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学生とಇく組৫のよりྑ いつながりに向͚て



新卒採用・ब職活動において学生とಇ 組͘৫のよりྑいͭながりとはԿ͔ɺ

͜れ͔ΒઌのʠみΒいʡはͲのよ͏ になͬてい ΂͘き͔

人的ࢿຊ経営の時代要੥ɺリϞートϫークをத৺としたಇき方の変化なͲɺಇ 組͘৫を取りר はڥ؀͘

目·͙ るし͘ 変化しておりɺ新卒採用・ब職活動においてもͦれはྫ外ではないɻ

企業にとͬ て以લにも૿して「人材」が企業のڝ૪༏Ґ性を担ͬてい 現͘代においてɺ

人材֫ಘ・採用業務はӹʑॏ要なものとなͬているɻ

೥のhࡢ ब職നॻ2�21 でɦはɺ個人とಇ 組͘৫のコミュニケーションと相互理解のॏ要性ɺ

ͦのためのಇ 組͘৫の情報開示と自ݾল࡯のඞ要性を示ࠦしたɻ

人材の入社後の活躍・定着をݟਾえɺい͔にミスマッチのないマッチングを学生とお͜な͏ と͜ができる͔ɻ

ͦのためにはಇ 組͘৫のよりҰ૚の情報開示がඞ要ෆՄܽで り͋ɺ࢓事と組৫の生ʑしい実態を

学生ଆに఻えてい ඞ͘要が͋るɻ

ಇ 組͘৫の情報開示がなされない理由ɺ情報開示にӨڹしているҼࢠはԿ͔ɻ

構造的に紐解いてい と͘ɺ「経営や現場（事業組৫）との関わり」ɺ「人事採用チームの目標や評価」なͲが

Өڹしている͜ とが示されたɻ

経営や現場との関わり合いが充実している΄Ͳɺ情報開示の࣭は্がりɺ採用੒ޭにۙづいてい ɻ͘

会社がҰ体となͬてɺ採用の目的・ॏ要性・課題意識を共༗できている͔ɻ

ͦのために人事採用チームはͲのよ͏ に組৫を動͔してい の͔͘ɻ

ຊϨϙートではよりਂい相互理解に޲けた情報開示に޲けて「社内での対࿩」に着目しɺ

採用チームが社内のԠԉやظ଴を֫ಘしながΒ新卒採用をよりྑいものへվળするಓےを示してい ɻ͘

経営や現場と関わり合いながΒ組৫を動͔しɺ定着・活躍にܨがる採用へਐ化してい た͘めのҰॿとなる͜ とを͏ئɻ

 ̡人事担当者調ࠪʳ
˙人事採用担当者調ࠪ
調査目的：新卒採用に関する採用活動実態を把握する
調査方法：インターネット調査
調査協力：ג式会社インテージ
調査対象：調査協力会社のモニターにスクリーニング調査を行い、
 新卒採用活動をしている人事担当者
調査期間：2021年12月6日～12月13日
集計対象人数：1425人

 ̡学生調ࠪʳ
˙大学生・大学Ӄ生の就職活動ৼりฦり調ࠪ
調査目的：就職に関する学生の活動実態を把握する
調査方法：インターネット調査
調査協力：ג式会社クロス・マーケティング
調査対象：調査協力会社のモニターにスクリーニング調査を行い、
 ຽ間企業等を対象に就職活動を行った全ࠃの
 大学4年生・大学Ӄ2年生のஉঁ
調査期間：2021年11月24日～2021年12月1日
集計対象：2022年卒ʵ2868人

※大学生については、性別、専߈、所属大学の設ஔ主体が実際の฼集ஂに近づくよう、
文部Պ学省「学ߍ基本調査」の数値を参照し、ウェイトバック集計を行った

就職白書2022調ࠪ֓要 ※【学生調査】【企業調査】について、現在と同様の調査は「2012年卒より実施」
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❶ 情報開示・情報収集のためには「経営・現場との関わり」「評価」「学び直し」がキーワード　12
❷ 採用チームの情報収集状況の実態　14
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 ̡企業調ࠪʳ
˙大学生・大学Ӄ生の採用活動ৼりฦり調ࠪ
調査目的：新卒採用に関する企業の活動実態を把握する
調査方法：༣ૹ調査（2022年卒・2021年卒は8FC調査をؚΉ）
調査対象：全ࠃの新卒採用を実施している従業員規模5人以上の企業 4787社
調査期間：2021年12月4日～2022年1月12日
回収社数：1588社

※本࡭子内では、年߸は੢ྐྵで表示。隣接して੢ྐྵ表記がฒぶ場合は、はじめのもの
以外は、上2ܻを略して表記する（例／2022年、2021年→2022年、21年）

※％を表示するためにখ数点ୈ2Ґで࢛捨ޒ入しているため、％の合計値や差の数値
と計算値が一致しない場合がある

就職みらい研究所の主な調査 44
就職みらい研究所8FCサイト 45
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　人材を、管理の対象としての「資源」ではなく、「資本」と捉え、
その価値を最大限に引き出す「人的資本経営」。注目が集まる
背景には、３つの大きな変化があります。デジタル化、୤୸素
化、コロナՒによる働き方への意識の変化です。
　デジタル化では、従来現場で教えࠐまれてきた能力・特性と
はࠜ本的に異なり、AIやロϘットと協調・補׬していく力が求め
られています。役割変容ができなければ自分の仕事がなくなる
事態は、現実味をଳびています。また、୤୸素化に向けては、

存事業にとらわれない大୾な構造స換が必要でしΐう。それط
に伴い、人材ポートフォリオをいかにμイナミックに変えられるか
が、企業価値をࠨӈします。さらに、働き手の意識が変わり、リ
モートワークをはじめ働き方も一変する中で、企業は業務プロセ
スやコミュニケーションのあり方の見直しをഭられています。
　これら3点は今まで、先進的な企業だけが進めているものでし
た。しかしコロナにより変化のスピードは加速。全企業にとって
変ֵは待ったなしです。
　これまで、౤資Ոによる企業への౤資判断の指標は、短期
的に形として現れるചり上げやརӹなどのࡒ務情報が中心でし
た。しかし、前述のような新たな動きにより、従来のࡒ務情報だ
けでは、中長期的な౤資効果・౤資価値を評価しきれなくなっ
ています。その流れの中で、多くの企業は、ແ形資産の重要性
を理解し、情報開示に向けて動き始めています。しかし、経営
戦略上最も重要なʠ人的資本情報ʡに関しては、開示が進んで
いない現状があると感じています。
　その背景として考えられるのは成長ਆ話です。経ࡁ全体が
成長していた時代では、就職すればその社内でジェネラリストと
して育成され、年ޭংྻによって安定が「保証」されていました。
人事は管理部門と捉えられる傾向が強く、個人の能力・スキル、
人の資本としての価値発揮に着目できていませんでした。中長
期的な育成の中で、人事異動をはじめとする制度運用が中心
となり、人事が本来持つ、人的資本を企業価値૑造につなげ
る役割に貢献できてこなかった。「ࣦわれた30年」を経てもその
価値観が変わらず、それが、日本社会全体の課題だと感じてい
ます。

　これから組織や人事が進めるべきは、社内へのಁ明性のあ
る情報開示です。ポジションごとの年収や、成果によって変わ
る報ुֹ、学び直しによって生まれるキャリアの選択ࢶ。こうし
た、個人の能力を引き出す組織のあり方を社内に向けてਁಁさ
せることは、そのまま社外への発信につながっていきます。自社
の価値、競૪力の源泉はどこにあるのか。社内で議論を重ね、
学生に対しても౤資Ոに対しても、「自社はこうやって成長して

ଟ༷化するݸ人の活躍と௅戦をଅす、
෯޿いΦプションの提ڙがٻめられている

経ࡁ産業省
経ࡁ産業੓策ہ
産業人材課長 未来人材ࣨ長

ౡ௡ ༟ل ࢯ

❶ʠ人が活きる経営ʡの時代。変わる新卒採用
ੈ界的なைྲྀ。人が活きるための「人的ࢿຊ経営」

事業ߏ଄・ҙ識の変化からٻめられる企業の変ֵ姿勢

　ٕज़ֵ新によりɺ࢈業構造は目·͙ るしい変化を਱͛ているɻスΩϧや経ݧの௠෗化がՃ଎しɺ個人が学び直しをਐめてい

͔なけれ͹ɺ人生̍̌ ̌೥時代を生き࢒れないɻΩϟリア؍の変༰によりɺ企業の人材との޲き合い方にも大きな変化が求めΒ

れているɻऴ身ޏ用・೥ޭংྻをલ提としたैདྷのޏ用׳行はɺ·さにసظ׵をܴえているɻ

　組৫と人の関係性はɺੈք的にも変ֵがਐΜでいるɻ̎̌ ̎̌ ೥݄̔ にɺถ݊ূࠃ取Ҿҕ員会（4&$）は্場企業に対する

「人的ࢿຊの情報開示」をٛ務෇けɺ೔ຊの経ࡁքでも「人的ࢿຊ経営」とい͏ 考え方が஫目を集めているɻ

　͜れ͔Βの企業の り͋方を示す「人的ࢿຊ経営」とはԿ͔ɻ理解をਂめるとともにɺ新卒採用とはͲ͏ ͋る΂きなの͔を考えてい ɻ͘

社内への情報開示から、社֎発৴につなげていく

ւ֎にお る͚人的ࢿຊ情報の開示に関する動向
人的ࢿຊの開示に関するॾ֎ࠃのओな動向

【アメリカ】
⿟αスςφϏϦςΟ会計基準৹ٞ会ʢ4"4#ʣ
ʕ 2019年に改గ൛スタンμードを公表し、人的資本のྖҬについて
も、重要な項目の開示を要求。
⿟ถ݊ূࠃ取Ҿҕ員会ʢ4&$ʣ
ʕ2020年8月に、企業に対して人的資本に関する情報開示を義務化。
2021年3月にESG開示基準の見直しに向けた意見募集を行った。

【Ϥーロッパ】
⿟ࡍࠃ標準化ߏػʢ*40ʣ
ʕ 2019年1月に、)VNaO RFTPVrDF MaOaHFNFOtに関して、社
内で議論すべき／社外へ開示すべき指標を整理。
⿟Ϥーϩッύ連合ʢ&6ʣ
ʕ 2014年の非ࡒ務情報開示指 （ྩ/FRD）において、従業員500
人以上の企業に対し、「社会と従業員」をؚΉ情報開示を義務づけ。
2021年4月にはԤभ委員会（EC）が対象企業を拡大し、開示内容を
より詳細にする非ࡒ務情報開示指ྩの改定案を発表し、人的資本を
はじめとするແ形資産に関する情報も開示する方向性。

Part1 時代が求める人的ࢿຊ経営と情報開示

444



新
卒
採
用
の「
曖
昧
な
情
報
マ
ッ
チ
ン
グ
」を

生
み
出
す
構
造
と
は

相
互
理
解
を
深
め
る
情
報
開
示
は
、

学
生
に
何
を
も
た
ら
す
か
？

Part

Part

Part

Part

1

2

3

4

時
代
が
求
め
る
人
的
資
本
経
営
と
情
報
開
示

採
用
成
功
の
た
め
の
自
己
省
察
と

情
報
開
示
の
足
掛
か
り

60

40

20

0

（％）

46.0

60.0

PrPGJMF˔2004年 経ࡁ産業省入省。ۭߤ機産業੓策、新エネ
ルギー੓策、ݪ子力੓策などの担当の後、大ਉ官๪総務課੓策
企画委員を経て、2021年より現職。 経産省の人材੓策の責任者。
人的資本経営のਪ進、多様な働き方の環境整備、リスキル੓策な
どを担当。

いく」と説明していくことが大切です。
　人材戦略は経営戦略の実現を支えるという目的がある一方
で、組織の強みが経営戦略を形作ることさえもあります。人材
戦略と経営戦略は双方向性が重要ですが、現状においてうま
く連動している企業はほとんどないと言っていいと思います。各
種調査やヒアリングでは、経営戦略との接続や情報開示を「で
きている」と回答する企業は多くありますが、そのレベル感・解
像度にはばらつきがあります。人材戦略は10年タームと長期で
考える一方、経営戦略は3年単Ґのものが多い。྆者をマージ
させる難しさに൵໐を上げている企業こそが、人材戦略と経営
戦略の連動に向けて動き出している証ではないかと見ています。

　新卒採用においては、入社後の活躍・定着を見ਾえた採用・
育成こそ、人事部全体で対応すべき課題になっていくべきです。

「この会社では自分のやりたいことが実現でき、会社の方਑と
も重なっている」。その感覚を社員が持てなければ、学生に伝え
ることはできません。社内で、経営戦略とそれを支える人材戦
略、社員に求められる行動や姿勢を議論し、メッセージとして伝
えていく。それができていない企業が、学生に向けて表面的な
開示をしても、入社後の早期離職につながるだけでしΐう。
　企業がすべきは、活躍の場とスキルアップの場を多様化させ、
幅広いオプションを提示することです。兼業・෭業が広がり名ࢗ
を複数持てる、在宅でワークライフバランスがとれるなど、どんな
観点でもいい。学生や社員、個々のやりたいことが多様化する
中で、選択ࢶがあること、人材の価値を最大限発揮させる機会
があることが大事だと思います。
　新卒採用では、分໺別採用のಋ入や、ത࢜人材の採用に
力を入れる企業が増えるなど、各社の޻෉は進んでいます。し
かし、日本の就職面接では、学生時代にഓってきた自分の専

門性や実務に生かせる経験をアピールする機会がなかなかあり
ません。これからは、本人の専門性や経験を企業のミッションと
すり合わせ、本人に合ったキャリアパスを柔軟に考えていかなけ
ればいけません。
　企業と学生とのマッチングを深める上で、実務が伴うインター
ンシップの戦略的な活用は、時間がかかってでも取り組Ήべき
テーマだと考えています。一方大学側は、学生が在学中から職
業能力をຏけるようなルートをもっと広げてもいい。そうした機会
提供ができる大学に人気が集まれば、危機感を持つ大学が生
まれ、݈ 全な競૪サイクルにつながるでしΐう。
　さらに今後は、大学に何回も入り直す社会になっていくのが
望ましいと考えています。実務経験を積んで30代で大学に入り
直し、違う専門のษ強をするのもいい。大学を卒業せずに就職
して、また໭る人がいてもいいと思います。あらΏる形で行き来
できれば、多くの人がマスターやドクターを持ち、各フェーズで専
門性を発揮できるようになります。ւ外において、学部新卒採
用で就職すればキャリアは安泰というモデルはほぼありません。
変わるのは本当に大変だと思いますが、変わらなくてはいけない
ときが来ていると思っています。
　企業側は、経営戦略を実現するという観点から、不足する人
材のスキル、専門性、パフォーマンス発揮につながる行動・性
֨特性について社内で議論を深めていかなくてはいけません。
どんな人材を確保し、そのための社内環境をいかに整備してい
くか。これまでの目標修正を、最終責任者たる経営者が自分自
身の決断でもって進めることが重要になるでしΐう。

キャϦアのબ୒ࢶと学び直しのػ会を増やしていく

人事
人事部໳が経営戦略のҙࢥ決定に「関与していない」

「どͪ らかといえ͹関与していない」と答えた企業は半数以上。
３割の企業が、経営戦略の実現にඞ要な人材を、
採用・配ஔ・育成できていない

❶ 経営戦略への意ܾࢥ定への
　 人事部໳の関༩

❷ 経営戦略の実現のためにඞ要な
　 人材の採用・഑ஔ・育੒状況

❸ 人事部໳を؅理部໳とݟなしている者のׂ合

（O=5,022）ç （O=5,022）ç

23.4%
関与していない

5.0%
採用・配ஔ・育成できている

2.4%
わからない

2.0%
わからない

11.4%
関与している

どちらかというと採用・
配ஔ・育成できていない

37.6%

採用・配ஔ・
育成できていない

32.0%

どちらかというと採用・
配ஔ・育成できている

23.4%どちらかというと
関与している

34.3%

どちらかというと
関与していない

28.5%

人事
人事部໳を価値提ڙ部໳では
なく、؅理部໳と考えている者が、
೔ຊでは６割。グϩーόϧฏۉに
ൺ΂15ϙΠント高い。

出所：「ୈ1回 人的資本経営の実現に向けた検౼会」ྩ 和３年 月̓経ࡁ産業省 産業人材課 
事務ہ説明資料（日本の人事部「人事白書2021年」より作成）

出所：「ୈ1回 人的資本経営の実現に向けた検౼会」ྩ 和３年
̓月経 ࡁ 産 業 省  産 業 人 材 課  事 務 ہ 説 明 資 料（ K P M G 
「 FVtVrF PG )R 2020 岐路に立つ日本の人事部門 変ֵの
一手」（2020年4月）より作成）

GMPCaM JaQaO
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　経営戦略と人材戦略・採用戦略は密接にかかわり、その
重要性はますます高まっている。人材は企業の競૪優Ґ性
の源泉であり、特に౤資Ոの企業への౤資判断の重要情報
として「人的資本の情報」が挙げられている。そのきっかけ
として、ถࠃ証݊取引委員会（SEC）は上場企業への「人的
資本の情報開示」の義務づけを決定。開示要請の強まりは、
日本企業をؚめ、ੈ界的な人的資本経営への注力を加速さ
せている。
　では、企業は情報開示をどう進めるべきか。SECは「人
材の༠致、育成、ҡ持」を例示しているが、具体的な項目に
ついては企業の自主性に任されている。企業がར用できる
Ψイドラインとして、IS030414（※）が示す「開示情報に੝
りࠐΉべき11ྖҬ（下記表）」を参考とする企業は多い。た
だ、あくまでもSECは、最適解は企業によって異なるとい
う基本方਑に立つ。自社の人的資本戦略を自ら規定すべく、
深い自己省察の必要性を示ࠦしているといえる。
　日本企業においても今後、人的資本情報の開示が求めら

れる機運は高まってくると考えられる。開示が஗れている
現状（グラフ❶人的資本情報の社外開示は約15%）において、
人的資本データを可視化し、分析によって組織課題の解決
への意思決定につなげる手法「ピープルアナリティクス」が、
開示を進めるためのキーになっていくだろう。
　従来の日本的雇用慣行では、人材を中長期的に囲いࠐΉ
採用・育成のあり方がとられてきた。入社後の業務内容や
得られる経験などは入社後の育成の中で伝えཆっていくた
め、入社前の段階で詳細な情報開示を行う必要がなかった。
さらに、新卒社員の採用は入社後の活躍に時間を要するた
め成果として示すのが難しく、多くのケースでKKD（צ・
経験・度ڳ）による運用がなされてきたのが実態だろう。
　しかし技ज़ֵ新により、)Rデータの収集・蓄積を可能と
し、౷計的手法を用いた分析手法も拡がってきた。新卒採
用においても、データや事実に基づき入社後の活躍まで見
ਾえた人材マネジメント戦略を立てることが可能になって
いる。ピープルアナリティクスの活用は、適切な人材に対
する環境と育成のあり方を知り、分析から戦略立案、実行、
振り返りのPDCAを回していくことにつながるだろう。

)3データ活用が企業のࣗ社理解力をਂめる

25.9%
測定していない

9.5%
わからない

企業 社֎まで޿げて
情報開示している企業は約15％

測定しており、情報は自
部署でのみ活用している

19.7%

測定しており、情報は社内※
にのみ開示・報告している

30.1%

測定しており、情報は社内および社外※
に開示・報告している

❶ 「I403�414」ओ要11ྖҬの
　 人的ࢿຊ情報のଌ定・開示状況
※社内：経営層、関連部署、従業員など　※社外：ג主、౤資Ո、取引先、٬ސなど

社֎開示14.9ˋ

❷ 情報開示のための人的ࢿຊの情報の見える化
企業のࣗओੑにҕͶられる人的ࢿຊ情報開示

際規֨ࠃ際標準化機構のࠃ（※）

11ྖҬ ۩体的߲目の֓要

1.コンプライアンスとྙ理 ビジネス規ൣに対してコンプライアンスが९守されて
いるか

2.コスト 総人件費、外部人件費、平均څ与と報ु、
採用コストなど

3.μイバーシティ 年ྸ別・性別の࿑働者数、োがい者の数、
経営陣のμイバーシティなど

4.リーμーシップ 従業員の管理職への信頼性、リーμー育成など

5.組織文化 エンήージメントなど従業員満足度と従業員定着率
など

6.組織の݈߁、安全、෱ࢱ ࿑ࡂの数、研修に参加した社員の割合など

7.生産性 人的資本の生産性と組織パフォーマンスへの
貢献度合いなど

8.採用、異動、離職 各ポジションの候補者数、内部異動率、離職率、
離職理由など

9.スキルと能力 人材育成・人材開発コスト、従業員一人当たりの
研修時間など

10.後継者育成 対象ポジションに対し、後継者がどの程度育成
されているか

11.࿑働力確保 従業員数など

出所：IS0 30414「 )VNaO rFTPVrDF NaOaHFNFOt � GVJEFMJOFT GPr JOtFrOaM aOE 
FYtFrOaM IVNaO DaQJtaM rFQPrtJOH」（2019）を参考に作成

ʢ*40ʣが2018೥に発දしたߏػ標準化ࡍࠃ
人的ࢿຊに関する情報開示のΨΠドϥΠン

出所：リクルート　人的資本経営と人材マネジメントに関する人事担当調査
（2021） 　ୈ̍஄：「IS030414」に基づいた主要11ྖҬの調査結果

Part1 時代が求める人的ࢿຊ経営と情報開示
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　技ज़ֵ新により人材データの収集・蓄積・分析ができるように
なったことが、ピープルアナリティクスを大きく前進させています。
人材不足が深ࠁ化する中、採用や離職対策のためにデータを
活用する動きが広がり、今では、異動配属の検౼や社員の育
成、経営判断に活用する動きも一ൠ的になりつつあります。
　ジョブܕ雇用のಋ入も動き始める中、人事制度改ֵの補׬
的な役割としてピープルアナリティクスが求められている現状も
あります。自分の市場価値を高め、外部࿑働市場でも評価され
るには、仕事が標準化され、自分の経験・スキルが整理された
情報記録として࢒っていることが重要になります。年ޭংྻと
いう長期のインセンティブが効かなくなり、能力に応じたڅ与の
支払いやスキルアップといった短期のインセンティブが求められ
るようになっており、会社側にはデータ蓄積を通じ、市場メカニ
ズムを࢖ったインセンティブ付けが求められているのです。
　技ज़ֵ新は、今まで有効だったスキルの௠෗化と、新たなス
キル取得の必要性を加速させました。そこで重視されているの
が社員の再教育です。大手企業では社内外のEラーニングߨ
を集めたマネジメントシステム（-MS）を構ஙするなど、取り組࠲
み事例も増えています。-MSにピープルアナリティクスに基づく
リコメンド機能を加えることで、社員は自分のキャリアࢤ望に沿
って必要な࠲ߨを簡単に見つけられ、企業側にとっても、社内
にどのスキルを持った人材がどれだけいるかを把握できるように
なる。経営戦略立案において、どの職種人材が何人必要かと
いう見通しと現在の社内のタレント構成を௫んで、ॳめて、外
部採用と社内育成への౤資を計画できるようになるのです。そ
ういった人材戦略に関する情報は、今後企業が౤資Ոに開示
することも求められるようになるでしΐう。

　採用において、ピープルアナリティクスの最大の目的は取り
こぼしを減らすことにあります。本来採るべき人材をམとしてしま
うことは、大きな機会ଛࣦです。
　取りこぼしを避けるために企業は自社独自の指標で人材を選
ぶべきでしΐう。業種や職種によって、ハイパフォーマーの行動
特性は異なります。ピープルアナリティクスを活用することで職
種ごとの選抜指標を作り、適性のある人材と全員面接すること
で、取りこぼしはある程度๷ぐことができます。インターンシップ
や説明会など各チャネルで集まった人材を分析することでその
後の採用戦略に生かすこともできるでしΐう。
　採用におけるバイアスの修正にもピープルアナリティクスは
有効です。人は自分にࣅた人間を高く評価する傾向があり、こ

れが多様な人材採用のネックになっています。こうしたバイアス
を避けるには、同じ人を複数人で見るチームでの採用や、採用
結果をきちんとチェックする仕組みが重要です。ピープルアナリ
ティクスにより、各面接官がどういう人に対してどんな評価をした
かを分析できる。バイアスがあれば面接官本人にフィードバック
でき、本人に意識させることができます。

