのですが、「仕事は自分で探しにい
くものだ」という姿勢がしっかり根付いている
なと感じます。導入研修全体を振り返っても
らったとき、みんな口を揃えて言うのが、「リ
ンクアンドモチベーションの研修が印象に
残っている」ということです。「楽しかった」と
いう感想もあれば、「しんどかった」という感
想もあり、表現は様々ですが、身が濃く、社会
人としてのビジネスマインドを築きあげるうえ
で非常に有意義な研修だったということはみ
んな話してくれています。

松本氏：今年度の新入社員はやる気に満ちあ
ふれていて、自分から動こうとする姿勢が見ら
れます。そのような姿を見て嬉しいなと思いま
すし、御社にスタンス研修をお願いして本当に
良かったなと感謝しています。研修がただの壁
打ちではなく、みんなが反応してくれるので、私
自身も研修をやっていて楽しかったです。

繰り返しになりますが、入社初期の段階で
STAR の観点が身に付いたことが、新入社員
の社会人としての大切な第一歩に繋がったの
ではないかと思います。

寺町氏：新人導入研修の最終日、松本が締
めの話をしたときに「ありがとうございまし
た」と何人か泣きそうになっている子がいて、
私も感動してもらい泣きしそうでした。それだ
け、良い研修だったと思います。

長く活躍してもらうために、
入り口でのマインドセットが大事

- 「新人研修にかける思い」

寺町氏：新入社員は最初が肝心です。最初に
何を学び、どんな姿勢を身に付けるかによっ
て、その後の社会人としてのキャリアは大きく
変わっていくはずです。現場に送り出す人事
としては、「現場でちゃんとやっているのか
な？」と気になって仕方がないですし、本当に
「親心」のような気持ちで新入社員を見守って
います。

弊社は、現場がメインの会社ですが、海外も
含め様々な業務があります。その意味では本
来、社内でいろいろなことを学べ、様々なスキ
ルを習得でき、数多くのチャンスがあるはず
です。しかしながら、これまではこのような機
会を会社としてきちんと示したり提供したり
することが十分ではない部分もあり、長く活
躍してほしい人材が離職してしまうこともあり
ました。

今は転職が当たり前の時代であり、出る人も
いれば来る人もいますが、先程述べたように
弊社には数多くの機会があるため、新入社員
の方にできるだけこの会社で長くキャリアを
積み上げてほしいと思っています。そのため
にも、やはり入り口のところできちんとマイン
ドセットをして、自分がやりたい仕事を自分で
探しにいけるようになってもらいたいですし、
同時に我々は「あなたがやりたい仕事がこの
会社にあるんだよ」ということを示していかな
ければいけません。この双方向の思いが一致
するような会社にしていきたいと思っていま
す。

自分がやりたいと思う仕事を
自分の力で取りにいってほし
い
- 「新入社員への思いと今後に向けて 」

松本氏：仕事は「やらされている」と思うとつ
まらなくなり、楽しさを感じることが難しく
なってしまいます。大事なことは、やらされ感で
働かないことです。やらされて働いているので
はなく、自分がやりたいと思う仕事を自分の力
で取りにいかなければいけません。そのために
は、常に考え続けることが大事です。「どうした
ら自分が楽しく働けるのか？」ということを常
に考え、自ら動き、やりたいことを求め続けて
ほしいなと思います。

寺町氏：私は前職時代から、組織運営の重
要な方針として「徹底的に楽しむ」ということ
を掲げています。これは、プライベートも仕事
も熱狂的に楽しむということです。当然のこ
とですが、仕事は楽しいことばかりではなく、
つらいことも苦しいこともたくさんあります。
ですが、苦しいときにいかに前向きに向き合
えるかで、その人の成長角度は大きく変わっ
てきます。

自分が大変で苦しいとき、前向きに楽しむの
は簡単なことではありませんが、ポジティブ
な意識を持っているだけでも、後ろ向きの姿
勢でいる場合に比べれば何倍も成長できる
はずです。ですから、新入社員には働くという
ことをとことん楽しんでもらいたいと思って
います。前向きにチャレンジすることが成長
につながるので、失敗を恐れず、たくさんチャ
レンジしてほしいなと思います。

