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　人手不足が本格化し，とりわけ若年層の人材確保に各
社は苦戦する。初任給の引き上げなど採用競争が激化す
る一方で，「採用してもすぐ辞めてしまう」という深刻
な悩みも尽きない。「人材が辞めてしまう」のは実は若
年層に限らない。他社の情報がよりオープンになり転職
の敷居も年々低くなっている。会社としては業績に大き
く貢献する戦力人材にこそ辞められては困る事情があ
る。そこで，各社が注目しているのが人材定着（リテン
ション）施策だ。
　本稿ではまず，人が辞めるコストを算出する手法を紹
介。続けて離職要因を「外部」「組織」「個人」の 3方向
から分析する方法を示している。さらにリテンションに
影響する（影響しない）要因を調査し，最後に金銭報酬・
非金銭報酬の両面から具体的な策を提案している。現実
の定着ポイントは「仕事そのもの」「安定した給料」「キ
ャリアアップの経験」「働きやすさ」など人によって異
なるし，すべてに不満はないが「上司との相性」が離職
のトリガーとなるケースもある。対象者と施策の関係性
の把握はマストであり，打ち手を間違えるとローパフォ
ーマーを定着させ，ハイパフォーマーの流出が加速する
悲劇も起こりうる。有効性を確保するカギは科学的なア
プローチにある。多様な選択肢から自社にとって適切妥
当な手法を導くヒントを得ておきたい。 （編集部）

人材定着の有効な打ち手とは？
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