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1．研究の背景

本研究は，拙稿である太田（2025b）を踏ま
えて行うものであるため，まずは研究の背景と
して必要最小限度の範囲で太田（2025b）を振
り返ることとしたい1）。太田（2025b）は，「人

口減少，少子高齢化が進む日本において，経営
資源の乏しい中小企業がいかに人手不足を解消
するかについて検討することは喫緊の課題であ
る」（山下，2023, p.55）との指摘や，「日本の
労働力不足は構造的なものであり，今後も同じ
傾向が続くと予想され」（弘中，2022, p.170）
るとの指摘，「売手市場が優位の状況が続くな
かで，大企業は人材確保のためにさまざまな手
段を講じているが，中小企業は，大企業と比べ
て人材確保がいっそう困難を極めている」（関，
2018, p.105）等の指摘を踏まえ，女性かつ大学
の文系学部の新規卒業予定者を独自に女性・文
系・新卒者と命名し（p.2），中小企業が彼女ら
を採用するための方策について考察している
（pp.1-25）。このように太田（2025b）が女性・
文系・新卒者に着目した理由は，先行研究にお
いて「中小企業に対するイメージは決してよい
とはいえない」（本多，20222）, p.96）とされつ
つも，「（筆者注：女性かつ大学の文系学部在籍
者については）自身が長く生活してきた馴染み
のある地域で働くさいの受け皿を中小企業と」
（関・曽我，2021, p.127）捉えているとも示さ
れていたことから，中小企業にとっては彼女ら
を採用の対象としうると考えた（p.2）からで
あった。
そして，バネを製造・販売する企業において
採用を担った経営者，および当該経営者に採用
された女性・文系・新卒者を研究協力者として
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インタビュー等を実施し，先述の関・曽我
（2021, p.127）の言説が事例により支持された
ことや，中小企業の経営者の行動に着目し，①
経営者が直接学生と対峙し，かつ物腰柔らかく
採用のために活動すること，そして②経営者が
採用活動の中で応募者である学生と対話し，学
生が本当に担いたいと思える仕事を一緒に見つ
け出すことという行動が，女性・文系・新卒者
の採用にとって有用であること等を示している
（pp.1-25）。
ただし，太田（2025b）自らが指摘するとお
り，当該考察はシングル－ケースに依拠してい
るという限界がある（p.23）。さらに，研究の
主旨からして男性を射程に入れた論考とはなっ
ていない。これらのことと，「人の採用」（太
田，2025a, p.19）が企業にとって「事業継続全
般の要」（太田，2025a, p.19）だということを
鑑みれば，追加で研究を行う必要があるといえ
るだろう。
そこで，本稿では，中小企業が男性かつ大学
の文系学部の新規卒業予定者（以下，「男性・
文系・新卒者」とする）を採用するためにいか
なる方策を取りうるのかについて考察する。特
に，筆者が龍谷大学経営学部において 3年生を
対象に開講している演習（以下，単に「ゼミ」
とし，ゼミ所属者を「ゼミ生」とする）におい
て中小企業 Z 社の経営者と協働して実施した
キャリア実習3）の事例に基づき，キャリア実習
に参加した男性・文系・新卒者 1名と，当該 1
名を自社に迎え入れた経営者 1名を研究協力者
として考察するものである。

2．関連調査の確認と
先行研究の批判的考察

2.1 関連調査の確認
まずは，男性・文系・新卒者にとって，中小
企業への就職はどのように捉えられているのか

に関し，近時の関連調査を確認しておくことと
したい。本稿の端緒となった太田（2025b）で
はマイナビ（2024）を吟味していたが，本稿執
筆時点においてマイナビ（2025）が公表済みの
ため，当該調査を確認していく。なお，マイナ
ビ（2025）は，2026年 3月卒業見込みの全国
の大学 3年生および大学院 1年生を対象4）に，
2024年 10月 1日から 2025年 3月 25日まで実
施された就職意識の調査であり，有効回答数が
36,311という大規模なものである。
まず，図 1を参照されたい。2026年卒者を
男性，女性，文系，理系の別に分けて企業志向
を問い，2025年卒者5）と比較したものである。
図 1中の「絶対に大手企業がよい」と「中堅・
中小企業がよい」の回答率を比較すると，男性
かつ文系では前者が 9.7％に対して後者は 8.5
％にとどまる。これは，女性かつ文系では前者
が 7.0％であり，むしろ後者の方が 9.4％であ
ることと対照的である。さらに，図 1中の「絶
対に大手企業がよい」と「自分のやりたい仕事
ができるのであれば大手企業がよい」を大企業
志向として集計し，「やりがいのある仕事であ
れば中堅・中小企業でもよい」と「中堅・中小
企業がよい」を中小企業志向と集計して比較し
たとしても，文系の男性は大企業志向が 49.9％
となるのに対し，中小企業志向は 43.4％にと
どまる。この結果は，大企業志向が 44.8％に
対して中小企業志向が 49.9％にまで至る文系
の女性とは対照的だといえよう。
すなわち，男性・文系・新卒者は大企業志向
であり，中小企業に就職するということについ
てイメージは芳しくないといえるだろう。そし
て，この結果は本多（20226））の「中小企業に

────────────
３）なお，当該キャリア実習は近時のインターンシ
ップに極めて近しい取り組みであると筆者とし
ては考えている。この点については別の研究で
深掘りしていきたい。

────────────
４）管見の限りにおいて，マイナビ（2025）内に大
学院生の内数は記載されていなかった。ただし，
調査規模が大きく，また太田（2025b）との連続
性を確保するため，本稿における確認対象とす
る。

５）有効回答数は 39,190である（マイナビ，2024,
p.1）。

６）「本多（2021）の一部を加筆・修正のうえまとめ
た」（本多，2022, p.96）言説である。
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対するイメージは決してよいとはいえない」
（p.96）という言説を支持するものといえよう。
次に，図 2を参照していただきたい。就職に
際して企業を選択するにあたり，どのような企
業を良いと思うのかについて 2026年卒者に問
い，その回答の結果を 2025年卒者7）と比較し
たものである。こちらについては，男性かつ文
系であっても，女性かつ文系であっても，いず
れも図 2中の「安定している会社」がトップと
なっている。
ただし，そもそも図 2では，経営者に直接言
及する項目が選択肢となってはいない。この点
については，太田（2025b）において経営者の
二点の行動が女性・文系・新卒者の採用に有用
だと示されていることを考えると不十分であ

り，事例により男性・文系・新卒者が経営者の
行動をいかに解釈するのかについて考察する余
地が残されているといえよう。
以上，男性・文系・新卒者にとって中小企業
への就職がどのように捕捉されているのかにつ
いて，近時の調査結果を確認してきた。結果と
して，女性・文系・新卒者とは異なり，男性・
文系・新卒者は大企業志向といえ，中小企業に
就職するということについてのイメージが芳し
くないといえることが示唆された。加えて，企
業選択に際しては，男性・文系・新卒者も女
性・文系・新卒者と同様，「安定している会社」
（マイナビ，2025, p.15）がよいとされていた。
ただし，太田（2025b）において，採用に際し
た経営者の二点の行動が有用だと示されたこと
を踏まえると，男性・文系・新卒者にとって経
営者の二点の行動はいかに解釈されるのかにつ
いて事例に基づいて考察する余地が残されてい

────────────
７）有効回答数は 39,190である（マイナビ，2024,

p.1）。

図 1 男女・文理別の企業志向
出典：マイナビ（2025, p.14）につきマイナビの許諾を得て転載

図 2 企業の選択に際して，どのような企業がよいと思うか（2つ選択）
出典：マイナビ（2025, p.15）につきマイナビの許諾を得て転載
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ると言えた。
続いて，上述の結果を踏まえ，ヒトの採用に
関連した先行研究を批判的に考察していくこと
としたい。

2.2 先行研究の批判的考察
まず，採用とはどのような営みなのかについ
て，金井・髙橋・服部（2025）は，募集，選
抜，定着と三つの段階に分けて説明している
（pp.89-91）ものの，募集に先んじた活動とし
て，「組織は，その年の採用に関してさまざま
な計画を立てる。（中略）どのような人材を採
用したいのか，そのためにどんな方法で募集を
し，どのような選考基準と方法で評価するの
か。こうした点にかかわる計画を立てることか
ら，採用活動は始まる」（pp.89-90）としてい
る。つまり，「その年の採用に関してさまざま
な計画を立てる」（金井・髙橋・服部，2025,
p.89）段階から，企業による採用という営みは
始まっていると解することができよう。
そして，募集を「企業が提示する募集情報を
きっかけに，自社に関心を持ってエントリーす
る意欲のある人を集め，求職者のプールを作り
出す活動」（金井・髙橋・服部，2025, p.90）と
し，具体的な手法として，「就職ポータルサイ
ト（中略），大学のキャリアセンターや研究室
を通じた募集，学生職業安定センターやハロー
ワークを通じた募集，組織と個人がダイレクト
につながるスカウト型のサイトなど」（金井・
髙橋・服部，2025, p.90）を挙げている。ただ
し，曽和（2018）が「理系の学生がほしければ
大学の研究室に」（p.140）赴くとしていること
から，研究室を通じた募集は理系を対象にして
いると解することができるだろう。
そして選抜を，「応募してきた求職者のなか

