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■１．はじめに 

昨今は「採用難」「募集を出しても、応募が少ない」等といわれて久しい

です。 

また一括採用から、通年採用に拍車がかかっていることから、企業の採用

活動がさらに厳しくなる状況は必至です。そこで、現在、勤務している従業

員が定着する組織について考えてみましょう。 

（１）退職理由からわかる、従業員が定着しない職場環境 

従業員が定着する組織とは、退職者が少ない組織でもあります。退職理

由を正しく把握することで、退職者が職場のどのような点に不満を持って

いたのかを明らかにしていきましょう。 

退職者が会社に申し出る一般的な退職理由は「一身上の都合」「自己都

合」といった、やんわりとした当たり障りのない理由だと思われますが、

はたして退職者は実際の退職理由を会社に伝えているのでしょうか。 

「令和 5年雇用動向調査結果の概況」によると、転職入職者が前職を辞

めた具体的な理由の上位３つは次のとおりとなります。 

① 男性の主な離職理由 

・定年、契約期間の満了（16.9％） 

・職場の人間関係が好ましくなかった（9.1％） 

・給与等の収入が少なかった（8.2％） 

② 女性の主な離職理由 

・職場の人間関係が好ましくなかった（13.0％） 

・労働時間、休日等の労働条件が悪かった（11.1％） 

・定年、契約期間の満了（9.8％） 

男女ともに、主な離職理由の上位にある「職場の人間関係が好ましくな

かった」は、具体的には、人間関係が悪いことや、社風・風土が合わない

ことといえます。また、「給与等の収入が少ない」に関しては、「こんなに

も沢山の仕事をしているのに、これだけしかもらえない。」といった業務
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過多になっていないかどうか、また、評価や人事制度が適切かどうかを見

直す必要があるでしょう。自身の頑張りや熱意が会社に正しく伝わってい

ないことが退職者を生む職場環境と考えられます。 

それから、特に女性の主な離職理由の 1つである「労働時間、休日等の

労働条件が悪かった」に関しては、現在においても、ワーク・ライフ・バ

ランスを考慮した働き方が必要なことを示しています。 

■２．退職時期から考える、退職に至る心理  

1 年間で退職者が最も多くなるのは、3 月（多くの会社にとって事業年度

の節目） 

です。その次が、6月と 12 月（ボーナスの一般的な支給時期）、9月（半

期決算の区切り）となっています。 

その一方で、事業年度やボーナスとは関係がなく、従業員側の事情による

ところが大きいものが、5月中旬から下旬にかけてと、8月も退職が多くな

りがちです。5月中旬から下旬はゴールデンウイークの休暇中にキャリアを

見直したり、新年度（4月）の職場環境の変化によるストレスが表面化しや

すいためです。特に、自身のキャリアや社内での責任を感じる真面目な従業

員が急に退職を決意しやすいようです。 

8 月は、夏のボーナスの直後であることと、お盆休みに自分を見つめる時

間ができた、帰省をしたときに親や兄弟姉妹・親戚等から指摘を受けた、同

級生と集まったときに仕事内容を比較した結果、休暇明けに退職を申し出る

ことが多くなっています。例えば友人や同級生と比べて、自身は以前から成

長していない、友人や同級生から取り残されていると感じることがあるのか

もしれません。また SNS 等の発達により友人の状況が逐一わかるため、より

一層、友人と自身を比較する機会が増えているのかもしれません。先の「令

和 5年雇用動向調査結果の概況」でも、「能力・個性・資格を生かせなかっ

た」にも挙げられており、間接的には成長機会の不足や、自己成長への欲求

と捉えることもできます。 

■３．会社の屋台骨となる、30 代～50 代（ミドル世代）の退職

理由 

次に、業務や部署を引っ張っていくことが期待されるミドル世代に特有の

退職理由をみてみましょう。 
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【前職の離職理由（自己都合離職者、複数回答）】 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

出典：独立行政法人 労働政策研究・研修機構「ミドルエイジ層の転職と能力開発・キャリ 

ア形成～転職者アンケート調査結果～」 

 

この調査からわかる、ミドルエイジの主な離職理由（上位３つ）は、 

① ミドルエイジ、男性の主な離職理由 

・満足のいく仕事内容でなかった（38.3％） 

・賃金が低かったため（28.9％） 

・会社の将来に不安を感じたため（27.7％） 

② ミドルエイジ、女性の主な離職理由 

・満足のいく仕事内容でなかった（32.3％） 

・賃金が低かったため（26.2％） 

・労働条件（賃金以外）が良くなかったため（23％） 

 

また特に注目すべきは、男女ともに 30 歳～34 歳は「賃金が低かったこ

と」（男性 40.1％、女性 36.9％）が離職理由の 1位ですが、35 歳以降は「満

足のいく仕事内容ではなかった」がいずれの年代も 1位となっています。こ

のことから、ミドルエイジ世代は、仕事のやりがい・仕事から受ける充足感

を求めていることがわかります。 

それから、女性の離職理由の「労働条件（賃金以外）が良くなかったた

め」は、30 代～40 代は子育てを始める、また 40 代以降は介護が始まること



 離職のピークは 8月！ 

なぜ優秀な社員が突然辞めるのか？ 離職のサインとは 

５ 

 

