
採⽤に不可⽋なコンテンツとは
激変する採⽤市場で適正⼈材を獲得する為に



FACE1 変化する採⽤市場

HRテックの時代

コンタクト⽅法の多様化

インターンシップ採⽤

通年採⽤

新卒採⽤市場の急激な変化

採⽤戦略を根本
から⾒直す時期

にきている

HRテックとは、クラウドや⼈⼯知能（AI）、ビッ
グデータ解析といった先端テクノロジーを駆使し、
採⽤・育成・評価・配置など⼈事業務の効率化と質
の向上を⽬指すサービス全般を指します。
カバーする領域は、給与計算などの労務処理の効率
化や業務改善から採⽤管理、また従業員情報の⼀元
管理・分析による戦略的な⼈材育成と配置を実現し
ようとするタレントマネジメントなど、多岐にわた
ります。

■HRテック



FACE2 急成⻑するダイレクトリクルーティング

ダイレクトリクルーティングとは何か？

ダイレクトリクルーティングとは、「企業による積極的（主体的）な⼈材採⽤」を指します。
⽇本では⼈材データベースの企業利⽤（普及）と共に広まった⾔葉であることから、ダイレクトリク
ルーティングをデータベースを⽤いた採⽤活動と狭義で捉えられているケースがありますが、本来的に
は、これまで主たる採⽤⼿法として⽤いられてきた「求⼈広告の掲載」や「⼈材紹介」など、⾃社以外
の第三者に採⽤⺟集団の形成を依頼（アウトソース）し、応募があった際にスクリーニングするだけの
「待ちの採⽤」⼿法ではなく、経営者、⼈事担当者を始め、組織の従事者が⾃ら主体的に⾃社にフィッ
トする⼈材を⾒つけ採⽤する、「攻めの採⽤」を指します。 https://bizhint.jp/keyword/14108

参照

就活⾮活動層にいる優秀な⼈材

優秀な学⽣は、ナビサイトを利⽤せず、
⾃分を⾼く評価してくれるサイトやSNSを
通じてアピールするようなこれまでの就活
とは異なった活動を始めています。
その学⽣達を「就活⾮活動層」と⾔います。
そのような学⽣に出会うためには、インダ
イレクト⽅式からダイレクトリクルーティ
ング⽅式を取り⼊れる必要がでてきます。

就活⾮
活動層

学校・リファ
ラル層

⼤量エントリー層

ナビサイトだけに頼らずゼミ教授や
縁故知⼈を介して企業を探していく
学⽣たちの層

ナビサイトを中⼼に７０〜１００程度
の⼤量の会社説明会へ登録をし、
内定がでるまで活動を⾏う層

http://dairiku-soken.jp/opinion/540.html
http://gakusen.jp/
https://www.vivivit.com/



カンパニーブランド 全社ブランド

アイテムブランド 商品ブランド

リクルーティングブランド 採⽤ブランド
採⽤ブランドを形成する要素

１，採⽤⽅法の多様化ー⼤学連携・イベント
２，ホームページのデザイン性＆操作性
３，採⽤⽅式＆キャリアパスの打ち出し
４，選考イベントのエンタメ化ーおもてなし
５，⾯接スタッフの対応

会社案内ではなく、⼊社案内コンテンツをつくりましょう！！

FACE3 採⽤ブランドをつくりましょう



FACE4 モバイルフレンドリーは必須

「⼤⼿ECサイト」や「ファッションサイト」はスマートフォンからの利⽤時間が
PCを上回る〜ニールセン、「Eコマース」の利⽤状況を発表〜

視聴⾏動分析サービスを提供するニールセン株
式会社（本社：東京都港区、代表取締役社⻑兼
COO：宮本淳）は、スマートフォン視聴率情報
Nielsen Mobile NetView（ニールセン・モバイ
ル・ネットビュー）、および、PC版インター
ネット視聴率情報Nielsen NetView（ニールセ
ン・ネットビュー）のデータをもとに、「Eコ
マース」のPCとスマートフォンからの利⽤時間
に関する最新動向を発表しました。