から，エントリーシートや履歴書，適性検査や
面接などを通して，自社の社員としてふさわし
い人を選び内定を出す」（金井・髙橋・服部，
2025, p.90）こととし，最後の定着を「求職者
がオファーを受け入れ，組織のメンバーとなっ
て活躍できるようになるまで，気を遣ってあげ

る」（金井・髙橋・服部，2025, p.91）ことだと
している。
そして，このような採用を組織が行う目的と
しては，「第一は，組織目標や経営戦略を実現
するために，現時点で不足している人材，ある
いは将来不足すると思われる人材を獲得する」
（金井・髙橋・服部，2025, p.85）ことであり，
「第二は，職場や組織の活性化」（金井・髙橋・
服部，2025, p.85），すなわち，「採用によって
新しいメンバーが加われば，職場や組織に緊張
感と外部者の目線が取り込まれ，閉塞感と硬直
性を打ち破ることができる」（金井・髙橋・服
部，2025, p.86）ことだという。
ここで，重要な点としては，採用は人事関係
業務の中でもとりわけ重要視されているという
ことである。例えば，曽和（2018）は，「人事
業務全体の重要度を 100％としたとき，採用の
比率は 50％，もしくはそれ以上」（p.53）だと
指摘する。この理由として，「多くの能力には
『臨界期（その年齢を超えてしまうと容易に獲
得できなくなる時期）』が存在します。優秀な
人材を採用できなければ，配置を工夫したり，
育成したり，評価や報酬でモチベートしたりし
たところで，多くが徒労に終わ」（曽和，2018,
p.53）ると看破し，実際の企業の事例として
「すでに IBM やリクルートといった一部の企
業は，人事部の『採用部門』と『人材開発部
門』を明確に分けて，採用に注力する姿勢を打
ち出してい」（曽和，2018, p.54）るのだとい
う。
ここで，日本の中小企業における採用活動と
いう文脈で考えたとき，「売手市場が優位の状
況が続くなかで，大企業は人材確保のためにさ
まざまな手段を講じているが，中小企業は，大
企業と比べて人材確保がいっそう困難を極めて
いる」（関，2018, p.105）という主張を踏まえ
ると，大企業の採用活動との対比を鑑みる必要
があるだろう。この点について，例えば大企業
である住友商事の採用活動の規模としては，新
卒採用として年間 100名程度採用しており，中
途採用として年間で 70から 90名程度採用して
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いるという（高崎・佐藤・服部，2025, p.120
の表 7-1から一部筆者計算）。そして，特に，
本稿の問題意識に鑑みて新卒採用に着目する
と，住友商事では，「対面セッションで学生が
（筆者注：住友商事に対して）持っている（筆
者注：ネガティブな）イメージを上書きし，求
職者自身が五感で理解した企業イメージをもっ
て，企業と求職者のマッチングを図ろうと」
（高崎・佐藤・服部，2025, p.122）いう目的の
もと，「仕事に関するリアルを伝える手段とし
てのインターンシップ」（高崎・佐藤・服部，
2025, p.122）を実施しているという。「5日間
にわたるインターンシップでは，（中略）社員
が講師となり，事業背景，ビジネス環境を伝え
る。参加学生は収益の上げ方と具体的な収益額
を考え，プレゼンする。参加した学生はインタ
ーンシップを通じて，住友商事としてのビジネ
スの進め方をじっくり体験」（高崎・佐藤・服
部，2025, p.122）可能なのだという。なるほ
ど，年間 100名程度採用という大きな規模であ
りつつも，募集フェーズの段階においてインタ
ーンシップを 5日間実施するというのは，経営
資源に富む大企業だからこそ可能だと言わざる
を得ないだろう。
では，新卒採用において，中小企業にはどの
ような打ち手があるとされているのだろうか。
曽和（2018）は，「採用に悩む中小企業やベ
ンチャー企業にとって，『競合8）とどのように
対峙するか』は大問題」（p.196）だとした上
で，「基本的な対策は『対決回避』と『真っ向
勝負』の 2つ」（p.196）だとする。そして，前
者の「対決回避では，基本的に大手と採用選考
の時期をずら」（曽和，2018, p.197）すのだと
し，特に「採用選考の時期を大手よりも後ろ倒
しに」（曽和，2018, p.187）するのだという。
この理由として，「大手企業の選考に漏れた候

補者に優しく手を差し伸べれば，入社を受けて
もらえる確率は高まります。大手企業の内定率
が平均 1％程度であることを考えれば，大企業
の夢破れた『ハートブレイク組』にも十分に優
秀な人材が残ってい」（曽和，2018, pp.197-
198）るからだと説明する。なお，曽和（2018）
は，大手企業のインターンシップなどよりも後
の時期にメインの時期を持ってくることを図で
提示している（p.198の図 9-13）。続いて，後
者の対策については，「真っ向対決の秘訣はス
ピード感です。大企業を上回るスピードで，採
用選考を進めて先回りして内定を出すのです」
（曽和，2018, p.199）とし，「スピードで負けれ
ば，その時点でアウトです」（曽和，2018,
p.199）と指摘する。
以上，関連調査の確認を踏まえた上で先行研
究を概観してきた。結果として，以下の三点に
ついて不十分だと考えられる。
一点目は，採用される側となる大学生が，企
業の行う採用活動をいかに解釈しているのかに
ついて十分に斟酌できているとは言い難い点で
ある。具体的には，金井・髙橋・服部（2025）
は，住友商事の採用活動における「仕事に関す
るリアルを伝える手段としてのインターンシッ
プ」（p.122）といった施策を丹念に取り扱って
はいるものの，では当該インターンシップが実
際に学生にどのように解釈されたのかについて
は論じられていない。これは，そもそも当該イ
ンターンシップが「対面セッションで学生が
（筆者注：住友商事に対して）持っている（筆
者注：ネガティブな）イメージを上書きし，求
職者自身が五感で理解した企業イメージをもっ
て，企業と求職者のマッチングを図ろうとして
いる」（高崎・佐藤・服部，2025, p.122）とい
う目的のもとになされていることを考えると，
十分ではないといえよう。
二点目は，男性・文系・新卒者に考察の対象
を精緻化できていない点である。マイナビ
（2025, p.14）で確認したように，女性・文系・
新卒者は中小企業志向であるものの，男性・文
系・新卒者は大企業志向であるという違いがあ

────────────
８）曽和（2018）の p.198の図 9-13にて，大手企業
と対比させつつ，対抗策を取る中小企業という
表現をしていることから，ここでいう競合とは
大手企業，すなわち大企業のことだと筆者は理
解している。
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ったことを踏まえると，精緻化した考察は有用
であるといえ，先行研究には追加での研究の余
地が残されているといえよう。
三点目は，採用活動に際して，中小企業が大
企業に対してとる対抗策として挙げられていた
「基本的な対策は『対決回避』と『真っ向勝負』
の 2つ」（曽和，2018, p.196）について，それ
ぞれ深掘りする余地があるという点である。
前者については，「採用選考の時期を大手よ
りも後ろ倒しに」（曽和，2018, p.187）するこ
とが論じられていたが，むしろ大手よりも採用
活動の開始時期を前倒しするという方法はあり
えないのだろうか。素朴に考えれば，採用のた
めに使用できる時間が減れば減るだけ取りうる
選択肢も減少していくだろう。そう考えると，
大手よりも先んじて動いておくことが捨象され
ていることは十分とはいえない。
後者については，曽和（2018）は「大企業を
上回るスピードで，採用選考を進めて先回りし
て内定を出すのです」（p.199）と相対的に速度
をあげた採用活動を主張していたが，太田
（2025b）の主張するように，①経営者が直接学
生と対峙し，かつ物腰柔らかく採用のために活
動すること，そして②経営者が採用活動の中で
応募者である学生と対話し，学生が本当に担い
たいと思える仕事を一緒に見つけ出すこととい
う行動が有用であるならば，機動的に動くこと
ができる中小企業だからこそ取りうる対抗策に
なりうる（pp.22-23）といえ，大企業に正面か
ら挑む余地があるだろう。ただし，太田（2025
b）は女性・文系・新卒者を対象にした論考で
あるため，経営者の行動二点が男性・文系・新
卒者にいかに解釈されるのかについて考察する
必要がある。

2.3 研究課題の導出
以上，関連調査の確認および当該確認結果を
踏まえて先行研究を批判的に考察してきた。両
者を総合して勘案すると，次の二点に整理する
ことができよう。
一点目は，対象を男性・文系・新卒者と精緻

