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　ジョブ型人事制度の導入がトレンドになっている。ジョ
ブ型制度には確かにメリットがある。年功序列の打破，適
所適材の実現，スペシャリスト人材の活用等がいわれてい
る。しかし，ジョブ型制度にはデメリットもある。高い成
果を挙げられるハイパフォーマーは幹部のポジションを得
ていく一方で，彼らを生態系の法則でいう上位20％とした
場合，それ以外の80％，つまり，マネジャーになれないま
ま働き続けるベテラン・シニアの人たちのモチベーション
は低迷が懸念される。また，ジョブ型になれば，よりよい
処遇を求めて転職する人材が急増するだろうが，残された
ベテラン・シニアの人たちの転職は困難である。従来から
人事部門を悩ませてきた中高年問題は，ジョブ型が浸透す
るにつれ切実な経営課題として顕在化してくるだろう。本
稿では，筆者がヘイコンサルティンググループ（現コーン・
フェリー・ジャパン）やCorporate Executive　Board（世
界最大規模のマネジメントシンクタンク）で培ったジョブ
型制度，タレントマネジメント，サクセッションマネジメ
ントに関する知識・経験を土台とし，10年ほど前からキャ
リアマネジメントという仕組みを制度に組み込み，中堅企
業の人事制度構築支援を行ってきたノウハウをもとに，一
部の人しか輝けない「ジョブ型人材マネジメント」ではな
く，可能な限り多くの社員が持てる力を専門性として培い，
活躍し，キャリアシフトしていける人事制度設計のポイン
トを説明する。 （著者）

一部の人ではなく多数派が輝くための人事とは？
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