
オンラインキャリアセンターと 

オンライン採用の行方 
 

  オンライン就活への切り替えと学生の戸惑い 

 

楠田 はい。皆さん改めまして、おはようございま

す。皆さん一緒になってですね、学んでいきたいな

と、そんな風に思います。最後まで是非、お付き合

いいただければいいかなと思います。 

早速ですけど、立教の林さん。 

立教大学さんは、キャリアセンターは今年は何月ぐ

らいからこのオンラインに切り替えましたか？ 

 

林 3月の初めから、切り替えました。 

 

楠田 早いね。 

 

林 結構早かった方だと思いますね。緊急事態宣言

後、すぐです。元々は対面で相談もやっていたんで
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すけど。それ（緊急事態宣言）が出て二日後ぐらい

から、オンラインという形に変えましたね。 

 

楠田 なるほど。でもキャリアセンターさんとして

も、結構切り替えるのに大変でしたね。 

 

林 大変でしたね。予算も何も、人もいないので。

でも学内の皆さんに協力頂きながら、キャリアセン

ターの職員が一丸でやりました。 

 

楠田 まさにあなた（林さん）の言っている、「自

分で考えて自分で行動した」ってことだね。そんな

中で、学生さんは何に戸惑ってた？ 

 

林 就職活動という意味で言うと、やっぱり先輩か

らのアドバイスが重要なんですが、今年はやり方が

全て変わったので先輩の経験が活きないので、誰に

聞けば良いかが分からないと。 

 

楠田 そうか、そうか。 

大学生ってみんな先輩にさ、「去年どうだった

の？」って。「いつ頃から手付ければいいの？」っ

て。「面接でどんなこと聞かれるの？」って聞きま

すからね。 

 

林 先生の言うことは聞かないけど先輩の言うこと

はしっかり聞くんで(笑) 

その経験が活きない、っていうのが一番戸惑ったと

思いますね。 

 

楠田 で、林さんも初めての経験でしょう？今まで

の4年間の経験の中でね。 

 

林 はい、戸惑いました。でも本質は変わらないよ

というメッセージを発信し続けました。 

楠田 本質は変わらない？林さんの言う「本質」っ

て何ですか？ 

 

林 例えば、選考であれば、ES・書類選考・面接全

てですね。その会社で働きたいのか？働けるのか？

というところを企業は見ていると思うので、それを

見極める方法がオンラインだったのか、対面だった

のか、の違いだけなので、話すことも変わらないし

聞かれることも基本的には変わらないよ、っていう

メッセージを発信し続けました。 

 

楠田 その言葉を林さんから頂くと学生も安心する

ね。 

 

林 私が言っても不安になっている学生にはあんま

り響かなかったですけどね(笑)ぶれずに伝え続ける

ことが重要だと考えて発信し続けました。 

 

楠田 こういう時代だから仕方ないよ、とかって言

っちゃだめだよね。 

そうか、林さんはやっぱり言葉が上手いね。学生さ

んも安心するし、相談して良かったなと思うし。 

オンラインのその面談が終わった後にさ、やっぱり

「自分の頭で考えよう」「自分で行動しよう。人に

頼らず」っていう形になるから。将来ね、大物にな

るよ、そういう人の方が。 

 

林 困難を乗り越えた経験が、逆にいいかもしれな

いですよね。 

 

楠田 やっぱり修羅場経験ってさ、大事ってよく言

うじゃない。まさにこれ修羅場なんだよね。大きな

修羅場だと思うよ。だから文化の時代で先が見えな

いとか言うしさ。コロナの時代でもさ、本人も先読
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めないし。企業側も見えないし。キャリアセンター

側も見えないんで。 

 

林 まさにそうで、学生に言っていたのは、「学生

だけが心配・不安なんじゃないよ」と。 

私たちキャリアセンター・大人も不安だし、当然企

業の人事の方も初めてのことで不安、っていう話は

しました。 

「あなただけじゃないよ」ってメッセージを発信し

ました。 

 

 

 

楠田 そうするとね、そのオンライン上の画面を通

じての言葉の使い方、言葉のコミュニケーションが

ものすごく重要になったね。学生さんは実際に、オ

ンラインで入ってくる時に、家から入ってくるでし

ょ、みんな。 

 

林 家ですね。 

 

楠田 もう授業も立教はもう、全てオンラインで？ 

 

林 春学期は基本はオンラインでやりました。 

 

楠田 ちなみに、今年の入学式。4月1日の入学式は

立教さんはどうやったの？ 

 

林 入学式は、総長のメッセージやオリエンテーシ

ョンみたいなものも全部動画で配信しました。 

 

楠田 そうするともう、親御さんも家で一緒に見

て。同席して見てくれた？ 

 

林 授業を見ている親がいる、っていう話も聞いた

ことがあります(笑) 

 

楠田 授業料貰わないといけないね(笑) 

今年入った（大学）1年生は、一度もキャンパス行

ってない？ 

 

林 そこが本当に申し訳ない思いもあるんですけど

も。感染させるわけにはいかないということで。 

 

楠田 そうすると今日時点で立教の大学のキャンパ

スに学生まだ入れない？ 

 

林 いや、もう入れようになっていまして、予約制

で入る前に検問があって、熱を測ります。 

 

楠田 じゃあキャリアセンターも？ 

 

林 予約制で入れるようになっています。 

三密にならないように人数をコントロールしながら

ですけど。 

 

 

 

楠田 そうすると、21の内々定に向けた学生は、も

うその時は全部オンラインで？ 

 

林 オンラインで。完全オンラインでやりました。 

 

