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　はじめに　

早期離職の本当の理由
　近年，「入社後すぐに辞めてし
まう」「せっかく採用した若手が
定着しない」といった悩みを抱え
る企業は少なくありません。人手
不足が続くなか，採用にかける時
間やコストは年々増加していま
す。それにもかかわらず，入社か
ら半年も経たないうちに退職され
てしまえば，企業にとってのダメ
ージは決して小さくありません。
　早期離職の理由としてよく挙げ
られるのが，「仕事が合わなかっ
た」「思っていた内容と違った」
という言葉です。この言葉を聞く
と，「最近の若者は我慢が足りな
い」「育成途中なのに判断が早す
ぎる」と感じる管理者もおられる
でしょう。しかし，本当にそれだ
けが原因なのでしょうか。
　実務の現場で相談を受けている
と，早期離職の背景には，仕事内
容そのものよりも，説明の不足や
期待のズレ，対話の行き違いが潜
んでいるケースが少なくありませ
ん。つまり，「合わない」という
言葉の裏側には，本人なりの納得
できない理由が存在しているので
す。

　ケース　

新人が違和感を口にするまで
　入社して数ヵ月が経過した頃。
繁忙期を何とか乗り切り，日々の
業務にも少し慣れてきたタイミン
グで，昼休み明けの空き時間に，
新人は意を決して「少し，お時間
よろしいでしょうか」と上司に声
をかけました。
　新人はこれまで，データ入力，
資料の体裁修正，会議資料の準備，
電話応対など，事務処理を中心に
担当してきました。彼は入社前に
聞いていた「企画業務」という言
葉を思い返しながら，「今は準備
期間なのだろう」「いずれ担当さ
せてもらえるはずだ」と，自分に
言い聞かせてきたのです。
　しかし， 3ヵ月， 4ヵ月と時間
が過ぎても，一向に業務内容に大
きな変化はありません。周囲の先
輩が企画会議に参加している様子
を横目に，自分は引き続き裏方業
務を担う日々が続きます。そのな
かで，「このまま何も変わらない
のではないか」という不安が，少
しずつ積み重なっていきました。
　そうした思いを抱えながら，新
人は言葉を選び，感情を抑えてこ
う伝えます。
　「求人では企画業務と聞いてい

たのですが，実際には事務処理ば
かりが中心で…。正直，思ってい
た仕事と違うと感じています」

　ジレンマ　

管理者が抱える板挟み
　新任管理者にとって，この言葉
は決して軽いものではありませ
ん。本人の不満は「わがまま」「忍
耐不足」に見える一方で，放置す
れば早期離職につながる可能性が
あります。しかし，「会社が決め
たことだから」「まずは目の前の
仕事を覚えてほしい」と突き放せ
ば，信頼関係は簡単に崩れてしま
います。
　現場は慢性的な人手不足で，新
人にも即戦力として動いてもらわ
なければならない状況です。育成
の一環として事務作業を任せてい
るつもりでも，その意図が十分に
伝わっていなければ，新人には「話
が違う」「説明されていない」と
受け取られてしまいます。ここに，
管理者の大きなジレンマがありま
す。

　法的整理　

まず確認すべき土台
　最初に整理すべきは，法的な前
提です。職務内容や就業場所，業
務の範囲は，労働条件として明示
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すべき事項に当たります。労働条
件通知書や雇用契約書において，
職務内容が比較的広く記載されて
いる場合，一定の業務変更や配置
は，原則として有効とされます。
　一方で，契約上は企画業務を主
とする内容が明示されているにも
かかわらず，実態として長期間に
わたり補助的・定型的な事務作業
のみを担当させている場合には，
労働条件の明示という観点から問
題となる可能性があります。

　対応策　

現場で留意すべき3視点
　実務の現場では，法律論だけで
問題が解決することはほとんどあ
りません。新人が退職を決意する
背景には，「仕事が合わない」そ
のものよりも，「説明がなかった」
「聞いていない」「話しても受け止
めてもらえなかった」という納得
感の欠如があるケースが多いので
す。
　第 1に，配属や業務内容の理由
を本人の将来像と結び付けて説明
します。
　「なぜ今この業務なのか」「この
経験が次にどうつながるのか」を，
具体的に言語化することが重要で
す。
　第 2に，短期と中期の見通しを
示します。
　いつまでに何ができる状態を目
指すのか，一定期間後に業務範囲
をどう広げるのかを，期限を区切

って共有します。
　第 3に，本人の不安や違和感を
把握するための面談を定期的に行
い，記録を残します。
　15分程度でも構いませんが，
困っている点，納得の条件，次回
までの行動を整理し，双方が同じ
認識を持つことが重要です。

　人事部の視点　

関与すべき3ポイント
　この問題を現場任せにしている
と，同じトラブルは形を変えて何
度も繰り返されます。個々の管理
者がその場で対応しても，採用や
配置の前提が変わらなければ，別
の部署，別の新人で同様の違和感
が生じるからです。ここで求めら
れるのは，個別対応ではなく，仕
組みとしての是正です。
　 1つ目は，求人票と労働条件通
知書の整合性です。
　求人票に「企画業務」と記載さ
れている一方で，実態としては定
型的な事務作業が業務の大半を占
めている場合，「話が違う」と感
じるのは自然な反応です。労働条
件通知書に「企画・事務関連業務
全般」と幅広く記載されていたと
しても，採用時の説明と日常業務
の比重が大きく異なれば，本人の
納得感は得られません。人事部は，
採用時の言葉が現場でどのように
運用されているかを，採用前後の
両面から点検する必要がありま
す。

　 2つ目は，入社後フォロー面談
の制度化です。
　入社 1ヵ月， 3ヵ月といった節
目での面談を仕組みとして設ける
ことで，違和感が大きくなる前に
拾い上げることができます。重要
なのは，評価や指導の場にしない
ことです。「困っていることはな
いか」「想定と違う点はないか」
といった確認を定期的に行うこと
で，新人は「話してもよい」「聞
いてもらえる」という安心感を持
ちやすくなります。
　 3つ目は，育成方針の説明の標
準化です。
　育成の考え方が，管理者個人の
説明力や価値観に依存している
と，納得感に部署間のばらつきが
生じます。「なぜ今この業務なの
か」「どのような成長を期待して
いるのか」といった説明の軸を人
事部が整理し，共通の言い方や資
料として示すことで，現場の負担
を減らすと同時に，新人の受け止
め方を安定させることができま
す。
　人事部がこれらの点に関与する
ことで，「思っていた仕事と違う」
という声は，単なる不満ではなく，
組織の採用・育成の仕組みを改善
するための重要な情報へと変わり
ます。定着を支えるとは，辞めさ
せないことではなく，納得して働
ける環境を整えることに他なりま
せん。
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