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⽶ᨭ՛ՌーԷ
ԗբԮーՆラԓԩඊӂ求職者ᖖ⿞⽶ᨭ

Q䏅.ᳩ⤂⢼ӟমॻᝎӈӟ㆝әѳ実㗠Ӝ⽶べӗҵるᕟဇᕟဇӠӛԄですҼ㯆

Q䏆�㆔⤂ӈӐҵәᓮҷৢ⒖ӜӠѳӚӟӹҷӛӄәをᳩӲӯすҼ㯆

Q䏇.৐ᬩを⽶べる㗠ਧ∃ӈӗҵӐՐԶԒアӠӛԄですҼ㯆
ѲѲӎӟՐԶԒアでӠਇを⽶べӗҵӯӈӐҼ㯆
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株式会社ビジネスリサーチラボ 代表取締役

⒰ᙣ大ᇑ大ᇑ㖵❅ຉᇑ⏴╟⓵�അၺ前ᦐ⽮程੶ॷ。੶ၺ（❅ຉᇑ）。
����ᎷにLLPビԧԼスՙԤー԰՘Ջ、��䏅䏅Ꮇにᩅᐥৢ社ビԧԼス
ՙԤー԰՘Ջを౐ᬩ。ঽ㖧、✿⠀・人事㛡࿖を中ᒰに、᳎間৐ᬩを
ቈ〭にした調ᨭ・ԢンԤルティンԟ事ᬩを኉開。⏴╟知と実ㄉ知の
ऺ方を活∃した「アԚデՎԲクՙԤー԰」をԢンセプトに、✿⠀Ԥー
Ոイや人事データ分᧟のԤービスを提供している。近⭭にҀ⅋場でよ
くある⽮㜂өの௬方☑�人と✿⠀のⷡ動⓵ᇑҁ（すばる⨉）やҀネဴ
ᇑ⢝入㔹�✿⠀をᑇくする「஭㗅人ᦲ」の⤩て方ҁ（ஓ⭭㯂日ᦙ⥘ℂഁ
ৢՍԼԧメントセンター）など。

伊達洋駆氏

⽶ᨭᬽ⺣

●⽶ᨭॎਅ:Indeed JapBO株式会社
●⽶ᨭቈ〭⢼:᢭ᦙཊ஢ཬਁӟ�䏆䏉�_�䏈䏈�ᱩ∎პ�䏊䏄䏄ආ
●⅋ཬমॻᝎӈԃӈӗҵるѳӳӈӀӠ⍍㈟ӟমॻᝎӈԃ✽ҹӐӟҽ೺Ꮇঽ஢
●᫺⻱ӈӗҵる㘁∃ᑦᗂҽᱜ社ฐ
●᫺⻱ӈӗҵる৐ᬩҽႤ৐ᬩ（ॎ⻃回答）
●মॻᝎӈにһҵӗѳ஘ਅ⋿ӛⷡಗԃⷡӔӗҵる（何もせӋにՙՄԐ՘ルで内ᇻ䏎などは㖷く）

●⽶ᨭᢏᵉ:ԓբԮーネԲԷ⽶ᨭ
●⽶ᨭᣴᦐ�䏆䏄䏆䏆�Ꮇ�䏍�᥿

ӄӟebookӟਧҵᢏ

ᦙぷᡷでは、㆔職活動❅㟫者���人をቈ〭にⷡなった調ᨭを୯に、ᝍ∃活動にᒲ要となる「求職者⍉➯」をᝎり、より求職者にሜり᷿っ
たԢンテンԳ発信を提ᩝします。

「応ಠ前」「面ᝑҎ内ᇻ前」「内ᇻ൜⾥後」の�Თ㗖で調ᨭをⷡい、仕事ᝎしのᲗ㗖Ӆとで∽なる求職者のᒰ理を知ることができます。
また、ビԧԼスՙԤー԰՘Ջ�৕㊂ᵪ㞸᳌による分᧟と示ศや、オウンドメディアՙクルーティンԟ実ㄉの上でのポイントを記載しています。
求職者のᒰ理を知り、より⩉いᝍ∃活動のためにおᑺ立てください。
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仕事ᝎしのプロセスを通して求職者は、ॎに報酬、職務内容、勤務地の情報をもとに、その時々のᖖ思ᴊᇻをしていることが分かりま
す。他方で、応ಠ前より内ᇻ後の方が、報酬、勤務地、働き方のత度の重⺱度は਀いଌ向があります。内ᇻ後の求職者のᖖ⿞は、⁪に
職務内容に向いていると考えられます。

1

求職者ӟমॻᝎӈӟ㆝әѳ
ᇿ㗠に⽶Ӫӗいる情報ӠなԄӘすか㯆Q䏅.

