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ニューノーマルに備える 

採⽤変⾰ 
 

  ⼊社式のオンライン化 

 

楠⽥ 皆さん、こんにちは。楠⽥です。改めて今⽇

は、オーディエンスは680⼈という⾵に先ほど主催

者から聞いています。多くは企業の⼈事の⽅、採⽤

担当の⽅または全国の⼤学のキャリアセンターの⽅

がたくさん聞いてらっしゃるということですので、

どうぞよろしくお願いします。本⽇はサイバーエー

ジェント、ヤフー、ソニーという先進的な取り組み

をされている企業が採⽤についてどう考えてるのか

皆さんと⼀緒に議論して質問しながら進めていきた

いと思います。まず、20卒の新⼊社員の⼊社式から

話をしたいと思うんだけど、曽⼭さん、サイバーエ

ージェントは 今年の4⽉の⼊社式は全部オンライン

でやったの？ 

 

HRエグゼクティブコンソーシアム 代表 

楠⽥ 祐 ⽒ 
 
 

NECなど東証⼀部エレクトロニクス関連企業3社の社員を経験し
た後に1998年よりベンチャー企業社⻑を10年経験。会⻑を経験
後2010年より中央⼤学ビジネススクール客員教授（MBA）を7
年間経験。2017年より現職。専⾨は⼈事部⾨の役割と⼈事の⼈
たちのキャリアについて研究。多数の企業で⾮常勤役員や顧問
なども担う。 
 

株式会社サイバーエージェント 
取締役 

曽⼭ 哲⼈ ⽒ 
 
 

株式会社伊勢丹（株式会社三越伊勢丹ホ ールディングス）に⼊
社し、紳⼠服の販売とECサイト⽴ち上げに従事したのち、1999
年株式会社サイバーエージェントに⼊社。 インターネット広告
事業部⾨の営業統括を経て、2005年⼈事本部⻑に就任。 現在は
取締役として採⽤・育成・活性化・適材適所の取り組みに⾏
う。 
 

Hヤフー株式会社 
コーポレートグループ 
ピープル・デベロップメント統括本部 
コーポレートPD本部⻑ 

⾦⾕ 俊樹 ⽒ 
 
 建設会社に新卒⼊社後、経理や⼈事など主に管理系業務に携わ

る。2007年ヤフー株式会社に⼊社。 
⼈事部⾨にて採⽤・育成を中⼼に⼈事企画・組織開発・グルー
プ会社⼈事を担当。12年より同社の新評価制度設計、バリュー
浸透など各種施策を企画・実⾏。14年には新卒採⽤責任者、中
途採⽤責任者として、採⽤全般を統括。2019年より現職、現在
に⾄る。 
 

ソニー株式会社 
エレクトロニクス⼈事部⾨採⽤部2課 

統括課⻑ 

浅井 孝和 ⽒ 

02年に新卒で⽇⽴ハイテクノロジーズに⼊社。⼈事部⾨へ配
属。新⼈事制度導⼊、国際⼈事、⽶国（シカゴ）駐在などを経
験後、09年１⽉にソニー株式会社に⼊社。国内販売会社で
HRBP、ソニー本社で国際⼈事を担当後、15年8⽉より⽶国（サ
ンディエゴ）に駐在。19年4⽉より現職（新卒採⽤担当および新
規事業系組織のHRBP）。 
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曽⼭ そうですね。3⽉31⽇に全てオンラインにし

ようという決断をし、「明⽇からオンラインでやり

ます。パソコンがない⼈はとりあえずスマホで⼊っ

てください。」と案内をしました。 

混乱が起きるかと思っていましたが、新卒⾃⾝想像

していたところもあったのか、また何かあればオン

ラインにするという事前告知もしていたので、「感

染予防含めてむしろリモートにしてくれて安⼼で

す。」という反応が多かったです。その後の新卒研

修もオンラインで⾏いました。 

 

楠⽥ すごいね。サイバーエージェントのエンジニ

アはアジャイル開発って⾔葉をよく聞いていたけ

ど、⼈事もアジャイルだね。みんな普通に参加でき

たの？ 

 

曽⼭ はい、⼤丈夫でした。急いでモバイルWi-Fi

を送ったケースもありましたが、基本的にはスマー

トフォンで参加してもらい、数⽇の間にパソコンや

必要なモバイルWi-Fiも届けるようにしましたが、

正直みんな余裕で対応していましたね。 

若い⼈たちの⽅が新しいものに対する抵抗は少ない

ですし、この間も中⾼⽣のオンライン会社訪問を受

け⼊れましたが、中⾼⽣もテレビ会議ツールの使い

⽅が上⼿ですね。 

 

楠⽥ そうなんだ。昨⽇新聞で⾒たけど、⽂部科学

省の全国⼩学⽣学⼒テストもオンラインで検討する

となったけど、今後はオンラインネイティブ化が進

むね。ゆくゆくはオンラインネイティブ学⽣がエン

トリーするようになってくるということだね。 

⼊社式にスマホで参加した学⽣は親御さんも横で聞

いてたんじゃないの。 

 

曽⼭ 可能性はあるかもしれないです。ただ当社の

場合、実は⼊社式というセレモニーは毎年やってい

ないんです。社⻑が登壇して訓辞を述べたり⼊社証

書の授与などは⾏なっておらず、⼊社した直後から

ワークショップをやっています。例えば、将来の⾃

分たちのビジョンをイメージするためのワークショ

ップや、20代のミッションステートメント、バリュ

ー・価値観を⾔語化するワークショップなどを⾏い

ました。4.5年前からセレモニーは⾏なっていませ

ん。 

 

楠⽥ それまではやってたんだ。なんでやめたの？ 

 

曽⼭ いえ、パソコンやWi-Fiを⼿元に届けるとい

う点で⾔うとどの会社も変わらなくて、⾦⾕さんの

悩みと僕らは全く⼀緒です。分割して渡すことも検

討しましたが、感染リスクを考え、送ることに決め

ました。 

 

楠⽥ 続いて⾦⾕さん。ヤフーは今年の4⽉1⽇の⼊

社式はどうされたんですか。 

 

⾦⾕ オンラインで⾏ないましたが、機材を渡さな

ければならないところが少し難しかったです。4⽉1

⽇から3⽇間に分けて交代で出社させてPCを配布し

て初期設定を⾏うということをやりましたが、それ

以外は出社することがありませんでした。 

 

