
Press Release

ー「DXに関する人事担当者調査」第３弾ー
「DX人材」を確保できたグループとできなかったグループの差は？

「全社での横断的な取り組み」が鍵

2022年３月８日

「DX人材」を確保するには、 DX推進するための人材育成や確保などを
全社で横断的な取り組みにすることが重要に。DX推進指標(※)レベル３以上の実行に差
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株式会社リクルート（本社：東京都千代田区 代表取締役社長：北村 吉弘）は、「人的資本経営と人材マネ
ジメントに関する人事担当者調査（2021）」を実施しました。今回、DXに関する項目も聴取しており、第
３弾としてまとめましたので、ご報告いたします。

DX推進ミッション部署・人員の役割の明確さおよび必要権限の付与状況について：P３

 DX人材の確保状況で見ると、人材の確保が必要人数以上確保できたグループは、「明確になっていな

い」が１割強ではあるものの、レベル３以上は43.2％。一方、確保できなかったグループ（少ない・計）

を見ると、「明確になっていない」が２割を超え、レベル３以上は23.1％と２割台。

DX推進に必要な人材育成・確保に向けた取り組み状況について：P４
 DX人材の確保が必要人数以上確保できたグループは、「行われていない」が１割強ではあるものの、レ

ベル３以上は53.9％と半数以上。一方、確保できなかったグループ（少ない・計）を見ると、「行われて

いない」は16.4％で、レベル３以上は31.0％と３割台。

DX推進のデジタル技術やデータ活用に精通した人材育成・確保に向けた取り組み状況について：P５
 DX人材の確保ができなかったグループ（少ない・計）は、「取り組みが行われていない」が17.5％と、

確保できたグループの9.2％より高い。レベル３以上を見ると、確保できたグループは56.8％と半数以上で

あるのに対して、確保できなかったグループは30.6％と大きく下回っている。

「DX人材」の確保状況から見た「DX」に伴う『リスキリング』の実施状況について：P６
 DX人材を必要人数以上確保できたグループは「実施していない」が15.5％で、「実施・計」は72.8％
だった。一方、確保できなかったグループは「実施していない」は24.7％で、「実施・計」は64.0％だっ
た 。

解説：HR統括編集長 藤井 薫：P７
DX人材を確保できたグループと、そうでないグループの差は、DX推進指標レベル３以上の実行にあり。
DX推進における経営戦略から人材施策までの明確さ、全社的な実行体制が差に繋がる。

本件に関する
お問い合わせ先 https://www.recruit.jp/support/form/

※DX推進指標は、経済産業省の「DX推進指標 ※定性指標」より項目を抽出して聴取した



本資料の使用データについて

2020年度「DX人材」確保の必要状況（第１弾2021年12月15日発表）および2020年度「DX人材」の確
保状況（第２弾2021年12月21日発表）より、「DX人材」確保が「必要だった」回答者の789人を対象と
して、「DX人材」が必要人数以上確保できたグループ（必要人数以上・計＝「必要人数通り」＋「多少
多い」＋「多い」）と、確保できなかったグループ（少ない・計＝「必要人数より大幅に少ない」＋
「多少少ない」）とで比較を行った。
経済産業省の「DX推進指標 ※定性指標」より項目を抽出し、「わからない／把握していない」を追加
して聴取した。抽出した項目は、下記の通り３つを使用した。
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経済産業省「DX推進指標」※定性指標 より

再掲 第１弾）2020年度「DX人材」確保の必要状況（全体／単一回答）

再掲 第２弾）2020年度「DX人材」の確保状況（「DX人材が必要だった」との回答者／単一回答）

※「DX人材」とは、「DXを推進
するために必要な人材」として
いる

（％）

必要だった
必要ではな

かった
わからない

●凡例

全体 n=3007 26.2 45.2 28.6

※少ない・計 ＝「大幅に少ない」＋「多少少ない」
※必要人数以上・計＝「必要人数通り」＋「多少多い」＋「多い」

（％）

必要人数より

大幅に少ない

必要人数より
多少少ない

必要人数
通り

必要人数より
多少多い

必要人数より
多い

わからない
少ない

・計
必要人数
以上・計

●凡例

全体 n=789 68.7 26.132.4 36.2 22.1 3 .0
1.0

5.2

レベル0 レベル1 レベル2 レベル3 レベル4 レベル5 弊社で追加

明確になってい
ない

ＤＸ推進がミッ
ションとなってい
る部署はある
が、人員や予算
が不十分であっ
たり、他部門と
の関係が不明
確であるなど、
試行錯誤中であ
る

ＤＸ推進がミッ
ションとなってい
る部署や人員
と、その役割が
明確で必要な権
限が与えられた
十分な体制と
なっており、一
部の部門のＤＸ
の取組を牽引・
支援している

