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【セミナー情報】 

タイトル：グローバルリーダーの育成の秘訣  
開催⽇：2021/4/14(⽔) 13:00〜14:30 
登壇者：和⽥ 真司様・楠⽥ 祐様・⼭碕 峻太郎 
 
【概要】 

企業規模を問わず、⽇本企業のグローバル展開がさらに加速している昨今。これまでは
欧⽶、EU、中国・ASEAN が中⼼だった進出地域も、最近ではエリアが拡⼤し、今後も⽇
本企業のグローバル展開は進むと予想されます。⼀⽅で、グローバル展開を推し進められ
る⼈材が不⾜しているという悩みや「そのグローバル⼈材をどのように育成すればいいか
わからない」という声もよく伺います。 
 
⼆部で構成される本セミナーでは、第⼀部においては世界最先端のハイテク企業が集ま

る街・シリコンバレーにある Sony Interactive Entertainment で活躍されている和⽥⽒に
「グローバルリーダー育成の秘訣」について語っていただきます。 
そして第⼆部では、⼈事領域のスペシャリストとしてラジオ、書籍などあらゆるメディ

アで活躍する、HR エグゼクティブコンソーシアム代表の楠⽥⽒と、科学的根拠に基づく
英語コーチングサービスを提供する株式会社プログリットの取締役副社⻑・⼭碕も交えた
対談から多様化された組織の中でのグローバル⼈材の育成や獲得に役⽴つ情報を紹介しま
す。 
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【プログラム】 

＜第⼀部：講演＞ 和⽥ 真司様 
グローバルリーダー育成の秘訣とは 
 

＜第⼆部：パネルディスカッション＞ 和⽥ 真司様・楠⽥ 祐様・⼭碕 峻太郎 
グローバルリーダー育成について（グローバル化を推進するためのノウハウや、グロ

ーバル⼈材育成における取り組み、採⽤に求められることや⼈事としての役割など） 
 

【登壇者紹介】 

Sony Interactive Entertainment LLC 
Human Resources, Vice President  
和⽥ 真司様 
 

 1999 年にソニー株式会社に⼊社。IT
部⾨⼈事、国際⼈事（アメリカ）、本社
⼈事、採⽤等の⼈事業務のほか、経営企
画にも参画 。2007 年に⽇本帰国後、
NHKビジネス英語のゲスト出演や、「シ
ョパンの⾳楽記号」（⾳楽之友社）の翻
訳出版を⼿掛ける。2014年に再渡⽶。試
⾏錯誤を経て⼀流の HR チームを構築
し、会社のカルチャーや仕組みをシリコ
ンバレーのハイテク企業として魅⼒的か
つ競争⼒あるものへ変⾰しながら、急成
⻑をする PlayStation ビジネスをサポー
ト。⽶国における現 SIE の本社設⽴およ

びその後の組織グローバル化に従事し、2018 年より Sony Interactive Entertainment LLC, 
Vice President, HR に就任。CCP（⽶国公認報酬管理⼠）、サンフランシスコ在住。  
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HRエグゼクティブコンソーシアム 代表 
楠⽥ 祐 様 
 

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。2009 年より年間 500
社の⼈事部⾨を 6 年連続訪問。2015 年は ⽇テレの
NEWS ZEROのコメンテーターを担当。 2016 年より⼈
事向けラジオ番組「楠⽥祐の⼈事放送局」のパーソナリ
ティを毎週担当。2021年 1⽉にリスナー累計 280万⼈突
破。  
2017 年より⽇本最⼤級の⼤企業の⼈事エグゼクティブク

ラスのネットワーク「HR エグゼクティブコンソーシアム」代表に就任。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。シンガーソングライターとしても本業で活躍。主な著書:「破壊と創造の⼈事」(出
版:ディスカヴァー・トゥエンティワン) 2011年は、Amazon のランキング会社経営部⾨ 4
位(2011年 6⽉ 21 ⽇)を獲得した。他に「内定⼒ 2016~就活⽣が知っておきたい企業の
『採⽤基準』」(出版:マイナビ)などがある。 
 

株式会社プログリット 副社⻑ 
⼭碕 峻太郎 
 

株式会社リクルートキャリアに新卒⼊社し、中⼩企 
業に向けて求⼈広告の営業を⾏った後、インフラ業 
界、⾃動⾞業界、⾦融業界等幅広い業界に対して ⼈
事課題のコンサルティング営業を⾏う。  
退職後、アメリカ留学時代に出会った代表の岡⽥と 

