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なぜ個別コンサルティングを受けることになったのか

学生の応募は増えていますが、どのような人材を採用したらよいか、明確化されていません。人材要件の抽出、選考方法、面接

での質問、内定後フォローなど一通りの採用方法において、ノウハウの不足を感じています。

採用活動の見直しを行い、これからの学生に合わせたニーズや、アプローチ方法について学んでいきたいと思い、今回の個別コ

ンサルティングに申し込みました。

現状の採用活動についてヒアリング



2022.06.16

自社の採用活動について、現状共有を実施しました

「新卒採用、中途採用どちらも行っているが、特に中途採用は応募がなく苦戦している。様々なサービスを活用しているが応募

が来ない。」

採用担当のM様、また採用に関わる各部門担当者様に同席いただき、現状の採用要件や、採用サービスの使用状況についてお伺

いしました。

現状、上手く活用できていない採用サービスの活用方法や、優先的に取り組むべき事項について、いくつかご提案をさせていた

だきました。

課題の洗い出しを行い、現状の見つめ直しを行いました

選考方法の見直しを行うためには、まず応募者を増やすことが必要となります。応募の土台作りとして、次回のコンサルティン

グまでに、現在使用している採用サービスの活用、新規サービスの登録について検討を進めることにいたしました。

今後、応募者を増やす取り組みを行いつつ、その後の選考方法や定着など一通りの流れについて、見直しを進めていきます。

募集における採用媒体活用のアドバイス



2022.08.04

採用媒体の運用方法についてアドバイスを行いました

「中途採用向けのダイレクトリクルーティングの運用を進めています。」

現在活用している採用媒体について、進捗状況をお伺いさせていただきました。

ダイレクトリクルーティングとは、企業が直接求職者へアプローチを行いスカウトする「攻め」の採用手法です。

ダイレクトリクルーティングの手法においては、企業が求める候補者の人物像を明文化した上で、候補者側のスキルや経歴を理

解し、自社に対し関心を向けてもらえるよう一人一人にアプローチを行うことが重視されています。自社にマッチした人材をピ

ンポイントで採用したい企業に向いている採用手法といえます。

募集をしている職種から、スキル等における求職者の評価ポイントについて、いくつかアドバイスをさせていただきました。

掲載内容の改善について

求職者は求人を通じて「どのような仕事をするのか」「どんな人物を求めているのか」などを読み解きながら応募の判断を行い

ます。中途採用の募集を行う場合、具体的な募集職種や業務内容、求めるスキル、経験年数を明示するなど、求職者への分かり

やすさや伝わりやすさを意識することが重要です。

自社にマッチした人材に応募をしてもらうために、自社の環境、サポート体制や求めるスキルなど、掲載すべき具体的な内容に

ついて、例を交えながらアドバイスをさせていただきました。

次回、採用媒体の進捗状況をお伺いし、その後のアプローチ方法について検討を行っていきます。

採用媒体でのアプローチ方法・人材紹介の特徴について

2022.09.21

採用媒体でのアプローチ方法についてアドバイスを行いました

「活用している採用媒体の掲載順位を上げたい。」

現在活用している採用媒体について、引き続き進捗状況をお伺いしました。

ダイレクトリクルーティングでは、求職者は自分の能力を活かせる企業かどうかを見ています。



求める人材から応募に繋げるためには、一度オファーをして反応がなかった求職者に対し、期間を空けて再びオファーすること

も効果的です。

具体的に求める人材の能力と、求職者の能力が合致している部分を強調してアプローチすることで、企業にとって必要な人材で

あることを伝えることができます。

オファーを送るほかにも、気になる機能の活用やカジュアル面談の実施など、求職者の目に留めてもらいやすくなる方法につい

て、いくつかアドバイスさせていただきました。

人材紹介の特徴と活用するサービス

人材紹介とは、採用したい企業へ求職者を紹介するサービスです。

中途採用の場合、30代での利用者が多くなっていますが、近年では新卒採用においても人気が高まっております。

特定のスキルに強いサービスや、技術力の高い人材が集まるサービス、掲載期間の長短など、人材紹介によって様々な特徴があ

ります。

今回は、現在活用している人材紹介から、重点的に活用したほうが良いサービスについてアドバイスさせていただきました。

中途採用を中心にこれまでアドバイスさせていただいたため、次回は新卒採用のアプローチ方法について検討してまいります。

カジュアル面談・インターンシップの重要性

2022.11.02

カジュアル面談とは

ダイレクトリクルーティングで採用を行うにあたって、カジュアル面談の実施を提案させていただきました。

カジュアル面談は選考の前段階として行うもので、ハードルが低く参加しやすいことから、実施することでより多くの求職者と

