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【本件に関するお問い合わせ先】
株式会社リクルートキャリア 広報部 社外広報グループ
TEL︓03-3211-7117 MAIL︓kouho@waku-2.com

「中途⼊社後活躍調査」 第２弾

中途⼊社者の「パフォーマンスの発揮」に寄与する「⼈事によるコミュニケーション」は、
「⼊社前のオープンで⼗分な情報開⽰」と「⼊社後５か⽉⽬までの⾯談」

調査実施の背景・調査の⽬的

第２弾調査結果のポイント

調査の全体像

本調査は、学習院⼤学の守島基博教授に分析と分析の解釈に対する助⾔を頂き、取りまとめています。
第１弾では中途⼊社者の「パフォーマンスの向上」には⼈事との⾯談、「離職意向度の低減」には上司との
⾯談がそれぞれ有効という分析結果をご報告しました(*1)。今回発表する第２弾では、第１弾で判明した、
『中途⼊社者の「パフォーマンス向上」には⼈事との⾯談が有効』という点に着⽬し、中途⼊社者の
「パフォーマンスの向上」と「⼈事とのコミュニケーション」に焦点を当てた調査を新たに実施いたしまし
た。当該調査の分析結果の詳細をご報告いたします。
【前回】第１弾:「⼊社後の受⼊れ施策」は、パフォーマンス・離職意向度に影響するか︖

【今回】第２弾:どのような「⼈事とのコミュニケーション」がパフォーマンスに影響するか︖（*2）

【次回】第３弾:どのような「上司とのコミュニケーション」がパフォーマンス・離職意向度に影響するか︖

昨今の求⼈意欲の⾼まりや働き⽅改⾰の機運の⾼まりを受け、企業の採⽤にはじまり⼈事部の活動はま
すます重要になっています。そうした状況を受けて、中途⼊社者が⼊社後に⾼い成果を出したり、⻑く働
き続けたいと思うようになるにはどのような⼈事施策が有効なのか明らかにすることを⽬的に、調査を⾏
いました。

 「⼈事とのコミュニケーション」について、時期について⽐較したところ、⼊社前に⾏っている⼈の⽅
が、⼊社後と⽐較してパフォーマンスを発揮している⼈が多い傾向が⾒られる

 ⼊社前後とも「⼈事とのコミュニケーション」を⾏っている⼈は、全くコミュニケーションを⾏ってい
ない⼈よりも、パフォーマンスを発揮している傾向が⾒られる

 パフォーマンス発揮者の８割は、⼊社前に⼈事とコミュニケーションを図っている。コミュニケーショ
ンの内容では特に、「⼊社を検討する上で⼗分な情報を得たか確認してもらった」 「⼊社後に想定され
る疑問や不安を解消する情報を、隠すことなく開⽰してもらった」割合がパフォーマンス不⼗分者と⽐
べて相対的に⾼い

 パフォーマンス発揮者の７割が、⼊社後も５か⽉⽬までに⼈事との⾯談を⾏っている

(*1): 第１弾リリースの詳細はこちらをご参照ください︓https://www.recruitcareer.co.jp/news/pressrelease/2018/181009-02/
(*2): 第１弾とは別に新たな調査を実施

株式会社リクルートキャリア（本社︓東京都千代⽥区、代表取締役社⻑︓⼩林 ⼤三）は、従業員300名
以上の企業に中途⼊社後１〜３年の⽅を対象にアンケート調査を実施し、946名から回答を得ました。
当該結果を「中途⼊社後活躍調査」として取りまとめましたので、ご報告いたします。
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調査の詳細①︓
⼊社前後の⼈事とのコミュニケーションの有無による、中途⼊社者におけるパフォーマンス発揮者の割合

*⼊社前のコミュニケーション︓
中途⼊社者が⼊社前に⼈事と⾏ったコミュニケーションで、以下のいずれかのコミュニケーションが対象

・⼈事は、その企業で働く社員の話も聞きたいか確認してくれた
・⼈事は、⼊社を検討する上で⼗分な情報を得たか確認してくれた
・⼈事は、⼊社後に想定される疑問や不安を解消する情報を、隠すことなく開⽰してくれた
・⼈事は、その企業やその企業で働くことについて、良いことも悪いことも開⽰してくれた
・⼈事は、⾃分の転職⽬的について聞いてくれた
・⼈事は、⾃分が⼊社後どういうキャリアを歩むことになるのかを説明してくれた
・⼈事は、⼊社後の⾃分に対する期待を説明してくれた