楠田 何が学生さん戸惑ってましたか？ 

 

林 大分、変ってきたと思うんですけど、例えば、

面接の時に目線はどこを見ればいいんだと。 
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楠田 それね、あるあるなんですよ。 

今日でね、2月の後半から68回ぐらいオンラインの

セミナーやってるけど。意外と面白いのがね。本当

企業側の最終面接の人事部長とか人事担当役員が、

なんか、今日の学生アイコンタクトできないね、っ

て(笑) 

いや、部長、アイコンタクトできないんですよ！部

長画面見てたでしょ。カメラこっちですよ！みたい

な。「もっと早く教えろ」って。 

 

その話をしたらさ、他の企業で面白い話があって

さ。今年の内々定の最終の面接の学生のね。「皆、

声小さいね」って(笑)「なんか元気ないんじゃない

の」とか(笑) 

「いや、パソコンのボリューム上げたら聞こえるん

ですよ！」って(笑)その会社がオンラインmtgやっ

たことない会社だったんだけど。オンライン面接初

めてやったみたいで(笑) 

でも今年限定だと思うけどね(笑) 

 

林 それ聞くと学生も安心感があると思います(笑) 

 

 

楠田 鹿島さん。丸紅さんは、歴史ももう160数年

経ってるけど、こんな事っていうのは、いろんな歴

史を乗り越えてきてるけど。こんなことってもう初

めての経験だよね。 

 

鹿島 そうですね。先ほどお話にありましたとお

り、学生さんも大変でしたけど、企業側も大変でし

た。今日聞いておられる企業の皆さんも同じ思いだ

と思います。 

 

楠田 なるほど。そうすると今年の4月1日の入社

式。新入社員の入社式はどうされましたか？丸紅さ

んは。 

 

鹿島 オンラインでやりました。その後に続く新入

社員研修も1ヶ月半ほど、オンラインで全てやりま

したんで。 

 

楠田 オンラインをやるっていうことを決めたのは

何月くらいだったの？ 

 

鹿島 直前です。 

 

楠田 去年まで集めてやってた講師の人たちも、オ

ンラインってなったときなんか戸惑ったんじゃない

の？ 

 

鹿島 社内の講師もそうですが、社外の講師の方も

新入社員研修に結構起用していますので、中にはち

ょっとオンラインでは難しいという方がいて、その

場合は代わりの方に行っていただきました。例年１

か月以内に配属をしていますが、今年は緊急事態宣

言中でしたので当社の出社率も大体5％とから10％

ぐらいでしたので、配属自体を延ばしました。つま

り、新入社員研修が長くなったもの。突然長くなっ

たので、じゃあ何をやるのかということも考えなが

ら、1か月半を走り抜けました。先ほどお話にあり

ましたけど、これを乗り越えられたのはやはり若い

人たちのITリテラシーの高さだったと思います。彼

らが率先して、工夫してやってくれたな、というの

はすごくありました。 

 

楠田 もう、ジェネレーションZが新入社員として

入ってくるので。もうそういうのを使うのが得意で

すよね。 
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マニュアルも読まないで使いこなすし。丸紅さんの

入社二・三年生だってジェネレーションZで。そう

いう人たちに任せた方が（笑）。こういう瞬間は。

若い人たちの貢献度が高くなっていくね。 

 

鹿島・林 その通りですね。 

 

楠田 そういう中で、丸紅さんはその21の内々定

は、面接から全部そのオンラインでやったんです

か？ 

実際、鹿島さんも面接やったでしょ？面接どうでし

たか？自分で初めてやって。 

 

鹿島 当社の場合は、最終の一歩手前まではオンラ

イン。最終は対面またはオンライン。学生さんに選

んでもらう、という形にしました。 

 

楠田 会うってことは、本社まで来てもらって？ 

 

鹿島 そうです。本社に来て頂いて、万全の感染対

策をしてそれで対面で面接をするという形にしまし

た。 

 

楠田 やっぱり最後はアナログに。 

 

鹿島 後ほど感染対策についてもお話させていただ

ければと思いますが、学生さんの比率としては、

90％の学生が対面を選んで、10％がオンラインとい

う結果でした。会社からは理由は問わず、学生の皆

さんの選択肢で。対応させていただいたという形で

すね。 

 

楠田 素晴らしいですね。 

 

鹿島 実際、私も対面での面接を行っていました

が、「今日初めてリアル面接です」という方は、体

感的には4～５割いらっしゃったかな、と思います

ね。 

 

楠田 林さん、今の丸紅さんの話さ、多くの企業が

オンラインで内々定出して、そのままオンラインで

ね、研修したりだとか。丁寧だよね。 

 

林 聞いてて思ったのはやっぱり選択肢がある、と

いうのは素晴らしいと思いましたね。 

やっぱりオンラインだけでも学生は不満をもつ人も

いますし、対面でも「なんで行かせるんだ」みたい

な人もいますし。自分で選択できるっていう、選択

肢を用意したのは素晴らしいと思いましたね。地方

の学生とかいた場合には、わざわざこの為に出てく

るっていうリスクもありますし。 

 

楠田 鹿島さん、最後に実際に会うとさ、学生にと

ってはさ、ここで決めるぞって僕だったらなるよ。

ここはやっぱりね、心動くよね。デジタルはなかな

か心動かないんだよ。アナログの方がさ、目合う

し。 

 

鹿島 そういう意味では、最後だけ対面にしたもの

の、やはり例年と比べると、会社と学生お互いの理

解度がどう深まるのかっていうのはすごく課題でし

た。 

 

