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企業内開発研究者の職業意識一インドと日本の比較

東京学芸大学 内田 賢

1.は じめに一 この小論 の 目的

 わが国企業のインドへの進出が昨今目立つ よう

になってきた。東南アジアや中国への進出が一巡

し，最後の巨大市場 としてインドが注目されてい

るからである。 ところでインド進出にあたり現地

人材の活用が重要 となってくるが， これは企業内

開発研究者(こ こでは企業内の研究者 と技術者両

方を含む，以下同じ)につ いても例外ではない。

それではインドの企業内開発研究者はどのような

意識を持ち， 日本人の企業内開発研究者 とどのよ

うな点で異なるのであろうか。本論の目的はこの

点を明らかにすることにある。両者に差異があれ

ば日本企業のインド現地法人における人的資源管

理に工夫が必要 となろう。以下ではR&D研 究会

が行なったアンケー ト調査に対するインド企業の

インド人企業内開発研究者 と日本企業の日本人企

業内開発研究者の回答状況をいくつかのテーマに

ついて比較 ・分析していこう。

2.調 査対象者の属性一 イン ド， 日本 ともに

 応 用研 究， 開発 ・設計が多 い

 インド人開発研究者のサンプルはインドローカ

ル企業17社 の411名 か らなる。17社 の業種内

訳 はエレクトロニクス5社 ，製薬4社 ，ソフトウ

エア3社 ，航空宇宙 と化学が2社 ，原子力が1社

である。日本人開発研究者のサ ンプルは13社 の

1221名 か らなり，13社 の業種内訳は製薬7社 ，

エレクトロニクス，鉄鋼，化学がそれぞれ2社 で

ある。インド人と日本人両者のサンプル比較は図

表1に 詳 しいが，インド人開発研究者は日本人開

発研究者よ りも博士課程修了者 と学部卒者が多

く，博士号取得者が多い。また若年者が多 くなっ

ている。 しか し両者について最も長い所属部門を

比較すると，ともに応用研究と開発 ・設計を合わ

せた比率が7割 近 くとなってお り共通性 がある

(図表2)。 なおインド人開発研究者の場合は研究

企画の比率が日本人開発研究者と比較 して大幅に

高 くなっている。ちなみにインド企業における研

究企画職務は開発研究担当役員の職務 とイメージ

して良いようである。

3.年 齢 に対す る意識一年齢意識の希薄な

 イン ド，強い日本

 この節では年齢に関わる意識について分析す

る。今回の調査では開発研究者 としてのキャリア

を経験するのに望ましい年齢，開発研究者 として

活躍できる年齢的限界の存在について質問してい

る。

 3-1.キ ャリア形成と年齢一役割に相応 しい年

齢の存在が希薄なインド

 今回の調査では①経験を重ねて一人前の開発研

究者として認め られる年齢，②初めて開発研究プ

ロジェクト・リーダーになる年齢，そして③初め

て管理職になる年齢，の3つ について，実際の平

均的年齢と望ましい年齢について質問 している。

 図表3に みられるように，インド人と日本人の

図 表1. 回答者の属性(カ ッコ内%，

示せず)

イ ン ド

無回答は表

日 本

(年 齢)

(性 別)

(学 歴)

(博士号)

(合 計)

20歳 代 127(30.9) 174(14.3)

30-34歳 73(17.8) 363(29.7)
35-39歳 63(15.3) 312(25.6)

40-44歳 55(13.4) 183(15.0)

45歳 以上 93(22.6) 186(15.2)

男 性 359(87.3) 1130(92.5)

女 性 52(12.7) 88(7.2)

大学院博士課程修了 96(23.4) 91(7.5)

大学院修士課程修了 148(36.0) 761(62.3)

学部卒 150(36.5) 307(25.1)

有 り 90(21.9) 214(17.5)

無 し 321(78.1) 971(79.5)

411(100.0)1221(100.0)
一 一
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(全体)

