
現在の新卒採用における
リクルーター・面接官のあるべき姿

株式会社人材研究所
代表取締役社長
曽和利光

1無断コピー・配布禁止

2017年12月8日
職サークルプレミアム勉強会講演資料



自己紹介

曽和利光
1995年 京都大学教育学部教育心理学科卒業

1995年～ 株式会社リクルート入社
人事部にて採用・教育・制度・組織開発等の担当、ＨＣ（Human Capital）
ソリューショングループでの組織人事コンサルタントを経て、
人事部採用グループのゼネラルマネジャーとして最終面接官等を担当

2009年～ ライフネット生命保険総務部長、オープンハウス組織開発本部長等
ベンチャー企業の人事責任者を担当

2011年～ 株式会社人材研究所（Talented People Laboratory Inc.）設立
代表取締役社長就任

現在、リクナビ、日経新聞、労政時報等で人事や採用に関する記事を連載中
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自己紹介
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新卒求人倍率は増加傾向

2008年9月
リーマンショック

氷河期バブル期
ＩＴ

バブル
期

氷河期 好況期 リーマンショック後 好況期
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※リクルート調べ
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理系候補者も減少

※出所：文部科学省「学校基本調査」

１９９５年には９万人を超えていた理学部・工学部候補者の就職者
（学部生＋修士）は、８万人台に。特に学部卒就職者数は大幅な減少
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海外志向人材も減少

「海外で働きたいとは思わない」 過去最高の63.7％
候補者の「グローバル」と「ローカル」への志向の2極化が進む

（参考）第６回新入社員のグローバル意識調査 ２０１５年９月産業能率大学発表
無断コピー・配布禁止
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人口減少の地域間格差

大都市圏以外で人口減少率が高くなると予想されている。
特に東北エリアの減少率が高い予測。地域間格差が拡大

18歳人口の減少率

※「平成25年度 学校基本調査（確定版）」
を基にリクルート進学総研が作成

長崎
徳島

和歌山

山梨

東北エリア
青森・秋田・岩
手・山形・福島

新潟

北海道エリア
鳥取

愛知

滋賀

埼玉・千葉・神奈川
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リクルーターを導入するとは
「スカウト型採用」を導入すること

オーディション型採用 スカウト型採用

●広く公募し、向こうから

来た人をジャッジする

●多数に接触できるが、

合格率低く、やや非効率

●自社のファンが中心で、

質は採用ブランドに依存

●ターゲットを特定し、

会社側からアプローチ

●合格率は高いが、手間が

かかり、やや面倒

●自社ファン以外にリーチ

するためブランド非依存

無断コピー・配布禁止
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スカウト型採用のポイント

スカウト型採用

母集団形成

選考

動機形成

①リファラル（紹介）

②スカウトメディア

③カジュアルな選考

④口説き力の強化

無断コピー・配布禁止



10

リファラル（紹介）とは

●縁故採用（＝縁故自体に価値を置く採用）ではない

●社員や内定者のネットワークを利用して、紹介から
採用の母集団形成を行う採用手法

●古くて新しい採用手法で、昔から、日系大手も、
新卒の体育会系や理系研究職採用などでは実施

①リファラル

無断コピー・配布禁止
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リファラルの利点

●自社を最初から志望していない層にもアプローチ可

●評価情報の信頼性が高い（当たりはずれが少ない）

●定着率が高い（企業文化へのフィット感を事前に
確認できている）

●コストパフォーマンス高い（広告費、紹介フィー不要）

●インフォーマルネットワークの強化

①リファラル

無断コピー・配布禁止
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インフォーマルネットワークの効果

●ノウハウや情報の共有などが起こりやすい

●組織の創造性や生産性、シナジーが高まる

●メンタルヘルスやリテンションに好影響

●キャリア開発上のロールモデルやメンターの獲得

●一体感の醸成によるモチベーションの向上

①リファラル

無断コピー・配布禁止
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リファラルの難点

●お金を払えばできるという採用手法ではない

●採用担当者のスキルの修練が必要

●やればやるほどやりやすくなるが、最初の起点づくり
が難しい

●紹介するモチベーション作りが特に難しい

●やり方を間違えれば、逆に悪い印象をばらまくことに

①リファラル
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紹介の募り方における工夫
●内定者や新入社員に個別に会って依頼する

●入社直後など、できるだけ、すぐ紹介を依頼する

●参加者に対し、（ストーカー的に）しつこく入社を勧誘したりしな
い等、趣旨を明確に伝え、依頼・紹介者として安心させる

●採用の重要性を説明し、動機づける

●紹介してもらいやすいように、会社やイベントの説明資料等、
簡単に配布できるものを準備する

●紹介された人には、必ず会う

①リファラル
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役割分担について

●紹介者自身に口説かせるのはハードルが高い

●紹介者は紹介してもらうだけに留め、採用担当者が
紹介後は接触し、口説く役割をする方がよい

●紹介者自身に口説かせる場合は、何らかのインセン
ティブを与える（会食費用の負担等）方がよい

①リファラル
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スカウトメディアの利用
～起点となる人がいない場合～