楠⽥ ⾦⾕さん、オンラインに切り替えようと決め

たのはいつ頃なの？ 

 

⾦⾕ 決定したのは⼊社式の1週間前くらいです

ね。3⽉中旬くらいから4パターン考えていました。

それは、出社を強⾏するパターン。出社しなきゃい
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けない時だけ出社させて、オンラインでできること

をオンラインでやらせるパターン。全てオンライン

化するパターン。最後は何もさせず⾃宅待機させる

パターンです。急展開でしたので、準備できないも

のは準備できないと開き直るしかないという余裕を

与えたところ、メンバーが頑張って全てオンライン

で出来る形に仕⽴ててくれました。 

 

楠⽥ ヤフーは、スマホもあるしWi-Fiだって売る

ほどあるので、配れてしまうんだよね。サイバーエ

ージェントもインターネットのビジネスをやってい

るから前⽇とかに準備が出来たんだろうね。 

 

曽⼭ いえ、パソコンとWi-Fiを送るという点で⾔

うとどの会社も変わらなくて、⾦⾕さんの悩みと僕

らは全く⼀緒です。分割して渡そうかとも思いまし

たが、会社に来させて感染があるとまずいので、送

ろうと決めて全員でダンボールに詰めました。 

 

⾦⾕ 新⼊社員⼀⼈当たりの出社は機材を渡す⼀度

きりとし、産業医にどれだけ間隔を空けたら安全

か、感染予防対策は何をしたら良いかを確認し、感

染予防のガイドラインを作った上で出社させて、終

わったらすぐに帰らせるような運⽤をしていまし

た。 

 

楠⽥ 素晴らしい。浅井さん、ソニーでは今年4⽉1

⽇はいかがでしたか。 

 

浅井 ソニーでは⼊社式はもともとグループ合同で

対⾯でやっていたものを、全てオンライン化しまし

た。お話を伺っていて、皆さんご苦労が似てるなと

思ったのですが、ソニーの場合はオンラインで⼊社

式を⾏なった後、2ヵ⽉近く研修を⾏いながらの⾃

宅待機が続きました。そしてうちの場合はパソコン

を渡していなかったんですね。いずれ出社出来るだ

ろうと考えていたのですが、そうはいかなくなり、

GW明けたくらいのタイミングで新⼊社員400名強に

対し400台のPCとリモート環境をセットアップして

⼀⻫に送る⼤作戦というのを数⽇間で⾏いました。

会社のPCが届いたのが5⽉中旬以降なので業務を開

始したのが6⽉⼊ってからでした。 

 

楠⽥ 今年は待った無しで、⼈事の総⼒戦でやった

ということだね。 

 

 

  オンライン選考・学⽣の傾向について 

 

楠⽥ 少し話題変えて、21卒の内々定の話をお聞き

したいと思います。21卒の内々定はオンラインで⾯

接して内々定出した？ 

 

⾦⾕ 弊社は通年で採⽤選考をしているんですが、

2⽉ぐらいから全てオンラインで実施しました。

元々⾸都圏の⽅も対象に含めた形でオンラインと対

⾯とを選べる形にしていたのですが、2⽉からは完

全にオンラインのみに切り替えました。オンライン

⾯接を既に⾏なっていた関係で移⾏は特に混乱もな

く進めることが出来ました。 

 

楠⽥ ソニーの浅井さんはどうですか。 

 

浅井 21卒は最終⾯接も含めて全てオンラインで⾏

いました。弊社は対⾯での⾯接の時は、1対1にこだ

わっており、グループ⾯接をやらないんです。です

ので⾯接の数が5,000回と多いのですが、それをオ

ンラインに切り替えるということがかなり⼤変でし
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た。 

 

楠⽥ サイバーエージェントの曽⼭さんはどうです

か。 

 

曽⼭ 弊社も通年採⽤をしていますが、3⽉末まで

は対⾯で会っているケースが⽐較的多かったです。

コロナが本格化した後は全社的にもリモートワーク

になりましたので、基本的にオンラインの⾯接に切

り替えました。弊社も2.3年前から特にエンジニアの

学⽣を中⼼に地⽅の学⽣をオンライン⾯接対応する

ことが多くなったので、オンライン⾯接は⾯接官側

も結構慣れていました。対⾯で会いたいという学⽣

もいれば、オンラインがありがたいですという学⽣

もいるため、⾯接⽅法を選べるような形にしまし

た。個⼈的にはオンライン⾯接⾃体は問題ないので

すが、雑談をしたりオフィスを⾒てもらうなど、オ

ンライン⾯接だけでは出来ないこともあるので、オ

ンライン100％が良いかというと、私個⼈の意⾒と

してははそうではないと思っています。ただ今の状

況は学⽣も不安だと思いますのでオンライン⾯接で

も良い、という意⾒です。 

 

楠⽥ やっぱりオフィスを⾒せたいというところは

⼈事の⽅にとってはあると思うんだけど、それが出

来ないっていうのはあるね。その中で、オンライン

⾯接で⾔語的な双⽅向のコミュニケーションは多分

取れると思うんだよ。でも⾯接はどうしても⾮⾔語

のところが重要になってくる。⾦⾕さん、そのあた

りはどう感じてますか？ 

 

⾦⾕ 実は6年ほど前からオンライン⾯接を増やし

ています。当初からその問題はありまして、例えば

顔の⼤きさが実物⼤ではないとか、全⾝が⾒られな

いとか、⾯接前後を含めた所作が⾒えないとかの問

題提起がありました。また通信環境が悪い時に何を

話しているかがわからない状態があり、どうしても

その⼈が悪く⾒えてしまうなどの問題があるため、

まずは⾯接で何を⾒るかというところを再確認しま

した。最終的にはやはり⼊社した後、いかに仕事に

おいて活躍してもらえる⼈かどうかを⾒抜くことが

⼤切であり、それを知るためにワークサンプル、つ

まり過去の経験を聞き、それが再現性があるものな

のかをひたすら確認するしかないと考えました。⾮

⾔語コミュニケーションから⾒えるものは、選考に

おいて重要なポイントの⼀つだとは思いますが、そ

れは⼈事の経験と勘から⾒えることも多く、伝達し

づらかったり、⾯接官を増やしづらい要因にもなり

ますし、定量化できないものです。オンラインの画

⾯上でしか⾯接が出来ないのであれば、⾒るべきも

のはワークサンプルであると絞り、集中するように

しています。 

 