　ピープルアナリティクスには３つの必要な要素があります。一
つは社内の声をきちんと聞き課題を見つける力。2つ目はデータ
を分析するスキル。3つ目がデータを解釈する力です。一人や
二人でできるࢼみではないので、経営陣のバックアップが必要
です。多くの企業が、人事部にいる人だけでは分析能力が足り
ないため、マーケティングなど他の部署から౷計的な分析ができ
る人を連れてきて、一ॹになって議論しながら分析をしています。
その中でだんだん解釈する力が高まってくる。研究会に行き、
外の専門Ոの教えを請うことも有効でしΐう。
　これからの採用は、人事主ಋܕではなく、現場の関与が増え
てくるでしΐう。配属に関しても現場の意向を聞きながら配属を
決める。そうした動きの先にあるのは「マッチングアルΰリズム」
だと考えています。マッチングアルΰリズムとは、現場によるʠほ
しい人材ʡと、社員によるʠ行きたい部署ʡの情報を࢖い、最適
な配属先を決めていくというもの。これを進めるには、現場は候
補者の人材データに自由にアクセスして情報を取れる必要があ
り、一方の社員にも、職務記述書など現場の具体的な業務内
容を知る必要が出てきます。新卒採用にマッチングアルΰリズ
ムをಋ入したある企業では、候補者に対して各現場が業務内
容や目標、育成計画をプレθンし、候補者側が自己の強みやキ
ャリア目標を現場側にプレθンするようになりました。こうした配
ஔの仕方を通じて、社員のキャリア意識が高まり、異動配ஔ結
果に対する納得感を得るようになるのです。
　人材育成の重要性が認識される中でも、そうした情報の開
示はなかなか進んでいません。しかし、入社後にどんな成長機
会、学ぶ環境があるか、仕事を通じて自分の市場価値をどれく
らい上げられるのかは、企業のັ力に直結する重要な情報です。
社員の成長に౤資している企業にこそ、優लな人材が集まって
くる。新卒採用市場においては、人的資本౤資をどの企業もこ
ぞってアピールするような、݈全な競૪が起こってくればいいと
考えています。

ϐープϧアφϦςΟΫス活用による
人材育成への౤ࢿが、企業のັ力に直結する

人材データϕースがαϙートする社員の動ػ෇ と͚࠶教育

PrPGJMF （̝独）経ࡁ産業研究所フΝカルティフェロー、ピープルアナ
リティクス̱ )Rテクノロジー協会理事。スタンフォード大学PI.D.（ビ
ジネス）。ワシントン大学ॿ教त、੨ࢁ学Ӄ大学教त、౦ژ大学
教तなどを経て2018年から現職

早Ҵా大学੓࣏経ࡁ学ज़Ӄ
教त
大࿷ ल༤ࢯ

ϐープϧアφϦςΟΫスで採用の取りこ̈́ しをආ る͚

育成に౤ࢿしている企業にこͦ 、༏लな人材が集まる

7



100

80

60

40

20

0

（％）

79.7 79.4
76.8

89.0 89.8
92.8

83.5

67.7
71.5 68.7

79.5

64.7

78.9

60.3 62.3

71.7

52.6

72.7

58.7

20.8
25.5 24.7

39.1 42.5
46.3

37.2

23.9
28.2

26.0

37.0

22.4

36.6

18.4 20.4

30.8

12.1

32.3

18.9

社
内
研
修
・
自
己
啓
発
支
援
の
有
無
と

そ
の
内
容（
業
務
研
修
・
語
学
研
修
な
ど
）

自
社
が
求
め
て
い
る
具
体
的
な

能
力
・
人
物
像

転
勤
の
有
無

初
任
給

具
体
的
な
仕
事
内
容

勤
務
地

取
り
扱
っ
て
い
る
製
品
や
サ
ー
ビ
ス

平
均
勤
務
年
数

過
去
3
年
の
新
卒
採
用
実
績
数

正
社
員
の
平
均
年
齢

社
風
・
企
業
文
化

財
務
状
況（
売
上
・
利
益
・
資
本
な
ど
に

関
す
る
状
況
）

応
募
条
件

男
女
別
の
育
児
休
暇
取
得
状
況

男
女
別
の
従
業
員
数

所
定
外
労
働
時
間（
残
業
な
ど
）の
実
績

職
場
で
の
メ
ン
タ
ー（
相
談
が
で
き
る
人
）、

教
育
担
当
の
有
無

有
給
休
暇
の
取
得
日
数
・
取
得
率

社
内
の
人
間
関
係

業
務
に
必
要
な
知
識
や
技
能
に
関
す
る
社
内

検
定
・
資
格
等
の
制
度
の
有
無
と
そ
の
内
容

事
業
組
織
の
構
造（
部
署
な
ど
）

社
会
貢
献
活
動
な
ど
の
取
り
組
み

（
Ｃ
Ｓ
Ｒ
活
動
の
実
績
な
ど
）

企
業
・
各
種
団
体
等
の
理
念（
社
会
に
お
け
る

そ
の
企
業
の
存
在
価
値
）

離
職
者
数
ま
た
は
離
職
率

経
営
者
や
従
業
員
に
関
す
る
情
報

❸ 情報開示にお る͚企業と学生のೝ識のࠩ
情報がे෼に఻わりきっていない現状をどう変えていくか？

　大きなトレンドとして人的資本情報の開示の機運が高ま
っているが、新卒採用における情報開示の現状はどうなっ
ているのか。
『就職白書』ではこれまでも、新卒採用の「曖昧な情報マ

ッチング」の課題を指摘してきた。新卒一括採用は、終身雇
用・年ޭংྻによる中長期教育を前提とし「真っ白な状態」
で入社するものとされてきたが、従来の終身雇用が่れ始
め、人材流動性が高まる現在において、「その会社に入れば
どのような能力が身につくのか」「どれだけ成長できるの
か」が働き手のインセンティブとして重要となる。しかし、
いまだその情報開示は十分に進んでいないのが現状だ。
　2022年卒においても、企業が提供した情報と学生が知
ることができた情報をそれぞれ調査した（グラフ❶）。多く

の項目において、企業側の多くは開示していると認識して
いるものの、学生側の多くは知ることができていないと認
識していることが分かる。「社内研修・自己ܒ発支ԉの有ແ
とその内容」に関しては、約8割の企業が「提供している」と
回答している一方で、「知ることができた」と回答した学生
は約2割。学生にとって、入社後にどのような研修機会、学
びへのサポートがあるかは重要な情報だ。目まぐるしい技
ज़࡮新により必要なスキルは数年で௠෗化していく。入社
後の学び直し、市場価値を高めるための自己ܒ発が重要な
今、企業としてどのように個人を支ԉしてくれるのか、学
生が「知ることができた」と実感するレベルの情報がなかな
かಧいていないことが分かる。
　「求める具体的な能力・人物像」は8割の企業が「提供した」
と回答したのに対し、「知ることができた」学生は約2割。

「具体的な仕事内容」においても、企業側と学生側のかい離
は大きい。どのような能力が必要で、どのような業務・役

ඞ要なೳ力、業務内容の
情報は఻わらないままࡉৄ

学生

※39項目のうち、30ポイント以上の差が見られる上Ґ25項目を抜粋
※学生：学生全体／複数回答　※企業：2022年卒採用実施企業／複数回答

❶ 企業が提供した情報と学生が知る͜ とができた情報

「社内ݚम・ࣗ に関しては 約̔割の企業が「めている۩体的なೳ力・人෺૾ٻ」「ԉの有ແࢧ発ܒݾ
「情報提ڙした」と回答したのに対し、「知ることができた」と回答した学生は20ʙ25%

Part1 時代が求める人的ࢿຊ経営と情報開示
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割を担うのかが分からないまま、就職活動を進めている学
生の状況がಡみ取れるだろう。

　新卒採用担当者に向けた調査では、内定出し前と内定出
し後での情報開示について聞いた（グラフ❷）。求めている
人材要件や能力、仕事や組織の実態の開示について、「十分
にできている」と回答したのは内定出し前で6.2％。内定出
し後でも8.3％と、1割未満にཹまっている。「ややできてい
る」は約4割との回答であるが、中途半୺ではなく「十分に」
情報開示ができているからこそ、入社後のミスマッチを減
らすことができるはずだ。「あまりできていない」「できてい
ない」「全くできていない」の合計が内定出し後でも2割以
上となっており、入社後まで実態が分からない新卒入社者
が一定数いると考えられる。
　実際に就職活動を終えた学生の声にも、「仕事や企業の実

態についていいところも悪いところも知れたほうが、入社
に向けて安心につながる」という意見がدせられている。
コミュニケーションツールのීٴで情報の受発信はますま
す容易になっている。だからこそ、企業の組織課題、仕事
の難しさやࠔ難などの情報がオープンになっていないと、

「隠しているのではないか」「ࢲたちのことを信頼していな
いのではないか」と不安に思う学生が出てくるのだろう。
　『就職白書2021』では、組織や仕事についてネΨティブ
な情報をؚめて੣実に応募者に伝える、現実主義的な情報
開示（※）として「RJP（RFaMJTtJD JPC PrFWJFX）」の考え方を
伝えてきた。学生は企業の内情を知った上で、納得できる
意思決定をしたいと考えている。
　次項では、企業の採用情報提供を学生がどう受け止めて
いるのかを、より詳しく見ていきたい。

仕事の大変さを知った上で、
入社を決めることが大事

情報開示がない企業は、
学生を৴པしていないと感じる

●メーΧー内定・๏学部● খച業内定・෣୆ܳज़学部

内定先の企業は、採用ϗームページに
「仕事でつらかったこと」を部署別、職
種別に詳しくࡌせていました。社員の
方にもւ外出ுでのۤ࿑話を聞くこと
ができ、その上で、会社の方向性に
共感して入社を決めたので納得感が
ありました。入社後の仕事内容につい
ても、2年目までの業務内容と3年目
以߱のキャリアの選択ࢶなど、年次ご
との責務や役割も説明してもらい、入
社に向けて不安なく過ごせています。

仕事内容や働き方、企業の現状につ
いて、いいところも悪いところもؚめて
知っておくことは、入社後の安心感に
つながります。ギャップによる早期退職
も起こりにくく、企業にとってメリットは
大きいのでは。でも就活では、入社後
の業務が不ಁ明だったり、企業側が
伝えたい情報だけ開示しているのでは
とצぐってしまったりすることが多かっ
た。「学生のことを信頼していないのだ
な」と感じてしまいました。

■ 企業が提供した情報
■ 学生が知ることができた情報

企業「社内ݚम・ࣗ に関しては 約̔割の企業が「めている۩体的なೳ力・人෺૾ٻ」「ԉの有ແࢧ発ܒݾ
「情報提ڙした」と回答したのに対し、「知ることができた」と回答した学生は20ʙ25%

43.2

44.3

19.6

18.5

3.6

2.6

0.9
0.5

26.5

25.9

6.2

8.3

人事 情報開示を「े෼にできている」と回答した企業は、
内定ग़しલ・後ともに10％ະ満

❷ 求めている人材要件やɺೳ力ɺ࢓事や組৫の実態にͭいての۩体的な情報開示
※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答

内定出し前

内定出し後

■ 十分にできている　■ できている　■ ややできている　■ あまりできていない　■ できていない　■ 全くできていない

実態を知った上でҙࢥ決定をしたい学生

（※）『エントリー・マネジメントと日本企業のRJP指向性』（ۚҪ 1994）より
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0 20 40 60 80 100（％）

❹ありのままの情報開示が入社後のギャップを๷͙
3+1が生みग़す、企業とݸ人の関係ੑとは？

　企業は提供していると感じていても、学生は知ることが
できていない。P̔の調査ではそんな実態が見て取れた。
　では、企業のありのままをリアルに伝えるRJP実ફの観
点で、企業の採用情報を学生はどう受け止めたのだろう。
学生への調査（グラフ❶）では、「課題や弱み」「実態や事実」

「仕事のつらさ」「短所」などの開示しづらそうな情報を十分
に示してくれたという声は、全体の̒割前後という結果が
出た。約3割は「どちらともいえない」、̍割程度はこうし
たネΨティブな情報を十分に伝えてもらっていないと回答
している。
　入社前に実態を伝えることにどのような効果があるのか。
事実をありのまま伝えることが重要とするRJP理論では、
事前に会社のリアルな情報を伝えることで、入社後の「こ

んなはずじΌなかった」「聞いていない」といったショック
やギャップを予๷すると指摘する。

RJPへの懸念としてよく挙げられるのが、「応募者自らが
事前に選抜を行うセルフクリーニングによって、฼集ஂが
খさくなり、優लな人材と出会う機会も少なくなるので
は」というものだ。しかし、RJP理論の研究者8aOPVTらは、
その仕事に適した応募者の減少にはつながらないと実証実
験によって明らかにしている。

　情報開示不足による曖昧なマッチングは、入社後のリア
リティショックにつながる。直近３年以内に離職した新卒
入社者の離職理由に関する調査（グラフ❷）を大別してみる
と仕事とのミスマッチ、組織とのミスマッチが離職につな
がっているということが分かる。
　仕事とのミスマッチでは「仕事内容が合わない」が半数近

学生 แみӅさず、仕事のつらさや会社の課題や୹所もؚめ
情報提ڙ・開示がߦわれていると感じている学生は、શ体の６割લ後

37.6

50.0

37.4

44.2

40.1

39.0

32.6

43.7

30.0

22.2

32.1

28.7

29.7

32.2

36.1

29.2

6.2

3.2

9.0

5.7

7.6

6.6

14.5

4.8

2.4

0.8

2.0

1.1

2.1

1.9

1.6

1.5

24.2

23.8

19.1

19.9

21.0

20.2

14.7

21.2

❶ 企業の採用情報提供に対する学生のडけࢭめ方
※就職先確定者／単一回答

本選考前や一次面接等の選考ॳ期の
段階から、開示しにくそうな情報も示して
くれたと感じた

提供された情報は、自社の良いイメージを
ૌえているように感じた

8FCサイトやパンフレット等には書いて
いない課題や弱みも伝えてくれたと感じた

自社の良いイメージよりも、実態や事実を
伝えてもらえたと感じた

仕事のتびだけでなく、仕事のつらさも
伝えてもらえたと感じた

自社の長所ばかりでなく、短所も
分かったうえで入社してもらおうとしている
姿勢を感じた

8FCサイトやパンフレット、説明会、
選考を通して、自社や仕事の
プラスイメージばかりが伝えられたと感じた

自社の組織෩౔・組織文化を包み隠さず
伝えてくれたと感じた

■ あてはまる　■ ややあてはまる　■ どちらともいえない　■ あまりあてはまらない　■ あてはまらない

「こんなはずじΌなかった」は
事લの૝定不足からくる

3+1は新卒入社後の現実への捉え方にもかかわる

Part1 時代が求める人的ࢿຊ経営と情報開示
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くを઎め、次いで「࿑働条件」「自分の技能・能力が活かせな
い」「ノルマがきつい」が続く。仕事が合わない、思った以上
にきついなどということは、実際に仕事を経験してみない
と分からない部分も大いにあるかもしれない。しかし、学
生が主体的な選択をできるようにするためにも、具体的な
情報開示に౒めたい点だといえる。
　組織とのミスマッチでは「人間関係」「௞ۚ」「会社の理念、
文化、෩౔、慣習と合わない」などが挙げられる。会社の理
念や文化、෩౔は入社後体験に৭ೱく影響するものであり、
多֯的に伝えることが重要だ。「会社の将来性がない」など
は、ビジネス環境の変化に起因している場合もあるだろう。
入社後に若手社員が会社の将来性のなさを感じたとき、本
人がそれを「入社後ギャップ」と捉えるのか、「立ち向かうべ
き課題」と捉えるのか。どちらになるかは、ビジョンがすり
合っているかや、事前にビジネスの現場の生々しさを伝え
られているかどうかで変わってくる可能性もある。

　今はコミュニケーションがオンライン化したことにより、
企業からは、「社員の人柄やັ力」「職場の雰囲気や組織෩
౔」を伝えづらくなったとの声がある（グラフ❸）。把握し
づらい情報としては学生の「人柄やັ力」がもっとも高く、
言語化が難しいと思われる情報のやりとりに課題を感じて
いるといえる。
　これらの調査結果から、これまで対面コミュニケーショ
ンで担保できていた（あるいは、できていると思っていた）
曖昧な情報の補׬は、オンラインでは難しいと感じられて
いることがಡみ取れる。どう情報開示していくかを改めて
見つめ直す必要があるだろう。
　Part2では、「曖昧な情報マッチング」を生み出す構造につ
いて見ていきたい。

人事 企業離職理由のトップは「仕事内容が合わない」
で5割ۙい数ࣈに

8FCબ考で఻えづらくなった情報、把握しずらく
なった情報ともに「人柄やັ力」が上Ґを઎める

48.4

12.7

3.1

4.2

2.8

2.1

14.5

5.1

69.7

84.3

82.0

48.1

56.0

8.7

3.2

4.5

15.2

9.5

9.9

16.5

20.4

4.0

6.4

33.5

10.3

15.6

15.9

4.1

13.3

❷ 直ۙ3೥以内に離職した新卒入社者の離職理由 ❸ 8FC選考で対面選考とൺֱして఻えづΒ͘ なͬた情報ɺ
　 把握しづΒ͘ なͬた情報※新卒採用担当者（回答者全体）／複数回答 ※面接（8FC）実施企業／あてはまるもの：複数回答

仕
事
と
の
ミ
ス
マ
ッ
チ

仕事内容が合わない

ノルマがきつい

自分の技能・能力が活かせない

量がない、自由度が低いࡋ

有用な経験、スキルが得られない

࿑働時間・休日・休Ջなどの
࿑働条件

組
織
と
の
ミ
ス
マ
ッ
チ

௞ۚ

雇用状態が不安定

務஍や෱རް生がۈ
希望と一致していない

人間関係

会社の将来性がない

会社の理念、文化、෩౔、
慣習と合わない

キャリアアップ

独立して事業を始める

上の理由߁݈

伝
え
る
情
報

経営の安定性・将来性

会社の知名度

社会的意義

࿑働条件

仕事内容

求めるスキルや能力

社員の人柄やັ力

職場の雰囲気や組織෩౔

把
握
す
る
情
報

人柄やັ力

働く意欲

望度ࢤ

将来のビジョン

学力

スキル・専門性

ΦンϥΠンで企業と学生の
૬ޓ理解をਂめる޻෉を
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❶ 情報開示・情報収集のためには「経営・現場との関わり」「評価」「学び直し」がキーワード
「曖昧な情報マッチング」「入社後ギャップ」はなぜ起こるのか？

　『就職白書2021』で「採用準備（情報収集）」や「情報提供
の率直さ」が最終的な採用満足度につながることを示した

（図❶❷）。入社前の率直な情報提供、情報開示がなされな
ければ、入社後ミスマッチの可能性は必然的に高まる。（※）
　では新卒採用における「曖昧な情報マッチング」「入社後
ギャップ」はなぜ起こるのか。情報開示がなされない構造
的な背景や理由はどこにあるのか（P13グラフ❸）。その理
由を人事採用担当者に聞いてみたところ、「情報開示する内
容を整理していない」「応募数が減少する懸念がある」「開示
する文化（慣習）がない」などの要因が挙げられた。情報開
示がなされず入社後ミスマッチが増えれば、「こんなはずで
はなかった」という離職が増え、人材獲得への長期的なコ

ストが大きくなり、採用の非効率化につながる。しかし、
採用現場では入社後の中長期的な視点よりも、目前の応募
数、採用人数の確保が優先されるケースもあるのではない
だろうか。ではなぜそのような実態があるのか。要因は
様々なものが絡み合っていると考えられる。
　情報開示がなされない理由を紐解くため、人事採用担当
者にインタビューを実施。そこでは、経営や現場の新卒採
用に対するコミットメント・協力姿勢、採用の目標と評価
の仕組み、現状把握のための情報収集や分析の充実度など
が大きく影響してそうだとわかった。「人事戦略が経営と人
事部上司しか共有されず新卒採用が突然スタートし、採用
チームは十分な準備ができない（製造業）」「会社の描く人材

❶ 採用活動全体像

調査や分析、戦略策定と計画、採用の各プロセス設計を軸とした「採用準備」を経て、実行するのが「採用プロセス」。実行段階において良好な採用コミュニケーション
を図るためには、採用準備を入念に行う必要がある（図は『就職白書2021』 P30 より）。

採用の準備
情報分析・戦略・計画・

設計など

採用活動情報提供の
率直さ

RJP

採用活動情報の
収集状況

社内・社外からデータや経
験などの情報を収集する

0.48

0.37

0.22

0.30

0.84

0.29

0.29

0.45

0.67 0.46

0.33

0.18

採用選考時の
学生とのコミュニケーション

採用プロセス

相互理解
十分な時間を設け、

学生へ思考を促したり
情報を開示したりする

社員接点
多くの社員との接点や

企業理解の場を
設定する

スピード感
各種のやりとりを

迅速に行う

企業の学生に対する評価
学力/将来のビジョン/キャリア･イメージの

明確さ/働く意欲/自己分析・企業・
業界・仕事研究に対する評価

総合的な採用満足度
採用活動／入社予定者全体／
入社予定者の質・量への満足度

「総合的な採用満足度」に影響を与えているのは「学生とのコミュニケーション」であり、「採用の準備」
などに取り組んでいる企業ほど、「学生とのコミュニケーション」に力を入れている傾向がある企業

❷ 「採用コミュニケーション」と「総合的な採用満足度」の関係性
※2021年卒採用実施企業

総合的な採用満足度に影響を与える因子を、採用プロセスの流れに沿ったモデルで分析した「パス図」。なお、「相互理解」「社員接点」「ス
ピード感」は、「学生とのコミュニケーション」を構成する要素であり、パス係数が「0.84」と最も高い「相互理解」が、「学生とのコミュニケーショ
ン」を構成する要素として最も大きいと解釈できる。

【凡例】 
→：影響を与えている方向（因果関係）を表している
↕：相関を意味している
→や↕の傍にある数字：標準化されたパス係数

（変数間の影響の強さ）

【数字の見方】
数値（パス係数）は変数間の影響の強さを表す値。
数値が高いほど影響度が高い

❷【モデル適合度】 
GFI=0.991 
AGFI=0.980 
RMSEA=0.039

＊「モデル適合度」とは、解析
したモデルがデータにどの程度
当てはまっているか（適合度）を
表したもの

採用準備 採用プロセス

①情報分析

経営戦略

②人事戦略 ③採用計画 ④採用プロセス
設計

⑤母集団形成
プロセス

⑥選考
プロセス

⑦オファー
プロセス

⑧入社手続き
プロセス

採用コミュニケーション
現状把握 ありたい姿を描く 業務の組み立て

Part2 新卒採用の「曖昧な情報マッチング」を生み出す構造とは
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❶ 情報開示・情報収集のためには「経営・現場との関わり」「評価」「学び直し」がキーワード

にマッチした学生の見極め、目標人数の達成に終始し、学
生へ会社や仕事の実態を話す余裕がなかった（通信業）」「募
集時と選考中で経営・現場の人材に対する希望がよく変わ
った（製造業）」「経営が今の採用市場の現実や学生のことを
理解していない（住宅業）」。
　より深く構造を理解するために、定量調査にて分析を実
施し整理したのが図❹。構造をまとめると、「離職理由の把
握・分析状況」「経営との関わり」「採用チームの業務目標・ミ
ッション」「現場との関わり」「学び直し（アンラーニング）」
が「採用チームの情報収集状況」に影響を与え、そこからさ
らに「情報開示状況」に影響を与えている。また、「現場との
関わりへの満足度」は「情報開示状況」にも直接影響してい
る。これは現場社員が面接などの採用プロセスに直接関わ
り、現場から学生へ情報開示されているという可能性が考
えられる。情報開示に影響を与える構造のそれぞれの要因
について、次ページから具体的に見ていく。

0.15

0.22 0.28

0.49

0.08

0.06

0.10

0.07

0.14

0.14

情報開示状況
（P9グラフ❷の項目）

※説明変数間の相関関係は省略したが、お互いに相関関係があった

＊「学習棄却」「学びほぐし」などと言われ、これまでに学習してきた価値観や思考を認識した上で、必要なものを取捨選択して、新しいものを取り入れながら修正する手法。

❹【モデル適合度】 
GFI=0.996 
AGFI=0.966 
RMSEA=0.049

人事 「情報開示する内容を整理していない」が27.0％、
「応募数が減少する懸念がある」が26.5％

❸ 情報開示がなされない理由
※新卒採用担当者（回答者全体）／複数回答

27.0

26.5

26.3

21.1

20.9

17.3

17.5

16.1

1.4

情報開示する内容を
整理していない
応募数が減少する
懸念がある
開示する文化

（慣習）がない
自社の評判が悪く
なる懸念がある
情報開示する内容を
具体的に把握していない

あてはまるものはない

求職者が情報開示を
求めていないと考えている
情報開示を社内から
求められていない

その他

人事 「情報開示状況」に影響を与えているのは「採用チームの情報収集状況」であり
「現場との関わりへの満足度」などが高いほど「採用チームの情報収集状況」に力を入れている傾向がある