ＤＸ推進がミッ
ションとなってい
る部署や人員
と、その役割が
明確で必要な権
限が与えられた
十分な体制と
なっており、各
部署を巻き込ん
で、全社的なＤＸ
の取組を横串を
通す形で牽引・
支援している

ＤＸ推進をミッ
ションとしている
部署や人員の
活動・成果を継
続的に評価する
仕組みがあり、
全社でのＤＸの
取組が持続的な
ものとして定着し
ている

全社的なＤＸの
取組がグローバ
ル競争を勝ち抜
けるレベルで牽
引・支援できて
いる

わからない／把
握していない

レベル0 レベル1 レベル2 レベル3 レベル4 レベル5 弊社で追加

行われていない 部署ごとでバラ
バラに行ってい
る

戦略的な社内育
成と外部からの
調達に関する短
期・中期・長期
の計画が提示さ
れ、一部の部門
で推進している

戦略的な社内育
成と外部からの
調達に関する短
期・中期・長期
の計画があり、
必要なリソース
が割当てられ、
全社的に取り組
んでいる

全社的に人材の
育成、確保のた
めの制度を整備
している（人事
評価・報酬体
系、キャリアパス
等）

グローバル競争
を勝ち抜くことの
できるレベルで
の人材の育成・
確保が行われて
いる

わからない／把
握していない

レベル0 レベル1 レベル2 レベル3 レベル4 レベル5 弊社で追加

取組が行われて
いない

部署ごとでバラ
バラに行ってい
る

全社戦略に基づ
き、人材プロファ
イルが定義さ
れ、目標数値を
もって、一部の
部門で取り組ん
でいる

全社戦略に基づ
き、人材プロファ
イルが定義さ
れ、目標数値を
もって、全社的
に取り組んでい
る

全社的に人材の
育成、確保のた
めの制度を整備
している（人事
評価・報酬体
系、キャリアパス
等）

グローバル競争
を勝ち抜くことの
できるレベルで
の人材の育成・
確保が行われて
いる

わからない／把
握していない

ＤＸ推進がミッションと
なっている部署や人
員と、その役割が明
確になっているか。ま
た、必要な権限は与
えられているか。

ＤＸ推進に必要な人
材の育成・確保に向
けた取組が行われて
いるか。

ＤＸ推進のために、デ
ジタル技術やデータ
活用に精通した人材
の育成・確保に向け
た取組が行われてい
るか。



（％）

確保できたG n=206

確保できなかったG n=542

43.2

23.1

（％）

レベル0 レベル1 レベル2 レベル3 レベル4 レベル5

明確になって
いない

ＤＸ推進がミッショ
ンとなっている部
署はあるが、人
員や予算が不十
分であったり、他
部門との関係が
不明確であるな
ど、試行錯誤中
である

ＤＸ推進がミッショ
ンとなっている部
署や人員と、その
役割が明確で必
要な権限が与え
られた十分な体
制となっており、
一部の部門のＤＸ
の取組を牽引・支
援している

ＤＸ推進がミッショ
ンとなっている部
署や人員と、その
役割が明確で必
要な権限が与え
られた十分な体
制となっており、
各部署を巻き込
んで、全社的なＤ
Ｘの取組を横串を
通す形で牽引・支
援している