楠⽥ オンラインだと⽬が合わないとか、環境・機

器によって声の⼤きさが違うこともあるもんね。浅

井さんはどうですか？ 

 

浅井 オンライン⾯接で、学⽣側の資質を⾒抜きに

くかったという声はそこまで多く無かったのです

が、両極端だったと思います。5,000回の⾯接を⾏

うのに⾯接官は1,000⼈います。全く問題と無いと

いう⼈と、対⾯で所作が分からないと難しいという

⼈の両極端に分かれた印象です。我々の場合は学⽣

の経験・再現性ももちろん⾒るのですが、特に⼤事

だと思っているのはカルチャーフィットの部分だと

思っています。ソニーという会社は結構変わった会

社だと思っており、⾃分の意⾒をかなり強めに発信

する⼈が多いです。そういう社員が活躍できるし、

ニューノーマルに備える採⽤変⾰ 

04 

 
 
 
  



WORKS REVIEW

REPORT
活躍しやすい⼟壌があるので、そこにマッチするか

どうかが重要です。技術系はもちろん専⾨性も⾒ま

すが、こういったカルチャーの中で楽しく泳げる⼈

物なのかというのをオンラインでも⾒ています。⾒

極められたかどうかは、21卒は⼊社まだ先なのでわ

かりませんが、感触としては悪くないです。 

 

楠⽥ なるほどね。曽⼭さん、サイバーエージェン

トではどうでしたか？ 

 

曽⼭ ⾮常に優秀な⼈材が多かったので、楽しみで

す。ここ数年の世代的な傾向もあると思いますが、

FacebookやInstgramなどのSNSに慣れている⽅が

多いので、承認欲求が強い傾向がみられます。これ

は強みでも弱みでもありますが、認められると頑張

るということですね。⾃⼰開⽰をして認められたい

ため、⾃⼰開⽰能⼒が⾼い⼈が多いというのが若い

⼈たちの傾向としてあると思います。そのため家族

構成や⾃分の⽣い⽴ちなどの経験を積極的に発⾔し

てくれます。こういう⼈物だということを⾃ら⾔っ

てくれるので、記憶に残りやすい。そこは期待して

いるひとつです。 

 

楠⽥ そうすると、⾯接の中で承認欲求の強い学⽣

には褒めてあげるということも重要かもしれない

ね。 

 

曽⼭ 驚いたのが、⾃⼰アピールの時に「僕は結構

承認欲求強めなんですよね。」と⾔ってくる学⽣が

いたことです。その承認欲求という⾔葉はどういう

意味で使っているのか聞くと、「褒められると頑張

るタイプなんです。」と。承認欲求という⾔葉は⼈

事にとってネガティブに捉われるケースもあるの

で、使い⽅を気を付けるようアドバイスも添えるの

ですが、そのくらい彼らの中では、認められたら頑

張るというのが⼀つの能⼒だと思っているんです。

ですので、その部分を引き上げると良いかと思いま

す。 

 

⾦⾕ そういった学⽣いますね。ここ3.4年で増えて

きたのは、⾯接の終わりに「なんか質問あります

か」と聞くと、「今⽇のフィードバックお願いしま

す。」と⾔う学⽣です。 

 

楠⽥ インターンシップで、個別にフィードバック

することがスタンダードになってきているから、そ

の延⻑かもしれないね。 

 

⾦⾕ そうですね。なのでフィードバックをしつ

つ、「もしクリティカルなことがあった場合は絶対

伝えないから話半分で聞いた⽅がいいよ」と伝える

こともあります。そういったものも含めてフィード

バックを求める学⽣が増えてきていて、逆に⾔うと

⼈事としてのフィードバック⼒が⼤事になっていま

す。本当の意味で向き合い、話を聞いてどう思った

かを頭の中で整理し、学⽣にとって役に⽴つ形でち

ゃんと伝える能⼒が求められるので、採⽤担当のハ

ードルも上がってきていると感じています。 

 

楠⽥ なるほど。ヤフーさんは1on1コミュニケーシ

ョンを社内でやっているよね。部下のために時間を

とって、部下の⾔ったことに対してきちんとフィー

ドバックするというロジックだと思うので、そうい

うことに全ての社員が慣れてるから学⽣にフィード

バックできるんじゃないかと思いましたね。 

 

⾦⾕ 1on1というところでお話を2つさせて頂きま

すと、1つは、1on1を導⼊した時の話です。当初は

ニューノーマルに備える採⽤変⾰ 

05 

 
 
 
  



WORKS REVIEW

REPORT
⾯接官が部下と⾏う1on1と同じように、⾯接でコー

チング技術を使って会話を⾏うので、⾯接選考では

なく1on1となってしまい、⾯接官が学⽣の可能性を

引き出すだけで終わってしまっているものもありま

した。ですので、⾯接なのでコーチングだけをする

場にしないでください。それを踏まえたその先の会

話をしてくださいという話をして、浸透するまでに

1.2年かかりました。もう1つは、弊社はグループワ

ークなどを最近だと⼀切⾏なっておらず、全て1対1

もしくは⾯接官が複数で学⽣が1⼈というパターン

が多いのですが、この選考の間に先輩社員との1on1

を⼊れています。学⽣の⽅は何でも質問していい

し、社員に対しても包み隠さず真実だけ伝えてもら

う、選考とは切り離した場です。設計当初は社員が

何を伝えるかわからないとか、選考を進む上でのア

ドバイスを聞くだけの場になってしまって、本当の

意味での会社のことを理解してもらえないのではな

いかなど⾊々な危惧はしていたのですが、実際やっ

てみると先輩社員が学⽣の⼼情を考えたり、⾃分の

就活経験を振り返った上でうまく会話したり、学⽣

の悩みを引き出してくれたり、会社の真実を伝えて

くれました。採⽤選考の中でも満⾜度は⼀番⾼いコ

ンテンツだと思っています。 

 