2016 年プログリットを創業。2年半本⽥圭佑⽒の英 
語コーチを⾏っている。 
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＜第⼀部 ：グローバルリーダー育成の秘訣とは＞ 

 
⽬次： 
① グローバル⼈材とは？・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・p.4 
② グローバル⼈材の 3 つのキーワード・・・・・・・・・・・・・・・・・・・p.4 
③ ダイバーシティへの⾵⼟づくりが⼤事・・・・・・・・・・・・・・・・・・p.6 
④ たかが英語、されど英語・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・p.7 
⑤ まとめ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・p.8 
 
① グローバル⼈材とは？ 
 
私が考えるグローバル⼈材とは「どん

な環境であっても、リーダーシップが
発揮できて、成果に繋げられる⼈材」
と定義しました。「環境が変わっても
成果に繋げられる」という部分がポイ
ントです。そう考えると、同じ⽇本国
内であっても、違う上司、違う会社、違う職場でカルチャーが変わった途端に成果を出せ
なくなる⼈材ではなく、環境が変わってもある程度きちんと成果に繋げられる⼈材と置き
換えられます。もしかしたらグローバルは関係ないかもしれないのですが、グローバルな
環境となると、⽂化も、考え⽅も、表現も違うので、そこが 1 つの課題だと考えます。 

② グローバル⼈材の 3 つのキーワード 

それではグローバル⼈材のキーワードとして 3 つ挙げてみました。 
 
i)ホメオスタシス 
これは私のオリジナルではない

のですが、以前⼈事コンサルタン
トの専⾨家から伺って頭に残って
いるものです。⾼校の⽣物で習っ
た⽅もいるかもしれません。ホメ
オスタシスは恒常性と訳され、要
するに体の内部・外部の環境因⼦
の変化にかかわらず、⽣体の状態が⼀定に保たれる性質のことを指します。 



■プログリットセミナーレポート No.002 

 5 

そして体温で恒常性を保てる動物
を恒温動物、保てない動物を変温動
物といいます。これをビジネスの場
で恒温社員、変温社員に置き換える
と、恒温社員は成果が⼀定、変温社
員は異⽂化や異国で変化します。こ
れではグローバル⼈材とは⾔えませ
ん。そのため、グローバル⼈材であ
る 1 つの条件としてホメオスタシス⼈材であること、だと私は考えます。 
 
ii）リーダーシップ 

リーダーシップとは何かを⾃分な
りに整理した結果、「状況に対して
主体的に働きかける／主体的アクシ
ョンを取る⼒の事」を⾔うのではな
いでしょうか。これは⽣まれつきで
はなく、進むべき⽅向について確信
があるからできると考えます。 

たとえばチョモランマに登ると決めた時に、⼀⼈では登れないので登⼭ガイド、専⾨家
を雇うとします。登⼭ガイドは当然 1度はエベレストに登ったことがあるはずなので、登
⼭の注意点や落とし⽳、危険な箇所・状況など登⼭の専⾨知識を豊富に持ち、やるべきこ
と、進むべき道をちゃんとわかっています。ですから、確信があり、登りたいという⼈を
リードできるわけです。 

それと⼀緒で、ビジネスにおいても進むべき⽅向やゴール（先ほどの例でいくと、「チ
ョモランマの頂上」）を明確にし、そこにたどり着くために必要な専⾨性や経験があると
確信が⽣まれ、リーダーシップが発揮できるようになっていきます。 
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iii）バイカルチャー 
 
「実はグローバル⼈材というの

は、バイリンガルということではな
い」というのがポイントです。 
バイリンガルというのは、⽂字通
り訳せば⼆つの⾔葉を使いこなせる
ということです。グローバル⼈材は
それだけでは不⼗分で、バイカルチャーになる必要があります。要は 2 つの異なる社会⽂
化的な要素を理解し、それらに⾃由⾃在に対応できることです。 
海外留学や海外赴任に関連して、「どっぷりつかってこい」というアドバイスをよく⽿

にしますが、この“どっぷりつかる”というのは、滞在先ではインサイダーの視点から眺め
て、アウトサイダーという感覚を捨てることを指します。このインとアウトを常時オンオ
フ⼊れ替えられるようになってくると、多⾓的なものの⾒⽅ができるようになると思いま
す。 

