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【個人研究】

キャリア・アダプタビリティと組織内キャリア発達
益田　勉＊

Career adaptability and Career development of working people

Tsutomu MASUDA

＊ ますだ　つとむ　文教大学人間科学部心理学科 

The purpose of this study was to investigate the developmental process of career adaptability. 
Measurement of career adaptability was attempted for 2040 corporate employees (from 20 years old 
to 60 years old, 1138 men and 902 women). The developmental process of career adaptability was 
examined based on age and self-recognition of the career stage. Results revealed a difference in age 
in “Confidence factors” and “Control factors” of career adaptability. They also confirmed that career 
adaptability has an important function in the “search stage” and the “transitional stage” of a career.
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問　題

　近年、キャリア発達の方向性やプロセスに関
してその多様性や不確実性を指摘する理論・モ
デルが多く提示されている（渡辺編著（2007））。
キャリアの多様性とは、現代においては１つの企
業内や単一の役割に限定されない多様な形態の
キャリアが存在することをいい、これについて
は Hall(1976)の「プロティアン・キャリア」や 
Arthur＆ Rousseau（1996）の「バウンダリレス・
キャリア」などが一例として挙げられる。また、
不確実性とは、従来のキャリア発達モデルに見ら
れたような再現性の高いプロセスを前提にした計
画的な取り組みがもはや現実的ではなくなってき
ていることを指摘するものであり、これについて
は、 Gelatt（1989）の「積極的不確実性(Positive 
Uncertainty)」や Krumboltz（1999）の「計画さ
れた偶発（Planned Happenstance）」などを一例

として挙げることができる。しかし、キャリアの
多様性や不確実性を強調する立場からその前提に
立ったキャリア発達の促進方策や介入方法が提案
されているかといえば、必ずしもそうではない。
結果として、従来のキャリア発達モデルから示唆
されるアクションプランに疑問が投げかけられる
一方で、多様性や不確実性を内包した新しいキャ
リア発達モデルは、未だ事後的な現象記述にとど
まっているといえるのではないだろうか。

　著者の目的意識は、キャリアの多様性や不確
実性に関する現状認識を共有した上で、その前
提に立ったキャリア発達の促進要因を探究する
ことにある。その要因のひとつである「変化に
対応する資質、レディネス」としてのキャリア・
アダプタビリティに注目する。最近のキャリア・
アダプタビリティの論者の1人である Savickas

（2002）は、キャリア構成理論（The theory of 
career construction）を提唱している。これは、 
Superのキャリア・ディベロップメント理論を、
グローバルで多様化する今日の社会経済環境に適
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合するよう進化発展させたものである。メタ理論
（研究方法論）として社会構成主義を採用してお
り、例えば、 Holland(1997)のRIASECモデルや、 
Super(1990)のキャリアステージモデルを援用し
ながらも、それらを「科学的発見・知見」として
ではなく、「社会的構成物」としてみるという視
点の転換をともなうものである。

　キャリア構成理論は、職業行動の「何を」「ど
のように」「なぜ」の3つの視野を含む。これら
は言い換えれば、「職業パーソナリティ（何）」、

「キャリア・アダプタビリティ（どのように）」、「ラ
イフ・テーマ（なぜ）」を統合する理論である（ 
Savickas（2002））。キャリアを人間の内部構造
の成熟としてではなく、環境適応のために引き起
こされる発達として文脈的視点に立ってみるもの
で、この理論では例えば職業興味は、発見される
ものではなく、創造されるものとなる。キャリア
発達の方向性やプロセスが内包する多様性や不確
実性に対して、どのように対処していくかを考え
る場合にキャリア・アダプタビリティは重要な視
点を提示できるものと考えられる。

先行研究

　 Superは、キャリア発達を考える際に、キャリ
ア発達を促す準備状態の存在を仮定し、これを
キャリア成熟度と名付けた。思春期におけるキャ
リア成熟度の規定要因は学校教育および教師や両
親から寄せられる心理社会的な期待などであり、
暦年齢とキャリア成熟度は密接に連関する。社会
人となった後にもキャリア発達の準備状態として
のキャリア成熟度は想定できるが、それは思春期
と違って暦年齢に連動するよりも仕事の内容やそ
の変化によって規定され、個人差も大きくなると
考えられる。このような成人期以降の個別性が高
く、多様な方向性をもつキャリア成熟の概念を 
Superは、キャリア・アダプタビリティと名づけ、
思春期までのキャリア成熟度（マチュリティ）と
分けて論じようとした（岡田（2007））。