浅井 ソニーの場合は、⾃⼰主張が割とデフォルト

となっています。例えば社内募集制度というものを

50年ほど前からやっていて、異動希望がある場合、

⼿を挙げて異動先の上司と⾯接し合格すれば、希望

通りに異動することが出来ます。現部署の上司に異

動拒否権はありません。そのように⾃分のキャリア

を⾃分で築ける制度があり、その制度を使って何百

⼈も毎年異動します。⾃⼰主張を受け⼊れるカルチ

ャーなため、そのような学⽣の⽅がむしろ良いと思

っています。あと新⼊社員に関しても、普通の会社

ですと会議の時に議事録を取ってそれを先輩に送る

ということを求められるかもしれませんが、ソニー

は違います。議事録を取るより思ったことを発信し

てほしいと伝えています。それがキャリアについて

も同じということです。 

 

 

  コース・職種別採⽤について 

 

楠⽥ ソニーさんは⽂系理系で80コースぐらいのコ

ース別採⽤をしているよね。なのでそういう優秀と

いうか意⾒のある⼈が⼊ってくるんじゃないかな。 

 

浅井 コース別採⽤をしているのでそういう社員が

いるというより、そういう社員を採っている形で

す。私が⼊社した際も、周りに⾃⼰主張の強い⼈が

たくさんいて、「浅井君は何がしたいの？」とかい

つも聞かれていました。そういったことが⽇常会話

なので、そういう⼈に染まっていき、それがまたカ

ルチャーを作っていく。ソニーの創業からのカルチ

ャーが脈々と今も流れ続けるというのは良いなと思

います。 

 

楠⽥ ありがとうございます。それではお互いに話

題を変えて質問コーナーにしようか。 

 

曽⼭ 先程浅井さんがおっしゃったコース別採⽤に

ついて、コース分けというものをどのように考えて

いるかぜひお⼆⼈にお伺いしたいです。従来だと会

社名があり、その会社名に対してエントリーすると

いうのがよくある採⽤のやり⽅だと思います。ちな

みに、私たちも今はマルチエントリー戦略をとって

います。インターンシップの時点で例えば起業家志

向の⼈は経営者コースのインターン、ゲームを作り
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たい⼈はゲームコースのインターンというように職

務内容に合わせたインターンを設計して、たくさん

の⼊⼝を設けるようにしています。ソニーさんとヤ

フーさんのコースが、職種なのかビジネスのドメイ

ンなのかを教えて頂けると嬉しいです。 

 

浅井 ソニーは職種です。技術系だと65コースにな

っています（21卒の場合）。例えば、テレビの電気

設計、R&DのAI、半導体の回路設計などという形で

完全に職種別になっています。ここまで細かく分け

てる理由は先程申し上げた通り⾃分のキャリアは⾃

分で作るものだということを学⽣の時から考えさせ

て、実現させてあげるためです。ただ課題感もあ

り、そのコースが合っていると感じてもらえたらそ

こに配属されるようにしているのですが、65個もあ

ると少し分かりづらいということもあります。なの

で学⽣の皆さんにしっかりと情報を提供した上で選

んで頂かなければいけません。今コロナの中で対⾯

でお話しする機会がなかなか持てない中で、しっか

りと情報開⽰をして、この仕事だとどんなキャリア

を築けるのか、どんな仲間がいるのか、どんな成⻑

が期待できるのかをしっかり⾒せた上で、エントリ

ーをしてもらいたいと思っています。 

 

楠⽥ ⽂系はどういうコースがあるの？ 

 

浅井 ⽂系で⾔うと、セールスマーケティング、経

営管理、コーポレートスタッフなどです。⽂系は10

程度のコースです。 

 

⾦⾕ ヤフーでは応募の⼊り⼝は、エンジニア、デ

ザイナー、ビジネスの⼤きく3職種です。インター

ネット業界においてはビジネスドメインの変化が激

しく、採⽤をしているタイミングと⼊社するタイミ

ングの時間が⼤きく開いているため、配属の想定を

しづらいことから職種別の採⽤としています。イン

ターンについては、我々としては本当の業務を経験

してほしいと考えています。弊社の実際のサービス

開発や、ビッグデータの解析などの業務を体験して

いただいています。実際の実務を担当いただくの

で、その上で必要な技術レベルとして求めるものな

ど、細かく⽰した上での募集をしています。 

 

曽⼭ サイバーエージェントでは⼊り⼝として、30

〜40種類のインターンを⽤意しています。実際のエ

ントリーコースはヤフーさんと同様、ビジネス、エ

ンジニア、クリエイターの3職種です。そのコース

でどの部署にも配属される可能性があることを伝え

た上で採⽤しています。⼊社初⽇に配属希望を出し

てもらい、約95%が第⼀希望に配属されています。 

 

楠⽥ 曽⼭さんに質問したいんだけど、サイバーエ

ージェントさんは新⼊社員でもすぐに起業して社⻑

になるというケースがあるじゃない。これは本当に

⼤丈夫なの？ 

 

曽⼭ まず⼀年⽬で社⻑が出来るかと⾔うと最初は

出来ません。ただ後から出来るようになるというの

が結論です。社⻑業というのはどの職種とも違うプ

ロフェッショナルな職種ですので、最初は全員でき

ないんです。ただお⾦を⾃分でマネジメントしてい

く、⼈をマネジメントする、事業をマネジメントす

る、これを総合的に経験するのは社⻑や役員しかい

ません。この経験を積んでもらうと、経営が出来る

ようになります。今サイバーエージェントは5,000

⼈を超える正社員がいて、、グループ会社は100社

ほどあります。規模は多少差がありますが、その

100社のうち50社ぐらいが新卒⼊社組が社⻑をやっ
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ています。そして1年⽬から社⻑になるケースとい

うのも、20卒でももう間もなくできますし、19卒だ

とすでに社⻑が2⼈います。これは若い⼈たちを抜

擢するということだけではなく、実績も出ていま

す。現在サイバーエージェントの取締役は約10⼈い

るのですが、そのうち3⼈は30歳までにサイバーエ

ージェントの取締役に就任しています。その3⼈は

⼦会社経営を経験しています。社⻑を経験して事業

規模を⼤きくすることが出来るので、そのまま社⻑

をやりながらサイバーエージェントの経営にも携わ

ってもらっています。 

 

楠⽥ 新⼊社員や若年層が起業して会社にした時

に、採⽤もしなければいけないよね？ 

 

