


人事担当者0名でも、応募50名集め
「経験者」「有資格者」「若手層」

4名を採用

株式会社ヤマユウ
代表取締役 山本優一 氏

■4ヶ月で営業4名の採用に成功

以前は1年かけても「応募20名、採用1名」と、常に人手不足に

悩まされていましたが、直近では状況が変わり、

「4ヶ月で応募50名、採用4名」。

しかも、弊社の採用ターゲットであった即戦力の経験者、

宅建保有者、意欲の高い若手未経験者を採用。

事業計画実現に向けて必要な人員数を揃えることができました。
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■「まだこの人ならマシか…」という妥協の採用

以前の課題は明確でした。採用担当がおらず、社長である私

が業務の合間に「片手間」で採用を行っていたことで

す。

そのため、人材紹介は契約はしているものの、ターゲット外

の応募が月に1〜2件来る程度。

Indeedへ求人掲載はしているが、効果が出る求人原稿がわか

らず「ただ載せているだけ」の状態。

スカウトサービスも使っていましたが、時間がある時にまと

めてスカウトを送っていたので、応募が安定しない。

という状態でした。

「応募さえあれば、自社の魅力を伝えて口説き落とす自信は

ある。でも、その肝心の応募が来ない……」。

結局、たまに来た応募者の中から「この人なら、ま

だ採用しても良いかもしれない」と妥協で選ぶ。

そんな悪循環に陥っていました。



■採用コンサルを導入し安定的に応募が集まるように

そこで、お世話になっている船井総合研究所に相談し、業

界に特化した採用コンサルタントに入ってもらいました。

採用戦略から、活用するサービス、求人の出し方を見直し

た結果、大きく反応が変わりました。

●人材紹介会社

人材紹介会社の契約数はこれまで3社程でしたが、我々の採

用戦略に合った会社を10社に増やしました。

そして、各社と契約して終わりでなく、求人内容や採用

ターゲットについて何度も議論して内容を見直すことで、

これまで応募が月に1〜2名程度でしたが、月に10名

以上に増えました。

そして、応募者の転職軸やその時の選考状況、弊社への本

音などを都度共有してもらうことで、その方を口説くため

の面接対策を入念に行いました。その結果、内定承諾率が

上がり、3名の採用に繋がりました。



●Indeed

求人広告の作成から効果検証も徹底的に行いました。

求人広告を作成するにあたって、社員数名にインタビュー

を行い、自社の強みを整理。

「人間関係・社風」「営業のしやすさ」「実力が反映され

る評価制度」といった自社の強みを、採用ターゲットに魅

力的に感じてもらえるように、求人広告を複数パターン作

成し、反応が良い原稿パターンが見つかるまでPDCAを回

しました。

その結果、応募が月に1件あるかないかのところから、

毎月5名以上の応募を確保し、

1名の採用に繋がりました。

≪求人原稿の遷移イメージ≫



■「社長にしかできないこと」に集中する

今回の成功を通じて確信したのは、社長がやるべきことは

「選ばれる会社作り」

「想いを伝える面接」

これに尽きるということです。

私は、社長の考え方や人柄が会社に現れると思います。だか

らこそ、私自身が周囲に感謝し、素直で柔軟であり続ける。

その姿勢が、優秀な人材を引き寄せる一歩だと考えています。

面接では、会社設立の背景からこれまでの歴史、そして私た

ちが描く将来の話を包み隠さず共有しています。

リフォーム事業と不動産事業を柱に、お客様にとって「ずっ

と愛せる住宅」との出会いを創出すること。そして、地域に

点在する「空き家」を再生させることで、街全体の活性化に

貢献すること。地域に必要とされ、50年、100年と続く組織

でありたい。そのために、今どんな仲間が必要なのか。こう

した会社・社長の「想い」「ビジョン」を直接伝えることで、

「ヤマユウは他社と違う」と応募者の方に思って

もらうことができます。



■「大手と変わらない」と思ってもらえたら勝ち

「うちは中小だから大手には勝てない、、、。」

と諦める必要はありません。

