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中小企業人材確保総合サポート事業　令和�年度
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※VUCA…「Volatility  変動性」「Uncertainty  不確実性」「Complexity  複雑性」「Ambiguity  曖昧性」の頭文字を並べた言葉

先行きが不透明で確実性の低い、VUCA（※）の時代と言われる現代は、採用市場にも大きな影

響を及ぼしています。既存の施策では対応できないことも多くなり、ビジネス環境の変化などによ

って求める人材や採用手法も刻々と変化しています。また、少子高齢化による生産年齢人口の減

少で、慢性的な人手不足の課題を抱える業界も多く、人材確保を取り巻く環境はより複雑さを増し

ています。

特に、中小企業においては、採用に関する経験やノウハウが不足し、求める人材像があいまいなま

ま採用活動を行った結果、長期間にわたって「採用できない」「採用してもミスマッチ等で定着し

ない」といった状況に陥ることも少なくありません。

このような中、公益財団法人東京しごと財団では、「中小企業人材確保総合サポート事業」を実

施し、人材確保に関する相談窓口の設置や、人材確保・人材活用セミナー等の開催とともに、人材

確保コンサルティングを通じて各企業の採用活動に対するアドバイスやノウハウを提供すること

で、中小企業の人材確保を支援してまいりました。

本事例集は、令和�年度に実施した人材確保コンサルティングの取組みについてご紹介していま

す。コンサルティング支援前の悩みや課題、改善のポイント、支援後の変化や成果等に関して、コ

ンサルティング支援を利用した企業の声をインタビュー形式で掲載しております。人材確保に悩み

を持つ中小企業の皆様にとって課題解決の一助となれば幸いです。

最後に、お忙しい中、本事例集の作成にご協力いただきました皆様に厚くお礼申し上げます。

公益財団法人東京しごと財団

人材確保コンサルティングの概要

Case �� 「職種名の変更で次世代を担う人材を採用」
　　　　　 全酪フーズ株式会社／卸売業・小売業

Case �� 「欲しい人材の明確化で厳選採用に成功」
　　　　　 株式会社巧測／学術研究、専門・技術サービス業

Case �� 「若者をターゲットに採用活動全体を設計」
　　　　　 株式会社ローカル不動産／不動産業

Case �� 「賃金UPや求人票の出し分けでミスマッチ防止」
　　　　　 富士精器株式会社／製造業

Case �� 「人材不足の福祉業界でシニア積極採用に成功」
　　　　　 社会福祉法人山鳥の会／医療・福祉

Case �� 「採用を経営戦略として捉え会社の魅力創出」
　　　　　 株式会社STSメディック／情報通信業

Case �� 「目に見える成果で、採用活動に自信が持てた」
　　　　　 東都システムサービス株式会社／金融業・保険業

Case �� 「データ活用や面接改革で求める人材を確保」
　　　　　 株式会社さくら総合福祉／医療・福祉

Case �� 「有料媒体を使わず新卒採用にチャレンジ」
　　　　　 株式会社MAP経営／情報通信業

（公財）東京しごと財団 企業支援部 その他の企業向け支援事業

採用の肝となる３大ポイント［選考方法の見直し（面接手法）］

採用支援の現場から！コンサルタント座談会

採用の肝となる３大ポイント［人材要件定義・求人票の作成］
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これからの面接は、企業が一方的に「選ぶ」のではなく、候補者から「選ばれる」ことがますます重要になってきます。そのためには、
傾聴の姿勢で、候補者が自分自身の考えや経験をしっかり話せる雰囲気をつくることが大切です。まず相手の話を丁寧に聞き、共感
や関心を示しながら掘り下げて質問することで、候補者の本音や価値観を引き出すことができます。こうした面接を通して、企業へ
の信頼感や安心感を高めることができ、結果として「この会社で働きたい」と思ってもらえる可能性が高まります。