**⼊社後の⾯談︓中途⼊社者が⼊社直後〜⼊社後12か⽉⽬までに⼈事と⾏った⾯談

※パフォーマンス（現在、周りと⽐べて、⾼い評価を受けている⽅だと思いますか。）について、回答が「⾮常
にそう思う」または「どちらかといえばそう思う」であれば「パフォーマンス発揮者」に分類

22.4ポイントの差

中途⼊社者のうち、⼊社前後で「⼈事とのコミュニケーション」を⾏っている⼈は、⼊社後、パ
フォーマンスを発揮している傾向が⾒られる。「⼈事とのコミュニケーション」について、時期に
ついて⽐較したところ、⼊社前に⾏っている⼈の⽅が、⼊社後と⽐較してパフォーマンスを発揮し
ている⼈が多い傾向が⾒られる。⼊社前後とも「⼈事とのコミュニケーション」を⾏っている⼈は、
全くコミュニケーションを⾏っていない⼈よりも、パフォーマンスを発揮している傾向が⾒られる。

27.8ポイントの差
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調査の詳細②︓中途⼊社者と⼈事との⼊社前のコミュニケーション

*⼊社前の中途⼊社者と⼈事とのコミュニケーション︓
中途⼊社者が⼊社前に⼈事と⾏ったコミュニケーションで、以下のいずれかのコミュニケーションが対象

・⼈事は、その企業で働く社員の話も聞きたいか確認してくれた
・⼈事は、⼊社を検討する上で⼗分な情報を得たか確認してくれた
・⼈事は、⼊社後に想定される疑問や不安を解消する情報を、隠すことなく開⽰してくれた
・⼈事は、その企業やその企業で働くことについて、良いことも悪いことも開⽰してくれた
・⼈事は、⾃分の転職⽬的について聞いてくれた
・⼈事は、⾃分が⼊社後どういうキャリアを歩むことになるのかを説明してくれた
・⼈事は、⼊社後の⾃分に対する期待を説明してくれた

※パフォーマンス（現在、周りと⽐べて、⾼い評価を受けている⽅だと思いますか。）について、回答が「⾮常
にそう思う」または「どちらかといえばそう思う」であれば「パフォーマンス発揮者」、「どちらかといえばそ
う思わない」または「全くそう思わない」であれば「パフォーマンス不⼗分者」に分類

30.6ポイントの差

パフォーマンス発揮者の８割弱は、⼊社前に⼈事とコミュニケーションを図っている。パフォーマ
ンス不⼗分者は、半数弱しか⼈事とのコミュニケーションを実施していないことが判明した。
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※パフォーマンス（現在、周りと⽐べて、⾼い評価を受けている⽅だと思いますか。）について、回答が「⾮常
にそう思う」または「どちらかといえばそう思う」であれば「パフォーマンス発揮者」、「どちらかといえばそ
う思わない」または「全くそう思わない」であれば「パフォーマンス不⼗分者」に分類

中途⼊社者と⼈事との⼊社前のコミュニケーション（続き）

パフォーマンス発揮者と⼈事との⼊社前のコミュニケーションで最も多かったのは、「⾃分の
転職 ⽬的について聞いてもらう」こと。
パフォーマンス発揮者とパフォーマンス不⼗分者の間で最も差が⼤きかったのは、「⼊社を検
討する上で⼗分な情報を得たか確認してもらう」こと。続いて、「⼊社後に想定される疑問や
不安を解消する情報を、隠すことなく開⽰してもらう」こと。

パフォーマンス発揮者と不⼗分者の
間での差が⼤きい項⽬
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調査の詳細③︓中途⼊社者と⼈事の⼊社後の⾯談

パフォーマンス発揮者の７割が、⼊社後５か⽉⽬までに⼈事との⾯談を⾏っている。
⼀⽅で、パフォーマンス不⼗分者の約半数は、⼊社12か⽉⽬までに⼈事との⾯談を⾏っていない。

※パフォーマンス（現在、周りと⽐べて、⾼い評価を受けている⽅だと思いますか。）について、回答が「⾮常
にそう思う」または「どちらかといえばそう思う」であれば「パフォーマンス発揮者」、「どちらかといえばそ
う思わない」または「全くそう思わない」であれば「パフォーマンス不⼗分者」に分類

約半数が「⼊社12
か⽉⽬までに⼈事
との⾯談」を実施

していない
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考察〜結果が⽰唆していること〜

今回の調査結果からは、「中途採⽤者の採⽤後パフォーマンスには、現場の上司
とは違った役割で、⼈事部⾨が採⽤者ととるコミュニケーションやケアが極めて重
要である。」ということが明らかになりました。オンボーディング活動においては、
しばしば現場上司の役割が強調されますが、⼈事部⾨も重要なのです。