化した上で，企業の実施する採用活動が彼らに
いかに解釈されるのかについて考察する必要が
あるという点である。まず，先行研究では「対
面セッションで学生が（筆者注：住友商事に対
して）持っている（筆者注：ネガティブな）イ
メージを上書きし，求職者自身が五感で理解し
た企業イメージをもって，企業と求職者のマッ
チングを図ろうとしている」（高崎・佐藤・服
部，2025, p.122）という目的のもとになされて
いる施策に関してすら，学生側がその施策をい
かに解釈したのかについては十分に斟酌されて
いなかった。就職する当の本人の解釈が盛り込
まれていないのは，十分とはいえないだろう。
その上で，関連調査であるマイナビ（2025,
p.14）において，女性・文系・新卒者とは異な
り，男性・文系・新卒者は大企業志向であるこ
とが確認できた。ゆえに，男性・文系・新卒者
に焦点をあわせ，彼らが中小企業の行う採用活
動をいかに解釈するのかについて論じることは
有用であろう。特に，解釈の結果，彼らにとっ
て中小企業への就職についての認識がいかに変
化するのか，あるいは変化しないのかについて
考察する必要があろう。
次に，採用活動に際して，中小企業が大企業
への対抗策として取りうる施策について深掘り
する必要があるという点である。具体的には，
「基本的な対策は『対決回避』と『真っ向勝負』
の 2つ」（曽和，2018, p.196）だとされ，前者
については，「採用選考の時期を大手よりも後
ろ倒しに」（曽和，2018, p.187）すること，後
者については「大企業を上回るスピードで，採
用選考を進めて先回りして内定を出すのです」
（曽和，2018, p.199）とされていたものの，む
しろ大手よりも先んじて採用活動を開始するこ
とによる対決回避や，太田（2025b, pp.22-23）
が示す中小企業だからこそ取りうる経営者の二
点の行動による真っ向勝負についても検討する
余地があるといえた。
上記を踏まえ，本稿の研究課題を次の二点に
設定する。すなわち，1．中小企業が実施する
採用活動について，男性・文系・新卒者はいか
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に解釈するのか。特に，中小企業への就職につ
いて，彼らの認識はいかに変化するのか，ある
いはしないのか，2．太田（2025b, pp.22-23）
で示された①経営者が直接学生と対峙し，かつ
物腰柔らかく採用のために活動すること，そし
て②経営者が採用活動の中で応募者である学生
と対話し，学生が本当に担いたいと思える仕事
を一緒に見つけ出すことという二点の行動は，
男性・文系・新卒者にいかに解釈されるのかで
ある。

3．分析枠組みおよび研究の方法

3.1 分析枠組み
本稿における研究課題を解明するため，図 3
のとおり分析枠組みを構築した。中小企業から
男性・文系・新卒者に対して伸びている矢印は
採用活動を示している。逆に，男性・文系・新
卒者から中小企業に向かって伸びている矢印
は，ひとつは採用活動に対する解釈を，もうひ
とつは中小企業への就職ということについての
認識の変化を示している。これらは研究課題 1
に対応する。また，中小企業の経営者から男
性・文系・新卒者へと伸びる矢印は太田（2025
b）で示唆した二点の行動を示し，逆に男性・
文系・新卒者から経営者へと向かう矢印は当該
二点の行動に対する解釈を示している。これら
は研究課題 2に対応する。

では，続いて，研究の方法について述べてい
くこととしたい。

3.2 研究の方法
結論から述べれば，本稿では，Z 社と実施し
たキャリア実習を逸脱事例と捉えた事例研究を
行う。ここで，そもそも事例とは，「研究領域
としての時間的，場所的に限られた事象（実
例）」（田村，2006, p.75）のことである。そし
て，田村（2006）は，「事例を使って理論開発
をする際，理論カテゴリーの先端，代表，逸
脱，原型のいずれかの実例でなければ，事例は
理論事例にならない」（p.79）と看破し，「既存
理論が古くなっていないかなどに疑義が生じて
いる段階では逸脱事例を選択することが必要」
（p.83）とする。本稿がこれまで述べてきた関
連調査の確認や先行研究の批判的考察，これら
を踏まえて導出された研究課題を鑑みると，逸
脱事例によって「適用範囲を示す条件変数，新
しい変数，因果メカニズムについての新しい仮
説」（田村，2006, p.83）の導出を目指すべきだ
ろう。
そして，事例研究を行うにあたっては，「予
め決められた質問項目に基づいて質問を行」
（須田，2019, p.63）いつつも，「質問の順番・
説明内容等は状況（インタビュイーの反応）に
よって変化し，また回答の内容に応じてより深
く質問していく場合，当初は予定していなかっ
た質問を行う場合などがあり，状況に柔軟に対
応していく」（須田，2019, p.63）半構造化イン
タビュー（以下，単に「インタビュー」とす
る）の手法を基本とする。加えて，インタビュ
ー内容をより深く理解するためのメールによる
追加質問・確認や，実際のキャリア実習の様子
を現地で撮影した写真，ならびに Z 社から提
供を受けた資料についても吟味して活用するこ
とで，リッチな記述を行うこととしたい。
次に，研究の対象について述べる。まず，筆
者が龍谷大学経営学部で運営するゼミでは，ゼ
ミ生を対象にキャリア実習として 5日間中小企
業の現場を体験して学修するという取り組みを

図 3 分析枠組み
出典：筆者作成
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行っている。特に，Z 社については，同社の代
表取締役社長，すなわち経営者である α 氏と
の協働のもと，ゼミ生であり男性・文系・新卒
者である β 氏を 2025年の 6月中に 5日間受け
入れてもらっている9）。以上から，Z 社の α 氏
およびゼミ生の β 氏を研究対象として選定す
る。なお，社名等を仮名にしていているのは研
究協力者との取り決めによるものである。さら

に，研究協力者へのインタビュー中に登場した
Z 社の社員の名前，Z 社が運営する施設名につ
いても，すべて仮名に置き換えている。次の図
4は仮名について整理したものである。
そして，α 氏へのインタビュー項目は図 5, β

氏へのインタビュー項目は図 6のとおりであ
る。なお，インタビューについて二点補足して
おく。一点目は，図 6中に Z 社の社名が入っ
ているため，筆者にて黒塗り加工しているとい
うことである。二点目は，インタビューについ
て録音すること，および録音したデータについ
て，筆者との間で秘密保持契約を締結済みの東
京反訳株式会社に委託して文字起こしすること
につき α 氏と β 氏から同意を得ているという
ことである。もちろん，文字起こしの成果物は
本稿に活用されている。

────────────
９）β 氏のほかにも Z 社のキャリア実習に参加した
ゼミ生が 1名いるものの，同氏からは研究協 ↗

────────────
↘ 力に関して同意を得られなかったため，β 氏の
みを研究協力者とする。

図 4 仮名の整理
出典：筆者作成

図 5 α 氏へのインタビュー項目
出典：筆者作成

図 6 β 氏へのインタビュー項目
出典：筆者作成
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最後に，本研究遂行に関連した研究協力者と
のやり取りの推移については，図 7に示したと
おりである。
では，以下，事例研究を行っていくこととし
たい。

4．Z 社と連携した
キャリア実習の事例研究

4.1 Z 社およびキャリア実習の概要
Z 社は検査機器の設計・開発を行う中小企業
である。1980年代に創業10）し，長らく液晶デ
ィスプレイ業界において品質検査のためのシス
テム開発を行いつつも，日本における人材不足
や担い手不足の解消を目指し，作業の機械化お
よび標準化のためのシステム開発にも注力して
いるという。2025年 9月 16日時点での従業員
数は 26名であり，役員数は 6名という人員構
成である。また，同じく 2025年 9月 16日現在
で，新卒で入社した従業員は 0名となってい
る。
その Z 社では，先代である父から経営を引

き継いだ α 氏が経営者として同社の舵取りを

担っている。α 氏の写真は図 8のとおりであ
り，Z 社の製品の例を図 9として示す。

────────────
１０）匿名性の担保のため，創業年を年代表記として

いる。

図 7 本研究遂行に関連した研究協力者とのやり取りの推移
出典：筆者作成

図 8 α 氏の写真
出典：Z 社提供のものを筆者加工

図 9 Z 社の製品例
出典：Z 社提供
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次に，Z 社の協力のもと，2025年 6月 18
日，19日，20日および 25日，26日という 5
日間にわたって実施したキャリア実習の特徴
は，次のとおりである。まず，当該キャリア実
習は単位認定に一切関係なく，また参加ゼミ生
への報酬無しで実施するものだということであ
る。次に，Z 社側では参加者を選抜せず，太田
ゼミを運営する筆者に一任されたということで
ある。つまり，Z 社と太田ゼミ双方の信頼関係
のもとに成り立っている取組みだといえる。最
後に，キャリア実習はすべて Z 社本社および
Z 社関連施設内にて対面形式で行われたという
ことである。では，以下，研究課題 1，研究課
題 2の切り口で論じていくこととしたい。

4.2 研究課題 1に関して
ここでは，研究課題 1．中小企業が実施する
採用活動について，男性・文系・新卒者はいか
に解釈するのか。特に，中小企業への就職につ
いて，彼らの認識はいかに変化するのか，ある
いはしないのかについて論じていく。
前提として，Z 社はこれまで新卒採用を行っ
てはおらず，現社長の α 氏はその状態を変え
ていこうとしている点について確認しておく。
α 氏は次のように語る。

まず私たちの会社，Z 社というのは，私の
父が 40年前に創業した会社になるんです
けども，これまで新卒の採用っていうこと
はやってきたことがなかったんですね。そ
れは単に（筆者注：α 氏の父であり，現在
の）会長がそういう新人を教育するような
体制が社内にない。なるべく外で研鑽され
た者を採りたい。そのほうが早いからって
いうような感じで，中途採用ばかりをして
きたんですけども，やはりそうすることに
よって，今は 20代 30代っていうのがぱか
っといないっていうような状況，そういう
課題に直面しているという現実がありま
す。そこで私が（筆者注：事業を承継する
人物として）この会社に戻ってきて，最初

に採用でやるべきこととして考えたのが新
卒の採用っていうことでした。それで新卒
の採用をするに当たって，やはり大学生と
か高校生，高専生あとは専門学校生である
とか，そういう方にどうやって自分たちの
会社を PR していけばいいのかということ
を考える，ずっと考えながら，ここ 1年ぐ
らいずっとやってきた（α 氏）