POINT３：面接は「選ぶ」から「選ばれる」へ

▪「傾聴」の姿勢で取り組む！
　面接内で候補者の思いを引き出し、志望度を上げるため

には、傾聴の姿勢が何よりも大切です。候補者に対して
「興味を持っている」ことを態度で示しましょう　　　
「共感」することが重要です

▪候補者が具体的に「働いている姿」を想像できるように！
　候補者との対話を通して、仕事内容や魅力をしっかりと

伝えられるようにしましょう。また、候補者の話を聞いた
上で、職場の雰囲気や「これから自社で目指せる姿・でき
ること」なども伝えます

▪質疑応答で、候補者の疑問や不安をしっかり解消！
　一方的な「選ぶ面接」にならないために、質疑応答の時間

を設けましょう。面接内で候補者の疑問や不安をきちん
と解消していくことが大切です

▪内定はスピード感が大切！
　候補者は複数の企業とやり取りしている方が多く、他社

から先に内定が出れば、その時点で選考を辞退してしまう
こともあります。早めの選考を心がけましょう

▪応募者との「接点」を見つける！

▪「仕事の厳しさ」も伝え、ミスマッチを防止！

▪本音を引き出す対話術！

▪「しめくくり」＆「見送り」が大切！

▪面接に配属先の上司などを巻き込む！

▪自社の魅力や仕事のやりがいなどを書き出す！
　前ページに掲載している�W�Hや社内の声を活用し、候補

者にアピールしたい自社の魅力や仕事のやりがいなどを
言葉で伝えられるようにしておきます

▪応募書類を読み込む！
　応募書類を事前に読んでいることが候補者に伝わると

好印象です。必ず読み込み、面接当日に候補者に聞きたい
ことなどをまとめておきましょう

面接を成功させるために、お互いの「接点」を見つけることはとても重要です。候補者のこれまでの経歴・経験を�W�Hに落とし込み、
自社との共通点を探してみましょう。「〇〇のご経験は、当社の▲▲にも活かしていただけると思います」などと伝えることで、仕事
や自社に対する興味をより感じてもらいやすくなります。経験者でない場合でも、活かせそうな経験やスキルを積極的に見つける
姿勢が重要です。また、これまでの経験だけでなく、この転職（就職）で候補者が実現したいことなども掘り下げて、自社で実現でき
るか接点を探しながら一緒に考えましょう。

候補者との「接点」を見つける

クローズドクエスチョンと
オープンクエスチョンを
使い分ける

面接を効果的に進めるには、クローズドクエスチョンとオープンクエスチョンを適切に使い分けるこ
とが重要です。まずはクローズドクエスチョンで「はい or いいえ」で答えやすい質問を投げかけ、会話
の流れを作りましょう。その後、オープンクエスチョンへと展開していくことで、候補者が自由に自分
の考えや経験を話しやすくなり、スムーズに面接を進めることができます。
クローズドクエスチョン：「はい or いいえ」で答えられる質問のこと
例）「前職では、マネジメントのご経験はありますか？」
オープンクエスチョン：聞かれた側が自由に回答できる質問のこと
例）「これまでのご経験で、一番大変だったことはなんですか？」

ネガティブなことを聞きたい場合は、ポジティブで終わるように質問を工夫しましょう。例えば“失敗
談”を聞きたい場合、「これまでの経験で失敗だったと感じていることはありますか？」と聞くだけで
なく「その経験を通じて学んだことや改善したことをお聞かせください」と、ポジティブな内容もセッ
トで聞くことで、前向きな姿勢や候補者の適応力なども垣間見ることができます。

ネガティブな質問は
ポジティブとセットで

質問をする際、否定的な聞き方は避けましょう。例えば、「前職はなぜ辞めたのですか？」と聞いてしま
うと、候補者は身構えてしまいますが、「前職を離れようと思ったきっかけを聞かせてください」と
やわらかい表現にすることで安心感につながり、本音を引き出しやすくなります。

否定的な表現をやわらかく

候補者の経験などをさらに掘り下げて聞く際には�W�Hを活用しましょう。より具体的な状況を聞き
出し、候補者のPDCAサイクルや意思決定のプロセスを引き出すことができます。�W�Hを活用（P�を参照）