●Offer Boxのようなスカウトメディアを利用する

●ＳＮＳなどの利用

●ターゲティング力および、採用担当者のメディアリテラ
シー（スカウトメール、ブログ、ＳＮＳでの投稿）、発信力
が求められる

②スカウト
メディア

無断コピー・配布禁止



ターゲティングについて
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●レベルを下げるかのではなく、幅を広げる

●ブルーオーシャンを探す

●求める人物像の再検討を行うことで、新ターゲットを
発見して、採用対象を広げる

●適性検査を用いることで、「感覚」から「データ」へ
（近い将来の人事のＡＩ化、データベーストＨＲ
などを見越す）

②スカウト
メディア

無断コピー・配布禁止



18

プロは自分がなぜプロであるかを
説明する力が低い

●プロ＝熟練者は、「無意識」「自動」にできるように訓練

●「意見」ではなく、「日々実際にやっている行動」を聞く

●実際に「行動観察」（営業同行等）までするなら「現場」主義は良い

●準「客観」的情報としての適性検査データ

②スカウト
メディア

無断コピー・配布禁止



スカウトメールのポイント
①件名
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●いかに開封してもらうかは「件名」が命

●重要感の醸成「あなただから」「面接確約」

●訴求要素は具体的に
「残業月平均１０時間」「年間休日１３０日」

●意外にネガティブな訴求ポイント
「急募」「大量採用」「学歴不問」「若いうちから活躍」
「実力主義」

②スカウト
メディア

無断コピー・配布禁止



スカウトメールのポイント
②本文
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●送信している理由
－募集しているポジションと、候補者のスペック（キャリア、
経験、能力、スキル）と合致しているか

●会社や仕事の魅力訴求
－レジュメから想定できるタイプ（パーソナリティ、性格、
志向、価値観）と合致しているか

●順序
「募集背景」⇒「送信理由」⇒「魅力訴求」⇒「行動要望」

②スカウト
メディア

無断コピー・配布禁止
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初回接触の工夫

●いきなり選考や説明会では難しい

●基本は個別面談。できるだけカジュアルな場がよい

●顧客向けセミナー＋懇親会なども良い場になる
（業界や商品についてのセミナー）

③カジュアルな
選考

無断コピー・配布禁止



□最初の会い方はハードルが高くないか

□選考受験の条件を説明会参加としていないか

□目的なく持参書類を重くしていないか

□応募者を放置せずスピード選考しているか

□接触の場所は、こちらから近寄っているか

志望度の低い人を
排除しない採用プロセス設計
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③カジュアルな
選考

無断コピー・配布禁止
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「面接」の難しさ
■人物評価の際の心理的なバイアス
－人間は固定観念に陥りやすい（確証バイアス）
－直観や、面接を始めて早々に人物の評価を決めてしまう（初頭効果）
－良いところや、悪いところを過剰に重点を置いてしまう（ハロー効果）
－自分に似た人を好む傾向にある（類似性効果）
－採用しないといけないというプレッシャーで、評価を上げてしまう
－相対的に候補者をランク付けする

■面接担当者間のズレ
－採用したい「求める人物像」「採用基準」が面接担当者間で異なる
－同じ情報に対して違う解釈をする

■候補者の反応に影響を与えてしまう
－候補者に影響を与える態度をとる
－候補者の内定受理の有無に影響を与える態度をとる

※某国連人的資源管理部 面接ガイドラインを参考に改変

③カジュアルな
選考
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動機形成は順序が大事

① 自己開示

② 情報収集

③ 説得勧誘

まず、信頼関係を作って
心を開いてもらう

安心して、率直に感じている
主観を話してもらう

相手が関心を持ちそうな適切な情報を
入りやすい方法でインプットする

④口説き力の
強化

無断コピー・配布禁止
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採用担当者自身が自己開示をする

●自己開示が重要な理由
－自分が何者かを相手に伝えないと、信頼できないから、
本音や深い話をすることなどできない
－深い話を聞きたければ、同じ深さまで自分から降りていく

●「共通点」に着目して自己開示する
－選考上の情報から、なにか「共通点」がないかを考える
－その「共通点」を示すようなエピソードを語る
－深まる共通点は、秘密／悩み／希少性／コンプレックス

●自己開示のベストタイミングは「入社動機」

④口説き力の
強化

無断コピー・配布禁止
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「入社動機」は自己開示の機会

●ＷＨＡＴ（何が好きなのか）
－「人が良い」「風通しが良い」というような抽象度の高い話で
終わらない。もっと具体的なレベル（「どんな風に良いのか」）
へブレイクダウンする

●ＷＨＹ（なぜ好きなのか）
－「なぜ」「あなたが」そう思うのか、という「自分の話」をする。
「事業説明」「仕事説明」で終わってはいけない
－生育史などから「どうしてそうなったのか」についても語る