個々にアプローチする納得感の
ある研修で、社会人として
必須の心構えが身に付いた

株式会社アートネイチャー
人財開発室
寺町 裕樹氏　　松本 萌氏

期待

効果

■ 昨今の新入社員は上司に指示されてから動くという傾向があり、
仕事に向き合う姿勢が受動的になりがちだった。

■過去の新人導入研修は、伝えたい内容は網羅していた一方で、
インプット主体の研修になっていた。さらに近年の新入社員の傾向変化も
重なり、ビジネスマインドが身に付きづらくなってきた。

■若手社員の定着強化が課題となっており、
対応策の一つとして、社会人として大切なスタンスを身に付ける研修の
必要性を感じていた。

■ 新入社員が、社会人に必要なスタンスを醸成するためのポイント
 「STARの観点」を理解し、現場でも実践している。

■ 新入社員に「仕事は自分で探しにいくものだ」という意識が根付き、
主体性が醸成されて、自ら動けるようになった。

※本事例中に記載の肩書きや数値、固有名詞や場所等は取材当時のものです。

事業内容 各種毛髪製品の製造販売、増毛・育毛サービスの提供、
ヘアケア商品の販売

企業規模 3,891 人（2023/03 期 連結）, 2,293 人（2023/03 期 単体）
導入サービス　　　　新入社員ビジネススタンス開発研修

新入社員ビジネススタンス実践研修
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なと感じます。導入研修全体を振り返っても
らったとき、みんな口を揃えて言うのが、「リ
ンクアンドモチベーションの研修が印象に
残っている」ということです。「楽しかった」と
いう感想もあれば、「しんどかった」という感
想もあり、表現は様々ですが、身が濃く、社会
人としてのビジネスマインドを築きあげるうえ
で非常に有意義な研修だったということはみ
んな話してくれています。

松本氏：今年度の新入社員はやる気に満ちあ
ふれていて、自分から動こうとする姿勢が見ら
れます。そのような姿を見て嬉しいなと思いま
すし、御社にスタンス研修をお願いして本当に
良かったなと感謝しています。研修がただの壁
打ちではなく、みんなが反応してくれるので、私
自身も研修をやっていて楽しかったです。

繰り返しになりますが、入社初期の段階で
STAR の観点が身に付いたことが、新入社員
の社会人としての大切な第一歩に繋がったの
ではないかと思います。

寺町氏：新人導入研修の最終日、松本が締
めの話をしたときに「ありがとうございまし
た」と何人か泣きそうになっている子がいて、
私も感動してもらい泣きしそうでした。それだ
け、良い研修だったと思います。

長く活躍してもらうために、
入り口でのマインドセットが大事

- 「新人研修にかける思い」

寺町氏：新入社員は最初が肝心です。最初に
何を学び、どんな姿勢を身に付けるかによっ
て、その後の社会人としてのキャリアは大きく
変わっていくはずです。現場に送り出す人事
としては、「現場でちゃんとやっているのか
な？」と気になって仕方がないですし、本当に
「親心」のような気持ちで新入社員を見守って
います。

弊社は、現場がメインの会社ですが、海外も
含め様々な業務があります。その意味では本
来、社内でいろいろなことを学べ、様々なスキ
ルを習得でき、数多くのチャンスがあるはず
です。しかしながら、これまではこのような機
会を会社としてきちんと示したり提供したり
することが十分ではない部分もあり、長く活
躍してほしい人材が離職してしまうこともあり
ました。

今は転職が当たり前の時代であり、出る人も
いれば来る人もいますが、先程述べたように
弊社には数多くの機会があるため、新入社員
の方にできるだけこの会社で長くキャリアを
積み上げてほしいと思っています。そのため
にも、やはり入り口のところできちんとマイン
ドセットをして、自分がやりたい仕事を自分で
探しにいけるようになってもらいたいですし、
同時に我々は「あなたがやりたい仕事がこの
会社にあるんだよ」ということを示していかな
ければいけません。この双方向の思いが一致
するような会社にしていきたいと思っていま
す。

