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武田 幸久氏

大学卒業後、株式会社マルハンに入社。営業部門でマネージャー、店長、エリ

ア長を13年間経験後に人事部へ異動。人事部責任者、人材開発部責任者、

人事本部長として人事戦略、組織開発戦略を担う。現在は、人事・総務法務・

調達建設の管掌として幅広い領域を担う。またグループ会社の株式会社

Turquoise代表取締役としてアクアポニックス事業にも着手。また日本で

は珍しい選択型退職金制度の支援を行う遊技関連企業年金基金の理事長

を務めている。

株式会社ジェイック
取締役 兼 常務執行役員

東宮 浩充

大学卒業後、情報システム系の会社を経て入社。IT戦略事業、全社経営戦略、

教育事業、採用・就職支援事業の責任者を経て現職。企業の採用・育成課題

を知る立場から、当社の企業向け教育研修を監修するほか、一般企業、金融

機関、経営者クラブなどで、若手から管理職層までの社員育成の手法やキャ

リア形成等についての講演を行っている。昨今では管理職のリーダーシップ

やコミュニケーションスキルをテーマに、雑誌『プレジデント』(2023年)、J-

CASTニュース(2024年)、ほか人事メディアからの取材も多数実績あり。

株式会社Kakedas 代表取締役社長
竹長 剛氏

小田急電鉄株式会社 人事部長
内海 健史氏

キャリアを“自分ごと化”し
価値創造につなげる。
開業100周年を迎える
小田急電鉄の人財育成



従来のピラミッド型組織が抱える「画一的なキャリア観」や「役割の固定化」といった課題は、持続的な価値創造を阻

む壁となりつつあります。2027年で開業から100年を迎える、地域社会のインフラを支え続けてきた小田急電鉄

株式会社は、社員一人ひとりが自らのキャリアを「自分ごと」として捉え、それぞれの個性を業務や組織の活力へつな

げていく組織変革に着手しています。

運転士や技術職といった高い専門性を尊重しながら、いかにして自律的な人財を育み、AI時代にも通用する組織へ

と進化させていくのか。小田急電鉄株式会社人事部長内海健史氏に、『HRドクター』を運営するジェイックグループ

の株式会社Kakedas代表取締役社長竹長が、お話を伺いました（以下敬称略）。

はじめに

「自ら描き、動く」組織へと変革した背景

安全 ・安定 ・安心な輸送サービスを提供するために

竹長 貴社は、2027年に「開業100周年」という節目を迎えられます。運輸企業として守り続けてきた社風や理念、

現在の主な課題についてお聞かせいただけますか。

内海 小田急電鉄は鉄道事業を中心としながら、多角的なサービスを展開している企業です。運転士や車掌、駅係員、

そして線路や車両の保守点検を担う技術職など、現場の最前線で活躍する鉄道従事員が組織の大きな比率を占め

ているのが特徴です。人財育成においても、鉄道従事員がいかに成長していくのかが重要なテーマの一つとなって

います。



当社の根幹は、安全・安心な輸送サービスを安定的に提供することであり、これを実現するために、誠実で真面目、

融和的な人財が数多く在籍しています。

こうした社風は、開業100年を迎えようとしている今も変わりません。安全・安定を優先するために、「決められたこ

とを、決められた範囲で、決められたルールで行う」ことを重要視していますが、さらなる人財育成や価値創造を目

指す上では、そういった風土を守りながらも、枠組みにとらわれず自ら考え、動く姿勢も必要だと認識していました。

「 価値創造型人財 」の育成

竹長 貴社では、人的資本の最大化に向けた重要テーマとして「地域・社会に価値を創造し続けられる人財の育成」

を掲げています。現在、取り組まれている変革について、最終的な目標や取り組みの方針をお聞かせいただけます

か。

内海 当社は、地域社会へ価値を創出することを経営の軸に据え、多角的に事業を展開してきました。その実現を担

う人財として「価値創造型人財」という像を定義しています。

「学び続けること」「周囲に共鳴すること」、そして「共に新たな価値を創り出すこと（共創）」を行動原理として打ち出