曽⼭ 新会社をつくる時、最初は1年⽬同期の3~4⼈

という場合もあります。彼らには何も経験が無いの

で、僕ら管理部⾨の中で⼈事、経理、法務などのプ

ロジェクトチームを作るんです。何かあれば相談し

てもらい、選択してもらって、⼀つに決断する。サ

イバーエージェントでは「決断経験」が⼈材育成に

おいてなによりも⼤切だと考えていて、失敗しても

良いので彼らに決めさせるようにしています。⾃分

たちで決めればそれがどうであれ学びになります

し、上⼿くいけば事業が伸びます。この積み重ねを

⾏なうことで経営者は育つということがこの10年く

らいで分かってきました。 

 

楠⽥ そうすることによって、新しい事業が出てく

るということだね。 

 

曽⼭ そうですね。新規事業プランコンテストはど

の会社にもあるかと思うのですが、私たちの場合

は、創業者である社⻑の藤⽥に直接提案が出来て、

良ければすぐにその事業を実⾏します。例え失敗し

たとしても、挑戦した敗者にはセカンドチャンスを

作ります。そういった価値観を明⽂化しています。 

 

 

  これからの新卒採⽤のポイント 

 

楠⽥ 浅井さん2社に何か質問ありますか。 

 

浅井 これから新卒採⽤していく上でどういったこ

とが⼤事になってくると⼆⼈がお感じになっている

かをお伺いしたいです。私が⼀つ思っていること

は、ありのままの会社をいかに伝えるかだと思って

います。対⾯で会えないとなると⾊々な情報がテキ

ストになり、無機質な情報しか学⽣に届けられなく

なる。そうすると学⽣は本当に限られた情報の中で

しか会社を選べなくなるため、双⽅にとって良くな

いと思います。いかに正しい会社の姿を飾らずに学

⽣さんに伝えるかが⼀番⼤事だと思っています。 

 

楠⽥ 曽⼭さんって何も隠さずに学⽣に接してすご

く寄り添うよね。社員に対しても⼀緒にランチした

り、すごく社員のことを知ろうとする。アナログな

活動なんだけど、それがデジタルになると伝わらな

いこともありそうだけど、浅井さんと同じ思考です

か。 

 

曽⼭ 3つの「e」というのがここ数年の採⽤のトレ

ンドになっています。1つ⽬は「exposure」さらけ

出すこと。まさに浅井さんと同じキーワードです。

2つ⽬は「esteem needs」承認欲求が上がってると

いうこと。3つ⽬が「emotion reward」感情報酬で

す。⾦銭報酬以上に感情報酬を今の若い⼈たちがす

ごく⼤事にしていると私は解釈しています。特に⼤
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事なのが「exposure」です。これはこちら側がさら

け出すこともすごく⼤事だという前提ですが、どち

らかというと会社の⾏為は「ばれている」というこ

とです。例えば、私が最終⾯接でどんな質問したか

は全て学⽣の間で「ばれて」います。就職活動の 

LINE グループの5.6⼈の友達の中でシェアされてい

るんです。それこそ今やパワハラもセクハラも今ス

クリーンショットが流出しますし、⾳声も流出す

る。悪いものは全部出ます。これは不安に捉える必

要はなくて、良いものもばれるんです。⼩さい会社

でも⼤きな会社でも、良いことをしていたら絶対伝

わるし、それが必ず噂になって採⽤にプラスになる

はずです。ですので、やるべきことはいい会社を作

ること。採⽤だけを頑張ってやろうと思うのは少し

無理があり、やはり経営から直結させないと難しい

というのが私の考えです。 

 

楠⽥ 素晴らしいですね。⾦⾕さん、今の⽂脈の中

で何か意⾒ありますか。 

 

⾦⾕ 曽⼭さんの仰ることはその通りで、例えば 

WEB⾯接において、画⾯の向こうは候補者しか映っ

ていないとしても、実は候補者の隣に⼈がいました

なんてことが現実あり得る世界だと思います。⾯接

の様⼦を動画で撮影しているなんてことも全然あり

得ると思っているので、全てが筒抜けであるという

ことは覚悟していますね。昔から適性検査のなりす

ましなどの危険性は訴えられていましたが、今はそ

れどころではなく、全てにおいてあらゆる可能性の

ある状態になったと思います。⾯接も横で誰かが聞

いてて具体的な答えをチャットで送ってきて、それ

を読み上げているかもしれないですよね。 

  

曽⼭ ⾦⾕さんの話をお伺いして思い出したのです

が、僕も30分間の最終⾯接を通じて 評価をさせて頂

くわけですが、⾃分が評価した⼈たちが3年後にど

うだったか、全て分析したことがあります。する

と、⾯接の時に⾼い評価をした⼈材が3年後に同様

の評価をされている割合は3割ほどでした。これが

良いのか悪いのかは判断に依りますが、僕としては

全員良い⼈材なはずなのにおかしいと考えます。結

局これでわかったことは何かというと、残念ながら

⾯接ですべてを⾒極めるのは難しいいうことなんで

す。仮に120分⾯接をしたところで、仮に僕が⾯接

受ける側で、「曽⼭さんの全てが120分でわかりま

した。」と⾔われたら嫌ですからね。そこまでわか

るはずが無いと思います。ですので、学⽣のことを

知るだけではなく、学⽣同⼠の交流を⾒えたり、逆

に会社や社員について深く知ってもらうことができ

るインターンに⼒を⼊れています。コミュニケーシ

ョンや関係性作り、議論の⼒、そのような実践⼒を

⾒ることができるのは⾮常に⼤きいです。そういっ

た要素を踏まえて最終的に決めた⽅が良いという判

断のもと、⾯接回数は減らしています。 

 

 

  22採⽤インターンシップについて 

 

楠⽥ じゃあここから22採⽤のインターンシップに

いこうよ。曽⼭さん22採⽤のインターンは今⾔った

形でやってるの？ 

 

曽⼭ そうです。まず全てオンラインになっていま

す。⼊⼝がコース別ということで、ポイントとして

は、現場で活躍する事業部⻑にインターンを設計し

てもらっています。よりリアルを追求するためで

す。その上でプログラム設計は⼈事がやります。次

にワークショップ形式を取り⼊れており、Zoomの
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ブレイクアウトセッションを使って20⼈だとしたら