❹「採用チームの情報収集状況」と「情報開示」の関係性 ※新卒採用担当者（回答全体） ／単一回答

経営への提言の
難易度やコミットメント
（P22グラフ❶の項目）

人事戦略と業務の紐づけ
（P18グラフ❷の項目）

目標明確性と個人評価へのリンク
（P19グラフ❸の項目）

採用チームへの評価・賛同
（P19グラフ❶の項目）

現場との関わりへの満足度
（P16グラフ❶の項目）

人事部以外（現場）の協力度合い
（P16グラフ❷の項目）

アンラーニング＊

（P20グラフ❶の項目）

新卒入社者の離職理由の把握・分析状況
（P15グラフ❺の項目）

採用チームの情報収集状況
（P14グラフ❶の項目）

採用チームの
業務目標・ミッション

現場との関わり

経営との関わり

学び直し

※組織の入口の段階である採用において、人と企業の相互理解から相思相愛の状態を
目指し、入社後のミスマッチを減らすマネジメント手法はエントリーマネジメントと呼ばれる。
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❷ 採用チームの情報収集状況の実態
採用チームの業務において情報収集の実態はどのような状況か？

35.7

29.1

26.5

29.1

42.1

43.2

41.3

41.8

10.2

14.8

18.0

17.5

8.6

8.9

8.2

7.9

人事 人事

人事

採用担当者の事業や配属先への理解
「非常にあてはまる」が8.6% 情報収集がされない理由は「時間がない」が過半

ノウハウ・知識が蓄積されない理由は
「文書化されていない」「人員がいない」が50%超

❶ 採用担当者の情報収集への取り組み状況 ❷ 情報収集がされない理由

❸ ノウハウ・知識が蓄積されない理由

※新卒採用担当者（回答者全体）/単一回答 ※新卒採用担当者（回答全体） ／複数回答

※新卒採用担当者（回答全体）／複数回答

採用担当者が
自社の事業や
配属先を十分に
理解している

採用担当者が
新卒入社者の
活躍状況について
情報収集している

新卒採用について
のノウハウ・知識が
蓄積されている

新卒採用をより良く
するために必要な
情報収集を積極的
に行っている

■ 非常にあてはまる　■ あてはまる　■ どちらかというとあてはまる
■ どちらかというとあてはまらない　■ あてはまらない　■ 全くあてはまらない

55.4

37.1

29.0

51.2

32.0

18.4

22.4

52.0

1.7

5.8

時間がない

やり方がわからない

求められていない

自身の仕事でない

その他

人員がいない

文書化されてない

引継ぎがない

部署異動の
ローテーションが速い

その他

0.7

0.8

1.2

1.1

2.7

3.2

4.8

2.7

　入社後ミスマッチを生まない採用基準をもつには、自社
の自己省察を深める採用準備が重要だと『就職白書2021』
で述べた。採用準備の起点は振り返り、情報収集・分析で、
より良い情報開示のためには入念な情報収集が必要となる。
採用担当者に最も負担がかかる業務について聞いたところ、
順に「選考業務（面接）」（21.5％）、「採用に関する戦略企画業
務」（14.3％）、「社内調整業務」（14.0％）（P15グラフ❹）。一
方「採用の振り返り・分析」に負担を感じているのは3.8％と、
振り返り・分析がなされないため負担とする担当者が少な
い可能性がある。情報収集・採用準備の充実により経営と
の合意を得やすくし、選考業務や選考業務への他部署協力
の依頼負担を軽くすることが期待できる。
　次に採用担当者の情報収集状況を「自社の事業や配属先
を十分に理解している」「新卒入社者の活躍状況について情

報収集している」「新卒採用についてのノウハウ・知識が蓄
積されている」「より良くするために必要な情報収集を積極
的に行っている」の4項目で聞いた（グラフ❶）。4項目とも

「非常にあてはまる」が1割弱、「あてはまる」が約3割と情報
収集に積極的な担当者は半数以下。「どちらかというとあて
はまる」の回答は各項目約4割と、何かしら情報収集は行う
ものの、活用や開示には課題がありそうだ。
　新卒入社者の活躍状況を情報収集している採用担当者へ
のインタビューでは「面接官となる現場担当者とのこまめ
な対話にて活躍している社員を把握」「現場へのヒアリング
を通して若手の課題について話を聞いている」と、配属先
と情報連携をしていた。新卒採用を数年ぶりに再開した企
業は「若手と先輩社員の価値観のギャップが離職につなが
らないよう、コミュニケーション方法について人事が介入
し研修中」という声も聞かれた。一方、従業員数5,000人
以上のメーカー採用担当者は「事業部ごとに採用担当者が

現場と連携した情報収集・ノウハウの共有がカギ

（※ここでは人材を採用する業務を担当するチームを「採用  チーム」とおく）

Part2 新卒採用の「曖昧な情報マッチング」を生み出す構造とは
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❷ 採用チームの情報収集状況の実態

人事

人事

採用業務は「面接」のほか「戦略企画」
「社内調整」も負担が大きい

離職理由を改善施策につなげているのは約２割

❹ 最も負担が大きい採用プロセス

❺ 離職理由の把握・分析

※新卒採用担当者（回答全体） ／単一回答

※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

12.5

14.3

8.9

14.0

5.4

21.5

7.9

5.8

5.4

3.8

0.5

選考業務（面接）

採用に関する戦略企画業務

社内調整業務

採用に関する情報収集

採用に関する予算計画

応募者とのコミュニケーション

内定者とのコミュニケーション

選考業務（エントリーシート）

インターンシップの実施

採用の振り返り・分析

その他

把握・分析している
73.1%

把握・分析していない
8.0%

把握・分析した上で、改善の
施策につなげている

22.9%

把握・分析した上で、報告・
レポートまでしている

23.8%把握・分析まではしている
26.4%

把握しているが、分析は
していない

18.9%

分かれ体制も異なり、他事業部の採用の動き方はわからな
い。説明会の詳細は現場担当者に任せている」と言う。現場
の介在はリアルな情報伝達を促すが、人事部門の連携がな
く情報共有が機能しない状況は避けたいところである。
　「より良くするために必要な情報収集を積極的に行って
いる」について「全くあてはまらない／あてはまらない／ど
ちらかというとあてはまらない」回答が21.3％（グラフ❶）、
情報収集がなされない理由は順に「時間がない」55.4％、「や
り方がわからない」32.0％（グラフ❷）。
　「新卒採用についてのノウハウ・知識が蓄積されている」
については、「全くあてはまらない／あてはまらない／どち
らかというとあてはまらない」と回答が24.0％（グラフ❶）、
蓄積がなされない理由は順に「人員がいない」52.0％、「文
書化されていない」51.2％、「引継ぎがない」37.1％（グラフ
❸）。インタビューでは、営業と採用の兼務や新卒採用時だ
け現場担当者が加わるなど、固定化した採用チームがない

事例や、長年一人で採用を担当してきたためノウハウが共
有されていない事例が散見された。採用チームの充実化に
至らない背景に、情報収集時間不足、人員不足、知識・ノウ
ハウの非文書化が考えられる。
　一方で、実行段階での良好な採用コミュニケーションに
は「情報収集」→「情報分析」→「人事戦略」の採用準備プロセ
スの充実が望まれる。特に離職者分析は情報収集状況に影
響することが示された（P13図❹）。離職理由の把握・分析
状況に「把握・分析している」と回答したのは73.1％だが、

「把握・分析した上で、改善の施策につなげている」22.9％、
「把握・分析した上で、報告・レポートまでしている」23.8
％と人事戦略へつなげられている企業は半数以下である

（グラフ❺）。離職の分析は入社後定着を高めるため、説明
会や面接で「学生に何を伝えるか」の重要な材料となる。離
職理由の分析結果を情報開示へ接続することが、新卒入社
者がより入社後に活躍し定着するポイントである。

採用数の拡大に備え、人事担当者の知見を文書化

ノウハウが蓄積されておらず採用をスタートできない

　15年間ほぼ一人で人事総務部のマネージャーとして毎年約10
名の新卒採用を采配してきました。しかし、親会社の変更に伴い
採用計画が急拡大路線へ変更。3年後には現状の約3倍の採用
人数にすべく、新任の人事部長（直属上司）と採用担当者が着任。
今までは直接現場に足を運び自身が採用した人材の活躍を見守
りながら、採用人材要件を確認してきましたが、今後自分以外の
担当者と共通認識を持つためには、言語化する必要が出てきまし
た。上司からは長期的に人材教育にも力を入れるため、経験に基
づく感覚でやってきたことを数値化・言語化し、数年後には採用業
務が自分の手を離れることを目指すように言われています。

　総務課に所属し人事採用を担当して2年目です。前任者が引
継ぎなく退職した上、直近5年ほど新卒採用をしていなかったこと
から、人事採用に関する情報が管理されていませんでした。直属
の上司も今年異動してきたばかりなので、二人で15年以上前の
わら半紙の面接記録などを掘り返しながら人事情報を整理してい
ます。社長の一存で昨年から人事戦略を立てるようになり、事業
部を横断するプロジェクトを立ち上げ人材要件を整理していますが、
過去の資料を見返しても、採用プロセス・選考方法・決定権・研修
内容などのエビデンスになるものがなく、経験者もいないため、人
事戦略を議論するのみでアクションにつながっていません。

業種：製造業　従業員規模：300人企業データ

業種：製造業　従業員規模：80人企業データ

（※ここでは人材を採用する業務を担当するチームを「採用  チーム」とおく）
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❸ 採用チームと現場との関わりの課題
採用チームと他部署とのコミュニケーションの実態

　「情報開示状況」の構造的関係性において、情報収集状
況・情報開示状況に影響していたのは「現場との関わり」で
あった（P13図❹）。
　採用チームは、「どのような人材が必要なのか」「その人材
を獲得していくための課題は何か」に関し精度の高い仮説
を持ち、施策を実行するために情報収集をする必要がある。
情報収集は人事の採用担当者だけでは難しく、他部署との
関わりを深めることで、現場（新卒入社者が配属される組
織）で活躍している人材像や、伸び悩んでいる人物像、離職
した人物像、不足している能力、スキルなどを紐解ける。
現場が協力的であればあるほど、採用チームの情報収集の
精度は高まり、新卒採用で開示される情報の質が上がり、
ミスマッチの少ない採用を実現していけるだろう。

　採用担当者へ現場の協力への満足度を聞いたところ、「社
内における情報の非公式な形でのやり取り」「他部署との情
報交換の正確さ・自由度」「緊急事態に柔軟に対応できる他
部署との連携」の各項目において、「とても満足している」が
5～7%、「満足している」が約20％、「やや満足している」が
約45％であった（グラフ❶）。一方、不満を感じているのは
各項目とも「とても不満である」「不満である」「やや不満で
ある」を合わせた約3割に当たる。
　現場の従業員が新卒採用について協力的であるかという
質問に対しては、「とても協力的である」が6.7％、「協力的で
ある」が33.0％であった（グラフ❷）。現場の従業員に新卒
採用への協力を仰ぐ際の課題感に対しては、「課題を感じ
る」「やや課題を感じる」で72.9％であった（グラフ❸）。協
力的であると感じている採用担当者も、協力を仰ぐ際には
少なからず課題を感じていることがうかがえる。
　次に、現場が新卒採用に「協力的である」群と「協力的で

７割の人事が他部署の
新卒採用への協力に課題感

22.3

23.2

22.6

45.6

44.5

44.4

20.7

21.1

19.4

5.9

6.1

7.1

人事 人事現場とのコミュニケーションに不満を持っている
人事が約３割

現場の協力に関して課題を感じる人事は７割以上。
「協力的ではない」と感じる人事は約２割

❶ 採用担当者の他の部署とのコミュニケーションの満足度 ❷ 人事部以外（現場）の協力度合い

❸ 他部署への採用協力依頼時の課題感

※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答 ※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

社内における情報の
非公式な形での
やり取り

他部署との情報交換
の正確さ・自由度

緊急事態に柔軟に
対応できる
他部署との連携

■ とても満足している　■ 満足している　■ やや満足している　
■ やや不満である　■ 不満である　■ とても不満である

1.3

1.1

1.4

4.2

4.0

5.1

とても協力的である
6.7%

課題を感じる
14.8%

協力的である
33.0%

やや課題を感じる
58.1%

やや協力的である
40.4%

あまり協力的ではない
14.8%

あまり課題を感じない
24.9%

協力的ではない
3.8%

全く協力的ではない
1.4%

課題を感じない
2.2%

Part2 新卒採用の「曖昧な情報マッチング」を生み出す構造とは
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❸ 採用チームと現場との関わりの課題

ない」群で分け、入社前後の採用結果への満足度、採用チー
ムへの評価を集計したところ、現場が「協力的である（満足
している）」群の方がそうでない群に比べ、入社前の採用結
果への満足度では26.1ポイント、入社後の採用結果への満
足度では29.5ポイント、採用チームへの評価では47.1ポ
イント高い傾向が出た（グラフ❹）。現場の新卒採用協力に
満足している採用担当者の方が採用結果への満足度も高く、
採用チームへの社内からの評価を感じている。
　新卒採用計画人数に対する採用チームの平均人数に関す
る調査では、10人未満の採用計画数に対して約6名で対応
していることがわかる（グラフ❺）。採用チーム人数（人員
充足）に関しては、「非常に不足」（4.0％）、「不足」（9.1％）

「やや不足」（29.5％）と合わせて約4割が人員不足を感じて
いる。この状況において、マンパワーを確保するためには
現場とのコミュニケーション・対話を深め、いかに彼らか
ら協力を得られるかがポイントとなる。

人員不足で現場の情報をキャッチする余裕がない

他部署の現場は採用業務への社員派遣に抵抗

　新卒採用担当になって3年目、少人数で100人の新卒採用を
担当しています。採用規模が大きく配属先も幅広いため、部門に
よって会社が異なるくらい雰囲気が違いますが、現場と密にコミュ
ニケーションをとる余裕がないので、細部までは把握できず、現場
のニーズに合わない人材配属になることも。入社後教育は別チー
ムが担当しているので、活躍状況を追う余裕もありません。

　説明会や面接のたびに現場担当者の派遣を依頼するのですが、
部門長は派遣する自部門の社員の人数を隣のライバル部門と比
較し、その差を気にしてなかなかこちらの依頼通りにいきません。
活躍する若手を毎回派遣してもらうと現場の成績に影響する可能
性もあり気が引けますが、各部門に社員派遣の成果や採用の重
要性を説明し、交渉を重ねています。

業種：IT　従業員規模：5000人企業データ

業種：製造業　従業員規模：5000人企業データ

51.9

49.8

32.3

78.0

79.3

79.4

人事 現場が新卒採用に協力的である群は採用結果
への満足度が高く、評価されていると感じている

❹ 現場の協力度合い別の「採用満足度」「採用チームへの評価」
※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答
※各項目の数値はア～ウにおける「満足している・計」「あてはまる・計」の割合

ݱ
場
が
新
卒
採
用
に

ủ
ڠ
力
的
で
͋
る
Ứ܈

ア：入社前の
　　満足度

イ：入社後の
　　満足度

ウ：採用チーム
　　への評価

ݱ
場
が
新
卒
採
用
に

ủ
ڠ
力
的
で
は
な
い
Ứ܈

ア：入社前の
　　満足度

イ：入社後の
　　満足度

ウ：採用チーム
　　への評価

人事 約４割が採用チームの人員不足を感じている

❺ 新卒採用計画人数に対する採用担当者数
※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

6.3

14.7

18.2

42.4

新卒採用計画
人数

（2021年4月入社）

1～9名

10～49名

50～99名

100名以上

❻ 新卒採用チームの人員充足度

やや多い 6.3%

非常に多い 1.2%

適切 47.8%

多い 2.1%

非常に不足
4.0%

不足
9.1%

やや不足
29.5%

新卒採用チーム人数
■ ■ ア：新卒入社者の入社前の採用結果への満足度（応募者の質、採用充足、内定辞退率）
■ ■ イ：新卒入社者の入社後の採用結果への満足度（定着率、入社後の活躍）　
■ ■ ウ：新卒採用チームの取り組みや成果・貢献は経営や他の部署の従業員から評価されている

※社内対話に関するさらなる考察はPart3を参考にされたい

*満足している（あてはまる）・計：非常に満足（あてはまる）／満足（あてはまる） ／やや満足（あてはまる）
 の計
*「協力的である」群・計：とても協力的である／協力的である／やや協力的であるの計
 「協力的ではない」群・計：全く協力できてはない／協力的ではない／あまり協力的ではないの計
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❹ 採用チームの業務目標・ミッション、評価の仕組み
業務目標・ミッション、評価の仕組みの実態は？

　「採用チームの情報収集状況」と「情報開示状況」の関係
性において、「採用チームの業務目標・ミッション」が情報収
集状況に影響を与えることが示された（P13図❹）。
　新卒採用業務は新卒入社者の募集・選考・内定出し・入社
後フォローと多岐にわたる。多くの場合、新卒入社者が配
属先で力を発揮・活躍するまで時間を要する上、仕事や人
材そのものの測定の難しさもあり、業務の結果や価値を評
価する難易度が高いという特性がある。採用チームへの社
内からの評価、彼らの目標やミッションはどのようになっ
ているのだろうか？
　採用チームの社内での評価状況を聞いたところ、「新卒採
用チームの取り組みや成果・貢献は経営や他の部署の従業
員から評価されている」について「非常にあてはまる」が5.2
％、「あてはまる」が22.0％であった。「新卒採用チームの業

務目標・ミッションは経営や他の部署の従業員に理解・賛
同されている」については、「非常にあてはまる」が6.3％、「あ
てはまる」が19.2％であった（グラフ❶）。社内からの評価・
賛同は、現場との関わりとも相関関係があり、評価・賛同
があることが現場の協力の得られやすさを生み、情報収集
状況の向上につながる。
　次にミッションについて、人事採用担当者へ「自社の人
事戦略が明確であるまたは共有されている」について質問
したところ「全くあてはまらない」（2.5%）、「あてはまらな

い」（6.7％）、「あまりあてはまらない」（23.4％）と「あてはま
らない」計が約3割、「自社の人事戦略上のミッションと自
分の業務上の目標がリンクしている」については「全くあて
はまらない」（2.2%）、「あてはまらない」（6.2％）「あまりあ
てはまらない」（22.5％）と「あてはまらない」計が約3割と
なった（グラフ❷）。企業組織においては経営戦略、人材戦
略、各自ミッションの一貫性が重要であるが、採用担当者

責任所在の明確化が採用の質を向上させる

22.0

21.0

19.2

18.6

5.2

6.0

6.3

7.2

42.7

40.4

45.3

43.2

22.0

23.4

22.7

22.5

5.9

6.7

4.8

6.2

人事

人事

新卒採用チームの社内から評価されているかに対し「非常にあてはまる」「あてはまる」計が約３割、
「ややあてはまる」が約４割、「あてはまらない・計」が約３割

人事戦略が明確か、共有されているかに対し「非常にあてはまる」「あてはまる」計が約３割、
「ややあてはまる」が約４割、「あてはまらない・計」が約３割

❶ 採用チームへの社内評価

❷ 人材戦略・採用戦略と担当業務の関係

※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

新卒採用チームの取り組みや成果・貢献は経営や
他の部署の従業員から評価されている

新卒採用チームの業務目標・ミッションは経営や他の
部署の従業員に理解・賛同されている

人事戦略が明確であるまたは共有されている

人事戦略上のミッションと自分の業務上の目標が
リンクしている

■ 非常にあてはまる　■ あてはまる　■ ややあてはまる　■ あまりあてはまらない　■ あてはまらない　■ 全くあてはまらない

■ 非常にあてはまる　■ あてはまる　■ ややあてはまる　■ あまりあてはまらない　■ あてはまらない　■ 全くあてはまらない

2.2

2.5

1.7

2.2

Part2 新卒採用の「曖昧な情報マッチング」を生み出す構造とは
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❹ 採用チームの業務目標・ミッション、評価の仕組み

へのインタビューでは「経営・人事部長・コンサルタントで
人事戦略を作成しており、採用チームにはなかなか情報が
下りてこない」など、経営戦略、人事戦略と採用チームの動
きが必ずしも一致していない例も聞かれた。
　さらに、新卒採用に関する会社の責任所在の明確性につ
いて、「採用人数目標」「人材の育成と活躍目標」「人材の定着
目標」の各項目で「あてはまらない」計（「全くあてはまらな
い／あてはまらない／あまりあてはまらない」の合計）が約
3割となっている（グラフ❸）。人材戦略と採用業務が紐づ
けられ、明確な責任所在のもと評価がなされ、改善される
PDCAが回らないと、採用の質は向上しない。
　また「採用人数」と「入社後定着・活躍」の目標について、
どちらも約6割が「チームの評価に直接的に関係していな
い」結果となった（グラフ❹❺）。人事採用担当者へのイン
タビューでは「質的な目標はなく、採用人数の目標は例年
100人くらいと言われており、多少前後しても評価には反

映されない」「採用人数目標はあったが、新卒採用が難しけ
れば中途で採ればよいという考えであまり気にされない」
など、新卒採用の目的や目標が曖昧である例が聞かれた。
また、「会社は必要な人数を採用して当たり前だと思ってい
るので評価などしてくれない」など、経営や現場が採用チ
ームの業務へ関心や評価を示していない様子も聞かれた。
　人材が確保され定着し活躍することで、現場が採用の価
値や重要度を実感し、採用チームへの評価につながること
が望ましい。しかし人材獲得、入社後の定着・活躍に関し
て会社としての責任の所在が曖昧だと、採用チームと現場
との間で責任の押し付け合いやコミュニケーション不全が
起こる可能性がある。そして、新卒採用の質が向上しない
ばかりか、ミスマッチや離職の問題がつきまとう状態も考
えられ、採用の本質的な課題が捉えられない要因にもなる
だろう。採用から定着・活躍ための一気通貫した社内コミ
ュニケーション体制と責任の所在の明確化が重要である。

23.2

20.6

21.3

6.5

8.2

7.9

38.1

39.1

38.3

21.8

21.9

22.5

7.2

7.1

6.8

人事

人事

新卒採用の人数、人材育成と活躍、人材の定着について会社の責任が明確でないと回答が３割超

採用チームの目標・ミッションに対し、６割以上が「評価には関係していない」

❸ 新卒採用に関する会社の責任所在

❹ 採用人数に対する目標と評価

※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

*「目標明確性と個人評価へのリンク」のうち「目標明確性」について抜粋

※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

「新卒採用人数」の目標に対して、会社として責任の
所在は明確である

「新卒採用人材の育成と活躍」の目標に対して、
会社として責任の所在は明確である

「新卒採用人材の定着」の目標に対して、会社として
責任の所在は明確である

■ 非常にあてはまる　■ あてはまる　■ ややあてはまる　■ あまりあてはまらない　■ あてはまらない　■ 全くあてはまらない

3.3

3.1

3.2

※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

❺ 入社後定着・活躍に対する目標と評価

採用人数に対する目標／
ミッションがあり、採用チーム
への評価に関係している

39.4%

入社後の定着や活躍状況
に対する目標／ミッションが
あり、採用チームへの評価
に関係している

36.8%

採用人数に対する目標／
ミッションはあるが、採用チーム
への評価には関係していない

42.8%

入社後の定着や活躍状況
に対する目標／ミッションは
あるが、採用チームへの
評価には関係していない

44.1%

採用人数に対する目標／
ミッションがなく、採用
チームへの評価にも
関係していない

17.8%

入社後の定着や活躍
状況に対する目標／
ミッションがなく、採用
チームへの評価にも
関係していない

19.1%

19



0 0 20 40 60 8020 40 60 80 100 100
（％） （％）

❺ 従来の考え方のアップデートと学ぶ姿勢
採用の質を高める学び直しとは？

　「採用チームの情報収集状況」と「情報開示状況」の関係
性について、調査では時代や業界・市場の要請に合わせ従
来の考え方や信念を見直したり、（有効でなくなった）仕事
の進め方を変えたりしたかどうかが、情報収集状況に影響
していることが示された（P13図❹）。
　時代や業界・市場に合わせ従来のやり方を変えたかにつ
いて「組織を取り巻く外部環境についての考え方や信念」

「学生のニーズについての考え方や信念」「仕事の手続きや
方法」「情報の収集・共有の方法」「職務遂行のためのツール

（情報機器やソフト等）」「意思決定のプロセスや方法」の6
項目に対して聞いたところ、各項目とも「大きく変えた」「あ
る程度変えた」の計が約半数であった（グラフ❶）。
　概して新卒採用は入社後教育を前提としたポンシャル採
用のため、「曖昧な情報マッチング」の側面がある。面接の

