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若者･⼥性をはじめ我が国最⼤の資源である⼈材の⼒を最⼤限に引き出すため、
呼び⽔となる⼈材への投資と制度改⾰を⼤胆に⾏う｢ヒューマン･ニューディール｣により、
⺠間の創意⼯夫や投資を促し、社会全体で⼈材を育成する⼤きなうねりを起こしていくことが必要。

「選択する未来2.0」報告のポイント

1

課題設定･解決⼒や
創造性を重視した
学びと画⼀的な

⼈材活⽤システムの
⾒直し

⾃由に安⼼して
多様な⼈⽣の選択を
試みることができる

仕組みの構築

多層的で
個別最適化された

セーフティネットの
拡充と安⼼の確保

初等中等教育の
個別最適化

･１⼈１台端末を活⽤
･した個別最適な学びと
･多様な経験
･⺠間企業の⼈材など

教育現場での活⽤
･異能異才の引上げ 等

付加価値創造につながる
⾼等教育

･理⼯系⼈材の学び直し⽀援
･起業家教育の強化
･⽂理融合教育の推進 等

画⼀的な⼈材活⽤
システムの⾒直し

･通年採⽤への早期移⾏
･年功序列の⾒直し
･企業のガバナンス改⾰ 等

ニーズに即した就労⽀援と
リカレント教育の抜本的拡充

･博⼠号を有する経営⼈材を増加
･正規雇⽤労働者のキャリアアップ
･40歳を⽬途にしたキャリアの棚卸し(キャリアコンサル)
･⾮正規雇⽤労働者等の学び直し･就労促進 等

多様な働き⽅と地⽅への⼈の流れの拡⼤
･兼業･副業を制約する就業規則の⾒直し
･フリーランスへのセーフティネット
･地⽅企業のテレワーク取組状況の開⽰
･⼤都市⼈材の地域企業における活躍促進 等

企業組織における
適材適所と多様性の確保

･多様な経験や技能を有する
･⼈材の登⽤
･⼥性の処遇改善と
･男⼥の賃⾦格差縮⼩ 等

多層的な
セーフティネット

の構築
･第２のセーフティネット
の拡充

-求職者⽀援制度
-⽣活困窮者⾃⽴⽀援制度
･⾼等職業訓練促進給付⾦
･の活⽤促進
･被⽤者保険適⽤拡⼤
･住宅⽀援の強化
･⽣活保護制度を就労に
･つながりやすい仕組み
･に⾒直し 等

デジタルを活⽤した
個別最適なセーフティネット

･リアルタイムデータを⽤いて
･プッシュ型できめ細かに⽀援 等

「ヒューマン・ニューディール」による「成⻑と雇⽤の好循環」により、
・多様な価値観が尊重され、誰⼀⼈として取り残されない包摂的な社会を構築
・多様な⼈材の能⼒と発想が花開く社会を実現



「若者円卓会議」とりまとめのポイント

・地⽅移住・⼆地域居住推進
−地域おこし協⼒隊の拡充
−⼤企業⼈材の紹介・活⽤
−地⽅企業のテレワーク取

組状況の開⽰
−テレワーク拠点の整備
−スマート化による若者の農業参画

・⼀歩⼀歩社会に参加の取組

⾮連続的なイノベーションの創出
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・他流試合(留学･出向･副業等)促進
・ジョブ型正社員の⼤胆な取⼊れ
・リカレント教育の抜本的拡充
・ 40歳を⽬途にしたキャリアの棚卸し

（キャリアコンサルティング）

・博⼠号取得者の活躍
を⽀える取組
−安定的な経済的⽀援
−競争的研究費の若⼿

研究者枠
−運営交付⾦の重点配分
−企業との効果的なマッチング

・理⼯系⼥性活躍促進
・兼業・起業⼿続の簡素化・

迅速化

研究･起業
〜若⼿研究者⽀援の⼤幅強化〜

地域づくりに⼀役
〜若者による地⽅への⼈の流れ〜

若者の活躍
働
き
⽅
改
⾰

新たな発想で⾮連続的なイノベーションを⽣み出していくため、
豊かな発想を持ち、過去のしがらみのない若者⼀⼈ひとりが新たな⼀歩を踏み出す努⼒や
挑戦を社会全体で応援し、その⼒で組織や⽇本全体を変⾰していく。

若者が、様々な経験を積む中で、思う存分活躍し何度でも挑戦できる社会、
イノベーションを⽣み出し躍動感のある社会を実現

特に男性が育児
休業を取得しやすい

環境・雰囲気を
社会全体で醸成

ワーク・ライフ・バランスの促進地域の活⼒

〜20代･30代の委員を中⼼に⽇本の未来を切り拓く若者⾃⾝の視点から議論〜

キャリア形成
〜グローバルに活躍できる⼈材の育成〜
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「企業の組織変⾰に関する研究会」の論点整理〜多様性を包摂する企業組織への変⾰〜

コーポレートガバナンスコードの改訂 企業組織変⾰のムーブメント
★⼥性・外国⼈・中途採⽤者の管理職への登⽤について⾃主的に測定可
能な⽬標を⽰し、状況を開⽰
★各取締役の知識・経験・能⼒等を⼀覧化したスキル・マトリックスの開⽰
★⼈的資本への投資についてわかりやすく具体的な情報を開⽰

変⾰を阻害している制度の改⾰

課
題

変
⾰
の
⽅
向
性

評
価

多様性
若⼿、⼥性の管理職が少ない

多様な⼈材活⽤、多様
なキャリアパスを提供
★⼥性、外国⼈、中途採⽤
の管理職登⽤

★若者抜擢
★社内公募・FAの活性化
★サバティカル制度
★ロールモデルの提供

⼈事部の変⾰

CｘO制度
導⼊の遅れ

62
％

20
％

東証１部 上場企業

専⾨性

経営陣の
専⾨スキル化
★取締役における
CxO、専⾨性活⽤

★取締役の多様性
開⽰、CDO設置

★⼥性・若者クォー
ター制

経営陣の変⾰

指導⼒
他⼈の業務計画
を⽴てない

Δ 60%

主要
31か国

指導⼒引き上げ、
経営者候補の

早期選抜
★⼈材育成を評価
★管理職の多様性
の開⽰

★後継者計画の作
成・実⾏

管理職の変⾰

⼈材投資
在職年数の⻑さの

賃⾦上昇への影響低下

2.1
％

0.1
％

多様な
活躍の場

★転職・兼業・副業・
起業などの応援

★リカレント教育

ベテランの変⾰

★経団連と連携して意識を醸成し、改⾰を実⾏

82
％

多様な経験

他社等の
多様な経験

29
％

★他社経験など多
様なバックグラウ
ンドを持つトップ
の⽐率の向上

トップの変⾰

⽣え抜きが多い

課⻑昇進 部⻑昇進
中国 28.5歳 29.8歳
インド 29.2歳 29.8歳
⽶国 34.6歳 37.2歳
⽇本 38.6歳 44.0歳

＜⼥性割合＞
課⻑級:11.4% 部⻑級:6.9%

⽇ その他
先進国

⽇ 英 ⽇ 1955‐
1964

1975‐
1984
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