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はじめに

　キャリアカウンセリングやキャリア・コンサル
ティングなど、キャリア支援を行う専門職の育成
において、カウンセリングに関する知識やスキル
獲得、労働市場情報の理解などと並んで重要な学
習項目としてキャリア発達理論の理解と応用があ
る。キャリア発達理論はクライアントの現状を理
解し、将来の行動を予測し、より良いキャリア問
題解決に向けて支援するための理論的フレームを
提供するものだが、往々にして諸理論の断片的紹
介にとどまったり、事実の羅列に終わったりする
ことが多いといわれる（Patton & McMahon,1999）。
その理由として、キャリア発達理論が性別・年齢

層などが異なる対象、社会的・文化的に異なる環
境の中で実践的な必要に迫られて構築されてきた
経緯があり、理論的な精緻化や総合化が不十分で
あった場合があることが挙げられよう。キャリア
発達理論の統合的理解は、この領域の専門教育が
進展する中で解決されるべきテーマの１つになっ
ていると考えられる。本論文は、「キャリア発達
の内容理論と過程理論」という枠組みからキャリ
ア発達理論を整理しようとする試みを紹介するこ
とを通じて、キャリア発達理論の統合的理解に向
けての1視点を提示しようとするものである。

キャリア発達理論の系譜

　渡辺（2007）は、20世紀初頭のパーソンズ
（Parsons,1909）の職業指導運動以来のキャリア
発達理論の系譜を4つのアプローチに整理して説
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らのアプローチでいう特性の形成に焦点を当てる
ものであり、その要因として親の養育態度や基本
的な欲求の充足状況が取り上げられている。例え
ば過保護型の親に育てられた子どもは人間関係へ
の欲求を強くもつためにサービス関連職への適合
を示す（Roe, 1957）などである。このアプロー
チによる研究成果は、欲求や動因、無意識、幼少
期の体験などを原因として取り上げ、個人の職業
選択や職業行動の理由を因果論的に解明するのに
貢献すると考えられる。

③発達論からのアプローチ

　発達論からのアプローチは、職業選択の一時点
にとどまらず、生涯にわたるキャリア発達の解明
に焦点を当てている点が特徴的である。例えば、
ある時点での職業選択は生涯で一度だけの繰り返
しのきかない意思決定だが、それを事後的に回顧
して新たな意味を付与することや、それを将来展
望の手がかりとして将来の目標を設定していくこ
とは日常的に行われることである。こうした回顧
と展望を通じて自己概念が形成され実現されてい
く プ ロ セ ス こ そ が キ ャ リ ア 発 達 だ と 考 え る

（Super, 1957）。また、多くの人に共通する人生
の節目がいくつかあり、その節目において人は
キャリアを回顧し展望する必要に迫られる。スー
パー（Super, 1990）は、エリクソン（Erikson,1982）
などの生涯発達モデルをもとに5段階からなるラ
イフ・ステージ論を提唱した。その5段階とは、
①成長期（～14歳ごろまで）、②探索期（14～
25歳ごろまで）、③確立期（25～45歳ごろまで）、
④維持期（45～45歳ごろまで）、⑤下降期または
解放期（45歳～）であり、人間が成長して自ら
のキャリア領域を見出し、一人前の存在として周
囲に認知され、やがて仕事を終えて舞台から去っ
ていくといった成長のプロセスがイメージでき
る。最後の下降期という名前が図らずも示してい
るように、この5段階は低い場所から高い場所に
登っていく山登りのメタファーを含んでいると
言ってもいい（ただし最後の5段階目はその後下
降期から解放期と言い換えられた）。遠くからでも
それと確認できる明確な目標（山はまさにそのシ
ンボル）に向かって一歩一歩登っていくキャリア

明している。ここでいうアプローチとは、各研究
者がキャリア行動を理解しようとする際に何に注
目するかを表したものである。4つのアプローチ
とは、①特性論からのアプローチ、②精神力動か
らのアプローチ、③発達論からのアプローチ、④
学習理論からのアプローチである。渡辺（2007）
を参考にそれらを素描すると次のようになる。

①特性論からのアプローチ

　特性論からのアプローチは、個人特性と仕事特
性の適合（マッチング）によって職業選択を説明
しようとするものである（Parsons,1909）。キャ
リア発達理論の系譜の中では最も初期にあるもの
で、個人特性といわれるものの中には、能力・欲
求と興味・パーソナリティ・職業に関する価値観・
社会経済的背景・性別・人種など様々なものが含
まれる。仕事特性は、個人特性ほど特定化されて
い な い が よ く 引 用 さ れ る も の に ホ ラ ン ド

