
今回は，中途採用を行っていく

上で重要となる 4 つの切り口のう

ち，採用プロセスについて考えた

いと思います。

採用プロセスという言葉を聞く

と，「ああ，人材を募集して，選

考して，採用する業務だな」と思

う人が多いかもしれません。たし

かにそれは間違いではありませ

ん。しかし中途採用で成功するた

めには，もう少し広く捉えます。

リクルーティング
定期的に行う新卒採用と違い，

中途採用では人材需要が発生する

たびに計画し実施する企業が大半

です。これは欠員補充による中途

採用であっても，新たな増員によ

る中途採用であっても同じです。

しかし，即戦力を基本とする中

途採用では，人材需要が発生した

ら 1 日でも早く採用してビジネス

に貢献してもらうことが理想的で

す。そのためには，欠員などの人

材需要が発生してから採用活動を

開始するのではなく，人材需要が

発生する前から採用活動を開始し

ておいて，実際に人材が必要とな

ったときに最短の時間で採用でき

る状態にしておくことが大切です。

こうして，人材需要の発生以前

から，人材需要が発生した際に応

募を勧誘できる人材を確保し維持

する活動，言い換えれば，応募者

予備層を確保しておく活動を，リ

クルーティングといい，人材需要

の発生後に実際に選考と採用を行

うハイヤリングと分けて考えると

よいでしょう（図1 ）。

しかしリクルーティングを行っ

たとしても，実際に人材需要が発

生して採用を行うかどうかは分か

りませんから，リクルーティング

は多くの場合，できるだけコスト

はかけずに行うことになります。

特に，他社で活躍しており転職

意欲のない人材は，求人広告を出

しても，人材紹介会社に依頼して

も，応募してくる可能性は低いで

すから，本気で採用したいと思う

なら，リクルーティングを積極的

に展開して，こちらから応募のお

誘いをすることが有効です。

リクルーティングは，長い時間

と根気のいる仕事ですが，規模，

知名度，給与条件等で劣る会社が，

優秀な人材を継続して採用してい

くには，大変有効な方法です。ぜ

ひ自社の状況に合った形で挑戦し

ていただきたいと思います。マン

パワーが不足しているなら，一部

の作業をアウトソーサーに依頼す

ることもよいと思います。

紙幅の関係で，リクルーティン

グの具体的な進め方は省きます

が，気をつけたいことを 2 点のみ

挙げておきます。 1 点目は，当初

は結果が出なくても長い目で捉え

て根気よく続けること。 2 点目は

他の人事業務と比べて営業マイン

ドのある担当者が行うことが望ま

しいことです。

ここまで，採用プロセスの始ま

りの部分，応募者を確保する前の

段階について話をしましたが，次

は採用プロセスの終わりの部分に

ついて少し考えてみましょう。

定着と成長機会
中途採用活動の目標を「ビジネ

スに貢献してもらうこと」と考え

れば，採用活動を入社までと限定

することはお勧めできません。ど

こまでを人事が行い，どこから現

場が引き継ぐのかを改めて考えて

みる必要があります。

配属を採用業務の終了とするの

ではなく，試用期間の終了まで，

あるいは配属後の数ヵ月という期

間を，定着と成長機会のための期

間と捉え，制度上は現場に配属さ

れた社員でも，実際には現場と人

事の両方からマネジメントする意

識がほしいところです。

そこで気をつけなくてはいけな

いのが，「中途採用は即戦力」と

いう思い込みです。実はこの連載

でも何度か，「中途採用は即戦力」

という意味のことを言っています

が，注意が必要です。中途採用で

即戦力といえるのは，あくまで専

門知識やスキルであって，周囲の
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図1　リクルーティングとハイヤリング 
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巻き込み方や，物事の進め方，人

材に対する考え方，業務の切り分

けや報告，相談の方法などについ

ては，企業によって大きく違いま

す。いうまでもなく，どの人材も

これらについては全くの素人であ

り，以前の会社のカルチャーを背

負っているという意味では，全く

の素人というよりも手間がかかる

面もあります。

業務の仕方というような抽象的

な内容を理解してもらうには，よ

く見かける入社直後の一般的なオ

リエンテーションや入社教育では

不十分であり，豊富なビジネスの

実例に基づいた教育が有効です。

さらに，入社後早々に，部門をま

たいで同期を作りやすくする工夫

や，コミュニケーションを活性化

する工夫などの環境整備が有効で

す。そうした努力をすることで，

中途採用の離職率を新卒採用のそ

れに徐々に近づけていくこともで

きます。

2 つのステップ
中途採用では，たとえ不合格に

する人材でも，すべての応募者を

ファンにする気持ちが大切です。

経験者を選考することの多い中途

採用では，最終的に不合格や辞退

になっても，その後，顧客になる

こともあれば，協業関係になる可

能性もあります。また同業界から

の応募が多いことを考えると，不

合格者が発する評判や噂も軽視で

きません。

なかでも，もともと転職希望を

持たず，リクルーティングによっ

てこちらから応募の誘いをかけた

候補者などは，選考段階の冒頭で

は自社に対する入社意欲は期待で

きません。そうした人材に対して，

「見てやろう，選んでやろう」と

接するべきではないでしょう。入

社意欲が低いまま，仮に条件提示

まで進んでも，入社に結びつかな

い可能性が大きくなってしまいま

す。知名度や勤務地，給与額等で

不利だとすれば，条件提示の段階

に進むまでの間に，「この会社で

働いてみたい」と思わせることが

重要になります。

会社説明会や面接，適性検査な

どをいかに組み合わせ，どのよう

な採用プロセスを構築するにして

も，このように，自社の採用プロ

セスの中のどこでファンになって

もらい，どうやって厳しく見抜く

かを考え，人事と面接官の間で共

有しておくことが大切です。

柔軟性の確保
柔軟性の確保という問題も意識

したいところです。日常の採用活

動の中で，経営者や役員に緊急対

応をしてもらうことを躊躇してし

まったり，どうしても決まった担

当者に面接をしてもらうために，

日程調整が遅れて辞退を招いてし

まったり，あるいは他社から条件

提示が出そうな状況であるにもか

かわらず，迅速な調整ができずに

他社に採用されてしまったりする

ことがあります。しかし，これは

絶対に避けたいところです。

多くの企業で，かかった採用コ

ストを採用した人数で割って， 1

人当たりの採用コストを計算しま

す。しかし，ぜひ「 1 人当たりの

採用コスト」だけでなく，「応募

者 1 人当たりの獲得コスト」や，

「最終面接受験者 1 人当たりの獲

得コスト」も意識してほしいと思

います。こうしたことで，辞退者

にかかるコストも意識するように

なり，柔軟性のある対応を促すこ

とにつながるでしょう。

また，競合他社が事業の撤退や

売却を行う際などは，即戦力の人

材を一気に採用するチャンスで

す。そうした場合には仮に今年度

の採用コストを使ってしまった後

でも，翌年度の予算を前倒しで使

うとか，あらかじめ採用枠にバッ

ファを設けておく，新卒採用と採

用枠を入れ替える等，柔軟な対応

をすることで，中長期に見る採用

コストは下がっていきます。

採用プロセスは，同業界，同規

模の企業であっても，社内の価値

観やカルチャー，組織のあり方な

どによって，特に運用の部分で大

きく違いが出ます。ぜひ，自社の採

用プロセスを強くすることを考え

ながら見直してほしいと思います。

では次回は，採用カルチャーに

ついてお話したいと思います。
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