「近い将来、⾃動翻訳の技術が進めば外国語なんかできなくてもいい」という意⾒を⽿
にする事がありますが、スタンフォード⼤学の櫛⽥先⽣が書かれた「バイカルチャーと⽇
本⼈」を読むと、それでは不⼗分で、バイカルチャーになることを⽬指す必要があるとい
う事が理解できます。どれだけ⾃動翻訳機が発達してもバイカルチャーにならない事には
グローバル⼈材とは⾔えないのです。 
 

③ダイバーシティへの⾵⼟づくりが⼤事 

さて、このバイカルチャーのキー
ワードになのは、「異質のものに対
する興味、ダイバーシティ」です。
会社としてダイバーシティの⾵⼟づ
くりがとても⼤事です。 
ダイバーシティについて 2 つだけ
持論を述べます。1 つは俗⼈的な要
素を⼀切排除して、仕事に関連する
能⼒やスキル、仕事の結果だけにフォーカスすること。 
例えば誰かが照明を真っ暗にしたステージでピアノを弾いて、その演奏が素晴らしかっ

たとします。こちらは照明をつけるまでピアニストが誰かは分かりませんが、演奏者がど
この国籍の⼈かや、性別、LGBTQ、何歳かなどは⼀切関係ありません。「演奏が素晴ら
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しいことだけが⼤事」というのがダイバーシティの根幹となる考え⽅です。ただこの理論
にはひとつ限界があります。それは「この演奏が素晴らしいかを誰がジャッジしている
か」というポイントです。会社でいうと、社員のパフォーマンスを誰がジャッジしている
のかということ。全員がモノカルチャーのシニアの男性がジャッジしているのであれば、
そのジャッジメントが偏る可能性があります。 

よって、2 つ⽬のポイントとし
て、「意識的にダイバーシティ
を増やすこと」も必要です。 
これは偏った⼈がものを開発し

たらどうなるのかというアルゴ
リズムの偏⾒問題を知ったこと
による考えです。簡単に⾔う
と、顔認識技術の話です。⽩⼈
男性の認識率がダントツであるのに対し、⿊⼈の⼈（特に⼥性）になってくると、性別を
間違えたり、動物と間違えたり誤認率が⾼くなっていきます。 
この顔認識技術は社会でも採⽤されていて、警察がデータベースに登録していたり、

ATMの防犯カメラで使⽤されたりしています。様々な場所で活⽤されているのに、こん
なプレマチュアな技術で、何らかの差別につながらないのか⼼配です。「⽩⼈の男性を中
⼼に、偏った⼈がものづくりをするとこうなる」という良い事例です。 
 

④たかが英語、されど英語 

バイカルチャーを意識すること
と英語で何かを勉強するのがとて
も⼤事。英語圏で育っていないの
に、⾼い英語レベルをもつ⼈たち
は、例外なく⾃分で勉強していま
す。英語は「勉強」ではなく「練
習」です。例えば⾳楽でいうと、
楽譜の読み⽅をいくら勉強しても
実際に鍵盤に⼿を置いて練習して
みないとうまくなるわけがありま
せん。声をださないで英語を「勉強」している⼈がいますが、良くないと思います。プロ
グリットはまさにこういう考え⽅で展開しているので良いサービスだと思っています。 
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会社ができることの 1 つとして、「海外で活躍したい／世界を舞台に活躍したい」とい
う意志を持つジュニアな社員に機会を与えることも⼤切です。ジュニアの社員だと、専⾨
性や経験の深さがなくてもまだ許されるかもしれませんが、当然欧⽶ジョブ型の世界で
は、専⾨性や経験の深さがものを⾔います。つまり、上にいけばいくほど⾮常に厳しい⽬
で⾒られます。ジュニアのうちに海外へ送るというのは、ダイバーシティの感受性が⾼
い、考え⽅が凝り固まっていないからです。そういう中で海外に⾶び込んでもらい、イン
サイダーの視点を⾝につけてもらう機会を与えるということが⼤切だと思います。 

⑤まとめ 

グローバル⼈材とは、「どんな環境であっても、リーダーシップが発揮でき、成果に繋
げられる⼈材」。そのための⼀つの要件はホメオスタシス⼈材であること。そしてリーダ
ーシップを発揮するためには、世界レベルの〇〇の⼀流（専⾨家）になり、進むべき⽅向
の⾒定めや確信を持てるようになること。逆にそうならないと、世界レベルの⼀流とは互
⾓に渡り合えません。最後に「バイリンガルではなくバイカルチャーなる」事を意識する
事が重要であると思います。 