（Holland, 1985）の職業環境の6タイプ（パーソ
ナリティ・タイプに対応する）がある。適合度を
みる指標として、学業における成績・研修時の評
価・専攻科目や職業の選択・職務満足度などが取
り上げられている。人には一人ひとり固有の特徴
と強みがあり、仕事にはまた一つひとつ異なる要
件があり、個人の特徴と仕事の要件をマッチング
できる度合いが高いほど、個人の職業生活におけ
る満足度は高くなるとパーソンズは考えた。この
考え方は、その後多くのキャリア発達の理論家に
引き継がれ、個人の特徴を明らかにするさまざま
なアセスメントツールの開発や、職業の研究につ
ながっていく。いわゆる適材適所を特定の企業や
組織の中でではなく社会全体で実現していこうと
する試みとなっていったのである。このアプロー
チによる研究成果は、個人が自分自身ならびに職
業に対する客観的理解を深めるのに貢献すること
が期待される。

②精神力動からのアプローチ

　精神力動からのアプローチは、個人差を扱う点
では特性論からのアプローチと共通だが、個人差
の中でも直接観察できない欲求や動因、さらには
無意識に着目するところに特徴がある。特性論か
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る研究成果は、個人が新たに必要となった職業行
動をどのように身につけるかを実践的に理解する
のに貢献するであろう。
　渡辺（2007）は、上述の4つのアプローチを
中心とする20世紀初頭以来100年間のキャリア
発達理論の系譜を「キャリア発達論鳥瞰図」とし
て図示している。この図から示唆されているのは、

（1）1970年代前後を機に4つのアプローチが集
約統合の方向に向かい、現在では「キャリア発達
からのアプローチ」という1つの大きなアプロー
チとなっていること、（2）当初は精神力動から
のアプローチの流れを汲む職業心理学とそれ以外
のアプローチを背景にもつカウンセリング心理学
との区別感が明確であったがそれがキャリア発達
論として大きな1つの領域を形成するに至ったこ
と、（3）キャリア発達論は産業・組織心理学と
連関をもちながら対置される位置づけにあること
などである。また、この図から1970年代以降の
キャリア発達論の研究者は、上述の4つのアプ
ローチのいずれかの視点に立つというよりも複数
の視点を統合する方向で研究成果を出しており、

「統合された全体＝キャリア発達からのアプロー
チ」の中でのさらなる位置づけを検討する意味が
あるように思われる。

キャリア発達の内容理論と過程理論

　パットンとマクマホン（Patton & McMahon, 
1999）は、キャリア発達理論をカテゴリー化す
る次元として「内容理論」と「過程理論」、さら
に「内容と過程の双方を含む理論」の3分法を提
唱している。内容理論とは、キャリア発達に対す
る所与の影響因としての、個人の興味や価値観と
環境の要件の内容に焦点を当てる諸理論を指す。
過程理論とは、個人の興味や価値観の発達の過程
と、環境要件の変化の過程などに焦点を当てる諸
理論を指す。これら内容と過程の双方に焦点をあ
てるものが、内容と過程の双方を含む理論という
ことになる。パットンとマクマホン（1999）に
よれば、歴史的にキャリア発達理論はこの内容な
いし過程のいずれかに焦点を当ててきた。渡辺

（2007）が整理したキャリア発達理論の4つのア

の歩みが想像され、それは人が成熟や完成に向
かって階段を登っていく姿と重なるものでもある。
このアプローチによる研究成果は、生涯をある一
定の段階に分け、それぞれの段階に特有の危機や
課題を説明することから、それに対処するために
必要な事柄を整理するのに貢献するであろう。