5⼈1組、4⼈1組でお題を出します。グループに分け

るとその中で議論が盛り上がります。ここに⼈事が

覗きにいったり、先輩社員をメンターとして1時間

つけたりすると、画⾯上ではありますが関係性は⾒

えます。そういった取り組みを通じて、インタラク

ションを⾒るという努⼒はしています。 

 

楠⽥ ソニーさんでは22採⽤のインターンはどんな

形で運⽤しているの？ 

 

浅井 やはりすべてオンラインですね。例えば、⽇

本国内もそうですが海外の学⽣も採⽤させて頂いて

いて、海外にいる学⽣をオンラインで繋いだりして

います。あとは同時に100⼈と繋いでアイデアソン

のような新しい形のワークショップをオンラインで

やろうとしています。 

 

楠⽥ それは、ファシリテーターは現場の⽅がやる

の？ 

 

浅井 そうです。ソニースタートアップアクセレー

ションプログラムという社内オーディションがある

のですが、その講師が新規事業の⽴ち上げの先⽣

で、東京⼤学で⾮常勤講師をやっているような⽅が

います。その⼈がファシリテーターとなり、最終的

にアプリを作ってもらおうと思っています。そのた

めのノウハウをインプットして、その後はオンライ

ンでワークしてもらうものを⾏なったり、あとは2

週間職場に⼊り込んで⾏うオンラインインターンも

並⾏して⾏ないます。 

 

楠⽥ なるほど。ヤフーさんも同じようにやってる

の？ 

⾦⾕ はい。8/31からスタートするのですが、実は

私はオンラインでやるか、この期間だけ会社来ても

らって対⾯でやるかを悩んでいました。しかし、若

⼿の担当者から「ヤフーは今ほとんどの⼈がオンラ

インで仕事しているのであれば、実務を体験しても

らうインターンなので、オンラインでいいですよ

ね。」と⾔われ、全てオンラインで⾏うことにしま

した。弊社のインターンは、インターンのための新

規の仕事やコンテンツを作り出すということはして

おらず、実務にいかに経験してもらうかというとこ

ろで設計しています。ですので基本的には設計は現

場でやってもらっています。 

現場に協⼒を求める上で2つの事実を伝えていま

す。1つはインターンを実務で経験した⽅が⼊社以

降も評価が⾼く出続ける傾向があるということ。2

つ⽬はインターンを経験した⽅の内定受諾率が⾼い

ということです。 

そして繰り返しですが、インターンに特化した、本

当の仕事では有り得ないことを企画するのは絶対に

やめてもらっています。それではソニーさんが仰っ

た通り、ありのままを⾒せていないことになるため

です。あくまで仕事の１メンバーとしてジョインし

た時に、どんな仕事が体験できるのか、そこで利⽤

する技術はどんな技術なのか、どのくらいのボリュ

ーム感のある仕事をしなくてはいけないのか、とい

うところを全て体験してもらうということを念頭に

設計しています。 

 

楠⽥ 浅井さん、⾦⾕さんがヤフーでインターンシ

ップを受けた⼈が、⼊社した時に活躍していると

か、インターンシップに参加した学⽣の⽅が評価が

⾼いと仰っていましたが、ソニーさんもそういった

傾向は出ている？ 
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浅井 はい。全く同じでインターン経験者の⽅がや

はり評価が⾼いというのは感じます。インターンは

先程申し上げたようにマッチングという意味では効

果があると考えていますので、仮に2週間インター

ンに参加して我々の社⾵に合わないと思えば、それ

はそれで⽴派な成果です。インターンを重視すると

いうのはソニーとしても変わらない傾向になってい

ます。 

 

楠⽥ 今話を聞いているとアメリカのインターンシ

ップに少しずつ似てきたという⾵に思います。サイ

バーエージェントさんもやはりインターンを経験し

た⽅が活躍するケース、または内定を取るケース、

⼊社するケースは多いの？ 

 

曽⼭ 多いです。例えば200⼈の新卒のうち、半分

以上は内定者アルバイトと呼ばれる内定を取ってか

ら⼊社前までの間にアルバイトとして実務経験を経

験しています。実務経験がある⼈は、スタートダッ

シュが早いと思います。時間のある夏休みの間だけ

でも会社に来てもらって仕事をするだけでも、知り

合いは増えるし、実務が分かります。会社での成⻑

をイメージすることで学⽣⽣活もより充実している

という⼈も多いです。そういう意味でも実務経験と

いうのは⾮常に良いと思います。最近では、⼤学1

年からアルバイトも兼ねて、⾊々な会社の⾊々なイ

ンターンに⾏く学⽣も増えてきています。特にエン

ジニアの場合、スタートアップ企業を何社も回って

実務を経験してからサイバーエージェントにくるこ

ともあります。こういうことがやりたいなど、具体

的なイメージを持っているケースも多いので、活躍

とマッチング共にプラスに働いていると思います。 

 

楠⽥ インターンシップは1年⽣でも2年⽣でも受け

いれるようしている企業が増えていると思うけど、

浅井さん、理系だと研究と論⽂という学⽣の本分と

インターンシップや会社選びの両⽴が出来る学⽣が

増えてきたね。 

 

浅井 そうですね。ここはなかなか難しいところだ

と思っています。就活をいつやるか、⼀括採⽤とい

うのを⽇本でこのまま継続するのか、学⽣の本分で

ある学業にどれだけ影響を与えない範囲で、どう効

率的に採⽤をするのかという話になってくると思い

ます。なかなか答えはすぐには出ないですが、ソニ

ーでも考え始めています。 

 

曽⼭ ⼀つ質問してもいいですか。ソニーさんは現

場受⼊型のインターンも勿論重視されていると思う

んですが、オンラインになると現場受⼊型のインタ

ーンの実施は難しくないですか。今は実務はやめて

いるのか、社員もオンラインで働いているため現場

受⼊型のインターンもオンラインで対応されている

のか、それぞれ各社さんのお話をお伺いしてもいい

ですか。 

 

浅井 ありがとうございます。現場受⼊型のインタ

ーンは出来る限りオンラインに切り替えて、出来な

い場合は無しにしています。例えば我々の場合、メ

カやロボットを作る仕事、モノが⽬の前に無いと出

来ないものは難しいです。そういうものについて

は、先程申し上げたような別の切り⼝でハッカソン

や、違うオンラインのインターンを企画していま

す。ソフトなどオンラインで出来るものについて

は、オンラインに切り替えています。 

 

