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⽇ 本 で ⼀ 番 、 退 職 理 由 を 知 る 私 た ち だ か ら 実 現 で き る

定 着 率 の ⾼ い ホ ン ネ マ ッ チ ン グ
※プランにより期間の差異有り



紹介⼈材が定着できる理由
退職理由（ホンネ）を分析した上で⼈材をご紹介
『 い っ と 』 は 、 企 業 の 退 職 者 へ の ⾯ 談 を 専 ⾨ に 代 ⾏ し て い ま す

独 ⾃ の ⾯ 談 技 術 に よ っ て 得 ら れ た 退 職 理 由 を 分 析 解 析 し

ミ ス マ ッ チ が 起 き な い ⼈ 材 を 選 定 し た 上 で ご 紹 介 す る こ と が 可 能 で す

退 職 ⾯ 談 サ ー ビ ス 概 要 動 画

https://youtu.be/xLIaH3cfHsQ
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改 善 ・ 対 策 案 の ご 提 案

ホ ン ネ
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上司部下間コミュニケーション強化／相談しやすい環境へ

社員の業務・勤怠管理徹底／教育制度見直し

短 期 的 な 対 策

今回、3名とも共通していたのが職場の風通しの悪さ、上司との関係性不和でご
ざいました。
管理者として業務管理を徹底している方が少なく、社員が各々動いており、連携

して業務を行うという文化がないように見受けられました。
その影響で、各社員の勤怠や労働環境について把握しておらず、連勤などの無理

なシフトや、残業の増加に繋がっているのではないかと考えます。

よってまずは上司部下のコミュニケーション強化を行い、相談しやすい環境にす
ることで【業務環境の管理不足】問題の解消を目指していただくことが重要です。

相談する場を作るために上司と部下での1on1面談を月1以上、定期的に実施する
ことを推奨いたします。
日々の業務のことだけでなく、雑談も交えて話をすることで信頼関係の構築に繋

がります。退職意識が増幅する前に部下のアラートをキャッチし、対策を考えるこ
とが可能です。
また、ライフイベントの発生、家庭事情など、業務中に話すことが憚れるような

内容も伝えやすく、有休取得やシフトの相談もしやすくなるのではないかと考えま
す。

その際に、面談として意義のあるものにするために、事前に管理者にはコミュニ
ケーション研修の受講をお勧めいたします。各個人に適切なコミュニケーションを
取るには、ジェネレーションギャップ、ジェンダーギャップの想定だけではなく、
社員個人の理解が必要不可欠です。お互いの個人理解が深まることで、上司は業務
指導も行いやすくなり、部下も相談しやすく心理的安全性が保たれます。
延いては信頼関係構築による社員のエンゲージメント向上や、業務効率化にも繋
がります。

上記と重複する業務管理不足について、部下発信からの業務把握と併せて、定量的
にも業務量や勤怠について管理する必要がございます。

部下の業務量を把握することで、精神的／体力的負担過多による退職意識の形成を
防ぐことに繋がります。普段のコミュニケーションはもちろん、業務管理ツールの導
入で、だれが見ても業務量が分かるように可視化することが重要です。
また、部門問わず全管理者が部下の業務管理や把握ができるようにするために
管理者向けに業務管理研修受講を推奨いたします。
部門の規模や、部下の人数、出勤体系によっても管理スキルが異なると存じますの
で、どの管理者も同じ質の管理／把握ができるように図っていただくことをご検討く
ださい。
並行して、各管理者が個人差なく管理徹底できるように、管理者評価の項目にタス
クマネジメントを追加し、部下の管理が行えているかどうかを評価する座組作りもご
一考ください。

さらに、業務把握と並行して、勤怠管理ツールの導入、もしくはすでに導入済みで
あれば各管理者が勤怠管理ツールを使用し正しく理解、把握できるように研修を実施
もお勧めです。

お話の中で、事務所での業務は打刻しない、休日出勤、日勤夜勤の連勤など、勤怠
に関しての問題が多々挙げられておりました。業務過多のうえ、日勤夜勤の連勤や休
日出勤などが続けば、心身共に疲労が蓄積し何らかの事故や病気の要因になる可能性
も否めません。さらに、睡眠不足からくる業務中の集中力低下から、重大な事故など
労働災害にも繋がりかねません。
部下の勤怠管理と共に、シフト等考慮し調整を行ってください。