もちろん大手のブランド力や安定イメージは我々にはありま

せん。ただ、仕事内容、休日、評価制度、、、。これらをイ

チから丁寧に伝えれば、実は大手と遜色ないことに気づいて

もらえます。むしろ「主力メンバーとして将来

を作っていける」というワクワク感は、中

小企業にしか出せない強みです。

今回のセミナーでは、人事担当者がいない中で、いかにして

社長が「魅力ある会社を作り」、応募者を集めた上

で、「優秀な人材を惹きつけたのか」。

その具体的なプロセスをすべて公開します。

弊社の取り組みを余すところなく、具体的に、事例ベースで

お伝えできればと思いますので、ぜひご参加ください。



3分紙上コンサルティング

短期間・必要最低限の工数で

採用成功するためのポイントを解説 株式会社船井総合研究所
不動産支援部

チーフコンサルタント
西田 和輝

年々労働人口が減少し、有効求人倍率は上がり、

採用難易度が益々上がっていく中で、求める人材の

採用成功させるためには、

・採用予算の確保

・ターゲットに合わせた手法を選び

各手法を最大限活用

・自社を魅力的に感じてもらうため

の面接での惹きつけ

が必要です。



手法 特徴 ターゲット層
採用単価
(目安)

採用
ポジション

web求人媒体
(Indeed,

マイナビ転職等)

全国、雇用区分問わず
応募単価が低い

幅広い年齢層
未経験者

10〜30万円 未経験者

スカウト
（ビズリーチ等)

企業が直接求職者にアプロー
チ都市圏に強い

20代後半〜
微経験〜経験者

80〜150万円
経験・有資格

者
都市圏

人材紹介

強い地域や職種などが
分かれる

完全成功報酬のためリスクが
低い

20〜40代
微経験〜経験者

120〜300万
円

経験・有資格
者
全国

社員紹介
社員が友人・知人を自社に紹
介し採用するためマッチ度が

高い

自社社員と近い
属性の方

0〜60万円
未経験者・
経験者

採用サイト・
SNS

母集団形成することは難しい
が企業理解・応募意欲を増加

させる役割を持つ

自社のことを
認知している

0〜100円
未経験者・
経験者

ハローワーク
全国に網羅的

都市圏より地方採用に強い
40代以上

(20代会員約2割)
0円

未経験者・
経験者

★ポイント

設定した採用ターゲットに合わせた「効果的な手法」
を選定し、必要な「採用予算」を投資すること。

代表的な採用手法と特徴



●web求人媒体

採用ターゲットを定義し、自社の強みを原稿で訴求。

・企業力（独自性、業界知名度）

・仕事のやりがい（事業立ち上げ、社会貢献）

・条件（給与、休日、働きやすさ、福利厚生）

●スカウト

優秀な人材は毎日多くのスカウトメールを受け取っている

ため、埋もれない工夫が必要。

対象者：ベスト条件だけでなく条件を広げる

送付文面：「どの企業」の「どんな経験」が魅力的か記載

「貴方をスカウトしている」ことを伝える

（一括DM感だと思われないプレミア感）

●人材紹介

・契約企業数は10〜20社

・人材紹介担当者へ連絡し定期的に求人情報の見直し

・応募者の就職活動状況を聞き、他社ではなく自社を選ん

でもらうための面接対策を徹底

各手法活用のポイント



応募者に選ばれる面接とは

面接の目的は、単に応募者が優秀な人材かどうか、自社に

マッチするかどうかを見極めるためのものではありません。

面接の目的は以下の二つ。

①自社にマッチする人材かどうかの「見極め」

②自社を選んでもらうための「魅力付け」

“面接官・休職者の双方がお互いを理解し見極められること”

「良い情報が取れ、自信を持って採用判断ができ
る」面接官

求職者

「良い情報が取れ、入社/辞退の検討ができる」
「ベストプレーができた、話したい事が話せた」

では、良い面接とはどういった面接でしょうか？

答えは、、、

面接官が求職者を見極めるだけの面接は絶対にNG。

求職者が自分に合う会社かを判断できるよう、面接官から積

極的に会社の情報提供をしましょう。

双方がお互いを見極められるような面接が理想です。
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