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1外発的動機付けと

内発的動機付け

　さて，第 3回では 2年目社員の

育成を進めるために，仕事の面白

さや，やりがいを引き出していく

進捗管理方法についてお伝えしま

した。第 4回のテーマは，自律的

な行動を加速させていくために必

要な自己実現とキャリアプランに

ついて思考を促すことです。

　自ら考え行動することを促すた

めには，本人のやる気の源泉とな

る動機付けが重要となりますが，

動機付けには外発的なものと内発

的なものに分かれます。

　「外発的動機付け」とは本人を

除く外部からの働きかけによるも

のであり，「内発的動機付け」は，

本人自らの意思によるものです。

入社前から仕事に目的意識を持

ち，働くことを通じて，「〇〇を

成し遂げたい」という思いが明確

であれば，初期段階から内発的に

動機付いているといえますが，そ

ういう若手ばかりではないのが実

態です。

　一方，上司や先輩は若手に対し

「自ら考え行動する」ことを期待

しますが，本人が自ら動機付いて

思考を始める段階まで到達してい

なければなかなかそうはいきませ

ん。特に初期段階では教える側が

外発的に働きかけ，若手を誘導し

ていくことが重要です。

　では，若手をうまく動機付ける

ためにはどのような点に着目すれ

ばよいのでしょうか。

2外発的動機付け1：

仕事の面白さを伝え，やり

がいを感じさせる

　特に育成に苦戦している若手に

対し重要です。入社後，うまくや

りがいを見出せていない若手の場

合，ワークライフバランスや働き

方改革といったキーワードで，「プ

ライベートが充実すればOK」と

自分の頭の中を整理してしまう傾

向があります。心身ともに自分の

ことを守る自衛行動だと思えば無

理もありません。そのため，でき

るだけ早く仕事の面白さを意図的

に伝えていく必要があります。

　若手社員を早く戦力化するため

には，若手が仕事に対し漠然とし

た夢や憧れを持っているフレッシ

ュな段階で，仕事が面白いと感じ

させ，自ら考え工夫をし始めるス

テップへ導いていく必要がありま

す。面白味を感じながら仕事の経

験を積み上げていくことで，仕事

をすることそのものに充実感や，

やりがいを感じられるようになっ

ていきます。

3外発的動機付け2：

将来にわたる報酬の違いに

ついて理解させる

　また，若手がうまく理解できて

いないのが報酬についてです。一

般的には入社教育で人事制度や賃

金について一通り説明を受けます

が，ほとんどの人がしっかり理解

できていません。「特に出世にも

興味はないし，お金もそこそこあ

れば，たくさんなくてもいい」と

いったセリフもしばしば耳にしま

す。なぜそう思うのでしょうか…，

理由の 1つには「よく分かってい

ない」というものがあります。

　入社 2年目は，当月の生活費以

外が自分の可処分所得になり，自

由に使えるお金がそれなりにあ

り，このままでもいいかな…と感

じやすいタイミングです。仕事に

やっと慣れた段階で，将来につい

て現実的に突き詰めて考えるのは

正直いって難しいでしょう。

　一方で，大切なのは，自分が年
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収ベースでいくらもらっているか

を把握し，先々の人生に必要とな

る金額のイメージを把握し，今の

ままでよいかどうか試算し，思考

することです。加えてポストごと

のおおよその年収イメージを知る

ことができれば，現状維持発想に

正しい危機感を持つことができま

す。

　経済面の安定は，安心して働く

ためのバックボーンであり，プラ

イベートの充実と両立させるため

にも重要な要素です。外発的動機

付けの代表例ですが，キャリアの

発展に合わせ都度適切な勉強をし

ていくことが仕事のモチベーショ

ンを支えます。

4内発的動機付け：

キャリアプランを考えさせる

　 2年目社員の内発的な動機付け

を高めるために重要なのがキャリ

アプランです。

　私が若手育成を行う際は，「キ

ャリアの初期は目の前のことに我

武者羅に取り組んでいるだけで成

長するが，一定程度仕事を覚えて

1人でできるようになった後は，

知識や経験，あるいは人間力など

を自ら意図的に磨いていかなけれ

ば成長カーブが鈍っていく」と必

ず伝えます。「人事異動等で新た

な成長の機会を得ることももちろ

んあるが，熟練度が向上するとと

もにその機会も失われやすい。だ

からこそ，将来何をしたいのか，

どんな仕事人になるかについて考

え，自らを狙って磨き上げ，チャ

ンスをつかむ可能性を高めていく

努力が大切だ」と説いています。

　多くの若手から「なるほど，た

しかに…」という反応があります

が，加えて現在の仕事を頑張った

先にある上級職種について理解を

深めることができればさらに効果

が高まります。より権限の強いマ

ネジメント職でもいいですし，業

種によっては専門スキルを高めた

スペシャリストの道もあるでしょ

う。プロフェッショナルとしてよ

り深く足を踏み入れ，高みを目指

すイメージを持つことができれば

OKです。

5一皮むく体験を

意図してさせる

　仕上げは，一皮むく経験を積む

機会を意図的につくることです。

1人でできることを目指した 1年

目では理解できなかった，仕事の

質の違いを狙って感じとらせるの

です。身近な目標になるロールモ

デルと一緒に仕事をする機会を与

える，また非日常的な新たな経験

を踏ませることなどが効果的で

す。また，「ポジションが人を育て

る」といった言葉もあります。 1

つ上のポストの仕事を経験するこ

とも視点を高め視野を広げます。

　その他方法は様々ありますが，

本人が自らの意思で仕事の質の向

上に対してモチベーションを高め

ていくようこれまでと異なる体験

を積ませ，成長を後押ししていき

ましょう。

＊　　＊　　＊

まとめ：

「入社2年目」育成は丁寧に，

ステップを踏んで！

　 4回にわたり，コロナ禍以降入

社 1期生である今年 2年目を迎え

るメンバーの育成についてお伝え

してまいりました。上司，先輩か

らすればリモート化が急速に進む

なかでの初めての新入社員でした

が，本人たちにしてみれば，先輩

たちが入社した時はどうだったの

かは正直よく分かりません。今の

状況しか体験したことがないので

SOSもうまく出せません。その

ため，これまでより丁寧に仕組み

をつくって対応していくことが重

要です。上長先輩も多忙な状況で

はあると思いますが，将来を担う

若手が，やりがいを持って働き，

まっすぐに育っていくよう支援を

していきましょう。
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