し、組織全体に浸透させるための取り組みを行っています。地域への価値を生み出していくことと、社員一人ひとり

の日々の行動を結びつけているのが、当社の人事制度の特徴です。

竹長 貴社は近年、様々な人事系アワードで表彰を受けています。前述の課題感や目標に対して、どのような施策を

実行されてきたのでしょうか。



内海 環境変化の激しい時代において、地域社会へ価値を提供し続けるためには、適時に物事を捉え、必要に応じ共

創しながら事業を構想する力が求められます。そうでなければ企業としての存続は難しく、ひいては地域社会との持

続的な関わりも断たれてしまうでしょう。

そうした背景から経営戦略の舵をとり直し、2017年度より全社員参画型の「未来創造会議」を始動させました。この

会議は、各社員が中期経営計画や部門方針などについて、対話を通じて主体的に参画する取り組みです。

それまでの方針策定は、経営層をはじめとする上位職が内容を精査・決定し、それを組織に浸透させる形式が一般

的でした。しかし、未来創造会議の設置以降は社員が自ら意見を述べ、実現したいことを発信する取り組みを推進し

てきました。

「対話」をキーとした人財育成の推進

地域社会へ価値を提供し続けるため 「対話する文化 」を強化

内海 当社の組織体系としては、特に鉄道事業においては、上位職が権限と責任を持って指示を出し、現場が動く

「ピラミッド型」で、事業特性上、上意下達の風土が馴染む場面が存在します。

そのため、役職の上下を越えて対話の場を設けることは大きな挑戦でした。しかし幸いにも当社には以前から「対話

する風土」が存在していました。「未来創造会議」などの取り組みを重ねる中で、この風土がさらに強化されている実

感があります。



内海 並行して、管理職層が対話の技術を習得することを目的に、コーチング研修を段階的に実施してきました。部

長級から受講をスタートさせ、現在は現場の管理・監督職レベルまで対象を広げています。

研修では傾聴の姿勢に加え、フォロワーシップについても学びます。リーダーとして「導く力」と、上位職を「支える

力」の両方を磨くことで、対話の質を少しずつ高めています。

コーチング研修の受講者からは、「これまでの研修で一番役に立った」という声が多く寄せられました。対話を大切に

する姿勢こそ、まさに今の時代に求められているものだと強く実感しています。

このほか、一度退職した社員を対象とした「カムバック採用」や、事業アイデア公募制度「climbers」、社内で進行中

のプロジェクトに部門を超えて参画することができるプロジェクト人財公募制度など、社員一人ひとりが挑戦できる

場を整えています。

竹長 私たちKakedasが提供しているキャリア面談サービスでも、まずは上位役職者の方々に体験していただく

ケースが非常に多いです。自身がキャリア面談を受けた経験がなければ、部下へ適切なアドバイスを送ることも難し

いからです。

近年は「1on1」を取り入れる企業も増えていますが、本当の価値はやはり自分が良い1on1を体験してみないとな

かなか分からないものです。貴社が上位職の方々から順にコーチング研修を進めておられることは、組織全体に良

い変化をもたらしているのだと思います。

社員一人ひとりのキャリアオーナーシップに向けた取り組み

現場を信頼する 「自由度 」のある運用

竹長 キャリアオーナーシップに資する取り組みに関してもお聞かせください。

貴社は、誰もが自分のキャリアの希望を伝えられる場として、総合職・管理職は「キャリアデザインシート」で、鉄道現

業社員等は「自己申告シート」内にキャリア希望欄を新設し、紙面上でキャリア希望を発露できる機会を設けたほか、

これらに基づく「キャリア対話」を導入されています。

取り組みに込められた狙いや、実際の運用の様子をご教示いただけますか。

内海 現在導入しているキャリア対話は、上司と部下が、部下のキャリアについて対話を行うことで、仕事の意義や

意欲を引き出し、自律的にキャリアを考え、納得感を持って仕事に向き合える状態を作り出すことを目的としていま

す。