＜第⼆部 グローバルリーダー育成について＞ 

●「バイカルチャー」について 
楠⽥：バイカルチャーは「⼀⽪むけた経験する」ということで、⼼理学的にいうと、特性
論と、タイプ論の違いだと思いました。タイプ論というのは、⾎液型の A型の⼈がアメリ
カに⾏ってもイタリアに⾏ってもO型になることはありません。A型です。特性論は⽇本
⼈ではパッションがあると思っていたけれど、イタリアに⾏ったら全然情熱がない。イタ
リアに⾏って、パッションをだせるかどうかで⾔う特性論なのだろうなと。今⾵な⾔葉で
いうと、雇⽤されている社員であれば、エンプロイーエクスペリエンス（Employee 
Experience）を早くするかということだと思いました。そんな中で⼀⽪むけた経験、特に
修羅場の経験をしていかないと、精神的にも体⼒的にもバイカルチャーは難しいかもしれ
ませんね。  
 
●モチベーションと英語の関係性について 
楠⽥：意志を持つことについて和⽥さんはお話されていましたが、強い意志が重要で、英
会話学校に⾏っているときだけ勉強して、帰宅したら何も勉強しないなんてしゃべれるわ
けがないですよね。このやり⽅だと、英語習得まで時間がかかりすぎてしまいます。 

和⽥：モチベーションになるような原体験があると強いですよね。楠⽥さんがおっしゃっ
ていたような強い意志というか、こうなりたいという理想像を強く持つということが、⾃
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分は中学⽣のときにありました。当時所属していた児童合唱団で海外演奏旅⾏に⾏く機会
があり、現地の同い年くらいの学⽣との交流会がありました。その時に、意思疎通が⾃由
にとれないことに⾮常なる悔しさを覚えた体験が、私の場合は強烈なモチベーションにな
りました。いつも、⾃由に海外の⼈とコミュニケーションが取れるようになっている理想
像を強くイメージするようになりました。 

楠⽥：それも⼀⽪むけた経験ですよね。やっぱり企業で働くという以上はモチベーショ
ン・やる気を⾃分で歓喜できる⼈じゃないと難しいと思います。他⼈から⾔われたりなど
外発的なものでモチベーション上げるような⼈ではグローバル⼈材になれません。 

⾃分でモチベーションを喚起することが得意な⼈と何か趣味に没頭していてずっとやり続
けている⼈の⽅が英語⼒も早いのではないでしょうか？ 

⼭碕：まさに仰っている通り何かに没頭しているか、何かしらに強い意志を持っているか
⽅は英語の学習時間も変わってきます。 
 
●バイカルチャーになる素質のある⼈の⾒極め⽅ 
和⽥：例えば、新卒の⾯接の場合、受けにくる⼈の 20数年間の⼈⽣の中で⾃分がどうい
うことに発⾒と喜びを感じたり感銘を受けたとか、刺激を受けたのか、そしてそこから⾃
発的に⾃分から何かに取り組んだのかなどを聞くようにしています。バイカルチャー感受
性が⾼い⼈材ですね。 

また、⼈⽣の過程において⾊々と選択肢があると思います。その選択肢の中から、なぜそ
の選択をしたのか、それぞれの局所でどういうことを感じたのかを聞いていくと、どれだ
け感受性が⾼い⼈なのか、そしてそれに対してどういう⾏動をなぜ取ったのかなどがわか
ります。感受性や好奇⼼がないとグローバル⼈材云々に関係なく、伸びていきません。感
受性の⾼さで伸びの差が出てくる気がします。 

 
●英語の学習⽅法について 

楠⽥：英語⼒をつけたいのであれば、⾃分⾃⾝で時間を作って喋るということをとことん
やるべきだと思います。その際は if-then プランニングの法則（コロンビア⼤学の社会⼼
理学者ハイディ・グラントが提唱）を使うといいと思います。朝起きたら⻭を磨く、⾵呂
から出たら 3回ストレッチする、昼飯を⾷べたら 5 分間英語で家族と会話をする、⽉曜⽇
の午前中は英語を話すなど、1 ⽇の⽣活の中でルールを決めていくことが重要かと。 
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⼭碕：そうですね、結局⼈は意思決定すればするほど疲れます。英語学習をやろうと、何
か学習をしようとなったときに、「じゃあ今から何をしようか」と決めるプロセスが実は
1番エネルギーがかかっていたりします。そこで前段階で 1週間分とか、1ヶ⽉間分とか
絶対にこうなったらこうすると決めて、⾃分の時間を使うといいと思います。 