上司と部下の
関係性不和

相談できない
雰囲気

1on1面談
実施

管理職向けコミュニケーション
研修受講

エンゲージメント
サーベイ活用

挨拶文化
形成

業務管理ツール
導入

しかし、自分の考えや気持ちを相手に言葉で伝えることが苦手な方や、すでに直
属の上司を信頼できずコミュニケーションに消極的な方もいらっしゃるかと存じま
すので、そういった方にはエンゲージメントサーベイなどアンケートを実施し、声
を拾い上げる動きをすることも有効です。
「こんなことを話したら評価が下がるのではないか」「人間関係が悪化するので

はないか」等の心理的安全性が働き、問題を抱えてるにも関わらず言葉にできない
方の声を匿名で可視化することが可能です。

『いっと』にも匿名アンケート機能が搭載されておりますので、是非ご活用くだ
さいませ。

また、支店や拠点でも雰囲気は異なるとは存じますが、挨拶をしても挨拶返さな
い上司がいる、という声もございました。

挨拶は、立場や役職関係なく気持ちよく業務にあたるための小さなコミュニケー
ションです。挨拶を返さない、挨拶をしない、そういった積み重ねが、コミュニ
ケーションの拒否と受け取られ、信頼関係や人間関係の悪化に繋がっていきます。
今一度、小さなコミュニケーションのために、挨拶文化形成を目指し各拠点に改め
て周知することをご検討ください。

さらに業務過多に
なることへの不安

上司と部下の
関係性不和

共通1
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業務管理研修受講

勤怠管理ツール導入
研修実施
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業務マニュアル整備

定期的なスキルアップ
研修実施

また、部門によって業務の進め方に違いがあり、統一されておらず、個々人に
依存した業務フローとなっておりました。

業務の難易度への不安だけではなく、業務の進め方や正確さに対しての不安が大
きくなり「自分ではできない」という考えに繋がっているのではないかと考えま
す。
研修等も行っていると伺っておりますが、各支店やセンターではそれぞれ異な
る進め方が常態化しており、その故に業務マニュアルもなく、個人の負担が増加
しているように見受けられます。

まずは統一して業務マニュアルの整備と共有を推奨いたします。各現場の細か
な差異や特色はあれど、部門ごとに異なり、統一されない業務フローでは管理や
指示が困難です。また、異動してきた社員との衝突にも繋がりかねません。
全社共通の業務マニュアルの浸透とフロー統一を目指し、個人の判断に委ねる
進め方をなくしていくことで、社員の心理的負担軽減に繋がります。
併せて定期的なスキルアップ研修を行い、全社員が業務上必要なスキルの平準
化を図ることもお勧めです。研修制度自体、様々なものを設けていると存じます
が、入社時研修で終わらず、定期的に研修実施することで、現時点の社員自身の
スキル度合いや立ち位置を把握が可能です。
また、副次的に他拠点社員との交流ができますので、小規模拠点勤務で人間関
係が限られている社員のエンゲージメント向上も期待できますし、情報共有にも
活用が可能です。

どの管理者も同様に指導できるよう、フジテック様の業務フロー確立と周知を
目指すことを推奨いたします。

共通2
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業務環境の管理不足
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進捗フィードバック徹底／働き方改革

中 長 期 的 な 対 策

業務過多や残業時間の増加の大きな要因のひとつとして、恒常的な人手不足が影
響していると見受けられます。人手不足解消を目指すには、人員追加のために採用
を行うこと、離職を防止すること、業務オペレーション改善など主に3点が挙げら
れますが、どれもすぐに着手を進めるのは困難です。

企業として人手不足解消に向けて様々思案し動かれていると存じますが、3名の
お話を伺いますと、そのような動きがまるで見えず「会社は何もしていない」と感
じてしまうようなご状況です。
しかし、会社方針転換や組織改善の兆しが見えれば「今後改善していくだろう」

