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　そうしたキャリアカウンセラーを社内に置く企業
もあるが、うまく活用されてはいないようだ。理由は
何か。1つは先述したとおり、カウンセラーの能力不
足という問題である。もう1つ、これは決定的ともい
える問題だが、その人の社内におけるポジション如
何で、「相談したい」と思う人の数が大きく増減する
ことだ。人は相談する人を選ぶ。社内で一目置かれる
ほどの人でなければ誰も相談しようとは思わないだ
ろう。しかも、社内で出世コースに乗っている人はカ
ウンセラーにはまずならない。こういうジレンマが存
在する。
　私の考える理想形は、全マネジャーがキャリア自
律支援できる力をつけ、日々仕事を通して成長させ
ること。しかしその場合、マネジャーの資質と長い学
習期間の問題があり、普通の企業での実現は難しい。
現実的理想形は、マネジャーの負担を減らすという
意味でも、メンバーの長期育成、つまりキャリア自律
の問題はマネジャーのミッションから外して内外の
専門家に任せる企業が増えることだ。そうなることが
個人も企業も強くする。そのためにはもちろん、われ
われカウンセラーも努力と研鑽を惜しまないことを
お約束したい。

　この問題を解決するには、社員の長期のキャリア
に関しては、キャリアカウンセラーという専門家に任
せる方が現実的ではないか、と私は考える。一部の優
秀な上司以外は実施できないものを会社の基盤の仕
組みにするのは無謀ではないか。問題は、企業のニー
ズである、ジョブストレッチなどにより能力伸張させ
るレベルに応えられる専門家の数が圧倒的に不足し
ていることだ。ニーズに応えられないから、具体的市
場が育たない。具体的市場が育たないから、専門家が
育たない。そんな悪循環があるように思う。
　キャリアカウンセラーに求められる資質もこの10
年で大きく変化してきた。10年前は相談者に寄り添
い、その言葉を傾聴し気持ちを楽にするのがカウン
セラーの役割だと一般には思われていたが、最近は
それだけでは不十分で、相談者の行動が変化し、問題
解決や能力伸張につながるところまで必要だと理解
され、要求されるようになってきた。繰り返すが、残
念ながら、そこまでできる専門家がなかなか育って
いないというのが現実だ。
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