⾦⾕ ヤフーは現場受⼊型のインターンしか⾏なっ

ておらず、全ての仕事がオンラインで回っているの
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で、オンライン上でインターンを実施しています。

インターンで利⽤するPCなどはセットアップして事

前に郵送しています。 

 

 

  オンライン化のメリット・デメリット 

 

楠⽥ このニューノーマルに備える採⽤戦略という

ことでもう少し議論したいんですが、このままいつ

コロナが終息するか分からないし、新しいコロナが

出てくる可能性もある。そんな時に会社として、サ

イバーエージェントさんやヤフーさんはオンライン

だけで仕事ができるということであれば、オフィス

いらなくなるんじゃない？ 

 

曽⼭ そんなことはないです。僕はリアルで実際に

会って、⼀緒に仕事する⽅が良いという考え⽅があ

ります。今回のコロナによって学びになったこと

は、全社員がリモートを体験したことによって、リ

モートの良さを学べたということ。そして社員の中

で、実際に会って議論したい、先輩の近くで仕事し

たい、こういう声が若年層を中⼼にあるのというこ

とです。若年層の場合は、JOBの適⽤、職場の適

⽤、価値観の適⽤の3つが重要なのですが、どれも

まだ⼗分には出来ていない状態です。会って話すと

いうことが、若い⼈たちが望んでいるのであればそ

ういう環境を作ることも彼らの成⻑のためには重要

だと思っています。コロナが収束した後はオフィス

環境ならではの関係値を築きやすさとリモートの良

さ、の両⽅を活かしたいと思っているので、社屋は

残しておきたいと思っています。 

 

⾦⾕ ヤフーはオフィスとしては10拠点以上持って

いるのですが、出社率や今後の⾒通しを考えた際に

は、戦略的に⾒直しが必要だと思っています。リモ

ートワークにおいては予定した⼈としか会わない、

偶然の出会いがない、メンバーの顔1⼈1⼈までが⾒

えない、話さなくても仕事してる姿を⾒ることすら

ない状況があることがわかってきました。その中

で、改めてオフィスの意義がわかってきて、オフィ

スに出勤する意味を語れるようになってきました。

今まででしたらオフィスの雰囲気や、会社ですれ違

ったり、社⾷で⾒かけたりする⼈たち、何気なく聞

こえる誰かの会話、そういういわゆる社⾵を感じた

上で、会社へのロイヤルティが築かれていたもの

が、それらに触れる機会がほとんどないため、社⾵

理解もロイヤルティの醸成も難しくなってきたと思

いました。ですので、このような状態になったから

オフィスが全くいらないとは思いません。改めてオ

フィスがある意味、オフィスを利⽤する意味を考え

るタイミングになったと思いました。 

 

曽⼭ 今、チャットで質問が来ましたが、「⼤学の

リモート教育の是⾮について聞きたい、⼈格形成に

はデメリットに感じています。」とのことです。こ

れは新卒の教育とも近いですね。⾊んな考え⽅があ

って良いかと思っています。僕個⼈としては、リモ

ート教育よりもリアルの⽅が良いと思っています。

キャンパスに⾏き、サークルに⼊り、偶然の出会い

があり、そして恋が⽣まれるような妄想をして僕も

⼤学に⼊ったので、そういった期待をするところが

ないというのは嫌ですよね。ただ、とある⼤学の⽅

が仰っていたのは、ライブ授業でグループワークを

⾏い意⾒⾔わせると、みんな良い意⾒を⾔うし、満

⾜度⾼い。何が不満かわからないというような話を

⾔っていました。⼤学によっても濃淡があると思い

ます。⼈間関係をつくるという点では、オンライン

だけでは確かにデメリットかと思いましたが、⾦⾕
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さんや浅井さんはどのように思いますか？  

 

⾦⾕ 会社と同じで、リモートだけですと、例えば

早稲⽥⼤学はバンカラ⽂化のようなものも無くなっ

てしまう可能性があると思います。キャンパスに出

てくる意味や、逆にリモートでやる意味を考え、や

る内容とやる場所の掛け合わせに対して⼀つの意

味、説明責任を負いながら説明して実⾏していく、

こんな時代になるのかなと思っています。 

 

楠⽥ 僕は⼤学の教授陣に知り合いが多いので聞い

たんだけど、⼈気の先⽣のオンライン授業で、全て

の学⽣が⼀番前の席に座れる、早く席をとらなくて

良いから楽だって⾔ってた。そういうポジティブな

優秀な学⽣の意⾒もある。浅井さんどう思う？ 

 

浅井 私はわくわくするところもあると思っていま

す。例えば⽇本にいながら海外の授業を受けようと

思えば受けることが出来ます。⾃由に発想すれば⾃

国にある⼤学の教材・教授以外からも学ぶことが出

来るということはすごく素敵だと思います。 

 

曽⼭ 「わくわくする」という⾔葉で⼀つ思い出し

たのでお話しさせて頂きます。オンライン化すると

全て同じ画⾯になると思うのですが、そうすると⾔

葉の価値がすごくあがると思っています。早稲⽥⼤

学の中で使っている共通⾔語が恐らくあり、慶應⼤

学でもよく使われる⾔葉がある。ヤフーさんとソニ

ーさんもそうだと思うのですが、会社の中でよく使

われる⾔葉があるかと思います。こういった社内で

使われるセリフや⾔葉、それがその会社や学校を表

すようになりますので、⾔葉を⼤事にする組織や学

校法⼈などがすごく共感を得やすくなると考えてい

ます。 

楠⽥ まさに今曽⼭さんが⾔ったのが、第4次産業

⾰命になってAI・ロボット・IOTなどで⼈事の仕事

が無くなるとマスコミが書くんだけれど、⼈事とい

うのは⾔葉を⼤切にして、⽣⾝の⼈間に対して個で

接していくということが重要になってくると改めて

思ったね。さあ残り15分、何を議論したい？ 

 

 

  学⽣への情報提供⼿段について 

 