楠田 そうすると鹿島さん自身は、最後は「会う」

という選択肢も作ろうと思ったのは、何月ぐらいに

よぎったんですか？ 

 

鹿島 これも本当に直前ですね。 
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楠田 すごいね！直前のその判断力っていうか。決

断力だね。 

 

鹿島 逆に今回の事っていうのは、今振り返ってみ

ると、外部環境も大きく変わりながら、我々も変わ

りながらですから。もう走りながら考えるしかなか

ったっていうのが、現実だったと思っています。 

 

楠田 まさにアジャイルじゃないですか？ 

 

鹿島 アジャイルだったと、結果としてそうだった

と思いますね（笑）感染者数も変わりますし、緊急

事態宣言期間も変わるし、そういう中でどうしてい

くか、っていうのは本当に一日一日、判断が変わっ

ていきました。ですから、今年やってきたことが、

本当にベストだったか？というのは、全くそうと思

ってないですし、分かりません。だからこれから学

生さんにもいろいろ話を聞きながら検証をしていく

ということは、来年に向けて必要だと思っていま

す。 

 

楠田 でもやっぱり丸紅さんっていう、商社マンの

世界を飛び回ってる動き方のプロセスと似てるかも

しれない。走りながら、考えるっていう。そうやっ

て、160何年生き延びてきた。危機も乗り越えてき

た。 

 

鹿島 そうかもしれないです・・・ 

 

 

 

楠田 感染対策について教えてください。 

 

鹿島 まず最終面接は、30人ぐらい入るような大き

な会議室で、学生さん1人・面接官は2~3人というセ

ットアップでやりました。その学生さんと3人の間

は3ｍ~5ｍぐらい離してアクリル板をお互いの前に

立てて、面接官はマスクをずっとしたままです。学

生さんはせっかく来ていただいて、表情が見たいの

で、透明な口元を覆うマウス・シールドを提供し、

1人1つ使い捨てで実施しました。 

部屋自体は外気も入れて、ドアも閉めず、1人終わ

るたび、毎回消毒しました。学生さん来社時には検

温をして、持参した問診票を提出いただきました。

このあたりはすべて産業医の指導も受けてやりまし

た。 

 

楠田 素晴らしいね、先程鹿島さんが、学生さんが

初めて企業に来たっていう声があったけどどんな感

想がありましたか？面接で生で会った感じ、フロア

見たり、でっかいオフィスだなと思ったんだろう

な。 

 

鹿島 初めて会社来てドキドキしてますっていう方

もいましたし、自分は対面のほうがＰＲしやすいと

思ったんで来ましたとかですね。「直接伝えたいこ

とがあります。」と言う方もいらっしゃいました。 

 

 

 

林 検証っていうのは大事と思っていまして、私た

ちキャリアセンターも全面オンラインにしたんです

けど、やっぱりオンラインでできることと対面でし

かできないこと、メリット・デメリットがあると思

うので、精査しながら次にハイブリッド型を作って

いかないといけないと思っています。そういう意味

では最終面接を対面でやられたということも踏まえ

て、それぞれのメリット、デメリットというのを今

採用活動における感染対策 

06 

オンライン採用のメリット・デメリット 

 

 

 

  



の段階でどう考えられているのか、教えていただき

たいです。 

 

鹿島 対面では、やはり人って、言葉だけじゃない

ですし、いろんな雰囲気だとか間だとかコミュニケ

ーションのその取り方だとか、そういったところを

感じられたことはあらためて、対面の良さを感じま

した。一方でオンラインの良さもすごくあって、場

所に囚われないことと、時間的制約が学生さんに負

担にならないこと、など。今回のことがなかった

ら、たぶん発見していないメリットだと思います

ね。そういう意味では仰られたとおり、もしコロナ

の状況が変わってもオンラインっていうのは何かし

らやっていくと思っています。 

 

成瀬 さきほどのお話の中で、オンラインでやって

た場合に互いの理解度が測り切れないので、最終面

接は選択肢を2つご用意されたということでした

が、御社がどんなお仕事をされていて、自分はどう

いう仕事をするのか、どういうキャリアになるのか

っていう御社で働くことの理解度も、やはりその学

生さんは、採用サイトやパンフレットを見るだけで

はなくて、リクルーターも含めいろんな社員の方に

お会いすることによって働くイメージを醸成されて

いたのがこれまでだったと思うのですが、そこの会

うことが出来ない中で、御社で働く理解度というと

ころは、やはり少し違いがおありだったのでしょう

か？ 

 

鹿島 まさにコロナがだんだんひどくなってきたと

きに最初に部内で話していたのがそこでした。2月

の半ばにリアル実施の外部イベントには参加せず、

自社開催のリアルのセミナーも3月に全部中止に

し、Webセミナーに切り替えました。切り替えまし

たけど、リアルとは違うので回数を増やそうという

ことでWebセミナー40回以上やりました。1回あた

り500人ぐらいの学生さんに登録していただいて、

アーカイブして、見れるようにという形で発信はし

ていきました。ただそれでもやはり、リアルで説明

するのとはちょっと違うのかなと思いました。それ

から3月の頭には、OB・OG訪問の中止を宣言しまし

た。その結果学生さんもダイレクトに会って先輩の

話を聞くといったこともできなくなりました。 

このことは本当に大きなことだなと思い、その代わ

りに、選考のプロセスを少し丁寧にやろうと考えま

した。やはり会社の理解をしてもらうということ、

すなわち、一方的に選考するのではなくて、会社を

理解してもらってそれでこの会社に行きたいという

風に思うか思わないか、我々もこの人に来てもらい

たいか、お互いの理解の場にしようということで、

1次2次3次とで最終と面接のステップがあるわけで

すけどそこにかける時間を今までの3倍ぐらいにし

ました。 

ですから、当社の場合は従来6月1日から面接をスタ

ートして、多くの学生さんを選考してきたのです

が、そのスケジュールを今回はあきらめて、6月中

旬からやります！ということで早々に宣言しまし

た。つまり、当社はみなさんと競争しないで、じっ

くりやりますと。 

今までは2対1で20分だった面接時間を40分くらいに

しました。また、オンライン面接になったというこ

とで、社員複数対学生1名という面接形式はやめ

て、常に1対1で面接することにしました。 

 