本音を引き出す対話術

入社してほしいと思った候補者に対しては、評価できる点を伝え、しっかりと「手応え」を感じてもらいましょう。手応えのない状態
で内定を出してしまうと、誰でも良かったのでは？と思われてしまう場合があります。また、「改めて、真剣に考えさせていただきま
す。  〇〇さんもぜひ、弊社で働けるか・活躍できるかを考えてみてください」と伝えましょう。このように伝えることは、候補者自身
に“入社した後の姿”を想像してもらえる重要なポイントです。そして最後は、エレベーターホールやエントランスまでしっかりとお
見送りを。緊張の場面を終えた、候補者の素顔をうかがい知る機会にもなります。最後まで丁寧に対応しましょう。

「しめくくり」＆「見送り」が大切

配属先が決まっている候補者の場合、選考段階で配属先の上司やリーダーに参加してもらうと早期離職の予防になります。候補者
目線では、一緒に働く人から話を聞くことで仕事のイメージがつきやすく、入社後のギャップを減らすことができます。一方、配属
先の社員目線では、「採用に携わった」という当事者意識が芽生え育成のモチベーションにもつながります。

面接に配属先の上司などを巻き込む

早期離職防止の対策は、実は面接の時から始まっています。候補者に来てほしいという一心で、「よい面」しか伝えていない…そんな
経験はないでしょうか？面接での話と実際の業務にギャップがあると、「想像よりも大変だった」「聞いていた話と違う」と、早期離
職につながりかねません。早期離職を防ぐためにも、面接内で「仕事の厳しい面」をきちんと伝えることが大切です。伝えるときは主
観的ではなく、客観的であることを心がけましょう。なお、厳しさや難しさを伝えるときには、その先にある「やりがい」も必ずセッ
トで伝えることで、候補者の安心感につながります。

「仕事の厳しさ」も伝え、ミスマッチを防止
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“自社の魅力を発見できた”と答えた方の声
※令和6年度人材確保コンサルティング利用企業アンケートより一部抜粋

▪自分たちでは当たり前だと思っていたことが、第
三者目線で見ると求人票にも書ける「強み」なのだ
と知ることができました

▪自分の会社には、長所やアピールできることが
ちゃんとあるのだと気付かされました

▪コンサルタントに、気付いていなかった自社の魅
力を力強く「そこが魅力です」と言ってもらえたこ
とが嬉しく、自信にもつながりました

▪自分たちだけでは考えつかなかった求人票の書き
方など、自社の魅力について知る機会となり貴重
な学びでした

▪自社だけでは考え方や発想が凝り固まっていたの
が、コンサルティングを受けたことで多角的な見
方、捉え方ができるようになりました。結果とし
て、改めて自社の魅力や強みを整理することがで
きました

＞今日はよろしくお願いします。
全員）よろしくお願いします。
＞さっそくですが、コンサルティングを利用された方のアン
ケートを拝見していると「自社の課題と魅力に気付いた」と
いう声が多いと感じました。実際に、自社の魅力に気付いて
いない企業は多いですか？
全員）多いです！
Ｈさん）ほとんどの企業は気付いていないんじゃないかと思
います。もったいないんですよ。
Ａさん）本当にそうです。自社の魅力ってなんだと思います
か？と聞いても、途端に口ごもってしまったり。あとは「大
手との取引があります」とか「利益率〇％」とか、ビジネス
視点のものが多いですね。それももちろん魅力なんですが、「求
職者目線での魅力」という視点の話はあまり出ない印象です。
Ｎさん）なので、コンサルティングでは最初に、自社の魅力
に関する社員アンケートを実施することが多いです。「働く
上で、魅力と感じていることはなんですか？」と、実際に働
いている方にアンケートを取るんです。そこで集まった意見
を見て「社員はこんな風に思ってくれていたのか」と、自社
の魅力に気付かれた採用担当者や経営者の顔を見る瞬間は嬉
しいですね。
Ｈさん）よくわかります。「大企業に比べたら…」とか、「こ
んな当たり前なこと…」なんて思わず、ぜひ働いている方々
の意見に耳を傾けてほしいです。
Ａさん）この発掘した魅力を活用して、「求職者の目に留ま
る求人票」を作成していきます。やはり、働いている方の