図表2.最 も長 く担当 した部門

(イ ン ド)一

度数 パ ー セ ン ト 度数
一 一. 一 一

基 礎研 究 42 10.2 197

応 用研 究 122 29.7 516

開発 ・設計 163 39.7 405

生産 技 術 5 1.2 59

生産 管 理 7 1.7 7

情 報 処 理 22 5.4 11

特 許 管 理 1 .2 1

研 究 企 画 29 7.1 6

営   業 8 1.9 2

そ の 他 4 1.0 10

N.A. 8 1.9 7
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回答には大きな差がある。すなわち日本人の回答

は平均年齢と望ましい年齢のそれぞれについて一

定の年齢層に回答が多く集まるが，インド人の場

合はそうではない。一人前の研究者の平均年齢に

ついてみると， 日本人 は30歳 代前半に過半数の

回答が集中するが，インド人の場合，20歳 代後半

と30歳 代前半にそれぞれ約20パ ーセ ントの回

答がある程度で，過半数が集中す る年齢層はな

い。一人前の研究者の望ましい年齢についてもや

はり日本人は約半数が30歳 代前半 と回答 してい

るのに対 して，インド人は20歳 代後半 ・30歳 代

前半にそれぞれ約20パ ーセ ントの回答が分布 し

ている。プロジェク ト・リーダーの場合 も管理職

の場合 も同様の差がインド人の回答と日本人の回

答の間に生 じている。イン ド人開発研究者の場

合，役割には相応 しい年齢が存在するという意識

は薄いようである。

 3-2.開 発研究者 として活躍できる年齢的限界

の存在一年齢限界を考えないインド

 開発研究者として活躍できる年齢に限界がある

かという問いに対 して，年齢的限界があるとする

回答は日本人が52.6パ ーセ ントに対 し，イン ド

人 は35.0パ ーセ ントであり，残 り3分 の2は 年

齢的限界 は存在 しないと考えている(図 表4)。 し

かもインド人の場合，年齢的限界が存在するとし

てもその年齢には個人差があると考える者が過半

数を占あ，反対に日本人で年齢的限界の存在を肯

定する者の過半数は40歳 代で年齢的限界がやっ

図表3.キ ャリアと年齢(実 際の平均年齢と望ましい年齢)

(一人前の研究者)

(実際の平均年齢)

 (イ ン ド)

一一_! 一厘 数
20歳 前 半

20歳 後 半

30歳 前 半

30歳 後 半

40歳 前 半

40歳 後 半

50歳 以 上

年齢関係なし

N.A.
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図 表3.(っ づ き)

(プロジェク ト・リーダー)

        (実際 の平均年齢)

          (イ ンド)

20歳 前 半
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図表4.年 齢的限界の有無

 (イ ンド)     (日 本)
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図表5.限 界年齢
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て くると考えている(図 表5)。 役割に相応 しい年

齢に対する意識と同様，年齢的限界に関 しても日

本人は特定の年齢層を意識 しているのに対 して，

インド人にはそれがなく，む しろ個人差と捉えて

いることが特徴である。ちなみにインド人で年齢

限界に個人差があると回答 している者は，学歴が

20歳 前 半

20歳 後 半

30歳 前 半
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高 く，博士号取得者に多い。日本人で個人差と回

答 している者には学歴や博士号の取得の有無によ
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る差異 はそれほど存在 しない。