楠田 おー、それはなぜ？ 

 

鹿島 当社の場合は人事部だけで選考はしていませ

ん。人事部以外の営業、管理部門の社員に面接官を
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やってもらっています。ですから、場合によっては

面接官同士が初めましてになるということもあるの

で、それはあまりよろしくないと考えましたので、

1対1のコミュニケーションを深めるという形にしま

した。 

かなりていねいに進めたために犠牲になったもの

は、タイミングです。先程申し上げたとおり、6月1

日スタートはできませんでした。 

 

林 学生と喋っていて、気づきがあったんですけ

ど、オンラインと対面でなにが違うかっていうと、

やっぱりオフィスに行けるかどうかっていうこと。

企業が説明会でこんな素晴らしい環境で働けますよ

と言っていても、実はボロボロの椅子を使っていた

りだとか。やっぱり真実がそこには隠れていると、

学生が言っていました。本日撮影している部屋もす

ごくオシャレにしていますけど、ビジュアルにこだ

わる会社なんだなとか、こういうところに逆にお金

はかけなくて、社員の給料に反映しているんだなと

か、例えば参加した説明会でも、オンラインだと1

人ですよね。リアルだと、周りにいる学生がどうい

う子かな？と見渡して、この会社ってこういう子を

好んでいるだなとか、人事部はいいことばっか言っ

ているけど働いている社員なんか暗い顔して働いて

いるなとか、対面でしか見えないところをよく学生

はみているようです。 

 

鹿島 人事部員の受付の態度とか誘導の態度とかっ

て常に学生さんから見られているなって私は感じま

す。どのくらいのフレンドリーさがいいとか。フレ

ンドリーだからいいっていうわけではないですけ

ど。それが社員と会社の距離感みたいなものに反映

すると学生さんから言われますね。逆にも我々も面

接の場だけではなくて、そういった場面での学生の

歩き方とかあいさつとかも気になりますね。 

 

林 特に最近の学生は作られたものっていうのは信

じないので。企業様も逆に待合室でどういう態度を

取っているか、学生を見るのと同じで、意外と本番

の面接よりもそういうところで評価をお互いにして

いるのではないかと思います。 

 

 

 

鹿島 今年は採用の入り口を3つ設けました。全体7

割ぐらいを「オープン採用」と呼んでる従来型の採

用。残りの3割について、１つは「ナンバーワン採

用」といって、何かナンバーワンをPRできるものが

あったら、それを動画で投稿して、それで選考が進

んでいくもの。もう１つは今年から始めた「キャリ

アビジョン採用」という配属先 先決めの採用。これ

までの商社ビジネスのまま続けていくだけでは生き

残っていけないということで、様々な新しいビジネ

スをやっていかなければいけないという中で、人材

も多様化していかなければならない。大学も、学生

の多様化ということをすごく考えておられるのかと

思います。私もナンバーワン採用を考えた時に、参

考にしたのは、大学が我々の時代と今とでは全く違

っていて、多様化を進めておられるということ。ど

のように対応されているか？その効果も併せて、教

えてください。 

 

林 学生は多様化してます。入試経路も一般入試だ

けではなくて、センター試験入試、自由選抜でオー

プンの形とかいろんな形であるので入り方も変わっ

てます。出口のところでも、以前だったらみんな総

合職採用という形でしたけども、例えば本学の経営

学部でHRを専門とする中原教授のゼミ生に相談され

多様化する採用手法と入試経路 
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たのは、人事として働きたいのだけど、人事で部門

別で採用してる会社って日本の企業にあまりないの

でどうしたらいいか？職種別、ジョブ型みたいなの

がいま言われていますけど、まだ浸透していない中

で、そういう学生が今後増えていく時にどう対応す

るのかであるとかは考えていかないといけない問題

です。 

特に、総合商社を希望する学生は、「この部門で働

きたい。航空部門！」というケースも多いのです

が、配属リスクってのがすごく怖いというか。他の

商社さんですけれども、配属というか、第一希望が

どれくらい叶って、第二希望までがどれくらい叶う

か、みたいなデータを開示しているような会社さん

もあったりしますけども、そのあたりを気にしてる

学生もいるので、入り口が広がる職種別とか部門別

とかって広がるのは、すごくいいことだなという風

に思います。多様化してる学生のニーズに応えるっ

て意味では、選択肢があることはすごく大事だなと

思います。 

この学部でこういう学びをしたいって入ってくる子

もいるので、それは素晴らしいなと思いつつも、一

方で、経済学部に入ったけども、文学部の勉強やっ

たらすごい面白かったとかって、まだ見ぬ出会いみ

たいなのがあるのが大学の良さだとも思います。 

例えば、ジョブ型みたいなもので決めちゃうと、そ

のまだ見ぬ出会いみたいなのが無くなるっていうの

と、やっぱりジョブ型だけじゃなくて、さっきのオ

ープン採用の方も併用する形で、実は経理やったら

経理めちゃめちゃ楽しかったみたいのもあるかもし

れないですし、大学としてはそういうのも大事だと

思うんですけど、会社・企業としてその辺りはどの

ように考えているのでしょうか。専門性を育ててい

くということなのか、やっぱりいろんなものを経験

させて、自分に合うところを探していくのか。 

鹿島 そうですね。両方あっていいと思っていま

す。 

 

