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　50代はなぜ「伸びしろが見
えない」と思い込むのか。
　70歳雇用の時代，50代は「終
わりの準備」ではなく，次の始
まりへの「再起動期」である。
企業には，70歳までの就業機
会を確保する努力義務が課され
るなど法整備が進む一方で，シ
ニア社員からは「再雇用されて
もモチベーションが上がらな
い」「若手の関わり方や育成に
戸惑う」という声が多く聞かれ
る。
　社員にとって雇用延長は，単
に制度の問題ではない。それは
生き方の問題であり，個人の納
得感と人生をどう再起動するか
ということこそが，シニア期の
キャリアデザインの核心であ
る。学び直しというと，一般に
リスキリングが想起されがちだ
が，「再起動」において真に求
められるのは成長から成熟への
橋渡しである。
　成長（Growth）はスキルや
知識の拡大を目指すアプローチ
で，若い時期ほど効果が大き
い。資格取得・能力向上・成果
志向など，How を磨く行為は
短期的に成果が見えやすく，評
価ポイントはスピード，成果な
どである。
　一方，同じ方法で50代以降
のキャリアをとらえると「もっ
と勉強する」「もう少し頑張る」
といった過去の延長線の努力の
みで考えてしまい，シニアが

もっているはずの本来の価値が
発揮しづらいという問題がある。
　対して成熟（Maturity）は，
経験を通して「なぜそれを行う
のか」というWhy を掘り下げ
ることであり，意味づけの質を
高めていくことである。評価ポ
イントは判断力，決断力，安心
感などであり，時間軸は長期
（内面で醸成される），成果は人
格や価値観を対象とするため見
えづらい。「正解を選ぶのでは
なく，自ら正解を作る」「役割
に合わせるのではなく，存在と
してどうあるかを問う」――若
手の定着に課題感をもつ組織は
多いが，組織の雰囲気や安定性
向上に50代の存在・振舞いは
大きな影響力をもつ。
　シニア期のキャリアデザイン
においては，成長と成熟の両立

が肝要であり，この２つをつな
ぐ懸け橋が「保留する力（ネガ
ティブ・ケイパビリティ）」で
ある。これは曖昧さを受け入
れ，意図的に判断保留をする・
簡単に正しいと判断しない知的
耐力である（成長の「体力」に
対し成熟は「耐力」である）。
　ここでいう保留とは，単なる
先延ばしではない。むしろ，
焦って結論を出す誘惑にあらが
う意思の力である。保留する力
は内省（自己との対話による行
為の意味づけ），人生を左右す
るような重大な意思決定，不本
意な人事や自身・家族の大病な
ど，自分ではどうにもならない
ことなどによる葛藤や矛盾への
向き合い方などを通じて獲得し
ていくものであり，そこに経験
した当事者でないとわからな
い，その人ならではの苦しさ
と，乗り越えたときに見える人
生の景色がある。
　若手の育成，場の調整，判断
の安定感――数値化しにくいが
組織の質を左右する領域にこ
そ，シニアのもつ成熟が生き
る。70歳雇用の時代，50代は
「終わりの準備」ではなく次の
始まりへの「再起動期」であ
り，シニアのキャリアデザイン
は企業にとっても社員の経験を
資産化し，次世代へつなぐとい
う戦略的な意味をもつ。そして
これは，すべての人にとって未
来の自分事である。

成長から成熟へ
～50代からのキャリア再起動をデザインする～
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