
 
  

人材要素と人物判定チェックシートの使用方法 

昨今の労働市場は、バブル期を超える超売手市場であることはご存じだと思います。また、今後の少子化の流れを受

けて、企業は 35 歳未満の若手採用に躍起になっている状況です。 

また、現在は短期間で退職してしまう若者も多く、企業は頭の痛いところです。その原因として「労働時間」「賃金」

「上司との関係」「会社の方向性と自分の役割が見えない」というのが大多数を占めています。 

つまり、最初のスタート時点における労使の考えが不一致していることを見抜けずに、労使共にアンハッピーになる

ケースです。 

今回のチェックシートを使用することで、すべてが解決できるものではありませんが、上手く活用することで「欲し

い人材像」を明確化し、客観的判断材料の一助にはなりうるかと思います。 

1. 期待人材像の明確化 

まず、最初のステップは会社の事業方向性を明確化し、部門ごとの目標を立てます。 

そして、その目標を達成するための「期待人材像」を導き出すことが必要です。 

例えば、新規事業の営業マンを採用したい場合ですが、新規事業なので新しく利益を上げるために行動してくれる人が条件で

すね。そうすると、「行動力」「積極性」「自己評表現能力」‥が重要項目になります。 

その場合は、添付のシートの項目で「行動力」「積極性」「自己評表現能力」を徹底的に聞き出すことが重要です。 

つまり、欲しい人材像の行動要件を分析し、その能力を見極めるチェックをすることです。 

3. 面接方法 

実際の面接ですが、必ず複数で面接をしましょう。社長、配属予定の直属上司、採用担当者の 3名は最低必要でしょう。 

可能なら 1～2 年先輩の若手社員も同席させてください。評価者も人間ですから「いい面を中心に見る人」「悪い面を中心に見

る人」「１つのいい面に引っ張られて全体が見えなくなってしまう人」などがいます。必ず、面接者全員で「欲しい人材像を

明確化」し、重要項目の関する共通認識を持って下さい。 

2. 面接前にＳＰＩも可能なら実施 

面接慣れをしている申込者は話が巧みな場合が数多く見受けられます。要は、他人の仕事ぶりを自分の経験にすり替えて話を

する人です。そのような性格の人を判断する場合ですが、相手が予測しない質問「あなたの仕事の信条は？」「あなたが仕事

をする上で重要視している事を３つ述べてください」などをぶつけるといいでしょう。但し、社会人としての基本スキルを把

握する上でも 30 分位で実施できる「簡単な一般常識を問う SPI」は実施したほうがいいでしょう。 

★次回の NEWS REPORT で簡単 SPI を送らせてきただく予定です。

4. 最終確認は必ず実施 

採用したい人が決まったら、必ず「労働条件の打ち合わせ」をしてください。短期間で退職された場合の企業のコスト負担は

莫大なものになります。「賃金」「平均残業時間」「休日」「業務内容」などの衛星要因をお互いに確認する場所と時間は必須で

す。この場合は、会社は実際よりも若干悪めに言っておくといいでしょう。よく、採用したいから「うちは実力主義だから定

時に帰るのも本人の自由」と言う会社がありますが、「仕事になれるまでは月に●●時間は残業しており、慣れた人でも●●

時間は平均で残業しています」と具体的に話をしてください。 

以上、簡単ですが、貴社の採用の一助となれば幸いです。是非、ご活用下さい。 
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