自分がやりたいと思う仕事を
自分の力で取りにいってほし
い
- 「新入社員への思いと今後に向けて 」

松本氏：仕事は「やらされている」と思うとつ
まらなくなり、楽しさを感じることが難しく
なってしまいます。大事なことは、やらされ感で
働かないことです。やらされて働いているので
はなく、自分がやりたいと思う仕事を自分の力
で取りにいかなければいけません。そのために
は、常に考え続けることが大事です。「どうした
ら自分が楽しく働けるのか？」ということを常
に考え、自ら動き、やりたいことを求め続けて
ほしいなと思います。

寺町氏：私は前職時代から、組織運営の重
要な方針として「徹底的に楽しむ」ということ
を掲げています。これは、プライベートも仕事
も熱狂的に楽しむということです。当然のこ
とですが、仕事は楽しいことばかりではなく、
つらいことも苦しいこともたくさんあります。
ですが、苦しいときにいかに前向きに向き合
えるかで、その人の成長角度は大きく変わっ
てきます。

自分が大変で苦しいとき、前向きに楽しむの
は簡単なことではありませんが、ポジティブ
な意識を持っているだけでも、後ろ向きの姿
勢でいる場合に比べれば何倍も成長できる
はずです。ですから、新入社員には働くという
ことをとことん楽しんでもらいたいと思って
います。前向きにチャレンジすることが成長
につながるので、失敗を恐れず、たくさんチャ
レンジしてほしいなと思います。

■ 昨今の新入社員は上司に指示されてから動くという傾向があり、
　 仕事に向き合う姿勢が受動的になりがちだった。

■過去の新人導入研修は、伝えたい内容は網羅していた一方で、
　インプット主体の研修になっていた。さらに近年の新入社員の傾向変化も
　重なり、ビジネスマインドが身に付きづらくなってきた。

■若手社員の定着強化が課題となっており、
　対応策の一つとして、社会人として大切なスタンスを身に付ける研修の
　必要性を感じていた。
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1967年設立、
オーダーメイドウィッグを製
造・販売

- 「事業および部署の概要」

松本氏：株式会社アートネイチャーは1967
年に設立され、当社および連結子会社 12社
(2023 年 3月 31日現在 ) で構成されていま
す。オーダーメイドウィッグの製造・販売を主
たる業務としております。
私たちは人財開発室として、現場の組織づく
りを支えています。

社会人としての
マインドセットがうまくいって
ない傾向にあった
- 「新人育成の課題と研修導入の背景」

寺町氏：私がこの会社に来たとき、新入社員
のみなさん一人ひとりに魅力を感じた一方
で、「仕事は上司が言っていることをやるもの
である」といった「やらされている感」をやや感
じる場面がありました。仕事に向き合う姿勢
が受動的だと感じたのです。

このことが気になっていたので松本に意見を
聞いたところ、松本は「入り口の段階で、社会
人としてのマインドセットがうまくいっていな
いのかもしれない」という見方をしていまし
た。

過去の新人導入研修はカリキュラムとしては
ひと通りを網羅していたのですが、インプット
主体のレクチャーが多い印象がありました。
そこで、社会人のスタンスを身に付け、それを
アウトプットできるような場が必要なのでは
ないかと感じたのです。

新入社員が入社したタイミングで「基準は自
分ではなく、相手にある」というような社会人
としての基礎をつくっておかないと、その上に
何を積み上げようとしても上手くいきません。
このような背景に加え、留学生3名が入社す
ることもあり、これまでは内製でおこなってき
た新人導入研修を、外部のプロの力を借りる
ことも選択肢に入れて考え直してみようとい
うことになりました。

松本氏：昨今の新入社員の傾向として、勤務
姿勢が受動的であったり、自ら考えて動く姿
勢が希薄であるように感じられたので、早い
段階で「与えられるものだけが仕事ではな
い」「仕事は自分で探しにいくものだ」という
マインドを養う必要があると感じました。

一人ひとりに向けて
アプローチしてくれる
研修を求めていた
- 「リンクアンドモチベーションを選んだ理由」

松本氏：今回、新人導入研修を検討するにあ
たっては9社の研修ベンダーを比較し、その
なかでリンクアンドモチベーションさんにお
願いすることにしました。他社さんの研修に
もマインドセットのプログラムはありました
が、御社のものは、プログラム内容を明確にイ
メージすることができ、特に「STAR の観点
（※）」のわかりやすさや、後続の研修への接続
のしやすさが決め手となりました。