ॎに報㌲ѳ職ಛ஢ሔѳಥಛཱིӟ情報を⽶ӪӗいるA.



2

求職者ӟমॻᝎӈӟ㆝әѳ
ᇿ㗠に⽶Ӫӗいる情報ӠなԄӘすか㯆Q䏅.

ԙԕբԸՐԶԒԑリԞ՚ーԵԒբԟԃᇿㄉӊるऩӘѳジՖՅԶԒスԞリՆԦՖբԃ⼽✰に⻻ㆪӊるӄәӠᒲ⺣ब൲
ᰳӘӊѴ
ᝍ∃サԓԷऩӘӠѳᳩ⤂⢼ҽ⧨ㅴӟᲗ㗖にҳӔӐᕟဇԃஉᙲӘҾる₈ᴺԃ਎ӔӗһӀӄәҽ㍶⺣ӘӊѴᓂಠళӟ
Თ㗖にᳩӲӺӽるᕟဇә㊞⢺㉎ृにᳩӲӺӽるᕟဇѳӚӒӺӟᕟဇӳ➍⡭⋿に᝜ㆪӊるӄәҽᳩӲӺӽるӘӈ
ӸҷѴ
ӯӐѳジՖՅԶԒスԞリՆԦՖբԃ⻻ㆪӈӗҵるՉージҼӺᓂಠӯӘӛるӪӀ቙ӛҵスԵԲՆӘᇮ❉ӘҾるよҷѳ
ᳩ⤂⢼にԀҼӻӵӊҵ቗➯⼊⻮ӳᦀಀӘӊѴ

OMRをᇿㄉするऩӘ取るӪҾԑԞԦՖբ

伊達氏による⒒ศ

ᝍ∃⏴╟Әӳ⻧൑ӆӽるब⑆ᇿᓶరḎ⅒⾉によӽӡѳজӠѾਇҽテӄるҼॸḜӈにӀҵ₈ᗂ㯄ब⑆ᇿᓶѿԃᆎҵѳ
቙ӈӘӳᕟဇԃᒓよҷәӈӯӊ䏅Ѵᳩ⤂⢼ӠমॻᝎӈӟृӘѳѾӎӟ৐ᬩӘଖӀ⧨ఆӟᄱҽԓՐージӘҾӛҵ₈ᗂѿ
ԃ㊣ӂるӐӲѳ৐ᬩӟᕟဇԃᑇӀᳩӲӗҵӯӊѴ
㮸 .Berger, C. R., and Calabrese, R. J. (䏅�䏋�). Some explorations in initial interaction and beyond: Toward a developmen -
tal theory of interpersonal communication. Human Communication Research, 䏅(�), ��-䏅䏅�.



仕事ᝎしのプロセス஌体において、求職者は、ൕ⌰がᇫᇻしていて቏ᧂ性があり、情報を開示している৐ᬩに㆔職したいと考えていま
す。他方で、CS3・SDGsなどは社ৢ的な関ᒰが高いものの、入社する৐ᬩを᫺⻱するᑇい࿦準にはなっていないことが分かります。
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㆔職ӈӐいәᓮҷ会社にӠѳ
Ӛӟよҷなӄәを求Ӳӯすか㯆Q䏆.

ൕ⌰ҽᇫᇻӈӗһӻѳ቏ᧂᓶҽҳӻѳ
情報を㕂⒒ӈӗいるӄәを求ӲるA.

