
2023年度
生涯現役社会の実現に向けたシンポジウム
～旭化成のシニアキャリア施策について～
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旭化成株式会社

人事部 キャリア開発室
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投影のみ
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会社概要と背景



会社概要

Head Office

・旭化成

・旭化成エレクトロニクス

・旭化成ホームズ

・旭化成建材

・旭化成ファーマ

・Zoll Medical

・旭化成メディカル ・Veloxis

社 名

創 業

売上高旭化成株式会社

1922年

27,265億円 <48%>

約47,000人 <40%超>

マテリアル事業領域 住宅事業領域 ヘルスケア事業領域
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従業員数
＊数字は2022年度

↓海外比率

昨年度100周年！



経営説明会2023 5

新しい道を切り拓くために

A -Spiritnimal
sahi

野心的な意欲 健全な危機感

迅速果断 進取の気風

成長への執着

困難な状況の打破

次の100年に向けて：現中計(2022～）のスローガン

Trailblazeとは、未開の森林の
中を進むときに樹皮に道しるべ
となる印をつけること



変革に向けグループ全体で取り組む４つの重要テーマ
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求められる人財・組織と人財戦略骨子
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多様性グループバリュー 自由闊達な風土

さらに磨き、活かしきる

挑戦・成長を促す

終身成長

多様性を促す

共創力

「誠実・挑戦・創造」 幅広い技術 多様な事業 多様な市場との接点 “さん付け文化” トップと現場の近い距離感

現状に甘んじることなく、
自ら高い目標を掲げて果敢に挑戦する

目標への強いコミットメントを持ち、成果創出にこだわる

フットワークの軽いConnectと本音のCommunicationで、
スピーディかつ大胆に次の一手を打つ

既存の枠組みにとらわれず、
物事の新しいあり方を作り出す

A-Spirit



キャリア施策展開の背景

中計方針に則り、
2022年4月1日付でキャリア開発室を設置
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投影のみ
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キャリア開発の考え方
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 一人ひとりが、
キャリアの主体者（キャリア・オーナー）
として自律的に考え、行動につなげて
いく

 組織と一人ひとりが、
目的及び期待と役割を共有し、
双方の成長を実現する

キャリア開発方針

Ⅰ. キャリア開発の方針

 これからの「変化の時代」では、自身のキャリアについて、中長期的な視野で、主体的に自分らしく適応力を上
げていく、 『自律的なキャリア形成』 が重要となります。

 旭化成グループでは、「終身成長」と「共創力」を軸に、一人ひとりと組織が仕事でつながり、両者が相乗的に
活性化していく姿を目指し、キャリア開発を推進していきます。
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事業環境の変化

Ⅱ. キャリアを開発することで目指す姿

 一人ひとりが、『これまでの自分を見つめ、これからの自分に興味を持ち、今の自分に関与し続ける』状態を
目指します。（部下がおられる方は、上記の『自分』を『部下』に置き換えて読んでください）



Ⅲ. 『キャリアを開発する』とは？ ～ふたつの『キャリア開発』 ～
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 キャリア開発には、『節目のキャリア開発』 と 『日常のキャリア開発』 の２種類があります
 『キャリアを開発する』とは、これらをうまく組み合わせながら、ダイナミックに成長し続けることと考えます
 キャリア開発に向けて、それぞれの施策に『考える』『知る』『行動する』の軸を置いて展開していきます

＜節目のキャリア開発＞
 役割の変化
 異動や転職
 大きな環境変化

＊変化を成長のドライブに！

＜日常のキャリア開発＞
 OJT・専門知識深耕
 工夫、ジョブクラフティング
 仕事の自分ごと化
 経験学習

＊自分らしさや持ち味の発揮！
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キャリア開発の施策（主にシニア層対象を中心に）