そうした問題意識のもと，「新卒の採用に生
かしていきたいということで，今回のキャリア
実習を受け入れることになりました」（α 氏）
と語る。そして，Z 社では「まだ（筆者注：イ
ンタビュー時点で）1年たってないかなぐら
い」（α 氏）のタイミングで，新卒採用のため
のチームを α 氏が構築している。α 氏は次の
ように語る。

もちろん私が最終的に人を採用する，採用
しないっていうのは決める権限があるとは
思ってるんですけども，社内でこういう新
卒採用を継続的に，コンスタントにやって
いく体制をまず整えなければいけないとい
うふうに考えまして，採用っていうチーム
をまず社内の中でつくりました。それはほ
んとに専任というよりは兼務っていう形で
（中略）チームを 3人でつくりました。私
たちは 3人ともど素人で何も知らないけ
ど，まずは 3人でできることからちょっと
ずつやっていこうっていうことを話をしま
して，そういうまず体制づくりを，どこが
その責任を負っているのかであるとか，ど
こがその実務をやるべきなのかっていうの
を会社の中で明らかにするっていうことを
しなければいけないと思いましたので，私
はそういう体制づくりっていうものをした
という感じです（α 氏）

このように，いま現在は新規学卒者を採用し
てはいないものの，Z 社所属員の年齢構成等を
鑑みると今後継続的に新規学卒者を採用してい
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く必要があると考え，社内に採用チームを構築
したわけである。さらに，文系の新卒者につい
ては採用の対象に「現時点ではなっていないっ
ていうのが現実なんですけど，これからそうい
ういわゆる異業種の，異業種というか，異分野
から入社された方でも，会社の中で教育して育
てていけるような体制をつくっていきたいとい
うふうに思ってます」（α 氏）としつつ，ゆく
ゆくは採用の対象に「していかなければ，やは
り（筆者注：働き手が）足りないのではないか
なと思って」（α 氏）いるという。その上で，
今後の採用に活用していくために今回のキャリ
ア実習を受け入れたということである。先行研
究において「組織は，その年の採用に関してさ
まざまな計画を立てる。（中略）どのような人
材を採用したいのか，そのためにどんな方法で
募集をし，どのような選考基準と方法で評価す
るのか。こうした点にかかわる計画を立てるこ
とから，採用活動は始まる」（金井・髙橋・服
部，2025, pp.89-90）とされていることを鑑み
ると，Z 社は今後の継続的な新卒採用を見据
え，かつ文系・新卒者も採用の対象にしていく
こととなると見越して，今年度については「新
卒の採用に生かしていきたいということで，今
回のキャリア実習を受け入れることになりまし
た」（α 氏）としていることから，本キャリア
実習は採用活動であり，かつ将来を見越した早
い動きだといえよう。
では，5日間のキャリア実習について，参加
者の β 氏はどのように解釈したのだろうか。
まず初日について，結論から述べると，「実
際の製品をどう作ってるか，どういう仕組み
で，どう組み立ててっていうのを実際にやるこ
と」（β 氏）が貴重な学びになっていたようで
ある。さらに，Z 社の社員である A 氏が「結
構，親身に対応してくださって」（β 氏）とい
う点が強く印象に残り，さらに A 氏以外にも，
「隣（筆者注：にいる Z 社の社員の方々を）見
たら，もうほんとにちゃんと実際の仕事をやっ
てはるんです。（中略）ものすごいことしてま
して」（β 氏）と，周囲の社員が実際に働く様

子に感嘆した初日だったことがわかる。では，
以下初日の詳細を β 氏の語りから確認してい
きたい。

（筆者注：キャリア実習には合計）5日間
行ったんですけれども。まず 1日目が，午
前のほうで，どういう会社かっていうの
と，どういうことをしているか。自分たち
はこういう取り組みをしてます。こういう
仕事内容で（中略）ていう話をしていただ
いて。で，（中略）その後に，もうじゃあ
実習入っていこかっていうんでやって。
（中略）大きく 2つに分けて行いまして。1
個が機構設計っていうのと回路設計ってい
う 2種類をやりまして。機構設計っていう
のが，よく CG とかで，ほんとに機構を
作って，それを起こして，で，3D プリン
ターにやったりだとか，それを製図して加
工屋さんに持って行く仕事をやるっていう
のが機構設計と，回路設計っていうて，
（中略）プログラムしてロボットを動かす
だったりとか，そういうのをやっていこう
っていうのでやりまして（β 氏）

さらに，β 氏は，自身がこれまで高校や大学
で学んできたことも照らし合わせながら，機構
設計と回路設計についてこう振り返る。

機構をちょっとやってみてなんですけど，
まず第一に，すっごい面白かったんです。
自分，高校は商業（筆者注：高校）のほう
に行って，大学も経営のことを学んでって
いうことをさせていただいた11）んですけど
も。やっぱこう，実際の製品をどう作って
るか，どういう仕組みで，どう組み立てて
っていうのを実際にやることはもうほんと
になかったんで。どうやってやんねやろ，
こんなんできんのかなっていうので。で，

────────────
１１）過去形になっているが，β 氏はインタビュー時

点で現に大学に在籍している。
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その A 氏って方が教えていただいたんで
すけど。その時に，「この動画見て一回や
ってみて。分からんとこは随時言うわ」っ
て言っていただいて。結構，親身に対応し
てくださって。ちょっと気さくな，きざな
方だったんですけれども。で，実際にやっ
てみて。まず，機構設計，回路設計問わず
言えるんですけど，ほんとに自分の思いど
おりにとはならなくて。何かこう四角描い
て，最初は家を作ったんです。ちっちゃい
家っていうね。四角描いて三角屋根作っ
て，それを引き伸ばして立体に形にして。
それを，じゃあ中の窓をくりぬいて 3D プ
リンターでやってみよかっていう取り組み
だったんですけど，まず描いて引き伸ばす
まではいいんですよ。三角描いて引き伸ば
すまではいいんですけど，何回やってもそ
こが分離しちゃって，何がなってんねやろ
って。（中略）ただそれだけだったら，
「あ，難しいけど面白いな」で済むんです
けど。隣（筆者注：にいる Z 社の社員の
方々を）見たら，もうほんとにちゃんと実
際の仕事をやってはるんです。（中略）も
のすごいことしてまして。ぜんまいやった
りとかを，ばーってやってるのを見て。こ
れをやってんのかっていうので驚いたんで
す。で，実際にものになって。「あ，すご
い」って。もうそれで達成感あって。もう
それだけで 1日が終わってしまうぐらいだ
ったんですよ（β 氏）

次に，2日目について，結論から述べると，
初日に引き続き A 氏との交流が非常に印象深
かったようであり，「ほんとに何か等身大に話
しかけてくださる人で。（中略）それだけで緊
張がだいぶほぐれてというか」（β 氏）と語っ
ている。さらに，「『実際こうやって後輩育成す
るの初めてやねん』みたいなこと（筆者注：を
A 氏から）言っていただいて」（β 氏）という
ことから，A 氏にとって β 氏は後輩であり，
育成対象と認識されている点も注目に値する。

では，以下 2日目の詳細を β 氏の語りから確
認していきたい。

本棚を作って，それを実際に図面として展
開してみようっていうのだったんですけ
ど。本題は展開だったんですけど，その本
棚を作るのでもう午前が終わってしまうぐ
らい，何かややこしかったんです。（中略）
家作るのと手法は同じなんですけど，もの
が違う，形が変わるだけでこんなに違うん
やみたいなんを知りまして。で，いざ展開
してみよう。どういうのかっていったら，
それを一個一個パーツに起こして。ここは
何センチ，ここの穴の幅は何ぼ，何ミリ。
これは何の穴なのかみたいなんを，実際に
やるみたいなんをやってみて。わ，これむ
ずいなって，やるとこまではよかったんで
すけど。ちょうどその日にパソコンがちょ
っと重たくなって動かなくなっちゃったん
で。その日，展開あんませずに，どちらか
っていったら，その A 氏といろんな話を
させていただいたんです。（中略）「実際こ
うやって後輩育成するの初めてやねん」み
たいなこと言っていただいて。ほんとに何
か等身大に話しかけてくださる人で。（中
略）それだけで緊張がだいぶほぐれてとい
うか（β 氏）

次に，3日目について，結論から述べると，
「実際の回路だったりってやるじゃないですか。
ここが要として動いた時，いかに素早く的確に
やるかがすごい重要なんやなっていうのが身に
染みて分かりました」（β 氏）というように，Z
社の業務は Z 社内のみで完結するのではなく，
別の企業とも大いに関係していること，Z 社が
業務を完遂しなければ他社が困るということに
ついて身をもって認識していた。では，以下 3
日目の詳細を β 氏の語りから確認していきた
い。

3日目になって実際その展開図をやるんで
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すけど，まさかの，「じゃあ，ちょっと仕
事手伝ってもらおか」って言われまして。
実際に依頼されてる仕事内容を展開して加
工屋さんへ持っていくから，その展開図を
描いてくれっていうのを言われたんです。
午前午後で全部で 7時間あったんですけれ
ども，その全体のパーツの一部分のものを
やるだけでも 16枚ほど描きまして。16枚
描いて 1日が終わったんですよ（β 氏）