という期待から離職を留まる方はいらっしゃるのではないでしょうか。

よって、こちらは【企業行動の周知不足】問題の解消で、離職に繋がる不安感や
不信感の軽減に繋がると考えます。

そのためにまずは、上層部が全社員向けに対策進捗について言及することが重要
です。全社会議で上層部からの直々の発信、社内報での全体周知、社内ビジネス
チャットツール全体発信、さらにしっかりと各人への理解を促すために、上層部か
ら管理者、管理者から部下など、部署単位での発信も有効です。1on1面談時に管
理者から部下への周知も効果的です。

大規模企業だからこそ、会社が今どう動いているか、何を目指しているか、全社
員がしっかりと動向を追い理解できるように、積極的に発信することを推奨いたし
ます。

他には、所謂匿名の目安箱の役割として匿名アンケート機能のご利用もお勧めで
す。意見を元に部署ごとの問題洗い出しに活用することもできますし、目安箱とし
て会社への意見を募ることも可能です。

勤務インターバル
制度導入

長期休暇取得日
選択制導入

対策の
進捗が不明

さらに業務過多に
なることへの不安

組織改善に取り組
まない組織への

失望

対策進捗の
共有／周知

共通2

社内報の活用

社内チャット
活用

匿名目安箱設置

実際にすべての意見に対して対応することは難しいですが「会社として社員の声
を聴こうとしている」という姿勢が社員に伝わるだけでもエンゲージメント向上に
繋がります。是非一度、匿名でのアンケート実施をご検討ください。

さらに、業務改善については即対応が困難であると推測いたしますが、少しでも
社員の体力的／精神的負担を軽減できるような対策が必要だと考えます。
ご年齢があがるにつれて、家庭を持つ社員や、体力に不安になる社員も多くい

らっしゃるかと存じますので、WLBが取れる体制を整えられる制度導入をご検討く
ださい。

日勤と夜勤の連勤が続いたというお話から、働き方改革施行後、努力義務ではあ
りますが勤務インターバル制度導入もご検討ください。睡眠時間確保が難しいまま
ですと、健康被害にも繋がってしまう恐れがあります。一定時間の休息時間の確保
に努め、無理のない働き方を推し進めていただければと存じます。

また、夏季休暇を取得できていない方のお話も挙がりましたので、例えば夏季休
暇や冬季休暇のような長期休みを7月~9月、11月~1月など期間を設けて、その間で
取得をするといった長期休暇取得日選択制導入で、全社員平等に長期休暇取得を目
指せます。

他には、有給休暇の取得ができないという方もいらっしゃいましたので、全社員
が有給休暇取得ができるように計画年休制度を設け、期初等に事前に休みを決める
こともお勧めです。
家族や自身の大切な日に必ず休みが取れるよう企業が推奨することも大切です。

是非ご一考くださいませ。

計画年休制度の
導入

企業行動の周知不足
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インタビュー評価 平均退職者評価 平均
キャリアパス 上下関係 社風 福利厚生 給与キャリアパス上下関係 社風 福利厚生 給与

課 題不 満

共 通

37.5%
【貴社把握済 退職理由】
①不規則な勤務が多い
② 慢性的な人手不足に対する施策がないこと
③現場社員の声が上層部に届かない
③ 会社の社員との向き合い方への疑問
・業務輻輳が解消されないことへの不満
・ 組織で働くことに対する閉鎖感、息苦しさ
・業績考課において個人の力量が正確に反映されて
いるか不安

【貴社予測 退職理由】
・ 幹部職になりたくない
・人間関係
・経営層と現場の感覚の乖離
・業績考査が不平等
・入社時に聞いた業務内容と実際の業務との乖離
・他部門間で折衝・交渉に工数がかかるストレス
・会議が多く本来の業務に専念できないこと
・会社に言いづらいプライベートな理由

3.2( - ) 2.7(+0.2) 2.3(+0.8) 1.3(-0.7) 4.0 (+0.5)3.2 2.5 1.5 2.0 3.5

【上記以外の退職理由】
・労災が身近な環境
・相談できない雰囲気
・過酷な働き方の強要
・仕事より家族を優先したい
・上司と部下の関係性不和

【共通 退職理由】
①休日の少なさ、サービス残業
②人手不足解決に取り組まない組織への不満
③現場の状況を把握しない会社へ不信感

一致箇所：①②③

※1／サービス残業、休日出勤、日勤夜勤の連勤など体力的、精神的にも過酷な働き方が改善されずに続いていること。
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上司と部下の
関係性不和