場では、従来KKDと呼ばれる属人的な手法で人に対する見
極めが行われているケースも多かった。そこで「面接担当
者の属人的な判断による合否判定」について聞いたところ、

「非常にあてはまる」（8.8％）、「あてはまる」（20.2％）、「やや
あてはまる」（28.9％）と約6割が、面接では属人的判断によ
って人材の見極めがなされると回答した（グラフ❷）。環境
変化に合わせた採用プロセスの変化、エビデンスベースド

（『就職白書2021』P32参照）な採用プロセスの実行が全体
としてはまだ進んでいないことがうかがえる。新卒採用は
1年に1サイクルで、改善のための検証機会が極めて少な
いからこそ、環境変化を捉えた学び直しが重要である。
　新卒採用は企業と学生双方が主観的な相性におけるすり
合わせを行うフィーリングのマッチングと言われる（※）。
新卒採用は、募集段階で情報によって条件の一致を確かめ
る期待のマッチングや、学生が持っている能力と企業が必
要とする能力を合わせていく能力のマッチングが難しく、

事実に基づき環境の変化に合わせて学び直す

42.1
20.2

17.8

25.8

20.0

28.9

35.7

36.0

38.9

41.5

43.2

41.6

39.6

39.4

41.5
23.9

24.6

17.7

20.9

38.2

36.6

37.4

36.9

38.3

7.9
9.8

9.3

4.6

6.7

9.5

10.0

10.5

11.9

13.1

6.7
8.8

5.3

9.9

6.0

9.0

8.2

8.7

9.3

7.1

人事 人事時代や業界・市場の要請に合わせ、
約半数が従来の考え方・手法を変えている 面接での属人的な合否判定は約6割

❶ 時代・市場の変化に合わせた自身の行動変化 ❷ 面接の判断基準
※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答 ※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

組織を取り巻く外部
環境についての
考え方や信念

応募者（学生）の
ニーズについての
考え方や信念

仕事の手続きや
方法

情報の収集・共有
の方法

職務遂行のための
ツール（情報機器や
ソフト等）

意思決定の
プロセスや方法

面接担当者の
属人的な判断に
よって合否判定
されている

選考合否の判断
基準となる質問や
観点が体系的に
整理されている

選考合否の
判断を複眼で
確認する機会が
ある

選考合否の
精度は正確
であると思う

■ 大きく変えた　■ ある程度変えた　■ どちらともいえない　
■ あまり変えていない　■ 全く変えていない

■ 非常にあてはまる　■ あてはまる　■ ややあてはまる　■ あまりあてはまらない
■ あてはまらない　■ 全くあてはまらない　■ わからない

1.7
3.5

3.9

3.9

5.3

4.9

3.5

2.0

2.2

1.8

2.0

1.8

2.3

2.1

Part2 新卒採用の「曖昧な情報マッチング」を生み出す構造とは

20



新
卒
採
用
の「
曖
昧
な
情
報
マ
ッ
チ
ン
グ
」を

生
み
出
す
構
造
と
は

相
互
理
解
を
深
め
る
情
報
開
示
は
、

学
生
に
何
を
も
た
ら
す
か
？

Part

Part

Part

Part

1

2

3

4

時
代
が
求
め
る
人
的
資
本
経
営
と
情
報
開
示

採
用
成
功
の
た
め
の
自
己
省
察
と

情
報
開
示
の
足
掛
か
り

0

0

20

10

40

20

60

30

80

40

100

50

（％）

（％）

❺ 従来の考え方のアップデートと学ぶ姿勢

職務要件のマッチングも難しい。企業と社員の関係が長期
にわたることが多い雇用の中では、こうしたフィーリング
でのマッチングの重要性も確かに頷ける。しかし、フィー
リングのマッチングは採用コミュニケーションの中で接点
を持った、限られた社員の人柄などに基づくことを考える
と、それだけでは入社後のギャップにつながる危険性があ
る。学生の就活を早く終えたい（約３割の学生が就職活動
の終了理由で「できるだけ早く内定を取得し、就職活動を
やめたかったから」と回答。『就職白書2022』）という意識も
相まって、限られた時間かつ情報開示がしにくい構造の中、
フィーリングに依拠しやすい、曖昧な情報でもマッチング
してしまう構造にあることは受け止める必要がある。
　この「曖昧さ」の象徴的な例として、人材要件（求める要
素を言語化したもの）が共通言語化されていないことが挙
げられる。人材要件は仕事と組織にフィットするかを判断

する尺度の定義であり、判断の基準である。「求める人材要
件を社内で共通言語化している」について質問したところ、

「非常にあてはまる」（7.7％）、「あてはまる」（20.6％）であっ
た（グラフ❸）。希望する人材が採用できない場合の人材要
件緩和については「よく起こる」（7.9%）、「たまに起こる」

（50.4％）であった。これらを踏まえ、仕事や組織文化の実
態を反映した解像度の高い要件を言語化することが重要で
あり、そのためには深い自社の自己省察が必要となる。
　採用担当者は潜在的な課題として「応募者数の確保の難
易度上昇」「内定辞退の増加」「内定出し候補者の確保の難易
度上昇」などを挙げている（グラフ❹）。インタビューでは

「課題感を持ちつつも、今までのやり方を捨てられず、毎年
同じことを繰り返す」という声も聞こえる。中長期的な課
題に対応していくためにも、学び直し、常に事実を基に採
用の改善を繰り返していくことが求められる。

人事

人事

人材要件を共通言語化しているかに対し
「非常にあてはまる」「あてはまる」が28.3％

現在起こっていないが、潜在的な課題として「応募者数
確保の難易度上昇」「内定辞退の増加」を懸念

❸ 求める人材要件を社内で共通言語化している

❹ 新卒採用における潜在課題・問題意識

※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

※新卒採用担当者（回答全体）／複数回答

自社が求める人材要件
を社内で共通言語化
している

応募者数の確保の
難易度上昇

内定辞退の増加

内定出し候補者の
確保の難易度上昇

採用コスト（※）の増加

採用業務に
かかる時間の増加
新卒入社者の
離職率の上昇
新卒入社者のうち
活躍する人材の減少

あてはまるものはない

■ 非常にあてはまる　■ あてはまる　■ ややあてはまる　
■ あまりあてはまらない　■ あてはまらない　■ 全くあてはまらない

人事の人柄で入社を決めた

● IT企業内定　経営学部

　職種を絞らず、説明会に参加しては応募しましたが、
どの企業も総じて仕事のイメージが持てず、具体的に
どんな学生に来て欲しいのかわかりませんでした。採
用面接でも、仕事の内容や会社の実態に関してあま
りわからず、「この会社で働きたい」と強く思う要素がな
いまま、複数の選考を進みました。今の会社は、人
事担当者が自分のキャリアについて真摯に話を聞い
てくれ、考え方を肯定してくれたことが決め手でした。
しかし、内定後に現場社員と話すと人事の方のイメー
ジとは異なっており、今は少し不安を感じています。

※求人広告費、人材紹介費、説明会などの会場費、採用ツール制作費など主に外部に支払う経費

5.8 4.27.7 20.6

44.1

36.7

34.7

30.2

29.2

28.3

24.9

11.2

41.5 20.1

※著書『採用学』において服部泰宏氏は、アメリカの産業組織心理学者ジョン・ワナウスが指摘する個人と会社の相互間で求めるものと提供するものをマッチングさせる「期待のマッチング」、
求職者が持っている能力と企業が必要とする能力とのマッチングを指す「能力のマッチング」以外に、日本独自のマッチングとして求職者と採用担当者が主観的な相性におけるすり合わせを
行う「フィーリングのマッチング」があると指摘している。

実は「体育会系」でなくてもよかった要件

　現場の人材要件が年によって変わることがあり、あ
る年は「体育会系」の学生と言われました。実際に選
考過程で現場担当者のジャッジを見ていると、個人よ
りもチーム競技経験者がフィットすること、吹奏楽など
チームの中で自分の役割を見つけて力を発揮した経
験があれば「体育会系」でなくても基準に合うことがわ
かりました。現場担当者によると、活躍している社員
が体育会系出身だったことが背景にあったようですが、
多様な意味を包括する言葉では現場と採用チームの
認識が一致しないため、細かく共通言語化する必要
があると感じています。

業種：製造業　従業員規模：100人企業データ
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❻ 経営との関わり
採用成功している傾向が強い企業の経営の関わり方とは？

　採用チームの経営との関わりは情報収集状況に影響して
いたことが示された（P13 図❹）。採用担当者へ採用に関
する経営との関わりについて聞いたところ、「採用チームか
ら専門的な提案・発言をすることができる」のは「非常にあ
てはまる」（8.9％）、「あてはまる」（26.3％）、「採用チームの
提案・意見を受け入れる姿勢がある」のは「非常にあてはま
る」（9.3％）、「あてはまる」（24.1％）と、約3割が経営と採用
チームの意見交換を積極的に交わしている回答であった。
また、「会社の経営陣は採用チームが抱えている問題に関心
を示している」に対して「非常にあてはまる」（7.9％）「あて
はまる」（23.8％）であった（グラフ❶）。これは約7割の経
営陣が、採用チームへの関心が薄いもしくは強くないこと
を示している。経営陣が新卒採用を経営戦略上重要なもの

としてみなしていれば、必然的に現場の協力、評価の仕組
み、学び直しからの採用の改善が容易になるだろう。
　次に、経営の新卒採用への捉え方について、学生や人材
への意識に関する4つの質問を実施（グラフ❷）。【A】【B】の
2群に分け、それぞれ新卒入社者の入社前後の採用結果へ
の満足度、採用チームへの評価（3項目）を確認した。「人材
の捉え方」に関しては、【A】群「人材を価値の源泉と捉えて
いる」が【B】群「人材を管理の対象と捉えている」よりも、「入
社前（充足など）、入社後（定着・活躍など）の採用結果への
満足度」、「新卒採用チームへの社内からの評価」についてそ
れぞれ約20ポイント高い。「学生への姿勢」については【A】
群「就職活動生に対して対等（謙虚）」が【B】群「就職活動生
に対して上からの目線」より、同3項目について約15ポイ
ント高い。「新卒採用の捉え方」では【A】群「採用者のうち一
定数は新卒採用で補うべき」が【B】群「中途採用・業務委託
等で補えばよい」より、同3項目について約15ポイント高

経営の採用への関わり方が新卒入社者の
活躍に影響
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人事

人事

採用チームから経営陣への提案・発言可否について「非常にあてはまる」「あてはまる」が35.2％、
経営陣が採用チームの問題へ関心を寄せているかについて「非常にあてはまる」「あてはまる」が31.7％

経営が新卒採用の実態を理解・重視し、人材への価値を捉え、就職活動生へ対等に接しているほど、
新卒採用チームにおいて採用結果への満足度・採用チームへの評価が高い

❶ 経営との関わりの状況

❷ 経営の人材や新卒採用への捉え方および採用市場の実態把握と「採用満足度」「採用チームへの評価」

※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答
※各項目の数値はア～ウにおける「満足している・計」「あてはまる・計」の割合
※「A群・計」：Aに近い／どちらかといえばAに近い　【B群・計】：Bに近い／どちらかといえばBに近い

採用チームから専門的な提案・発言をすることができる

採用チームの提案・意見を受け入れる姿勢がある

会社の経営陣から採用チームへの発信は
明確で簡潔である
会社の経営陣は採用チームが抱えている問題に
関心を示している
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源泉と捉えている

【B】人材を管理の
対象と捉えている
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【A】就職活動生に
対して対等（謙虚）

【B】 就職活動生に
対して上からの目線
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【A】新卒採用重視
採用者のうち一定数は新卒
採用で補うべき

【B】新卒採用非重視
中途採用・
業務委託等で補えばよい
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【A】採用市場の実態を
的確に理解

【B】採用市場の実態から
ずれている

■ 非常にあてはまる　■ あてはまる　■ ややあてはまる　■ あまりあてはまらない　■ あてはまらない　■ 全くあてはまらない

2.2

2.3

3.4

3.8

■ ■ ア：新卒入社者の入社前の採用結果への満足度（応募者の質、採用充足、内定辞退率）
■ ■ イ：新卒入社者の入社後の採用結果への満足度（定着率、入社後の活躍）　
■ ■ ウ：新卒採用チームの取り組みや成果・貢献は経営や他の部署の従業員から評価されている

Part2 新卒採用の「曖昧な情報マッチング」を生み出す構造とは
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❻ 経営との関わり

い。「採用市場の実態把握」については、【A】群「採用市場の
実態を的確に理解」が【B】群「採用市場の実態からずれてい
る」より、同3項目について約20～30ポイント高い結果と
なった。人材を価値の源泉と捉え、新卒採用を重視し、就
職活動生に対して対等（謙虚）で、採用市場の実態を的確に
理解している経営陣の方が、採用担当者は応募者の質・採
用充足・内定辞退率・定着率・入社後の活躍に満足し、採用
チームは評価されていると感じていることがうかがえる。
　また、社内教育の仕組み・制度と採用チームの満足度の
関係について着目し、社内の教育制度の充実度を「長期的
なキャリアプランを踏まえた教育の仕組みや制度がある」

「入社3年目くらいまで短期的な教育の仕組み・制度があ
る」「教育の仕組みや制度はない」の3段階に分けて、同様に
それぞれ入社前後の採用結果への満足度、採用チームへの
評価を集計した（グラフ❸）。その結果、「長期的なキャリア
プランを踏まえた教育の仕組みや制度がある」群の方が「入

社3年目くらいまで短期的な教育の仕組みや制度がある」、
「制度がない」群より、入社前・後の採用結果への満足度、
新卒採用チームへの評価の各項目において、満足度が高く、
評価されていると感じる割合が高い傾向を示した。
　経営が「人材を管理の対象として捉えている」と感じてい
た採用担当者へのインタビューでは、「就業日は昼休みであ
ろうと社外へ一切出ることができないルールがある。その
背景には、社員は必ず悪いことをするものだ（だから監視
する必要がある）と経営は思っている」などがあった。学生
は企業との接点におけるコミュニケーションの中で、その
会社が人材をどのように捉えているか、育成してくれるの
か、自身の価値を高めてくれるのかを鋭く感じ取り、シビ
アに評価している。経営や会社全体が人的資本への意識を
変えていけるかどうかが、学生の入社への動機付け、入社
後の定着・活躍、最終的には採用チームへの評価にも関わ
っていると考えられる。

人材育成の土壌がなく一方的な採用面接

採用市場の動向を把握しておらず現状を理解できない

　ＩＴ企業の新卒採用の業務を担当して2年目です。現場では人
材育成する余裕がなく、即戦力となりやすい人を採用しています。
一次面接を担当する人事は二次面接の現場担当者の要望に合
うよう、ヒアリングのみの面接となり、会社のリアルな情報を伝える
機会はほぼありません。採用目標は例年10名ですが、経営は現
場の基準を満たす学生でなければ採用しなくてもいいと考えていま
す。人材不足の部署は中途採用や業務委託で補っていますが離
職者は年々増えており、このままではまずいと思います。「育てる必
要がある人材は不要」「採用してあげている」と、会社としての上か
ら目線を感じます。それもあってか、内定後の辞退は多いです。

　採用面接時の経営層や他部署の人を見ていると、現代の学生
への適切な認識・理解がなく、「活躍しそうな学生」のイメージが15
年前ぐらいから止まっていると感じます。経営層が採用面接で低
い評価を出す学生が、ほかの企業で内定が出ていると伝えると、

「なぜあんな子が」と驚きを隠せないようです。実際、経営陣の描く
社員像とは異なる学生でも、入社して研修を受けたら的確にコミュ
ニケーションを取って正確な仕事をしており、「人材は育てる時代」
だと伝えていますが納得してくれません。面接では複数の社員がオ
ブザーバーとして、ただ「確認したい」という理由で参加しており、
注力すべき点にズレを感じます。

業種：ＩＴ　従業員規模：300人企業データ

業種：製造業　従業員規模：100人企業データ

■ ■ ■ ア：新卒入社者の入社前の採用結果への満足度（応募者の質、採用充足、内定辞退率）
■ ■ ■ イ：新卒入社者の入社後の採用結果への満足度（定着率、入社後の活躍）　
■ ■ ■ ウ：新卒採用チームの取り組みや成果・貢献は経営や他の部署の従業員から評価されている
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83.7

72.4

50.0

人事 社内で長期的教育の仕組みがあるほど採用結果
への満足度・採用チームへの評価が高い

❸ 教育制度の充実度と「採用満足度」「採用チームへの評価」
※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答
※各項目の数値はア～ウにおける「満足している・計」「あてはまる・計」の割合

❷、❸満足（あてはまる）・計：非常に満足（あてはまる）／満足（あてはまる） ／やや満足（あてはまる）
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　　への評価

23



0

0

0

0

20

20

20

20

40

40

40

40

60

60

60

60

80

80

80

80

0 20 40 60 80

100

100

100

100

100

（％）

（％）

（％）

（％）

（％）

　学生との相互理解などの「選考時のコミュニケーション」
は総合的な採用満足度に影響していた（P12❷）。そして相
互理解を促進するための企業の情報開示状況に影響してい
る要素は情報収集状況であった（P13❹）。情報収集状況に
は、「経営との関わり」や「現場との関わり」などが影響して
おり（P13❹）、学生への情報開示に必要な情報を得るため
には、「どのような人材が必要なのか」「どうしたら活躍人材
を獲得できるのか」という問いのもと、人的資本に対する
目的意識・課題意識を組織全体として共有していくことが
؊要であり、経営陣や他部署との連携はܽかせない。『就職
白書2021』終ষでも、経営陣と現場をつなぐハブとなって、
双方に対話や議論を仕ֻけていくことこそが、採用担当者
の໋࢖と結んだ（『就職白書2021』P44）。
　他部署との関わりを、「非公式な情報交換」「情報交換の正

確さと自由度」として、その状況に満足している群として
いない群に分けて、主体性、採用チームの評価、採用準備
状況をみたのがグラフ❶❷❸だ。グラフ❶❷は、他部署と
のかかわりに満足している群の方が、それ以外の群よりも
主体的に採用業務に取り組めており、社内で評価されてい
ると感じていることを示している。また、グラフ❸で示さ
れているように、満足している群の方が、それ以外の群よ
りも採用準備に取り組んでいる割合が高く、他部署との活
発な対話が、採用戦略の策定や人材要件定義・採用基準の
共通言語化などの採用準備の充実をਪ進すると考えられる。
　社内での対話が良い採用につながると考える採用担当者
は88.5％と、全体の約̕割に上っており（グラフ❹）、採用
担当者自身も社内対話の重要性を認識している。
　採用チームが中心となって対話を実ફし、採用変ֵ、ͻ
いては社内の人材戦略の在り方の変ֵを実現したP26、 
P27の2社の事例を参考にされたい。

❶ 現場との関わりや社内対࿩から࢝める採用準備

対࿩を通じて組৫શ体を動かしαϙートをಘる

経営や現場との対࿩を通じて採用を成功にಋくには？

93.2 81.7

80.4

80.2

40.2

40.9

79.4

78.8

42.9

44.7

80.5

80.8

41.6

40.9

82.293.1

74.3 37.0

74.6 35.6

❹ 社内対࿩が૿える͜ とがよりྑい採用にͭながると౴えた
　 採用担当者のׂ合

1.5%
そう思わない

人事

人事人事

人事
「社内対࿩が採用に޷影響」と
考える人事採用担当者が約̕割

社内対࿩に満足な群の方が れͦ以֎の群より
社内で評価されていると感じる割合が高い

社内対࿩に満足な群の方が れͦ以֎の群より
ओ体的に業務に取り組めている割合が高い

社内対࿩に満足な群の方が れͦ以֎の群より
採用準備に取り組んでいる割合が高い

ややそう思う
38.2%

あまりそう思わない
9.3%

そう思う 36.0%

非常にそう思う
14.3%

全くそう思わない0.6%

❶ 他組৫とのコミュニケーション満足度別の採用担当者のओ体性

❸ 他組৫とのコミュニケーション満足度別の採用準備状況

❷ 他組৫とのコミュニケーション満足度別採用チームの社内評価
※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答
※各項目の数値はओ体的に取り組めているかの問いに対する回答にお る͚「あてはまる・計」の割合

※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答
※各項目の数値は֤採用準備状況にお る͚「あてはまる・計」の割合

※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答

※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答
※各項目の数値は採用チームの評価に対する回答にお る͚「評価されている・計」の割合

他部署との非ެࣜな情報ަ׵に
満足している
他部署との非ެࣜな情報ަ׵に
満足していない

他部署との非ެࣜな情報ަ׵に
満足している
他部署との非ެࣜな情報ަ׵に
満足していない

他部署との情報ަ׵のਖ਼確さと
ࣗ由度に満足している
他部署との情報ަ׵のਖ਼確さと
ࣗ由度に満足していない

他部署との情報ަ׵のਖ਼確さと
ࣗ由度に満足している
他部署との情報ަ׵のਖ਼確さと
ࣗ由度に満足していない

他部署との非ެࣜな情報ަ׵に
満足している

他部署との非ެࣜな情報ަ׵に
満足していない

他部署との情報ަ׵のਖ਼確さと
ࣗ由度に満足している

他部署との情報ަ׵のਖ਼確さと
ࣗ由度に満足していない

■ ■ 経営戦略に基づいた採用戦略を策定している　■ ■ 自社が求める人材要件を社内で共通言語化
している　■ ■ 自社のカルチャーを踏まえ、採用戦略や人材要件、選抜基準等について議論している

＊❶～❸「満足している企業群」：非常に満足している／満足している／やや満足している　
「不満な企業群」：非常に不満である／不満である／やや不満である

Part3 採用੒ޭのための自ݾল࡯と情報開示の足ֻ͔り
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　各部署でどのような仕事がなされていて、現在どのような状
況にあり、どのような人材を求めているかを知ることは、採用担
当者にとって非常に重要なミッションです。かつては、同期入
社同࢜のネットワークがあり、同期会などを通じてお互いの仕事
を知る機会も少なく有りませんでした。また、中খ企業であれば、
ジョブローテーションによって、現場経験のある社員が採用業
務を担当するケースも௝しくなかったでしΐう。ところが今は、ス
ペシャリストཆ成に଩を切る企業が多く、社内のさま͟ まな職種
に精通するジェネラリストは育ちにくい時代です。だからこそ採
用担当者には、ઈえず現場とコミュニケーションを図ることで情
報をアップデートしながら、学生とのʠՍけڮʡとなって採用全体
をデザインしていくことが求められます。
　しかし、それは単に、現場の情報を学生にʠデリバリーʡするこ
とを指しているのではありません。選考の場で学生と接したとき
に、リアリティをもって「この学生はあの部署で活躍できそうだ」
とイメージできるレベルに達していることを意味しています。業務
内容に精通している方がより解像度高く人材の見極めができる
という文຺では、現場の社員が直接、求職者を採用する中途
採用のようなやり方も考えられますが、新卒採用においては、
採用担当者にしかできないことがあります。
　まず、採用担当者は多くの学生に会うことで、若者たちの適
性を見極める目がཆわれています。また、現場の社員の場合、

「今、うちの職場にはこういう人材が必要だから」と、短期的な
適応を目的とした視点にؕりがちですが、採用担当者であれば、

「たしかにこの学生は今、この職場にはマッチしているが、いず
れ任せたいと考えているあの仕事についてはどうだろうか」といっ
た中長期的な視点に立つことができます。その強みを活かすた
めにも、採用担当者は、現場とのコミュニケーションを通じて情
報を뱌した上で、自らが見極める必要があるのです。

　ただし、どんなに現場に৯いࠐんで情報収集したとしても、
過信はې物。ӽえられないนがあることも認識すべきです。Ήし
ろ、「この会社について自分が知っているのは、ほんの一部でし
かない」という前提に立ち、だからこそよりසൟで密なコミュニケ
ーションを心がけることが求められます。
　多๩な現場から、たやすく協力が得られるとは限りません。し
かしそれでも「新卒採用のために時間をとってください」と೪り強
く働きかけて協力を引き出すことこそが、採用担当者の໋࢖な
のです。会社にマッチした学生を採用し、その学生が入社後に