　 Savickas（2002）は、 Superのキャリア発達研

究を踏まえ、キャリア成熟度とキャリア・アダプ
タビリティを次のように定義したうえで、キャリ
ア成熟度の概念は、社会が安定し一定の秩序が保
たれているとみなされる時には効果的な概念かも
しれないが、たえざる変化にさらされている現代
の環境にはそぐわないとしている。

　キャリア成熟度：成長期から解放期に至る連続
的なキャリア・ステージに沿って個人がどの程度
職業的発達を遂げているのかをみる心理社会的な
構成概念である。社会的な視点に立って言えば、
キャリア成熟度は、社会が個人に対してその年齢
相応に期待している発達課題と、個人が実際に直
面している発達課題とを比較することによって操
作的に定義される。

　キャリア・アダプタビリティ：現在のそして
将来予想される職業発達課題に対する個人のレ
ディネスおよび対処力を示す心理社会的構成概
念である。態度（attitude）、信念（beliefs）、能
力（competency） に 関 す る 適 性（ キ ャ リ ア 構
成におけるＡＢＣ）が、関心（Concern）、コン
トロール（Control）、着想（Conception）、自信

（Confidence）のディメンションごとに開発され
ていくことが期待される。

　 Savickas（2002）によれば、キャリア・アダ
プタビリティはその最も抽象度の高い次元にお
いて4つのディメンションに分けて考えることが
できる。それは、Concern、Control、Curiosity、
Confidenceの4つである。適応的な個人は次のよ
うな要件を満たしていると考えてられている。
①働くものとしての自分の将来に対して関心
（Concern）を持つ

② 将 来 の 職 業 生 活 に つ い て の コ ン ト ロ ー ル
（Control）力を高める

③自己の可能性を探究する好奇心（Curiosity）を
もつ

④自分の大きな志を追求する自信（Confidence）
を強める

　4つのディメンションの特徴は、以下の通りで
ある。
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①関心（Concern）
将来の職業に対する関心は、キャリア・アダプタ
ビリティの4つの要素の中でも最も重要である。
個人は将来を現実のものとして感じ、それに備え
ることができなければならない。キャリアへの関
心は、本質的には未来志向的であり、明日に備え
ることの重要性を認識することである。職業生活
の過去を振り返り、現在を深く考え、将来を予期
することによって、その連続線上に未来を現実の
ものとして感じさせるのが「関心」である。計画
性と楽観性が「関心」を醸成するが、キャリア関
心が欠落すると「無関心」の状態となり、無計画
と悲観が支配的となる。

②コントロール（Control）
個人は、将来の環境に対して多少なりともコント
ロールできるという感覚を持つことが必要であ
る。こうしたコントロールの欠落感は、将来の職
業はすでに他者によって決められていて自分には
それに抗うすべがないと感じている若年層の人々
に典型的に見られる。キャリア・コントロールは、
個人は自らのキャリアを構成する責任を持ってい
るものと感じ、また信じることを意味する。米国
では、個人と社会のバランスをとる方策として「個
の独立」に向かいやすい文化をもつので、このよ
うな文化の中では、「自分のキャリアは自分で創
る」というのが、コントロールの代表的な帰結と
なる。キャリア・コントロールの欠落状態は、キャ
リア上の優柔不断（不決断）である。

③好奇心（Curiosity）
個人が自分自身を知り、また職業について知ろう
とするときには、様々な形で環境を探索して回る
必要がある。キャリアを構成する上での好奇心の
役割の重要性は、多くのキャリア・ディベロップ
メント理論の中で繰り返し語られてきた。新しい
経験に対してオープンであること、自分の可能性
や今とは異なる役割を試してみることに価値をお
く個人は、新しい冒険をやってみずにはいられな
い。それによって自分に対する気づきが深まり、
職業に関する多様な情報も収集することができ

る。好奇心の欠落は、仕事の世界に対する無知と
不正確な自己イメージをもたらす。

④自信（Confidence）
自信は、障害を乗り越え、挑戦を続けることによっ
て成功につながるという予期を表す。キャリア選
択は複雑な問題解決を要するテーマであり、それ
を進めていく上では自信はなくてはならないもの
である。キャリアに関する自信は、学校教育ある
いは職業選択の上での選択決定を適切に行うため
に必要な一連の活動を成功裏に進めることができ
るということについての自己効力感を表してい
る。幅広い探索の経験はさらに多くのことを成し
遂げようとする自信を強化する効果を持つ。自信
の欠落はキャリア上の自己抑制をもたらす。

