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選ぶ・選ばれる・集める

連載最終回となる今回は、第三

の鍵「採用手法」を解説する（次

頁【図１】参照）。これまで、第

一の鍵として「企業ブランド」、

第二の鍵として「企業風土」につ

いて解説してきたが、最後に「採

用手法」を解説する流れには理由

がある。採用力を強化したいとい

う相談を受ける場合、いきなり採

用手法から手を付ける企業があま

りに多い。これは間違いではない

が、対症療法に陥る可能性がある

ため、注意が必要である。

第一の鍵・第二の鍵に目を向け

ず、第三の鍵のみに力を入れてい

る企業で、継続して採用に成功し

ている例は少ない。一時的に成功

しても、入社後に退職者が続出す

るなど、結果的に失敗に陥ってし

まうケースをよく目にする。つま

り、第一の鍵・第二の鍵と同時並

行で第三の鍵にも力を入れること

が重要となる。その点を十分に理

解していただいた上で、「採用手

法」を見直してほしい。今回は採

用手法をテーマに、「選ぶ・選ば

れる・集める」仕組みを解説して

いく。

（１）採用手法強化策その１「選ぶ」

採用基準は、素直・自立・主体性・

コミュニケーションなど、企業に

よって設定しているだろう。しか

し、「どのように採用基準を活用

して合否判定をしていますか？」

と問うと、明確な答えは出にくい。

最も多いのは、「その場のフィー

リングやこれまでの面接経験に基

づく勘」という回答である。

採用において「勘」で判断して

もよいのは、会社を誰よりも知っ

ている社長のみであり、それ以外

の採用に関わるメンバーは勘に頼

るべきではない。それ故、社長以

外のメンバーは、合否の判定に対

してはっきりとした理由を持つ必

要がある。それが、真に自社に合

う人材を採用することにつながる

のだ。

そのためにも、明確な採用基準

を設定する必要がある。「求める

人物像」に関しては、前回（８月

１日号）紹介した「求める人物像」

をベースに、自社における過去の

採用成功例・失敗例を棚卸しする

ところから始める。採用成功例は、

現在活躍している社員を採用した

ことだが、ポイントは失敗例を見

直すことである。

過去における採用失敗の定義

は、各社各様である。１年以内に

退職した、期待通りの成果を発揮

しなかった、人間関係でトラブル

を起こしたなどが挙げられること

が多い。そして、採用時になぜ見

極めることができなかったのか、

また共通する特徴は何かを洗い出

していくと、合否基準が出来上

がってくる。それをさらに細かく

落とし込んで判断基準とする。例

えば、「素直な人材」が基準であ

る場合、どのようなレベルの人材

を採用すべきかを定義する。次に

例を挙げる。

第 3 回

第三の鍵「採用手法」

採用強者になるための三つの鍵 
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獲得する、説明会への参加者数を

確保するという意味合いだ。そも

そも集まらなければ、採用活動を

スタートすることができない。

しかし残念ながら、この手法に

絶対の法則は存在しておらず、テ

レビ CM などと同様に結果を約

束できるものではないのだが、確

率を上げることはできる。ポイン

トは次の３点である。

①自社と相性の良い広告媒体を理

解している

②広告出稿後に結果を振り返り、

次回に生かしている（PDCA を

回している）

③広告媒体のトレンドにアンテナ

を張り、最も効果的な媒体を選定

する

自社と相性の良い媒体を知って

いるというのは、裏を返すと各広

告媒体の特性を理解しているとい

うことである。例えば、部長・課

長クラスの管理職を採用したい企

業が、タウン誌に求人広告を掲載

しても効果を発揮できないことを

イメージしてほしい。

過去の付き合いなどから１社し

レベル１：人の話を聞き、理解で

きる

レベル２：質問に対して真
しん

摯
し

な姿

勢で回答することができる

レベル３：説明を聞いて分からな

かったところは質問をする（表情

も豊か）

レベル４：指摘されたことを受け

入れ、改善した経験がある

レベル５：過去の失敗経験を自省

し、自らポジティブに取り組んだ

経験がある

このように、自社に最低限必要

なレベルを設定し、それ以上のレ

ベルに達している人材を採用す

る。「最低限必要なレベルを設定

する」とは、毎年１回程度、「自

社で必要なる人材」や「自社で育

成する場合における最低レベルは

どこか」を明確にすることである。

人間には再現性が備わっているた

め、過去の事実に基づいて話を聞

いておくことが重要となる。

（２）採用手法強化策その２「選

ばれる」

選ぶことに力を入れていても、

選ばれることをおろそかにしてい

る企業が多い。選ばれるためには、

企業と応募者が対等な関係にある

ことを念頭に入れておく必要があ

る。面接などで応募者が来社した

際には、顧客と同様に扱うべきだ

し、受付や電話での対応など、細

かな動作一つ一つにも注意を払う

べきだ。

また、「自社に入りたい」と思

われるような魅力を応募者に伝え

ているだろうか。説明会のみでは

なく、面接においても自社の良さ

を理解してもらい、入社を促すこ

とは、応募者との距離が近い中堅・

中小企業の魅力であるといえる。

自社の強みを洗い出すために

は、伸び盛りの中堅社員を中心と

して、自社の良さ・強みを討議す

る機会を設けるとよい。現場の声

を反映することにより具体性が増

し、応募者に伝わりやすく、自社

らしいキーワードが出来上がる。

また、ポジティブな意見を交わす

討議に参加することで、中堅社員

もモチベーションが向上し、自分

が発言したような組織・風土に変

えていこうというベクトルに向き

やすくなる。

当然ながら経営者も採用に関わ

り、陣頭指揮を執ることで意識が

高まる。熱い思いで採用に向き合

い、自社を誰よりも理解している

経営者からの言葉に応募者は共感

し、入社を決意するのである。

（３）採用手法強化策その３「集

める」

近年、筆者が最も相談を受ける

ことが多いのが「集める」という

フェーズである。エントリー数を
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【図1】採用成功の「三つの鍵」（再掲）