林 その通りで、学生も多様化しているので、それ

ぞれのニーズが全然違うので、やっぱり一人一人っ

ていうことは大事だと思います。ただ、丸紅さんに

お伺いしたいのは、多様な選択肢を提供されている

と思うんですけど、それを人事の現場の頑張りでな

んとかしているのか、それともトップが覚悟決めて

資源を投入して行っているのか、相当リソースを割

いてると思うんですけど、やっぱりどこの企業さん

も結構学生一人一人見たいと考えているとは思うん

ですけども、なかなか資源の問題で出来ないと思う

のですが、丸紅だからできるって事なんでしょう

か？ 

 

鹿島 そこはなかなか難しいところですけども、 

例えば「ナンバーワン採用」は、入社数年目の人間

からの提案が実現したもので、いわばボトムアップ

の案件です。 

ただ、現場の負担という意味では、まさに仰る通り

で、全部同時にあると難しかったんで、ナンバーワ

ン採用と、キャリアビジョン採用を早めに実施しま

した。 

実はじっくり選考を進めることは、以前からやりた

かったことです。6月1日でスタートして、短時間で

決めていくと、ものすごく要領の良い、コミュニケ

ーションの上手な学生さんばかりどんどん入ってい

て、じっくり話すと味が出るとか、そういう人たち

を、採用できてなかったんじゃないか、という問題

イシキがありましたので。 
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成瀬 例年の応用が利かない年に、オンボーディン

グの部分、入社してから、配属・定着・慣れて、パ

フォーマンスを発揮していくっていう、そこのプロ

セスや手法も変わっていかざるを得ないのかな、と

いうふうに考えています。彼らをどう迎えるか？お

話いただけることがあればと思います。 

 

鹿島 現時点では、10月1日の内定式をどうやって

やろうかと検討中です。昨年は10月1日にセレモニ

ーを行い、その後部門の説明を二日間で行いまし

た。 

今年はそのセレモニーの部分をオンラインでやっ

て、その後の所はオンラインと対面でハイブリッド

で考えています。来年の新人研修、それから配属、

そこをどうするか？人事部内でも議論してるんです

が、何がオンラインだけではできてないかというと

それは人材育成、なんですね。 

 

楠田 今年4月1日に入ってきた20卒の新入社員が、

来年3月末にどの程度育ったのかっていうことと、

19卒で入ってきた人達が今年の3月末にどのくらい

育ってたのかっていうのと、人事部長としては、親

心としては、そこがなんかイコールになってたらい

いなぁ、って思うし。ちょっと低いんだろうなって

なったとき、２年目にそこどうやって埋めようか

な、とか。今年入ってきた人たちが上になることは

ないだろうな、とか。そこは葛藤するよね。 

 

鹿島 そこを乗り越える、っていうのは、当社１社

だけの話ではなくて、社会として乗り越えるってこ

とだと思います。時代に合ったソリューションを探

っていこうと思いますし、そこには敏感になってい

かないとかな、と思っています。 

 

 

 

林 今聞いていて、似ているなと思ったところとし

ては、春学期はオンラインでまず授業を提供しない

といけないので、そこに集中してやっていました。 

今起こっている問題としては、学生がコミュニティ

をつくれていないという問題があります。 

やはり大学というのは、専門的な知識を教える場と

いうだけでなく、学生がコミュニティを作る場でも

あるので、特に1年生は。 

 

楠田 サークルは今年どうなっているの？ 

 

林 サークルごとにTwitterで募集したりだとか、オ

ンラインでやったりしていますね。大学として組織

的でやるということは充分にできていないので、こ

の前も、まさに1年生向けの、サークル、ボランテ

ィアや留学などを説明する機会を設けました。そこ

でアンケートを取ったところ、「サークルにどう参

加していいのか分からない」だとか、「コミュニテ

ィ、居場所がない」というような回答がありまし

た。例えば、会社でも、特に日本の場合、働くとい

うだけでなく、コミュニティとしての会社というと

ころがあった時に、オンラインで仕事はできても、

横のつながりや縦のつながりをどう作っていくのか

は、大学の課題でもあり、会社も同じなのかなと聞

いていて思いました。特に立教はキャンパスに魅力

を持つ大学なので、キャンパスにまだ入ったことが

ないというのは、立教生になった感覚がない、とい

うまさにアイデンティティなんですよね。あのキャ

ンパスで学ぶっていうので、自分は立教生だという

ことを実感して、自信とか誇りになるというところ

21入社学生の入社式とオンボーディング 
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があります。アイデンティティの創出というか、も

ともと生まれていないというところを、どう保障す

るのかというのが、オンラインでそれができるのか

まだ分からないですけど。大学というものを再定義

する機会だなと感じますね。当たり前だと思ってい

たのが、当たり前じゃなかった。 

 

鹿島 留学とか、グローバルな経験をしようとして

いる学生さんが今、どういう風に過ごされているの

かなってあたりをお聞きかせいただければと。 

 