現場で活躍することで、現場の社員たちの負担が軽減すれば、
それが「成ޭ体験」となり、採用担当者と現場双方、ͻいては
全社にとって8I/ʵ8I/な結果と確固たる信頼につながります。
もちろん成ޭ体験を積んで信頼を得ることは、一ே一༦に׎う
ものではありません。しかし、̎ ～３年で一定の成果は見えてくる
ものです。
　その成ޭ体験のために、採用担当者には、新卒社員が入社
後も職場で定着、活躍できているかどうかを追੻してフォローし
ていく姿勢が求められています。「入社後の育成や定着は、現
場の責任」などと線を引くのではなく、会社をધに見立てて「同
じધに৐る஥間をܴえ入れるのだから、օで育てよう」という意
識付けを行い、採用チーム、現場の双方が当事者意識のもと
に新卒採用に取り組Ήۭ気をৢ成したいものです。
　採用変ֵを成し遂げるには、経営側の関わりもܽかせません。
必ずしも全ての経営陣が、人材採用、人材活用の重要性を認
識しているわけではなく、サービスや製඼、事業戦略の方に経
営の力点をஔいている経営陣も௝しくありませんが、そんなとき
こそ、採用担当者が学生と経営陣との間に立ち、経営陣の言
語の「຋༁者」となって、会社が大事にしているバリューやミッシ
ョンをアピールする必要があります。経営陣の交代などによって
変化する可能性はあるにせよ、会社が重きをஔく企業理念は、
学生のࢤ向とのマッチングを行う上で、ޡ差の少ない重要なキ
ーとなり得るからです。さらに、企業理念や会社が目指す方向
性に共感した学生には、「このધ（会社）でؤுるぞʂ」という覚
は条件のすり合わせではない、よ「ޛ覚」が生まれます。このޛ
り本質的な意味でのマッチングにد与し、入社後の活躍や定
着につながることが期待できます。
　学生にこの「覚ޛ」を持たせるもうͻとつのフΝクターは、採
用担当者が会社に抱く「愛着」です。採用や選考のہ面ごとに
採用担当者からにじみ出る会社への愛着が有形ແ形に学生
に伝わるからこそ、「大変かもしれないけれど、このધでؤுって
みたい」という気持ちが育まれます。それは同時に、採用担当
者側の「この学生をધにܴえて育てよう」という覚ޛとセットとな
り、ある種、親子にもࣅた関係性を構ஙすることで、愛着が次
ੈ代へと受け౉されていくこともあるでしΐう。຋ってみると、採
用担当者自身の「愛着」は、現場をはじめとする、社内の関わり
合いの中で生まれ、ৢ成されます。そうした意味でも、採用が
現場や経営とのハブとなり、採用にしか果たせない役割を担う
ことには、大きな意味があるのです。

現場・経営とのかかわりで育ん ʠͩѪ着ʡが
学生の֮ޛをҾきग़し、活躍につながる

活躍Πϝーδとத長期的な視఺の૒方で学生を見ۃめる

企業理念への共感や採用担当者のѪ着が
学生の֮ޛを生Ή

PrPGJMF˔ਆށ大学大学Ӄ経営学研究Պത࢜課程後期課程マネジ
メント・システム専߈修了後、੩Ԭݝ立大学経営情報学部専任ߨ
。（新報社ࡁ౦༸経）などを経て現職。近著に『経営組織論』ࢣ

ਆށ大学大学Ӄ経営学研究Պ
経営学専߈　教त
ླ໦ ཽଠࢯ

❷ 他組৫とのコミュニケーション満足度別採用チームの社内評価
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採用活動での協ಇで「現場目ઢ」を֫ಘ。
情報開示に生かしてマッチングਫ਼度を向上

事業内容˔੩Ԭݝ඿দ市を本拠に自動ं部඼「Ϙールジョイント」
の開発、設計、製造、ൢചを行う「ソミックੴ઒」を軸として、機
ց部඼の製造・ൢചに携わるグループ会社をࡿ下に収める。

式会社ソミックマネージメントϗールディングスג
グローバル人事部　人ࡒ開発ࣨ　採用G 
グループリーμー
市઒ ༤Ұ࿠ࢯ

❶ 現場との関わりや社内対࿩ Β͔࢝める採用準備

経営や現場との対࿩を通じて採用を成功にಋくには？

　中期経営計画の発表を機に、新卒採用をؚめた採用全ൠ
についても変ֵをਪ進することとなった際、ࢲは、それまで採用
していた人材が஍ݩ੩Ԭ出身の人ばかりで、価値観もࣅ通っ
ていたことを問題視していました。このように均質的な人材を採
用し続けていると、今は大ৎ෉でも今後会社の持続可能性が
ҡ持できなくなるのではないかという危機感を抱いていたのです。
さらに、採用時の判断基準も属人的で曖昧な状態でした。そこ
で、多様な人材を採用する方向で人材要件の定義を一新しま
した。現場社員と共に人材要件を言語化していくために、「どん
な人がこれから必要か」「どんな人が活躍しているか」「組織とし
て何を成し遂げたいのか」「今の人材配ஔでそれができない理
由は何か」「中長期で採用した人にどんなやりがいをもってもら
いたいのか」といった問いに対する議論を、従来の基準の曖昧
さや人材要件のݹさを自覚してもらうことによる目線合わせから
始め、「それってこういうことですか」という言い換えを交えながら
問いを繰り返し、対話を重ねたのです。現場からは、「目の前の
仕事が回らないから」という理由で人員供څの要望が上がって
くることが多いのですが、その際も、「なぜその仕事が必要なの
か」というところから議論を深めることが、より本質的な課題解
決につながったように思います。
　とはいえ、これまでコスト࡟減のために必要最খ限の人員で
やりくりして極力採用を߇えていた現場に、「これまでと違うタイ
プの社員を採用しますよと」と言っても、「そんなことをして大ৎ෉
なのか？」とށ࿭うのもແ理はありません。そこで、ࢲたちは少し
でもこの方਑に理解を示してくれる現場社員を見つけ、味方に
つけて、新たな人材要件に即した採用を通じて現場の課題を
解決し、খさな成ޭ体験を積み重ねました。実際、これまでと違
うキャラクターの人材が入社してくることでポジティブな変化が
起きると、今までࣖを しିてくれなかった社員が、効果を認めてく
れるようになりました。
　また、ࢲの経験から言うと、採用の話は、「部門」同࢜では、
はずみません。ある程度、個人にブレイクμウンしたアプローチ
も必要でしΐう。そこで、ࢲたちは変ֵに対してফ極的な社員の
ところにもසൟにإを出すように心がけました。いきなり採用の
話を切り出すのではなく、「何かࠔっていることはないですか？」と
っていない現場などまずないし、一ࠔ。いに行くのです࢕用ޚ
定の立場にある人ほど、相ஊしたいことがあるはず。当社には
30～40にもٴぶ現場部門があるのですが、それぞれに採用担
当者を割り当て、定期的にإを出したところ、今では、現場の
方から声をかけてくれるようになりました。だからこそ、まずは、人
事が現場に仮説を持ってぶつけにいくこと。現場側が対話を通

じて気づきを得られれば、おのずと対話のྠは拡がっていきます。
　変ֵが実現できた背景として、自動ं業界全体が変ֵ期に
あることも大きいですね。これまでは取引先との関係性を構ங
する必要から、「安定ࢤ向」「協調性」に重きをஔいていましたが、
その対極にある「チャレンジ精ਆ」「主体性」といった価値観へ
のస換が求められていることは୭の眼にも明らかでした。こうし
た価値観のస換が、「チャレンジ精ਆ」「主体性」を備えた人材
を採用しようという新卒の採用方਑にも影響しています。

は、「୭を採用するか」という事に関しては、人事部門だけࢲ　
で׬結してはいけないと常々考えています。その意味では、現
場の社員を味方につけたことで、現場が採用の面接担当者と
して積極的に採用活動に協力してくれるようになったことも収֭
でした。特に有ӹだったのが、面接終了後に行う振り返り会議
です。現場社員と所感を共有し、すり合わせや情報交換を行う
ことで、ࢲたち採用チームも、現場に近い視点を得ることにつ
ながり、その視点が、人事採用チームのみで行う新卒採用の
面接の場面で、大いに役立ったのです。例えば、設計職ࢤ望
の学生と面ஊしたときに、「あなたのڵ味関心が向かっている先
を考えると、Ήしろ޻法を開発する生産技ज़職のほうが、やりた
いことが実現できそうだね」といった具合に、適切な情報開示や
ॿ言ができるようになります。これにより、職種イメージを持たな
い新卒の学生も納得して選考に進めるようになり、内定辞退率
も低く཈えられるようになりました。現場とཻ度高くコミュニケー
ションを重ねていたことが、学生へのマッチングの精度向上に
つながったと考えています。採用改ֵによって、当社の採用人
数は、新卒・中途合わせてこれまでの̓ 倍にまで伸びましたが、
離職者はごくわずか。これには、入り口でのマッチングの精度を
上げたことが作用しているのかもしれません。
　当社の場合、自動ं業界全体の大変ֵ期というタイミングも
あり、経営陣のコミットメントが極めて得やすかったことも、採用
変ֵの追い෩となりました。実際に、経営陣からは、年಄のѫ
などં々の機会を捉えて、業界全体の動きに目を向けようとࡰ
いう発信が全社員に対して行われ、ਵ時、施策が発表されてい
ました。外部環境の変化に対して経営陣が迅速にアクションを
起こしていることで、現場にも非常に説得力のある形で危機感
や本気度が伝わったように思います。

採用成功を重Ͷることで現場との৴པ関係をߏங

現場の採用目ઢを学生への情報開示に活用

Part3 採用੒ޭのための自ݾল࡯と情報開示の足ֻ͔り
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採用改ֵプϩδΣΫトチームで現場と協ಇ。
こまめな発৴やҙ識෇ で͚શ社の関心をש起
式会社大広ג

「人の成長がࡒ産」ਪ進ہ
人事チーム
ࢯཌྷ ࢁ∁

事業内容˔テレビ・新聞等のメディアにおける広告プランの立案・
実施、セールスプロモーション、マーケティング、パブリシティ、঎
ۭ間開発、ࠃ内外の各種イベントの企画運営等。

　当社の採用改ֵは、採用において戦略が十分に࿅られてい
ないという課題意識に୺を発するものでした。ࢲ自身、人事チ
ームに異動する前に現場の立場から面接担当者として新卒採
用にかかわった際、採用人数の目標を達成することに注力して
ばかりで、どのような学生を求めているのか、採用する学生を見
極める基準が明確でないと感じたものです。学生の評価が面
接担当者によって異なることが、ミスマッチにもつながっていま
した。
　その状況をଧ開するために結成されたのが、人事採用担当
と、現場の社員から成る採用改ֵプロジェクトチーム。全社で
取り組Ήという意味合いから、現場の社員には、自分から手を
挙げる形で参加してもらいました。採用にかかわった現場社員
の中には、かつてのࢲのように採用のあり方に課題を感じてい
る社員が少なくなく、採用に課題意識やڵ味を持つ社員に声を
かけると、10人以上が集まりました。4～5年目くらいの若手か
ら、15年目くらいのベテランがଗったことから、上司部下、先輩
後輩といった上下関係なく、対等に対話することを心がけました。
　チームでまず話し合ったのは、当社が新入社員に求めるもの
は何か、ということ。メンバー全員が意見を出し合えるように、ワ
ークショップ形式で作業を通じてブレストする方法などもࢼしまし
た。例えば、この会社において大事だと考える価値観を1人10
個ずつ持ちدり、それを分ྨする方法などに取り組みました。
全員が考えを出し切ったのかを確認し、出し࿙らしがないように
気をつけました。
　このとき、意見を集約して意思を౷合するのは人事採用担
当者という具合に、役割分担は明確にしました。人事採用担
当者は、フΝシリテーター的にօの意見を集めると同時に、最
終的な決断を下す役割の྆方を果たす必要がありました。
　プロジェクトチームでの議論を通じて、もはや企業が上から目
線で学生を選ぶ時代ではないこと、能力の優ྼではなく、当社
と学生の価値観のマッチングこそが重要だという結論に至りまし
た。こうした認識は、すでにチームメンバーに共通した感覚とし
てありましたが、議論によってそれがຏかれ、明確に言語化され
ていったのです。当社の価値観を学生に伝える手段を議論した
຤にたどり着いたのが、参加者の自然発生的な役割分担のも
とに成立する「キャンプ」という概念でした。この会社では、フラ
ットな関係性のもとに、新入社員からベテランまで、全社員が
当事者意識のもとに100パーセントの力を発揮することで、チ
ームとして良いものを作っていきますよ、と伝えたのです。
　「当社の価値観に共感してくれる学生」という人材要件を定
めてからは、それを選考にかかわる社員に伝えて、価値観への

共感を見極めてもらう必要があります。そのため、面接担当者
を務める社員向けのオリエンテーションで、なぜこうした基準や
指標を定めたのかという理由の部分から説明するようにしました。
特に意識したのは、従来の「上から目線」感覚で学生を「選ぼう」
としてしまいそうになる社員たちの意識改ֵです。そこで、最終
面接を務める役職者向けのオリエンテーションでは、「能力での
判断はしないでください」と頼みました。能力の見極めは、現場
社員によるこれまでの面接をパスした時点でࡁんでいるので、
最終面接では、できる限り学生の個性を引き出し、それが今後
の当社が求めていく個性なのかを見極めるように依頼したので
す。また、「面接」ではなく「テーブルμイアログ」、「エントリーシー
ト」ではなく「μイアログシート」と言い換えることで、あくまでも学
生と対等な立場で対話するという意識付けも行いました。

　全社員の新卒採用に対するڵ味をש起するために、年に̎
～３回は全社向けの報告会を設けています。「今年の新卒採用
は、こういうコンセプトのもとにインターンシップを開࠵します」「お
かげさまで来年の̐ 月には、こんな新卒の社員が入ってきます」
などと、新卒採用の方਑や成果を全社員に共有するのです。
社員向けには、社内報なども通じてසൟに情報を発信して「採
用チームがまた発信しているな」と関心を抱いてもらうと同時に、
管理職向けの会議にも報告を上げることで、現場では上司から
も採用に関する情報が߱ってくる状態を実現。報告会に出੮し
てくれない社員にこそ、あえてテーブルμイアログへの協力を頼
Ήこともあります。新卒採用に対する社内の関心を高めるうえで
は、「数字」も有効で、2019年度の就職人気企業ランキングで
上Ґにランクインしたときは、社内が大いに੝り上がり、学生と
適切なコミュニケーションを取れば、意図が伝わり結果につなが
ることを実感してもらうことができました。このようなモチベーショ
ンアップをૂって、৆に応募することもあります。
　もしかすると採用担当者は、現場を巻きࠐΉというよりも、現
場がこうあるべきと考えていることを実現していくようなスタンス
でも良いかもしれません。プロジェクトマネージャーであると同時
に、事務ہ的な動きもする、そのくらい現場も当事者意識を持
って採用にかかわってくれることが理૝ですね。そのためにも、
現場とのઈえ間ない対話を続けていくつもりです。そこにこそ採
用の୉ޣ味と楽しさがあると感じています。

採用に関心の高い社員を࣠にプϩδΣΫトチームをฤ成

සൟな情報発৴を通じて社内の採用への関心をש起
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　対話を起点に組織を動かすうえで、採用チームは、多様
な役割を果たす。議論を通じた組織と学生の理解、エビデ
ンスに基づく課題の発見や戦略・施策の検౼、経営や現場
などを巻きࠐんでの実ફなどだ（『就職白書2021』Part4「組
織デザイン」）。それには、いかなる能力が必要か。
　採用チームのメンバーに求められるスキル・能力を、現
在と今後の双方について採用担当者自身にਘねたところ、

「今後の業務で必要となると思われるスキル・能力」として、
「人を動かす力（リーμーシップ・営業力）」30.1％、「課題を
特定する能力」29.3％が上Ґに（グラフ❶）。特に「人を動か
す力（リーμーシップ・営業力）」は、「現在の業務で求められ
るスキル・能力」では21.5％と差があり、今後ますますリー
μーシップを発揮しなければならなくなるという認識を示
している。また、「現在の業務で求められるスキル・能力」と

して上Ґの「)R（人材関連）分໺の専門知識」30.8％、「情報
収集能力」30.7％、「情報（データ）分析力」28.8％は、いずれ
も課題特定に必要な能力であり、採用担当者は、アンラー
ニングと共に、変化する環境に適応すべく情報収集・分析
力や専門知識を習得する必要があるだろう。このように採
用担当者自らが、採用チームの人材要件について自己省察
を深め、求められる役割を認識することが、他部署とのか
かわりに好ましい効果をもたらすこともある。
　だが、目の前の業務に追われ、戦略的に組織を動かすま
でのマンパワーの余裕がない採用チームも少なくない。グ
ラフ❷は、社内から評価されていると回答した採用チーム
群と、そうでない群にそれぞれ、最も負担が大きいと考え
ている業務をਘねた結果だ。社内で評価されていると回答
した採用チームの方が、「採用に関する情報収集」「採用に関
する戦略企画業務」といった採用準備段階の負担が大きい
としており、採用準備に比重をஔいていることがわかる。

情報収集力・データ෼ੳ力を備えたチームฤ成に
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人事 人事ࠓ後ඞ要とࢥうೳ力では、Ϧーμーシップや
課題をಛ定するೳ力の割合が高い

社内で評価されている群の方が れͦ以֎の群より
採用準備ஈ֊の負担が大きい傾向がある

❶ 新卒採用担当者に現在求めΒれるೳ力ɺࠓ後ඞ要とࢥわれるೳ力 ❷ 採用チームの社内評価別の最も大きい負担のタスク
※新卒採用担当者（回答者全体）／複数回答 ※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答

※（�）はແ回答

)R（人材関連）分໺
の専門知識

情報収集能力

情報（データ）分析力

人当たりの良さ・社交性
（コミュニケーション能力）

課題を特定する能力

ྟ機応変に対応する能力

人を動かす力
（リーμーシップ・営業力）

社内外の関係者を
調整する能力

の良い解決法をے
見つける力

マルチタスクॲ理能力

納期を守る力

その他

あてはまるものがない

採用に関する情報収集

採用に関する
戦略企画業務

採用に関する予算計画

社内調整業務

選考業務（エントリーシート）

選考業務（面接）

応募者との
コミュニケーション

内定者との
コミュニケーション

インターンシップの実施

採用の振り返り・分析

その他

不明

■ 現在の業務で求められるスキル・能力
■ 今後必要になると思われるスキル・能力

■ 採用チームの社内評価において「評価されている」群（「あてはまる・計」）　
■ 採用チームの社内評価において「評価されていない」群（「あてはまらない・計」）

❷ 採用チームߏஙの考え方
採用チームは、どのようなϝンόーからߏ成され、どのような目標を௥う΂きか？

Part3 採用੒ޭのための自ݾল࡯と情報開示の足ֻ͔り
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一方、評価されていない群が負担とする割合が高いのは、
「社内調整業務」などの管理業務だ。これらの管理業務につ
いては、自動化・省力化を図るツールが実用化されている
ため、ツールಋ入によって効率化を図り、採用準備へと業
務の比重をҠすのも一案。ಋ入コストについての社内合意
については、٬観的なデータに基づく課題提示や経営サイ
ドとの目的のすり合わせも、対話を進める上で重要となる。
　次に、現在求められる能力として上ҐにҐஔしており、
採用準備段階の起点となる情報収集・分析について、採用
成ޭとの関連を見てみよう。グラフ❸は、社内データを活
用した分析を実施している企業群と、そうでない企業群と
で、３つの観点における採用成ޭの状況を示しており、総
じて、分析を実施した群の方が、採用成ޭを収めているこ
とがわかる。グラフ❹でも、社員の離職理由の分析を実施
している企業群の方が、採用成ޭを収めていることを示し
ており、❸❹ともに、とりわけ、採用チームへの社内評価

を得ている割合が高い点が特徴的だ。
　このことにより、情報収集や、収集したデータの分析が、
採用成ޭのカギを握っていることが考えられる。P31でી
和氏が指摘しているように、採用チームのメンバーは、デ
ータ分析のために実用的な౷計の知識を身につけることが
望ましい。また、採用チームにデータ分析やマーケティン
グを専門とする社員をొ用することで、分析力を増強する
企業も増えてきている。

　採用チームが最大限の力を発揮するためには、前進させ
る評価や改善サイクルを回すことが重要だ。今回はチーム
に対する評価と目標設定の̎つに仮説をஔいた。
　P30グラフ❶は、新卒入社者の入社後の状況が採用チー
ムの評価に関係するかどうかによって、採用成ޭの状況に

人事 人事社内データを࢖って෼ੳをߦう群の方が れͦ以֎の
群より社内から評価されている割合が高い

離職理由を෼ੳしている群の方が れͦ以֎の群
より社内から評価されている割合が高い

❸ 情報収集分析状況と採用੒ޭ ❹ 離職理由分析状況と採用੒ޭ
※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答
※各項目の数値はア～ウにおける「満足している・計」「あてはまる・計」の割合

※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答
※各項目の数値はア～ウにおける「満足している・計」「あてはまる・計」の割合

＊❷～❹ 「あてはまる・計」：非常にあてはまる／あてはまる／ややあてはまる
 「あてはまらない・計」」：全くあてはまらない／あてはまらない／あまりあてはまらない
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　　満足度
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ア：入社前
　　満足度

イ：入社後
　　満足度

ウ：採用チーム
　　への評価

■ ■ ア：新卒入社者の入社前の採用結果への満足度（応募者の質、採用充足、内定辞退率）
■ ■ イ：新卒入社者の入社後の採用結果への満足度（定着率、入社後の活躍）　
■ ■ ウ：新卒採用チームの取り組みや成果・貢献は経営や他の部署の従業員から評価されている

■ ■ ア：新卒入社者の入社前の採用結果への満足度（応募者の質、採用充足、内定辞退率）
■ ■ イ：新卒入社者の入社後の採用結果への満足度（定着率、入社後の活躍）　
■ ■ ウ：新卒採用チームの取り組みや成果・貢献は経営や他の部署の従業員から評価されている

新卒入社者の定着・活躍を視໺に入れて
目標をઃ定
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採用チームは、どのようなϝンόーからߏ成され、どのような目標を௥う΂きか？

人事 人事

人事

入社後の活躍等が評価に関係する群の方が
社内から評価されている割合が高い

「入社後の育成まで採用担当者が関わる方がよい」
と回答した割合は36.2％

「入社後の育成まで採用担当者が関わる方がよい」
とする群の方が社内で評価される割合が高い

❶ 定着・活躍の目標ઃ定と採用੒ޭ ❷ 新卒入社者の育੒に関する考え方

❸ 新卒入社者の育੒に対する考え方と採用チームの評価

※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答
※各項目の数値はア～ウにおける「満足している・計」「あてはまる・計」の割合

※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答

※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答
※各項目の数値は新卒採用チームの評価について「あてはまる・計」の割合

新卒採用チームの
取り組みや成果・貢献は
経営や他の部署の
従業員から
評価されている

■ 教育に対する考え方が上記の⪕に近い群（「⪕に近い」「どちらかといえば⪕に近い」）
■ 教育に対する考え方が上記の⪖に近い群（「⪖に近い」「どちらかといえば⪖に近い」）

採用担当者は入社後の育成、
活躍、定着まで、ʢ部෼的にでもʣ
業務ൣғとして関わる方が
よいと考える

#

採用担当者は採用までʢ入社までʣ
が業務ൣғであり、入社後の育成、
活躍、定着については現場や
育成担当部署へ໾割を෼͚た方が
よいと考える

̖

⪕に近い ⪖に近いどちらかといえば
⪕に近い

どちらかといえば
⪖に近い

❷ 採用チーム構ஙの考え方
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ア：入社前
　　満足度

イ：入社後
　　満足度

ウ：採用チーム
　　への評価

■ ■ ア：新卒入社者の入社前の採用結果への満足度（応募者の質、採用充足、内定辞退率）
■ ■ イ：新卒入社者の入社後の採用結果への満足度（定着率、入社後の活躍）　
■ ■ ウ：新卒採用チームの取り組みや成果・貢献は経営や他の部署の従業員から評価されている

違いがあるかを示したもの。新卒入社者の職場への定着、
活躍状況に対する目標が設定され、その達成状況が自分た
ちの評価に関係している採用チーム群の方が、そうでない
チーム群よりも、総じて採用成ޭを収めている割合が高い。
　また、「採用担当者は、入社後の育成、活躍、定着まで

（部分的にでも）業務ൣ囲として関わる方がよい」と考える
採用担当者は、全体の36.2％にとどまるが（グラフ❷）、そ
のように考える採用担当者群が所属している採用チームの
方が、社内で評価されていると感じる割合が高いという結
果もڵ味深い（グラフ❸）。
　新卒採用において、目標を達成するためのPDCAを回す
必要があることは前述のとおりだが、新卒入社者の入社後
の定着・活躍も重要業績評価指標（KPI）にؚめることにより、
あらためて入社後も見ਾえた採用活動上の施策を検౼する
ことが重要であろう。入社後の定着・パフォーマンスも視
໺に入れたうえで、採用活動上の学生とのコミュニケーシ

