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日本企業がアジアで優秀な人材を獲得し、
リテンションするためには
新卒一括採用と内部育成に力を注ぐことが有効だ

Worksはどう語ってきたか

Worksは一貫して、グローバル人材マ

ネジメントの確立と、それを実現するタ

レントマネジメントの重要性を訴えてき

た。主張の背景には、日本企業にとって
大きな影響があるアジア諸国の変化があ

った。アジア諸国はWorks創刊からこ

れまでの20年間に急激な経済成長を果

たし、日本企業にとって、単なる製造拠

点から有力市場へと変貌した。組織・人

事の観点からみても、アジアの現地法人

の位置づけと、そこで働く人材に求める
役割は変化している。製造拠点だった頃

には、本社の指示を忠実に果たすことが
求められてきた。しかし、有力市場とな

った今日、本社発の事業戦略と各国市場

の特性に応じた事業戦略とのバランスの

とり方が経営課題となってきたのだ。

また、経済成長が著しいアジア各国で

は、欧米企業や現地企業との人材獲得

競争（War for Talent）が激しさを増し、

多くの日本企業から、幹部候補人材の獲

得・リテンションに苦労しているとの声

が聞かれるようになってきた。

そこで2013年118号「アジアで新卒

採用」において、この問題の解決策とし

て、中途採用市場で欧米企業や現地企業

と勝負したり、離職対策に腐心したりす

るよりも、日本企業が得意な新卒採用を

行ったうえで、内部育成することが、中

長期的にみて優秀人材の獲得およびリテ

ンションに効くと主張した。

Worksがアジアで新卒採用が可能と
判断した理由は４つある。１つ目は、日

本企業は、他国ではあまり例をみない
「新卒一括採用」という独特の採用シス

テムを国内で有効に機能させ、かつその
運営に多くの企業が慣れていることだ。

２つ目は、一括採用した人材を一人前に

する育成システムの構築に長けているこ

と、３つ目は、アジア諸国では、就職活動

における大学の役割が大きいことから、

キャンパスリクルーティングのノウハウ

を有する日本企業に有利だという点。そ

して４つ目は、リテンションのためには、

充実した福利厚生やファミリー意識を醸

成する日本企業の人材マネジメントが奏

功するケースがあるためだ。

新卒採用のアジアモデルの 
構築が求められている

日本企業が得意とする新卒採用・内部

育成には大きな可能性がある。しかし、

それをそのままアジアに展開するには無

理がある。その理由は、アジア特有の雇

用慣行や就業意識を考慮することが求め

られるからである。Worksでは、アジア
各国における労働市場を分析したうえで、

新卒採用については４つの要諦があると
考えた。優秀層に確実にアクセスし、惹

き付け、逃さないようにするための、「大
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■新卒採用と育成システムは、日本モデルからアジアモデルへ

出典：Works　2013年118号



6 9N o . 1 2 9   A P R  - - - -  M A Y  2 0 1 5

グローバル人事室
5-2 グローバル人材の採用と育成

杉原 章郎氏 楽天　常務執行役員　グローバル人事部　担当役員私の結論

学とのリレーションづくり」「インター

ンシップの実行」「『技術』『育成の仕組み』

のアピール」、および「スピーディな選

考」である。

日本での新卒採用では、エントリー、

書類選考のあと面接を４、５回行うなど、

採用までに人材をじっくり見極めるこ

とができる。アジア各国の採用慣行では、

選考期間が短いため日本と同様の仕組み

がとれない。そこで、スピーディに効率

よく選考し、各国で許容された試用期間

を活用して人材を見極め、そこで選抜さ

れた人材を本格的に育てる、といった手

法が有効だと強調した（図参照）。

そのうえで、アジアでの新卒採用の実

施は、日本企業にとってプラスになるだ

けでなく、各国の人材力の向上、ひいて

は各国の発展に寄与すると結論づけた。

そして今、こうとらえる

アジアでの新卒採用は定着 
人材の質の担保が課題

アジアでの新卒採用については、2013
年以降、大手企業を中心に取り組みが本

格化したことから、Worksの提案には一

定のリアリティがあったようだ。

しかしながら、リクルートワークス

研究所が行った調査「Global Career 

Survey2012」などをみると、日本企業

は嫌われてこそいないが、特にキャリア
志向が強い人材にとって存在感が薄い
傾向にある。2015年128号「５カ国比較

“課長”の定義」のタイ取材では、欧米企

業に集まる人材に比べて安定志向が強い

など、日本企業に集まる人材の志向に課

題があることも浮き彫りになった。これ

を変えていくには、特定の１社だけでな

く、日本企業全体で日本企業のイメージ

を高めるブランディングが必要だと考え

る。そうした動きの端緒となるような企

画に、今後取り組んでみたい。

Worksが示した方向性は「正しい」と思います。特に、「グロー

バルでは新卒採用を行うべき」という主張には納得感があります。

当社でも、本社人事部の採用チームが現地で新卒を採用しており、

この方法が当社に適していると実感しているからです。

10年ほど前にグローバル採用を始めたのですが、当初は他社

と同様に中途採用を主体としていました。しかし、10年間試行錯

誤を続けるなかで、中国やインドで新卒者を東京本社の要員とし

て採用したところ、こちらの想定以上に彼らが成長していること

に気づきました。今では、海外人材についても新卒者を採用し、業

務経験を通じて当社が期待する行動様式を身につけてもらうこと

が、当社、海外人材双方にとってベストだと考えています。

採用基準に日本とグローバルの区別はありません。しかし、グ

ローバルでは当社の採用ブランドは日本ほどには強くないことか

ら、入社意思を高めてもらうために、採用プロセスを短縮したり、

事業概要や入社後のキャリアパスについて本人や保護者向けに入

念に説明したりといった工夫をしています。採用後は、国籍に関

係なく活躍の機会を与えています。現在、東京本社では65カ国の

人材が働いていますが、管理職に登用されている海外人材も増え

てきています。また、現在のグローバル採用の対象は主にエンジ

ニアですが、今後は経営企画や営業などの事業系の人材の採用も

増やしたいと思っています。

ただし、グローバル採用と育成に唯一の正解はなく、事業環境

や会社の方向性に合わせて、振り子のように改善・変化させてい

くべきものだと考えています。今はグローバルでの新卒採用を本

社主導で実施していますが、現地法人主導で採用したほうがよい

タイミングも来るでしょう。１つ確かなことは、当社におけるグ

ローバル採用・育成の重要性が年々高まるということです。もち

ろん、日本での事業は今後も成長しますし、それに合わせて日本

人の採用数は今より増えると思います。しかし、日本よりも速い

スピードで海外事業は成長することが予想さ

れるため、採用者の総数に占める海外人材の

比率は高まるからです。遠からず、海外人材

の採用・活用を前提に、人事機能全体のデザ

インを考える必要が出てくると思います。極

端な話ですが、本社人事機能が日本にある理

由も、なくなってきていると感じています。

楽天にとっては新卒主体のグローバル採用がベスト。
遠からず採用活動はグローバル採用が主流になる

本コラムの関連動画をwww.works-i.com/works20/でご覧いただけます。
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