 なお，年齢的限界が訪れる理由についてはイン

ド人 も日本人 も回答に共通性があり， ともに上位

2っ は管理的業務の多忙 と開発研究活動以外の仕

事の多忙となっている。

 イ ンド人 と日本人の回答 の差 は他 にも存在す

る。 日本人 はどの年齢層でも年齢的限界を肯定す

る者の比率 はほぼ同 じであるが，イン ド人 の場

合，年齢が上昇するにつれて年齢的限界の存在を

肯定する比率が高 くなる。また日本人は博士号の

取得者 も未取得者 も年齢的限界を肯定する者の比

率は同 じであるが，インド人では博士号未取得者

の方が年齢的限界がないとする回答が10ポ イン

トほど多 くなる。なお， 日本人では年齢限界の存

在を否定 している者 の方が 「自分 に創造性があ

る」と回答 しているが，インド人で 「自分に創造

性がある」と回答する者の比率は年齢限界肯定者

も否定者 も変わ らない。(図表6)。

 最後に年齢限界について別の視点からも分析 し

ておこう。最近5年 間の一一人当たり業績(国 内 ・

海外の特許 ・学会発表 ・論文掲載，研究成果の製

品化，事業部要請への対応)の 平均を年齢限界肯

定者と否定者の間で比べてみると，日本人の場合

もイ ンド人の場合も両者の間に有意な差の生 じて

いるものはない。つまり年齢限界があると自覚 し

ている者の業績が少ないと言 うことはない。

4.所 属を希望する部門一イン ドは研究企

 画指向，日本は基礎研究指向

 図表7は 現在所属 している部門と今後所属を

希望する部門についての回答状況である。現在の

所属部門で最 も多いのはイ ンド人では開発 ・設

計，ついで応用研究であり， 日本人の場合は第1

位が応用研究，っいで開発 ・設計となっている。

しか し今後最も希望する部門をみると，インド人

図表6.創 造性の有無と年齢的限界

  .一_  __一1
「創造性があると言われる」

「創造性があると自分で思う」
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注 ：「全 くない ・全く思わない」を1点 「あまりない ・あまり思わない」を2点 ，「どちらとも言えない」を3点 ，

  「たまにある・ややそう思 う」を4点 ，「頻繁にある ・非常にそう思 う」を5点 とした場合の平均
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では開発 ・設計の比率が大きく下がり，第3位 の