人手不足解決に
取り組まない組織

への不満
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×3
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対策の
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さらに業務過多に
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会社のために
自分を犠牲にする
ことへ違和感
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強要
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※1

部門によって
統一されない
業務フロー
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相互作用
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株式会社IDOM御中

2016年5月1日

2023年10月31日
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熱海 誠 様
熊原 2023年12月27日

ブリット1号草津店
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株式会社IDOM 御中

ブリット1号草津店

2016年5月1日 2023年10月31日 約7年6ヶ月

熱海 誠様
あたみ まこと 熊原

2 0 2 3 年
12月27日

2
2

動機付け要

パチンコ店は長く続く業態ではないと感じ転職した。
稼ぐためにはやはり営業が一番近道だと感じて、一番すぐに
内定が出たIDOMに入社した。
特に目標などは持っておらず、なんとなく入ったからには店
長になって…と考えてはいたが、入社4年頃から特に目指し
たいとも思わなくなった。
ある程度稼げて、WLBが取れればいいと考えるようになっ
た。

自分自身にとってどうということはないが、昇格試験などシ
ステムとして分かりやすいと感じるので、その点は高評価
だった。

店舗にもよるが、関わった人たちはいい人が多かった。
様々な店舗を経験して、いい店舗・悪い点も見てきたが、特
に人間関係で困ったことは無かった。

ブリット事業部のSVとは相性が悪かったと感じる。

独身には優しくない制度だと感じる。
部屋はレオパレスしか選べず、家具付きを指定される。今は
改善されているが、会社都合の転勤なのであれば全額補助し
てもらいたい。
ペットは原則不可で、ペット可物件でも会社的に不可と言わ
れたりと納得はできなかった。

残業はやって当然の風潮で、ブリットは遠方に向かうにも関
わらず、どれだけ遠方でも出勤・帰宅は残業に入らず、商談
が終わった場所で勤怠を切らされる。

額としてはこんなものかなという評価。
インセンティブが事業部によって差が激しい。

Mg評価があるが、Mgとは関わり合いもない中で、どう評価
されているのか分からない。
評価に納得感のある人は少ないのでは。

とにかく予算を達成させろという風潮。
営業会社なのでそういうものかなという感覚だったが、それ
によって機嫌が悪くなる人が嫌だった。

SVは機嫌が悪くなるわけではないが、数字が出来ていない
時に「数字が出来てないなら辞めたほうがいいんじゃん？退
職すれば？って言われてもおかしくないからね」と言われた
ことがある。予防線を張るような言い方も非常に気分が悪
かった。

【入社〜】
■前職より転勤を繰り返す働き方
■業務・キャリアへの目標がない

【名古屋鳴海店への配属】
■働きやすい環境
■年齢的に異動したくないという気持ち

【2023年4月】
■草津店への辞令
・拒否したいが出来ない状況
・名古屋鳴海店に残りたいという気持ち
⇒なんとか残りたい

【2023年8月】
■草津店への異動
・一人で全てやらなければいけない環境
⇒店舗とも切り離される孤独感
・アポイントが調整できない状況
⇒何もやってない時間の増加
⇒自分が何をしているか分からない

■ご友人からの仕事のお誘い
・転勤のない環境での勤務
⇒退職の通知

退職意識の形成

退職意識の醸成

退職のきっかけ

店舗への帰属意識

①業務適性の不一致
熱海さまにとって、社内コミュニケーションが非常に重要であり拠り所
である中で、コミュニケーションが発生せず、自身で完結しなければな
らない、全責任が自分自身にある業務につくことになってしまったこと
は退職の最も大きな要因であったと判断します。
熱海さまは、上昇志向はないものの、ご自身のペースで周りと協調しな
がら一定の売上を作れればいいと考えておられました。
ご本人の適性・考えと異なる業務への配置により、急速にモチベーショ
ンが低下しておられました。