④学習理論からのアプローチ

　発達論的アプローチには山登りあるいは乗り越
えのメタファーが共有されていた。しかし、メタ
ファーとしての山は安定したものであるにせよ、
個々人がキャリア目標とする企業・組織や業種・
職種、仕事の内容などは安定しているどころか
日々大きな変化にさらされている。一生をかけて
ひとつの目標を追求するということが、もはや現
実的なキャリアとして考えにくくなっているので
はないかという主張がなされた。こうした視点に
立った場合、焦点となるのは変化に対する対応の
仕方である。変化の中で今までなかった新しい課
題に直面し、それを一つひとつ乗り越えていく過
程で新たな発見や学習を行い、成長を遂げていく
というキャリアモデルが登場してくることにな
る。それが、学習理論からのアプローチである。
このアプローチでは、キャリアにおける意思決定
の要因として、過去の学習経験の影響が重視され
る。人が能力を獲得したり、特定の行動傾向を獲
得・棄却したりするプロセスには経験を通じた学
習が介在する。とりわけキャリア発達においては、
社会的習慣・態度・価値観・行動などの社会的学
習（Bandura､ 1977）が欠かせない。このモデ
ルによるキャリア観は、旅のたとえで語ることが
できるだろう。旅に出る人は、目的地をある程度
決めているが、目的地に到達すること以上にその
旅の途中で出会った人びと、目にした光景、遭遇
した出来事などに旅の楽しみがある場合が多いと
いえるだろう。未知の領域を旅する時には、様々
な予期せぬ困難も覚悟しなければならない。特性
論からのアプローチのキーワードを「適合」、発
達論からのアプローチの山登りのメタファーの
キーワードを「達成」とすれば、学習理論からの
アプローチの旅のメタファーのキーワードは「発
見」といえるかもしれない。このアプローチによ
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親の養育態度は3つに分類される。①過保護型：
親の関心がさまざまなメッセージとして直接子ど
もに影響を及ぼす。過保護、要求過剰などといっ
た養育態度として表れる。この場合、子どもの生
理的欲求はすみやかに充足されるが愛情や尊重の
欲求は必ずしも充足されない。②拒否型：親が子
どもに愛情と関心を示さず、子どもの要求が無視
されたり、罰の対象となったりする。この場合、
子どもの欲求は全般的に充足されないが、生理的
欲求不満以上に、愛情欲求の不満が高まる。③受
容型：親の関心が明示的に示されるか否かによっ
て2つの下位分類がされるが、子どもの行為に受
容的な態度が示される。この場合、子どもの欲求
は全般的に充足される。これらの養育態度と職業
行動との関係をローは次のように分析している。
サービス関連など、対人志向度の強い職業を望む
人は、過保護型、もしくは親の関心が高い受容型
の家庭に育つ可能性が高い。また、科学者など、
対人志向度の弱い職業を望む人は、拒否型、もし
くは親の関心が低い受容型の家庭に育つ可能性が
高い。などである。

職業興味とパーソナリティ

　職業興味は、キャリア発達と個人－環境のマッ
チングに関するほとんどの理論モデルに含まれる
変数であり、興味の評価はキャリアアセスメント
の中心テーマの1つである。しかし、その概念の
定義はかならずしも明確ではなく、多くの理論家

（Berdie,1944; Darley & Hagenah,1955; Strong, 
1943; Tyler,1960など）がその定義を試みたが、
必ずしも成功しなかった。結局、その概念は興味
検査の結果として表示されるものと同義のものと
なっていった（Hansen（2005））。言い方を変え
れば興味は「興味検査で測定されるもの」と見な
されるようになっていったのである。興味測定の
中で、興味はある活動についての好き嫌いの選好
として定義されうる（「私はゴルフが好きだ」とか、

「ものを売ることは嫌いだ」などというように）。
測定尺度によって評定対象となる項目は、学校の
科目であったり、職業名であったり、他のキャリ
ア関連の活動であったりする。
　ホランドの職業パーソナリティ理論は、職業興

プローチ（特性論からのアプローチ、精神力動か
らのアプローチ、発達論からのアプローチ、学習
理論からのアプローチ）について内容と過程によ
る分類を試みるとすれば、特性論からのアプロー
チと精神力動からのアプローチは内容理論のカテ
ゴリーに含まれる場合が多く、発達論からのアプ
ローチと学習理論からのアプローチは過程理論の
カテゴリーに含まれる場合が多いといえよう。ま
た、1970年代前後を機に4つのアプローチが集
約統合の方向に向かい、現在では「キャリア発達
からのアプローチ」という1つの大きなアプロー
チとなったという渡辺（2007）の指摘は、内容
と過程の双方を含む理論への集約として理解する
ことができると思われる。

