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"やってもいい"と思える職場をつくる
ミドル‧シニア社員へのキャリア⾃律⽀援
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企業情報 

社　　名 西川コミュニケーションズ株式会社

本　　社 〒461-0005　名古屋市東区東桜2-11-16 西川ビル

創　　業 1906年（明治39年）10月

創　　立 1949年（昭和24年）12月

代  表  者 代表取締役社長　西川 栄一 

資  本  金 8,000万円

従業員数 371名　2025年2月1日現在（グループ全体 パート・アルバイト含む）

名古屋本社

東京本社

浜松支社

大阪支社

東海BPOセンター

コンタクトセンター

国内拠点

西川コミュニケーションズ  インディア AI /ディープラーニングソフトウェア開発

西川コミュニケーションズ  シンガポール 新規事業開拓/ファイナンス

BPOMP（ベトナム） BPO（データ入力・スキャニング）

グローバル拠点
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伝えることで、
社会をよりよく。

brand purpose

私たちは｢誰も取り残さない｣という視点で豊かな社会を⽬指し

お客さまの持つ情報をたくさんの⼈に届けるお⼿伝いをしてきました。

これからも学び､変化､挑戦を続け、いつの時代も最適解をお届けします。
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⼀般的なリスキリング課題

時間の確保
既存業務との両立が難しく、学習時間を確保することが大きな課題となる。

適応への抵抗感
新しい技術や学習方法への抵抗感があり、スムーズな移行を妨げることがある。

学習内容の選択
数多ある学習コンテンツの中から、自身のキャリアに最適なものを見極めることが困難である。
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制度を整えても、⾏動が⽣まれない。なぜ？

今さら⾃分が
変われるのか

いままでの
経験は無意味

だったのか

学んでも
使い道が
あるのか

失敗は
怖い…

直⾯した壁
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興味の発掘
社内アンケートで興味を可視化

制度的⽀援
資格手当と学習時間を付与

⼩さな⼀歩
「すこし気になる」から

踏み出せる仕組み

変化の鍵は、社員が安心して一歩を踏み出せる環境づくり。

「変わるべき」という圧力ではなく、「変わりたい」という内発的動機を引き出す仕組みを重視。

変化を強制するのではなく、"変われるきっかけ"をつくる

変化を⽣んだ仕掛け
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実例①：E資格で"再出発"
40代後半社員、製版→AI分野へ転⾝

1

興味の発⾒
社内アンケートで「AIに興味

あり」と回答

2

挑戦と挫折
G検定合格後に、E資格で

一度不合格

3

再挑戦と成功
再挑戦でE資格合格

4

新たなキャリア
グループ会社に異動、デー

タサイエンティストとして活

躍中
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実例①：E資格で"再出発"
40代後半社員、製版→AI分野へ転⾝

本⼈の声

• 異分野でも活きる力がある ：制作や製版で培った「業務の細分化・分担設計」の考え方は、プログラミングやAI学習にも直結すると実

感している。

• 「興味」を行動に変える ：社内アンケートでAIに興味と回答2020年にG検定を受験し、E資格の存在を知って次の挑戦へつなげた。

• 制度が後押し ：資格費用の会社負担、学習時間の確保、資格手当といった制度が挑戦の大きな動機付けになった。

• 家族の理解も含めた現実的設計 ：子育て期でも、手当や将来のキャリアに資する点を家族と共有し、協力体制を得た。

• 仕事を学びにつなげる ：GASで業務自動化を進め、空いた時間を学習に振り向けるなど、学びと生産性向上を両立。

• 継続学習の習慣化 ：平日夜1～2時間＋週末で学習を継続（図書館も活用）し、合格まで積み上げた。

• 自己効力感の重視 ：G検定の学習を通じ「やればできる」という手応えを得て、より難易度の高いE資格に挑戦。
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実例②：ゆらぎながら学ぶ
プログラミング学習チームのリアル

興味の芽⽣え
自動化に興味 → 学び始める

迷いの発⽣
やるほど「何を目指すべきか」が

揺らぐ

成⻑の実感
それでも「やってよかった」の声、多数
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実例②：ゆらぎながら学ぶ
プログラミング学習チームのリアル

参加メンバーの⽣の声

良い変化： 自動化という参加目的は一定達成。自業務以外のツールにも触れ、知見が広がった。

スキル定着の課題： 実際にできるようになったという実感がまだ弱い。課題が毎回異なり学び直しが多い。学ぶのは楽しいが、会

社成果への直結感が薄い。

領域選択の迷い： 異動前提ではなく現部署内で活かしたいと思っていたため、自分が何をやるべきかの明確化が不足していた。リ

スキリング領域を「プログラミング」か「動画」かで迷いがあった。

チーム運営・体制の課題： 技術リーダーが不在のため、目標のレベルがばらついていた。

迷いはあるが、⼿を動かす中で業務改善の⼿応えと学びを得られた、との声。
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プロセスも評価する
挑戦を正しく認める制度設計

10〜20%
の業務時間を学びへ充当

業務時間の10〜20％を

学びの時間として確保

100%
費⽤補助（資格‧研修）

教育研修費用は全額会社負担

最⼤ 10 万円
の⽉額資格⼿当

一時金ではなく、継続的な手当支給

成果だけでなく、挑戦するプロセス自体を評価することで、ミドル・シニア社員の「やってみよう」という気持ちを後押し。

失敗を恐れず、学びに向かう姿勢そのものに価値を置くメッセージが、自律的なキャリア形成を支援。
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"やっていい"空気をつくる
⼼理的安全性の醸成がカギ

EQレター

（気持ちや価値観の⾔語化）

❏ 毎週月曜朝に配信。役員・部署長

が持ち回りで担当。

❏ 日々の体験や感情を通じて、共感・

自己理解・感情の扱い方をシェア。

❏ “感情ˮを言葉にする文化の定着

と、寛容な組織風土を醸成。

（価値観の相互理解）

❏ 全社員対象の強みの可能性診断・

対話の場を提供。

❏ お互いの“違いˮをネガティブに捉え

るのではなく、強みとして活かし合

う関係性へ。

❏ 多様なスタイルを認める心理的安

全性の土台に。

サンクスポイント制度

（称賛と感謝の⾒える化）

❏ 日常の「ありがとう」をポイントとし

て送り合う仕組み。

❏ 上下・部門間を超えて、感謝の言

語化と承認を促進。

❏ ポジティブなコミュニケーションが循

環する文化を醸成。

クリフトンストレングス
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なぜミドル‧シニア⽀援が必要か
年齢とともに変わる"知"と"感情"

結晶性知能
経験・知恵は年齢とともに深まる

過去の知識や経験を活用する能力

流動性知能
スピード・処理力は年齢とともに低下傾向

新しい状況に適応する能力

こういった傾向がある一方で、処理能力の変化には個人差もあり、知識・経験に至っては圧倒的な蓄積があるが・・・

ミドル‧シニア社員は「やればできる」のに、⼼理的な壁が⽴ちはだかる。

「やっていいのか」という迷いが、潜在能⼒の発揮を妨げることがある。
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まとめ
キャリア⾃律は、"ひとりで頑張る"ことではない

学びへの理解

“今さらˮではなく“今だからこそˮ

学ぶ意味を可視化・言語化

挑戦に対する評価

挑戦を支援し、そのプロセスを

正しく評価する仕組み

周囲の⽀援

挑戦を組織全体で共感し、

応援する文化

「もう⼀度、⾃分のキャリアを描ける」と思えることが⼤切。
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ご清聴ありがとうございました