和⽥：英語を使わざるを得ないような環境を⾃分で作ることですかね。 
楠⽥：まさにそれですね。哲学者ニーチェも「悦ばしき知識」という本の中で語っている
のですが、⾃分に命令する⼒のない⼈ほど、⾃分を命令する⼈を求めるとか。⽇本⼈はど
ちらかというと、⼈事から研修に呼ばれたら⾏くという受け⾝がとても多いです。ですか
ら、⾃分をセルフコントロールできることが⼤切です。 

⼭碕：私は本⽥圭佑さんの英語のコーチもやっているのですが、彼が⾔っていたことでま
さにと思ったことがあります。⽬標が達成できないのはなぜなのかっていうと、⽬標を忘
れてしまったときというお話がありまして。毎⽇いつも学習するたびにそういうことをい
つも頭の中に⼊れているとモチベーションの⾼い状態を保てるようです。⽇本⼈がグロー
バル⼈材になったときに⾃分がこうしたい、というイメージの解像度を⾼くするというこ
とと、⽇々⽣活の中で意識し続けることがポイントだと思いました。 

●グローバルリーダーを惹きつけて⾃社で採⽤していきたいという中で、⽇本
企業が整えるべき⼟台は？ 

和⽥：社員が持つ専⾨性を評価し、活かすことができる環境が整っているかどうかですか
ね。⽇本企業のメンバーシップ型に⾒られる閉鎖的なカルチャーで、⽣え抜き社員が幅を
利かせているような場ではなく、採⽤した専⾨性⾼い社員がそこでさらにキャリアを発展
させられるような⾵⼟を整える事が⼤切です。 

楠⽥：別視点でお話すると、グローバル⼈事の⽅⾃⾝が国境を越えて、「⾃分はマイノリ
ティなんだ」というエクスペリエンスをすることですかね。ダイバーシティで⼀番重要な
のは⾃分がマイノリティの世界に⼊ることだと思います。国内の経験だけでグローバル⼈
材の採⽤を⾏うとどうしても⽇本⼈⽬線になってしまいます。 

そして最後にマーシャル・ゴールドスミス博⼠のお話をさせて下さい。彼は、経営学の神
様ドラッガーがアメリカの⼤企業の経営者に経営指導していたときに、エグゼクティブコ
ーチを⼀緒に⾏っていました。私が彼の⾃宅へ電話したときに「やる気のないリーダーに
コーチングは有効ですか」と聞いた時、「私の名前はマーシャル・ゴールドスミスですイ
エスキリストではありません」と答えました。やる気のない⼈を救うのが宗教かもしれな
いが、プログリットはコーチングの技術⼿法を使って英語⼒をアップする企業。やる気の
ある、強い意思を持つ⼈であれば短時間で英語を習得することができると思いますね。 
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… 
セミナーでは、時代の先をゆくシリコンバレーでの HR の現状や取り組みを紹介。その上
で、世界で台頭するグローバル企業に匹敵する⼒をつけていくために⽇本国内で導⼊を検
討すべき、⼈材育成の在り⽅についても触れていました。少しでも皆さんのグローバル化
を推進する⼒となれば幸いです。 

どうぞ次回開催もお楽しみに。 

＜Q＆A＞ 

●グローバル経営⼈材を育成するにあたり、⽶国ではこれからはどういった研
修プログラムを実施していくのが近道になると思いますか？ 
和⽥：⽇本の⼈事モデルでは、新卒で取って育て上げる“build talent”モデルなので、社員

