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採用基準を明確にする

　貴社にとって採用基準は何でし

ょうか？　きちんと明確につくっ

ている企業もあれば，基準を決め

ずに何となく採用を行っている企

業もあります。採用基準を定めて

いない企業は基準を明確にするこ

とをお勧めします。

　実際に採用基準を決める際に，

スキルを優先するのか，それとも

価値観を優先するのかという問題

があります。私は，スキルや能力

よりも価値観を優先すべきだと考

えています。その理由としては，

採用時に会社が求める価値観と一

致していない方を採用すると，現

在活躍しているメンバーが辞めて

しまったり，やる気をなくしてし

まったりというケースを見てきま

した。そうならないように，事例

を通じて考察しましょう。

ケース❶ 幼稚園教諭の資格を

持っているが，その人の価値観

を確認せずに採用をした事例

　ハローワークで幼稚園の教諭の

募集を行っていたが，なかなか応

募者が集まらず，園長と採用担当

者は焦っていました。そんなタイ

ミングで，有料職業紹介から営業

の電話がかかってきて，紹介して

もらった方を即採用しました。し

かしながら，その方は幼稚園の方

針ややり方になじむことができ

ず， 3ヵ月経った頃にはメンタル

不調で職場に来なくなりました。

他の職員がその方の担任業務を代

行し，不満が募り，次年度の退職

者が増加しました。

改善策

　幼稚園には，園を運営するにあ

たり配置基準がありますので，園

長や採用担当者が焦るのは理解

できますが，そもそも採用基準が

不明確なのが問題です。このよう

な場当たり的な採用を繰り返す

と，その都度，優秀なメンバーが

退職し，離職率が上がってしまい

ます。だからこそ，採用基準を定

め，園が求める価値観と一致して

いる人を採用しましょう。

　採用基準を定める方法として

は，職場内で「一緒に働きたい人

はどんな人か」「一緒に働きたく

ない人はどんな人か」を全員で話

し合ってもらうとよいでしょう。

「一緒に働きたい人」は採用基準

になり，「一緒に働きたくない人」

は不採用基準になります。このよ

うに職場で話し合うことによって

働くメンバーに求める共通認識に

ズレがなくなります。

ケース❷ 介護福祉士の

資格を持っていることを

重視した採用をした事例

　ある介護施設では慢性的な人手

不足でした。そこで，介護福祉士

の資格を持った人を採用すればよ

いと考え，転職回数が多い方を採

用しました。実際に業務を行う

際，経験豊富なリーダーがその方

の指導を担当しましたが，リーダ

ーが何度も丁寧に仕事を教えるも

のの，本人は業務を覚えられず，

責任感の強いリーダーは自信を失

い退職してしまいました。

改善策

　採用において資格やスキルは重

要ですが，それ以上に価値観の一

致が大切です。特に介護施設のよ

うなチームワークが求められる職

場では，共通の価値観を持つこと

が重要です。採用面接時には，応

募者の価値観や仕事に対する姿勢

を確認し，施設の理念や方針と合

致しているかを見極めることが必

要です。

　介護施設では，配置基準があり

介護福祉士の資格を持っている方

を求めたいのは理解できますが，

資格を持っているが価値観の合わ

ない方を採用するより，無資格で

はあるが価値観の合う方を採用し

育成することも検討することが望

ましいと考えます。

人事としてできること

　この 2つの事例からの学びとし

て，スキルや資格等より，企業が

求めている価値観が同じ方を採用
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することがとても大切だといえま

す。スキルや資格は後天的に育成

することができますが，本人が持

っている自分の価値観は，ある程

度年齢を重ねると，なかなか変え

ることは難しいのではないでしょ

うか。

　人事部門として実践できる点を

具体的に挙げると，以下の通りで

す。

①採用基準の明確化

●現状分析：現場のリーダーや社

員に対して，現在の採用基準の

有効性についてアンケート調査

を実施します。

●ワークショップの実施：各部署

の代表者を集めて，ワークショ

ップ形式で「理想の社員像」「避

けるべき社員像」を話し合いま

す。

●基準策定のガイドライン作成：

企業のミッション，ビジョン，

バリューに基づき，採用基準を

策定するためのガイドラインを

作成します。これには，具体的

な行動例やエピソードを含める

とよいでしょう。

●定期的な見直し：採用基準が時

代や市場の変化に対応できるよ

う，年に 1度の見直しを行い，

必要に応じて修正を加えます。

②応募者の価値観の確認

●行動面接の導入：応募者に過去

の具体的な行動例を語ってもら

う質問を行い，企業の価値観と

一致するかどうかを判断しま

す。例えば，「チームの一員と

して困難なプロジェクトに取り

組んだ経験を教えてください」

という質問などです。

●価値観チェックリスト：面接の

一部として，価値観に関するチ

ェックリストを用意し，応募者

に記入してもらいます。これに

より，応募者の価値観や働き方

のスタイルを把握できます。

●適性検査の活用：価値観や行動

特性を測る適性検査を導入し，

応募者のパーソナリティと企業

文化のマッチ度を評価します。

●事前の情報提供：面接前に企業

の価値観や文化について詳しく

説明する資料を提供し，応募者

が自分の価値観と一致している

か自己評価できるようにしま

す。

③現場との連携強化

●定期的なヒアリング：採用担当

者が定期的に現場を訪問し，リ

ーダーや従業員から直接ニーズ

や課題をヒアリングします。こ

れにより，現場の声を反映した

採用戦略を構築できます。

●フィードバックループの構築：

採用後の現場からのフィードバ

ックを採用プロセスに反映する

ための仕組みを構築します。例

えば，定期的な面談を開催し，

採用した社員のパフォーマンス

や適応状況を評価します。

●現場との共同プロジェクト：現

場のリーダーや人事と共同で採

用プロセスや面接基準の見直し

を行うプロジェクトを実施しま

す。これにより，現場の実情を

反映した採用基準を確立できま

す。

●トレーニングの提供：現場リー

ダーに対して，採用面接の方法

や価値観の評価方法についての

トレーニングを提供し，現場で

の面接スキルを向上させます。

④継続的なフォローアップ

●オリエンテーションプログラム

の実施：新入社員や中途入社の

方に対して，企業文化や価値観

を理解してもらうためのオリエ

ンテーションプログラムを実施

します。ここで，企業のミッシ

ョンやビジョン，価値観につい

て詳しく説明します。

●定期的な面談：採用後 3ヵ月，

6ヵ月， 1年のタイミングで定

期的なフォローアップ面談を実

施し，新入社員の状況や課題を

把握し，必要な支援を提供しま

す。

●フィードバックの収集：現場か

らのフィードバックを定期的に

収集し，採用プロセスや基準の

改善に役立てます。例えば，ア

ンケート調査やフィードバック

ミーティングを定期的に開催し

ます。
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