研究企画が大きく伸びる。日本人の場合は応用研

究，開発 ・設計と続き，第3位 の基礎研究が伸び

ている。 日本人の回答で基礎研究が伸びる原因と

して，インド人に比べ， もともと現在基礎研究に

在籍 している者が多いことも影響 していると考え

られるが，日本人開発研究者の基礎研究指向もう

かがえる。日本人では学歴が高 く，博士号を持ち，

若い者ほど基礎研究指向が強い。一方，インド人

では研究企画指向が顕著であるが，前述のように

インドでは研究企画とは権限の大 きい職務 と捉え

られているようであり，それが影響 しているよう

だ。

 インド人 と日本人の差 としてもうひとっ指摘で

きるのは日本人がその道一筋という指向が強いの

に対 し，インド人はベテランで も他部門への異動

を希望 していることである。 図表8は40歳 以上

の者のみを対象として最 も長い所属部門(基 礎研

究，応用研究，開発 ・設計のみ)と 今後希望する

部門をクロス分析 したものである。インド人開発

研究者ではキャリアの長 くなったベテランでさえ

他部門への異動を希望 している者が多い。

5.能 力開発 に対す る意識一 自分 に役立 っ

 た方法，会社が重視する方法

 この節では能力開発に対する意識について分析

する。まず大学での専門的学習が現在の開発研究

活動にどの程度役立 っているかを分析 し，以下，

開発研究者自身にとって有効だった能力開発の方

法，会社が重視 している能力開発の方法について

述べ，両者のギャップの有無について も検討 しよ

う。

 5-1.大 学 にお ける専門的学習 の効果一役立 っ

ていないイ ン ド，役立 ってい る日本

 大 学 における専 門的学 習が現在 の開発研究活動

に役 立 ってい るとい う回答(「 非 常 に役 に立 って

いる」 と 「わ りあい役 に立 っている」 の合計)は

日本人 で は61.9パ ー セ ン トに達 してい るのに対

し， イ ン ドで は7.3パ ー セ ン トと非 常 に少 な い

(図表9)。 逆 に 「全 く役 に立 っていない」 という

回答 は 日本4.5パ ー セ ン トに対 し， イ ン ド29.0

パ ー セ ン トであ る。 イ ン ド人 の場合
，大学 での勉

強 が役 立 って い ない とい う回答 は，学 歴 が高 い

者，博士号 を持っ者 で非常 に多 くな ってお り，例

えば 「全 く役立 って いない」 とい う回答 は学卒者

で は12.0パ ー セ ン トに対 し博 士課程 修了者 で は

55.2パ ーセ ントに もな ってい る。ちなみ に日本人

の場合 は博士課程修了者2.2パ ー セ ン ト， 学卒者

8.1パ ー セ ン トである。

 5-2.自 身 に有効 な能力開発 の方法一 自己啓発

のイ ン ド，OJTの 日本

 図 表10に 示 したよ うに， 自分 に とって これま

で有効 であ った能力開発 の方法 は何 かとい う質問

に対 し，若年者 もベテラ ンも合 わせ た回答 でみる

と，日本 人開発研 究者の回答 は第1位 がOJT， つ

いで責任 の重 い仕 事 の経験， 自己啓 発 の順 とな

る。 しか しイ ン ド人開発研究者の場合 は第1位 が

自己啓発，ついで責 任の重 い仕事 の経験，OJTの

順 とな ってお り， 自己啓発 に対 す るイ ン ド人 開発

研究者 の認識 は高 い。

 一 方，40歳 以 上 のベ テ ランの みを対象 と した

回答 で は 日本 人 の第1位 は責 任 の重 い仕事 の経

験，つ いでOJT， 自己啓発 の順 とな り，順位 に若

図表9.大 学の勉強の有効性

   (イ ン ド) (日 本)

塵_ 数r                                一

一

パ ー セ ン ト 度 ガ
非常に役立っている

わりあい役に：立っている

どちらとも言えない
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全く役に立っていない

N.A.
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(全  体)

図表10.自 身 に有効な能力開発の方法

      (イ ン ド) (日 本)
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部門内ローテーション

部門間ローテーション
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学会出席

その他
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干の逆転がある。実際に有効なのはOJTよ りも

責任の重い仕事の経験ということである。 しか し

インド人の回答はやはり第1位 が自己啓発，っい

で責任の重い仕事の経験，OJTの 順で，順位の逆

転 はない。 しかもインド人では自己啓発に対する

回答率は高まっており，ベテランほど自己啓発の

重要性を認識 している。なお，博士課程修了者や

博士号取得者では新 しいプロジェクトの企画 ・推

進という回答が非常に多 くなる。インド企業では

学歴の高い者は新規プロジェク ト担当という実践

経験を通 して能力を高め られるが，そのような機

会の少ない者は自身の努力に大きく依存 している

と考え られ る。なお，新 しいプロジェク トの企

画 ・推進 という回答 は日本人のベテラン開発研究
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(全  体)

図表11.部 門が重視している能力開発の方法

       (イ ンド) (日 本)

1度
OJT

責 任重い仕事

部門内ローテーション

部門間ローテーション

異分野の共同プロジェクト
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関係会社へ派遣

社外の共同研究

国内留学

海外留学
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学会出席

その他
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者では第4位 の回答であり，特に博士課程修了者

の回答率が高い。

 5-3.会 社が重視する能力開発の方法一個人 と

会社で重視するものが乖離す る日本

 図表11は 開発研究者が現在所属 している部門

で重視 している能力開発の方法についての回答状

況である。日本では回答率の高い順にOJT， 責任

の重い仕事の経験， 自己啓発， となっており，開

発研究者 自身が有効 と考える能力開発の方法の回

答順位 と同じである。 しかしインドの場合，回答

率の高い順に自己啓発，OJT， 責任の重い仕事の

経験， となり，順位が異なっている。 もっともイ

ンドでは企業 と開発研究者の間で回答率にそれほ

ど差 はない。む しろ日本ではOJTは 開発研究者
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図表12.開 発研究者が重視してほ しい処遇の方法
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か らみ ると有効 とい う回答率 は35.5パ ー セ ン ト