個人特性の構成要素

　キャリア発達の内容理論は、キャリア発達に対
する所与の影響因としての、個人の特性と環境の
要 件 の 内 容 に 焦 点 を 当 て る。 パ ー ソ ン ズ

（Parsons,1909）は、賢明な職業選択には3つの
要因がかかわるとした。その3つとは、（1）自分
の適性、能力、興味、望み、機知、限界およびそ
れらの原因を明確に理解すること；（2）成功の
必要十分条件、いろいろな職業の長所と短所、報
酬、機会、見通しを知ること；（3）上記2つの現
実間の関連について正しく理解すること、である。
しかし、当時はこの3段階のうち第1段階の個人
の特性を科学的に把握する技術が伴わず、職業指
導場面で実際に提供されたのは職業情報の提供だ
けだったという（大沢ら編､ 2000）。
　キャリア発達が何に基づき何を目指して行われ
るかを明らかにする際に検討の中心となってきた
のは、パーソナリティ、興味、欲求・価値、能力
などの要素である。また、これらの要件が生得的
なもの（nature）か、生育環境によるもの（nurture）
かといった議論も繰り返されてきたが、たとえそ
れが生育環境によるとしても、キャリア発達が問
題となる青年期以降の時点においては、すでに所
与の固定的な要件と見なされることが多かった。
例えば、ロー（Roe,1956）は、親の養育態度と
職業行動との関係を分析している。ローによると
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究は、心理学の多くの領域で見ることができるが、
特に人格心理学、社会心理学の領域で顕著であり、
応用分野としては組織心理学、カウンセリング心
理学に多く見られる。
　価値は、個人の職業選択と職務行動の結果に影
響を及ぼす。価値の評価は、背景にある動機づけ
の文脈の中で個人がキャリアに関連した決定を行
う機会と枠組みを提示する。個人の価値と異なる
職業から提供される報奨を比較することによっ
て、どの職業を探索すべきかの情報が提供される。
個人の価値がどの程度組織に適合しているかに
よって、キャリアマネジメントの戦略が変わる。
価値と組織の適合は、メンタリング関係、チャレ
ンジングな職務配置、早期昇進ルートなどに寄与
することを通じて初期キャリアの成功に影響を及
ぼす（Bretz & Judge, 1994）。
　心理学における欲求理論は、マレー（Murray, 
1938）の個人－環境、欲求－圧力理論を嚆矢と
するといわれる。マレーは、人間行動にとって重
要な心理学的な欲求のリストを提案した。ここで、
欲求とはいかに個人が感じ、行動し、反応するの
かに関連する。圧力とは、個人の欲求の充足に対
して環境がどの程度促進・あるいは抑制すること
ができるのかに関連する。個人の欲求と環境の圧
力の組合せから、さまざまな行動を説明すること
ができる。マレーの理論は、最近の欲求と価値の
個人－環境モデルにも見出すことができる。
　多くの理論家は、欲求と価値を同等のものと見な
してきた。例えばマズロー（Maslow,1954；1959）は、
欲求と価値を同じものと見なし、ときにはこれら
の用語を互換的に扱っている。しかし、ロキーチ

（Rokeach, 1973）は、欲求を生物学的な由来の
ものとし、こうした欲求に根ざしながらも、社会
的・体制的な影響のもとに認知的に構成された価
値とを区別した。例えば性的欲求が、愛や親密さ
といった価値に変容していくということである。
スーパー（Super,1962；1995）は、欲求を生存
にかかわる生理学的な条件の出現とした。スー
パーもロキーチと同様に欲求を環境との交流に
よって洗練され、価値の発達につながっていくも
のと見なした。結果として生じた価値は、興味行
動を通じて欲求を充足するための目標として機能

味を中心に構成されている（Holland, 1997）。彼
は、興味に関するパーソナリティは、6つのタイ
プ－現実的（R）、研究的（I）、芸術的（A）、社
会的（S）、企業的（E）、慣習的（C）に分類され
るとした。彼はまた、これら6つのタイプの関係
は、6角形の隣接した頂点にあるもの同士は、もっ
と離れた位置にあるもの同士よりも共通の特徴を
もちやすいことを示しているとした。ホランドの
理論は、「職業興味検査はパーソナリティ検査で
ある」という命題に示されるように、興味をパー
ソナリティを反映するものとして位置づけてい
る。ホランドの職業パーソナリティ理論は、職業
興味とそのキャリア意思決定や満足度、パフォー
マンスなどとの関係に関する他のどの理論よりも
包括的なモデルを提供し、また、彼の理論は興味
とパーソナリティに関する多くの実証研究が生み
出されるもととなった。
　興味とパーソナリティの関係について理解しよ
うとする試みが重ねられてきた。こうした研究に
は、ホランドの6タイプとビッグ5とも呼ばれる5
要因モデル（FFM, Costa & McCrae, 1992）の関
係をみるものが多い。これらの研究から導かれた
一般的な結論としては、興味タイプと関連をもつ
パーソナリティ特性が2ないし3あるということ
である。開放性（Openness）とホランドの研究
的興味と芸術的興味；外向性（Extraversion）と
企業的興味と社会的興味；そして、それらよりも
弱い関係だが協調性（Agreeableness）と社会的
興味である。しかし、興味とパーソナリティの間
の関係を分析した数多くの研究によって見出され
た両者の関係は概して弱い。