ョンにおいてどのようなଧち手をߨじるべきかを思考して
いけば、必然的にマッチングの精度が重視されるはずだ。
そして自社の人材定着や活躍にとって重要なKPIをஔくこ
とが、振り返りの過程でより自社の深い理解や今後の改善
のࢳ口につながることが期待できる。まさに、採用チーム
は「現場や事業環境を把握し、どこにࠢをࠐめてKPIをஔく
かが重要」（『就職白書2021』P35）である。
　現場の声やデータ分析、KPIマネジメントなど「エビデン
スに基づいた」（『就職白書2021』P32）情報によって、新卒
採用が経営・人材戦略に影響をٴぼし、その将来をࠨӈす
る価値を発揮することを、採用チームは可能な限り可視化
しておくべきだ。新卒採用が組織全体の課題を解決するキ
ーであることをアピールし、その成果を示すことで、経営
や現場からの評価と協力、応ԉを得る。それが採用の質の
向上につながり、採用チームの存在価値を高めるという好
॥環を生んでいくだろう。

Part3 採用੒ޭのための自ݾল࡯と情報開示の足ֻ͔り

30



新
卒
採
用
の「
曖
昧
な
情
報
マ
ッ
チ
ン
グ
」を

生
み
出
す
構
造
と
は

相
互
理
解
を
深
め
る
情
報
開
示
は
、

学
生
に
何
を
も
た
ら
す
か
？

Part

Part

Part

Part

1

2

3

4

時
代
が
求
め
る
人
的
資
本
経
営
と
情
報
開
示

採
用
成
功
の
た
め
の
自
己
省
察
と

情
報
開
示
の
足
掛
か
り

ௗ୩氏

　人事採用担当者に求められるスキルのうち、コアとなるのは、
「人を見立てる力」。その人の能力や性֨、価値観を、その人
の人となりとして評価する「アセスメント」を行い、自社の採用基
準に照らしてジャッジする能力にਚきると考えています。人材要
件の定義や採用޻程の設計から面接や内定に至るまで、すべ
ての採用プロセスは、このスキルに依存していると言っても過
言ではありません。
　人を見立てる力が重要なのは、今もੲも変わりませんが、そ
の方法には変化が起きています。テクノロジーの進化により、
データ分析が、ངかに簡ศに行えるようになっており、多変量
解析による施策効果の検証、テキストマイニングによる評価基
準の言語化なども可能になっているからです。
　したがって、今後は、データを取りѻえるスキルが必要になる
でしΐう。採用担当者自身が౷計学や行動心理学を学ぶ、ある

　同社が新卒採用のKPI（重要業績評価指標）として追ってい
るのは、「有効応募者数」。求める人材要件と合致した応募者
に限定することで、入社後の活躍確度を重要視しているのだ。
　「当社の人材要件は、『ར他の精ਆに基づき本質を求めて
టषく前進していける人』。この要件に合致する学生が何人応
募してくれたかが『有効応募者数』です。単७な応募者数だけ
でなく『入社後の活躍確度』を測る指標であり、要件を満たすか
どうかは人事面接を通じて見極めます。つまり、人事面接を通
過した選考継続者数をKPIとஔいているのです」（ௗ୩氏）。
　このような指標を定めたのは、求める人材要件とミスマッチな
応募者が増加した過去があったため。KPI設定後は、求めるਫ
準、すなわち求める人材要件とマッチした応募者が大幅に増加
するという、目覚ましい成果を収めることとなった。
　従来の新卒採用が、担当者の属人的なノウハウに依存し、

いはマーケティング手法に長けた社員をアサインするなど、さま
͟まな方法が考えられます。もちろん、採用チーム全員がデータ
分析に精通している必要はありません。データ分析、学生への
動機づけや口説き、マッチングの見極めと、それぞれのہ面で
必要なスキルは異なります。したがって、採用チームをฤ成する
際には、個々の強みを把握し、それぞれが最大限にスキルを発
揮できる分業が可能なࠞ成部ୂとすべきです。

　こうした変ֵには、決ࡋ者である社長や人事担当役員からの
఍߅が予૝されます。KKD（צ・経験・度ڳ）に拠る成ޭ体験を
積んできた彼らは、人事が採用にデータを持ちࠐもうとすると、

「そんな数字で『人』がわかるかʂ」というڋ否反応を示しがちだか
らです。採用の成否が可視化されにくく、仮にࣦഊしていても、
経営層や他部署からは気づかれにくいという採用自体の構造
的な要因も相まって、改ֵを્Ήนとなっています。　しかし、
これまで通り、曖昧な基準に拠る採用を続けていては、すでに
採用にՊ学を持ちࠐんでいる企業との差は開く一方。まずは、
社員の適性検査結果のਪҠなどを足ֻかりに、自社の現状を
把握する༐気を出してみてはいかがでしΐうか。

担当者個人に過৒な負ՙがかかっていたことも課題だった。
　「そこで採用業務を改善しました。過去の振り返りから、どん
な方に（ターήティング）・どんな情報を（メッセージング）・どんなプ
ロセスで（プロセシング）、という３つの観点で課題をந出し、そ
れぞれの目標を定めて実行。その振り返りを通じて課題を発見、
改善するというPDCAを回すことで、属人化していたノウハウを
可視化して共有したのです。有効応募者数に関しては年次で、
個々の学生への対応などの細かいレベルではि次でPDCAを
回すことで、スピーディーな課題発見と解決が׎い、業務過多
の状況も改善できました」（ௗ୩氏）
　新入社員の育成は、入社前のインターンシップもؚめて、現
場の事業部や新入社員のオンϘーディングを担うタレントマネジ
メントチームと連携して行い、その効果も測定する。
　「タレントマネジメントチームでは、 月̐̍ 日の入社時点で、当
社の人事制度上の等ڃにおいて一定のਫ準に達していること
を目標に設定。ॳめて社員として評価を受ける入社年12月຤
時点での成長ぶりや౸達ਫ準、同期との関係性も、定量・定
性の྆面でモニタリングします。その結果を踏まえ、研修や本
人との面ஊ、上司側へのアプローチなどの手立てをߨじること
で、定着や活躍につなげることを意図しています」（ॳ໺氏）

採用チームのฤ成は
データ෼ੳに長 た͚社員を
ؚめたࠞ成部ୂを目標に

「有ޮ応募者数」を
重要業੷評価ࢦ標にஔいて
長期・୹期で1%$"を実施

採用にデータを持ͪࠐΉ༐ؾを持とう

PrPGJMF˔リクルート、ライフネット生໋保険等の人事採用部門を経
て、人材研究所を設立。心理学を用いた手法で組織への提案を行
う。近著に『コミュোのための面接戦略』（੕ւ社新書）。

事業内容˔ヒト起点のマーケティングʷデザインを強みに、デジタル
メディア事業、S/Sアニメ事業、通ൢ事業者向け集٬支ԉ事業、
プラットフォーム事業、有料職業紹介事業をల開。

式会社人材研究所ג
代表取క役社長
ી࿨ རޫࢯ

式会社キュービック　ピープルエクスペリエンスオフィスג
タレントアクイジションチーム マネージャー ௗ୩ ༤ࢯ࣏
タレントマネジメントチーム ジュニアマネージャー
ॳ໺ ඒ࡙ࢯ

「人を見ཱてる力」をࢧえるデータ෼ੳ力がキーになる

,1*に基づく採用ઃ計でマンύワー面の問題も解決
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ΦンϥΠン上で入社後ギャップを๷ コ͙ミュニケーションとは？

　採用コミュニケーションの在り方について、『就職白書
2021』では、組織や仕事に関するネΨティブな情報もؚめ
て੣実に応募者に伝える「RJP」（※）を紹介し、企業があり
のままの情報を学生に開示することに、入社後のギャップ
を๷ぐためのヒントがあるとした。実際、RJPには、セル
フスクリーニングや入社後のショック予๷、入社後の高い
コミットメントを引き出す効果が確認されている。今回の
調査でも、仕事のݫしさやۤ࿑といった情報をその背景と
ともに学生に伝えている企業群の方が、採用成ޭを収めて
いる割合が高かった（グラフ❶）。
　21年卒採用から採用コミュニケーションの比重は、非
対面ܕへҠ行した。オンラインツールを用いて自社や業務
の現実的な情報を開示しているӈの企業事例は、自社に対
する思考を深く掘り下げ、言語化するといった採用準備を

入念に整えておくことで、オンラインでも解像度の高い情
報伝達・フィッティングができることを示している。
　また、選考がオンラインのみで׬結した学生に対象を絞
った場合、入社先に納得している学生は納得していない学
生に比べ、現実的な情報開示をより受けていた割合が高か
った（グラフ❷）。オンラインであっても現実的な情報を受
け取ることが、入社先への納得度に関係する可能性を示ࠦ
している。若手社員の離職理由の多くが、組織か仕事内容
に対する不満に大別される（P11グラフ❷）ことを考えると、
特にこの̎点の具体的な情報開示に重点をஔくことが重要
だろう。オンラインコミュニケーションに企業側も順応し
てきた22年卒採用では、仕事の現場・オフィス෩景の動
画・ライブ配信、社員の人柄や人材要件、面接の意図を伝
える動画コンテンツ、入社後の実際の仕事をٙࣅ体験する
シミュレーションήームやインタラクティブ動画など、リ
アリティのある情報開示を޻෉する動きが増えてきた。

ωΨςΟϒ面もؚめたϦアϧな情報開示がカギ

70.9

62.9

73.8

70.4

67.6

79.9

40.6

37.3

39.4

40.7

36.3

41.4

人事 学生仕事のݫしさやۤ࿑の理由を఻えた群の方が
採用結果に満足している割合が高い

8FC͚ͩでબ考をड͚た学生では入社先にೲಘし
ている群の方が情報開示をड͚ていた割合が高い

❶ 情報開示状況と採用੒ޭ ❷ 8FC面接のみで入社をܾ定した学生のೲಘ度と入社ઌの
　 情報提供状況※新卒採用担当者（回答者全体）／単一回答

※各項目の数値はア～ウにおける「満足している・計」「あてはまる・計」の割合 ※8FC接点のみで選考を受けた学生／単一回答
※各項目の数値は情報提ڙ状況にお る͚「あてはまる・計」の割合

本選考前や一次面接等の
選考ॳ期の段階から、開示
しにくそうな情報も示して
くれたと感じた

8FCサイトやパンフレット等に
は書いていない課題や弱み
も、伝えてくれたと感じた

自社の良いイメージよりも、
実態や事実を伝えてもらえたと
感じた

仕事のتびだけでなく、
仕事のつらさも伝えてもらえた
と感じた

自社の長所ばかりでなく、
短所も分かったうえで入社して
もらおうとしている姿勢を
感じた

自社の組織෩౔・組織文化を
包み隠さず伝えてくれたと
感じた

■ 入社先に納得している学生群（「あてはまる・計」）
■ 入社先に納得していない学生群（「あてはまらない・計」）

❸ 入社後ギャップを生まないΦンϥΠンコミュニケーション
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ア：入社前
　　満足度

イ：入社後
　　満足度

ウ：採用チーム
　　への評価
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ア：入社前
　　満足度

イ：入社後
　　満足度

ウ：採用チーム
　　への評価

■ ■ ア：新卒入社者の入社前の採用結果への満足度（応募者の質、採用充足、内定辞退率）
■ ■ イ：新卒入社者の入社後の採用結果への満足度（定着率、入社後の活躍）　
■ ■ ウ：新卒採用チームの取り組みや成果・貢献は経営や他の部署の従業員から評価されている

※「RFaMJTtJD JPC PrFWJFX」の略

Part3 採用੒ޭのための自ݾল࡯と情報開示の足ֻ͔り
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໦氏ߥ

　新入社員の離職を課題視し、離職理由や新入社員へのア
ンケート結果を分析したところ、ඒ容ҩྍという専門性の高い
業務で๲大な知識が求められること、30分間のカウンセリング
でܖ約という結果を出さねばならず、常に時間に追われることな
どがプレッシャーになっていることがわかりました。入社前に抱い
ていた՚やかなイメージとのギャップに悩んでいる社員が、決し
て少なくなかったのです。そこで、選考の手前の段階で業務の
大変さなどもؚめた当社の情報をありのままに伝え、納得して
覚ޛした上で入社してもらおうという方਑が定まりました。
　その手段として挙がったのが、Ի声のみのラジオ形式による

「ࣖで参加する説明会」でした。̍ 年目と̒ 年目の社員に質問す
る形で、業務や会社の姿を包み隠さずに答えてもらうことにした
のです。回答者にクリニックのリーμーである̒ 年目の社員を選
んだのは、ロールモデルとなっているリーμー像のありのままの

　同社の事業を日本でల開するP)Cג式会社が採用サイト内
で公開した動画は、Ӿཡ者が新入社員の目線で、未来のి子
カルテシステムの提案プロセスをٙࣅ体験するというもの。画
面に示される選択ࢶを学生自身が選択する点が特徴的だ。

「パナソニックから独立したことで認知度が低下した当社にとっ
て、大規模な฼集ஂを形成することはࠔ難でした。そこで、応
募が減ったとしても、『モノづくりの精ਆ』『チャレンジし、新しい
価値を生み出す気෩』という当社本来のビジョンに共感してくれ
る学生を採用しようという方਑を立て、彼らにಧく情報開示のあ
り方を検౼したのです」（ߥ໦氏）。
　仕事の現場やັ力をいかに効果的に伝えるかを考えたときに

「インタラクティブ動画」を提案したのが、൧໺氏だった。
「他社が配信している動画の多くが一方通行であることから、
学生にストーリーの中で自分事として選択ࢶを選んでアクション

実態を示し、キャリアࢤ向の学生にૌ求することを意図したた
め。クリニックの拡大という経営方਑のもと、リーμー候補を採
用するૂいがありました。
　質問項目は、「仕事のۤ࿑」「࢒業の実態やൟ๩期の๩しさ」

「過去にやらかしたࣦഊ」など、大規模なアンケートの定量デー
タをもとに、学生が知りたがっている情報を選びました。「ぶっち
Όけ、今のڅ与に満足していますか？」という質問には、社員が
まずに本Իで答えࠐ࿭いを隠さずに答えてくれたことで、作りށ
ていることが伝わったように思います。また、͟ っくばらんな社員
同࢜のやり取りにᕷみ出る関係性からも、社෩を感じ取っても
らえたのではないでしΐうか。Ҡ動中のిं内でも気軽にௌける
ラジオ形式にしたことで、動画よりも参加へのハードルが下がっ
た点でも、効果と手応えを感じています。
　新卒採用は、企業が上から目線で一方的に学生を採用する
ものではありません。学生が目指している方向性と、企業が提
供できる価値、すなわち本人の成長とのマッチングを通じて、双
方が選び合うことこそが、あるべき姿のはず。新卒採用の成ޭ
とは、決して採用人数目標の達成ではなく、採用した社員が定
着し活躍するまでであることを、؊に໏じて、入社後のギャップ
を解ফするためのリアルな情報開示に౒めたいと思います。

できる双方向の動画を設計することで、࢐新な取り組みにڵ味
を持つ学生の気持ちを捉えるだろうと考えました。実際のオフィ
スでࡱ影し、出ԋするのもすべて現場の従業員。リアルにこだ
わることで、社内の雰囲気など言語化しにくい情報も、多֯的
に学生が体感できると考えました」（൧໺氏）
　コンテンツ制作には、現場の従業員が全面協力。٬ސであ
るҩࢣとの間で実際におこなわれるやりとりなど、業務を詳細に
再現することで、入社後の仕事をٙࣅ体験できるように設計し
た。過去の学生の反応なども踏まえて表現をۛ味しつつ、学生
のڵ味を引き出す自社の情報を選択ࢶに੝りࠐんだ。
　現場の協力を得られたのは、採用チームの働きも大きい。

「どんなに面౗がられても、『製඼、サービス、当社ならではのや
りがいを教えてくださいʂ』と対話を続け協力を引き出しました。

『説明会でのお話、学生の反応が良かったですʂ』とこまめに
PDCを重ね、結果を定量・定性コメントで具体的にフィードバッ
クするうちに、շく応じてもらえるようになりました」（中ࢁ氏）
　一方、ߥ໦氏はさま͟ まな場で経営陣との対話を重ね、新卒
採用が組織課題を解決しうるキーの̍ つであることを再確認する
ことで合意を獲得。各組織が対話でつながり新卒採用に取り
組Ή気運のৢ成が、リアルな情報開示につながった。

ϥδΦࣜܗのઆ明会で
学生が知りたい
Ϧアϧな業務の実態を発৴

ΠンタϥΫςΟϒ動画により
ΦンϥΠンでもϦアϧで
ଟ֯的な情報開示が可ೳに

SBCメディカルグループ事業内容˔ভೆඒ容クリニックなどを運営
するভඒ会を中心に、ඒ容ൽෘՊ・外Պ、近視クリニックや総合
පӃ等を運営する数々のҩྍ法人をࡿ下に収める。

P)Cג式会社事業内容˔౶೘පマネジメント、਍断・ライフサイエ
ンス等の事業ྖҬで開発、製造、ൢച、サービス等をグローバル
に行う̥ ̝̘ ϗールディングスの事業を日本においてల開。

SBCメディカルグループ　ভೆඒ容クリニック事務ہ
ランジェコスメティークג式会社　採用部　新卒採用担当
ࢯ༤հ ޱࢁ

̥̝ ϗ̘ールディングスג式会社　人事部採用企画ࣨ
ࢯはるな ࢁத　ࢯ代࢙ ໦ߥ
コーポレートコミュニケーション部 ブランドマネジメント課
൧໺ 通ࢯ

仕事のۤ࿑や࢒業の実態について社員がຊԻで回答

現場のશ面協力のもとにϦアϧなコンςンπを࡞成
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ΦンϥΠン上でもϦアϧな情報開示をするためのΠンターンシップの޻෉は？

　RJPを実ફするうえで最も適した場は、就業体験である
インターンシップだ。オンラインインターンシップにおい
て、いかに学生へリアリティを伝えるか。
　オンラインインターンシップを実施した企業に、対面イ
ンターンシップと比べた課題をਘねたところ、「実際の仕事
内容を伝えづらい」「学生の雰囲気や様子が見えにくい」「学
生との関係性を構ஙしづらい」「社内の雰囲気や様子が伝わ
りづらい」といった声がدせられた（グラフ❶）。対面で担
保されていたޒ感を経由して伝わる情報の伝達、双方向性
のコミュニケーション、関係構ஙが、オンライン上では難
しくなっていることがうかがえる。
感を経由した情報伝達の代ସ方法には、自社製඼そのޒ　
ものや、製඼材料・部඼を学生の自宅にૹ付し、それを用
いたワークショップを通じてビジネスを体感させる例があ

る。また、プログラムの中でなるべく多くの社員をొ場さ
せ、ී段の社員同࢜の対話から関係性を見せて雰囲気や人
柄を伝える޻෉は共通した声として多かった。職場見学で
は拡がりを見せつつある7R技ज़の活用なども期待される。
　学生との双方向的なコミュニケーションに関しては、チ
ャットルームや挙手機能の有効活用、グルーピングや相ஊ
の仕組み、アイスブレイク、同期性のあるフΝイル共有ツ
ールのར用などの޻෉がある。学生のアウトプットに対す
るஸೡな個別フィードバック・アドバイスは、関係性、信頼
の構ஙに有効であるようだ。対面ܕ以上に休ܜの設け方に
配ྀするなど学生側にدりఴう姿勢も大切。実施後、学生
からインターンシップ体験に対する満足度、評価、フィー
ドバックを受け取り、細かく実験・改善を繰り返し続けて
いくことも望まれる。経ࡁ産業省関౦経ࡁ産業ہのサイト
にある「オンラインインターンシップ支ԉプログラム・ノ
ウハウ集」（※）も参考になるだろう。

ΦンϥΠンの強みを活かした先ߦ事ྫなどをࢀ考に
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22.5
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21.6

20.7

19.5

18.7

0.2

6.7

人事 人事Ϧアϧな仕事情報の఻ୡや非言語コミュニケー
ションにΦンϥΠンの課題を見ग़す੠が

πーϧや社内֎のϦιースを活用して
Ϧアϧな就業体ݧを実現する企業もある

❶ ΦンラΠンΠンターンシップの課題 ❷ ΦンラΠンでリアϧなब業体ݧができるよ͏ にするための޻෉
※新卒採用担当者（回答者全体）／複数回答

実際の仕事内容を伝えづらい

学生の雰囲気や様子が
見えにくい

学生との関係性を
構ஙしづらい

社内の雰囲気や様子が
伝わりづらい

自然発生的なコミュニケーショ
ンが生まれない

社員の人柄を伝えづらい

双方向の会話がしづらい

インターンシップ参加学生が
採用選考にも応募する割合

オンラインツールに不慣れ

集中力の持続

その他

特にない

オンラインインターンシップを
実施していない

❹ϦアϦςΟを఻えるΦンϥΠンΠンターンシップ

⿟画面共༗ػೳを࢖ てͬɺ実務で࢖ シ͏スςムを
せている（自動ंൢച／300～499人）ݟ

⿟ൺֱ的؆୯な実務͔Βɺ判断を൐ や͏やࠔ難なも
の·でϨϕϧ別に体ݧできるよ͏ にプログラムを用
意している（インターネット付ਵサービス／200～299人）

⿟ΦϑΟスや社員৯ಊ Β͔生தܧして職場のงғ
 を఻えている（不動産系／20～29人）ؾ

⿟ෳ数人で共同࡞業ができるクラウド্のϑΝΠϧ
をར用してグϧープで課題解ܾϫークに取り組Μ
でもΒͬ ている（情報サービス・調査／300～499人）

⿟グϧープ会社に協力してもΒいɺ画面ӽし
でٖࣅ的なব外ަবを体ݧしてもΒ͏ よ͏
にしている（メーカー／1000～1999人）

⿟社員がラΠϒで自分の経ݧを఻えるɻಛにۤ
࿑やͭΒさを語るよ͏ にしている（ҩ ・ྍ෱ࢱ系／

500～999人）

※IttQT�//XXX.LaOtP.NFtJ.HP.KQ/TFJTaLV/KJO[aJ/KJO[aJ@DPPrEJOatF.ItNM

Part3 採用੒ޭのための自ݾল࡯と情報開示の足ֻ͔り
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　インターンシップのプログラムは、「就業体験」という意義から
ҳ୤しないよう、新入社員の多くがかかわることになる٬ંސ
ি業務をリアルに伝えること、そして当社が大事にしてきた「自
分の಄で考える」ことを重視し設計しました。「自分の಄で考え
る」ために、開発業務のインターンシップでは、 日̍目を׬全な
個人ワークとしたため、学生によっては、突き์されたようなݽ
独感を感じることが危ዧされました。そこで、個人ワークに取り
ֻかる前のグループ内でのアイスブレイクとして、ήームを通じ
てコミュニケーションを図ってもらいました。個人ワーク中は、少
人数グループごとの[PPNの部԰でのࡶஊが可能な環境を整え
たことで、一ॹにษ強しているような感覚で取り組めたと思いま
す。グループワーク中は、グループに̍ 人ずつ現場の社員（メン
ター）がつき、「̑分考えても解決できなかったら、必ずメンターに
相ஊする」という指਑を設けることで、相ஊへのハードルを下げ

　22年卒の当社のインターンシップでは、「マネージャー業務体
験コース」「マニュアル改善提案業務体験コース」を対面で、「専
門部署スタッフ業務体験コース」「アレフ̫ SDGT業務体験コー
ス」をオンラインで実施しました。このうち、「マネージャー業務体
験コース」「専門部署スタッフ業務体験コース」では、「コロナՒ
の৯඼業界」というテーマで、外৯業界がஔかれているݫしい
状況として、当社のചり上げが半減している事実なども包み隠
さずに伝えました。同時に、そのような状況だからこそ、デリバリ
ーに取り組んだり、タブレット୺຤による非接৮ܕセルフオーμ
ーシステムを採用したりといった౒力によって、ചり上げが回෮
しつつあることもซせて話したところ、ٯ境にあってもイノベーシ
ョンにつなげようとする当社の姿勢がより઱明にҹ象付けられ
たようです。
の多さ、離職者の退職理由など、学ۈ業などの実態やస࢒　

