
経営幹部候補のリーダー人材を採用
できている企業にはどのような特徴
がありますか。

優れた採用を行っている企業は、
人材が生み出す付加価値に応じた処
遇を行っています。言い方をかえる
と、年齢や社歴ではなく、その人材
の市場価値に応じた処遇をしている
ということです。最近、グーグル社
が東大で人工知能を研究している学
生を年収1800万円でスカウトして
いるという報道が話題になりまし
た。いまだに人材を横並びで採用し
ている日本の大手企業と価値観の差
が歴然となった事例と言えるでしょ
う。
企業の人事の皆さんが強く感じて
いらっしゃるとおり、現代は、優秀
な人材とそうでない人材の差がとて
も大きくなっています。20代でも
経営者として活躍している人も珍し
くありません。一方で、ストレス
耐性等の問題から、社会人としてス
タートをうまく切ることができない
若手社員も問題になっています。
このような「人材の二極化時代」
においては、従来とは異なる採用や
組織マネジメントを行っていく必要

があります。当然のことながら、優
秀なリーダー人材は、自分の価値に
見合った処遇をしてくれる会社を選
びます。そのような状況下で、横並
びの採用を行っていると、人材市場
で余った人材しか採用することが
できません。仮に優秀な人材を採用
できたとしても、妥当な処遇を出来
なければすぐに退職されてしまうで
しょう。

リーダー人材はどのような志向を
持っているのでしょうか。

リーダー人材は、自身の成長に対
して貪欲です。厳しかったとしても、
高いレベルの仕事を任されて成長で
きる場を求める傾向が強いです。そ
のため、リーダー人材を一般社員と
は分けて採用し、幹部候補として抜
擢して育てていくという方針を明確
に打ち出している企業を好む傾向が
あります。
リーダー人材として注目されてい
るポストコンサルが事業会社への転
職を考える際に恐れるのは、年功序
列の枠に入ってしまい、自分がこれ
まで頑張ってきたキャリアが無駄に
なるのではないかということです。
日本の大手企業で活躍しているリー

ダー人材が、外資コンサルや投資銀
行などの実力主義の会社に転職して
いる理由も、今の会社で横並びの扱
いが嫌になってしまったということ
が多いのです。

具体的にはどのようなスキルの向上
に関心を持っているのでしょうか。

リーダー人材は、経営スキルの獲
得とリーダーシップの開発に高い関
心を持っています。例えば、ポスト
コンサルは、経営スキルは学んでい
ても部下を率いるようなリーダー
シップを発揮する経験が不足してい
ますので、そのような経験を積める
場を求めています。一方、大手企業
では若いうちは経営スキルを獲得す
る機会を得ることが難しいもので
す。そのため、大企業を飛び出そう
としているリーダー人材は、高い経
営スキルを持つ上司のもとで、経営
企画や事業開発にかかわりたいと考
えています。

企業がリーダー人材をひきつけるた
めに効果的な施策はありますか。

「リーダーシッププログラム」と

呼ばれる幹部育成コースがリーダー
人材から高い人気を集めています。
2〜 3年の期間中に複数の部門を
ローテーションしながら主要な事業
戦略を担当するものが一般的です。
同時に経営知識を整理するための研
修やリーダーシップを学ばせるワー
クショップなどの機会が与えられま
す。そして、プログラム終了後は部
長待遇などで重要なポジションに就
きます。
ベンチャー企業などでリーダー
シッププログラムを運用するリソー
スを持てない場合には、「社長直下
のポジション」を用意するという手
法があります。社長直下で社内改革
プロジェクトや新規事業の立ち上げ
を任せ、社長自らが指導を行ってい
きます。最近は、上場を目指す成長
企業や上場を達成し次のステージを
目指す企業がこのような採用を行い
はじめました。起業家という優秀な
生きた手本を間近で見ながら、リー
ダーシップの実践を経験できる点に
大きな魅力があります。

リーダー人材から選ばれる企業にな
るためには人材戦略の見直しが必要
ですね。

人材を横並びで扱わず、一人一人
が生み出す価値を考えて採用してい
くというパラダイム転換が必要だと
思います。こうした考え方に基づい
たリーダー人材の採用、抜擢や育成
が、特に日本の大企業では遅れてい
ます。
まずは、自社で必要な経営者人材
がどのようなものなのかをしっかり
と把握し、その人材をどのように採
用し、育成するのかを考えていくこ
とが大切です。経営者人材はスタッ
フ人材の延長にはありません。経営
者には、自社が何をすべきかを定義
して、それを実現しうる組織や業務
を設計する能力、あるいは部下を育
成し、士気を高め続けるという能力
が求められるでしょう。与えられた
業務をミス無くこなすことが求めら
れるスタッフとしての能力とは異な
ります。良い大学を優秀な成績で卒
業していたとしても、適切な経験を
積まずに、このような力は身につか
ないことは容易に想像がつきます。
リーダー人材を横並びで扱って、ス
タッフとしての業務を与え続けてい
ては、経営者人材を育成することは
できないのです。
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