価値と欲求

　仕事価値は人々が仕事に何を求め、何を期待し
ているかについての共有された解釈である（Nord, 
Brief, Atieh, & Doherty, 1990）。価値は仕事の意
味と働く理由についての理解の中心となる。この
社会的に共有された現実は、人々が他者のために
どのような仕事を提供し、人々が仕事に対してど
のように社会化されるかに影響を及ぼす。価値は
人間の動機づけの中心を占め、心理学においては
永い研究の歴史をもってきた。価値についての研
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もジャーナリストにも必要だが、技術者には高い
空間認知能力も必要であり、ジャーナリストには
高い言語能力も必要である。」

ライフ・サイクル

　キャリア発達の過程理論は、個人の興味や価値
観の発達の過程と、環境要件の変化、および個人
と環境の関係性の変化などに焦点を当てる。キャ
リア発達に関するこうした視点は、生涯発達心理
学の影響を強く受けて生まれたものであり、個人
のキャリア発達を最も長いタイムスパンでみた場
合には、一生を通じたライフ・サイクルの推移と
して把握されることが多い。個人特性と環境との
マッチングに焦点を当てるキャリア発達の内容理
論においては、個人の特性は、生得的とはいえな
いまでも比較的安定した要素とみなされており、
青年期以降は変化しにくい所与の条件であるとい
う前提に立っていた。しかし、生涯発達の視点に
立てば、それらは青年期以降も変化し続けるので
あり、その変化・発達のプロセスこそがキャリア
発達と考えられるようになった。キャリア発達の
過程理論はそこに焦点を当てる。

ライフ・サイクルとライフ・コース

　オランドとクリッカー（1990）によれば、人
間の生涯を出来事の連鎖としてとらえる見方には
ライフ・サイクル、ライフ・スパン、ライフ・コー
スの３つの視点がある。
①�ライフ・サイクル：世代間の連鎖過程を意味す

る。段階（stages）や成熟（maturation）や生
殖（generation）という考えが重視され、段階
を追った規則的な推移が注目される

②�ライフ･スパン：人間の生涯の潜在的な可能性
に注目する。誕生から死までの時間の隔たりと、
そのあいだの成熟を問題にする。段階や生殖に
ついてはふれない。

③�ライフ･コース：人間の生涯にわたる成熟と加
齢の軌跡を表し、個人をとりまく歴史･社会的
諸条件との関連で個人を追っていこうとすると
ころに特徴がある。

　キャリアを時間の流れの中でとらえようとする

する。スーパー（Super,1996）は、欲求－価値
－興味のつながりを次のように説明している。「物
質的なものへの欲求は、個人を冨の追求に向かわ
せ、人々は管理的仕事のような高給の得られる仕
事への興味を通じて冨の追求を行う。」スーパー
の例にあるように、価値の達成は職業選択につな
がり、人々は価値の充足につながるような職業選
択をする傾向がある。

能力

　能力という用語は、特定の活動ないし職務を身
体的あるいは精神的に実行する力を指す（Snow, 
1994）。こうした力は学習されたもの、あるいは
生得的なものであり、一定の神経・生理学的な基
礎をもっていて、個人のかなり安定的な特徴を示
すものである。一方、適性という用語は、心理学
の文献では少なくとも2つの意味を持っている。
ひとつの一般的な適性の定義は、職務環境のよう
な特定の環境においてひとびとが成功する度合い
を予測するために用いられる個人の性質ないし個
人差をいう。もう一つのより限定的な適性の定義
は、認知的能力の概念と密接につながっている。

「本質的に適性は学習するための潜在的能力ない
し容量であり、･･･適性検査は、学校や訓練の場
あるいはキャリアにおける成功のために必要な知
識あるいはスキルを学習しうる潜在的な能力を量
的に予測するものである。」（Gregory, 1994）。適
性に関するこの後者の概念化は、次のような問い
を生ずるであろう。「適性と一般知能（あるいは
一般認知能力）との違いは何か？」。適性と知能
とは異なる。というのも、知能はほとんどの場合、
認知的能力を要する職務の遂行力の一部としての
能力を構成するからである。課業や職務は、この
ような一般能力を必要とする程度において異なっ
ており、個人の知能に関する情報は、その個人に
適する職務レベルのおおまかな指標を提供しうる
のである。しかし、そうした情報だけでは、キャ
リア意思決定には不十分である。というのも、同
じ職務レベルの仕事の間でも、それに必要な適性
は大きく異なっている場合が多いからである。ク
ライン（Kline, 2000）は、この点を巧みに説明
している。つまり、「高い知能レベルは技術者に
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盾に陥る」（ユング,1978）ユングによれば、中
年期までの心の発達は、職業を得、社会に根づく
ことや家庭を築くことなど、対外的な自己確立の
方向に向けられている。しかし、それは人間がと
もにもっている男性性と女性性、外向的態度と内
向的態度、思考機能と感情機能などのうちの片方
を前面に顕し、他方を背面に隠すことによって自
己を特徴づけようとする努力として行われる。し
かし、それは自己の半面だけで生きていることに
過ぎず、人生の後半においては今まで隠していた
部分も含めた両面性を回復しなければならないと
ユングは考えた。つまり、人生前半期の発達が外
的世界に自己を適応させていくことであったのに
対して、人生後半期の発達は、自己の内的欲求や
本来の自分の姿を見出し、それを実現していくこ
とによって達成されるのである。ユングはこれを