えっ（筆者）

で，隣（筆者注：にいる Z 社の社員の
方々を）見るじゃないですか。まだ続いて
て，その作業。何なら自分が描いたとこが
「ごめん，そこちょっと変わったからこっ
ちのデータ送っていい？」みたいな感じな
んで。こう，やっては繰り返して試行錯誤
して，これは違う，あれは違うってやった
上で，それを全部，終わりのない作業を終
わらした後に，果てしない量の展開図を描
いて。じゃないと加工屋さんが動けないっ
てなった時に，これ仕事量で言ったらすご
い。しかもそれだけじゃないじゃないです
か。そこ終わってから，それが終わって実
際の回路だったりってやるじゃないです
か。ここが要として動いた時，いかに素早
く的確にやるかがすごい重要なんやなって
いうのが身に染みて分かりました。それで
3日目が終わったんです（β 氏）

次に，4日目について，結論から述べると，
「機構もそうなんですけど，おんなじこと，お
んなじことをずっと繰り返して解答を導き出し
て。でもそれがほんとに最適解なのかっていう
のをやるのが，すっごいむずくて」（β 氏）と
Z 社の業務内容を難しいと認識したり，Z 社の
ノベルティーの販売方法等を考える取り組みも
行われた（β 氏）りしたが，注目すべきは「社
長のあるべき姿ってこれなんやっていうのがす
ごい気付きまして。ある意味，大企業さんでは

なし得ないような，中小さんだからこそのチー
ムとしてより動いていかないといけない場面っ
ていうのが多いと思うんです。（中略）上に立
つ人間としてっていうのの在り方っていろいろ
あると思うんですけれども」（β 氏）という言
説だろう。つまり，社長である α 氏の行動は
β 氏に大きな影響をもたらしたということであ
る。では，以下 4日目の詳細について，まずは
回路設計中の β 氏の様子を図 10に示し，その
後 β 氏の語りから確認していきたい。

4日目（筆者注：筆者が現地の見学と写真
撮影に）来ていただいたと思うんですけ
ど，（筆者注：回路設計を行って，そして
その回路設計は）何か，ちょっとエクセル
の関数に似てたんですけれども，だから，
似てるからちょっといけるかなとか思った
んですけど，まあ動かなくて。実際アーム
を動かして真っすぐにするってなったんで
すけど，こっち動かしたら，「あ，今度別
のパーツが右に行った」だったりとか。じ
ゃあ右を左にさせたらいいんやってやった
ら，「え，行き過ぎた」みたいな，何回も。
本当に機構もそうなんですけど，おんなじ
こと，おんなじことをずっと繰り返して解
答を導き出して。でもそれがほんとに最適
解なのかっていうのをやるのが，すっごい
むずくて（β 氏）

図 10 キャリア実習中の β 氏の様子
出典：2025年 6月 25日に筆者撮影のものを筆者加工
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さらに，4日目には Z 社運営の施設 X の見
学および経営者 α 氏との密なやり取りがあっ
たという。まず施設 X での α 氏と β 氏の写真
を示し，次に β 氏の語りを記す。

（筆者注：4日目に）施設 X に行かしてい
ただいて，すっごい面白かったんですよ。
実際にものづくりの，ちゃんとこう，ちょ
っと真面目な泥くさい，これがこう，あれ
がこうってやってる業務よりかは，どちら
かというとちょっとフランクに誰でも楽し
めるよう，一般の方でも気になった人はど
うぞっていう形の施設 X に行かせていた
だいたんですけど。で，（筆者注：β 氏自
らが経営者 α 氏の指導を受けながらデザ
インした）アクリルスタンドできまして，
もう家に飾ってるんですよ。（中略）実際
に出来上がったんです，ほんとに。これが
リアルでできて。

なるほど。今（筆者注：β 氏の）スマホ
（筆者注：の中に保存されているアクリル
スタンドの写真を）見せていただきまし
た。ありがとうございます（筆者）

それで，ものづくりっていうの自体がこ
う，いろんなとこでやるんですけど。（中
略）アクスタ12）作るにしても，やっぱ自分

が普段から買っているものだって，身近な
とこから，あ，やっぱつながってるんやっ
ていうので。大なり小なりあると思うんで
すけれども，ほんとにいろんなとこでそう
いう技術が使われてるんやなってのが知れ
て。

β 氏はさらに続ける。

ちょうどそのアクリルスタンド（筆者注：
づくり）が終わった後に，（中略）α 氏と
1時間半ぐらいしゃべらしていただく機会
がありまして。本当に何かいろんな話させ
ていただいて（β 氏）

ずっと社長って，ちょっと威厳のあるとい
いますか，やっぱ責任者なんで，ある意味
お堅いというか，ちょっと怖い方なんかな
って思ってたら，全然こう，いいんです。
そんなことがなくて。ほんとに自分の言っ
たことに対して親身に聞いてくださる方で
して。例えば，本当に，ほんとにいろんな
普段どおりの話をしたんですよ。例えば
「反抗期あった？」だったりとか。それか
ら「自分もこんな息子と」「今，就活あれ
やんな」とか。そういう話をしていく上
で，これ例えば，これまた後で話すことに
ちょっとつながったりするんですけど。自
分が，「こういうことってこれじゃないで
すか」。これは例えば「息子がこうなんで
す」「いや，これって実は実際ちゃんと分
かってると思うんです。自分も経験したん
ですけど」みたいな。ほんとに，こんな年
端もいかない若造が言うことってそんな説
得力もないしあれやのにっていうのにも，
真剣なまなざしで聞いていただけるんで
す。で，「あれはこうや」「ああ，そやな」
とか。「いや，自分そんな」って言ったら，
「いやいや，そんなことないよ。貴重な意
見やから」ってやっていく上で，あ，社長
のあるべき姿ってこれなんやっていうのが────────────

１２）β 氏はアクリルスタンドの略で用いている。

図 11 施設 X における α 氏と β 氏
出典：2025年 6月 25日に筆者撮影のものを筆者加工
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すごい気付きまして。ある意味，大企業さ
んではなし得ないような，中小さんだから
こそのチームとしてより動いていかないと
いけない場面っていうのが多いと思うんで
す。実際に話していただいたんですけど。
ってなった上で，その経営者とはっていう
か，その上に立つ人間としてっていうのの
在り方っていろいろあると思うんですけれ
ども，「あ，こういう形のほうが，自分は
そっちのほうが好きやな」っていうの思っ
たので。これはこうやなって。ほんとに年
齢とか関係なく，どんなことでも吸収して
よりよいものをつくっていくっていう姿勢
を普段から取り組んでいらっしゃるんやな
ってのが分かったので，めちゃめちゃ面白
かったです，ほんとに。「ネイルしてんね
やろ」とか。ちょっとネイルの話したらそ
れも言っていただいたりとかもしたんで。
ほんとに面白い話しました（β 氏）

最後の 5日目について，結論から述べると，
「それ（筆者注：Z 社の業務の成果物）がない
と成り立たない仕事が多いんだな。この一工房
から，そこからこう発展していって，いろんな
企業さんに行ったりだとかってなると，すごい
ロマンがあるなっていうのがすごく分かりまし
た」（β 氏）というように，中小企業である Z
社の業務が多くの企業活動に影響を与えている
と認識したといえる。さらに，α 氏が β 氏の
話を「ずっと親身に聞いてくれて」（β 氏）と
いう点が印象に残り，最終的には「（筆者注：
このキャリア実習について）悪いところっての
があんまり思い浮かばなくて，いい面だけが見
えて」（β 氏）とすら語っている。では，以下，
5日目の詳細について β 氏の語りから確認して
いきたい。

5日目になって，実際のその加工屋さんに
A 氏に連れて行っていただいて。加工屋
さんに行ったんですけれども，本当に自分
が描いた図面がほんとにそこにあって。小

さな工房なんですけど，ガサガサ鳴る機械
で実際に，ほんとちっちゃいというか，穴
開けたりとか。それがねじ穴だったり皿穴
だったりってあるんですけど。この寸法で
こう切り取って，ここはこう穴を，この大
きさで開けてみたいななった時に。本当に
小さい手のひらサイズの 1個の部品なんで
すけど，それだけでも十数分かかったりと
かなった時に，大きいもの，それを莫大な
数やるっていったらすごい量やなって。し
かもそれをちゃんと描き上げて加工屋さん
と，もうその自分たちが行った中でも，綿
密な相談をしてはったんです。これはあれ
ちゃうか，それはこれちゃうかみたいなん
を。あ，実際に機構でやっている方，それ
を加工する方のつながりによって生まれて
るんや。それができて，アルミがどうや，
あれがどうや，これはこの穴じゃないかな
んて話してて。そこの使う機械に実際にそ
のプログラミングを組んではって動かして
るってのを聞かしていただいて。これだけ
だよなんて言ってたんですけど，それだけ
っていっても，それがないと成り立たない
仕事が多いんだな。この一工房から，そこ
からこう発展していって，いろんな企業さ
んに行ったりだとかってなると，すごいロ
マンがあるなっていうのがすごく分かりま
したね（β 氏）