キャリアデザインシートの運用は、まず管理職と総合職を対象に2018年に導入しました。



シートは、これまでの経験を振り返り、やりがいを感じた業務や自身の強み・弱みを整理するものです。その上で、3

〜5年後にどんな自分になりたいかを表明してもらう欄を設けています。同時に、今後の異動希望も記載してもらい、

シートに基づいて少なくとも年1回はキャリア対話の場を設けることを仕組み化してきました。

専門性の高さを確保しながらも 「多様なキャリア形成 」を後押し

竹長 運転士や技術職など、専門性の高い人財に対しては、キャリアオーナーシップ向上の取り組みをどう進めてい

ますか。

内海 現場を支える鉄道従事員も、自分の将来をどう描きたいかを発信、対話できる場を持つことが不可欠です。

2024年度より、鉄道現業社員等向けの「自己申告シート」にもキャリア希望欄を新しく設けました。これにより、全

社員がキャリアについて対話できる体制を整えました。

総合職・管理職も同様ですが、対話の時間や回数については推奨レベルにとどめ、厳しいルールの強制は避けていま

す。ルールを厳格に定めると、かえって社員の自律性を損なう恐れがあるからです。

もともと当社には評価制度の一環として、上司と部下が対話を行う仕組みがあり、その仕組みを活かして運用して

います。そして人事部門は、各職場がそれぞれの状況に合わせて、最も良い形で対話ができるようサポートしていま

す。

鉄道の現場は、例えば駅職場では、サービス係から駅長というピラミッド構造で成り立っています。これまでは、ピラ

ミッドの階段を登っていく「昇進」こそが、唯一のキャリアパスだと思われがちでした。



しかし、キャリアの形はそれだけではありません。現場でお客様対応を極めたい人もいれば、駅長などの管理職を目

指したい人もいます。多様な価値観を認め、尊重することこそが、今私たちが進めている「キャリアを自分ごとにす

る」という取り組みの本質です。

「 キ ャ リアシートを書く側 」ではなく 「引き出す側 」を育てる

内海 別の職種へ挑戦するキャリアチェンジの道も閉ざしてはいません。ただ、鉄道の仕事は高い専門技能が必要で、

メンテナンス担当の社員が「明日から運転士になりたい」と願っても、資格や訓練の面で叶えるのは難しい現実もあ

ります。

だからこそ、上司と部下の対話が重要になります。希望に対して「叶えられること」と「叶えられないこと」を包み隠さ

ず、誠実に話し合うやり取りそのものが、お互いの信頼を深める大切なステップだと考えています。

竹長 一般的には「本音が言えない」「上司に言いづらい」など、社内で本音のキャリア対話をする難しさに悩む声も

少なくありません。貴社では、どのようにして本音の対話を実現しようとしているでしょうか。

内海 自分のキャリアを言葉にするハードルは、どんな会社でも存在すると思います。当社は、前述の「キャリア志望

をシートに書く」という仕組みを整えることで、心の中にある思いを少しずつ表に出してもらえるようにしました。

鉄道現業社員等向けの自己申告シートにおけるキャリアの発露を実際に始めてみると、8割の社員は自分のキャリア

ビジョンをシートに記してくれました。内容を見ると「今取り組んでいる仕事をさらに深めたい、発展させたい」とい

う現状の積み重ねに誇りを持ち、現職でのさらなる成長を志向する記載が、記載したうちの8割に上りました。



この意思表示が確認できたことは大きな収穫だったと思います。もちろん記述が特になかった社員に対しても、対

話を通じて丁寧に想いを汲み取っていくことが大切だと考えています。

竹長 キャリアの発露やコーチング教育の取り組みが軌道に乗っているのは、なぜだと思われますか。

内海 取り組みで最も重きを置いているのは、書く側のスキルよりも、上司がいかに「部下の本音を引き出せるか」

という点です。

もし意外な希望を書いた部下を一喝したり、書けないことを厳しく問い詰めたりする上司がいれば、部下は二度と本

音を言わなくなります。コーチング研修などを通して「引き出す側」を教育することで、部下が安心して自分の意思を

伝えられるようになる環境づくりを目指しています。