では、いったいなぜ重要なのでしょうか。ひとつのカギは調査で明らかになった
「リアリティのある情報」ということでしょう。中途採⽤者は採⽤前から⼊社時に
かけて不安です。この会社ではどういうキャリアを歩めるのか、どういう雰囲気の
会社で、どういう制度があるのか。またマイナスの⾯は何なのか。そうしたことに
ついて、マイナス⾯まで含んで中⽴的な視点から情報を提供できるのは、⼈事部⾨
なのです。この考えは、RJP(Realistic Job Preview, 現実的な仕事・会社情報の事前
開⽰)と呼ばれ、本調査でも重要性が明らかになりました。

またもうひとつは、「転職⽬的について聞いてくれた」、「必要な情報を得たか
を確認してくれた」、「既存社員の話を聞きたいかを確認してくれた」などが⼊社
後のパフォーマンスと正の関係があったことです。採⽤者の側から⾒ると、これら
は⼈事部⾨（ひいては会社そのものが）採⽤者にケアを⽰しているサインであり、
「⼤切にされている感」をもち、スタート時点での⼼理的安全の確⽴に繋がります。
また⼊社後５か⽉⽬までに⼈事部⾨が⾯談を⾏うことが⾼いパフォーマンスに繋が
るのも、問題等を早期にみつけ、対処する効果と同時に、採⽤者に関⼼をもち、
配慮されているという感覚を⽣み出すのでしょう。これはPOS(Perceived 
Organizational Support, 認知された組織⽀援)と呼ばれ、望ましい効果を⽣むこと
がわかっています。

80年慶應義塾⼤学⽂学部社会学専攻卒業。86年⽶国イリノイ⼤学産業労使関係研究所博⼠課程修了。⼈的資源
管理論でPh.D.を取得後、カナダ国サイモン・フレーザー⼤学経営学部助教授。90年慶應義塾⼤学総合政策学
部助教授、98年同⼤⼤学院経営管理研究科助教授・教授、01年⼀橋⼤学⼤学院商学研究科教授を経て、2017
年から学習院⼤学教授、2018年から副学⻑を兼務。厚⽣労働省労働政策審議会委員、財務省独⽴⾏政法⼈評価
委員、経済産業省産業構造審議会臨時委員、経営⾏動科学学会⻑などを兼任。

著書に『⼈材マネジメント⼊⾨』、『⼈材の複雑⽅程式』（共に⽇本経済新聞出版社）、『⼈事と法の対話』
（有斐閣）などがある。

守島 基博 ⽒ （もりしま もとひろ）
学習院⼤学経済学部経営学科 教授

第１弾での「中途⼊社者の『パフォーマンスの向上』には⼈事との⾯談、『離職
意向度の低減』には上司との⾯談がそれぞれ有効である」との発信に対して、企業
の⼈事の⽅々から「では具体的にどのような⾯談をすればよいのか」という反響を
多く頂きました。

そこで今回の第２弾では、第１弾からもう⼀歩踏み込み、⼊社前後というシーン
において、⼈事が中途⼊社者と具体的にどのようなコミュニケーションをどのくら
いとればよいのかを調査・分析しました。

結果、⼊社前の情報提供と⼊社後の⾯談の重要性が明らかになった⼀⽅で、⼊社
後の⾯談については、その頻度、時間、内容、⼿段が中途⼊社者のパフォーマンス
に影響しないことも分かりました。

シンプルに、⼊社前にリアリティある情報を提供すること、⼊社後遅くなりすぎ
ないタイミングで⾯談を⾏うこと。中途⼊社者の⼊社後活躍に向け、本調査が⼈事
⾃⾝の介在のあり⽅を検討する⼀助になれば幸いです。

髙森 純 ⽒（たかもり じゅん）
株式会社リクルートキャリア 事業開発室 インキュベーション部 リファラルグループ マネジャー
外資系コンサルティング会社を経て2012年に当社に⼊社。以降グローバル⼈事、ピープルアナリティクス、⼊社後活躍、
リファラル採⽤等の新領域の事業開発に⼀貫して従事。