「個性化の過程」あるいは「自己実現の過程」と
よび人生の究極の目的と考えた。ユング自身の個
人史においても40歳前後の時期は共同研究者で
あったフロイトとたもとを分かった直後で、精神
的に大きな危機に直面していた時期であったとい
われている。

エリクソンの「8つの発達段階」

　エリクソン（Erikson,1968）は、フロイトの幼
児期に焦点を当てた発達理論を生涯にわたる発達
理論に拡張し、その生涯にわたる発達を自我と現
実との関係の中でアイデンティティ（自我同一性）
を形成していく過程とした。「漸成説図表」とし
て知られる図に示されるように人間の生涯に8つ
の発達段階を考え各発達段階にはそれぞれ心理・
社会的な危機あるいは乗り越えるべき課題がある
とした。例えば、青年期の発達課題は「自己同一
性（アイデンティティ）の形成」であり、この課
題を達成できないと「アイデンティティ拡散、混
乱の危機」がおきる。前成人期は「親密性の獲得」
が課題で、失敗すると「孤立の危機」に陥る。成
人期は「生殖性（generativity）の実現」つまり、
次世代を担う人たちを育てるという課題をもつ
が、できないと「停滞の危機」に陥る（generativity
とはgenerationとcreativityを複合させたエリクソ
ンの造語で、世代性あるいは世代継承性とも訳さ

とき、その時間がどのような特質をもつのかにつ
いての前提をはっきりさせる必要がある。ライフ・
サイクルは、繰り返しの中に一定の法則性を見い
だそうとする生涯発達心理学の考え方にフィット
しているといえるかもしれない。ライフ・スパン
とライフ・コースは、繰り返しではなく１回しか
起こらない時間の流れに焦点が当たっているが、
ライフ・スパンはどちらかといえば個人の独自性
に注目し、ライフ・コースは個人を取り巻く社会
経済的な環境の影響に注目しているといえる。世
代論やコホートという考え方はライフ・コースの
視点に立ったものと考えることができる。人間の
生涯を出来事の連鎖としてとらえる見方の中で、
キャリア発達理論の法則定位的な研究に取り込ま
れたのはライフ・サイクルの視点である。段階を
追った規則的な推移として人生をとらえることに
よって、生活年齢とゆるやかに連動した変化のポ
イント（移行期）を特定できるとする考え方であ
る。 エ リ ク ソ ン（Erikson､ 1982）、 ス ー パ ー

（Super､ 1990）、レビンソン（Levinson､ 1978）
などのライフ・サイクル論があり、またそれらの
研究に影響を与えた先駆的研究としてユング

（Jung）の人生の転換期に関する仮説がある。

ユングの「人生の正午」

　ユング（1978）は、人間の一生を４つの時期
に分け、さらにある時期と次の時期の間には転換
期と呼ぶ時期があるとした。転換期は危機の時期
でもある。４つの時期は少年期→成人前期→中年
期→老人期と推移するが、ユングはこのうち成人
前期と中年期の転換期が人生最大の危機の時期に
なるとした。この時期は、人生の前半（午前）か
ら後半（午後）への移行の時期、例えて言えば人
生の正午にあたるが、人生において午前と午後の
意義は異なり、人生の午後は午前のようには生き
られない。ユングは、この危機を太陽の運行にな
ぞらえて次のようにいう。「太陽は予測しなかっ
た正午の絶頂に達する。予測しなかったというの
は、その一度限りの個人的存在にとって、その南
中点を前もって知ることができないからである。
正午12時に下降が始まる。しかも、この下降は
午前の全ての価値と理想の転倒である。太陽は矛
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キャリア成熟とキャリア・アダプタビリティ

　キャリア成熟の概念は、個人がその年齢や発達
段階にふさわしい形でキャリア選択をするプロセ
スという意味と、こうした各発達段階に固有の発
達課題を成功裏に解決ないし移行するに足る能力
という意味の2つの意味がある。キャリア探索期
におけるキャリア成熟を検討する場合には、この
概念の多重性に注意する必要がある。クライツ