ＤＸ推進をミッショ
ンとしている部署
や人員の活動・
成果を継続的に
評価する仕組み
があり、全社での
ＤＸの取組が持続
的なものとして定
着している

全社的なＤＸの取
組がグローバル
競争を勝ち抜ける
レベルで牽引・支
援できている

レベル3
以上・計

●凡例

「DX人材」必要 n=789 27.6

確保できたG n=206 43.2

確保できなかったG n=542 23.1

わからない／
把握していない

19.3

11.7

21.2

27.2

21.4

31.2

21.3

19.9

22.0

13.2

18.0

12.4

8.1

13.6

6.5

6.3

11.7

4.2

4.6

3 .9

2 .6

DX推進ミッション部署・人員の役割の明確さおよび必要権限の付与状況について

「DX人材」確保ができたグループとできなかったグループとでは、レベル３以上の割合は20.1ポイント
の差。確保できなかったグループの52.4%がレベル１以下で、DX推進部署の予算や役割が不明確
2020年度において「DX人材」が必要である回答者に、「DX推進がミッションとなっている部署や人員
とその役割の明確さおよび必要な権限の付与状況」について聞いた。
「DX人材」が必要との回答者では、「明確になっていない」（レベル0）が約２割で、全社的に取り組
みが見られるレベル３以上は、３割近くである。
これを、DX人材の確保状況で見ると、人材が必要人数以上確保できたグループは、レベル３以上は
43.2％であった一方、確保できなかったグループ（少ない・計）を見ると、レベル３以上は23.1％と
２割台である。
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 DX推進がミッションとなっている部署や人員と、その役割の明確さおよび必要な権限の付与状況
（DX人材の必要者/単一回答）

□確保状況から見た「レベル３以上・計」

※確保できたG＝確保できたグループ
※確保できなかったG＝確保できなかったグループ

20.1ポイントの差



（％）

レベル0 レベル1 レベル2 レベル3 レベル4 レベル5

行われて
いない

部署ごとでバラバ
ラに行っている

戦略的な社内育
成と外部からの
調達に関する短
期・中期・長期の
計画が提示さ
れ、一部の部門
で推進している

戦略的な社内育
成と外部からの
調達に関する短
期・中期・長期の
計画があり、必要
なリソースが割当
てられ、全社的に
取り組んでいる

全社的に人材の
育成、確保のた
めの制度を整備
している（人事評
価・報酬体系、
キャリアパス等）

グローバル競争
を勝ち抜くことの
できるレベルでの
人材の育成・確
保が行われてい
る

レベル3
以上・計

●凡例

「DX人材」必要 n=789 36.4

確保できたG n=206 53.9

確保できなかったG n=542 31.0

わからない／
把握していない

15.1

10.7

16.4

18.6

10.2

22.0

26.1

21.8

28.8

16.9

20.9

15.9

12.4

20.4

10.1

7.1

12.6

5.0

3.8

3 .4

1 .8

DX推進に必要な人材育成・確保に向けた取り組み状況について
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 DX推進に必要な人材の育成・確保に向けた取り組みの実施状況（DX人材の必要者/単一回答）

「DX人材」確保ができた企業は、半数以上が全社的な取り組みを実施
2020年度にDX人材が必要との回答者に、「DX推進に必要な人材の育成・確保に向けた取り組みの実施
状況」について聞いたところ、「行われていない」（レベル0）が15.1％で、全社的な取り組みが見られ
るレベル３以上は、36.4％であった。
これをDX人材の確保状況で見ると、人材が必要人数以上確保できたグループは、レベル３以上は53.9％
と半数以上であった一方、確保できなかったグループ（少ない・計）を見ると、レベル３以上は31.0％
と３割台である。

