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2015 年 10 月 22 日 
株式会社マイナビ 

 
マイナビ「2015 年度（2016 年卒）新卒採用・就職戦線中間総括」を発表 
～ 約 8 割の学生が採用スケジュール変更は、マイナスの影響が大きかったと捉える結果に。 

企業は、学生の企業理解不足や内定辞退の増加に対する積極的な対策が必要 ～ 
 
株式会社マイナビ（本社：東京都千代田区、代表取締役社長：中川信行）は、2016 年卒業予定学生を対

象とする、企業の採用状況と学生の就職活動状況、今後の見通しなどをまとめた「2015 年度（2016 年

卒）新卒採用・就職戦線中間総括」を発表しました。2016 年卒新卒採用の特徴は以下の通りです。 
 
 
 
 
 
【2016 年卒の採用環境】 

2016 年卒採用から、広報活動開始時期を 3 月 1 日以降、採用選考活動開始時期を 8 月 1 日以降

へ採用スケジュールが変更となり、新卒採用市場は大きな転換期を迎えた。また、ここ数年続く

正社員の不足感は深刻さを増し、良好な景況感から新卒の採用意欲は年々高まっている。 
 
【TOPICS】 

▽ 約 8 割（79.3％）の学生が採用スケジュール変更は、マイナスの影響が大きかったと 
捉える結果に（参考グラフ①②） 

今年の採用活動時期変更が自分たちの就職活動に及ぼした影響について聞いたところ、全体の約

8 割（79.3％）の学生がマイナスの影響が大きかったと捉えていることがわかった。主な理由と

しては、「暑い時期に活動しなければならなかった（60.5％）」「卒業年次の学業（卒業論文・卒業

研究）の妨げになった（55.7％）」という結果になった。また、理系学生を教える教員の 8 割超

（83.4％）が就職活動の時期変更で悪い影響があったと回答した。主な理由として、「卒業研究や

修士論文への悪影響が多かった（79.8％）」などがあげられた。 

 

▽ インターンシップは広報活動開始直前の 2 月（冬季）の実施が盛況。学生の参加率・参加 

社数も大幅増（参考グラフ③④） 
スケジュール変更により、初めて広報活動開始直前の 2 月（冬季）がインターンシップ（以下

IS）のピークとなった。企業の動きに応えて学生の参加割合も、約 6 割（58.2％）と前年の約 3
割（32.7％）から大幅に増加した。準備期間が長く余裕をもって参加することができたため、夏・

秋・冬の参加社数の平均は、「1 社」が前年 7 割程度（68.6％）だったのに対し、今年は「2 社以

上」の参加が約 6 割（58.8％）と大幅に増える結果になった。また、IS に参加した企業の採用選

考を受けた学生は前年比 11.0pt 増の 6 割以上（62.7％）となった。 

 

▽ 従業員数 5,000 人以上の大企業は 8 月上旬に内々定出しを集中。複数内々定獲得学生の増加 

により、内定辞退率も上昇（参考グラフ⑤⑥⑦） 
学生のエントリーは 3 月に集中し、その後は急速に減少。活動 6 カ月目までのエントリー延べ平

均社数は、前年に比べ 35.4 社減少した。また、個別の企業セミナーもスタートダッシュと言える

勢いで、一人あたりの参加社数は、就職活動開始直後から 2 カ月目までは前年を上回り、前年比

5.2 社増の平均 14.0 社となった。 

 

※「2015 年度（2016 年卒）新卒採用・就職戦線中間総括」の詳細は、 

『採用サポネット』（http://saponet.mynavi.jp）で公開しています。 

http://saponet.mynavi.jp/
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そして、実際の選考に入ると 7 月以前に選考を行う企業は、5 月下旬から 8 月上旬に分散して内々

定出しを行った一方、従業員数 5,000 人以上の大企業では、8 月上旬に内々定出しが一気に集中し

た。これが、スケジュール変更に伴う 2016 年卒採用の最大の特徴と言える。選考を「7 月以前」

か「8 月以降」に開始したかで対象的な様相となった。複数内々定を保有している学生数は、 

7 月 27.4％（前年同月 21.8％）、8 月 37.8％（前年同月 20.0％）と前年より増加した。今までにな

く、複数内々定を保有した状態で大手企業の内々定を獲得した学生が多いことから、例年に比べ

内定辞退率が高くなっていると思われる。そのため、今後も企業の採用活動は継続していくと考

えられる。 

 

▽ 2017 年卒採用の展望は、2016 年卒で生じた問題点への積極的な対応が鍵となる 
2017 年卒の採用活動も売り手市場は続くと予測できる。学生のエントリーなどの活動量がより減 

