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　今回も前回に続き，結論として
は「つなぐ」話だ。ただし，つな
ぐ対象は“退職した人同士”であ
る。それは会社にとって「退職」
を幸せなものに変えるということ
でもある。もちろんそんな取り組
みは人事にしかできない。そして，
この仕組みを作り上げることがで
きれば，中長期的な企業価値も大
きく引き上げられる。

そもそも退職とは何か

　多くの人事担当者にとって，従
業員の退職とはどういう意味を持
っているのだろう。人生の節目？　
挫折，あるいは飛躍の契機？　そ
れともただの手続き？
　退職に対する意識は，会社によ
って全く異なるといっていい。定
年までの正社員雇用が一般的な会
社であれば，退職とは寂しいもの
だろう。一方で，退職を祝う会社
もある。私自身，過去の退職では
祝ってもらったし，退職そのもの
に大きな喜びを感じていた（少し
の寂しさもなかった，といえばさ
すがにそれは嘘になってしまうけ
れど）。

退職は出口であり入口である

　定年退職しか見たことがない人
にとっては，中途退職というのは

珍事に映るらしい。実際，日本で
は一生の転職平均回数は相変わら
ず 1回を切っているので，それが
一般的なのだろう。しかし，退職
とは今いる組織の出口であるだけ
でなく，次のどこかに行くための
入口でもある。要は“どこに入る
ための入口か”ということが，退
職を祝えるかどうかのポイントに
なるだろう。

個人も会社も思考停止している

　定年退職の大半がハッピーでは
ないのは，退職が引退と同義であ
るからだ。さらに昨今では退職金
や年金が潤沢でもないので，退職
は生活不安への入口になってい
る。つまり，稼げる立場を出て庇
護される立場へ入ることが定年退
職の現実になってしまっている。
そんな状態を祝えるわけがない。
なぜそんなことになってしまった
かといえば， 1つには思考停止が
ある。この問題では定年退職する
個人も会社も思考停止している。
　個人が思考停止している，とい
うのはそもそも“定年退職を待っ
ている”という意識から分かる。
結果としてつつましやかな老後を
送る人たちはとても多い。もっと
重要にして深刻なのは会社側の思
考停止だ。その結果，個人が思考

停止せざるをえない状況に置かれ
ているということもある。

守ってくれる城か，
外に出られない檻か

　会社の思考停止とは，人事制度
の旧態依然からも分かる。定年制
度は相変わらず存続しているし，
定年でなければ満額での退職金が
優遇されない会社が多い。
　「雇用確保」が叫ばれて久しい
が，定年制や古い退職金制度が維
持されたままでは，結果として守
ったはずの従業員は定年と同時に
突き放されることになる。
　では定年制度を止めて退職金制
度も変えればよいかというとそれ
だけでは小手先の仕組み変更にと
どまる。今，人事担当者に求めら
れるのは，より本質的な，従業員
の生き方への深い思索と行動だ。

退職が不幸になる理由

　かつて定年退職がハッピーであ
ったのは，潤沢な退職金や年金が
保証されていたからだ。土地神話
も存続していたので，ローンで購
入した自宅の価値も上昇してい
る。ストックとしての資産もあり，
フローとしての年金もある。そし
て自由な時間が手に入ったので，
有閑貴族さながらに過ごせる老後
を描けた人たちがいた。
　しかし現在（そして今後も），



1072014.1　人事マネジメント
www.busi-pub.com

横並びでの自宅購入はリスクが高
い。場合によってはストックでは
なくデット（負債）だけが残るこ
ともある。さらにフローとしての
年金も潤沢ではないので，アルバ
イトをしながらフローを補てんす
るしかない人が増えている。
　なぜそうなっているかといえ
ば，定年退職後に値段をつけられ
る経歴を持っていないからだ。値
段がつけられる経歴とは，すなわ
ち専門性に他ならない。大企業に
在籍していたとしても，ただそれ
だけの理由で値段をつけてくれる
相手はいない。
　退職金制度はすぐには変えられ
ないし，定年退職どころか65歳
以降も雇用し続ける仕組みを作ら
なければいけない立場として，人
事担当者はどうすれば退職をハッ
ピーなものにできるだろう。小手
先でない仕組みを考えるなら，そ
の方法は大きく 2つある。

従業員に成長の責任を与える

　第 1に，人生を選ぶ「責任」を
従業員に返すことだ。成長の責任
と言い換えてもよい。人事制度で
いえば，まず異動・配置について
手を挙げられる仕組みの導入だ。
形ばかりの異動アンケートなどで
はなく，最低でも公募制は必須と
なる。公募制を機能させるために
は，職務定義がなくては話になら
ない。そして職務定義を機能させ
るためには，職務に合わせた教育

プログラムの整備が求められる。
そうして従業員に成長の責任を与
えるのだ。
　これらを「権利」として与えて
しまうと，従業員は勘違いをして
しまう。会社のことを，自分を守
ってくれている城だと感じてしま
うことになる。そうなってしまっ
たら，退職は決してハッピーなも
のにはならない。

アルムナイ（卒業生）を組織する

　小手先でない第 2の方法は，ア
ルムナイのネットワーク化だ。ア
ルムナイとは卒業生を指す言葉
で，企業を退職した人たちを組織
化し，互いに交流できる仕組みを
作ることだ。幸い現在ではソーシ
ャル・ネットワーク・サービスが
発達している。単純にメーリング
リストという形でアルムナイを組
織化している企業だってある。
　ネットワークを作ること自体は
さほど難しくはない。最も難しい
のは，ネットワークを機能させる
ことだ。何も流れていないネット
ワークには存在している理由も価
値もない。
　アルムナイネットワークを機能
させること。それこそが従業員の
退職をハッピーなものにし，企業
の中長期での付加価値を上げる取
り組みになる。そのためにはネッ
トワークそのものが自己成長する
ための 3つの仕掛けが必要にな
る。

　 1つは，参加者の厳密な選別と
退出基準の明確化。
　 2つ目は，ボランタリーな運営
による経済的価値の情報交換。
　 3つ目が，ネットワーク存続の
ためのアンオフィシャルなつなが
りの提供だ。

アルムナイは企業の鏡

　人材輩出企業と呼ばれる企業が
ある。日本ではリクルート，海外
ならマッキンゼーやグーグルなど
が有名だ。これらの企業の卒業生
たちが様々な分野で活躍した結
果，人材輩出企業と呼ばれるよう
になっている。
　一方で日本の大企業が人材輩出
企業と言われることはほとんどな
い。もちろん優秀な人が大企業に
多いのは事実だし，それらの人材
を外に出さないことで企業価値を
高めてきている要素はあるだろ
う。しかし優秀な人材を囲い込む
だけで今後企業が中長期的に成長
できるかというと疑問だ。今や環
境変化は速く，人材の入れ替えは
必須だからである。
　アルムナイを尊重し重視する会
社は，それだけ優秀な人材を集め
ることができるようになる。そう
なるためには，そもそも退職がハ
ッピーでなくてはならない。たと
え 1年でも在籍すれば成長でき，
退職後も尊重される企業になるこ
とだ。あなたもそんな企業で働い
てみたくはないだろうか。
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