ᳩ⤂⢼にѾஉ社ᒋに⧨ఆҽᇫᒰӈӗଖҵӗҵるᄱѿԃԓՐージӈӗӳӺҷにӠѳԦԖԑーԸԿリՔーԢբԵբԳӟ
ᛖୱҽᦀಀӘӊѴәӀにѳஉ社ᒋӟԝՒԲՆԃ㖖ӁӐӲにӠѳ社ฐӵԑ՚ՏԹԓԃᶉ∃ӈӐԓբԮビՔーԢբԵբ
ԳӘଖӀᄱԃ৤ҹるәҵҵӘӈӸҷѴ

OMRを実践する上で取るべきアクション

伊達氏による⒒ศ

ൕ⌰のᇫᇻ性や৐ᬩの቏ᧂ性を求めるのは、そうした৐ᬩでは「入社後に自分がᇫᒰして働いているᄱ」がᕿଘできる
からかもしれませԄ。ॎに、事ᬩに関する情報を╇ᬱ的に開示していくことがᒲ要です。なお、社႗に開示する情報が
社内の実ᗂとय़㘔していると（これを「開示㮴実ㄉԝՒԲプ」と⻧います）、⅋ཬの社ฐのṏ足度がपがり、㘔職ᖖ思も高
まります�。そのため、実ᗂをニえたアՃールには᳒をつけなければなりませԄ。

�.Mosses, A. (��䏅�). The antecedents and consequences of the Corporate Social Responsibility (CSR) disclosure-action
portrayal gap (Master's Thesis, Macquarie University).



求জサービスӵ᫺✧ԗբジբ会社ӟ8FbサԓԷをఛ∃ӈѳ
報㌲ժ職ಛ஢ሔժಥಛཱིを⽶ӪӗいるA.

求職者は、求人Ԥービス、ウԖՅ᫺✧、৐ᬩのウԖՅԤイトなどのメディアから情報をൕ㘀しています。求職者が調べている内容は、メ
ディアの┭㜑を問わӋ㜑৳しており、報酬、職務内容、勤務地の�ᾌがॎです。応ಠ前、応ಠ後Ҏ内ᇻ൜⾥前、内ᇻ൜⾥後といった時
ᦐに関わらӋ、これら�ᾌにቈする求職者の情報感度は高くなっています。

4

৐ᬩを⽶Ӫる㗠ਧ∃ӈӗいӐՐԶԒԑӠなԄӘすか㯆
ӎӟՐԶԒԑӘӠਇを⽶ӪӗいӯӈӐか㯆Q䏇.

伊達氏による⒒ศ

報酬と勤務地は、求職者が入社後に「どのような᥅らしをすることになるか」を、職務内容は「どのような仕事をすること
になるか」を考えるᦲᡷとなります。求職者は、入社後の働き方や生き方をイメーԧするためにᒲ要な情報を調べている
一方で、他の❉᧪を見る㖩り、৐ᬩから十分にそれらの情報が提供されているとは⻧えませԄ。

ᳩ⤂⢼にᳩӲӺӽӗҵるѾဇ㌲ѿѾ⤂ಛ஢ሔѿѾಥಛཱིѿӟ䏇ᾌԃ৤ҹるにӠѳԙԕբԸՐԶԒԑӵᳩজサービスに
᝜ㆪӊるӑӂӘӛӀѳ৐ᬩӟSNSә㉜ឦӈӗᏅӀኁӂるӄәҽՌԓբԷӘӊѴӯӐѳ⋿⑆ӛԮԓՎբԟӘᳩ⤂⢼に
৤ҹるәҵҷᾌӘӠѳ㙤ᝑӟ㗠にѾ⽪ԄӘһҵӗӬӈҵ⻻ॻѿәӈӗᳩ⤂⢼に⍍ᝑԢբԵբԳԃ✵নӊるӄәӳᦀ
ಀӘӊѴ

OMRを実践する上で取るべきアクション



⁪に報㌲に㕓する情報ҽ求ӲӺӽѳबポӈӗいるA.
求職者は、報酬、職務内容、福利厚生の情報を求めている一方、それらの情報が足りていないと感じています。⁪に報酬の情報は、応
ಠ前から内ᇻ൜⾥まで一ぞして求められながらも、不十分と൜けᱛめられています。職務内容は選考Თ㗖に入ると知りたいと思うよう
になりますが、これもなかなか得られていないようです。

5

ᓂಠժ஢ᇻ൜⾥に㗠ӈѳӎӟ৐ᬩにӕいӗ
⏛ӔӗһҾӐい情報ӠなԄӘすか㯆Q䏈_䏅.