で あ るの に，会社 が重 視 して い る とい う回答 が

64.7..ｰ一 セ ン トとな ってお り，両者 のギ ャップが

大 きい。同様 に日本で は責任 の重 い仕事 の経験 が

有効 と考 え る開発研 究者 が21.5パ ー セ ン トいる

に もかか わ らず，会社 が重視 している とい う回答

は8.2パ ー セ ン トにとどま っている。会社 がOJT

に重 きを置 きす ぎてい るきらいが見 て取 れ るよ う

だ。

6.処 遇 に対する意識一開発研究者が望 む

 処遇方法，会社が重視する処遇方法

 この節では高い開発研究業績をあげた開発研究

者への処遇の方法に関す る意識 について分析す

る。まず開発研究者 自身が重視 してほしい処遇の

方法にっいて，次に会社が重視 している処遇の方

法について述べ，両者のギャップについても検討

する。ちなみに処遇の一方法である高度な開発研
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究専門職への登用については後の節で詳 しく分析

する。

 6-1.開 発研究者が重視 してほしいと考える処

遇の方法一両国とも上位3っ は同 じ

 開発研究者が重視 してほしいと考えている処遇

の方法 の上位3つ はインドも日本 も同 じである

(図表12)。 すなわち昇給 ボーナス等，テーマ設

定の自由度である。それぞれの回答率 もボーナス

等を除けばほぼ同 じである。

 しか し40歳 以上のベテランが考えている処遇

(全  体)

の方法は若干異なってくる。インドも日本 もとも

に第1位 は昇給であるが，第2位 は日本が高度開

発研究専門職への登用であるのに対 し，インドで

はテーマ設定の自由度と研究費である。ちなみに

ベテランでは，インド，日本ともに昇給とボーナ

ス等 という回答 は学卒者 と博士号未取得者に多

く，比較的学歴の低い者の回答率が高い。

 6-2.会 社が重視 している処遇の方法一開発研

究者 と会社の間の乖離が大 きい日本

 会社が重視 している処遇方法はインドでは第1

図表13.会 社が重視 している処遇の方法
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度 数

昇給

ボーナス等

リフレッシュ休暇

長期休暇

管理職へ昇進

高度専門職

テーマ設定自由度

研究活動自由裁量度

研究費増加

スタッフ増員

研究機会提供

社内の賞

特許個人取得

謝

合 童 一 一一.⊥

5

7

3

3

0

2

5

5

8

2

6

9

4

7

5

9

3

 

 

7

1

5

1

1

1

 

 

1

 

5

411

(ベテランー40歳 以上)

度

日(

一

 

一
数

278

325

 3

  1

160

 72

 56

 1?

 31

 23

 23

203

 6

 5

18

1221

本)

パ ー セ ン ト

22.8

26.6

 .2

 .1

13.1

5.9

4.6

1.4

2.5

1.9

1.9

16.6

 .5

 .4

1.5

100.0

.1度

(イ ン ド)

昇給

ボーナス等

リフレッシュ休暇

長期休暇

管理職へ昇進

高度専門職

テーマ設定自由度

研究活動自由裁量度

研究費増加

スタッフ増員

研究機会提供

社内の賞

特許個人取得

その他

N.A.

合 寸一言口 1

パーセント
.一⊥ 度 .

 17.6

 6.1

 .7

 2.0

18.2

 2.7

14.9

 4.7

 7.4

 3.4

 2.7

 2.0

 5.4

 2.0

10.1

100.0

日(

姦

16

89

2

0

55

26

7

5

7

3

8

47

0

0

4

1

本)