また、キャリアデザインシートの運用を管理職や総合職など上司側から段階的に始めたことも、功を奏したのではな

いでしょうか。彼らは数年前から自分自身が希望を表明する側を経験してきました。

そのため、部下から「今の部署とは違う仕事がしたい」と言われても、「自分もそうだったな」と冷静に、かつ肯定的に

受け止める「免疫」ができていると思われます。

もし自らの経験のないまま全社一斉に始めていたら、「今の仕事に不満があるのか」と感情的な衝突が起きていたか

もしれません。数年かけて上司側の「準備」を整えてきたからこそ、今の健全な対話の形があるのだと感じています。



見えてきた「強み」と「課題」、その先に描く展望

「 社員の声を聞く 」で終わらせない経営の姿勢

竹長 キャリア形成や対話の文化を育む取り組みについて、現時点での効果や手応えをご教示いただけますか。また、

施策に関する具体的な指標は設けているのでしょうか。

内海 キャリア形成に関する具体的な数値目標は、今のところ設けておらず、2024年度より導入した「エンゲージメ

ントサーベイ」の結果を参考にするようにしています。

エンゲージメントサーベイの設問内にキャリアオーナーシップに関する項目も含まれているからです。今後は、スコア

推移を注視していき、場合によっては数値の目標化も検討しています。

今年度実施した２回目のサーベイ結果の推移を見た結果、嬉しい発見がありました。当社がもともと強みとしていた

「良好な人間関係」のスコアがさらに向上し、自分の職場を誰かに勧めたいという「職場推奨度スコア」も上がってい

たのです。

多くの社員が働く上で人間関係を一番大切にしたいと考え、実際に今の職場を心地よいと感じてくれているのは、

私たちが構築してきた「対話の文化」が、実を結び始めている証だと捉えています。

内海 一方、「最適な人員配置」や「快適な職場環境」については、社員が重視している割には、相対的にスコアが低い

傾向が継続しています。鉄道の現業職場は仮眠をとりながらの一昼夜勤務も必要です。



しかし、休憩スペースはどうしても狭くなりがちで、施設の老朽化にも対応していかなければならない状況です。ま

た労働人口の減少に伴って採用が難化している今、限られた人数で現場を支える負担が増していることも、スコアに

正直に表れていました。

これらは、現場で働く彼らの「もっとこうしてほしい」という切実な声そのものです。そこで、会社として解決に資する

施策を、可能なものからクイックに実行しています。例えば、空調設備の更新や、手軽に食事が取れる置き型健康社

食の導入は、すでに着手済みです。サーベイを単なる「結果」で終わらせず、改善のための「具体的なアクション」に直

結させることを大切にしています。

サーベイの回答は、自由記述欄の厳しい声も含め、匿名性は担保したうえで加工することなく経営陣に直接届けてい

ます。経営陣も「現場が何に悩み、経営をどう見ているのか」を把握したいと考えていて、現場の声を意思決定の材

料にしています。

人事としても、「現場の声を汲み取った施策はコストや手間がかかっても実行する価値がある」という経営陣の覚悟

を感じています。

A I 時代に強みとなり得る 「 アナログな対話 」

竹長 最後に、貴社の今後の展望についてお聞かせください。

内海 ここ数年、経営上の大きな課題は「人財の確保と定着」です。「対話」が当たり前になり、組織が活気づくことは、

結果として良い人財が集まり、長く活躍してくれることに繋がります。

人事部門は、進める施策が「絵に描いた餅」にならないよう、会社がどこを目指し、何を危機として捉えているのかを

はっきりと示しながら、具体的な施策へと落とし込んできました。



小田急電鉄株式会社 人事部長
内海 健史氏

1999年、小田急電鉄株式会社に入社。駅などでの現業研修の後、経理系部門に従事。2005年か
ら海外人事派遣制度により台湾にて訪日インバウンド業務に取り組む。その後、経営企画部門や広
報・宣伝など多様な業務を担当してきているが、人事部門所属歴が最も長く10年を越える。2024
年から現職で、価値創造やキャリアオーナーシップを意識した会社人事制度・風土改革に取り組む。

