
中高年キャリアの再検証

年齢ボーダーレスの雇用を実現するには

高齢先進国である日本の課題は，そのまま企業の
雇用問題と密接に関係する。雇用延長の要請（義務
化）はどの企業にとってももはや避けられない段階
に来ているといっていいだろう。では，中高年社員
の雇用は人事政策上，全面的に負担リスクなのかと
いうと，必ずしもそうではない。特に，中長期で展
望した場合，人材確保，スキルの活用，指導力発揮
ほか，中高年社員ゆえに期待できるメリットは少な
くない。問題は，現状の雇用体系のまま中高年社員
が積み上がっていく経営的リスク，そして本人のス
キルや意識（働き方，価値観，モチベーションなど）
に起因するミスマッチである。中高年社員といって
も個々のポテンシャル，意欲，働く理由などは異な
り，突き詰めると，今後は「中高年」という括り方
自体の意味が失われていくはずだ。従って年齢ボー
ダーレスで適材適所を実現することが会社にも本人
にもベストという着地点になるだろう。そのために
どのような仕組みを築き運用していくべきなのか，
人材流動化をも恐れない本稿のノウハウ整理は参考
になる。 （編集部）
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