　 Super&  Knasel （1981）は、カナダ人労働者
に対するインタビューを通じてキャリア･アダプ
タビリティに関する次のような7つのディメン
ションを見出している。①労働の価値と重要性、
②自立心、③計画性と将来展望、④探求と確立、
⑤情報、⑥意志決定、⑦経験したことについての
内省。これらの中には、上述のキャリア･アダプ
タビリティを構成する４つのディメンションが何
らかの形で含まれていると考えられる。その意味
では、 Savickas（2002）の4つのディメンション
は、Superらの知見を引き継いだものといえよう。

　 Hall（1976）は、組織によってではなく個人
によって管理され、自由や成長を主たる価値観と
し、地位や給料によってではなく心理的成功に
よってその効果性が測られるようなキャリアをプ
ロティアン・キャリア（変幻自在なキャリア）と
名づけ、伝統的なキャリア観との違いを明らか
にすると共に、その実現の方策を探った。 Hall

（2002）は、プロティアン・キャリアを形成し
ていくにあたって必要な2つのメタ・コンピテン
シー（コンピテンシーを獲得するためのコンピテ
ンシー）を挙げている。その一つはアイデンティ
ティであり、変化に対応すべき時にこそ自らの価
値観や興味に気付いていること、過去・現在・未
来を通じて一貫した自分が意識できることが重要
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だとする。もう一つのメタ・コンピテンシーがア
ダプタビリティであり、アダプタビリティは「適
応コンピテンス×適応モチベーション」という掛
け算で表現されるとする。つまり、能力と動機の
相互作用の上に成り立つのがアダプタビリティで
あり、単なる適応能力ではないとしているのであ
る。

　 HallのいうアダプタビリティとSavickasのキャ
リア・アダプタビリティは異なる構成概念である。 
Hallのいう2つのメタ・コンピテンシーは内的適
応をあらわすアイデンティティと外的適応をあ
らわすアダプタビリティとに整理される（ Hall

（2002））が、Savickasのキャリア・アダプタビ
リティはその双方を含むメタ・コンピテンシー全
体に重なる概念と考えられる。つまり、Savickas
がキャリア構成のABCとした、態度（attitude）、
信念（beliefs）、能力（competency）のうち、信
念と態度は Hallのアイデンティティに、能力と
態度はHallのアダプタビリティにゆるく重なって
いると解釈できる。 Hallの理論は関係性アプロー
チとも呼ばれ（大庭（2007））、キャリア発達に
おける人間関係の役割を重視しているが、キャリ
ア発達に関する様々な知見を「社会的構成物」と
とらえるSavickasの視点は、人々の関係性なくし
てキャリアに関する理解そのものが成り立たない
とするものであり、関係性を重視する Hallの立
場をさらに徹底させていると考えることができ
る。

　 Krumboltzは、1999年 に「 計 画 さ れ た 偶
発（Planned Happenstance）： 予 期 せ ぬ キ ャ リ
アの出来事を創造する」を発表した。その中で 
Krumboltzらは、「個人のキャリアは偶然に起こ
る予期せぬ出来事によって決定される部分が大き
く、その偶発的な出来事を主体性や努力によって
最大限に活用する姿勢を持つことが重要だ」とし
ている。予期せぬ出来事をキャリアに対する計画
的な取り組みのかく乱要因としてとらえるのでは
なく、それを機会としてとらえ積極的に活用すべ
きだというのである。そして、そのためには、次
のような5つのスキルを発達させることが重要だ

としている。
　①好奇心（Curiosity）
　②持続性（Persistence）
　③柔軟性（Flexibility）
　④楽観性（Optimism）
　⑤リスクテーキング（Risk-Taking）

　これらは、Savickasのキャリア・アダプタビリ
ティの4つのディメンションに対して、①好奇心
はSavickasの「好奇心」に、②持続性は「関心」に、
③柔軟性は「コントロール」、「好奇心」に、④楽
観性は「関心」、「好奇心」、「自信」に、⑤リスク
テーキングは「コントロール」に、といった対応
関係をもつものと考えられる。

