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して募集をかけ、5 日間のインター

ンシップなどを通してお互いの相

性を判断する。初任給は月給 30 万

円程度。

採用された人材は、10 ～ 15 年ほ

どかけて総支配人を目指す。基本

的にリゾート、シティホテルにそ

れぞれ 1 年ずつアサインされ、1 年

目は全ての部署を経験し、2 年目は

宿泊部門と料飲部門でスーパーバ

イザーの業務を経験してもらう。各

部署では、さまざまなプロジェク

トを担当する。プログラムの最終

段階では、12 ～ 2 月までの 3 カ月間、

ヒルトンニセコビレッジにおいて

全世界から集まる多様なチームメ

ンバーを統括し、スーパーバイザー

としてのスキルを磨く。1 年目と 2

年目の最後には、ヒルトン JKM の

幹部社員の前で成果を英語でプレ

ゼンする。

その後、RJET の研修の任期を終

えると、新しいホテルにアサインさ

れ、リーダーとしてのキャリアが

始まる。また、RJET の修了生には、

どこかのホテルでマネジャー以上の

ポジションが空いたり、新規ホテル

でのポジションがあると、優先的に

オファーされる。現状、RJET の修

了生の 3 人が副総支配人の役職に就

いている。「日本人総支配人を育て

る」という RJET を設けた目的達成

まであと少しである。

人材開発を目的とした
マネジメント・トレーニー制度

こちらの制度は RJET より早く、

2003 年 か ら ス タ ー ト し て い る。

RJET が主に新卒者を対象とし国内

横断的な動きをするプログラムな

のに対し、マネジメント・トレー

ニー制度は各ホテルで働いている

チームメンバーを対象とし、総支配

人や副総支配人などのマネジメン

ト職を目指すための人材開発プロ

グラムだ。

開始した当時は対象者は 2 人だっ

たが、現在は年に 10 人前後が選抜

されている。基本的には挙手制だが、

外資系ホテル第一号として 1963 年に東京ヒルトン（現ヒルトン東京）を開業し、日本に上陸して 60 年以上
経つヒルトン。その後着実に軒数を増やし、現状日本国内で 25 軒 6 ブランドのホテルを展開しており、今
後 5 年間でホテル数を 2 倍の 50 軒を目指している。そんなヒルトンは、約 20 年前からマネジメント人材の
育成に熱心に取り組んでいる。その背景や理由、取り組みの成果をヒルトン 日本・韓国・ミクロネシア地区（以
下、ヒルトン JKM）のリーダーシップ・ディベロップメント担当の佐藤芳美氏に聞いた。

ホテルの軒数が増え続ける昨今、

ヒルトン JKM では目下、リーダー

シップがとれる人材育成とタレン

ト・デベロップメント（人材開発）

に注力している。大きく分けてその

取り組みは２つある。一つは外部（基

本的に新卒／第二新卒者が対象）か

ら人材を発掘してヒルトンのマネジ

メントやノウハウを伝授するマネジ

メント養成プログラム「RJET（アー

ルジェット、リージョナル・ジャ

パニーズ・エレベーター・トレー

ニー）」、もう一つは内部の人材をマ

ネジメントに育成する「マネジメン

ト・トレーニー制度」である。この

２つはいわゆるファストトラック

（幹部育成コース）であり、どちら

も若手人材にフォーカスしている。

生え抜き総支配人育成プログラム
「RJET」

RJET は、ヒルトン JKM のリージョ

ナルオフィスが採用して育成する 2

年間の研修で、総支配人をはじめと

ヒルトン 日本・韓国・ミクロネシア地区

RJETとマネジメント・トレーニー制度で
幹部候補生を育成

したマネジメントの養成を目的とし

た特別プログラム。通常 10 年以上

かかる経験を２年に凝縮して経験し

てもらう。2010 年から開始し、年

に 3 ～ 4 人の規模で行なわれてい

る。グローバルレベルのヒルトンで

は、以前より「エレベーター・トレー

ニー」という総支配人養成プログラ

ムを行なっており、その JKM 版と

して 15 年前からスタートした。新

卒者一括採用という日本特有の就職

システムに合わせつつ、「ローカル

（日本人）の総支配人を増やしたい」

という思いで設けられた。

対象者に求められるものは、ヒル

トンのパーパスとバリュー（ホス

ピタリティ、インテグリティ、リー

ダーシップ、チームワーク、オー

ナーシップ、ナウ）に則しているこ

とや人間性（エモーショナル・イン

テリジェンス）は当然ながら、ビジ

ネスレベルで通用する英語力、論理

的思考力、表現力など。日本の大学

生や、海外の学校などにアプローチ

高い評価を得ている人材には「受け

てみませんか」と声を掛けて促すこ

ともある。入社 3 ～ 4 年目の若手

が対象。当然、ハードルは高い。判

断基準はヒルトンのパーパス、バ

リューに沿った人材かどうかであ

り、各ホテルの幹部が応募時の課題

レポートや面接で判断する。

研修期間は 1 年半。この期間中に

オペレーション、コマーシャル（セー

ルス＆マーケティング）、ファイナ

ンス、人事の全部署を回る。一つひ

とつの部署ではプロジェクト課題に

取り組む。課題は、「顧客満足度ス

コアを上げる」や「宿泊プランの造

成」など。プロジェクトを進めるこ

とで、さまざまなチームメンバーと

コミュニケーションを取ることにな

り、結果チームビルディング力が身

に付いていく。修了者のほとんどが

昇進し、マネジメントとして活躍し

ている。

本人の謙虚さと現場の理解

こうしたファストトラックは、日

本社会には馴染みが薄い。よって周

りに違和感を感じさせることもあ

る。それを回避するためにはどうし

たらいいか。佐藤氏はこう語る。

「まずは、本人の謙虚さと感謝の気

持ちが大切です。マネジメントを目

指すための環境に恵まれていること

を理解することです。同時にほかの

チームメンバーにもそれぞれのレベ

ルに合わせたトレーニングがあり、

最終的には全体として人材開発のカ

ルチャーをこれまで以上に醸成して

いくことが重要だと考え、さらに注

力してまいります」。

特集  ホテルの未来〜マネジメント人材の育て方〜