曽⼭ これからの採⽤・学⽣がどうなるかはやはり

答えが無いと思いますので、今後こうなるかもな、

こんなことも起こるかもなということについて、是

⾮お話ししたいです。私たちがテーマにしているこ

との⼀つとして、都⼼の渋⾕にある会社から地⽅の

学⽣に接触する機会が増えるのではと想定していま

す。外国の学⽣、地⽅にいる学⽣に関しては、⾮常

に垣根を超えやすくなったと思います。ただ地⽅の

学⽣に聞くと、⼊ってくる情報が無いので気付かな

いという声が結構多いです。そういった学⽣にどう

やって情報を届ければよいのかとか悩んでいます。 

 

⾦⾕ ⾮常に同じような懸念、やりづらさを感じて

います。5年10年前はナビを通して皆さんが来て下

さる、学⽣にとってはナビさえ⾒れば良いという状

態があったと思います。ただ利⽤率が下がってきて

いると聞いている中で、⼤学⽣からすると情報が届

かない、我々からするとどこに何をだしたら学⽣に

届くかがわからないという状況です。先程から議論

に出ていたインターンシップに関しても、経団連は

まだ検討中ですが、インターンシップからの採⽤を

認めて良いのかという議論をしています。そのよう

な中3⽉1⽇情報解禁、6⽉1⽇選考開始となると、

我々はいつどこで誰にどんな⾵にアプローチかけて
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いけば良いかがかなり⾒え⾟くなってきていると思

います。 

 

浅井 そうですね。それこそ各⼤学のキャリアセン

ターの皆さんとの関係というのは⼀つあるのと思い

ます。今回もコロナの関係で学⽣の皆さんが、就職

活動がなかなかうまくいかないという中で、「ソニ

ーさん、情報はなにかありませんか？あれば掲載し

ます」というメールをものすごく有難いことにたく

さん頂きました。それは裏返すとやっぱり学⽣は上

⼿く⾏ってないということだと思いますので、地⽅

の学⽣の皆さんに先程の真のソニーの姿がわかるも

のを我々ももっと提供していかなければいけない

し、キャリアセンターの⽅々も是⾮⼀緒に連携させ

て頂きたいと思います。 

 

楠⽥ ソニーさんは従来から理系はリクルーターが

いっぱいいたじゃない？ 

 

浅井 はい。我々はアドバイザーと⾔っています。

いわゆる学⽣を評価するというのは全く⾏なってお

らず、宣教師としてソニーの社⾵や仕事を伝えるた

めに地⽅に出張していました。今はそれが出来ない

ため、全てオンライン化しています。 

 

⾦⾕ 今コメントで⼤学のキャリアセンターの⽅か

ら、「ナビに登録する以外の⽅法を学⽣は知らなか

った」と頂いているのですが、危険だと思いまし

た。なぜかというと先程申し上げた通りナビへの企

業及び学⽣の登録数が減っていますので、どちらか

というと採⽤現場においてはナビに掲載することの

優先度は下がってきているように感じています。で

すので学⽣はナビに頼る、企業はナビに登録しない

となると、ますますマッチング出来る場が無くなっ

ていくことを危惧しています。 

 

曽⼭ 情報が取りにくい、コロナの状況下で物理的

に⾏きにくいとなると、知っている会社にいくとい

う傾向が上がってしまうという懸念もあります。会

社のポリシーにもよりますが、ナビサイトに加え

て、経営者のソーシャル発信しているものを学⽣の

皆さんに⾒て欲しいと思っています。まずはそこか

ら⼊って頂けると良いかと思っています。 

 

楠⽥ ⾦⾕さんはどういう意⾒を持ってる？ 

 

⾦⾕ 答えは無いと思うのですが、先程曽⼭さんが

仰った通り、すべてが開⽰されるとした時に、愚直

に良いことをやり続けるしかないと思います。この

環境の中でも、良いインターンシップをすればそれ

が先輩から後輩に伝わると思っています。どこに何

があるかわからなくなっている今だからこそ、良い

ものをやり続けて、良いものを経験した⼈がそれを

開⽰し、それを知った⼈がまたやってくるというこ

とを愚直にやっていくしかないと思います。 

 

曽⼭ 今チャットを頂いているのですが、「⼤学の

キャリアセンターの位置付けについて、企業と学⽣

を橋渡しする⼒がこのコロナの時代だからこそ試さ

れてるんじゃないかと思いますがどうですか？」と

ご質問を頂いています。本当にその通りだと思いま

す。学⽣をアピールしてくれるツイッターなども良

いのですが、学⽣を推薦してくれるキャリアセンタ

ーの⽅もすごく有難いです。あるいは企業の情報を

集めて、学⽣に届けてくれるキャリアセンターの⽅

も有難いと思います。我々企業側も先程⾦⾕さんの

お話しの通り、キャリアセンターの⽅々になにか協

⼒したいと思っています。キャリアセンターの⽅々
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と採⽤責任者の集いのようなものが出来たら嬉しい

です。 

 

楠⽥ やはり今⽇お三⽅のお話を聞いていて、社内

で物凄く話し合って、この時代をどう乗り越えるか

を議論しているということ。やはり考えることが1

年前とものすごく変わってきたよね。これが来年コ

ロナが収束するとまた考えることが増えると思う

よ。どういう形で収束するかがわからないだけに。

やはり⼤学と企業の連携っていうのは今まで以上に

重要になってくることをすごく感じました。最後に

皆さん、⼀⾔お願いします。 

 

曽⼭ 僕はやはり夢のある社会を作りたいと思って

いますので、学⽣の夢を応援していければと思いま

す。僕も頑張ります。ありがとうございました。 

 

⾦⾕ 今は⼤学も⼈事も新しい場所にいかに適応で

きるか、ニューノーマルをいかにゼロから作ってい

くかが問われています。ある意味⾯⽩い時代だと思

っていますので、いかに⾟いと思わず楽しく乗り越

えていくのかが試されていると思っています。こう

いう時だからこそ連携して、知恵を結集していけた

ら良いと思っていますので、是⾮引き続きよろしく

お願いいたします。 

 

浅井 採⽤となるとやはり⾃分の会社のことばかり

考えてしまうんですけれども、今⽇のお話で、こう

いう時代だからこそ連携して楽しくわくわくできる

ことを本当にやっていきたいなと改めて思いまし

た。ありがとうございました。 
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