≪守島教授からのコメント≫

≪調査実施者からのコメント≫
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回答者の属性

調査概要

性別 年齢帯 合計

男性

20代 119

30代 264

40代以上 112

⼥性

20代 148

30代 173

40代以上 130

合計 946

（名）

●実施期間︓2019年2⽉26⽇(⽕)~3⽉4⽇(⽉)
●調査対象︓過去１〜３年以内に従業員数300名以上の企業に正社員・正職員として転職された⽅
●回答数 ︓946名
●調査⽅式︓webを使⽤したアンケート
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ご参考資料（抜粋版）︓調査第1弾「⼊社後の受⼊れ施策」は、パフォーマンス・離職意向度に影響するか︖

詳細はこちら︓https://www.recruitcareer.co.jp/news/pressrelease/2018/181009-02/

株式会社リクルートキャリア（本社︓東京都千代⽥区、代表取締役社⻑︓⼩林 ⼤三）は、従業員300名
以上の企業に中途⼊社して5年未満の⽅を対象にアンケート調査を⾏い、5,378名から回答を得ました。
当該結果を「中途⼊社後活躍調査」として取りまとめましたので、ご報告いたします。

調査実施の背景・調査の⽬的

第1弾調査結果のポイント

昨今の求⼈意欲の⾼まりや働き⽅改⾰の機運の⾼まりを受け、企業の採⽤にはじまり⼈事部の活動はますま
す重要になっています。そうした状況を受けて、中途⼊社者が⼊社後に⾼い成果を出したり、⻑く働き続けた
いと思うようになるにはどのような⼈事施策が有効なのか明らかにすることを⽬的に、調査を⾏いました。

中途⼊社者の「パフォーマンスの向上」には「⼈事との定期⾯談」、
「離職意向度の低減」には「上司との定期⾯談」が有効
 「⼊社後の受⼊れ施策の有無」は、中途⼊社者の「パフォーマンス」と「離職意向度」に影響する

ことが確認できた
 特に、「パフォーマンス向上」には「定期的な⼈事との⾯談」、「離職意向度の低減」には「定期

的な上司との⾯談」が最も好影響だった
 ⼀⽅で、⼈事との⾯談実施率は低い結果となった

中途⼊社者の定着・活躍には定期的な⾯談が最も有効
〜研修以上に⾯談が有効。上司との⾯談だけでなく、⼈事との⾯談も⾮常に効果的〜

「中途⼊社後活躍調査」 第1弾

調査の詳細①︓受⼊れ施策の効果

≪パフォーマンスへの影響≫

パフォーマンスへの影響 中途⼊社者の受⼊れ施策 離職意向度への影響

〇 歓迎会など⾮公式イベント 〇
〇 中途⼊社者同⼠のコミュニティづくり ×
- 導⼊研修 〇
- ⼊社数か⽉後の集合研修 -

◎ 定期的な⼈事との⾯談 -

〇 定期的な上司との⾯談 ◎
- 定期的な⼊社後アンケート調査 ×

〇 教育・⽀援担当制度
（メンター・ブラザー・シスター） -

- 労働組合からの説明 -
- その他 -

「定期的な上司との⾯談」が離職意向度を最も低減させる結果となった。⼀⽅で、 「中途⼊社者同⼠の
コミュニティづくり」 や「定期的な⼊社後アンケート」は離職意向度を⾼める結果となった。

≪離職意向度への影響≫

様々な施策の中で、「定期的な⼈事との⾯談」が最もパフォーマンスに好影響を与える結果となった。
また、どのような施策もパフォーマンスにマイナスに働くことはない結果となった。

◎ ＝ 最も好影響 〇 ＝ 好影響 × ＝ 悪影響 ― ＝ 影響なし

2018年10⽉発⾏
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調査の詳細②︓中途⼊社者の受⼊れ施策の有無

44.3%

15.4%

40.9%

21.7%

14.6%

27.1%

8.6%

10.4%

9.0%

0.2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

歓迎会など⾮公式イベント

中途⼊社者同⼠のコミュニティづくり

導⼊研修

⼊社数か⽉後の集合研修

定期的な⼈事との⾯談

定期的な上司との⾯談

定期的な⼊社後アンケート調査

教育・⽀援担当制度（ﾒﾝﾀｰ・ﾌﾞﾗｻﾞｰ・ｼｽﾀｰ）

労働組合からの説明

その他

≪中途⼊社者向けの⽀援策（施策毎の実施率※複数選択可）≫

「歓迎会など⾮公式イベント」および「導⼊研修」は4割を超える実施率。「定期的な上司との⾯談」、
「⼊社数か⽉後の集合研修」がそれに続き実施率が⾼いが、「定期的な⼈事との⾯談」は実施率が低い。

調査第1弾リリース詳細はこちら︓
https://www.recruitcareer.co.jp/news/pressrelease/2018/181009-02/


