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講師略歴

テーマ ： 「企業変革期における中核人材の登用と育成」
日 時 ： 2011 年1月14日（金） 15：00～18：00
場 所 ： 株式会社NGKオフィス
講 師 ： 株式会社ワークスエンターテイメント 代表取締役会長 前田 徹也氏
参加者 ： 10名

前田 徹也 氏
1987 年 株式会社リクルート入社。
1988 年 ㈱インテリジェンス創業。取締役就任。

主に大手企業の新規学卒者採用に関するコンサル業務及び組織マネジメントを担当。
その後人材派遣事業・有料職業紹介事業の展開に伴い、許認可取得業務から事業立上げ・
支社立上げ及び組織マネジメントを担当。
常務取締役として人事・総務統括業務も兼務。
アウトプレースメント事業として連結決算対象関連会社となる株式会社リライアンス設立､
取締役副社長に就任。

2000 年 株式会社インテリジェンス株式公開を経て、経営コンサルティング業務を開始。
2006 年 合併および社名変更により㈱ワークスエンターテイメント代表取締役会長に就任。
2006 年 株式会社ＮＧＫ 取締役就任。

立ち上げから成長期へ

1988 年、インテリジェンスの 康秀氏ほか4名で創業しました。
2000 年4月に上場、当時従業員は150 名、売上は120 億の企業になりました。その後、学生援護会を合
併、従業員数が800 人、売上800 ～900 億になりました。当時の会社は、売上・利益を追いかけることが
株主に対する責任でした。そのため、一時期、アルバイトを含め3000~4000 人、売上1500 億までに拡
大。現在は、資本金69億6,255 万円、従業員数連結で3600 人の組織になって います。

創業からの10年間は、とにかくハードワークでした。平均の睡眠時間が4時間前後だったのです。
宇野氏はメンバーに対しても厳しい人でしたが、同時に自分に対しても厳しい人でした。率先垂範して
創業メンバーを引っ張りました。
一方で、例えばM&Aで失敗するケースの典型例は、吸収した側の会社のリーダーが働かないこと。その
他、失敗したリーダーの共通項は、率先垂範を見せていないケースが多い。
見せ方は個性があっていいが、見せなくてはならないのです。それができないトップには愛が足りない
と私は思います。
ただ、率先垂範していくためには、とても大きなエネルギーが必要になります。
どうやってやり続けていくのか、自分自身の仕掛けと仕組みが必要です。

そもそも、創業当時の私たちに「何をやるか？」という問いはありませんでした。
「誰とやるか？」ということからスタートし、「やれることからやろう」と事業を続けました。
組織を拡大していくには、定量的な目標が必要になります。
1000 人、1000 億の会社を目指そうと、あの頃の私たちは互いに言い合っていました。
同時に「やるからには社会に何かを残そう」ということも話し合いました。まだ走り出したばかりの会
社でしたが、会社は社会の公器であるという意識が強くあったのです。

また、インテリジェンスは中核人材を獲得するために、最初から新卒採用にこだわりました。
優秀な学生は、優秀なリーダーが本気で口説きに行かないと採用できません。そのため、リーダーたち
は採用を通じて、会社の強みや弱みを再確認することになり、結果、本人の棚卸しにもつながったので
す。また、リーダーが口説いて入社した人材は、会社へのロイヤルティが高く、自然に中核人材になっ
ていきました。



施設の投資対効果

もう少しで10億になるという頃、徐々に、創業メンバーと、それ以外の人材の能力と意識に温度差
が出てきたのです。
これをどう埋めるかで四苦八苦しました。
2：6：2の法則なんて良く言いますが、最下層の2の人たちのカバーをしようと役員が動くと、生産
性が落ち売上が下がってしまいます。

リクルート創業者の江副さんは、「採用とコミュニケーションは営業よりも優先順位が高い」と、そ
の重要性を説いていました。
また楽天の三木谷さんも、業務における内政の割合が５割を超えているそうです。伸びている会社の
トップは社内の仕事にもしっかりとコミットしているのです。
しかし当時の私たちは、内政に注力できていなかったのです。
そこで、採用と教育について、いくつかの仕組みを導入しました。その一つが評価です。

まず、フィードバックに十分時間をかけるようにしました。フィードバックというのは、評価される
方にとってもする方にとっても学びの場となります。
次に、プロジェクト制を導入しました。人事配置を決定する際、やりたいこととやりたくないことを
区分し、課長にそれぞれやりたい仕事をエントリーさせ、全社員の前でプレゼンさせます。それにメ
ンバーがアサインしていくという、仕組みを全社導入しました。従業員数が80名くらいの時のこと
です。
結果、内政が業務の5割を超え、会社が元気になってきました。

10億を超えた時、次の課題になったのが、新規事業の創出と拠点展開でした。
一方でコミュニケーションが取れなくなり組織の生産性が落ちることが、経営陣にとって一番の課題
でした。その頃からメールでのコミュニケーションが中心になりました。役員会以外の意思決定は2
日以内と決められ、表明しない場合はYESとみなすルールを策定、意思決定の速さとコミュニケー
ションのクオリティの総量を上げるための仕掛けと仕組みを作ったのです。

課題の共有をしない、つまり「元気が無い理由」を顕在化させずに走ったとしても成果は出ません。
全社的な様々な取り組みが、各部の何の課題に対応しているものなのか、明確にする機会はとても重
要でした。
とにかく凄いスピードで東京に5支店、大阪、仙台、京都、名古屋、福岡の計10支店を展開、事業を
拡大していきました。同時にすばやくコミュニケーションをとり課題を抽出して意思決定する仕組み
を作ったのです。

後の大きな成功に結び付いた事例の一つが、子会社の設立です。
ある時、こんなことがありました。若手のメンバーが会社を辞めると言いだしました。
理由は、「自分がやりたいと考えていることが、インテリジェンスではできないから」。
そこで、何がしたいのか、役員の前でプレゼンをさせることにしたんです。結果、インテリジェンス
第一号の子会社ができました。その若手社員こそ、現在のサイバーエージェントの社長、藤田さんで
す。
彼の功績として、インターネットのナレッジを提供してくれたことは非常に素晴らしかったと思いま
す。また、このことがきっかけで、社内インキュベーション制度ができたのです。

中小企業の成長を見る際の3つのポイント

中小企業の成長を見る際に3つのポイントがあります。
・経営戦略
・事業戦略
・組織戦略（採用・教育・考課・配置・システム）
この３つを分析すると、成功理由・失敗理由がわかります。
上手くいかない会社の半分程度は組織戦略に問題があるようです。組織戦略上、提供しているソリュー
ションが社内のどこにささっているのか？を分析すると、成功している理由も失敗理由もわかります。
また、規模に関わらず、組織戦略が無いM&Aは、100% 失敗する。事業が１＋１＝２以上にならなけれ
ばならないとM&Aは成功しません。そうでなければ、リーダーのモチベーションが下がり、売上が落
ちてしまいます。


