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人材採用に成功している

中小企業の共通点とは？
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　売り手市場の進行に伴い，多くの中小企業では人

材採用に苦戦しています。「ウチみたいな中小企業

では，募集をかけても応募は来ない」と諦めている

経営者や人事責任者の方も多いのではないでしょう

か。一方で，このような環境下でも，人材採用に困

らず，目標人数通りに求める人材を獲得できている

中小企業は少ないながら存在します。

　今回は，この売り手市場下でも人材採用に成功し

ている中小企業の共通点を 3つご紹介します。

■1. 時間とコストのかけ方にメリハリの

ある採用活動を行っている

　中小企業が人材採用に失敗する主な原因として，

採用活動の効果性検証や見直しを行うことなく，毎

年同じような流れで採用活動をしていること，それ

により年々時流から外れた採用活動となっているこ

とで，力の入れどころや注力すべきことが間違って

いることが挙げられます。中小企業は，時間・コス

トの面で様々な制約を受けることが多いですが，そ

のなかで力の入れどころを見誤ると，採用活動はう

まくいきません。

　だからこそ，市場・求職者動向を常にキャッチア

ップしていきながら，力の入れどころを把握し，メ

リハリをつけながら採用活動を行うことが重要です。

　人材採用に成功している中小企業では，例えば「イ

ンターンシップを主軸とした早期採用に注力する」

「募集は人材紹介会社を活用し，選考や内定者フォ

ローを通じた動機づけ・つなぎ止めに注力する」な

ど，求める人材を獲得するための重要ポイントを事

前に設定の上，メリハリをつけながら採用活動を行

うことで，採用活動に関するリソースの「選択と集

中」を図っています。

■2. 自社の魅力・強みを明確に訴求している

　中小企業には「若手から第一線で活躍できる」「社

風が良く，働きやすい」「部門間の垣根が低い」「早

期に出世できる」など，大手にはない数多くの魅力

がありますが，このような魅力が採用説明会や面接

等を通じて，求職者に正しく伝わっていないことが

多いように感じます。それは，「採用担当者が思う

自社の魅力・強みをもとに，属人的な企業PRをし

ていること」が主な原因として考えられます。人に

よって志向・価値観は異なるため，採用担当者が伝

えたい自社の魅力と，その求職者が知りたい魅力は

必ずしも同じではありません。そのため，自社の魅

力・強みを考える上では，現場社員も巻き込みなが

ら様々な観点で洗い出しを行い，その中から採用タ

ーゲットの志向・価値観を踏まえた魅力・強みを選

定・具体化することが重要です。

　人材採用に成功している中小企業では，アンケー

トやインタビュー等を通じて，様々な年代・職種・

役職者から自社の魅力・強みを収集し，その内容を

もとに採用説明会や面接での情報提供を行うこと

で，求職者の入社意欲を喚起するとともに，他社と

の差別化を図っています。

■3. 全社を巻き込んで採用活動を行っている

　多くの中小企業では，人材採用の専任担当者がお

らず，他業務と兼任をしながら採用活動を行うケー

スが多いです。そのため，採用活動を進めるなかで，

「やりたくても手が回らない」というケースが多く

発生しています。一方で，この売り手市場下では，

各社がより積極的に採用活動を推進しているため，

計画通りに採用業務を遂行することを怠ってはなり

ません。様々な制約があるなかで，計画通りの採用

活動を行うためには，人材採用を会社の最重要課題

として捉え，経営者自らが先陣を切って採用活動を

行い，社内の協力体制を築くことが重要です。

　人材採用に成功している中小企業では，経営者が

総責任者という立場のもと，自ら現場社員への協力

を要請しながら採用PDCAを回し続けることで，採

用活動をより計画的・戦略的に推進しています。