369

パ ー セ ン ト

31.4

24.1

 .5

 .0

14.9

 7.0

 1.9

 1.4

 1.9

 .8

 2.2

12.7

 .o

 .0

 1.1

100.0

」



一 企業内開発研究者の職業意識一インドと日本の比較一 一 119

位 昇給，以下， 管理職昇進， テーマ設 定の 自由度

と続 く(図 表13)。 一 方， 日本で は第1位 が ボー

ナス等， 以下 ，昇給，社内の賞 と続 く。開発研究

者 自身 の望 む処 遇方 法 の上位3っ と異 な る もの

はイ ン ドで はボーナス等(開 発研究者で は第2位

で12.7パ ー セ ン ト，会社 で は第4位9.0パ ー セ

ン ト)と 管 理職 昇進(開 発 研究 者 で は第5位 で

9.0パ ー セ ン ト，会 社 で は第2位17.0パ ー セ ン

ト)で あ り，管理職昇進 については開発研究者 と

会社 の間で の考 え方 の乖離 が比 較 的大 きい。一

方， 日本 ではテーマ設定 の自由度(開 発研究者 で

は第3位 で14.8パ ー セ ン ト，会社で は第6位4.6

パ ー セ ン ト)と 社 内の賞(開 発 研究者 で は第13

位 で0.9パ ー セ ン ト，会社 で は第3位16.6パ ー

セ ン ト)に つ いて開発研究者 自身 の回答 した上位

3っ と異 な るが， テーマ設定 の自由度 については

会社 が過小評価，社 内の賞 については会社 が過大

評価 している。 しか も会社 と開発研究者 との間の

乖離 が非常 に大 きい。

 40歳 以 上 のベテ ランにつ いてみ ると， イ ン ド

では会社重視 の第1位 は管理職昇進，以下昇給，

テーマ設定 の 自由度 と続 き， 日本で は第1位 は昇

給，以下， ボーナ ス等，管 理職 昇進 と続 く。 イ ン

ドで は管理職昇進 について会社が過大評 価(開 発

研 究者9.5パ ー セ ン ト， 会社18.2パ ー セ ン ト)，

昇給 につ いて会 社 が過小評 価(開 発 研究 者23.6

パ ー セ ント，会社17 .6パ ー セ ン ト)で ある。日本

で は管理職昇進 につ いて会社が過大評価(開 発研

究者3.0パ ーセ ン ト，会社14.9パ ー セ ン ト)， 高

度開発研究専門職への登用 にっ いて会社が過小評

価(開 発研究者17.6パ ーセ ン ト，会社7.0パ ー セ

ント)し て いるのが顕著で ある。

7.高 度開発研究専門職についての意識一

 イン ド人のイメージは権限の大きい仕事

 管理職よりも開発研究フェローのような高度開

発研究専門職に就きたいと考える者はインドで も

日本で も約半数であった(「ぜひ就きたい」と 「で

きれば就きたい」の合計，図表14)。 一方，就きた

くないと考える者はどちらも約2割 であった。し

かしその理由については両国で大きく異なる。

 高度開発研究専門職に就 きたい理由をみると

(図表15)， 日本人開発研究者でいちばん多い回

答は 「性格 ・能力的に適 している」，ついで 「開発

研究に専念 したい」であり，開発研究職 としての

キャリアのまっとうを希望 していることがうかが

われる。 しかしインド人開発研究者の場合 もこれ

らの回答は非常に多いが，それ以上に 「大 きな仕

事ができる」という理由を約7割 が回答 しており

(日本人 は約1割)， 権限の大 きな仕事 とい うイ

メージがあるようだ。

 高度開発研究専門職に就 きた くない理由をみる

と(図 表16)， インド人開発研究者では 「開発研

究以外 を経験 したい」という回答が第1位 であ

り，日本人の回答率よりも高 くなっている。さま

ざまな分野を経験 し自分のキャリアを充実させた

いと考えているようである。また 「管理職は処遇

が良い」，「管理職は社内的ステータスが高い」と

いった管理職の処遇 ・ステータスの魅力に関する

回答 も日本人よりだいぶ多い。

 高度開発研究専門職を指向する背景がインド人

と日本人で異なることを説明 しうる回答結果が今

回の調査のなかにある。自身の帰属意識が何に対

してあるのかを質問すると， 日本人では 「自分の

研究対象」という回答が第1位(32.1パ ーセ ン

図表14.高 度開発研究専門職への就任希望(カ ッコ内%)

      インド             日 本

ぜひ就きたい(①)

で きれば就きたい(②)

どちらとも言えない

あまり就きたくない(③)

就 きたくない(④)

合 計

101 24.6)