伊達氏による⒒ศ

報酬の情報は、その৐ᬩに入社したら自分の生活がどうなるのかを、求職者が推Ḝする上で重要です。伝える方法はᗅ
重に᫺⻱すべきですが、ᣊ確な伝㊂が求められています。職務内容と福利厚生は、ሀ⻃的な情報のఒᛷだけではなく、
実際に働く社ฐの様ᇀや、福利厚生を利∃する社ฐの感ᕿを示すなど、伝え方に፠Ⴈを௥らしましょう。また、それら
の情報はオウンドメディアに⮳╇していくこともできます。



報㌲ѳ職ಛ஢ሔに㕓する情報ҽ
बポӈӗいるA.

求職者が一ぞして重⺱している、報酬や職務内容に関する情報が、応ಠ前から内ᇻ൜⾥を通して不足しているようです。ここまでと一
⧱する❉᧪です。他にも一➩に働く社ฐや働き方に関するత度についても求職者のԺーԩにቈし不足していることがৱえます。
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求職者ҽ⏛ӔӗいһҾӐい情報ӟृӘѳәӀに
बポӈӗいるәᖤӉӗいる情報ӠなԄӘすか㯆Q䏈_䏆.

伊達氏による⒒ศ

求職者が᰼しがっている報酬などの情報については、త度上⼽✰に記載できないとしても、⹕ᡞのચ⸼をᛷӃることか
ら始めたいところです。例えば「❅㟫による」ではなく一ᇻの☹ངを示すなど、቙しでも求職者のᕿଘを౳けるようにし
ましょう。選ᚪ⤝や☹ངがあれば、何も提供されていない場合より、不確実性（入社後がॸḜできない状ᗂ）が➻ොさ
れます。

OMRを実践する上で取るべきアクション

⤂ಛ஢ሔӑӂӘӛӀѳဇ㌲ӵଖӀဉᙩにӕҵӗӳब⑆ᇿ⺣✥ԃḎӺӊӄәҽ㍶⺣ӘӊѴԙԕբԸՐԶԒԑԃᶉ∃
ӈӗ⼦੅తᏖԃஐ㕂ӈѳ❙भਅ✇ԃஐ表ӈӗҵる৐ᬩӳҳӻӯӊѴӯӐѳठ➩にଖӀ社ฐӵⓋఛയ⇺にӕҵӗӠѳ
社ฐԓբԮビՔーӛӚԃ㉔Ӊӗ৐ᬩӟᄱԃ⥧⩋ӛӀ৤ҹѳब⑆ᇿᓶԃḎӺӊᢑ◶ԃ⾻ӉӯӈӸҷѴ



ॎに報㌲ѳ職ಛ஢ሔѳಥಛཱིӟ情報を⽶ӪӗいるA.
求職者は、じっくりと჻ഁせӋに、納得のいく仕事ᝎしをしたいと考えています。ᾳ理⏘理にでも㆔職したいと考えているわけではあり
ませԄ。一方で、仕事ᝎしは࿦ᦙ的にᬸしくないもので、スト՛スՄルであるとも感じています。すなわち、求職者は、ᗅ重に৐ᬩを選
Ӥたいものの、そのプロセスにԼԛティՅな感情をᚯいているのです。

7

Ѿᱜ社ฐӘӟমॻᝎӈѿに㕓ӈӗѳ
ҳなӐӟһ⢺ҹ㮶スԮբスをᡓҹӗपӆいQ䏉.