（Crites, 1973）は、キャリア成熟を態度的・認知
的次元として描いた。態度的次元とは、効果的な
職業選択をすること、および職業生活に入るため
の選択を続けるべきかどうかに対する態度ないし
感情である。いっぽう、認知的次元とは、キャリ
ア意思決定の必要性に関する自覚と職業に関する
選好に対する理解に関連する。キャリア意思決定
をするために必要な認知能力には、職業世界に対
する十分な知識と個人の能力とスキルが含まれる。
　キャリア成熟は、青年期のキャリア探索の時期
において特に考慮すべき変数と考えられる。この
時期は発達的に十分な準備ができていないにもか
かわらず、一生にかかわるような重要なキャリア
上の決定をしなければならないからである。多く
の青年は、スーパー（Super,1980）のキャリア
発達理論がいうところの探索期の重要な発達課題
である、自らの興味、スキル、能力の統合がうま
くできず、特定のキャリア目標を設定することが
できない状態にとどまりがちである。青年の発達
を阻害する障害を洗い出し、彼らがこうした障害
を乗り越えていく支援をすることが、こうした発達
段階（探索期）にある個人に対するキャリア支援
の最も重要な目的となるのである。しかしながら、
キャリア成熟は、探索期以外の発達段階において
も有用な概念である。定義において述べたように、
キャリア成熟は、クライアントが自らの年齢や発
達段階にふさわしい発達課題を解決しうるという
意味も持つ（Super, Savickas, & Super,1996）。
　キャリア成熟は40年以上も研究が続けられ、
多くの評価指標が生み出されてきたにもかかわら
ず、その定義の内容や、キャリア成熟指標が何を
測定しているのかについてさまざまな議論があ
る。多くのキャリア成熟指標は、クライアントの
知的能力を測定しているだけであり、特定のキャ

れる）。これらの発達課題の達成は、重要な関係
者とのかかわりを通して行われる社会的活動でも
ある。青年期以降の発達課題は、キャリア発達の
上での課題と重ね合わせて考えることができる。
エリクソンの発達段階説でとくに有名なのはアイ
デンティティ（自我同一性）であり、これは青年
期の発達課題であると同時に、人間の生涯にわた
る発達課題でもあるとされる。

スーパーとレビンソンのライフ・サイクル論

　スーパー.（Super, 1957）は、キャリア発達の
5つの段階（キャリアステージ）を提唱した。こ
の「 成 長（growth）･探 索（exploration）・ 確 立

（establishment）･維 持（maintenance）･下 降
（decline）（後に「開放（disengagement）」と変更）
のサイクルを通してキャリア発達とパーソナル発
達は互いに関連しあいながら発達する。また、レ
ビンソン（1978）は、ユングのライフ・サイク
ル論の中で述べられた転換期の存在を実証的に検
討しようとして35歳から45歳までの男性40人に
対し2年間にわたる面接調査を行った。その結果、
4つの発達期とそれらを橋渡しする3つの過渡期が
あることを明らかにした。それは、17～22歳頃の

「成人への過渡期」、40歳前後の「人生半ばの過渡
期」、60～65歳の「老年への過渡期」である。

  キャリア発達のプロセスに関する

  構成概念

　すでに見たように、キャリア発達の内容理論は、
個人特性としての興味、欲求･価値、能力などに
注目してきた。これに対して過程理論が注目する
のは、クライアントがいかにキャリア探索やキャ
リア選択をするか、またそうしたキャリア行動の
背景となる状況にはどのようなものがあるのかに
関連した構成概念（変数）である。こうした構成
概念として、キャリア成熟、キャリア・アダプタ
ビリティ、意思決定スタイルとプロセス、キャリ
ア不決断、意思決定に関する自己効力感、キャリ
アに関する信念と思考などがある。
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れる）（Harren, 1979）

キャリア不決断

　多くの研究者がキャリア不決断の構成概念につ
いて研究してきた。ごく最近では、それと他の中
核的なキャリア発達における構成概念との関係が
示されている。例えばケリーとリー（Kelly and 
Lee, 2002）は、キャリア不決断を測定するアセ
スメントツールについて、構成概念に含まれる複
数の領域を特定し、それらの内部構造を明らかに
するという2つの目的で因子分析を行った。その
結果、7つの因子が特定された。
　1．‌�特性的不決断：これは、「広汎で永続的な