112 27.3) (OO+O 51.8)

92 22.4)
46 11.2)

32 7.8) (ｮ+ｮ 19.0)

411(100.0) 」

142( 11.6)

430( 35.2)
423( 34.6)

163( 13.3)

 60( 4.9)

1221(100.0)

(①+②46.8)

(③+④18.3)
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図表15.高 度研究専門職に就きたい理由(カ ッコ

    内%)

            インド   日 本

大きな仕事ができる

社内的ステータス高い

処遇面で良い

対外的ステータス高い

開発研究に専念 したい

性格 ・能力的に適 している

合   計

図 表16.

150( 70.4)
23( 10.8)

12( 5.6)
15( 7.0)

99( 46.5)
98( 46.0)

71( 12.4)

 3( 0.5)唱

 6( 1.0)

17( 3.0)

334( 58.4)

380( 66.4)

213(100.0)1572(100.0)

高度研究専門職に就きたくない理由

(カッコ内%)

        インド   日 本

管理職は大きな仕事可能
管理職は社内的ステータス高
い

管理職は処遇面良い

管理職は対外的ステータス高
い

管理職は高い地位へ昇進可
能

開発研究以外を経験したい
管理職に性格 ・能力的に適
す

合   計

26( 33.3)
12( 15.4)

20( 25.6)
8(10.3)

9(11.5)

34(43.6)

19( 24.4)

78(100.0)

98( 43.9)
10( 4.5)

10(4.5)

5( 2.2)

10( 4.5)

82( 36.8)
81( 36.3)

223(100.0)

ト)で あるが，インド人ではこれが第3位(22 .4
パーセント)に とどまる。 しかもインド人で 「自

分の研究対象」を第1位 としている者は博士課程

修了者よりも学卒者，博士号取得者よりも博士号

未取得者に多い。インド人の帰属対象の第1位 は

「開発研究職 という職種」であるが，この回答は博

士号取得者 ほど多 くなっている。

 なお， 日本人では学歴が高い者や博士号取得者
ほど高度開発研究専門職指向は強 くなるが，イン

ド人ではその傾向は小さく，学歴が低 くて も，ま

た博士号未取得者で も高度開発研究専門職を指向

する割合はあまり変わ らない。

8.将 来に対する意識一会社設立，別の会

 社 ・研究機関への転職を考えるイン ド

図表17.将 来働きたいところ(カ ッコ内%)

現在の会社

別の会社
会社以外の研究機関

独立して自分でおこし
た会社

合   計

ゴ空 日 本

208( 50.6)

59( 14.4)
61( 14.8)

63( 15.3)

411(100.0)

919( 75.3)

67( 5.5)
113( 9.3)
75( 6.1)

1221(100.0)