伊達氏による⒒ศ

これは、まさに不確実性削減理論をⷷす❉᧪と⻧えます。情報を᰼しいにもかかわらӋ得られていないと、人は不ᓌ
感を⺴えます�。まӋもって৐ᬩは、求職者が情報不足に⪜しԄでいる事実と向き合わなければなりませԄ。求職者に
とって仕事ᝎしがᬸしいものになるためには、ᦙ人の入社後イメーԧを高める情報を提供することが◖一ᱡになります。

�.Bordia, P., Hunt, E., Paulsen, N., Tourish, D. and DiFonzo, N. (����). Uncertainty during organizational change: Is it all
about control?. European Journal of Work and Organizational Psychology, 䏅�(�), ���-���.

OMRを実践する上で取るべきアクション

ᳩ⤂⢼にஉ社ᒋӟԓՐージԃ㡃ӲӗӳӺҷにӠѳԓբԮビՔーԢբԵբԳに㖩ӺӋѳ᭰ ѷӛᢏᵉӘ社ฐӟଖҾᢏ
ԃ✵নӊるӄәҽᦀಀӘҳるә⢺ҹӺӽӯӊѴ社ฐӟଖҾᢏӟՑԶ՚スԠジՔー՚ӵṏポᏖӛӚԃ✵নӊるᢏᵉ
ҽҳӻӯӊѴ



Q䏊.

உ社ӟᴊӲᙲѳ஢ᇻ⧨ਅӟ⅒∊ӟいӋӽӳ
Ѿ報㌲ѿҽԷԲՆA.

求職者が重⺱している報酬、職務内容、勤務地が入社のᴊめᙲとなっています。一方、内ᇻㇷ㈾の理∊としては、報酬と勤務地に౭え
て、՞ーク՘イՄԿ՘ンスөの൛り✿ӰもᛷӃられています。՘イՄスタイルがႌ್するタイՎンԟで㆔職を考え始める人もいるため、
՞ーク՘イՄԿ՘ンスにቈする感度が高くなっているのかもしれませԄ。

8

உ社ӟᴊӲᙲժ஢ᇻㇷ㈾ӟ⅒∊ӠなԄӘすか㯆

உ⒖ӟᴊӲᙲ TOP䏇

ဇ㌲

⤂ಛ஢ሔ

ಥಛཱི

䏊䏆%

䏈䏌%

䏈䏅%

ဇ㌲

ಥಛཱི

䏈䏋%

䏆䏊%

䏆䏈%

஢ᇻㇷ㈾ӟ⅒∊ TOP䏇

՞իク՘ԓՄԿ՘ンԨөӟ
取ӻ✿Ӱ

N o.�

N o.�

N o.䏅

N o.�

N o.�

N o.䏅
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伊達氏による示唆

ここでも一貫して、報酬、職務内容、勤務地が入社の決め手となっています。そのうち、報酬と職務内容は、特に重要で
ありながらも不足している情報です。そのため逆に言えば、他社に先んじて提供できれば、採用上、優位に立てる可能
性があります。また、ワークライフバランスへの価値観を表す事例や施策を紹介することも忘れないようにしましょう。

OMRを実践する上で取るべきアクション

ジョブディスクリプションの拡充はもちろんのこと、ワークライフバランスへの価値観を表す事例や施策として
は、社員の一日に密着したコンテンツや、転職してきた理由を紹介するコンテンツを作成してもいいでしょう。社
員の一日に密着したコンテンツでは、その人の過ごし方を紹介することで具体的な働き方のイメージを抱くこと
ができます。また、転職理由を紹介するコンテンツでは、求職者の共感を喚起することが可能です。

『転職したい』と思うのは、どのような会社ですか。（自由回答・抜粋）
・福利厚生がしっかりしていて、業務内容が明確になっているもの。
・安定感があり、ビジョンもはっきりしている会社。 社員がイキイキしていて、働きやすく、働きがいがある会社。
・自分の持っている資格や技術を活かせる会社を探したい。
・仕事内容に見合った給料を頂ける会社。ストレスが最小限で働ける会社。
・自分の今までの経験を活かし、腰を据えて長期的に働ける会社。

「このような会社では勤めたくない」と思うのは、どのような会社ですか。（自由回答・抜粋）
・ワークライフバランスが合わない・職務内容と給与が合わない・福利厚生がない
・評価基準が曖昧で、社員のモチベーションが低いこと
・前例踏襲、新しいことに消極的で、動きが遅い会社。社風が厳しい。上下関係や、固定観念に縛られている会社
・役員やリーダーのみ評価され、営業が偉いというスタイルで、縁の下の力持ちとしてやっている内勤を雑用として扱う会社



職ಛ஢ሔժठ➩にଖӀ社ฐにӕいӗѳ
உ社ᒋԝՒԲՆをᖤӉӗいるA.