＞その他に、どんな時にやりがいを感じますか？
Ｎさん）私たちコンサルタントは、企業が自立自走して採用
活動に取り組めることを目指しているので、「企業側の採用
に対する意識の変化が見られた時」にやりがいを感じます。
Ａさん）「自分で気付いてもらう」ことが大切なんですよね。
Ｎさん）そうそう。これを言った方がいいかな…と思ってい
たことを先に言ってもらえた時なんかは本当に、「やった！」
と思う瞬間ですね。
Ｈさん）あとは、コンサルティングって、ディスカッション
の場としても重要な役割を担うことがあるんです。経営者と
人事担当者が、コンサルティングをきっかけにお互いの思っ
ていることを話すことで、意思の相違を解消できたり、情報
共有ができたり。そういった「橋渡し」的な役割もあるんで
すよね。コンサルティングをきっかけに社内の雰囲気がよく
なっていく時も、とてもやりがいを感じます。
Ｎさん）企業から「採用について、話し合うことって大切な
んだなと気付きました。今では月�回社内で話し合うように
なり、活性化につながっています」と言われた時は本当に嬉
しかったですね。
Ａさん）コンサルティング後も自発的に動いてくれていると

ころを見ると、「会社全体の未来をつくることに関われたな」
と感じられて、コンサルタントをやっていてよかったと思い
ます。
＞コンサルティングを行う上で、意識していることはありま
すか？
Ａさん）「母集団形成より、本当に欲しい人材一人の採用」
を意識しています。
Ｈさん）私もそうですね。うわべを取り繕ってたくさんの採
用ができたとしても、ミスマッチが起きたり定着しなかった
りでは意味がない。その会社を深く理解し一緒に魅力を発掘
して、人材要件を明確にし求人票に落とし込んで…その企
業の社員になったつもりで、本当に求めている人材の採用が
できることを意識しています。
＞同じ目線に立ってもらえるんですね
Ｎさん）コンサルティングって、なんとなく「指導される」「指
摘ばかりかも」と身構えられてしまうことも多いのですが、
人材確保コンサルティングは、指導でもレクチャーでもない
んです。採用に向けて伴走する「二人三脚」って感じですね。
なので、企業の採用担当者や経営者と同じ目線に立つことは、
どのコンサルタントも常に意識していることです。

＞採用成功のために大切と感じるポイントはありますか？
Ｈさん）少し偉そうに聞こえてしまうかもしれないですが、
「アドバイスの内容に向き合い、真摯に取り組んでくれること」
はとても重要なポイントだと感じます。
Ｎさん）人材要件を考えるときに、「素直で、周りの意見を吸
収し成長できる人」を思い浮かべる方は多いんじゃないかな
と思うのですが、実は採用する側の企業も、求められるもの
は一緒なんですよね。
Ａさん）「とりあえずやってみる」という姿勢は大切だと実感
しますよね。それから、実行に移すための決裁権を持ってい
る方がコンサルティングに参加しているか、ということも大
切なポイントです。代表や、経営層ですね。やはり担当者の
方だけでは判断できないことも多いので。経営層を巻き込み、
全社一丸となって取り組んでくれるところは、上手くいくこ
とが多いなと思います。
Ｎさん）人材確保は、企業経営において非常に重要な課題です。
経営層が自ら率先し、全員が同じ方向を向いて取り組んでほ
しいですし、それができるのが中小企業の強みでもありますね。
Ｈさん）それと、先ほども話に出ましたが「自分で気付いて
くれること」です。自発的に考え、行動につなげる。それが
できている企業は採用にも強いですね。