□確保状況から見た「レベル３以上・計」
（％）

確保できたG n=206

確保できなかったG n=542

53.9

31.0 22.9ポイントの差

※確保できたG＝確保できたグループ
※確保できなかったG＝確保できなかったグループ



（％）

レベル0 レベル1 レベル2 レベル3 レベル4 レベル5

取組が行われ
ていない

部署ごとでバラバ
ラに行っている

全社戦略に基づ
き、人材プロファ
イルが定義され、
目標数値をもっ
て、一部の部門
で取り組んでいる

全社戦略に基づ
き、人材プロファ
イルが定義され、
目標数値をもっ
て、全社的に取り
組んでいる

全社的に人材の
育成、確保のた
めの制度を整備
している（人事評
価・報酬体系、
キャリアパス等）

グローバル競争
を勝ち抜くことの
できるレベルでの
人材の育成・確
保が行われてい
る

レベル3
以上・計

●凡例

「DX人材」必要 n=789 36.5

確保できたG n=206 56.8

確保できなかったG n=542 30.6

わからない／
把握していない

16.0

9.2

17.5

19.3

12.1

22.5

24.3

18.9

27.1

16.1

23.3

14.0

12.7

19.9

10.7

7.7

13.6

5.9

3.9

2 .9

2 .2

DX推進のデジタル技術やデータ活用に精通した人材育成・確保に向けた取り組み状況について

「DX人材」確保ができたグループとできなかったグループの差が最も顕著。
レベル３以上の差は26.2ポイント
2020年度にDX人材が必要との回答者に、「DX推進のために、デジタル技術やデータ活用に精通した人
材の育成・確保に向けた取り組み」が実施されているかどうか聞いたところ、「取組が行われていな
い」（レベル0）は16.0％だが、「全社戦略に基づき、人材プロファイルが定義され、目標数値をもっ
て、一部の部門で取り組んでいる」が24.3％で最も高く、「部署ごとでバラバラに行っている」の
19.3％が続いている。また、全社的の取り組み以上が見られるレベル３以上は、36.5％である。
これをDX人材の確保状況で見ると、人材の確保ができなかったグループ（少ない・計）は、「取り組み
が行われていない」が17.5％と、確保できたグループの9.2％より高い。
レベル３以上を見ると、確保できたグループは56.8％と半数以上であるのに対して、確保できなかった
グループは30.6％と大きく下回っている。

 DX推進のために、デジタル技術やデータ活用に精通した人材の育成・確保に向けた取り組み状況
（DX人材の必要者/単一回答）
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□確保状況から見た「レベル３以上・計」
（％）

確保できたG n=206

確保できなかったG n=542

56.8

30.6 26.2ポイントの差

※確保できたG＝確保できたグループ
※確保できなかったG＝確保できなかったグループ



「DX人材」の確保状況から見た「DX」に伴う『リスキリング』の実施状況について

「DX人材」を確保できた企業は、７割以上が実施
人事担当者に「DX」に伴う『リスキリング』の実施状況を2020年度にDX人材が必要との回答者で見る
と、64.3％が実施。これを「DX人材」の確保状況から見ると、必要人数以上確保できたグループは「実
施・計」は72.8％だった一方、確保できなかったグループは64.0％だった。

■「DX人材」の確保状況から見た「DX」に伴う『リスキリング』の実施状況＿2020年度
（全体／単一回答）
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※『リスキリング』とは、新しい職業に就くために、あるいは、今の職業で必要とされるスキル
の大幅な変化に適応するために、必要なスキルを獲得したりさせたりすること

□確保状況から見た「レベル３以上・計」
（％）

確保できたG n=206

確保できなかったG n=542

72.8

64.0

8.8ポイントの差

（％）
ＤＸ推進担当

者のみに
実施

ＤＸ推進担当
者や希望者

に実施

希望者
に実施

全従業員に
必須で実施

その他
実施して
いない

わから
ない

実施・計

●凡例

「DX人材」必要 n=789 64.3

確保できたG n=206 72.8

確保できなかったG n=542 64.0

再掲 第2弾）全体 n=3007 31.1

19.6

21.8

19.7

9 .6

21.7

22.3

22.7

8 .7

15.7

18.4

15.5

8 .9

7 .2

10.2

6 .1

3 .9

－

－

－

0.0

22.6

15.5

24.7

46.1

13.2

11.7

11.3

22.8

※確保できたG＝確保できたグループ
※確保できなかったG＝確保できなかったグループ



解説：HR統括編集長 藤井 薫
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DX人材を確保できたグループと、そうでないグループの差は、DX推進指標レベル３(※)以上の実行力。
DX推進における経営戦略から人材施策までの明確さ、全社的な実行体制が差に繋がる。

「DXに関する人事担当者調査」第３弾では、
Q. DX人材を確保できているグループと、そうでないグループの差はどこにあるのか？
Q.  DX推進をするための人材マネジメントは、どのレベルまで実行すべきなのか？

という問いを立て、「DX人材」確保が必要だった回答者789人の声からそのヒントを探りました。
確保できる企業とそうでない企業の差はどこにあるのか？ ３つの項目で、企業の特徴が見えてきました。

①DX推進がミッションとなっている部署、人員、その役割の明確さ、必要な権限の付与状況
× 確保できてない企業： 部署・人員・役割が不明確（他部署との関係も不明確）
◯ 確保できている企業： 部署・人員・役割が明確、権限付与、全社的取組