職務内容や一➩に働く社ฐについて、入社後にԝՒԲプを感じています。その一方で、勤務地、報酬、福利厚生は入社前のイメーԧ通
りであるଌ向があります。入社前のᦐᒅと入社後のԝՒԲプにⷯះを൜けることを「ՙアՙティ・ԦՖԲク」とාӤます�。ᇑⷦ⏴╟を通
じて、̔ アՙティ・ԦՖԲクはᢱᦐ㘔職の要༷になることがᣊらかになっています。
�.Schein, E. H. (䏅�䏋�
. Career Dynamics: Matching Individual and Organizational Needs, ����, Addison-Wesley.
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உ社ᒋにԝՒԲՆをᖤӉӗいるӄәӠҳӻӯすか㯆Q䏋.

伊達氏による⒒ศ

⁪に人間関੖のՙアՙティ・ԦՖԲクは᷵఩であるため�、ᝍ∃時にቈ策を⾻じるᒲ要があります。̔ アՙティ・ԦՖԲ
クを㖖ぐためには、入社後の実ᗂを伝えるより他にありませԄ。ৢ 社のポԧティՅな面だけではなくԼԛティՅな面も
伝える「RJP」（Realistic Job PrevieX㯁⅋実的な職務の事前開示）が有効です䏋。

�.Dunnette, M. D., Arvey, R. D., and Banas, P. A. (䏅�䏋�
. Why do they leave. Personnel, ��(�
, ��-��.
�.ቺ形真実ช（��䏅�）「ՙアՙティ・ԦՖԲクが⪛Ꮇተᬩ者の✿⠀㊓応にभえるᑳ㛌の実⼔⏴╟」Ҁ✿⠀⓵ᇑҁ◖��፯�ൺ、��-��㛍。
䏋.Phillips, J. M. (䏅���
. E㭟ects of realistic job previews on multiple organizational outcomes: A meta-analysis. �.Acade -
my of Management Journal, �䏅(�
, �䏋�-���.

OMRを実践する上で取るべきアクション

ᝍ∃ԢբԵբԳ਎ᙅӘӠ会社ӟҵҵᾌӡҼӻԃ৤ҹよҷәӈӗӈӯҵӯӊҽѳᳩ⤂⢼ӟᇻ⍽ԃ੗ӊにӠᱜ⍍に৤
ҹるӄәҽਇよӻႤఇӘӊѴॻᬩӟᙅ᧪ӵԚ՚チՒーԃ৤ҹるԢբԵբԳԃ⋶ੰӈӕӕѾ⓪達ӟႮᡑ⽻ѿӟよҷ
にѳҳӯӻ表に௽るӄәӟӛҵႮᡑ⽻ӛӚӳಿӰ㗤ӆӋ⋶ੰӊるӄәӘѳᳩ⤂⢼に৐ᬩԚ՚チՒーԃԓՐージӈ
ӗӳӺҷәඅᣴにѳღᖤԃᛧӔӗӳӺҷӄәにӳӕӛҽるӘӈӸҷѴ