少することも予想される。そのため、「学生の企業理解不足」や「内定辞退の増加」に対して採用 

活動開始から入社に至るまでの間、「短期間での見極め（採用基準の見直し）」「速やかな意思決定 

（選考時における志望度アップ）」を促すコミュニケーションプラン設計が鍵となる。 

※詳細は最終ページ参考 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 

 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
   2016 年卒マイナビ企業採用活動調査（6 月実施） 

① 採用活動時期のルール変更の影響 
 
 
 

2016 年卒マイナビ大学生就職内定率調査（8 月実施） 

② マイナスに働いたと思うポイント（複数回答） 

2016 年卒マイナビ大学生就職内定率調査（8 月実施） 

③ インターンシップ実施時期 

【参考グラフ】 
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本件に関するお問い合わせ先 
株式会社マイナビ 

社長室 HR リサーチ部 
石田 

Tel：03-6267-4571 Fax：03-6267-4050 
Email：hrrc@mynavi.jp 

当社に関するお問い合わせ先 
株式会社マイナビ 
社長室 広報部 

山口 
Tel：03-6267-4155 Fax：03-6267-4050 

Email：koho@mynavi.jp 

④ インターンシップ参加社数 
 

⑥ 内々定を獲得した時期・従業員規模別 
 

⑤ インターンシップに参加した企業の採用選考を受けたか 
 

2016 年卒マイナビ内定者意識調査（8 月～9 月実施） 

⑦ 複数内々定保有者の割合の推移 
 
 

2016 年卒マイナビ大学生就職内定率調査（3 月～8 月実施） 
 
 
 

2016 年卒マイナビ内定者意識調査（8 月～9 月実施） 

2016 年卒マイナビ大学生広報活動開始前の活動調査（2 月実施） 

mailto:hrrc@mynavi.jp
mailto:koho@mynavi.jp
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【参考】 
 
 
2017 年卒に向けて企業に必要なものは何か。 
＜入社意志を高めるコミュニケーションデザイン 

～個々の学生に応じた「問いかけ」と「語り」～＞ 
 
株式会社マイナビ 人事コンサルティング課  神谷 俊 
 
変化の激しい市場において、学生を惹きつけるために「入社意志の醸成」という 
視点から意識すべきことや成功事例の共通点を、弊社人事コンサルティング課 
課長の神谷の寄稿より一部抜粋いたします。 
 
 
①「問いかけ」 

学生の承諾を確実に獲得している企業ほど、面談において

「問いかけ」は多く登場する。“○○さんは 3 年後にどうな

っていたいのか？”“最初の 1 年間でどのような経験をした

いのか？”入社後の自分をイメージさせる質問を繰り返すこ

とで、学生の志向を何度も振り返らせ、じっくり考えさせる。

就職活動の文脈よりも、より高い視座で、より長期的な視野

で、より現実的に。自身の働く姿をイメージさせ、改めて入

社する意味を言語化させていくプロセスがそこにはある。 

 
 
 
②「語り」 

私達がつい忘れてしまう事実であるが、学生は働いた経験がない。仕事や企業がどういうものであるのか

を体感として、持ち合わせていないのである。仕事の中で、長きに渡る苦労が成果へと形を変える時、どれ

ほどの充実感が自分の中を駆け巡るのかを学生は知らない。そのような感情的なエネルギーを相手に伝えよ

うと試みる時、そこには「話す」という姿勢以上に熱っぽく、また前のめりな「語り」があるはずである。

これらの語りにより、学生は働くということそのものを理解すると共に、自らがどのように働きたいのかを

見つめだす。自らの根底の価値観と社員の語った経験を比較し、より自らの志向が具体的になるのである。 

 

 
③「切り替え」 

先に述べた「問いかけ」と「語り」を、学生のステータスに応じて「切り替え」ることが実は最も重要で

ある。学生の姿勢を見極め、彼らの意識や理解のレベルに応じて、「問いかけ」と「語り」を戦略的に切り

替えていくのである。 

 どう切り替えるのか。多くの場合、選考中は「問いかけ」は程々にして「語り」に軸足を置く。受験者—

評価者の利害関係が色濃い選考課程の学生には、「語り」を行う。そして、内々定後、彼らが入社先の検討・

選択を行うモードに切り替わった段階で改めて問いかけに重きを置いて、彼らの本音に寄り添う。「問いか

け」や「語り」という行為も重要だが、それ以上に学生に応じてこの様な「切り替え」をしていくことが肝

なのである。 

 