　渡辺・黒川（2002）は、先行研究を踏まえて
8尺度69項目からなるキャリア・アダプタビリ
ティの測定尺度を開発した。8尺度の内訳は、「変
化対応への自信」「環境変化への関心」「自己効力
感」「キャリア形成への志向」「未来への関心」「安
定への志向」「ライフ・キャリア・プラン」「オー
プンネス」である。このうち、「安定への志向」は、
環境変化の認識と安定への欲求の2つの要素を含
んでおり、前者は「変化に対応する資質、レディ
ネス」としてのキャリア・アダプタビリティに対
して促進的だが、後者は必ずしもそうとは言えな
いと渡辺・黒川（2002）は論じている。

　以上、キャリア・アダプタビリティの概念につ
いて先行研究を見てきた。当初のキャリア成熟度
の概念がキャリア発達そのものを意味していたの
に比べてキャリア・アダプタビリティの発達に関
する知見は多くない。そしてそれらは個人および
仕事の環境の変化に対してキャリア・アダプタビ
リティの開発を促す規範論にとどまっており、現
に自らのキャリアを生きつつある組織内外の個人
のキャリア・アダプタビリティの発達に関する研
究は未だ緒に就いたばかりではないかと考えられ
る。
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目　的

　本研究の目的は、キャリアの多様性や不確実性
に関する現状認識を踏まえ、その前提に立った
キャリア発達の促進要因を探究することにある。
その要因のひとつである「変化に対応する資質、
レディネス」としてのキャリア・アダプタビリティ
に注目する。企業人を対象とする年齢階層横断的
なキャリア意識調査によってキャリア・アダプタ
ビリティの測定を試み、暦年齢及びキャリア・ス
テージの自己認知との関係からキャリア・アダプ
タビリティの発達的プロセスを検討する。

方　法

　企業3社（食品製造A社、情報サービスＢ社、
化粧品販売Ｃ社）の従業員2040名（A社988名、
B社242名、C社810名）に対して同内容の項目を
含む無記名式のキャリア意識調査を実施した。回
答者の年齢別・性別内訳は表1の通りである。調
査時期は、A社が2005年1月、B社が2006年10月、
C社が2007年8月である。調査には次のような項
目が含まれていた。

（1）キャリア・ステージ認識に関する項目
　キャリア発達にはいくつかの段階（ステージ）
があるとされている。たとえばSuper（1990）は
成人期以降のキャリア発達を「探索期」「確立期」

「維持期」「解放期」の4つのステージに分けて説
明し、さらにその各ステージ（マキシサイクル）
には同様のステージから成るミニサイクルがある
とした。この考え方によれば同一年齢階層の人が
異なる（場合によっては複数の）発達段階を経験
する可能性があることが示唆される。キャリア・
ステージ認識を問う25の質問項目に対する因子
分析（主因子法、バリマックス回転）の結果、「探
索期」「確立期」「維持期」「転換期」の4因子が
見いだされたので、それぞれの因子得点を算出し、
分析変数とした。各因子を構成する質問項目は表
2の通りである。

男性 女性 合計
N ％ N ％ N ％

25歳以下 96 4.7% 148 7.3% 244 12.0%
26～30歳 210 10.3% 194 9.5% 404 19.8%
31～35歳 184 9.0% 177 8.7% 361 17.7%
36～40歳 188 9.2% 108 5.3% 296 14.5%
41～45歳 87 4.3% 113 5.5% 200 9.8%
46～50歳 120 5.9% 99 4.9% 219 10.7%
51歳以上 253 12.4% 63 3.1% 316 15.5%

合　計 1138 55.8% 902 44.2% 2040 100.0%

 表１　回答者の年齢・性別内訳

 表２　キャリステージ認識に関する質問項目

探
索
期

今までやってこなかった新しいことに挑戦したい

仕事の上で幅広くいろいろなことに挑戦してみたい

仕事の上では、まだ特定の領域に自分を限定したくない

確
立
期

仕事の上での自分流のやり方をつかみつつある

自分の専門分野を確立しつつある

将来に残すことのできる実績を上げつつある

維
持
期

より上位のポストに就くことによって、より大きな貢献をした経験がある

ポストや資格が高くなったために、それまで以上に活躍できた経験がある

責任や権限が大きい立場やポストで仕事をすることによって成長できた

転
換
期

人生の転機にさしかかっていると感じる

キャリアの上で大きな曲がり角にいると感じる

仕事と人生の見直しの必要を感じている
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（2）キャリア・アダプタビリティに関する項目
　先行研究より構成概念としてのキャリア・アダ
プタビリティの測定に資すると思われる項目を挙
げ、上記の満足度やキャリア・ステージ認識と同
様に探索的因子分析を行った。その結果は次項「結
果」の中で触れることとしたい。