②ライフステージを考慮しない異動
本人の希望しない異動において、モチベーションが低下してしまったこ
とも退職の要因であったと判断します。
当初は異動を受け入れておられましたが、ライフステージの変化により
異動を受け入れづらい状況になっておられました。
個々の要因に対しての考慮が不足していたと考えます。

③一店舗へ固執してしまう環境
特段他の店舗が悪いという訳ではございませんでしたが、名古屋鳴海店
に固執してしまうような状況を作り出してしまった、店舗運営の差につ
いても退職につながる要因であったと考えます。
他店舗も名古屋鳴海店と同様に、熱海さまへ帰属意識を醸成出来ていれ
ば、転勤に伴うマイナスイメージが醸成されることも少なかったのでは
ないかと考えます。

ページ

退 職 者 情 報

会 社 名

部 署

入社年月 退 職
年 月 日 在職年数

ふりがな
氏 名

インタビュー担当者

実施日

総 合 評 価

評価項目

退職者評価

会社平均

キャリアパス 上下関係 社風 福利厚生 給与

退職者評価会社平均評価

キャリアパス

上下関係

社風福利厚生

給与

インタビュー
評価

インタビュー
評価

衛
生
要
因

動
機
付
け
要
因

あり

なし

あり

退 職

衛 生 要 因 動 機 付 け 要 因

イ ン タ ビ ュ ア ー 所 感

今回は、熱海さまの適性やライフステージに対して、正反対の異動によっ
て1ヶ月という急速な期間で退職意識が醸成され、タイミングよくご友人
からのお誘いがあったことでスムーズに退職されておりました。

ブリット草津店への異動は嫌だと思いながらも、ご自身から転職活動をす
ることもなかったため、余程の状況でない限り、自身から退職に進まれる
方ではなかったと考えます。

また、名古屋鳴海店への帰属意識の形成を考えると、周りと協調して仕事
が進められる環境であれば、長く働いて会社に帰属してくれる人材であっ
たのではと考えます。

より長く勤続していただくためにも、施策ご一考いただければと存じます。

熊原

1
2

株式会社IDOM 御中

ブリット1号草津店

2016年5月1日 2023年10月31日 約7年6ヶ月

熱海 誠様
あたみ まこと

2 0 2 3 年
12月27日

2.5 2 2 2 4
4 3 3 2 3

① ラ イ フ ス テ ー ジ の 変 化
∟ １ .実 家 周 辺 で の 勤 務 の 希 望

② 名 古 屋 鳴 海 店 の 環 境
L 1 .尊 敬 で き る 店 長

③ ブ リ ッ ト で の 働 き 方
∟１．孤独を感じる環境

① 名 古 屋 鳴 海 店 の 環 境
∟ １ ． 周 り と 協 調 で き る 環 境

② モ チ ベ ー シ ョ ン の 上 が ら な い 環 境
∟ １ ． ブ リ ッ ト の 特 殊 な 働 き 方

【③.1】

入 社 6 年 目2 年 目

【①.1】

【①.1】

4 年 目

【②.1】

【②.1】

詳 細 な 調 査 結 果 と 対 策 を ⽴ 案

https://youtu.be/xLIaH3cfHsQ


⼈材紹介のお悩み
複 数 の エ ー ジ ェ ン ト か ら 多 く の ⼈ 材 を 紹 介 さ れ て も

採 ⽤ が で き ず 、 採 ⽤ で き な い と 紹 介 数 も 減 少 す る

負 の 循 環 に 陥 る 企 業 が 増 加

返 ⾦ 規 定 後 の 離 職 に よ り

採 ⽤ 費 と ⼯ 数 の 負 担 増 加

０１. 早期離職

求 め る ス キ ル レ ベ ル に 達 せ ず

採 ⽤ が で き な い

０２. 職務スキルが合わない

コ ミ ュ ニ ケ ー シ ョ ン 能 ⼒ 等

明 ⽂ 化 が 難 し い 要 件 が ⾜ り

ず 、 採 ⽤ が で き な い

０３. 抽象的な要件が合わない



『いっと』が解決︕
ホ ン ネ が 紡 ぐ “定 着 サ イ ク ル ” 