https://ferret-plus.com/4079
引⽤

モバイルフレンドリー＆スピードチェックは必須

⾃社の状況をチェックをしてみましょう！！



FACE5 ⼀番求める情報とは何か

■求職者が求める情報とは

■採⽤サイト基本コンテンツ

会社の雰囲気

⼊社後の将来像

採⽤サイト事例
https://mtame.jp/article/2017/07/28/278

⾃社の採⽤コンテンツのチェックをしましょう！



FACE6 採⽤サイトの基本構成

TOPバナー
※基本は動画、動画予算が無い場合はスライド処理

◯◯マン
※ベテラン社員・特殊技術者などを紹介

◯◯の次世代のちから
※若⼿社員さんだけを別枠で取材

キャリアプランについて
※⼊社後どのようなキャリアが⾝につくかなどを解説

代表者様ご挨拶

事業紹介

採⽤情報

会社案内サイト＝事業や商品を中⼼に会社を紹介する
⼊社案内サイト＝⼈の働き⽅、働くという考え⽅を中⼼に会社を紹介
※最近では動画が主流

基本構成



FACE7 最も重要な採⽤ペルソナの設定

■採⽤もマーケティング理論と同じ視点が重要
販売促進などのマーケティング活動で⼀番重要なことは「誰に」というターゲットの設定を
することであり、より明確であることがその成否を決めます。
採⽤活動においても漠然とした対象者に向けて告知をする時代は終わりました。
インターネットの普及により採⽤活動もマーケテイング視点が不可⽋になってきています。

御社の求める⼈材像は？
★⾃社内の社員さんの中から採⽤モデルを
選ぶことで設定できます。

★どんな価値観をもっている
⼈材像なのかが⼀番重要

Value cardで深層⼼理を明確にしていきましょう！



FACE8 ⼀番重要な採⽤Concept

■⼀貫した採⽤シナリオをつくる

採⽤ツールを制作する際に重要になる
こととして、ターゲットに対して最も
響く採⽤Concept＝採⽤キャッチから
その他のコンテンツに⼀貫性を持たせ
ることです。

経営理念・⾏動指針

採⽤ターゲットというフィルター

わかりやすい⾔葉で表現

全体のトーンをあわせる

採⽤キャッチを考えてみましょう？



FACE9 求職者に刺さる２つのコンテンツ

http://matome.naver.jp/odai/2132949328677520401

■採⽤⽅法を他社と差別化する

■採⽤後の制度を明確に打ち出す

■ペルソナにあった採⽤⽅法

■キャリアモデルを明確に
■ネーミングが重要

採⽤ブランディング効果を⾼めるコンテンツ

採⽤⽅式とキャリアパスのネーミ
ングを考えてみましょう！



FACE10 いいことばかりじゃ信じない

■ネガティブ情報も打ち出しが必要です
キレイ事ばかりならべた会社よりも正直に⾃社のネガティブな情報も公開している会社の
⽅がより魅⼒的に伝わります。またネガティブ情報をうまく打ち出すことで、期待感をも
たせたり最終的には意志を固めて⼊社するため離職率を下げることにもなります。

■デシの理論 ⾃⼰決定の理論

内発的に動機づけられた⾏動とは、
⼈がそれに従事することにより⾃⼰を
有能で⾃⼰決定的であると感知するこ
とのできるような⾏動

■⾒通しが与える活⼒

⾃分の会社のあるべき姿を認識しても
らう／⽇々の仕事を消化するだけにな
らないようにする／上司が仕事上の⽬
標をはっきり⽰す／⾃分の10年後の未
来の姿にある程度期待がもてるように
する

＜自己決定度と満足比率＞

＜見通し指数と退出願望比率＞

【虚妄の成果主義 高橋伸夫】



FACE11 ペルソナに基づいた集客

ターゲティング

広告配信の時期

広告媒体

訴求ポイント

予算

どんな学⽣を狙って広告を出稿するか
⽂系？理系？学部専攻は？地域は？希望職種は？

どの時期に配信する広告なのか
合同説明会に？インターンシップに？夏採⽤？

狙った学⽣の集客にどの媒体を活⽤するのか
Google？Yahoo？Facebook？テキスト？
画像？動画？

⾃社の採⽤コンセプト、独⾃の採⽤プロセス
採⽤⽅式？キャリアパス？

広告の総予算、想定CPA、CPC
年間予算？イベント単位予算？

ウェブマーケティング業界に興味
関⼼を持っている。
GW前に内定が得られず、夏休み
前までには何とか決めたい。
⼤学では地元を離れたが、就職は
地元でしたい。

GW前までに内定が獲得できな
かった学⽣を中⼼に、夏採⽤をメ
インに打ち出して学⽣からエント
リーを獲得したい。

企業 学⽣

■欲しい⼈材にだけアプローチをする