るとともに、学生全員に̍ PO ミ̍ーティングを実施。 日̎目以߱
のグループワークでは、フΝイル共有ツールを࢖って学生同࢜
で書きࠐみながらワークを進めたので、一方的になりがちなオン
ラインインターンシップでも、学生の主体的なアクションを促すこ
とができました。
　オンラインでは伝えにくい社෩については、インターンシップ
開始前の待機時間に、ࢲたち人事採用と現場の社員が͟っく
ばらんにࡶஊを交わす様子から感じ取ってもらいました。ແ理に
作りࠐまずにී段どおりのࡶஊを行ったことで、人柄や雰囲気
が伝わったという反応もありました。
　オンラインだとۭ気がಡみづらく、休ܜを切り出しにくいため
か、過去に実施したインターンシップでは、参加学生から「集中
力の限界です」という声が上がったことから、さらに短いスパン
で休ܜを取ることに。休ܜ中は׬全に心身を休められるよう、カ
メラやマイクをオフにすることもపఈしました。終了後の࠙親会
は、グループごとに開࠵。メンターが参加する時間ଳとメンバー
のみの時間ଳをあらかじめ示し、学生が過度に緊ுしなくてࡁ
Ήよう配 しྀました。ࢲたちのやり方が、学生にどう映るか、どう
受け取られるかを常に意識し、改善することで、学生にدりఴっ
た設計を心がけています。

生の関心が高い事柄についても、ありのままに話しています。
もちろん企業として改善を進めてはいますが、まだ改善できてい
ないこともؚめて、現状を正直に伝えるようにしています。

　ありのままを伝える姿勢は、お٬さまに੣実であろうとする当
社の経営理念に基づいており、学生にも੣実に向きあうべく、
一人ͻとりにدりఴう採用を心がけています。グループワークの
フィードバックを、グループ全体に加え、各人に個別に行うのも
その一環。また、4つの部署の業務をٙࣅ体験する「専門部署
スタッフ業務体験コース」では、先輩社員に「部署の業務」「自
分の役割」「大切にしている価値観」をじっくり話してもらいます。
業務目標や̍ 日の仕事の流れ、最近取り組んでいること、仕事
を通じた成長などに加えて、価値観については、少なくとも３つ
は用意するように依頼。「どんなに難しいと思っても、すぐに『ແ
理だ』と否定しないようにしている」といった各々の信条や心が
けなどを複数の社員から聞くことで、おのずと共通した企業カル
チャーが伝わるようです。ワークの一環として組織課題の解決
策を募ったときは、自社を再認識させられるような的確な指摘も
。せられましたد

πーϧやઃ計の޻෉で
業務のຊ質と社෩が఻わる
Πンターンシップを実現

業੷ѱ化の事実と対策を提示。
社員の価値؍を通じて
企業カϧチャーを発৴

ผ対応など学生目ઢでプϩグϥムをઃ計ݸのとり方やܜٳ

業੷ѱ化をแみӅさず開示しつつ企業౒力もアϐーϧ

先ഐ社員が成長体ݧや価値؍を語ることもޮ果的

事業内容˔大手企業向け౷合人事システム「C0MPA/:⡴」の
開発・ൢച・サポート等。٬ސは約1200法人グループにٴび、
。内大手法人の約3社に1社（※）が製඼をར用ࠃ

事業内容˔日本全ࠃで344ళฮ 	2022年 1月現在
 のレストラン
をల開するとともに、加޻৯඼の製造、エコロジーをテーマとした「え
こりんଜ」運営も行う。本社は๺ւಓࡳຈ市。

式会社8PrLT )VNaO IOtFMMJHFODFג
人事部門 TaMFOt ADRVJTJtJPO GrQ.　マネージャー
஑ా ৿ࢯ

式会社アレフג
人事部採用担当
৿ ޺༞ࢯ

※8PrLT )VNaO IOtFMMJHFODF調べ
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採用成功のための޷॥環を回すには？

　最後に、採用成ޭをಋ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成ޭ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、྆者とも低い群とでは、採用成ޭ状況や、採
用担当者の意欲・主体性に೗実に差が見られ、྆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
変ֵ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ή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ήージメント
が次のアクションのݪ動力となって採用成ޭ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ݪ動力となる。採用担当者が自身の評価につ
ながる好॥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ট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ࡁ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޻数
。減も期待できるだろう。マッチングの精度向上も有望だ࡟
　採用変ֵは、社内の఍߅に直面することが少なくないが、
時代の変化の೾の中、今や人材戦略は経営戦略の中਻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໺
に入れつつ、身近な一า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、ͻ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஥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ئってやまない。

೔常的に取り組みながら時ػを見てアΫションを

⁢ 採用成功のためのࣗݾল࡯と情報開示の足ֻかり

4.72 4.71
5.07 5.10

3.60 3.56
3.93 4.02

人事 人事情報開示や採用準備に取り組んͩ群の方が
採用結果の満足度やҙཉ・ओ体ੑが高い

対࿩によってѪ着が生まれ、Ѫ着をݪ動力とし
対࿩をϕースとしたアΫションが期଴を֫ಘする

❶ 情報開示・採用準備状況と採用੒ ・ޭ採用担当者のओ体性 ❷ 対࿩をϕースとしたҰ࿈のアクションɺͦ のݪ動力となる
　 Ѫ着ɺ行動とظ଴֫ಘの॥؀※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」を̒ 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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対࿩・関わり合い

自֮や
ݟൃ

ಇき͔ け
վળ

情報収集

提Ҋ

共感
Ԡԉ

採用
プロセス

採用݁Ռ

଴ظ
協ಇ

Part3 採用੒ޭのための自ݾল࡯と情報開示の足ֻ͔り
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͜れ Β͔の採用選考

ैདྷの採用選考

人事

人事

情報開示が採用ޮ཰アップにつながり、採用の質を向上させる

೔常的な社内対࿩・コミュニケーションを重Ͷて時ػを捉えた採用変ֵのアΫションを起こͦ う

❸ 学生が企業により選͹れɺߜΒれる選考プロセスの り͋方

❹ 採用組৫͔Β経営や会社を動͔してい た͘めの̏ͭのϙΠント

同͡課題感をͭ࣋ɺ組
৫を௒えたɺい͟ とい͏ と
き協力して れͦ͘͏ な஥
ؒ୳しをする

行動の例：
⿟ళฮ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ڵຯ・஫意ש
ॏ要性の社内ೝ知・ى
を֦͛る

行動の例：
⿟සൟなメルマΨ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ػӡ
を஫意ਂ 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

（)D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

大ྔԠืʗ大ྔෆ合֨のݮ࡟ ա৒ڝ૪޻・ݮ数ݮ࡟
採用の࣭の

্޲

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฼集ஂを形成する
　必要があり、結果として競૪がܹ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฼集ஂ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

ʲ学生ଆʳ
⿟ະब業のため࢓事選び
の基準がෆ明ྎ

⿟大ྔにԠืするதでϑ
Οーリングにͬدた選୒に
なりがͪ

ʲ企業ଆʳ
⿟෯͘޿Ԡื数をืりɺ
ީิ者の相対的な評価͔
ΒߜりࠐΉ

⿟ͦの݁Ռɺ要件のந৅
度がߴ ɺ͘ࣅたよ͏ な学生
を取り合͏状態になりがͪ

ʲ企業ଆʳ
⿟採用す΂き人材とۃݟ
めるಠ自の基準の解像度
が্がるとɺ他社とࠩ別
化がਤΒれたりɺམとして
はいけないީิ者との接
点が૿えるなͲɺ自社にと
ͬてඞ要な人材とޮ率的
に出会える

経営・現場との
目的౷合にࢿする
事実提示

⿟数値やデータ
⿟競合やマーケット、
　行੓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౷合

現場との
協ಇ

企業群

企業群

ʲ学生ଆʳ
⿟આ明会の場や面接・Π
ンターンシップ౳で採りた
い人材の要件が۩体的に
明示されているためɺセϧ
ϑスクリーニングしたީิ
者がԠืする と͜になる

会社 る͙みの
採用活動の実ߦ

提 案

೔常的に取り組Ή 会を捉えるػ

1PJOU 1
ʲ೔ʑの業務上のやりとり

のதでの情報収集ʳ

1PJOU 2
ʲ採用組৫の

社内ϒϥンデΟングʳ

1PJOU 3
ʲタΠミングʳ
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❶ 学生から見る企業情報開示
企業の情報開示への姿勢とは？

　『就職白書2022』では、企業が学生に情報開示する重要
性を議論してきた。全ࠃ求人情報協会の調査*1によると、
新卒入社企業・ஂ 体等を3年未満で離職した人の多くは、離
職理由に「仕事内容への不満」「人間関係への不満」を挙げて
いる。企業の情報開示が、新たに社会に出る若者の「リアリ
ティ・ショック」回避につながってほしい。
　ここからは大学生5人の協力を得て、人事・組織の専門Ո
や新卒採用注力企業との対ஊから、企業の情報開示の意義
を考えていきたい。

　まずは、学生と人材・組織開発の専門Ոであるી和རޫ
氏との対話を通して、企業の新卒採用の背景と、情報開示
の実態を紐解いていく。

就職活動を始める前のօさんから見て、企業は新卒採
用時に情報開示していると思いますか？

౎合の悪いことは隠しているのではないかと思ってい
ます。社会のモラルに反することが起こっているのに、開
示していない場合があるのではないでしΐうか。

企業の理૝がܝげられているҹ象で、実態と一致して
いるのか判断がつきません。

情報開示していないイメージを持つのも当然で、企業

૬ޓ理解を学生視఺で捉える

学生から見て企業が情報開示を
していない理由は？

*1「若者にとって望ましいॳ期キャリアとは」～調査結果から見るʠ3年3割ʡの実情～より　
　 公ӹ社ஂ法人全ࠃ求人情報協会

*2　2022年大卒求人倍率1.50倍
　　リクルートワークス研究所　大卒求人倍率調査（2022年卒）

式会社人材研究所ג
代表取క役社長
ી࿨རޫ氏

GrFat PMaDF tP 
8PrL� IOTtJtVtF 
JaQaO 
代表取క役社長
氏ࢠ઒ཅߥ

ઐ໳Ո・企業との
ΦンラΠン対࿩にࢀՃした
�໊の学生

【対ஊパートナー】

෣さん　ۼ
早Ҵా大学
঎学部
2年生

అ　Үଠさん
౎٦大学ژ
学部޻
1年生

।Ұさんాࠤ
中ԝ大学
঎学部
2年生

ೋాਫ޺জさん
ጯ義क़大学ܚ
文学部
2年生

出ޱਅൕさん
高知大学
೶ྛւ༸Պ学部
2年生

企業人事を経て現職。主に採用・
教育・組織開発分໺のコンサルテ
ィングに携わる。情報経営イノベー
ション専門職大学٬員教त。

式会社リクルートマネジメントג
ソリューションズを経て現職。
人・組織課題に対するソリュー
ション提案を担う。

オンライン形式にて対ஊ（2022年1月31日）
フΝシリテーター　（ג）ここだな　ੁ໺ஐ文氏　

が採用活動において自社の現状をすべて明らかにしている
とは言えません。理由はいくつかあります。まず、新卒採
用では自社の̑～10年後の姿を૝定して採用計画を立て
ていることも多いのです。このような場合、採用選考では
入社後に社員として共に成長してくれるかを重視します。
選考を受けてくれた学生のօさんにも、自社の現状ではな
く未来の姿に共感してほしいと思っています。企業がܝげ
るビジョンが現実になるかどうかは、将来活躍してくれる
օさん次ୈでもあります。時代の変化に合わせ数ඦ年とྺ
を重ねてきた企業も、10年で急成長した企業もありま࢙
す。各社がどんな将来像をܝげているかにも、注目してみ
てください。
　次に、人事担当者が現場の仕事のすべてを把握しにくい
こともあります。企業によっては現場と人事をローテーシ
ョンすることもありますし、人事業務のみを長期・専門的
に担当する企業もあります。後者の場合、࿑働環境制度に
ついては詳しく説明できても、上司によって変わる現場の
働き方や職場の雰囲気は説明しきれない場合があります。
　そして、新卒採用市場が「ചり手市場」であることも関係
しています。新卒入社をࢤ望する学生数以上の求人数があ
る状態が続いています*̎。企業はネΨティブな情報を積
極的に開示すると、自社に応募してくれないのではないか
と不安になります。自己紹介で短所から話す人が少ないよ
うに、相手と良好な関係をஙくためにポジティブな情報か
ら開示して、そうした不安を減らしているのです。
　ちなみに、企業が積極的にネΨティブ情報を開示するこ
ともあります。分かりやすい঎඼・サービスを提供してい
る企業は、঎඼・サービスのイメージが先行して、たくさ
んの応募を受けつけています。そこで、本来の自社の仕事
のたいへんな部分を積極的に開示して、օさんが自発的に
適性を判断してくれる（セルフスクリーニング）ことを期
待することがあります。

Part4 相互理解をਂめる情報開示はɺ学生にԿをもたΒす ʁ͔ 
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6.00 6.00
5.00 5.00
4.00 4.00
3.00 3.00
2.00 2.00
1.00 1.00
0.00 0.00

❶ 学生から見る企業情報開示

人事 人事育成と活躍への責任が明確な企業ほど、
情報開示に積ۃ的に取り組んでいる

ࣗ社を༑人・知人にનめたい採用担当者ほど、
情報開示に積ۃ的に取り組んでいる

❶「新卒採用人材の育੒と活躍」への責任所在の明確さと
  新卒採用における情報開示度合いの関係

❷「自社を༑人・知人にͲのఔ度નめたい͔」と新卒採用における
  情報開示度合いの関係

※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答 ※新卒採用担当者（回答全体）／単一回答

　　  責任所在が明確（O=411）　　 責任所在が不明確（O=145）  ਪ঑者（નめたい：O=206） ൷判者（નめたくない：O=774）

1. 多少いやなことでも、会社の実際
を知ってもらうために、面接のॳ期の
段階から明言するようにしている**

1. 多少いやなことでも、会社の実際
を知ってもらうために、面接のॳ期の
段階から明言するようにしている**

※̎ ɽ 採用担当者にいい
会社のイメージをૌえさせる
ようにしている**

※̎ ɽ 採用担当者にいい
会社のイメージをૌえさせる
ようにしている**

ɽ̔ 自社の理念や社会的意義
を踏まえ、仕事のݫしさやۤ࿑に
ついて、それがなぜ必要なのかを
伝えている**

ɽ̔ 自社の理念や社会的意義
を踏まえ、仕事のݫしさやۤ࿑に
ついて、それがなぜ必要なのかを
伝えている**

※̓ ɽ イメージ先行
と言われてでも、プラ
スの企業イメージや
仕事イメージを૑っ
ておきたい**

※̓ ɽ イメージ先行
と言われてでも、プラ
スの企業イメージや
仕事イメージを૑っ
ておきたい**

３ɽ 会社案内には書
けない、自社の課題
や弱みも、面接時に
は極力伝えるようにし
ている**

３ɽ 会社案内には書
けない、自社の課題
や弱みも、面接時に
は極力伝えるようにし
ている**

ɽ̐ 採用活動に関しては、イ
メージよりも実態や事実を
優先している**

ɽ̐ 採用活動に関しては、イ
メージよりも実態や事実を
優先している**

ɽ̒ 自社の長所ばかりで
なく、短所もわかったうえで入社
してもらえる人材を望Ή***

ɽ̒ 自社の長所ばかりで
なく、短所もわかったうえで入社
してもらえる人材を望Ή**

ɽ̑ 自社での仕事のتびとあ
わせて、仕事のつらさもきちんと
伝えるようにしている**

ɽ̑ 自社での仕事のتびとあ
わせて、仕事のつらさもきちんと
伝えるようにしている**

責任所在が明確：「新卒採用人材の育成と活躍」の目標に対する会社の責任所在の明確さについて
「非常にあてはまる」「あてはまる」の合計
責任所在が不明確：同じく、「全くあてはまらない」「あてはまらない」の合計

※反స項目。  
**は1％ਫ準で有意

※反స項目。  
**は1％ਫ準で有意

ਪ঑者：自社を༑人・知人にどの程度નめたいかに対して、0（全くનめたくない）～
10（非常にનめたい）の11段階で回答したうち9・10の合計
൷判者：同じく、0～6までの合計

人材が集まらない可能性があっても、積極的に情報開
示をする企業があるのはどうしてですか？

「新卒採用人材の育成と活躍」への責任所在の明確さと
新卒採用時の情報開示度合いに関する調査結果（グラフ❶）
を見てください。責任所在が明確な企業ほど、新卒採用時
の情報開示においてポイントが高く、特に「多少いやなこ
とでも、会社の実態を知ってもらうために、面接のॳ期段
階から明言するようにしている」の項目でポイントが高い
ことから、人を大事にしている企業ほど、情報開示に積極
的だと言えます。また、「自社を༑人・知人にどの程度નめ
たいか」と新卒情報開示度合いに関する調査結果（グラフ
❷）では、自社をનめたい人ほど、情報開示に前向きである
ことが分かります。೤心な人事ほど「リアリティ・ショック」
による早期離職に問題意識を持って、リアルな情報開示を
意識しているものです。彼らは、応募人数が期待に満たな
いかもしれないという不安を৐りӽえ、仕事や組織情報を
言語化する౒力をし、情報開示に取り組んでいます。

職場の雰囲気を採用担当者が説明しきれない場合があ
るということですが、どう質問すれば分かるのですか？

「職場の雰囲気」で知りたいことというと、「若手でも活
躍しやすいか」「チャレンジできる環境か」「仕事とՈఉを྆
立できるか」などが多いですね。こうした内容を聞く際に、

「若手が活躍しやすいですか？」と聞くのはનめません。な
ぜなら「活躍しやすい」という表現は人によってレベルが異
なり、採用担当者から見た「活躍しやすさ」と学生から見た

「活躍しやすさ」の基準は一致しないからです。大切なのは、
ந象的な質問の仕方ではなく、フΝクト（事実）を聞くこと
です。若手の活躍について知りたいのであれば、「最年少課
長の年ྸ」や「一人前と言われる年ྸ」など具体的に言語化・
数値化できる情報を聞いてみましΐう。その際、自分が何
を知りたいのか、対話を通して౤げかけていくことが大切
です。自分自身が重要だと思うことの、フΝクト（事実）を
答えてもらえるような質問ができると、企業側との相互理
解も深まります。

れͦでも情報開示している企業がいるのは？ 情報を開示してもらい૬ޓ理解するには？
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❷ 企業の情報開示をड͚ࢭめるために
企業との૬ޓ理解をਂめるために学生ができることは？

　学生が情報開示を通して、企業への理解を深めていくた
めには、学生一人ͻとりが重要だと思うことのフΝクト

（事実）を聞き出せるような質問をする（ʹ問いを立てる）
ことも重要そうだ。学生一人ͻとりがフΝクトを௫Ήため
には、どのように問いを深めていけばいいのか。GrFat　
PMaDF tP 8PrL� JaQaO代表のߥ઒ཅ子氏も交えて、対話
を続けていく。

企業の情報開示を受け止めるためには、自分の関心事
に絞ってフΝクト（事実）を聞きに行くことが重要です。そ
こで、自分の「働きがい」の軸を掘り下げてみることをおק
めします。まずはワーク❶を見て、直感的に自分が大事に
したいもの上Ґ5つを選んでみてください。この18問は

「働きがいモデル」の要素に分かれています（ワーク❷）。働
きがいのある会社とは、経営と従業員との「信頼」によって
一人ͻとりの能力が最大限生かされている会社であり、「信
頼」には「信用」「ଚ重」「公正」「ތり」「連ଳ感」の要素が重要
です。加えて、「働きがいのある会社」モデルにある「イノベ
ーション」についても選択いただけるよう追加しました。
օさんがこれらの要素のどこに優先順Ґをஔくかで、自分
自身の働きがいの軸が整理できます。選んだ上Ґ5つは、
どの要素にありましたか？

「ଚ重」「公正」「連ଳ感」「イノベーション」の要素です。
。は、「ଚ重」以外の要素を選びましたࢲ
働く上で大事な要素はօさん異なります。「ଚ重」「公

正」は、働く環境の౔୆、「働きやすさ」につながります。「信
用」「ތり」「連ଳ感」「イノベーション」は、働く一人ͻとりの

「やりがい」につながります。「働きがい」のためには、「働き
やすさ」と「やりがい」の྆方が必要です。次に、օさんが大
事にしたいことを企業にௌくにはどうするか考えてみまし
ΐう。「ଚ重」の「ᶉ仕事と生活のバランスを取るように঑ྭ
されている」を例にとります。どんな問いを立てると、フΝ
クトを聞くことができるでしΐうか。

有څ取得率でしΐうか？
いいですね。「入社3年目の有څ取得率」まで聞くと、若

手の様子が分かりますね。他にも働く時間を効率的に࢖っ
ているかを確認したければ、「࢒業時間が長くならないよう
にどのような޻෉をしていますか ？ なぜそういった޻෉
をしているのですか ？　実際に現場ではどのような活用
がされていますか ？」など聞いてみるのもいいかもしれま

せん。「ଚ重」の要素は仕組み・制度について質問し、活用の
仕方や社員の受け止め方を聞くと、実情が見えてきます。

「ᶊ精ਆ的に安心して働くことができる」の場合は、ど
んな質問がいいでしΐうか。

「言ってはいけない」「やっていはいけない」ものがたく
さんあり、心理的に۶ځであったり、ଋറされたりしてい
る職場は安心できません。そこで、心理的に安心安全な（心
理的安全性が高い）環境でやりがいを感じられているのか
を確認するために若手の人に「どんなときにやりがいや楽
しさを感じますか ？」と質問してみてはどうでしΐうか。
また、最近はフリーアドレスや在宅ۈ務が多くなっている
ため、目的がないと会話もできず、気軽な相ஊやࡶஊがし
にくくなっています。その結果、社内の人間関係を構ஙし
にくくなり、精ਆ的な安心が્֐されることもあります。

「在宅ۈ務状況など職場の実務環境について教えてくださ
い」と質問して、働き方やコミュニケーション方法につい
て深く聞いてみるのも一つの方法です。ࢲたちが「働きが
いのある会社」として認定・ランキングしている企業では、
若手がݽ立しないように、いつでもチャットで質問できる
ようにしたり、先輩とビデオ通話を接続したまま仕事をす
る機会をつくったり、さま͟まな޻෉をしているようです。

「ᶃ従業員は責任ある仕事を任される」についてのフΝ
クトは若手マネージャーの人数などでしΐうか。

企業では一ൠ的に、新入社員であっても3年目社員で
あっても、経験に応じた仕事が任されます。ただ、それが

「自分にとっての責任ある仕事」とは限りません。人によっ
て基準が異なる質問はフΝクトを確認します。「最年少マネ
ージャーの年ྸ」「若手に責任ある仕事を任せるのはどんな
ときか」を聞くのもよいでしΐう。働きがいのある会社は
権限委ৡの基準が明確であることが多く、クレドやバリュ
ーで説明され、明文化されています。クレド・バリューがど
のように活用・共有されているのか、実ફできなかった場
合にはどうなるのかを聞いてみると、社員へのਁಁ状況、
意思決定の基準となっているかが分かります。
　自社の目指す先を従業員へ伝えるために言語化している
企業は、組織のあり方を言語化するという難しい課題にも
向き合っています。ただ、質問が曖昧だとそうした企業で
も一ൠ的な回答しかできません。学生のօさんが解像度の
高い問いを立てることが、企業のリアルな情報開示につな
がります。積極的に情報開示をし、共に目標へาんでくれ
る人を求めている企業はたくさんあるので、働きがい軸を
基に自ら問いを立て、信頼できる会社を見つけていってく
ださい。

問いをਂめて企業との૬ޓ理解へつなげる

ࣗ෼のಇきがい࣠を理解し、問いをཱてる

Part4 相互理解をਂめる情報開示はɺ学生にԿをもたΒす ʁ͔ 
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❷ 企業の情報開示をड͚ࢭめるために