の転職，別の会社への転職がそれぞれ約15パ ー

セントとなっている。ちなみに日本人で第2位 の

回答は会社以外の研究機関の約9パ ーセン トで

ある。

 日本人同様インド人でも年齢が高い者ほど現在
の会社で将来 も働 くという回答は多 くなる。 しか

し若年者ほど多 くなる回答は日本人が別の会社で

あるのに対 して， インド人は独立 して自分で興 し

た会社である。学歴や博士号の有無で比較すると

インドと日本は同様の傾向があり，学歴の高い者

は研究機関，低い者は別の会社を指向する。 もう

ひとつの共通点は最 も長い所属部門と将来働きた

いところとの関係であり，インドも日本 も応用研

究が長かった者は研究機関，そ して開発 ・設計の

長かった者は独立 して自分でおこした会社 という

回答が平均より多 くなっている。これは40歳 以

上のベテラン開発研究者でも同様である。

 なお，転職状況について若干触れておく。日本

人では転職経験者は6.9パ ーセントであるのに対

し， インド人では36.0パ ーセントに達 している。

年齢が高いほど転職経験率が高 くなるわけではな

いが，特に高学歴者，博士号取得者の転職経験率

は高い。インド人の場合，学卒者の転職経験率は

36.7パ ーセ ントであるのに対 し，博士課程修了者

では43.8パ ーセ ントであり，同様に博士号未取

得者の転職経験率は34.0パ ーセ ントであるが，

博士号取得者では43.3パ ーセントとなっている。

9.ま とめ と提言

 将来働きたいところを質問すると(図 表17)，

日本人 は約4分 の3は 現在の会社 と答えるが，イ

ン ド人で現在 の会社に残 るという回答 は約50

パーセントであり，独立，会社以外の研究機関へ

 いままで述べてきたことをここでもう一度まと

めてみよう。

①キャリアに相応 しい年齢を日本人は想定する
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  が，インド人はそれほど想定 しない。

 ②限界年齢の存在を日本人は半分以上が肯定す

  るが，インド人の多 くは否定 し，あって も個

  人差と考える。

 ③ 日本人は基礎研究部門を希望するが，インド

  人は研究企画部門を希望する。

 ④ 日本人 はOJTを 重視 し，インド人は自己啓

  発を重視す る。

 ⑤望まれる処遇方法はインド， 日本 とも昇給，

  ボーナス，テーマ設定の自由度である。

 ⑥高度開発研究専門職を希望する理由は日本で

  は開発研究者 としてのキャリア高度化，イン

  ドでは権限の大 きな仕事の遂行である。

 ⑦将来 も現在の会社で働 きたい者 は日本人で約

  4分 の3， インド人は半分である。

 これらの分析結果をもとにして，インド人開発

研究者を対象 とした人的資源管理における留意点

をいくっか述べよう。

 (1)年 齢よ りも業績を基本 とした人的資源管

理を

 インド人開発研究者 は 「この役割 に相応 しいの

は○○歳 くらいの人物」 とい う意識 は希薄であ

る。同様に 「○○歳位 になると研究者としての限

界が来 る」 という認識 も希薄である。彼 らは年齢

を軸に考えることはあまりな く，む しろ個人差を

強調する。そうであれば年齢に応 じた集団的一律

的処遇(昇 給，昇進)は 彼らの受け入れるところ

とはならず，逆効果ともなろう。一方，開発研究

者 自身が望んでいる処遇内容をみると，学歴や博

士号取得の有無で差が出ることか ら，学歴等によ

る処遇差が大きいことが調査結果か らうかがわれ

る。 これには一面で合理性があるが，同 じ学歴で

みた場合，年功よりも実績が人事制度において強

調 される必要がある。

 (2)自 己啓発を促進するシステムを

 インド人開発研究者にとって効果的と考え られ

ている能力開発の方法は，博士号取得者など高学

歴者にとっては新 しいプロジェク トの企画 ・推進

であるが，今回調査のサンプルとして多い博士号

未取得者や学卒者にとっては自己啓発である。イ

ンド企業 もそれに応えて自己啓発を重視 している

ようだ。日本人開発研究者が重視 しているもの

の， 日本企業ではそれ以上に重視 しているOJT

はインド人開発研究者にはそれほど受け入れられ

るとは考えられない。 これは別の見方をすれば，

インド人開発研究者は自身の能力開発を能動的 ・

積極的に進めていくということであり，企業が適

切な方向性を与えることが重要 となろう。

 (3)権 限の大 きな高度開発研究専門職の制度

化を

 インド人開発研究者が高度開発研究専門職を希

望する理由は，開発研究キャリアの一貫性や高度

化を追求するからというよりは，就任することで

権限の大 きな仕事ができるか らといえそ うであ

る。 もし権限の大 きな高度開発研究専門職が社内

に制度化 されていなければ，管理職でより大きな

権限を得ようとすることがうかがわれる。インド

では日本 と異なり研究企画部門への希望が多かっ

たが，研究の分かる管理職 に就任することで大き

な仕事 をしたいという開発研究者が多いのであ

る。もし高度開発研究専門職をインド現地法人で

制度化するな らば，権限が大きく責任も重い(役

員待遇の開発研究フェローのような)高 度開発研

究専門職を制度化すべきであろう。
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