
今回と次回は面接について考え

てみましょう。まず今回は，「面

接の目的と評価基準」について，

次回は，実際の「面接の進め方」

についてお話したいと思います。

面接の4 つの目的
面接の目的について聞くと，皆

さんぼんやりと，「見極めですよ

ね」とか，「ビジネスに貢献して

くれそうな人が採れれば…」など

と言います。それはそれで間違っ

てはいないのですが，面接には以

下の 4 つの目的があることをぜひ

理解してほしいと思います。

1. 実績を上げそうな人を見抜く

言うまでもなく，自社のビジネ

スにより貢献してくれそうな人材

を見抜くことが，面接の最大の目

的です。これについては詳しい説

明はいらないでしょう。

2．応募者にファンになってもらう

本当は，「応募者にファンにな

ってもらう」という言葉の前に，

「たとえ不合格にする場合であっ

ても」と書き足したほうがいいか

もしれません。

中途採用では，同業界，同職種

から応募してくる応募者が多いこ

と，最近は周囲の人と気軽に情報

交換しながら転職活動を進める人

が増えたこと，インターネットの口

コミ情報などを参考にする人が増

えたことなどから，面接に来た応

募者は，たとえ不合格にする場合

であっても，その人材から発信され

る口コミ情報を意識して，全員を

ファンにして帰すことが必須です。

面接を終え，応募者が「ああ，

この人の下で働きたい」「この会

社で働きたい」と思えばファン化

は成功といえるでしょう。特に知

名度や給与面で他社に劣る企業

が，ファン化をできないまま条件

提示の段階までズルズルと進んで

も，結局，条件提示書の内容を他

社と比較され，辞退されてしまう

可能性が高くなります。ファン化

をしたうえで見極めるという意識

が大切です。

そしてそこでは，以前お話した，

「売りの言葉」「口説きの言葉」が

大いに役に立ちますから，フルに

活用してほしいと思います。

またリクルーティングを通し

て，転職意欲や自社への興味がな

い状態で面接や面談に連れてきた

場合は，面接官も経緯をしっかり

理解したうえで適切な対応をする

必要があります。

3．応募者の転職活動状況を知る

中途採用では，応募者が現職中

であることも多く，限られた時間

で転職活動を行うことになりま

す。そのため，仮に多くの企業に

応募をしたとしても，実際には早

い段階で併願企業を数社に絞らざ

るをえなくなります。

さらに，応募者一人ひとり，転

職可能時期も転職意欲も必要性も

違います。転職活動をしたものの

結局，自社に残るというケースも

日常茶飯事です。

こうしたなかで企業が，自社に

有利に採用を進めたければ，プロ

セスを早く進めることも必要です

が，併せて，応募者の併願企業の

選考の進捗を睨みながら対応して

いくことが大切です。

応募者が併願している他社に比

べて，応募者との心理的距離を短

くできれば，他社の選考状況を聞

き出すこともできるでしょうし，

選考結果の連絡をいつまでに欲し

いかを聞いて，そこを突破口に併

願企業を聞いたり，何を重視して

決めたいかなども確認できるかも

しれません。

4．他社の情報を入手する

面接では，競合他社に関する具

体的で信憑性の高い情報を入手で

きることがあります。社内のトラ

ブルや，希望退職プログラムを始

めたこと，組織の改編があること，

優秀社員の名前などの情報です。

中途採用では，そうした情報を

どう活かすかで結果が大きく変わ

りますから，面接を行う際は，そ

うした情報をしっかりキャッチし

たいものです。

しかしなかには，情報収集を行

うことだけを目的に，採用する予

定がないのに面接を行ったり，反

対に自社の若手社員に競合他社を

受験させる企業もあるようです。

こうしたことはやるべきではあり

ません。

―以上，これらの目的を知る
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と知らないでは，面接の質も効果

も大きく変わります。ぜひ，面接

官トレーニングなどを通して面接

官に周知してほしいと思います。

面接の3 つの評価基準
仕事柄，多くの企業における，

面接のコメントや面接評価シート

を見ますが，企業によってという

より，面接官によって評価基準が

大きく違っていることがよくあ

り，なかにはどういう評価をもと

に合否の決定をしたのか分からな

いようなこともあります。

面接での評価基準は，本来，社

員向けの評価基準やコンピテンシ

ーをもとに作成するべきでしょ

う。入社時における評価基準と，

入社後の評価基準が大きく違って

いたら，企業にも本人にも不幸です。

社員向けの評価基準やコンピテ

ンシーがなければ，入社後活躍し

ている社員と，していない社員，

早期に辞めた社員などを，入社時

の面接記録や適性検査の結果など

をもとに類型化し，次の選考に活

かすということでもよいでしょう。

次に評価基準です。私どもは，

企業規模や業界にかかわらず，以

下の 3 つの観点から応募者を評価

することをお勧めしています。

1. スキル・能力

これは，業務の遂行に必要な知

識やスキル，資格をどの程度持っ

ているかを意味しており，下のよ

うなものを指しています。具体的

なものが多く，基準も比較的設定

しやすいと思います。

・専門知識　　　・資格

・語学力　　　　・学歴

・ITスキル　　　・理解力

2. 行動プロセス

これは，大きく過去の行動プロ

セスと未来の行動プロセスに分か

れます。過去の行動プロセスとは，

その応募者が“どういう環境で，

どういうプレッシャーのなかで，

どのような方法で，どういった結

果を出してきたのか”を具体的に

聞くことによって，“それなら自

社のこの環境，このポジションで

も結果を出せるだろう”と類推し

て評価する方法です。

多くの応募者は面接の準備をし

てきますから，やる気も見せるで

しょうし自分の知識，経験を上手
う ま

く話すでしょう。そこで，特定の

出来事や業務について，実際の行

動プロセスを中心に具体的に聞く

ことで，その応募者が面接の準備

をしてきた深さを超えて，本当の

働きぶりを知ろうというものです。

・成果の出し方

・スピード感

・チームワークへの貢献の仕方

・リーダーシップのとり方

・行動の柔軟性，論理性，安定性

・セルフモチベーションの進め方

・ストレス耐性の強さ

また，未来の行動プロセスとは，

自社の置かれた状況や抱える課題

に対して，応募者がどのように考

え，どのようなプロセスで対処し

ていこうとするかを，入社した場

合を想定して質問します。どの程

度，具体的に，論理的に適切な対

応策を語れるかを確認します。

3. 価値観・志向性

十分な知識も経験もある応募者

を合格にしたのに，なぜか定着し

ない，結果を出してくれないとい

うことがよく起こります。そこで，

ぜひ応募者の価値観や志向性にも

着目してほしいと思います。

企業規模が 5 人であれば，専門

の担当者もいない領域が多いでし

ょうから，お互いに助け合う気持

ちの強い人材が合うかもしれませ

んし，1,000人規模であれば，専

門領域は狭くても深い専門知識が

あることが求められるでしょう。

また，“10年は働いてほしい”

と思っている企業に，いくら知識

や経験がマッチしていても，“ 1 ，

2 年働いて他社にキャリアアップ

したい”と思っている人材を採用

してもお互いに不幸になる可能性

が高くなってしまいます。

・自社の規模との適合性

・会社，仕事へのロイヤリティ，熱意

・責任感

・職場，社風への適合度合い

これらの評価基準は，企業によ

ってもポジションによっても違っ

てきます。必須なものは何か，ど

のようなバランスならよいか，事

前に基準を話し合って面接に臨ん

でほしいと思います。
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