ᦙ┼では、今回の調ᨭ❉᧪をもとに、仕事ᝎしをⷡう求職者のᒰ理を⽪Ӱ解きます。その上で、৐ᬩのᝍ∃活動における情報提供ө
のකᖖを᫺⻱します。

ᳩ⤂⢼Ӡဇ㌲ѳ⤂ಛ஢ሔѳಥಛཱིを⏛ӻӐҵ
「応ಠ前」「面ᝑҎ内ᇻ前」「内ᇻ൜⾥後」の�Თ㗖Თ㗖にいたるまで、ठぞӈӗᳩ⤂⢼ҽ⏛ӻӐҵә⢺ҹӗҵるᕟဇҽҳӻӯすѴӎӽӠ
ဇ㌲ѳ⤂ಛ஢ሔѳಥಛཱིӟ䏇ᾌですѴ
例えば、ᓂಠళӜ᳒ӜӈӗҵӐӄәәӈӗѳ᥺ӳႚҼӔӐӟӠဇ㌲㮯䏋䏌.䏄%㮰でѳᰴҵで⤂ಛ஢ሔ㮯䏊䏍.䏄%㮰ѳಥಛ 㮯ཱི䏊䏊.䏄%㮰ә❺きӯ
すѴ実際に調べたこととしては、報酬（��.�%）、職務内容（��.�%）、勤務地（��.�%）がᛷӃられていました。
஢ᇻ൜⾥ళӜ⏛ӻӐҼӔӐᕟဇәӈӗဇ㌲㮯䏊䏇.䏄%㮰ѳ⤂ಛ஢ሔ㮯䏊䏄.䏄%㮰ѳಥಛ 㮯ཱི䏉䏇.䏉%㮰ѳ஢ᇻᒋҼӺஉ⒖ӯでӟ㕉Ӝ᳒Ӝӈӗҵ
るᕟဇәӈӗӳဇ㌲㮯䏊䏍.䏆%㮰ѳ⤂ಛ஢ሔ㮯䏊䏉.䏊%㮰ѳಥಛ 㮯ཱི䏉䏉.䏈%㮰がᛷがっています。（Q�_䏅）

ሀ⻃⋿⺣༷ҽᳩ⤂⢼をಗᯉ঱ӂる
求職者が求めている情報である、ဇ㌲ѳ⤂ಛ஢ሔѳಥಛཱིӠѳҵӋӽӳѾሀ⻃⋿⺣༷ѿとාばれます。ሀ⻃⋿⺣༷Ӡѳᳩ⤂⢼ӟᒿᦌᏖ
を㡃Ӳることがႚくのᇑⷦ⏴╟の中で᫺⼔されています。つまり、㡃ҵဇ㌲ѳӵӻҽҵӟҳるমॻѳ㢗౪⋿ӛ▕ཱིӠѳѾӄӟৢ⒖Ӝஉӻ
Ӑҵѿәҵҷᳩ⤂⢼ӟ᳒ᛧӒを㡃Ӳるということです。
なӍሀ⻃的要༷が求職者を動機঱けるのでしょうか。理∊は�つあります。一つの理∊はԦンプルで、ᳩ⤂⢼Ӡ⩉ҵᦾৈӟ৐ᬩӜಥӲ
Ӑҵからです。
今回の調ᨭでも、求職者が入社୴を選Ԅだᴊめᙲとして報酬（�䏅.�%）、職務内容（��.�%）、勤務地（��.�%）が選ᚪされています。

（Q䏋）৐ᬩ選Ӥの際に重⺱している情報だからこそ、求職者はそれらの情報を知りたいと考えます。そして、⩉ゑӛᕟဇをᝬੀできӐ
ဉඁѳᳩ⤂⢼ӟஉ⒖ᖖ᰼を㡃ӲӺӽるのです。