から、育休や介護休業が取りやすい環境かどうか、職場の雰囲気は育休や介

護休業の取得に協力的かどうか、休職から戻ってきたら元の職位・処遇に戻

ることができるのか、育休や介護休業に伴う業務の引継ぎはスムーズかどう

か等が挙げられると思います。 

■４．退職を考え始めた従業員にみられる傾向 

続いて、以下のいずれかに当てはまると退職・転職を具体的に考えている

とは断言できませんが、退職を視野に入れている従業員によくみられる態度

は次のとおりです。 

（１）転職活動の面接や、退職に向けた有給休暇の計画的な消化 

① 有給休暇を頻繁に取得するようになる。 

② 遅刻や、欠勤が増える。 

③ 当日の急な休みが増える。 

（２）コミュニケーションの減少 

① 会議や打ち合わせでの発言・提案が減少する。 

② 社内のイベントや付き合いを断るようになる。 

③ 報連相（ほうれんそう）の内容が最低限となり、また事後報告も多

くなる。 

（３）業務への消極的な関わりが増える 

① 新しいプロジェクトや、長期的に取り組む案件への参加を避けるよ

うになる。 

② ミスの指摘や、上長から指導に対して、落ち込まなくなる。評価や

出世に対して、無関心になる。 

③ 私物や、個人の持ち物の片づけを始める。 

■５．従業員が定着する組織づくり 

最後に、ここまでお伝えしてきたことを踏まえて、従業員が定着する組織

づくりを考えていきます。以下の各点から、職場の現状を振り返ってみてく

ださい。 

（１）「職場の人間関係が好ましくなかった」の観点から 

① 従業員が、自分の意見や弱音を安心して発言できる職場環境です

か。部下や若手の意見を否定せず、真摯に耳を傾ける姿勢はできて

いますか。また、相談しやすい関係性を築けていますか。 

② 相談窓口や、ハラスメント相談窓口は従業員が自由に利用できてい

ますか。2022 年 4 月から、パワーハラスメント防止措置が会社の規
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模を問わず、全ての企業に相談窓口の設置が義務化されました。相

談者のプライバシーを保護しながら、従業員が自由に相談できる体

制になっていますか。 

③ 注意の方法は適切ですか。部下や若手がふざけていたり、だらけて

いるようにみえると（本当に、そのように「みえる」だけで、実際

はきちんと仕事をしている場合もあります）つい一方的に、感情的

に叱ってしまうことはありませんか。言っていることが正しくと

も、感情的に叱ってしまうと、部下や若手が萎縮してしまい、その

後は心を開いてくれなくなる可能性があります。そこで、注意をす

る場合には、次の点に気を付けてみてください。 

（ア）「どうして」と責めるのではなく、具体的に「どうすればよい

のか」を伝える。 

（イ）行動自体を指摘し、人格や能力を否定しない。 

（ウ）感情的になったり、大声を出さず、落ち着いて話す。 

（エ）注意は短時間で終わらせる。 

（オ）なぜ注意されているのかが伝わらなくなってしまうことを避け

るために、過去のことを持ち出さない。 

④ 組織が硬直化していませんか。 

例えば、同じ事務フロアにいる他部署の従業員が困っているとき

に、部署が違うとの理由だけで声をかけなかったり、手助けをしな

いことはありませんか。一緒に働く仲間としての一体感は持ててい

ますか。 

別の例として、本部長が部長を呼び捨てで呼び、部長が小走りで本

部長の元へ駆けつけるという情景が日常化していませんか。若手の

従業員に「職位が上がっても、ああはなりたくない。」と思わせる

環境になっていませんか。 

（２）「賃金が低い」「労働条件（賃金以外）が良くなかったため」の観点か

ら 

① 評価基準はわかりやすい内容になっていますか。 

② 新しい挑戦を応援したり、現在取り組んでいる業務がどのように役

に立っているのかを伝え、仕事上での手ごたえを感じさせています

か。 

③ 育児休業や、介護休業の取得を自由に申し出ることができています

か。 

④ 従業員の強みや、希望を生かした人員配置はできていますか。 

⑤ 業務の配分は適正ですか。一部の従業員に業務が集中していません

か。また職場の悪循環として、休職者が発生する⇒優秀な従業員の
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負担が増える⇒優秀な従業員が疲弊する⇒優秀な従業員ほど退職す

る⇒職場全体の業務遂行能力が落ち、また職場の雰囲気が悪くなる

⇒再び、休職者が発生する、があり得ます。このような状況が続く

と、優秀な従業員や、頑張ろうとする従業員は減っていき、職場の

活力も失われてしまいます。 

■６．おわりに 

冒頭でお伝えした採用難や、労働人口の減少により、従業員の確保や定着

について真剣に取り組まなければならなくなってきました。本レポートが、

活気のある会社づくり・ここで働いてよかったと思われる会社づくりの一助

となれば幸いです。 
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