④口説き力の
強化

無断コピー・配布禁止



27

応募者から聞き出すべき情報とは

●ジャッジは「事実」、フォローは「気持ち（主観）」
事実かどうかは問題でない。「心理的事実」

●ふつうに聞けること
－モチベーションリソース、キャリア観
－選社基準、自社に対する志望動機（フック）

●聞きにくいこと、聞き忘れること
－自社に対する不安要因（ネック）
－意思決定スタイル
－その人の意思決定に強い影響を与えている人

④口説き力の
強化

無断コピー・配布禁止



■組織型

■仕事型

■職場型

■生活型

•帰属組織の社会的ステータス
•帰属に伴う金銭的な報酬（基本給・手当・福利厚生）
•社内的地位の社会的ステータス
•社内的地位に伴う仕事報酬（裁量権・意思決定権）
•組織内役割（責任・期待）

•仕事そのものの目的・プロセス
•仕事の結果への自己評価・足跡
•経済的な報酬/非経済的な報酬
•個人に蓄積できる知識・技術・人脈
•仕事の環境

•組織・上司の評価
•仲間との協働の喜び
•職場・仲間の評価
•協働的目標達成の喜び
•社内競争

•家族の期待と応援
•生活が豊かになる実感
•時間のゆとり・融通
•休みの取り方の自由度

モチベーションリソース
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④口説き力の
強化
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①専門能力志向
（Technical / Functional

Competence）

②経営管理志向
（General Managerial

Competence）

③自律(立)志向
（Autonomy

Independence）

④安定志向

（Security / Stability）

⑤起業家志向
（Entrepreneurial

Creativity）

⑥社会貢献志向
（Service / Dedication

to a Cause）

⑦ﾁｬﾚﾝｼﾞ志向

（Pure Challenge）

⑧調和志向

（Life Style）

組織の中で
責任ある役割
を担うこと

自分の専門性
や技術が高ま

ること

自分で
独立すること

安定的に

１つの組織に
属すること

社会を良くし
たり他人に奉
仕したりするこ

と

クリエイティブ
に新しいことを
生み出すこと

解決困難な
問題に

挑戦すること

個人的欲求と
家族・仕事の
バランスを調
整すること

キャリアアンカー
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④口説き力の
強化
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解消すべきネック

これらの「ネック」に対して、皆さんはどのように回答しますか。

（例）
●長時間労働でとても激務なのではないか

●若くてもできる＝簡単な仕事で成長がどこかで止まるのでは

●退職者が多く、空気が荒れているのではないか

●経営者がワンマンで、あまり意見が言えないのではないか

●ガツガツした人が多くて、足の引っ張り合いがあるのでは
・・・等々

④口説き力の
強化

無断コピー・配布禁止
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ネックに対するカウンタートーク

ネック

ＹＥＳ

ＮＯ

認識 × 対策

トレード・オフ

具体的事実
（できれば定量的に）

④口説き力の
強化
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意思決定スタイル

論理型
（HIERARCHIC）

統合型
（INTEGRATIVE）

決断型
（DECISIVE）

柔軟型
（FLEXIBLE）

多くの情報から熟慮

少ない情報から仮説検証

初
志
貫
徹
／
一
つ
に
決
め
る

臨
機
応
変
／
選
択
肢
を
残
す

多量・継続的に情報
提供しながら待つ

噂・デマに対して
「予防注射」を行う

情報を取捨選択し、
矛盾ないストーリーで

押しの一手。
タイミングを逃さない

④口説き力の
強化

無断コピー・配布禁止
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「事業・仕事」の説明

△ビジネスモデル
－どうやってお金を儲けているのか。他社に勝っているのか

○知的好奇心
－どのようなところがその仕事の面白いところなのか
－成長できるのか。どのようにできるのか。なぜできるのか

○社会的意義
－その事業や仕事があることによって、社会に何を提供して
いるのか。無くなるとどうなるのか

④口説き力の
強化
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「組織文化」の説明

△抽象的な話に終わらない
－「風通しの良い社風」「新しいことに挑戦させてもらえる」
「フラットにコミュニケーションができる職場」

○象徴的な事例
－「あのビッグプロジェクトのプロジェクトマネジャーは20代」

〇社内でされている会話や言葉
－例）「こうしていいですか、と聞け」「９９％の達成率が一番

怒られる」

④口説き力の
強化

無断コピー・配布禁止



35

クロージングについて
１ to １での丁寧な内定出し

●内定を伝えるのは、必ず内定者とリレーションのある人事
担当者か、もしくは内定付与の権限を持つ責任者クラスの
方が行う

●機械的にメール・電話等であっさりと内定告知しない

●「呼ぶ」「面接の感想・活動状況・気持ちを聞く」「入社意思」
が高まっていたら内定

●重要感を演出。「握手」「お祝いの食事」「書面」

④口説き力の
強化

無断コピー・配布禁止
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その他、フォロートークで
気を付けること

●ヒアリングの際、議論や意見をしない
「議論に勝っても相手は変わらない」「話の腰を折るな」

●メッセージよりも具体的事実で語る。相手に解釈させる

●最後の口説きで使える「言質」をとる

●採用競合の批判は厳に慎む。自社と競合を比較検討せず、
競合同士を比較検討する中で、応募者の選社軸を整理する
サポートをしてあげる

④口説き力の
強化

無断コピー・配布禁止



ご清聴ありがとうございました
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