ホ ン ネ で 厳 選

⼈ 材 紹 介 ク ラ イ ア ン ト 退 職 ⾯ 談

退職理由の
ホンネを調査

STEP1

対 策 ⽴ 案

対策の⽴案
実⾏を提供

STEP2

マッチング条件を明⽂化・ホンネの共有

ホンネ
把握⼈材

採 ⽤ 定 着

独 ⾃ の ⾯ 談 技 術 と 分 析 理 論 で
ホ ン ネ を 体 系 的 に 可 視 化 ︕

採 ⽤ ⽀ 援

離職者

求 ⼈ 媒 体
W E B 広 告

リ ク ル ー ト
ペ ー ジ / 動 画

採 ⽤ 代 ⾏

ホンネの強み訴求・定着できない打ち出しを排除・⼝コミ改善で応募率UP

ページ

インタビュー担当者

ホ ン ネ

共 通

退 職 者 情 報

会 社 名

部 署

入社年月 退 職
年 月 日 在職年数

ふりがな
氏 名

実施日

ホ ン ネ

課 題 の 分 析

自己超越の欲求 自己実現の欲求 承 認 の 欲 求 集団帰属の欲求 安 全 の 欲 求 生 存 の 欲 求

動 機 付 け 要 因 衛 生 要 因
大カテゴリー

事前確認
退職理由

予想した
退職理由

隠れた
退職理由

一致した
退職理由

小カテゴリー中カテゴリー
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中カテゴリー 小カテゴリーキャリアパスと
自己実現の
不一致

キャリアと
専門性の発展

キャリア成長と
スキルアップ

キャリアパスの
不明瞭性

長期間の出向経験
が職場環境に対す
る価値観を形成し、
上村航機と出向先
を比較しネガティ
ブな視点を強めた。
（右田さん）

専門性や
キャリア方向性

の変更

業界変更

職種変更
専門職への役割変更

キャリア転換の意向

仕事内容の
充実と挑戦機会

業務方針の
明確性

立ち上げ業務が
始まらず、期待
していた成長の
機会が得られず
将来に対する安
心感を損なわせ
た。応援先での
業務や、そこか
ら生じる不満が
仕事の満足度や
モチベーション
に直接影響
（右田さん）

自己実現と
キャリア

ビジョンの欠如

キャリア
ビジョンの
不明確さ

入社時から特定の
キャリア目標やや
りたいことが定
まっておらず、仕
事に対する情熱を
見出せず
（永田さん）

仕事の
満足度と認識

評価と昇進の
機会

公正な評価の
欠如

新しい給与形態
に変更されたが、
期待に反して昇
給が少なく、特
に経験年数の浅
い後輩が自身よ
りも高い給与を
受け取っており、
その説明もな
かったことに対
する不満
（常陰さん）

苦手な直属上司
が、評価者とな
る課長に昇進し
仲良くしている
関係性の方が昇
進する話を聞き、
キャリアアップ
に対する期待を
喪失、自身の社
内キャリアに限
界を感じた
（常陰さん）

評価プロセスに
おける不公正さ
と好き嫌いに基
づく評価の風潮
に対する不満
（永田さん）

納得できない
評価

評価制度の変更
により、期待し
ていた昇進が実
現せず、公平な
評価を受けてい
ないと感じた
（田村さん）

職場環境と
人間関係

人間関係と
コミュニケー
ション

コミュニケー
ション不足

部門間の連携不
足や認識不一致
に対し改善案を
提案したが、他
の部門長は否定
的で上層部との
価値観の相違に
より改善への取
り組みが見込め
ない環境にフラ
ストレーション
を感じた（永田
さん）