株式会社Kakedas 代表取締役社長
竹長 剛氏

大学卒業後、新卒でエプソン販売株式会社に入社し、盛岡営業所に配属。その後、広告制作事業を手
掛けるインターリンク株式会社に入社し、後に同社の代表取締役に就任。社員数を約4倍に増やすと
ともに、営業利益を向上させるなど、同社の成長に大きく貢献した。2016年に、同社をオンデマン
ドプリンティングサービスやデジタルソリューションビジネス等を手掛けるキンコーズ・ジャパン株式
会社に売却。その後、同社の取締役に就任し、新規事業および商業施設営業部の責任者を兼任した。
退任後は、エンジェル投資家としての活動をはじめ、ベンチャー企業の社外取締役や役員などを歴
任。2023年8月より株式会社Kakedasに参画し、2025年8月に代表取締役に就任。

対談者プロフィール

これからAIやデジタル技術がどれほど進化しても、新しい時代を生き抜くためにはアナログな対話の積み重ねが重

要だと信じています。日々の語り合いの中で生まれる気づきを大切にしながら、並行してデジタルの利便性も取り入

れていくことが、結果としてAI時代への適応に繋がるのではないでしょうか。

特にこれからの5年間は、AIをどのように組織に活かしていくかが、人事にとっても大きな鍵となります。

職場での対話を深めていくことは、「どの仕事をAIに任せ、どの仕事を人間が責任を持って担い続けるべきか」とい

う境界線を見極めていくためにも必要です。これからも対話を通じてキャリアを自分ごと化し、価値創造に繋げられ

るような組織であり続けたいと考えています。

竹長 対話の文化をベースとして、個々の社員が自律的に価値を生み出していく土壌を耕すことの重要性を実感し

た時間でした。今後ますます、地域活性化に向けたさまざまな新規事業が形になっていくことを期待しております。

本日は貴重なお話をありがとうございました。



発行元

組織開発

リーダーシップ＆コミュニケーション、

ヒューマンスキル分野を中心とした

教育研修、キャリア自律支援

「7つの習慣®」「原田メソッド®」

「デール・カーネギー・トレーニング」

「OSP」「リーダーカレッジ（管理職兼職）」

「エースカレッジ（若手研修）」「新人研修 」

「キャリア面談・外部1on1 Kakedas」など

採用支援

新卒及び

若年層の採用支援

・若手採用支援「就職カレッジ®」

・新卒採用支援「新卒カレッジ®」

・新卒ダイレクトリクルーティング

「Future Finder®」

・各種採用イベント

Mission

可能性を羽ばたかせる

Vision

強みが輝く世界をつくる

※2024年1月時点

株式会社ジェイック

株式会社Kakedas（ジェイックグループ）



「人 」と 「組織」の課題を採用と教育 、 ２つの方法で解決します。

サービス一覧

就職カレッジ®

研修を受けた約18人の若者を無料

で面接できる【集団面接会】！

HCi-AS

ストレス耐性から活躍可能性まで

丸裸にする！短時間＆Web上で

実現できる【適性検査】

新卒カレッジ®

大学連携／約20人の学生と

出会える【集団面接会】に無料

参加できる！

Future Finder®

手間をかけずに、自社での活躍可

能性が高い学生とだけ会える新卒

ダイレクトリクルーティング

MARCO POLO®

“わが社で活躍可能性の高い人財”を

ピタッと見抜ける【適性検査】

若手特化型
オンライン研修プログラム

「新人・若手になって欲しい6つ

のモデル」を実現する若手特化型

オンライン研修プログラム

プレゼンテーション・
トレーニング

【人を動かす】あらゆるプレゼン

テーションがうまくいく

ストレングス・
ファインダー® 研修

強みを生かして成果を出す！「ス

トレングス・ファインダー®」

７つの習慣® 研修

リーダーシップの原理原則を学ぶ

「７つの習慣®」

新入社員研修

アフターコロナ時代のコミュニ

ケーション強化にフォーカスした

新入社員研修。AIやプロによる

1on1が付き、1年間サポート

リーダーシップ＆
コミュニケーション研修

【人を動かす】リーダーシップ＆

コミュニケーション研修

JAICリーダーカレッジ

周囲をリードして結果を出し続

ける！次世代リーダー・幹部を

育てる継続教育プログラム

原田メソッド® 研修

「目標達成」と「人間力」を同時

に高める「原田メソッド®」研修

営業研修「営業の真実」

営業部隊の能力不足を解決！

「提案営業」を実現する営業ト

レーニング

Kakedas

3,000人以上の国家資格キャリア