林 本学の場合であれば、学部によって留学が必須

の学部があるんですけども、今行けなくなってしま

って、それが目当てで入った学生なんかは、本当に

アイデンティティが喪失しているわけですね。この

ために私は大学に入学したのに、何のために入った

んだみたいな。そこはすごく大きな問題で、直接的

な代替として、オンラインで海外大学の授業を受け

れるように提携しようとしているとか、海外から来

ている留学生もいますので、その人たちとコミュニ

ティを、オンライン上ですけど作って、会話をでき

るような機会をつくったり。これもさっき話して

た、オフィスとかキャンパスの価値と一緒で、やっ

ぱり、向こうのアメリカの大学の広大なキャンパス

で学びたい、そこでの寮生活はやっぱりオンライン

だけでは実現できないので、まあそれが実現できる

方法が、留学以外にも何かあるのではないか、元々

留学したかったのは、どういうことなのという本質

を聞く中で、それに代替できるものを個々に応じ

て、提案しているということをしている。かなり大

きな問題で、ここはまだ解決はできていないです

ね。 

 

楠田 この問題はね、企業に入社した後に、雇用し

たまま、2年間留学させるような制度をね、やっぱ

り作るべきだよ。そういう風に企業が制度を作った

方がエンゲージメントあるのと、ロイヤリティある

のと、パフォーマンスも高くなるんじゃないかな。 

 

林 留学もそうですし、インターンシップも、キャ

ンパスの外に出て体験して学べることってすごく多

くて、特に丸紅さんは越境みたいな形で社員さんを

他の企業さんに派遣したりとかすること、それはま

た帰ってきた時に、社内を活性化する、大学も全く

一緒だと思っているんですけどその辺りはやっぱり

すごく工夫されてるなと感じます。 

 

鹿島 社外人材交流という仕組を数年前から積極的

にやっています。20代後半から30代前半ぐらいの社

員を、他の企業に派遣し、同社からも社員を当社に

派遣してもらう、という仕組です。丸紅に所属しな

がらにして他の文化、他の職場を経験できる、それ

で戻ってくるということでお互いの組織にも、良い

刺激になり、いま積極的にやっているところです。

自社以外の経験をしたいという気持ちは、若手、中

堅にすごく強いです。それを在籍しながらにしてで

きるというところで、そもそもの目的ではないです

が、転職の効果にもなってるかもしれません。様々

な文化を経験する、先ほど言ったようなその多様な

人材を求めているという中で、このような取り組み

は引き続きやっていきたいと思います。 

学生さんと会っていても一つの大学にいながらにし

て多様な経験をした方は、魅力的だと感じることが

多いです。 

 

林 学生に去年10人くらいにインタビューして全員

同じこと言ってたのは、立教ってこじんまりとして

て、キャンパスも狭いですしすごく居心地がいい
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と、ただやっぱり何かのきっかけ、外に出た時に改

めて立教の良さが分かったりだとか、改めて自分が

何ができるかっていう見つめ直す機会になったって

言って、外に行って1回コンポートゾーンを抜ける

っていう経験をしていたんですよ。大事だなという

風に思いました。 

 

鹿島 先ほど少しご紹介したナンバーワン採用、こ

れは1分間の動画で応募してくれるものです。何百

という応募を頂きました。去年から始めたのです

が、人事部だけで選考しないで、社内の目でオーデ

ィションやろうということで、去年は講堂に集まっ

て見てもらって点数付けしてもらう、という取組を

やったんです。今年は集まることができないので、

全世界のやりたい人を募って点数付けしてもらうこ

とにしました。去年よりはたくさんの人の目でその

オーディションをやれたっていうのはいい取り組み

だったかなと思います。 

 

林 大学のプログラムでやっぱりオンラインのメリ

ットっていうのはまさに今おっしゃった通りです

ね、本学の場合学内にOB・OGの方に来て頂いて学

生と接点を持って色んな話をするっていう機会があ

るんですけど、今までやっぱり海外赴任している方

でも協力できない方がいたんですけど、やっぱり行

けないって言っていたのが今オンラインで繋げれる

のでそれこそ春に総合商社で海外に赴任している方

に出て頂いて学生にメッセージを頂くことが、出来

るようになったので。 

あと説明会とかでもやっぱり今までだったら人事の

方が来てお話しいただくことがメインとなっていま

すが、やっぱり現場の方お忙しいので。でも現場で

立教の卒業生にオンラインで繋げて、1時間だけ抜

けてきて頂いてお話して頂くとかっていう形で、そ

の辺りはすごい良かった、良い面だなと思いまし

た。 

 

 

 

楠田 少し話題変えて、22インターンシップ。丸紅

さんインターンシップは？ 

 

鹿島 当社の場合、1dayは、インターンシップでは

ないと考えています。参加できる人数は多くないん

ですけども、ある部署に張り付いてあるプロジェク

トを、グループになって学生が一週間ぐらいかけて

考えて提案するといったことを毎年やってました。

今年はそれも出来なかったんで、今後どうするかは

課題です。 

 

林 学生の声で言うと、1dayインターンシップはス

タンプラリーだって言っていましたね。そこへ行く

と次の選考繋がるかなとか、1回行ってるってこと

で自分を優待してくれるかなぐらいで、そこで企業

の情報を収集するとか、どういう会社、ここで働く

イメージを持つまでは考えていないので、認知を取

るって意味ではすごく企業側にもメリットあるとは

思うんですけども、実質的に採用まで繋がるってと

こにはそれほどのメリットはないような気もします

ね。応募する学生が増えてるんで、倍率が高くなっ

て、最近の相談で一番多いのは、「夏インターンシ

ップ全然行けなかったんですけどどうしたらいいで

すか」っていう相談が多いです。 

 

 

 

成瀬 今、立教大学様からも丸紅様からも今年外部

環境が大きく変わっているっていう中で、恐らく学

22卒採用向けインターンシップ 
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生さんが就業感というか、企業を選ぶ基準みたいな