役職に就くイメージが湧か
ず、役職に就きたくない

×3

ページ

インタビュー担当者

共 通

退 職 者 情 報

会 社 名

部 署

入社年月 退 職
年 月 日 在職年数

ふりがな
氏 名

実施日

退 職 理 由 の 相 関 図

動
機
付
け
要
因

衛

生

要

因

自
己
超
越
の
欲
求

自
己
実
現
の
欲
求

安

全

の

欲

求

生
存
の
欲
求

キャリアパスと
自己実現の不一致

業務方針の明確性

キャリアビジョン
の不明瞭さ

公平な評価の欠如

公平な評価の欠如

納得できない評価

過度の残業

労働環境の
安全性欠如

コミュニ
ケーション不足

協力関係の欠如

上司との関係性

帰属意識の欠如

帰属意識の欠如

フィードバックと
指導の欠如

フィードバックと
指導の欠如

変化管理のコミュ
ニケーション

雇用の不安定性

長期キャリア持続
可能性への不安

公平な評価の欠如

キャリアと
専門性の発展

仕事の満足度と
認識

職場環境と
人間関係

安定性と
将来の不安労働条件と報酬

承

認

の

欲

求

集
団
帰
属
の
欲
求

評価・昇進制度の
運用不備

本質度高

本質度低

人員計画の不透明性
コミュニケーション不良
及びマネジメント不全

課題

課題

課題
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ページ

退 職 者 情 報

会 社 名

部 署

入社年月 退 職
年 月 日 在職年数

ふりがな
氏 名

インタビュー担当者

実施日

総 合 評 価

評価項目

退職者評価

会社平均

キャリアパス 上下関係 社風 福利厚生 給与

退職者評価会社平均評価

キャリアパス

上下関係

社風福利厚生

給与

インタビュー
評価

インタビュー
評価

衛
生
要
因

動
機
付
け
要
因

あり

なし

あり

退 職

衛 生 要 因 動 機 付 け 要 因

イ ン タ ビ ュ ア ー 所 感

今回は、熱海さまの適性やライフステージに対して、正反対の異動によっ
て1ヶ月という急速な期間で退職意識が醸成され、タイミングよくご友人
からのお誘いがあったことでスムーズに退職されておりました。

ブリット草津店への異動は嫌だと思いながらも、ご自身から転職活動をす
ることもなかったため、余程の状況でない限り、自身から退職に進まれる
方ではなかったと考えます。