ᳩ⤂⢼ӠᕟဇӜ㝀ҹӗҵる
ሀ⻃的要༷が求職者のᒿᦌ度を高めるもう一つの理∊は、より示ศ的です。ᳩ⤂⢼ӠѾ⧨ఆҽѳӎӟ৐ᬩӜஉ⒖ӈӐӺӚҷӛるҼѿを
᝔⾉するӐӲӜѳဇ㌲ѳ⤂ಛ஢ሔѳಥಛཱིӜӕҵӗ⏛ӾҷәӈӗҵӯすѴ
報酬を知れば、入社後の自分の生活水準を推Ḝできます。職務内容をᚚ᝷したら、どのような仕事をするかがイメーԧできます。勤務
地が分かると、どこで働くかが見えます。
こうした求職者のᒰ理は、Ѿब⑆実ᓶరḎ⅒⾉ѿというᇑⷦ⏴╟で⽩ᣊすることができます。不確実性とは、情報が不足している状ᗂ
です。不確実性はスト՛スに⍍❉します。ですので、ᳩ⤂⢼Ӡ቙ӈでӳब⑆実ᓶをరḎӈӹҷәѳᕟဇをᒓӹҷәするのです。
ተ職・㆔職活動というのは㘕しいものです。❉ቼのところ৐ᬩの実ᗂは入社してӰないと知ることはできませԄ。しかし、求職者は入
社する前に৐ᬩ選Ӥをḅませるᒲ要があります。
そのなかで、今回の調ᨭでは、ᳩ⤂⢼ӠমॻᝎӈをѾできるӑӂ♵ഃӜḅӯӌるѿӟでӠӛӀѳѾできるӑӂӉӔӀӻⷡҵӐҵѿと考え
ていることが分かっています。（Q�）♵ഃにḅませるのでは、求職者は情報を㘀め、不確実性を減らすことができませԄ。じっくり仕事
ᝎしをⷡうことで、ᒲ要な情報をൕ㘀したいと考えているのでしょう。
求職者は情報に㝀えています。ᳩ⤂⢼ӜәӔӗѳဇ㌲ѳ⤂ಛ஢ሔѳಥಛཱིӠஉ⒖ᒋӟԓՐիԧをӦӀӺӯӌるて㍶ӛᕟဇですѴ
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ဇ㌲ә⤂ಛ஢ሔӠೲఆӜ㕂⒒ӆӽӗҵӛҵ
ところが、重要性の高い報酬、職務内容、勤務地のうち、ဇ㌲ә⤂ಛ஢ሔӜһҵӗѳᳩ⤂⢼ӠೲఆӜᕟဇをᒓӺӽӗҵӛҵと感じてい
ます。（Q�）
例えば、選考開始前に調べたものの不十分だと感じる情報は、報酬（��.�%）、職務内容（��.�%）、福利厚生（��.�%）でした。他にも、
選考プロセスで不足している情報は報酬（��.�%）、職務内容（��.�%）、福利厚生（��.�%）であると回答しています。
ဇ㌲Ӡठᇻӟ᳞ṗで㕂⒒ӈӗҵるӠӋですҽѳᳩ⤂⢼ӟᦌӱ᳞ṗӠṏӐӈӗҵӯӌԄѴ前述の通り、求職者は不確実性を削減しよう
と動機づけられています。「他ならぬ自分が入社後に、どのぐらいの報酬を得られるのか」を知りたいと思っています。今の開示状況で
は、それに応えることができていないのでしょう。
職務内容に関しても、各社何らかの形で発信はしていると思います。とはいえ、ᳩ⤂⢼ҽஉ⒖ᒋӟ⧨ఆを᝔⾉するӟӜᒲ⺣ӛ㍸әゑを
クՙアӈӗҵӛҵと考えられます。

ᳩ⤂⢼ҽ✔ᒓできる᳞ṗでᕟဇᝬੀするӜӠ
どうすれば、求職者が納得できる水準で情報を提供できるのでしょうか。ポイントは、Ѿӎӟᕟဇでѳӎӟᳩ⤂⢼Ӡ⧨⒖Ӝஉ⒖ӈӐᒋ
ӟ⧨ㅴを㣛ӵҼӜԓՐիԧできるҼѿという問いに向き合うことです。
報酬を例にとりましょう。時給だけが書かれていても、何日・何時間働けるのかが分からなければ、求職者は入社後の自分の生活を推
論しにくいものです。自分に近い立場の人が具体的にどの程度の報酬を得ているかを示すのも有効です。
職務内容については、一日の中でどのような仕事をするか、ルーティンタスクや非ルーティンタスクとしてどのようなものがあるか、仕
事の流れはおよそどのようなものか、仕事を進める上で何が大切にされているのか、どのような人とどう関わりながら働くのかなど、
様々な側面からの情報提供が求められます。
実際に働く人のインタビュー記事をオウンドメディアに掲載するのも、職務内容の理解を促します。仕事の内容を文章で伝えるだけで
はなく、写真や動画など他の方法で見せるのも一策でしょう。
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