さらに β 氏は続けて語る。

で，5日目の最後は，じゃあ実際（筆者
注：Z 社でのキャリア実習は）どうやった
とか，本当に 2時間ぐらいかけて（中略）
「こういう仕事をしたよね」「あれはどうや
った」っていう話を（筆者注：α 氏と）さ
せていただいて。（中略）それで，何てい
うんですかね。「ここはこうよかったよっ
ていう部分あったら教えて」「ここは駄目
やったよっていう部分教えて」っていうの
を，もうずっと何度も聞いていただけるん
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です。
ある意味，大学 3回生13）なんて，自分はそ
うだから言えるんですけど，社会をあんま
分かってない人間なんで，これがどうみた
いなんを，どうなんやろうなって思いなが
ら聞いてたんですけど，やっぱさっきもつ
ながる話で，ずっと親身に聞いてくれて。
「ここはこうやな」「あれはこうやな」「あ
あ，そうやな」って，時には，ほほ笑みな
がら聞いてくださるんで。何かいろんな話
をする上で，総合して，実際その時も伝え
させていただいたんですけど，悪いところ
ってのがあんまり思い浮かばなくて，いい
面だけが見えて。「この会社こうなんです」
「ああ，確かにそうやったな」みたいなん
をずっと更新して気付かせていただいたの
が面白かったですね（β 氏）

これまで，5日間のキャリア実習という採用
活動について，男性・文系・新卒者である β
氏の解釈につき，日を追って確認したきた。で
は，上記を経て，中小企業への就職についての
認識はいかに変化したのか，あるいはしなかっ
たのだろうか。まず，今回のキャリア実習に参
加する前は，中小企業への就職について，大企
業と対比して β 氏は次のように認識していた
という。

自分が中小企業に就職することっていうの
が，そもそも何か働きたい職種があったわ
けじゃないんですけど，やっぱ働くなら大
企業みたいな。例えば自分が龍谷（筆者
注：大学）に行った時もそうだったんです
けど，やっぱこう名の知れた大学，ちゃん
と名前が分かってる就職先っていうと，す
ごい親が喜んでくれるんですよ。ある意
味，親孝行つったらあれですけれども。そ
れでやっぱ就職するなら大企業，名前の知
れたとこで取りあえず親を喜ばせたい。や

っぱ名前が知れてるってことは，それだけ
知名度も社会の目もあるんで安心できるの
かなだったりだとか，どういう会社，どう
いうことやるかを分かってる企業だった
り，あと実際にお給料が高かったりってい
うのあって，やっぱ就職するなら大企業の
ほうがええよね，みたいなことを思ってい
たりしたんです（β 氏）

加えて，一般論として，女性と男性による中
小企業への就職についての認識の差異につい
て，β 氏は次のように語っている。

女性よりも男性のほうが中小企業に就職す
ることに印象が悪いっていうのが，多分，
何かやっぱ昔から日本でいうたら大黒柱な
んてこういうんですけど，男はでかい会社
で家族を養わなあかんみたいな印象って，
やっぱまだあるじゃないですか。っていう
のが巡り巡って，それにつながってるなと
は思うんです。やっぱ男はいい会社に行っ
て，でかい給料をもらってみたいなのある
んですけど。何かそこってもう，今は令和
の時代，時代遅れと自分は考えるんです。
っていうのを，まずこう社会としてその意
識を根強く付かせるのを取っ払わないとい
けないっていうのは第一に思う（β 氏）

その上で，「やっぱ就職するなら（筆者注：
中小企業よりも）大企業のほうがええよね，み
たいなことを思っていたり」（β 氏）という印
象は，キャリア実習という Z 社の採用活動を
経て大きく変化したのだという。次の語りを参
照されたい。

その（筆者注：中小企業へ就職するという
ことに関してのご自身の）印象についてで
すね。それはキャリア実習，今回 5日間参
加されたわけですけども，これ変化しまし
たかと。変化したとすれば，どういうふう
に変化しましたかというのを教えてくださ

────────────
１３）3回生とは，3年生のことである。
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い（筆者）

大きく変化しました。すごく貴重な経験を
いただいたんですけれども。実際にその中
小企業さん，例えば今回だったら，Z 社だ
ったら機構だったりとか回路を実際にやっ
たり見さしていただいた上で，何か中小企
業の在り方，ありようがすごい身に染みて
分かった部分が多くって。実際にその，会
社の概要の話される時も言ってはったんで
すけれども，大企業さんからこういうのを
やってって言われた時に，下請けって言っ
たらあれですけど，あれで，いろいろ部品
作って，それを組み立てて，これはこうや
ってって，大企業さんが提案したものにい
ろんな中小企業さんが，わーってこう，い
ろんなプロセスを経てやっと作られてるっ
ていうのがあると思うんです。なんで，言
ってしまえば，大企業さんだけでは作れな
いものが果てしなく多いし，本当に，でか
い部品の中くらいのサイズの中の，ちっち
ゃい 1個の機構だけでも何カ月，何年って
いう過程を繰り返して。これは，やっては
失敗して，やったら失敗してっての繰り返
してやる上で，本当にその 1個がずれてし
まうと，その 1個のダースが全部取りやめ
になったり。テレビとかもそうなんでけ
ど，取りやめになったりとか。ここ熱暴走
して動かんかった，これ全部駄目やんけっ
ていうのが起こらないように，各社各社
が，どんだけ大中小あるにしても，魂込め
てこう，これは完成させる，これはこうさ
せるっていうのを真剣に取り組んでる姿勢
っていうのもすごく，Z 社からだけでも伝
わってて。ってなった時に，企業の大中小
なんてほんとにささいな問題なんだなと。
一つの作業，一つの仕事に熱意込めてプラ
イドを持ってやるっていうのは，そらほん
とにプロジェクトの大小はあるにしても，
そこに物理的な大小はあるにしても，実質
的なこう内面で見たら何も変わりないんや

なっていうのを知ったんです。だからそれ
まで，やっぱ大企業さんがやることは，や
っぱこう，どでかい，派手なこう，偉大な
もので，中小企業さんはそれの下請けだっ
たりみたいな感じのイメージがすっごいが
らりと変わって。逆に，中小さんがいるか
らこそ大企業が輝く，逆もしかりなんです
けど，っていうのをほんとに感じた。感じ
ましたね。そこがすっごい重要やなという
か。中小さんだから軽んずる，甘く見るは
絶対に起こっちゃ駄目だなっていうのを，
もっと他の人，自分たちも，学生も認知す
るべきやなっていうのを強く感じました
（β 氏）

そして，自身の就職に関して，大企業との対
比の中で次のようにも語っている。

今後，今 3回生でいらっしゃるので就職活
動進んでいくと思いますが，進めていく思
いますが，大企業かどうかとか中小企業が
どうかっていうのは，それは就活の上で関
係ありますか。ないですか（筆者）

そうですね。ないって断言したら，うそに
はなるんですけれども，やっぱりこう，例
えば名の知れたとこ行ったらお母さん，お
父さんが喜んでくれるとかあるんで，やっ
ぱできる限り大きな企業さんに就職したい
っていう気持ちは変わらないです。でも，
ちょっと自分の中でベクトルが違うなって
いうのが思いまして。同じ企業に就職する
で，ひとくくりにしちゃうと，そら大企業
のほうがいいよってなるんですけど，大企
業さんに就職するメリットと中小さんに就
職するメリットっていうのが，すごい，全
くというほど違うなっていうのを自分の中
で感じて。それを一緒くたに，企業に就職
するから，じゃあ大企業と中小どっちがい
いってなっちゃうと，何かそれはちょっと
条件が違い過ぎるなっていうのちょっと感
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じたんです。自分の個人的なあれなんです
けれども。なので，じゃあ大中小，大企
業，中小企業どっちが就職したい，どっち
に就職，関係するって言われたら，まあ大
企業も就職したいって思うんですけど，中
小企業にも就職したいっていうのをすごい
思えて。中小だからこそできること，チー
ム一丸となってできる。それこそコミュニ
ケーションとか，より変わってくると思う
んですけど。社長さんとの接され方とかも
変わってくると思うんで（β 氏）

以上見てきたことから，研究課題 1．中小企
業が実施する採用活動について，男性・文系・
新卒者はいかに解釈するのか。特に，中小企業
への就職について，彼らの認識はいかに変化す
るのか，あるいはしないのかについての現時点
的な解を提出したい。
まずは研究課題 1前段の採用活動についての
認識である。こちらについては，業務そのもの
という切り口と，採用活動実施側の経営者・社
員という切り口で整理していく。
まず業務そのものという切り口では，「実際
の製品をどう作ってるか，どういう仕組みで，
どう組み立ててっていうのを実際にやること」
（β 氏）を通して，「機構もそうなんですけど，
おんなじこと，おんなじことをずっと繰り返し
て解答を導き出して。でもそれがほんとに最適
解なのかっていうのをやるのが，すっごいむず
くて」（β 氏）と Z 社の業務内容を難しいと認
識していた。そして，「それ（筆者注：Z 社の
業務の成果物）がないと成り立たない仕事が多
いんだな。この一工房から，そこからこう発展
していって，いろんな企業さんに行ったりだと
かってなると，すごいロマンがあるなっていう
のがすごく分かりました」（β 氏）としたり，
「魂込めてこう，これは完成させる，これはこ
うさせるっていうのを真剣に取り組んでる姿勢
っていうのもすごく，Z 社からだけでも伝わっ
て」（β 氏）としたりするなど，中小企業の業
務，その成果物が多くの企業に必要不可欠であ