15

投影のみ



（１） 定年延長実施（2023年4月1日より）

16

 定年年齢を60歳⇒65歳に改訂
（これまでは65歳までの再雇用制度あり。2023年4月1日以降に60歳到達者から65歳に定年が延長）

 ポストについては、従来通り60歳がポストオフとするルール。
 経営管理職の者については、60歳時点で全員職務を再設定することとした。

本人の意思や能力と期待役割を明確にして職務のマッチングを行う。

※2022/10定年延長説明資料より



（２） 定年延長に伴って、シニアのキャリア施策を展開
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 定年延長の説明時に、併せてキャリア施策を展開していくことを明示

※2022/10定年延長説明資料より



（３） シニア節目施策
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 定年延長制度の導入を踏まえ、経営管理職の50歳並びに55歳のポイントで節目施策を展開
 この施策をドライブとして、一人ひとりが、継続的に自身を見つめ、考え、行動していくことを目指す
 集合研修を考えるきっかけとし、個人毎のキャリア面談及び上司面談に力点を置いて設計
 将来的には、年齢ではなく、キャリアエイジを軸にした施策に発展させたい
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投影のみ
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投影のみ



キャリアの可能性を拡げる

学びの幅

（４） キャリアとＣＬＡＰ
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 2022年にＣＬＡＰが稼働。 CLAP ＝ Co-Learning Adventure Placeの略称
 CLAPは、旭化成版の『学習支援・推進システム（＝“Leaning Management System” 』
 CLAPという名称には、豊富な学習コンテンツで一人ひとりの学びを支援し、またお互いの成長の旅路を

仲間と共に称賛しあうという想いが込められている。

専門性を高める

学びの深さ

外部コンテンツ
（約12,000）

変化の激しい時代の
キャリア形成

▼
専門性の向上と共に、
新たな専門性獲得に
向けて次のテーマを

仕掛けてキャリアタグを
増やしていくことも重要

社内コンテンツ

例）CLAP推奨学習コース（38テーマ）

キャリア形成に必要な2つの学び CLAP提供コンテンツ

2023年4月～徐々に拡充中

https://ak-clap.csod.com/samldefault.aspx


（４） キャリアとＣＬＡＰ
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 シニアクラスへの推奨メニューの第一弾を発信



（５） その他のキャリア施策
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キャリアコンサルティングの窓口の設置（2023年10月より）

 対象者の方はいつでも社内外のキャリアコンサルタントと面談を通じて、自身のキャリアや
成長課題等について相談することができる環境を整える

 この窓口設置により、個々人における「終身成長」、「キャリア自律」の支援の強化を目指す

 対象者：全社員
 社内外のキャリアコンサルタント資格保有者が対応
 50分／1回イメージ 、 簡易システム活用
 面談は原則業務中、上司の許可は不要

越境体験支援プログラムの展開

 「ホーム」と「アウェイ」を往還（行き来する）ことによって、刺激を得、自身を知り、成長ポイ
ントを見つける

 対象者：50歳以上の経営管理職
 プログラム数社とタイアップ
 説明会～募集～上司許可得た方から応募
 概ね3カ月程度をイメージ

「越境学習入門」石山恒貴/伊達洋駆 より加筆

公募人事制度の拡充
 2003年10月より本格施行となり、20年を迎えた
 適所に意思をもって適財が集まることで、各部場の成果を最大化し、

組織力を向上する施策として、多数の社員が利用
 加えて、キャリアオーナーシップの形成と、挑戦と成長の基盤醸成を目

指し、今後も展開

今後の展開予定
 案件の多様性の促進
 年齢要件の幅を拡げる
 リスキルを前提とした、経験要件をなくした募集
 社内兼業の公募案件の展開
 シニア層のノウハウを活かす案件の拡大（ポスト者の公募、ポストオフ

者の他事業での活躍期待 他）
 20年を経て、制度面の振り返りと、必要に応じたルール変更の検討



私たち旭化成グループの使命。

それは、いつの時代でも世界の人びとが“いのち”を育み、

より豊かな“くらし”を実現できるよう、最善を尽くすこと。

創業以来変わらぬ人類貢献への想いを胸に、

次の時代へ大胆に応えていくために―。

私たちは、“昨日まで世界になかったものを”創造し続けます。
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（補足資料）

投影のみ
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投影のみ
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投影のみ