接点を持つことが可能になります。面接に進む前に自社に興味を持ってもらい、お互いを理解することでミスマッチを防ぐ効果

も期待できます。

カジュアル面談を実施するにあたってのメリットや情報の伝え方等について具体的なアドバイスをさせていただきました。



インターンシップ、仕事体験の重要性

現在、多くの企業がインターンシップや１DAYの仕事体験を実施しています。学生の７割以上がインターンシップ経由で内定を

獲得しているといわれており、学卒採用を行う企業にとってインターンシップの実施は必須であるといえます。

今回は、限られた人員の中で実施できるプログラムのご提案など、インターンシップの実施に向けたアドバイスをさせていただ

きました。

次回はインターンシップの具体的な内容について、より深く検討してまいります。

インターンシップの開催時期

2022.12.09

冬のインターンシップの開催時期について

インターンの実施時期は大きく分けて2つ、夏と冬に行なわれており、冬のインターンは12月から2月頃にかけて開催されます。

開催時期は大学の授業や試験期間と重ならないよう、土日や2月中旬以降の春休み期間中など、学生が参加しやすい日程で開催

する必要があります。

また、3月の選考開始に向けて、学生との繋がりを保つために、1月〜2月頃に開催するとより効果的です。自社の選考時期と合

わせてインターンシップの開催時期を検討するとよいでしょう。

自社の魅力を効果的に伝えるには

採用ページに写真を掲載する場合、自社の魅力をどのように伝えたいかを検討した上で、写真を選定する必要があります。

例えば、ベンチャー志向の応募者を対象とする場合は、写真の雰囲気をカジュアルにするなど、イメージに合わせた掲載を行い

ます。画像に合わせた仕事内容の説明を加えることで、よりイメージが湧きやすくなります。採用ページのコンセプトから検討

する場合は、採用要件から紐解いていくと良いでしょう。

今回は採用ページにおける、写真の選定についていくつか例を交えながらアドバイスをさせていただきました。次回は合同説明

会や選考フローについて、引き続き検討を行ってまいります。



6
印象に残る合同説明会とは

2022.12.28

合同説明会について

学生は合同説明会で複数の企業の説明を聞いて回ります。そのため、自社の魅力を伝えるためには、学生にいかにインパクトを

残すかがカギとなるため、内容を絞り、伝えたいワードを全面に押し出す必要があります。

また学生に自社の魅力を伝えるにあたり「何を伝えるのか」「誰が伝えるのか」「どう伝えるのか」を考えることが重要です。

特に伝え方は様々な方法があり、例えば、言葉で伝えるのではなく様子を見せる、熱意を伝えるために情熱的にプレゼンするな

ど、伝えたい内容により伝え方を工夫する必要があります。

入社後のキャリアパスについて

近年、学生はキャリア教育の効果もあり、自身のキャリアパスに対する興味関心が高まっています。そのため、入社後や将来の

キャリアビジョンを明確に提示する必要があります。さらに複数の部署がある場合は、部署ごと、その人ごとのキャリアステー

ジを示すことで、より満足度を高めることができます。個人のキャリア形成に寄り添うことは、会社に対する理解をより深めて

もらうことにつながります。

今回は、入社後のキャリアパスの示し方について、お話をさせていただきました。

consulting step 07

ペルソナの作成にあたって



ペルソナ作成のポイント

採用における“ペルソナ”とは、自社が採用したい人物像のことを指します。ペルソナを作成することで、社内での採用基準や採

用する人物像の整理につながり、採用活動をスムーズに行うことが可能となります。

求職者のペルソナを作る場合、採用要件を設定する必要があります。採用要件とは求める人物像の基準を明確に示したものであ

り、採用活動を行う際の大きな指針となります。この場合、どのような人材が欲しいのかよりも、社内で活躍している人はどん

な人なのかを想起し作成を行います。ペルソナを作成する際は、1つのパターンに絞らす、活躍人材パターンに応じていくつか

作成することがポイントです。

絶対に必要となる項目と、これは持っていないでほしいという項目を抽出し、パラメーターを作成するイメージでペルソナを作

成していくことが理想的といえるでしょう。

採用要件の作成において見落としがちな重要ポイント

採用要件の作成にあたり、必要となる要件の決定と同じくらい重要なことがあります。それは、「見ない要件」を決めることで

す。人が人を評価するとき、本来見る必要がないところまで見てしまいがちです。

例えば、採用要件を満たしていたとしても「身だしなみが良くなかった」や「玄関で挨拶できていなかった」など、本来見るべ

き点ではないことが気になってしまい、採用に繋がらないこともあります。事前に「見るべき項目」と「見ない項目」をしっか

りと決定しておくことで、その時の主観に左右されずに評価することが可能になります。

　今回は、採用のペルソナの作成について、お話をさせていただきました。
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