コンサルタントによるキャリア

相談プラットフォーム

キャリア研修

強みを軸にして自分の強みや価値

観を棚卸して、ビジョンを描く

https://www.hr-doctor.com/service/recruit/new-recruit/midcareer_recruting_saiyo_college
https://www.hr-doctor.com/service/recruit/new-recruit/newgrad_recruting_at_hcias
https://www.hr-doctor.com/service/recruit/new-recruit/newgrad_recruting_shinsotsu_college
https://www.hr-doctor.com/service/recruit/joboffer-consent/newgrad_recruting_futurefinder
https://www.hr-doctor.com/service/recruit/selection/newgrad_recruting_at_marcopolo
https://www.hr-doctor.com/service/education/know-how/newcomer_training_wakate_set
https://www.hr-doctor.com/service/management/management-skill/management_hip
https://www.hr-doctor.com/service/management/management_sf
https://www.hr-doctor.com/service/management/org-climate/management_7habits
https://www.hr-doctor.com/service/education/new-employee/service-34212
https://www.hr-doctor.com/service/management/management-skill/management_dcc
https://www.hr-doctor.com/service/management/management-skill/manager_training_leadercollege
https://www.hr-doctor.com/service/management/management-skill/management_harada
https://www.hr-doctor.com/service/education/sales/management_sales4
https://www.hr-doctor.com/service/management/kakedas
https://www.hr-doctor.com/service/education/kakedas_career_training


働きがいのある会社

Grate Place To Work® Instituteが運営する「働きがいのある会

社」ランキングは、世界約60カ国で「働きがい」に関する調査・

分析を行い、一定の水準に達していると認められた会社や組織を

発表するランキングです。ジェイックでは2017年の初エントリー

から8年連続でベストカンパニーに選出されています。

日本ＨＲチャレンジ大賞

“イノベーション賞””奨励賞”

「日本HRチャレンジ大賞」（主催：日本HRチャレンジ大賞実行委

員会、後援：厚生労働省、株式会社東洋経済新報社、株式会社ビジ

ネスパブリッシング、ProFuture 株式会社）は、“人材領域の果敢な

チャレンジが日本社会を元気にする”をキャッチフレーズに、人材

（HR）領域で優れた新しい取り組みを積極的に行っている企業を表

彰するものです。ジェイックは社会性の高い独自サービスの開発を

通じて、過去３回のイノベーション賞、奨励賞を受賞しています。

お問い合わせ

株式会社ジェイック

教育事業部 社員研修事務局

（株式会社Kakedas宛の問い合わせも下記で対応可能いたします）

テレワーク体制となっておりますので、電話でのお問い合わせは、

折返しの対応とさせていただくことが多くなります。予めご了承ください。

kenshu@jaic-g.com

mailto:kenshu@jaic-g.com
mailto:kenshu@jaic-g.com
mailto:kenshu@jaic-g.com
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