また、名古屋鳴海店への帰属意識の形成を考えると、周りと協調して仕事
が進められる環境であれば、長く働いて会社に帰属してくれる人材であっ
たのではと考えます。

より長く勤続していただくためにも、施策ご一考いただければと存じます。

熊原

1
2

株式会社IDOM 御中

ブリット1号草津店

2016年5月1日 2023年10月31日 約7年6ヶ月

熱海 誠様
あたみ まこと

2 0 2 3 年
12月27日

2.5 2 2 2 4
4 3 3 2 3

① ラ イ フ ス テ ー ジ の 変 化
∟ １ .実 家 周 辺 で の 勤 務 の 希 望

② 名 古 屋 鳴 海 店 の 環 境
L 1 .尊 敬 で き る 店 長

③ ブ リ ッ ト で の 働 き 方
∟１．孤独を感じる環境

① 名 古 屋 鳴 海 店 の 環 境
∟ １ ． 周 り と 協 調 で き る 環 境

② モ チ ベ ー シ ョ ン の 上 が ら な い 環 境
∟ １ ． ブ リ ッ ト の 特 殊 な 働 き 方

【③.1】

入 社 6 年 目2 年 目

【①.1】

【①.1】

4 年 目

【②.1】

【②.1】



『いっと』⼈材紹介

“3つ” のプラン

ホ ン ネ が わ か る か ら 実 現 す る

求 職 者 と 企 業 の 最 適 な マ ッ チ ン グ

そ の 他 「 採 ⽤ ⽀ 援 ・ 離 職 対 策 」 メ ニ ュ ー も

専 ⾨ 担 当 者 よ り ご 紹 介 可 能 で す

ホ ン ネ マ ッ チ ン グ P l a n

ホ ン ネ 提 供 P l a n

ア ル ム ナ イ 採 ⽤ P l a n



ホンネ提供 Plan

ホ ン ネ を 把 握 し て い る ⼈ 材 デ ー タ ベ ー ス か ら

お 伺 い し た 貴 社 ご 要 望 を 満 た す ⼈ 材 を

厳 選 し て ご 紹 介 い た し ま す
貴社
ご要望

ホンネ
把握⼈材

退 職 理 由 の ヒ ア リ ン グ に 特 化 し た ⾯ 談 に よ り

求 職 者 が 転 職 先 に 求 め る 本 質 的 な 価 値 観 や

⾏ 動 原 理 （ モ チ ベ ー シ ョ ン 源 泉 ） を も と に

最適なマッチングを 創 出 い た し ま す



貴社
実態

ホンネ
把握⼈材

ホンネマッチング Plan

貴 社 の 実 態 を 正 確 に 求 職 者 へ お 伝 え し た 上 で

明 ⽂ 化 が 難 し い ⾵ ⼟ や 、 求 め ら れ る 抽 象 的 な

ス キ ル （ コ ミ ュ ニ ケ ー シ ョ ン 等 ） が 合 致 す る ⽅ を

厳 選 す る 事 で 、より強固で最適なマッチング
を 創 出 い た し ま す

ホ ン ネ を 把 握 し た ⼈ 材 を ご 紹 介 す る だ け で な く

貴 社 の 退 職 者 か ら ヒ ア リ ン グ し た 実 態 を 加 味 し

現 状 に て 定 着 で き る ⼈ 材 を ご 紹 介 い た し ま す

※  退 職 者 ⾯ 談 の 代 ⾏ プ ラ ン ご 契 約 が 必 須 と な り ま す



アルムナイ採⽤ Plan

成 功 の カ ギ は “ 接 触 頻 度 ”  と “ 交 渉 ”  

最 適 な 接 触 と 退 職 理 由 を も と に し た 交 渉 に よ り

ア ル ム ナ イ 採 ⽤ の 実 現 可 能 性 を 引 き 上 げ ま す

退 職 理 由 を 知 っ て い る 私 た ち が 、 定 期 的 に 接 触 し

出戻り の 交 渉 を ⾏ い ま す

退職者の “29.9%” は有効ターゲット

どちらとも
⾔えない

21.6%

Q. 離職した企業に戻りたいか︖

そう思わない
17.7%

全くそう思わない
52.6%

そう思う
6.6%

とてもそう思う
1.7%「
「

どちらとも⾔えない
そう思う計

29.9%

そう思う計
8.3%

出典︓「パーソル総合研究所」
https://rc.persol-group.co.jp/news/202005290001.html



ホ ン ネ マ ッ チ ン グ P l a nホ ン ネ 提 供 P l a n

紹介料 理論年収35%/１名

返⾦規定

1ヶ⽉未満 ︓100%

1〜3ヶ⽉未満︓80%

3〜6ヶ⽉未満︓20%

ご料⾦体系
職種/経験に応じて柔軟に紹介料を対応
適切なマッチングを提供する⾃信があるからこそ
早期離職には1 0 0%の返⾦を⾏います

ア ル ム ナ イ 採 ⽤ P l a n

紹介料 理論年収15%/１名
返⾦規定 無

※  “ 退 職 ⾯ 談 代 ⾏ ”  の ご 契 約 が 必 要

紹介料 理論年収30%/１名

返⾦規定
1〜3ヶ⽉未満︓100%

3〜6ヶ⽉未満︓20%



短期間で 離 職 率 を 減 少

離職率の減少

離 職 に よ る損失を防⽌

損失コストの削減

採 ⽤ 成否に も影響

採⽤活動の成功

効果事例
退 職 者 デ ー タ の収集は

離 職 率 の改善以外に も

⼤き な 成 果 につな が り ま す

離職率
31%

離職率
9%

施策期間
1年7ヶ月

約22%
Down

損失コス
ト

2億9,913
万円

勤続1年未満
離職数
64名

1億750
万円

勤続1年未満
離職数41名

離職数：23名減少

約36%
Down

採用単価
65万円
採用人数
13人/年

採用単価
38万円
採用人数
21人/年

採用数：8名増加

約42%
Down



会社名 株式会社フォロアス
設⽴ 2014年9⽉

所在地 東京都渋⾕区千駄ヶ⾕5-32-7
野村不動産南新宿ビル8F

企業を変えるのは
“ホンネ” だけ



お問合せ窓⼝
貴社に近しい具体的な事例について
まずはお気軽にお問い合わせくださいませ︕

お電話︓03-6380 -5117

メール︓in f o@ in t e r v i ew - i t t o . j p

オンラインご紹介 予約QR