ʲઐ໳Ո対࿩のৼりฦりʳ

ಇきがいの࣠を見つ る͚

ࣗ分͕஌りたい情報をҾきग़͢たΊʹ͸ɺ ا
業΁の࣭໰ࣗମを考͑Δ४උͱɺͳͥͦΕを
஌りたいの͔を考͑Δ͜ͱ͕େ事ͳΜͰ͢Ͷɻ

人事のํの立৔΋考͑てճ౴͠΍͢いΑ͏ʹ࣭໰
Α͠ ͱ͏ࢥい·͠たɻا業の͜ͱをࣗΒ8FC౳Ͱ
ௐࠪ͠てཧղ͠て͔Βɺ࣭໰を考͑ͳくて͸ͳΒ
ͳいͰ͢Ͷɻ

઒͞Μのಇき͕いʹؔ͢ΔϫーΫのΑ͏ʹɺࣗߥ
分のதͰେ事ͳ͜ͱを΋ ͱͬޠݴԽ͠てɺͲΜͳ
ファΫτ͕あΔの͔を考͑てみたいͰ͢ɻ

ࣗ分ࣗ਎の࣠を͚ͭݟΔ͜ͱ͕େ事ͳのͰ͢Ͷɻ
ͦの্ͰɺͲ͏いͬた͜ͱをฉきたいの͔ɺ࣭໰
のഎܠを఻͑Δ͜ͱ͕ॏཁͳΜͰ͢Ͷɻ

ର࿩ͰಘΒΕたファΫτをجʹ͠てɺ͔ͦ͜Β࿈
૝͢Δ࢓事಺༰ʹͭいて考͑Α ͱ͏ࢥい·͢ɻࣗ
分ࣗ਎の͜ͱをଊ͑ΔॏཁੑをվΊてཧղ͠たの
Ͱɺಇく্Ͱॏ͠ࢹたい͜ͱを໌֬ʹ͠てɺͦΕ
ʹର͠てا業ཧղをਂΊɺ 業ͱର࿩͠てみたا
いͱࢥい·͢ɻ

❶ ϫーク「自分のಇきがい࣠を知Ζ͏ 」 ❷ ϫーク「自分のಇきがい࣠を知Ζ͏ 」
働きがいを知るために、ワークシートの設問18問を見て、あてはまるもの上Ґ5
つをチェックしてみよう。

ઃ　問 大事ͩと
ࢥ も͏の

ᶃ　従業員は責任ある仕事を任される
ᶄ　細かく管理をされなくても、従業員がきちんと仕事をすると
　　信頼される
ᶅ　経営者に対し、近づきやすく、気軽に話せる
ᶆ　会社で生じたརӹを公正に従業員に分配する
ᶇ　୭にでも特別に認められる機会がある
ᶈ　働きに見合った報ुが支払われる
ᶉ　仕事と生活のバランスを取るように঑ しྭている
ᶊ　精ਆ的に安心して働くことができる
ᶋ　専門性を高めるための研修や能力開発の機会が与えられる
ᶌ　会社が஍Ҭや社会に貢献している
ᶍ　この会社で働くことを、ڳをுって人に言える
ᶎ　この会社が提供している঎඼・サービスは、٬ސに
　　「優れている」と評価されている
ᶏ　従業員同࢜がお互いに思いやりを持っている
ᶐ　仕事や部門が変わっても、୭でもなじめる雰囲気がある
ᶑ　必要なときに協力しあえる体制がある
ᶒ　結果を問わず、新しい方法や改善に௅戦している人が
　　শ賛されている
ᶓ　イノベーションを৮発するための教育体制が充実している
ᶔ　仕事や職場環境に関する意思決定に関わることができる

ई度 要ૉ ઃ　問

৴
པ

৴
用

ᶃ　従業員は責任ある仕事を任される
ᶄ　細かく管理をされなくても、従業員がきちんと仕事をすると
　　信頼される
ᶅ　経営者に対し、近づきやすく、気軽に話せる

ެ
ਖ਼

ᶆ　会社で生じたརӹを公正に従業員に分配する
ᶇ　୭にでも特別に認められる機会がある
ᶈ　働きに見合った報ुが支払われる

ଚ
ॏ

ᶉ　仕事と生活のバランスを取るように঑ しྭている
ᶊ　精ਆ的に安心して働くことができる
ᶋ　専門性を高めるための研修や能力開発の機会が与えられる

ތ
り

ᶌ　会社が஍Ҭや社会に貢献している
ᶍ　この会社で働くことを、ڳをுって人に言える
ᶎ　この会社が提供している঎඼・サービスは、٬ސに
　　「優れている」と評価されている

࿈
ଳ
ײ

ᶏ　従業員同࢜がお互いに思いやりを持っている
ᶐ　仕事や部門が変わっても、୭でもなじめる雰囲気がある
ᶑ　必要なときに協力しあえる体制がある

Πノϕーション

ᶒ　結果を問わず、新しい方法や改善に௅戦している人が
　　শ賛されている
ᶓ　イノベーションを৮発するための教育体制が充実している
ᶔ　仕事や職場環境に関する意思決定に関わることができる

働きがいの軸を୳していくと、どうしても働きやすさ
に注目しがちですが、やりがいについても注目できると、
օさんの仕事への意ࢤが伝わります。

企業へ情報開示を求めるにしても、GJWFˍTaLFのマ
インドがあるといいですね。働きやすさを求めるのであれ
ば、会社に対して貢献できることを見せる必要があります。
そして、質問の背景を伝えないと欲しい回答が得にくくな
ります。「出社時間は何時ですか？」と質問すると「9時です」
と回答をもらうだけです。しかし、「ࢲは自由な時間で働く
方がパフォーマンスが上がると思うのですが、決まった出
社時間はありますか ？」と質問すれば、就業時間のフレキ
シビリティや在宅ワークのಋ入状況について情報提供して
もらえるでしΐう。

と聞く学生も多いですが、それを聞「？社の課題はޚ」
く意図も伝えてください。事前に情報収集したうえで、「ޚ
社のウェブサイトでここまで調べたけれど、その先が理解
できなかったので詳しく教えてほしい」と聞くのも、質問
意図の説明につながります。なぜ知りたいのかを伝えられ
ると、企業との相互理解が深まるでしΐう。

質問のഎܠを開示し૬ޓ理解をਂめる

GrFat PMaDF tP 8PrL╽ IOTtJtVtF JaQaO作成

さんۼ

అさん

出口さん

二ాਫさん

さんాࠤ
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❸ࣗ෼に価値ある情報をಘるために
どんな質問をすれ͹企業は情報開示をしてくれるのか？

　専門Ոとの対ஊから、学生が質問背景を開示することで、
企業の情報開示がより具体的になることが見えてきた。専
門Ոとの対ஊで見えてきたことを、新卒採用に注力する企
業2社への事前情報収集・対話を通して確かめていく。

情報開示に積ۃ的な企業との対࿩

オンライン形式にて対ஊ（2022年2月28日）
フΝシリテーター　（ג）ここだな　ੁ໺ஐ文氏

共ӳ製߯ג式会社
人事総務部
রҪ ༎྄氏

式会社現場サポートג
঎඼開発部
౔ా ໹ᚸ人氏

【対ஊパートナー】

2013年新卒入社。事業所研修
を経て、極力ありのままを伝えるこ
とをモットーに採用に携わる。

【企業)P】
ttQT�//XXX.LZPFJTtFFM.DP.KQ/

新卒でג式会社現場サポートに入社。
主にシステム開発とプロジェクト運営
を担当。

【企業)P】
IttQT�//XXX.HFOCaTVQQPrt.DPN/

今日はよろしくおئいします。まずは組織についてう
かがいたいのですが、経営陣と若手社員のコミュニケーシ
ョンを増やすための施策には、どのようなものがあります
か？

当社では二つの対話機会を続けています。一つは人事
面ஊで、人事担当役員や人事部長が社員一人ͻとりと約
20分面ஊをします。長期的なキャリアの相ஊなどができ
ます。二つめは社長との定期的なランチミーティングです。
社長の考えを直接聞く場でもあるし、若手社員の声を社長
に伝えられる場でもあります。こうした場で出た話題をプ
ロジェクト化することもあります。

当社では、社長と部長の面ஊがִ月で実施されます。
面ஊでは、仕事以外にプライベートな相ஊをする社員もい
ますよ。

社෩について教えてください。二社とも「௅戦」をܝげ
ていますが、௅戦してࣦഊした場合のフォローはあるので
しΐうか ？ ௅戦しろと言われっͺなしで、ࣦഊした時に
フォローされないのはつらいなʜとも思います。

自身、ࣦഊもしてきましたが、पりの人たちにॿけࢲ
られてきたと思います。新入社員のࠒ、取引先からの要望
への対応をޡってしまったときには、上司が取引先とࢲの
間に入って事態を収रしてくれました。上司は事態収रを
通してࢲに、対応の仕方によっては信頼回෮ができなくな
ることや、次回につなげるための対応方法を教えてくれた
と思います。

いい話ですね。当社ではクレームが発生しても「人を
責めない」ことにしています。大事なことは、なぜそうなっ
たのか考えることです。ࣦഊを次に活かすことが重要、と
いう思૝です。

フォローもあるけれど、積極的に௅戦してࣦഊもして
ほしいと考えています。ただ、致໋的なࣦഊにならないよ
うに先輩や上司が見てくれている ʕ（当社は）そういう組
織かなと思います。

同じ業種の会社をどこで判断したらいいかわかりませ
ん。競合他社と比べた際の強みと弱みを教えてください。

正直わからないです。競合の線引きは結構難しい。当
社はݐ設業の業務効率化をITでサポートしていますが、同
様にҩྍのサポートしているIT企業のことを競合とは意識
しません。ݐ設業向けでも、設計ソフトの企業も違います。
٬に最適なシステムを提供することがୈ一なので、他社ސ
との優ྼを意識すること自体が少ないかもしれません。

も౔ాさんに同感です。同様に、学生さんに「社会貢ࢲ
献したい」と言われたり、「ޚ社は社会貢献していますか？」
と聞かれたりすることがあります。ですが、企業は社会の
役に立つことで事業を続けられるので、社会貢献していな
い企業はないはずです。出口さんは競合比較というより、

「社員を大事にする会社かどうか ？」といったことを聞き
たいようにも思いました。

出口さんが会社や職場に対して気になることは、どん
なことですか？ 

職場の人間関係について聞きたいと思いました。ࢲは
いま、学生同࢜のプロジェクトをしているのですが、人間
関係に悩Ήこともあります。同じように仕事も人間関係が
大事なんじΌないかな、と思っています。 

当社経営理念の一部に「人と技ज़を大切にし」とあり、
社員こそが会社であるから社員を大事にしたい、という経

企業との૬ޓ理解をਂめる問い

Part4 相互理解をਂめる情報開示はɺ学生にԿをもたΒす ʁ͔ 
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❸ࣗ෼に価値ある情報をಘるために

営者の決意が表れています。社員の生活を支えるためにも、
௅戦し変わり続けてきた会社です。10年前に入社したࢲ
でも、入社当時より変わったと思うことがあります。当社
のような製造業には一人でできる仕事は少ないので、社員
同࢜ॿけ合いながら௅戦していく職場でもあります。

問題解決の仕組みにڵ味があります。ࢲが関わってい
る活動では、みんな分かっていても解決されないままの問
題もあります。（お二人の会社には）そうした問題に取り組
Ήための制度や仕組みはありますか？

「目安ശ」のような広く社員から提案や改善案、意見を
募る仕組みがあります。社内の問題や要望を広く募集し、
関係部署が精査して実現可能性等に関わらず全ての要望・
意見等に回答します。

会社の問題として大きいのは、二つだと思います。一
つめは、組織に不満がある場合ですが、当社では部署ごと
にエンήージメント（個人と組織の信頼関係）に関わる要
素を数値化しています。数値が低い場合、例えばࢲがいる
開発部署では、݈߁関連の要素が低くなることもあるので
すがʜ部署ごとに数値の改善を図ります。決まりきった解
決策はないので、問題のࠜ本は何かを考ながら改善してい
きます。二つめは、事ނにつながるかもしれない仕事の危
険やリスクです。よく「ヒϠリハット」とも言われますが、
どんな企業・業界でもあります。同じことが繰り返されな
いための仕組みを考えて整えます。

キャリアステップの参考にしたいのですが、新卒社員
に与えられるࡋ量はどの程度でしΐうか。新卒の仕事の上
限があるのかうかがいたいです。

当社では新卒入社時はまず「課題」として、仕事を担当
してもらいます。任されたことができるようになると、自
分からやりたいことが生まれてきます。もちろん、担当す
る仕事は全体の一部にはなりますが、全体像や任された仕
事がどのようなҐஔづけか等の説明はされます。そのうえ
で、仕事の幅を広げられるかどうかは、どのような視໺を
持てるかにかかってきます。

自分で決めて動くことと責任は表ཪ一体で、新卒入社
時にࡋ量権を౉すのは難しいと思います。ాࠤさんがイメ
ージしている働き方があれば教えてください。

入社してから自分が他の人より結果を出せたら、評価
や担う仕事を引き上げてほしい、と思います。

積極的でいいですね。ただ、自分もपりもؤுってい
るよねって認め合うことも意識しましΐう。当社の場合、
経験を積Ήと仕事の幅が広がるので、ॿけてあげられる人
が増えます。ॿけられる人が増えたら部下を持つようにな

ります。また、新卒入社者が「やりたい」と言うことには、
なぜやりたいのかを大事にします。新卒社員に限りません
が、やらせてあげられない場合は理由を説明する義務があ
ると思っているので、きちんと伝えます。

当社の場合、担当する職種や業務の幅を広げられそう
な場合は、どんどん௅戦してもらいます。一方で、学生さ
んに面接で「経営企画がしたい」と言われた時などは、事業
の経験がないと難しい部署なので、ࢲは、「将来希望の仕事
に就くことを考え、例えば営業経験を積Ήとあなたのこう
いう長所が活かせるよ」という話をします。学生のօさん
が考えていることが会社組織でどのように実現できるのか、
分からないことも多いと思いますが、それを教えるのも仕
事の一つだと思っています。こういう情報の一つͻとつが
օさんの企業理解の手ॿけになればخしいです。

ࣗ෼に価値ある情報をಘるためには？

࣭໰のந৅౓͕ߴいͱظ଴͠た౴͑をฦ͠て΋Β
͑ͳ͔ͬた͕ɺࣗ分の࣭໰എܠを఻͑Δͱ۩ମత
ʹ࿩͠て໯͑ΔΑ͏ʹͳりɺ ΘΕた情報の৴པݴ
ੑ΋ߴ·ͬたͱ͡ײ·͠たɻ໘઀ͳͲͰ͸ର࿩͠ʹ
くい͜ͱ΋あΔͱ͏ࢥのͰɺࣗ分͔Βا業のதの人
ͱ࿩͢ػձを࡞りʹいく͜ ͱ΋ॏཁͩͱࢥい·͢ɻ

情報։ࣔ͠ʹくͦ ͏ͳ࣭໰Ͱ΋ɺฉいたΒ͑ڭて΋
Β͑Δ͜ͱ͕分͔り·͠たɻࣗ分の8JMM͕࣮現͢Δ
の͸ͲΜͳ͔ڥ؀をイϝーδ͠ɺ8FCαイτ΍ύϯ
フϨοτ͔Β情報ऩ集͠ͳ͕Β໰いを立てΔ͜ͱͰɺ
࣭໰のղ૾౓͕ߴΊΒΕͦ͏Ͱ͢ɻ࣭໰എܠを఻
͑ͳ͕Β事࣮ϕースͰड͚ࢭΊΔ͜ͱ΍ɺ࿩͕ҳΕ
たΒࢥいきͬ て੾りࠐΜͰいく͜ ͱ΋େ事ͦ͏ Ͱ͢ɻ

ྑいイϝーδ͚ͩͰͳくɺ࣮ࡍの組৫෩౔ɾจԽを
۩ମ事ྫͰ͑ڭて΋Β͑てイϝーδ͕༙き·͠たɻ
࣭໰のഎܠɾҙਤをઆ໌͢Δ͜ͱ͕େ事ͩͱࢥいͭ
ͭɺର࿩͠てみΔͱഎܠをͲ͜·Ͱ۩ମతʹ࿩ͤ͹
いいの͔೰み·͠たɻ社ձ人ͱର࿩͢Δػձ͸ब
৬׆ಈҎ֎ʹ΋࡞ΕΔͱ͏ࢥのͰɺͦ͏ い͏ػձͰ
΋ҙࣝ͠ͳ͕Β஁͑ていきたいͰ͢ɻ

業ʹ情報։ࣔ͠て΋Β͏ا ͜ͱ͸ඞཁͰ͕͢ɺͦの
情報をಡみղくࢲたͪの஌ࣝ΋ॏཁͩͱ͡ײ·͠たɻ
ಉ業ଞ社ͱൺֱ͠たڧみをฉいたࡍɺʮΘ͔Βͳいʯ
ͱճ౴͞Ε·͠た͕ɺͦのཧ༝を͑ڭて΋Β͑た͜
ͱͰɺウΣϒαイτの情報͔Β͸ಡみऔりʹくい社
һのํの࢓事のスλϯスを஌Εたͱࢥい·͠たɻ

ࣗ分Ͱ͸ೲಘのいく࣭໰͕Ͱきͳ͔ͬたͱ΋ࢥい·͠た
͕ɺ�人の࣭໰をฉいていΔͱɺا業ଆ͕۩ମతʹڭ
͑てくΕたのͰɺগͣͭ͠Ͱ͕͢組৫Ͱ࢓事を͢Δイϝ
ーδ͕Ͱき·͠たɻا業ཧղ͕ਂ·ΔΑ͏ ͳ࣭໰を͢Δ
たΊʹ΋ɺ·ͣ͸ࣗ分ࣗ਎͕Կを͠たいの͔۷りԼ͛
てɺ࣭໰എܠを࿩ͤΔΑ͏ ʹͳりたいͱࢥい·͢ɻ

さんۼ

అさん

出口さん

二ాਫさん

さんాࠤ
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就職みらいڀݚ所のओな調ࠪ
※調査データは出యݩを明記していただければ、基本的にごར用いただけます

（例：「（調査名）リクルート 就職みらい研究所調べ」）。ご࢖用に際して就職み
らい研究所サイトT0P ページ最下部「よくあるご質問／お問い合わせ」の問い
合わせフォームよりご一報ください

就職みらいڀݚ所のコϥム

˙h 就職ന書2022 シɦϦーζ

これからの
「ಇく」を考える

新ܕコϩφウΠϧス感છ঱
に関する企業の取り組み

いま、新卒採用に
஫力する理由

人と組৫のݸ
新たなつながり方

˙就職プϩηス調ࠪ ˙ͦの他の調ࠪ

『就職白書2022』関連の資料は本ࢽに加え、プレスリ
リース『就職白書2022』、『就職白書2022　就職活
動・採用活動の振り返りと今後の見通し』があります。

『就職プロセス調査』プレスリリースでは就職内定
率（உ ・ঁ文理・஍Ҭ別）進路確定率などをタイム
リーに発信。また、就職活動T0PICSでは「8FC
と対面でインターンシップ満足度に差」「就職活動
にかかった費用」などテーマに沿って調査結果を
分析し紹介しています。

一ൠ的な就職活動以外での企
業との出合い方、起業という選
択など多様な「働く」を考えるヒン
トを紹介しています。

コロナՒの採用活動・インターン
シップの具体的な取り組みを、
採用担当者の方々にインタビュ
ーしました。

中長期的な視点で経営・採用ビ
ジョンをܝげ、コロナՒでも新
卒採用に注力している企業の
お話をうかがいました。

大きく変化している個人と組織
のつながり方。新たな方法をಋ
入している企業の事例を紹介し
ています。

ಇきたい組৫のಛ௃
働きたい組織について、
学生に対立軸でࢤ向性を
調査。経営スタイルなどに
ついて学生が企業に求め
る特徴が分かります。

大学生の஍Ҭ間Ҡ動に
関するϨϙート
大学所在஍毎に出身஍お
よび就職予定先所在஍と
の関係や、஍ݩ就職意向
などを分析しています。

大学のキャϦア・就職ࢧԉ状況
に関する調ࠪ
大学のキャリアセンターを対象に、

「学生と企業のより良いつながり」
に向けた大学のキャリア・就職支
ԉ状況の実態を調査しました。

ࢀ
ߟ
文
献

『持続的な企業価値の向上と人的資本に関する研究会　報告書』経ࡁ産業省
『人的資本経営の実現に向けた検౼会　報告書』経ࡁ産業省
『S0MP0 未来研トピックス　企業に人的資本の開示が求められている理由』S0MP0未来研究所（2020）
『企業組織の変ֵに関する研究会 報告書』大࿷ल༤、খ泉文明、෌ࢁ和඙、Ն໺߶、間下直ߊ、ถ良はるか
『エントリー・マネジメントと日本企業のRJP指向性：先行研究のレビューと予備的実証研究』ۚ Ҫण宏（1994）
『A NFtaʵaOaMZTJT PG rFaMJTtJD KPC QrFWJFX FYQFrJNFOtT.』PrFNaDL, S. -., ̱  8aOPVT, J. P. 』（1985）
『採用学』服部泰宏（2016）
『価値評価実ફとしての採用ֵ新：޾ࡾ製՛における人材の価値づけの連続的変化』໼ݦࣉ行、服部泰宏（2020）
『関わりあう職場における協調的行動』ླ ໦ཽଠ（2018）
『「開かれた職場」は主体的行動をもたらす』ླ ໦ཽଠ（2016）
『語り（ナラティϰ）は組織論と実ફにとって どのような意義があるのか』Ӊా઒ݩ一（2017）
『生成する組織の研究』Ӊా઒ݩ一（2015）
『現大学生のۈ࿑意識と新日本的経営の未来像』২ా和真、খ平和一࿕（2020）
『日本企業における新卒採用基準の実態と問題点』୩ా部ޫ一（2019）
『人事機能の分権化がもたらす反作用 ʕ 人的資本の柔軟性のഔ介効果の検౼』੢ଜ（2015）࢙޹
『大学生における「やりたいことࢤ向」が自己成長主ಋ性ٴびキャリア୳ࡧにٴぼす影響』ੴڮཬඒ、ྛ 潔、内౻఩༤（2019）
『インターネットコミュニケーションにおける非言語情報』増ాܡ子（2014）
『大学生の曖昧な進路選択とキャリア成ख़に関するॎ断的研究「とりあえず進学」「とりあえず正社員」「とりあえずॳ職決定」
「とりあえずॳ職継続」の̐ 時点間の検౼』中ቇ߶（2020）
『採用ࢼ験の見直しとRJPによるマッチング』大୩基ಓ
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就職みらいڀݚ所8FCαΠト・5XJUUFS

就職みらい研究所（ˏSIVTIPLV@NJraJ）では
調査データにもとづく就職・採用に関する情報
や8FCサイトの更新情報などを発信しています。

調査・研究、コラム記事の最新情報は8FCサイトで公開しています。本࡭子の内容は「就職白書」のカテΰリーからӾཡ可能です。

https://shushokumirai.recruit.co.jp

˙ αΠトT0Pϖーδ（Πメーδ）

研究所の活動報告やその他お知らせをࡌܝしています

ʵ内定率・就職活動実施率
学生の就職活動のデータをまとめた「就職プロセス調
査」をࡌܝしています

ʵ就職活動T0PICS
「就職プロセス調査」より見えてきた就職活動の実態を
レポートします

年間の就職・採用活動をまとめた『就職白書』をࡌܝして
います

『就職プロセス調査』『就職白書』以外の調査研究をࡌܝ
しています

就職・採用活動のヒントになるような企業事例のインタビ
ューや就職活動のお悩みを解決するコラムなどをࡌܝし
ています

研究所が関わる、イベント、ߨԋ、会議などの情報を発
信します

お問い合わせ、データごར用の方はこちら
をご確認ください

主な調査研究の調査対象や調査開始時期など概要を
記ࡌしています

種別問わずこれまでの調査を全て見たい場合は、「過去
の調査一ཡ」ϘタンでӾཡできます

ʲカςΰϦーʳ

URL

よくあるご質問／お問い合わせ

過去の調査一ཡ

当研究所の調査概要

就職プロセス調査

お知らせ

就職白書

調査・研究

コラム

研究所の活動報告

2022年 4月̔ 日発行

■ 発行人・ฤ集人 就職みらい研究所 所長　وా܀঵

■ 就職みらい研究所 ਫ໺理࠸、 ਗ਼ਫོࢁ༸、ਿଜ希ੈ子、
∁見༎ಸ、௰ଜ真ཬࢬ、
℄Ӭӳ子、中ଜ༸和、দ໺كܓ、
٢ాඒ࡙、৓真理子ࢁ

■ 制作パートナー ฤ集・ࣥ ච：ా中ྤ子、ҥּ可ಸ子、日ּ由ل
調査：中઒ཅ介
ຈコマーシャルフォトࡳ、子ܚ影：ླ໦ࡱ
子ٱت正：長୩部ߍ
デザイン：KVXaDFTJHO

5XJUUFSでも情報発৴தʂ

8FCサイトへの
アクセスはこちら

TXJttFrへの
アクセスはこちら

注目データ

フリーワード検ࡧ
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非ച඼

※記事・ࣸ真・イラストのແ断సࡌ・複製をېじます。出యݩを明記していただければ、基本的にແ料でごར用可能ですが
　その際は事前に「就職みらい研究所 お問い合わせフォーム（IttQT�//rFD.GPGa.KQ/rDaTNL/a.Q/115）」よりご一報ください ⡥ג式会社リクルート