不決断の態様であり、情報の獲得によって
も緩和されることがない」と定義される。

　2．‌�情報不足：キャリア意思決定プロセスに関す
る知識、自己に関する理解、キャリア情報に
関する知識の不足を反映したものである。

　3．‌�選択不安：キャリア意思決定に関する情緒
的な問題を反映する。

　4．‌�自己同一性拡散：これは、「個人のキャリ
ア関連の志望を具現化させる能力の不足、
あるいは個人のパーソナリティ特性をキャ
リアにおいて実現する能力の不足」と定義
される。

　5．‌�他者との不同意：キャリア選択を行った後
に重要な他者からの反対によって生ずる問
題に関連する。

　6．‌�積極的選択葛藤：多くの魅力的な選択肢の
中から1つを選択することができないこと
に起因する不決断を表す。

　7．‌�情報欲求不足：情報不足と同様の問題に起
因するが、自ら情報収集をする必要性を認
識していない状況を示す。

　この7つの因子に基づいてケリーとリー（Kelly 
and Lee, 2002）は、キャリア不決断が3つの特
定な問題をもたらすとした。それは
　1．‌�意思決定の前に生ずる問題：情報不足や自

己同一性拡散など
　2．‌�特性的不決断や選択不安と言った認知的・

情緒的経験
　3．‌�重要な他者の不同意：キャリア選択の実行

リア発達段階における課題や転機に対処するレ
ディネスを測定しているとは必ずしもいえないと
いう意見（Charterand & Camp,1991; Seligman, 
1994）もある。スーパー（Super,1984）は、こ
うした議論の中で青年期以降のキャリア成熟を示
す概念としては、キャリア・アダプタビリティと
いう用語を用いることがより適切だといってい
る。スーパーによれば、キャリア・アダプタビリ
ティは5つの要素をもつ。
　1．‌�経験から学び、未来を予見する能力（計画性）
　2．‌�コミュニティ、学校、家族などにおいて人々

と交流し、質問し、必要な情報を聞き出す
能力（探索性）

　3．‌�仕事の世界に関する情報収集をする能力（情
報収集性）

　4．‌�キャリア意思決定の原則に基づいて選択を
する能力（意思決定性）

　5．‌�自己理解を深め、自らの志向に沿った現実
的な選択肢を作り出す能力（現実志向性）

キャリア意思決定

　個人が職業選択や進路選択を行うプロセスとし
てのキャリア意思決定は、研究者によっては、キャ
リアカウンセリングにおけるアセスメントの主要
課題として取り上げられている（Crites, 1974; 
Savickas, 2000; Super, 1984）。具体的には、人々
がキャリア選択をいかに行うか（意思決定スタイ
ル）、キャリア選択を促進するあるいは妨げる先
行要因はなにか（意思決定の促進要因と意思決定
のバリア（キャリア不決断など））、そして最近の
テーマとしては、望ましい結果をもたらす行動を
うまく成し遂げることができるという個人の信念

（自己効力感）とは何かに関する研究などである。
以下、これらの構成概念について検討する。
　キャリア意思決定スタイルは、認知的構成概念
であり、先述したように人々が通常の意思決定行
う際のプロセスを示す。意思決定スタイルは、し
ばしば次のように分類される。
　1．‌�合理的（決定が意図的、論理的に行われる）
　2．‌�直観的（決定が感情や情緒的反応に基づい

て行われる）
　3．‌�依存的（決定が他者の意見に基づいて行わ
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とする試みを紹介することを通じて、キャリア発
達理論の統合的理解に向けての1視点を提示して
きた。これだけでキャリア発達理論の統合化が果
たされるとは考えにくいが、こうした「メタ理論」
が提示され批判的検討が進むことは、将来の諸理
論の統合に向けて必要なステップと考えられよ
う。そのステップを踏む中で冒頭に記したような
キャリア支援専門職の養成におけるキャリア発達
理論の断片的紹介という問題もある程度解消され
ていく可能性があると考えられる。また、キャリ
ア発達に関する実証的研究を進めるにあたって各
種の心理的構成概念を扱う必要に迫られるが、内
容理論と過程理論という視点をもつことを通じて
構成概念の異同や相互関係についての整理がしや
すくなること、それによって理論と理論の間の表
面的な矛盾や不整合を回避しやすくなること、そ
して理論と理論の間の相補的な関係を見出しやす
くなることなどが想定される。今回紹介した「キャ
リア発達の内容理論と過程理論」というフレーム
のほかにレント・ブラウン・ハケットら（Lent, 
Brown, & Hacket, 1994）は，自らの社会認知的
キ ャ リ ア 理 論（Social Cognitive Career Theory: 
SCCT）を，キャリア発達にかんするスーパー，
ホランド，クランボルツ，ロフカスとデイヴィス
などの諸理論を統合する理論であると主張してい
る。しかし、その検討については別の機会のテー
マとしたい。
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