※「自ら考え、判断行動できる人財」になるた
めの、スタンス強化の4 つの観点
ご参考：「STARの観点」について詳細はこちら

御社が言うSTAR の観点は、学生から社会人
になるうえで極めて重要なスタンスですし、新
入社員にとっても分かりやすく、覚えやすいも
のであると思いました。また、導入研修で学ん
で終わりではなく、その後のOJT における
フィードバックでもSTAR の観点が活かせそ
うだと感じたのもポイントの一つです。

寺町氏：最終的な決め手になったのは、我々
のことを知ろうとしてくださったことです。そ
のうえで、我々が求めていることに対してもっ
とも適切なアドバイスをいただけましたし、カ
リキュラムの内容や難易度も我々が求めてい
る形にカスタマイズしていただきました。

松本氏：今年度の新入社員は6名ですが、そ
のうち3名が留学生ということもあったので、
一人ひとりに向けてアプローチしてくれる研
修を求めていたという点もあります。

公開講座のような形で、他社の新入社員と
一緒に受けるスタイルの研修もありました
が、個々に合わせた研修のほうが効果的だと
判断して御社に決めさせていただきました。

単なるインプット型の研修で
はないから腑に落ちる
- 「リンクアンドモチベーションの研修に
　感じる価値」

松本氏：御社の研修は、単なるインプット型の
研修でないのが良かったです。「社会人として
こうすべきだ」と理屈だけを教わっても、腑に
落ちない人のほうが多いと思います。その点、
御社の研修は最初に観点を伝える前に体感型
ワークがあります。当然、ワークはうまくいかな
いので、そこで「なぜうまくいかないのか？」を
考えます。そして最後に、「こうすれば良かった
んだよ」と最適な方法を教えてもらえます。こ
のように体感して、至らなさを気付かせるアプ
ローチだからこそ、みんな納得感を高めながら
取り組めるのだと思います。

研修中も、ついていけない方はいませんでし
た。事前に相談して、カリキュラムの難易度を
調整していただいたのは正解だったと思いま
す。何より、本人たちが楽しみながら研修に
取り組んでいるのが伝わってきました。
留学生に対しても簡単な日本語に噛み砕いて
説明していただいたり、英語で言い換えてい
ただいたりしたので、本人たちも分かりやす
かったと思います。

1日目と2日目の違いで言うと、特にSTAR の
観点である「Say」の動きが顕著になったこと
です。講師の方が「ここまでで分からないこ
とはありますか？」とこまめに確認してくれま
したが、そのときに発言する人が明らかに増
えていました。あれは分かりやすい変化だっ
たなと思います。

寺町氏：最初はみんな緊張していましたが、
講師の方がすぐに心理的安全性をつくってく
れ、始まってわずか数分で「一つのチーム」に
なったような印象を受けました。そのうえで、
一方的に話すだけでなく、双方向のコミュニ
ケーションを促していただいたので、「質問や
発言を恐れずにしてもいいんだ」という空気
が生まれました。雰囲気づくりという点でも、
「さすがプロは上手だな」と感心させられまし
たね。

松本氏：上司に報連相をするワークのときも、
「自分から確認しないと情報が得られない」
ということを実感したのか、「目的は何なの
か？」といったことを常に考えながら、自分が
欲しい情報を相手から引き出す動きができて
いました。このような積極性が生まれてきた
のも良かった点です。

「仕事は自分で探しにいくものだ」
という意識が根付いた
- 「得られた成果」

松本氏：今、新入社員は現場で OJT 研修を
受けていますが、現場の管理者からは「分か
らないことをきちんと質問してくれる」といっ
た声が多く聞かれます。これは、まさしく
STAR の観点の「Say」を実践できているとい
うことです。また、「やっぱりRoleplay は重要
だよね」など、STARの観点で学んだポイント
が発言のなかにも出てくるようです。STAR の
観点が新入社員に浸透しているのは、嬉しい
ことです。