②DX推進に必要な人材の育成・確保に向けた取り組みの実施状況
× 確保できてない企業： 不実施、部署毎でバラバラ
◯ 確保できている企業： 育成と調達の戦略的計画、全社的取組、評価・報酬・キャリアパス

③DX推進のために、デジタル技術やデータ活用に精通した人材の育成・確保に向けた取り組み状況
× 確保できてない企業： 不実施、部署毎でバラバラ
◯ 確保できている企業： 全社戦略、人材定義、目標数値、全社的取組、評価・報酬・キャリアパス

DX人材を確保できているグループと、そうでないグループとの差には、明らかに共通項と分水嶺が見えてき
ます。

● DX推進における経営戦略から人材施策までの明確さ （目的・役割・評価・育成）
● DX推進における全社的な実行体制（推進部署への権限付与、全社を牽引・支援）

調査では、レベル３(※)以上の明確性や実行体制が、人材確保への大きな力となっていました。

※レベル３：経済産業省「DX推進指標 ※定性指標」より定義されたレベルを指す
https://www.meti.go.jp/press/2019/07/20190731003/20190731003-3.pdf

業務のデジタル化・効率化を超え、顧客の体験価値の向上、そして、事業構造の変革へ。「明確で全社的な
経営戦略と人材マネジメントの透徹」こそ、優秀な人材の求心力、ひいては、企業変革の差に直結していく
でしょう。

藤井薫（ふじい・かおる）
株式会社リクルート
HR*統括編集長

プロフィール（略歴） 1988年、株式会社リクルート（現 株式会社リクルートホール
ディングス）に入社。以来、人と組織、テクノロジーと事業、今と未来の編集に従
事。『B-ing』、『TECH B-ing』、『Digital B-ing（現『リクナビNEXT』）』、
『Works』、『Tech総研』の編集、商品企画を担当。
『TECH B-ing』編集長、『Tech総研』編集長、『アントレ』編集長・ゼネラルマ
ネジャーを歴任。2016年、『リクナビNEXT』編集長に就任（現職）、2019年には
HR統括編集長を兼任（現職）。
＊HR=Human Resources（人的資源・人材）
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リクルートグループについて

1960年の創業以来、リクルートグループは、就職・結婚・進学・住宅・自動車・旅行・飲食・美容などの領域において、一人
一人のライフスタイルに応じたより最適な選択肢を提供してきました。現在、HRテクノロジー、メディア&ソリューション、
人材派遣の3事業を軸に、4万6,000人以上の従業員とともに、60を超える国・地域で事業を展開しています。2020年度の売上
収益は2兆2,693億円、海外売上比率は約45％になります。リクルートグループは、新しい価値の創造を通じ、社会からの期待
に応え、一人一人が輝く豊かな世界の実現に向けて、より多くの『まだ、ここにない、出会い。』を提供していきます。

詳しくはこちらをご覧ください。
リクルートグループ：https://recruit-holdings.com/ja/ リクルート：https://www.recruit.co.jp/

■人的資本経営と人材マネジメントに関する人事担当者調査（2021）
調査目的：人的資本経営や人材マネジメント等に関する実態を明らかにする
調査方法：インターネット調査
調査対象：全国の人事業務関与者（担当業務2年以上）
調査期間：2021年10月29日～11月12日
調査回答数：3007人

≪調査結果を見る際の注意点≫
○％を表示する際に小数点第2位で四捨五入しているため、％の合計値と計算値が一致しない場合がある
○ｎ数が50未満の場合、参考値として掲載している
○主勤務先業種別では、「その他」は割愛している

≪用語の定義≫
○DX＝デジタルトランスフォーメーションの略。経済産業省「DX推進指標とそのガイダンス」より、
企業がビジネス環境の激しい変化に対応し、データとデジタル技術を活用して、顧客や社会のニーズ
を基に、製品やサービス、ビジネスモデルを変化するとともに、業務そのものや、組織、プロセス、
企業文化・風土を変革し、競争上の優位性を確立すること

○DX人材＝この調査では「DXを推進するために必要な人材」としている
○リスキリング＝新しい職業に就くために、あるいは、今の職業で必要とされるスキルの大幅な変化に適
応するために、必要なスキルを獲得したりさせたりすること