り多大な影響を及ぼしていることや，各社が業
務の完遂に真剣に取り組んでいることを認識し
ていた。
次に，経営者・社員という切り口で整理す
る。まず社員については，A 氏について「結
構，親身に対応してくださって」（β 氏）とし，
「ほんとに何か等身大に話しかけてくださる人
で。（中略）それだけで緊張がだいぶほぐれて
というか」（β 氏）と語っていることから，社
員である A 氏との交流について好印象を抱い
ていたことがわかる。A 氏以外についても，
「隣（筆者注：にいる Z 社の社員の方々を）見
たら，もうほんとにちゃんと実際の仕事をやっ
てはるんです。（中略）ものすごいことしてま
して」（β 氏）と，その働く様子に感嘆してい
ることが窺えた。次に経営者については，「（筆
者注：経営者である α 氏が自身の話を）ずっ
と親身に聞いてくれて」（β 氏）とし，「社長の
あるべき姿ってこれなんやっていうのがすごい
気付きまして」（β 氏）とまで語り，「（筆者
注：このキャリア実習について）悪いところっ
てのがあんまり思い浮かばなくて，いい面だけ
が見えて（β 氏）」とまで語っている。これら
のことを踏まえて，「中小だからこそできるこ
と，チーム一丸となってできる。それこそコミ
ュニケーションとか，より変わってくると思う
んですけど。社長さんとの接され方とかも変わ
ってくる」（β 氏）という認識を持つに至って
いた。
続いて，研究課題 1の後段，中小企業への就
職についての現時点的な解について述べる。先
述の解釈を経て，「企業の大中小なんてほんと
にささいな問題なんだなと。一つの作業，一つ
の仕事に熱意込めてプライドを持ってやるって
いうのは，そらほんとにプロジェクトの大小は
あるにしても，そこに物理的な大小はあるにし
ても，実質的なこう内面で見たら何も変わりな
いんやなって」（β 氏）とし，「中小企業にも就
職したいっていうのをすごい思えて。中小だか
らこそできること，チーム一丸となってでき
る。それこそコミュニケーションとか，より変
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わってくると思うんですけど。社長さんとの接
され方とかも変わってくると思うんで」（β 氏）
と中小企業への就職についての認識が大きく変
化したことが分かった。
なお，β 氏には大きな変化があったわけだ

が，採用活動を実施する側である Z 社の社内
にも変化があったことを確認できた。α 氏は次
のように語る。

ほんとに単純に若い世代というか，そうい
う世代の方が会社に来ることってないの
で，ほんとに新しい風が吹いたなっていう
印象で，いつもと会社の空気感が違うとい
うか。1階でメインで体験とか実習をして
いただいたんですけど，1階の空気がちょ
っと違うような。普段は自分で集中してや
ってるメンバーも，ちょっと気にかけてあ
げながら先輩としての対応をしていたりと
か，そういう今までにない空気っていうの
が流れたことが一番私としては良かったな
という感じる点です。あともう一つとして
は，従業員のほうが，準備をしてくれた従
業員っていうのが，じゃあ文系の学生さん
にやってもらうインターンシップのカリキ
ュラムどうしよう？何にしよう？どうやっ
たら自分たちのやってる普段の仕事ってい
うのをうまく伝えられるだろうか？ってい
うことを考えるチャンスを頂いたっていう
ことがとても良かったなと思ってます。
（中略）まず原点に立ち戻るじゃないです
けど，そういう自分たちの仕事ってどうい
うものかっていうことを振り返るいい機会
でしたし，そういう機会に恵まれたってい
うことと，実際にやっていただいた時に反
応がとっても 2人良かったですね。「面白
い」っていうふうに言ってくれて，自分た
ちの仕事ってそんなふうに面白いとか楽し
いとか，すごい興味あるって思ってもらえ
るような仕事なんだなっていうのが改めて
分かったと思うんですね。今までもオープ
ンファクトリーなどで子どもたち，小学生

メインですけども，ターゲットにそういう
仕事の話をして，すごいっていうふうに思
ってもらえることは何回かあったんですけ
ど，やっぱり年代層が違うせいで違う喜び
があるというか，より自分に近い存在の人
が「すごい」って言ってくれる，興味持っ
てくれるっていうのはすごくうれしかった
んじゃないかなと思うので，それがほんと
にメリットとして良かった点です（α 氏）

実際，β 氏は 2日目に，「『実際こうやって後
輩育成するの初めてやねん』みたいなこと（筆
者注：を A 氏から）言っていただいて」（β
氏）と発言している。つまり，A 氏にとって β
氏の存在が後輩であり，育成対象と認識されて
いたのであり，こうした点も採用活動による Z
社内の変化の一つだといえるだろう。この，採
用活動を通した採用活動実施側の変化は，イン
タビュー開始時には想定できていなかったもの
である。先行研究においても，「採用によって
新しいメンバーが加われば，職場や組織に緊張
感と外部者の目線が取り込まれ，閉塞感と硬直
性を打ち破ることができる」（金井・髙橋・服
部，2025, p.86）とされてはいたが，実際に新
しいメンバーとして迎え入れずとも，採用活動
の中で採用する側と採用される側の間に相互作
用が生まれ，採用する側にポジティブな変化が
生じる可能性もある。この点については，今後
別の研究として深掘りしていくこととしたい。
では，続いて研究課題 2について論じていく。

4.3 研究課題 2に関して
ここでは，研究課題 2．太田（2025b, pp.22-

23）で示された①経営者が直接学生と対峙し，
かつ物腰柔らかく採用のために活動すること，
そして②経営者が採用活動の中で応募者である
学生と対話し，学生が本当に担いたいと思える
仕事を一緒に見つけ出すことという二点の行動
は，男性・文系・新卒者にいかに解釈されるの
かについて論じていく。
結論としては，「この（筆者注：経営者によ
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る行動）2点って，男性，文系，新卒者を中小
企業が採用する時でも有効だと思いますか」
（筆者）との問いに，「思いますね」（β 氏）と
している。ただし，①については本稿の知見を
踏まえて精緻化することが可能である。以下，
①と②にわけて具体的に確認していく。
まず，①経営者が直接学生と対峙し，かつ物
腰柔らかく採用のために活動することについて
は，β 氏は次のように述べている。

（筆者注：α 氏は）めちゃくちゃ（筆者
注：物腰が）柔らかいです，ほんとに。
「えっ，こんな気さくな方が社長ってすご
いな」って。いい意味で社長社長してない
といいますか。ほんとにどんなことでも気
さくにしゃべっていただいて。何なら今改
めて思ったんですけど，そのアクスタ作っ
た時，一緒に取り組んで，「これはこうや
で」「こうしてみよか」「こうやってしよっ
か」って，社長直々にみたいな。自分の趣
味のことに社長が親身になって取り組んで
くださって，教えてくださってっていうの
は，ある意味ほんとに，社長っていう感覚
がなかったぐらいなんですよ。いい意味で
ですよ。でも，ふと違う一面をのぞいた
ら，「あ，経営のことちゃんと考えてる」
とか，会社を存続させるためいろんな取り
組みをしようとしてるっていうので，「あ，
社長なんや」みたいなんを感じる場面もあ
ってっていうので。でもやっぱ物腰が柔ら
かいからこそ，そこが伝わるんですよ。こ
んだけ気さくに，「ほんとに社長なの？」
「この人大丈夫？」なんて思う方も多分，
物腰柔らかい方だといると思うんですけ
ど。でもその人がのぞかせる社長としての
一面っていうと，ぐっと引かれて興味を持
つ。その人の生き方に引かれるって方もい
ると思うんで，そこはほんとに重視してい
ただきたい部分だなと思いましたね，ほん
とに（β 氏）

その社長っぽいところって，どういうとこ
ろですか（筆者）

例えば，それこそそうなんですけど，すっ
ごい身近なところでいうたらメールを確認
する姿だったりした。めちゃめちゃたまっ
てるからメール確認するわって言って，ぱ
ーって横で確認してくださった時も，あ，
やっぱこういろんな経営のこととかで，い
ろんな取り組み企業さんの間柄でやってる
んやなと思ったりだとか。それこそ（筆者
注：キャリア実習の中で Z 社のノベルテ
ィの販売方法等を考えた際に）マーケティ
ングの話をさせていただいた時に，自分が
こういうことしたよってなった時に，それ
を吸収して「じゃあ自分，こうやったらど
う」って即座にインプットしたのを，ぶっ
といアウトプットで出しはるんです。「こ
れをこうやったら面白いよね」って。「こ
れ前，他のどこどこさんがこうやってたか
ら」ってすぐぱっと出てきて，「こうやる
ことが一緒に取り組めるんちゃうの」みた
いな感じのもあったんで。そこを瞬時に出
せて，早さが命ってわけではないですけれ
ども，そこのそのアウトプットの，議論に
基づいた理屈があったことができるってい
うのが，社長だからこそ，みんなを率いて
できたからこそなんやなってのが（β 氏）

以上，①経営者が直接学生と対峙し，かつ物
腰柔らかく採用のために活動することについて
は，男性・文系・新卒者を採用するに際しても
有効だといえるものの，次のように精緻化する
ことができるといえよう。すなわち，経営者が
直接学生と対峙し，かつ物腰柔らかく採用のた
めに活動しつつ，物腰の柔らかさを基盤として
経営者の一面を見せることが有効だということ
である。ここで経営者の一面とは，メール確認
等の他社とのつながりを示せる実際の仕事の様
子を見せたり，あるいは学生からの投げかけに
対して素早く論理的にレスポンスできるという