のも恐らく緩やかに変わるだろうなという風に考え

ています。弊社の方でも毎年学生さんに就職活動の

振り返りの調査をやっているんですね。その中で例

年と、なぜその企業を選びましたかっていう調査の

中で、1位はやっぱり自分のやりたいことができる

かどうかっていうところと、2番が一緒に働きたい

人がいるかどうかなんですが。今年の振り返り聞く

と3番目に、社会に貢献している企業かどうかとか

ですね。その次が将来性。コロナというところもあ

りますので会社として大丈夫かというところです

ね。学生さんと接される中でですね、就業感とか企

業を選ぶ基準。その辺の変化をお感じでしたらお伺

いできればと思います。 

 

林 社会に貢献している企業っていうのは、本学は

キリスト教系の学校なので奉仕とかっていうことに

対して敏感なのかもしれないですけど、昔から、や

っぱりこの震災以降多くなったという風にキャリア

センターでは考えています。社会に対して何かしら

貢献する。例えば企業のPRとかでもパタゴニアさん

なんかは環境に良い商品を販売したりとかするとこ

で評価されてたりするんで。ボランティアセンター

っていうのもありますが、そういう感覚は凄い研ぎ

澄まされてる感じはしますね。一方で、ちょっとど

うなるか分からないってところは、安全安心みたい

な今回のコロナの件で倒産された企業もあります

し、採用をやめるって企業もありますし、やっぱり

組織の安全安心って大事だなっていうところで安定

志向。公務員が増えたりとか。もしくは最近の流れ

としては、組織に依存する安定よりかは自分個人の

能力をつけることでどこでも通用する力を身に着け

ればそれが安定じゃないかみたいなのもあるんで。

結構逆に二極化するんじゃないかな、組織に依存す

る安定を求める人と個人の力で安定を求めるってこ

の2つに分かれていくような気がしますね。それが

企業選びでも組織選びでも影響してくるんじゃない

かと。 

 

楠田 鹿島さん、雇用のあり方も少し問われてるっ

ていうことだよね。 

 

鹿島 個人の能力をしっかり伸ばすという観点は大

半です。学生さんがどういう観点で会社選ぶかって

いう話を面接等でする時に、自分が成長できる場を

探していますという方が凄い増えていると感じま

す。ですから、就社。会社に、この会社で一生やり

ますというよりは、自分がどこで成長するかという

感覚。そうすると逆に会社がちゃんとそういう成長

の場を提供できる、成長した人に活躍してもらえる

ような場になっていく必要があると思います。今の

人事制度改革の中でも言っているんですけど、会社

と社員が選び選ばれる対等な形に近付いている。こ

れは当社というよりは社会的にそうなっているのか

なと思っていますし、その表れの1つじゃないかな

と。 

当社の場合は、若くして海外を経験していること

が、その一例です。できるだけ早いタイミングで海

外経験があります。語学研修の場合もあるし、MBA

を取りに行く場合もありますし、トレイニーという

形での実務研修もあります。早ければ2、3年目から

です。 

 

林 本学ではこの2、3年、就職社数でいうとITコン

サルティング会社が凄い増えて。採用を多くして下

さってるっていうのもあるんですけど。学生と話し

てると、何かやりたいというよりかは自分の能力を

つけるのはコンサルだったら身に着くはずだみたい
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な。逆に、失礼な話なんですけど、総合商社に行く

と最初経理やらされてそんなの市場価値ないよねみ

たいな。 

多分その経理という仕事にも凄く価値があって、の

ちのちそれが仕事に活きてくると思うんですけど、

そこは多分分かってない学生さんもいるとは思いま

す。そういう感覚を持っている学生が凄く多いなあ

っていうのと。あとある総合商社でベンチャーに出

向した人が、もうそのままベンチャーに転籍、辞め

ると。もう中に帰って色々調整するのも面倒くさく

てこんなんやってられるかみたいな感じで辞めるみ

たいなケースがあって。この辺まさに大企業と言わ

れるようなところはどういうふうに考えているのか

なって。学生の思考がちょっとそういうふうに寄っ

ちゃってるっていう。 

 

鹿島 コンサルティング会社は競合することが凄く

多いです。し従来とは違う観点での選択をするケー

スも増えていると思います。その意味では当社で

は、1回退職して、再入社するケースもあります。 

 

楠田 若い人の再雇用ね。 

 

鹿島 はい。外に出て、自分がいた会社を再認識し

て、入社を希望する、これは良いことだと思いま

す。 

 

楠田 ある方はね、1回出てね3年間ね。さっき言っ

たね、コンサルファームにいたんですよ。人事で

ね、人事コンサルファーム。戻ってきて、人事制度

を変えなきゃいけない時に外注したら凄いお金かか

るんだけど全部彼が、給料の範囲でやってくれた

(笑)安上りだねって(笑) 

 

鹿島 そういうメリットもあると思います。その人

の価値が外の経験で高まっていれば、再び採用する

意義があると思います。 

 

楠田 だから健全なる流動化って多分そこなんだろ

うね。辞めちゃうとさ、リスクだなって考えるかも

しれないけど健全に考えるってことですよね。だか

らそれも柔軟ってことですよね。学生さんて複数

内々定貰うとさ、親に相談するよりキャリアセンタ

ーに相談すんじゃないかなって思ったけど。あなた

どうしてるその時。 

 