＞最後に、採用に悩んでいる企業へ一言お願いします
Ａさん）多くの企業が、自信を持って、自社のことを語れる
ようになってほしいです。少しでも悩んでいたら、人材確保
コンサルティングをぜひご利用ください！

「リアルな声」が載っている求人票は、会社の雰囲気を知るこ
とができるので、会社に興味を持ってもらいやすいですよね。
Ｎさん）実際に働いている人が魅力に感じている部分にひか
れて応募される方とはミスマッチも起きにくいですしね。自
社の魅力に気付くことは、人材確保の大切なはじめの一歩な
んです。

採用支援の現場から！

コンサルタント座談会

“経営層と一緒に取り組んだ”採用担当者の声
※令和6年度人材確保コンサルティング利用企業アンケートより一部抜粋

▪経営層にも参加してもらうことで、一緒に採用に
おける課題について考えることができました

▪自社の課題や今後取り組むべきことが明確になっ
たほか、社内の採用活動を見直すきっかけになり
ました

▪自社の状況と市場の現状を踏まえた的確なアドバ
イスがあり、管理職にも重要性を認識してもらう
ことができました

▪コンサルティングを通して組織として取り組むべ
き課題が浮き彫りになり、担当者だけでなく管理
職の意識変化がみられました

自社の魅力に気付いていない企業が多い

コンサルティングは指導でもレクチャーでもない

企業を自立自走へ導くために

※コンサルタント歴は当事業(前身の事業を含む)での経験年数です

Aさん
コンサルタント歴:2年

Hさん
コンサルタント歴:3年

Nさん
コンサルタント歴:8年

座談会メンバー
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＞コンサルティングを受ける前はどのような状況でしたか？
長谷川様）当社はまだ創業�年の小規模な不動産会社です。
社員全員が不動産業界の経験者ではあるものの、成功報酬
制の営業職であり、基本給は特別高いわけではありません。
地元の高齢者を中心とした顧客と、長く丁寧に付き合ってい
く仕事のスタイルにやりがいを感じる一方で、こうした仕事
内容や待遇が若い世代に受け入れられるか不安がありまし
た。それでも社員の年齢層の偏りを無くすため、若手・未経
験者の採用に挑戦したいという思いがあり、インターネット
で検索していたところ人材確保コンサルティングを知りまし
た。無料ということもあって、申し込んでみたんです。

＞コンサルティングはどのようなことから始めましたか？
長谷川様）まず取り組んだのは、いわゆるZ世代（����年半
ばから����年頃生まれ）の価値観や志向の理解です。また
�W�Hワークを行い、業務内容を分析し、人材要件を明確
化・自社の魅力を言語化しました。地域密着型の営業や柔軟
な働き方など、特長としてアピールできる点が整理され、採
用活動の方向性もより明確になったと思います。
＞コンサルタントに言われて印象に残っていることはありますか？
長谷川様）Ｚ世代に対する接し方のアドバイスです。「心地よ
い放置」が大切だと教わりました。干渉しすぎず、適度な距
離を保つということです。必要なときはサポートし、そうでな

いときは思い切って任せる。そのバランスに意識が向くよう
になりました。また、履歴書については「郵送してもらうよう
に」と言われたことも印象に残っています。メール応募が主
流の現在、“あえて郵送する”という手間のかかる行動が、応
募者の誠意や真剣さを知る
手がかりになるのだそうで
す。実際に、履歴書を送って
きた方々は共通して真面目で
誠実な印象を受けました。