寺町氏：研修後、定期的に新入社員と面談
をしているのですが、「仕事は自分で探しにい
くものだ」という姿勢がしっかり根付いている
なと感じます。導入研修全体を振り返っても
らったとき、みんな口を揃えて言うのが、「リ
ンクアンドモチベーションの研修が印象に
残っている」ということです。「楽しかった」と
いう感想もあれば、「しんどかった」という感
想もあり、表現は様々ですが、身が濃く、社会
人としてのビジネスマインドを築きあげるうえ
で非常に有意義な研修だったということはみ
んな話してくれています。

松本氏：今年度の新入社員はやる気に満ちあ
ふれていて、自分から動こうとする姿勢が見ら
れます。そのような姿を見て嬉しいなと思いま
すし、御社にスタンス研修をお願いして本当に
良かったなと感謝しています。研修がただの壁
打ちではなく、みんなが反応してくれるので、私
自身も研修をやっていて楽しかったです。

繰り返しになりますが、入社初期の段階で
STAR の観点が身に付いたことが、新入社員
の社会人としての大切な第一歩に繋がったの
ではないかと思います。

寺町氏：新人導入研修の最終日、松本が締
めの話をしたときに「ありがとうございまし
た」と何人か泣きそうになっている子がいて、
私も感動してもらい泣きしそうでした。それだ
け、良い研修だったと思います。

長く活躍してもらうために、
入り口でのマインドセットが大事

- 「新人研修にかける思い」

寺町氏：新入社員は最初が肝心です。最初に
何を学び、どんな姿勢を身に付けるかによっ
て、その後の社会人としてのキャリアは大きく
変わっていくはずです。現場に送り出す人事
としては、「現場でちゃんとやっているのか
な？」と気になって仕方がないですし、本当に
「親心」のような気持ちで新入社員を見守って
います。

弊社は、現場がメインの会社ですが、海外も
含め様々な業務があります。その意味では本
来、社内でいろいろなことを学べ、様々なスキ
ルを習得でき、数多くのチャンスがあるはず
です。しかしながら、これまではこのような機
会を会社としてきちんと示したり提供したり
することが十分ではない部分もあり、長く活
躍してほしい人材が離職してしまうこともあり
ました。

今は転職が当たり前の時代であり、出る人も
いれば来る人もいますが、先程述べたように
弊社には数多くの機会があるため、新入社員
の方にできるだけこの会社で長くキャリアを
積み上げてほしいと思っています。そのため
にも、やはり入り口のところできちんとマイン
ドセットをして、自分がやりたい仕事を自分で
探しにいけるようになってもらいたいですし、
同時に我々は「あなたがやりたい仕事がこの
会社にあるんだよ」ということを示していかな
ければいけません。この双方向の思いが一致
するような会社にしていきたいと思っていま
す。

自分がやりたいと思う仕事を
自分の力で取りにいってほし
い
- 「新入社員への思いと今後に向けて 」

松本氏：仕事は「やらされている」と思うとつ
まらなくなり、楽しさを感じることが難しく
なってしまいます。大事なことは、やらされ感で
働かないことです。やらされて働いているので
はなく、自分がやりたいと思う仕事を自分の力
で取りにいかなければいけません。そのために
は、常に考え続けることが大事です。「どうした
ら自分が楽しく働けるのか？」ということを常
に考え、自ら動き、やりたいことを求め続けて
ほしいなと思います。

寺町氏：私は前職時代から、組織運営の重
要な方針として「徹底的に楽しむ」ということ
を掲げています。これは、プライベートも仕事
も熱狂的に楽しむということです。当然のこ
とですが、仕事は楽しいことばかりではなく、
つらいことも苦しいこともたくさんあります。
ですが、苦しいときにいかに前向きに向き合
えるかで、その人の成長角度は大きく変わっ
てきます。

自分が大変で苦しいとき、前向きに楽しむの
は簡単なことではありませんが、ポジティブ
な意識を持っているだけでも、後ろ向きの姿
勢でいる場合に比べれば何倍も成長できる
はずです。ですから、新入社員には働くという
ことをとことん楽しんでもらいたいと思って
います。前向きにチャレンジすることが成長
につながるので、失敗を恐れず、たくさんチャ
レンジしてほしいなと思います。
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