の「育成」が⼈事の⾄上命題になり、⽇本の⼈事担当の⽅と話すと、いつもこの「育成」
という話題になります。だから、すぐに「どんな研修をしたらいいか」、と考える事も多
いのだと思います。⼀⽅で、プレゼンで申し上げた通り⽶国では、”buy talent”モデルなの
で、グローバル経営⼈材は、内部に ready な⼈材が存在する事が理想的ですが、そうでな
い場合は外から採ります。研修プログラムなどで育成している時間や余裕はありません。
会社が育てるのではなく、⼀般的には複数の企業を⾃分で渡り歩きながら少しずつステッ
プアップし、役割を広げてキャリアラダーを登っていくのが⽶国では⼀般的です。とはい
え、キーになる⼈材で、同じ会社に⻑期に渡って貢献し、シニアレベルまで登っていく⼈
もいます。いずれのケースにおいても、何かに放りこんだらグローバル経営⼈材が育つと
いうような魔法のような研修プログラムは無いと思います。外部から、海外含めて複数社
の経験がある⼈材を採⽤するのは 1 つです。内部⼈材の場合は、早いタイミングでハイポ
テンシャル⼈材を⾒極め、戦略的・計画的に海外でチャレンジングなアサインメントに取
り組ませたり、グローバルなプロジェクトにアサインしてきちんと成果を出すかなどをト
ラックしていきながら、少しずつバーをあげていくしかありません。ただ、⼀社だけの経
験というのが課題になる可能性はありますので、この点は要注意です。 

●和⽥さんがもし⽶国赴任がなかったと仮定して、今のような考え⽅や能⼒を
⾝につける為に、⽇本でどのような経験や学びをしようとされますか？また、
今は、海外駐在できない⽅が多い中で、何を助⾔しますか？ 

和⽥：私なら⾃分で海外ビジネススクールを⽬指します。会社に公募制度があればそれに
応募するのもありですし、なければ⾃分で⽬指せばよいと思います。実際に多くの⽅がこ
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のルートで⽶国や欧州のビジネススクールに来て、その後グローバル企業へ転⾝される⽅
も多く⾒ています。また、⽇本に居ながらにしても、「英語で」何かを勉強し、オンライ
ンのコースを取ったり、プライベートの趣味のグループなども海外にいくつもあるのでそ
ういう活動に参加してみるなど、Diverse なグループと積極的に交流を図る事は幾らでも
できると思います。 

●ジョブ型雇⽤だと HR が現場やオペレーションを知らないという事も起こり
そうですが、この点はどう改善（気を付けて）いけばよろしいでしょうか。 

和⽥：HR の⽬指すものが、最終的に「ビジネスの維持・発展に貢献する」というものだ
として、そのゴールは似ていても、ジョブ型ではその⼿段として HR に求められる役割が
⽇本の伝統的なメンバーシップ HRモデルのそれとはかなり異なります。例えば HR は配
置転換・異動、採⽤等には決定権を持ちません。そういう意味で、実際に⾃分が異動して
理解するレベルで現場やオペレーションを知る必要があるのかは疑問です。そこまでのレ
ベルではなくとも、ジョブ型において、⾃分が担当するクライアント組織のビジネス内容
や課題を深く理解している⼈事担当は沢⼭います。また、所属する会社の様々な機能やオ
ペレーションを理解することを重視するあまり、HR としての専⾨性を⾼める機会が限定
的で、HR以外の部署からすぐに異動しても、誰でもこなせる仕事だと思われていたり、
そもそもバックオフィス機能の⼀つとして戦略的パートナーになること⾃体が期待されて
いなかったりするケースもあると聞きます。そしてこのような場合は、往々にして社内の
⼈事機能のやり⽅や制度・仕組み・ポリシーなどが⾃前で作成されることが多いでしょ
う。⼤切なのは、何のためにオペレーションをどこまで理解したいのか、という事だと思
います。キーとなるのは、担当している組織や所属する会社のビジネス戦略や⽅向性を正
しく理解し、そこと HR の戦略や⽇々の業務とのリンクをきちんととるようにする事であ
ると考えます。例えば、将来ビジネスが⽬指す⽅向に必要とされる専⾨性をもつ⼈材が社
内いない場合は採りにいかねばなりませんし、場合によっては国内で採れないケースさえ
あります。誤解を恐れずに⾔うならば、やみくもに「視野を広げる」（⽇本のビジネスパ
ーソンが⼤好きな⾔葉！）事に拘わるあまり、他社も含めた⾃分の知識・専⾨性の掘り下
げが愚かになるようでは、本末転倒です。グローバル⼈材市場においては、⽵槍ではもう
戦えないのです。武器を磨きましょう。 

プログリット法⼈向けサービスに関するお問い合わせ 
株式会社プログリット 法⼈営業第⼀部 
E-mail：corporate-sales@progrit.co.jp  
TEL：03-6381-7760 
URL：https://business.progrit.co.jp/ 
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