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採用成功のための好循環を回すには？

　最後に、採用成功を導くためのノウハウを総括したい。
十分な採用準備と情報開示が採用成功につながるのは、前
述のとおり。情報開示の度合い、採用準備の度合いがとも
に高い群と、両者とも低い群とでは、採用成功状況や、採
用担当者の意欲・主体性に如実に差が見られ、両者の重要
性を示している（グラフ❶）。また、これまで紹介した採用
変革事例からは、情報収集にはじまる採用準備の起点に、
経営や現場との対話があり、対話を通じて採用担当者の仕
事や組織への愛着やエンゲージメントが高まることが確認
された（概念図❷）。対話から得る愛着やエンゲージメント
が次のアクションの原動力となって採用成功につながり、
採用担当者が評価と期待を獲得すれば、それが次のサイク
ルの行動への原動力となる。採用担当者が自身の評価につ
ながる好循環を作り出すべく、まずは対話から着手したい。

　情報開示は、採用効率の改善にも効果を発揮する。図❸
のように、情報開示が不十分だった従来の採用選考では、
セルフスクリーニングが十分でない学生が大量に応募する
ことで選考通過率が低下し、非効率化を招く側面もあった
が、情報開示によりセルフスクリーニング済みの学生が応
募するようになれば、選考通過率が高まり、企業側の工数
削減も期待できるだろう。マッチングの精度向上も有望だ。
　採用変革は、社内の抵抗に直面することが少なくないが、
時代の変化の波の中、今や人材戦略は経営戦略の中枢であ
り、日々重要性を増してきている。中長期的な課題を視野
に入れつつ、身近な一歩としての対話から始めてみてほし
い。図❹を参考に、日々の業務を通じて現場とのコミュニ
ケーション、発信を続けながらタイミングを図り、エビデ
ンスをもとに経営陣、ひいては会社全体を動かしていく。
結果として、みらいを支える大切な仲間が自ら納得して入
社を決めることが広がっていくことを願ってやまない。

日常的に取り組みながら時機を見てアクションを
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人事 人事情報開示や採用準備に取り組んだ群の方が
採用結果の満足度や意欲・主体性が高い

対話によって愛着が生まれ、愛着を原動力とし
対話をベースとしたアクションが期待を獲得する

❶ 情報開示・採用準備状況と採用成功・採用担当者の主体性 ❷ 対話をベースとした一連のアクション、その原動力となる
　 愛着、行動と期待獲得の循環※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答

※各項目の数値はそれぞれ「非常にあてはまる」を６点、「全くあてはまらない」を1点とする基準に従い、
それぞれの群において点数の平均値を算出したもの
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■ 情報開示度合いが高く、かつ採用準備度合いも高い群
■ 情報開示度合い低く、かつ採用準備度合いも低い群
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これからの採用選考

従来の採用選考

人事

人事

情報開示が採用効率アップにつながり、採用の質を向上させる

日常的な社内対話・コミュニケーションを重ねて時機を捉えた採用変革のアクションを起こそう

❸ 学生が企業により選ばれ、絞られる選考プロセスのあり方

❹ 採用組織から経営や会社を動かしていくための３つのポイント

同じ課題感を持つ、組
織を超えた、いざというと
き協力してくれそうな仲
間探しをする

行動の例：
◦店舗に回った時に
　ついでに人材に
　関する情報収集
◦質問があった時に
　ついでに情報収集

採用への興味・注意喚
起・重要性の社内認知
を拡げる

行動の例：
◦頻繁なメルマガに
　よる情報発信
　社内広報
◦人材テーマの全社会
◦社外評価などの
　フィードバック
◦面接担当者への
　成果のフィードバック

社会や会社全体の機運
を注意深く観察する

タイミングの例：
◦中期経営計画の発表
◦ビジョンミッションの
　制定
◦会社体制の変更

（HD化、親会社・子会社
などの変更）
◦組織内人事体制の
　変更
◦ニュース、社会的変化

マッチング

大量応募／大量不合格の削減 過剰競争減・工数削減
採用の質の

向上

マッチング

◦学生側のセルフスクリーニングが足りないため、
　選考通過率が低い
◦企業は大規模な母集団を形成する
　必要があり、結果として競争が激化する

◦セルフスクリーニングした求職者なので
　選考通過率が高い
◦そのため、過度に大規模な母集団を形成
　しなくても、求める人材を確保できる。
◦学生の内発的動機にアクセスしているため
　引力の強いマッチングができている

【学生側】
◦未就業のため仕事選び
の基準が不明瞭

◦大量に応募する中でフ
ィーリングに寄った選択に
なりがち

【企業側】
◦幅広く応募数を募り、
候補者の相対的な評価か
ら絞り込む

◦その結果、要件の抽象
度が高く、似たような学生
を取り合う状態になりがち

【企業側】
◦採用すべき人材と見極
める独自の基準の解像度
が上がると、他社と差別
化が図られたり、落として
はいけない候補者との接
点が増えるなど、自社にと
って必要な人材と効率的
に出会える

経営・現場との
目的統合に資する
事実提示

◦数値やデータ
◦競合やマーケット、
　行政の方向性の情報
◦集約された現場の声

学生群

学生群

経営との
目的統合

現場との
協働

企業群

企業群

【学生側】
◦説明会の場や面接・イ
ンターンシップ等で採りた
い人材の要件が具体的に
明示されているため、セル
フスクリーニングした候補
者が応募することになる

会社ぐるみの
採用活動の実行

提 案

日常的に取り組む 機会を捉える

Point 1
【日々の業務上のやりとり

の中での情報収集】

Point 2
【採用組織の

社内ブランディング】

Point 3
【タイミング】
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