林 率直に言うのは、どこに行きたいのかをもう1

回見つめ直すっていう意味では、メリット・デメリ

ットのようなそれぞれの状況において環境とか給与

とか働き方とか働く内容とかで〇×表みたいなの作

ってどこがいいかっていうことを見なさいっていう

ことと。もう1回社員の方に話を聞いた方が良いよ

っていうのは言いますね。基準を明確にした上でそ

れが本当に達成されるのかっていうのを社員の人に

会って聞きなさいっていう話をします。人に決めら

れちゃうと人のせいにしちゃうんで、やっぱり自分

で決めたっていうことが、働いてからの覚悟でも重

要だと思います。 

 

 

 

楠田 人生ってそこじゃない。自分で決めたわけだ

から悔いがないよね。でもさっきの安定志向ってい

うことで親にも相談するんだろうな。 

 

鹿島 親御さんの影響はありますか？ 

 

林 大きいです。地方に行って親御さんに話す機会

就職活動における「親」の影響 
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っていうのも大学としてあるんですけども、1番質

問多いのは就職のことです。授業とかではなくて就

職のことですね。親御さんにお話をしているのは、

お金は出して欲しいけど口は出すなと。関心は持っ

ていただいた方がいいんですけど介入をされるとや

っぱり時代が全然違いますので。 

 

鹿島 親御さんという意味では当社では、社員の子

息の方は当社には入れないのですが、社員向けに最

近の就職状況を説明するセミナーを社内でやってる

んです。父親が当社の社員だったら、母親が来ても

いいしお子さん自身が来ても良いです。親なので、

社員からは個別には相談に来られるんですね、最近

の就職ってどうなのか、と。それではと、我々が持

っている知識を提供する分には構わないので、セミ

ナーで説明することにしたものです。 

 

楠田 それを企業がやってるって凄いね！ 

 

 

 

成瀬 このセッションをお伺いしていく中で就職活

動・採用活動の中で大事なのが、多様化するニーズ

に対してちゃんとその選択肢を準備するであったり

とか、走りながら考えて、でもじっくりっていうそ

このメリハリをつけたりというところの色々なキー

ワードが出たと思うのですが、今後のニューノーマ

ルの時代を切り拓いていくにあたって、各学生に求

める力や企業として養わなければならない力という

のがどんなものなのか、お伺いできたらありがたい

なと思います。 

 

林 私達が求めるというか育てたいなと思っている

のは、さっきの自分の頭で考え自分で決めるって事

なんですけど、やっぱり主体性というのが大事かな

と思っています。特にオンラインになると、やっぱ

り受け身になりがちなので主体的に関わっていくと

いかないでは、学べる量が全然変わってくるという

ニューノーマル時代を切り拓くために必要な力 

のはあります。一方で対面だと緊張しちゃうけど

オンラインだと結構ガツガツ行けるって子もいる

ので、そういう子達が目立ってくるのは良いかな

と思うんですけども。やっぱり主体性ですかね、

よく言われてきたことですけどオンラインにおい

ても仕事でも多分そうだと思うんですけど、自分

でやっぱり作ってくみたいなことが、自分で学び

を取りに行くスタンスっていうのが、めちゃめち

ゃ重要になっていくんじゃないかな、という風に

思っています。 

 

鹿島 はい、先程からおっしゃって頂いてること

と同じになってしまいますが、自分の頭で考える

というのはすごく大事ですね。今回のコロナ禍に

おいても前例がないことに対して、どう対応して

いくのかという時に自分で考えられる人と過去の

例に頼ってた人で、差が出てるんじゃないかなと

感じます。これからも、今回はたまたまコロナで

したけどおそらく色々な変化が大きい時代が来て

るんじゃないかなって思う中で、その色々な変化

に対して対応していくために自分の頭で考えてい

ける人は、より必要になっていますし、痛感して

います。 

 

楠田 なるほどね。10年後にさ、2030年ぐらいに

さ、こういう言い方したくないね。皆で社会が

さ、どうせコロナ世代だからさみたいな。あるじ

ゃない、私達人事及びキャリアセンターが送り出

した、入ってきた学生が新入社員がさ、10年経っ

て32歳ぐらいになった時さ、コロナ世代だからし

ょうがないよ、諦めるしかないよとかそういうの

絶対やりたくないな。マスコミがそういう風に書

かないようにさ、やっぱりきちっと学生を送り出

して、入ってきた後工程できちっと育てて、1年目

は 
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しょうがないかもしれないけど、2年目、3年目、10

年経った時はさ、さすがコロナ世代だねぐらいに。

そういう風にしたいよな（笑） 

 

林 先生言ってらっしゃいましたけど、バブル崩壊

とか苦しい時の子達こそ優秀になってるみたいな。

という意味では今回のコロナで前例に捉われずに、 

自分の力で挑戦する機会を与えられて良かったぐら

いになれば、本当に理想論ですけどいいなーって今

聞いてて思いました。 

 

鹿島 どうもありがとうございました。出来るだけ

包み隠さずお話しをさせて頂いたつもりですけど

も、これ以外にも失敗してることもたくさんありま

す。本当に社会全体でのチャレンジを今していると

も思っていますので、事例の共有とかをさせて頂け

るような機会があったら、ありがたいと思っていま

す。どうもありがとうございました。 

 

林 本日はありがとうございました。教育というの

は大学だけで行っていくのは難しい時代になってい

ると思っていまして、社会や企業の皆様とのつなが

りの中で、学生に色々な学びを提供していきたいと

思っておりますので、採用という一連の話だけでは

なく、これから一緒になってですね、社会を作って

いく若者を育てていって頂ければと思いますので、

引き続きよろしくお願いします。本日はありがとう

ございました。 

 

 