＞コンサルティングを通して何か変化はありましたか？
長谷川様）やはり求人票の書き方です。コンサルタントは、私
が想像した以上に細かなポイントまで具体的な指導をしてく
れました。各項目の文字数や言い回し、表記上の注意点など、
「この情報は必ず入れる」「ここは○○文字以内で」といった
アドバイスを一つひとつ丁寧にしてもらい、それを忠実に落と
し込む形で作成を進めました。
＞求人票作成で印象に残っているアドバイスを教えてください
長谷川様）「何を伝えるか・どこを目立たせるかを丁寧に設
計する」という提案です。求人票のヒートマップ（求職者の
実際の視線の動きを色で可視化したもの）を基に、求人票
の冒頭である職種名や仕事内容の数行は、求職者の視線
が最も集まる箇所なので、魅力が簡潔に伝わる表現が求め
られるとの説明を受けました。実際のデータに基づいた根
拠のある分析で、非常に説得力がありました。不動産営業
は、「長時間労働」や「厳しいノルマがある」といった先入

観を持たれがちです。そこで、当社では残業がほとんどない
ことや、週休�日・年間���日休暇を実現している点を明記
しました。「社員の生活に配慮した柔軟な働き方を支援し
ている」ことも合わせて記載し、プライベートとの両立や働
きやすさを重視するZ世代に安心して検討してもらえる求人
票になったと思います。また、職種名も単に「営業」とせず、
「売りたい人と買いたい人をつなぐ」という表現を入れた
り、仕事内容も「ローン審査や契約手続きを支援する」とい
った、業務の具体像ややりがいが伝わる書き方に修正しま
した。求人票を作り変えてからは応募数が増えました。特
にハローワーク経由では�年間で�名の応募があり、仕事内
容や社風に興味を持った若い世代からの応募が増えたので
す。採用したい人材像や世代を深く理解し、彼らにとって魅
力的で伝わりやすい設計にすることで、こんなに結果が変
わるのだと、驚くと共に大変感謝しています。

Z世代を深く知り、寄り添うコミュニケーションを

“ヒートマップ分析”で求人票を最適化し応募数増加

＞コンサルティングの感想を教えてください
長谷川様）コンサルティング終了後も、求人票は定期的に見
直しています。嘘や誇張は避け、数字や表記は正確に記載し
ています。たとえば「賞与年�回・最高��万円」と記載したい
なら、歩合制なので賞与が�円の場合もあることがわかるよ
うに説明する。取引先銀行や社内制度などの細かい部分も
コンサルタントからアドバイスを受け、内容を更新しました。
最近では、子育てと両立しながら働く女性社員も入社しまし
た。コンサルティング終了後にブラッシュアップした求人票

の内容を無料求人媒体や自社ホームページの採用情報に反
映させたところ、詳しく情報を見て応募してくれたのです。週
の勤務日数や時間帯の相談に対して柔軟に対応できたの
は、コンサルタントに「それぞれの事情に応じた働き方を支
えることが、会社の魅力にもなる」という考え方を教わった
からです。これからも、華やかさや勢いでひきつけるのでは
なく、「この会社なら安心して働けそう」と思ってもらえるよ
うな、正直で丁寧な採用活動を続けていきたいと思ってい
ます。

習ったことを糧に、“正直”“丁寧”な採用活動を

株式会社ローカル不動産（足立区）

不動産売買仲介営業

不動産業／不動産売買、賃貸管理、リフォーム／従業員７名 
事業内容　不動産の仲介・売買・投 資、リースバック、リ
フォーム・リノベーション、不要品・残置物の買い取り、遺品
整理、ファイナンシャル・プランニング、損害保険、生命保険

コンサルティングのポイント
・若い世代への理解と適応
・自社の魅力が伝わる求人票の作成
・柔軟な働き方の訴求

募集職種

代表取締役　長谷川  健太様

Z世代の価値観や志向を  
深く理解し、寄り添う。
大切なことを教わりました。

支 援前の状 況 支 援 後の状 況

営業職の採用で応募が集まらず、求人票でも自社の
強みをうまく伝えきれていなかった。働き方や価値観
の変化に応じた表現・対応も不十分だった。

■ハローワーク経由での応募者�名のうち 、�名採用。
　求人情報サイトからさらに�名採用
■求人票の構成を見直し、残業なし・週休�日・社宅
　制度などを明記。応募者の質が向上

不動産営業の採用活動に困難を感じていた
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