４０ 経 営 学 論 集 Vol.65 No.3・4



能力を見せたりすることである。
次に②経営者が採用活動の中で応募者である
学生と対話し，学生が本当に担いたいと思える
仕事を一緒に見つけ出すことについて，次のや
り取りを参照されたい。

就職の面接の中で社長が，例えば β 氏を
面接してて「じゃあこういう仕事，マーケ
ティングやってみない？」とか，「じゃあ
営業じゃなくてこっちやってみない？」と
かって一緒に話をして，ほんとにやりたい
仕事を見つけ出すっていうふうなことって
いうのは，（中略）それ有効だと思います
か（筆者）

思いますね。その採用面接とかの段階でそ
うやって言ってくださるっていうのが，僕
らとしてはめちゃめちゃうれしいですよ。
その採用，不採用に関わりなく，今，自分
はある種，試されてるのもそうですけど，
ある種，必要な人員として見てくださって
るっていうのがまず伝わるのが何より大事
で。やっぱこう，（中略）「あ，自分必要と
されてないんや」と思った瞬間，自信がな
くなるのもつながりますし。何か「え，こ
んなんばっかなんかな」みたいな思っちゃ
うじゃないですか。そんな中で，「自分こ
ういうことしたいんやけど，自分やったら
どうする」とか，「今こうやってしゃべっ
てくれてたけど，今こういうことつながる
んじゃない，君の力なら」と，こう言って
くださると，「あ，今，自分の力って社会
に役立つんや」ってこう，やっぱ大学生，
学生でやっぱそう思ってる方って多いと思
うんです。自分の力が社会に通用するのか
っていうのが，ささいなことでも貢献でき
るっていうのを知るっていうのは，感じる
っていうのが，すっごい重要視していただ
きたい，ほんとに大事な部分だと思うの
で，そこはやっていただきたいなって自分
は思います（β 氏）

以上，②経営者が採用活動の中で応募者であ
る学生と対話し，学生が本当に担いたいと思え
る仕事を一緒に見つけ出すことについては，男
性・文系・新卒者を採用するに際しても有効で
あるといえよう。では，続いて本稿の含意につ
いて論じていく。

5．含 意

5.1 理論的含意
本稿は男性・文系・新卒者に考察の対象を精
緻化し，採用する側である経営者のみならず採
用される側である男性・文系・新卒者にインタ
ビューを行い，論をすすめ，研究課題 1および
研究課題 2の現時点的解を示すことができた。
結果として，本稿の理論的含意は次の二点であ
ると整理できる。
一点目は，採用活動に際して，中小企業が大
企業に対してとる対抗策として挙げられていた
「基本的な対策は『対決回避』と『真っ向勝負』
の 2つ」（曽和，2018, p.196）のうち，前者に
ついての新たな打ち手としての採用活動の前倒
しの有効性を示唆できた点である。曽和
（2018）では，「採用選考の時期を大手よりも後
ろ倒しに」（p.187）することが対決回避策と示
されていたが，Z 社では今後の継続的な新卒採
用を見据え，かつ文系・新卒者も採用の対象に
していくこととなると見据え，今年度について
は「新卒の採用に生かしていきたいということ
で，今回のキャリア実習を受け入れることにな
りました」（α 氏）とし，いわば前倒しの活動
としてキャリア実習を行った。
結果として，男性・文系・新卒者の中小企業
への就職についての認識は大きく変化した。も
ともと男性・文系・新卒者である β 氏は，キ
ャリア実習参加前は「やっぱ就職するなら（筆
者注：中小企業よりも）大企業のほうがええよ
ね，みたいなことを思っていたり」（β 氏）と
いう考えであった。これは，本多（202214））の

────────────
１４）「本多（2021）の一部を加筆・修正のうえまとめ

た」（本多，2022, p.96）言説である。
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「中小企業に対するイメージは決してよいとは
いえない」（p.96）という主張や関連調査であ
るマイナビ（2025, p.14）通りであったといえ
る。この β 氏が，キャリア実習参加後には，
「企業の大中小なんてほんとにささいな問題な
んだなと。一つの作業，一つの仕事に熱意込め
てプライドを持ってやるっていうのは，そらほ
んとにプロジェクトの大小はあるにしても，そ
こに物理的な大小はあるにしても，実質的なこ
う内面で見たら何も変わりないんやなって」（β
氏）と述べ，「中小企業にも就職したいってい
うのをすごい思えて。中小だからこそできるこ
と，チーム一丸となってできる。それこそコミ
ュニケーションとか，より変わってくると思う
んですけど。社長さんとの接され方とかも変わ
ってくると思うんで」（β 氏）と，中小企業へ
の就職について前向きに捉えるようになってい
た。つまり，中小企業が男性・文系・新卒者を
採用するに際して，前倒しで採用活動を行うこ
とは有効であったといえよう。
二点目は，「基本的な対策は『対決回避』と

『真っ向勝負』の 2つ」（曽和，2018, p.196）の
うち後者についての新たな打ち手として，太田
（2025b）で示唆された①経営者が直接学生と対
峙し，かつ物腰柔らかく採用のために活動する
こと，そして②経営者が採用活動の中で応募者
である学生と対話し，学生が本当に担いたいと
思える仕事を一緒に見つけ出すことという行動
が有効なのではないかと提示し，実際に②につ
いて男性・文系・新卒者にとって有効であった
と示せた点である。ただし，①については，次
のように精緻化することができた。すなわち，
経営者が直接学生と対峙し，かつ物腰柔らかく
採用のために活動しつつ，物腰の柔らかさを基
盤として経営者の一面を見せることが有効だと
いうことである。なお，経営者の一面とは，メ
ール確認等の他社とのつながりを示せる実際の
仕事の様子を見せたり，あるいは学生からの投
げかけに対して素早く論理的にレスポンスでき
るという能力を見せたりすることである。以上
が本稿の理論的含意である。

5.2 実践的含意
本稿の実践的含意は次の二点である。まず
は，女性・文系・新卒者に対象を精緻化した論
考である太田（2025b）にて主張されていた①
経営者が直接学生と対峙し，かつ物腰柔らかく
採用のために活動すること，および②経営者が
採用活動の中で応募者である学生と対話し，学
生が本当に担いたいと思える仕事を一緒に見つ
け出すことという経営者の行動について，②に
ついて男性・文系・新卒者に対しても有効だと
示せた点である。また，①については，経営者
が直接学生と対峙し，かつ物腰柔らかく採用の
ために活動しつつ，物腰の柔らかさを基盤とし
て経営者の一面を見せることが有効だと事例研
究を通して精緻化することができた。①につい
ては精緻化されたとはいえ，これらの行動は機
動的に動くことができる中小企業だからこそ取
りうる対抗策になりうる（太田，2025b, pp.22-
23）といえよう。
次に，前倒しの採用活動の有用性を示せた点
である。Z 社は，今後継続的に新卒採用を行っ
ていくこと，かつ文系・新卒者も採用対象にし
ていくことになると先を見越し，今年度につい
ては「新卒の採用に生かしていきたいというこ
とで，今回のキャリア実習を受け入れることに
なりました」（α 氏）とし，将来を見据えた前
倒しの活動としてキャリア実習を行っていた。
結果として，男性・文系・新卒者にとって中小
企業に就職することについての認識が大きく変
化し，中小企業への就職について前向きに捉え
るようになっていた。素朴に考ると，採用活動
のために使用できる時間が減少していくにつ
れ，採用活動として取りうる選択肢が減少して
いくだろうことを考えれば，有効な含意だとい
えよう。以上が本稿の実践的含意である。

6．本研究の限界と今後の展望

本稿では，女性・文系・新卒者の採用に焦点
をあてて論じた太田（2025b）を基盤とし，中
小企業が男性・文系・新卒者を採用するために
いかなる方策を取りうるのかについて考察して
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きた。考察の対象を男性・文系・新卒者と精緻
化した上で，Z 社の経営者である α 氏との協
働のもとで実施し，男性・文系・新卒者である
β 氏が参加したキャリア実習を事例として論じ
てきた。採用する側である経営者 α 氏，採用
される側である男性・文系・新卒者 β 氏の双
方にインタビューして考察できたこと，および
Z 社にとっての採用活動であるキャリア実習の
実際の現場に筆者が赴いて直接観察できたこと
は本稿の強みだと考えられる。結果的に，女
性・文系・新卒者について論じた太田（2025b）
で導出した示唆を精緻化することができた。
しかしながら，本稿には単一事例であるとい
う限界があるため，さらに事例研究を重ねてい
きたい。また，採用活動を通した採用活動実施
側の変化という，インタビュー開始時には想定
できていなかった事象を発見することができ
た。「新しいメンバーが加われば，職場や組織
に緊張感と外部者の目線が取り込まれ，閉塞感
と硬直性を打ち破ることができる」（金井・髙
橋・服部，2025, p.86）ということは先行研究
でも主張されているものの，新しいメンバーと
して迎え入れずとも，採用活動の中で採用する
側と採用される側の間に相互作用が発生し，採
用する側にポジティブな変化が生じる可能性も
ある。この点については，今後別の研究で考察
していくこととしたい。これらが本研究の限界
と今後の展望である。

付 記
（1）Z 社に関する記述は，Z 社から提供および使
用の許諾を得た資料を参照し，これを行っている。
（2）本研究は，龍谷大学による人を対象とする研究
に関する倫理審査を経て，承認を受けたものである。
（3）参考文献に記載しているマイナビ（2025）に関
して，転載等について事前にマイナビに許諾を得て
いる。
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