結　果

（１）キャリア・アダプタビリティの尺度構成
　Savickas（2002）、 Krumboltz（1999）、渡辺・
黒川（2002）などを参考に、キャリア・アダプ
タビリティの測定に寄与すると思われる30項目
を設定し、リッカート・スケールによる5肢選択

式で2040名の回答を得た。因子抽出を主因子法
によって行い、共通性の低い項目を除外した後、
残った18項目についてバリマックス法による回
転を行ったところ、表3のような結果を得た（累
積因子寄与率54.4%）。
　第1因子は、「自分の仕事に、「やりがい」を感
じている」「大切な仕事をしていると感じる」「自
分の10年後の未来の姿にある程度期待が持てる」
など5項目からなり、自信と自己効力感を示す尺
度と考えられた。これは、Savickas（2002）の
4Cのうち、「自信」に対応する尺度と解釈された
ので同様に「自信因子」と命名した。表4に示す
とおり、この尺度の信頼性係数（α係数）は、0.78
だった。

第1因子 第2因子 第3因子 第4因子
自分の仕事に、「やりがい」を感じている 0.879   0.136 
今の仕事は自分に合っている 0.643   0.199 
大切な仕事をしていると感じる 0.599  0.183  
会社の中には、様々な仕事に挑戦する機会がある 0.529 0.121   
自分の10年後の未来の姿にある程度期待が持てる 0.523 0.216  0.117 
自分が望む職業生活を送るために、具体的な計画を立てている  0.712 0.119 0.189 
これからのキャリア形成について自分のなりの見通しをもっている 0.155 0.702 0.214 0.145 
先々やってみたいことを具体的にイメージできる 0.124 0.607 0.233 0.231 
自分のキャリア形成に役立つ情報は積極的に収集している  0.550 0.289 0.134 
職業生活の送り方には、自分で責任をもちたい 0.116 0.110 0.673 0.157 
これからの人生設計には、大変関心をもっている  0.173 0.583  
これからの職業生活をより充実したものにしたいと強く思う 0.154 0.179 0.583 0.159 
どうすれば職業生活をよりよく送れるかをしばしば考える  0.229 0.466  
充実したキャリアを実現できるかどうかは、自分の行動次第だ 0.186  0.368 0.166 
環境変化にストレスを感じるよりも、それを楽しんでしまうほうだ 0.160 0.187  0.678 
新しい状況におかれても、気持ちの切り替えは早いほうだ  0.144 0.164 0.616 
仕事や人生は何が起こるかわからないから面白い  0.123 0.233 0.496 
仕事とプライベートな生活のバランスは良いほうだ 0.123   0.418 

固有値 2.283 1.942 1.812 1.555
寄与率（％） 12.7 10.8 10.1 8.6

累積寄与率（％） 12.7 23.5 33.5 42.2
因子抽出法: 主因子法 　回転法: Kaiser の正規化を伴わないバリマックス法

 表３　キャリア・アダプタビリティ項目の因子分析

表４　因子名、各因子の構成項目数、信頼性係数

　　　　　　　　　　　　　　　　　　（α係数）

因子 因子名 項目数 α係数

第１因子 自信因子 5 0.78 

第２因子 関心因子 4 0.80 

第３因子 コントロール因子 5 0.68 

第４因子 好奇心因子 4 0.67 

　第2因子は、「自分が望む職業生活を送るため
に、具体的な計画を立てている」「これからのキャ
リア形成について自分のなりの見通しをもってい
る」「先々やってみたいことを具体的にイメージ
できる」など4項目からなり、計画と見通しを示
す尺度と考えられた。これは、Savickas（2002）
の4Cのうち、「関心」に対応する尺度と解釈され
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たので同様に「関心因子」と命名した。この尺度
の信頼性係数（α係数）は、0.80だった。
　第3因子は、「職業生活の送り方には、自分で
責任をもちたい」「これからの職業生活をより充
実したものにしたいと強く思う」「充実したキャ
リアを実現できるかどうかは、自分の行動次第だ」
など5項目からなり、キャリアへのコミットメン
トと自己責任を示す尺度と考えられた。これは、
Savickas（2002）の4Cのうち、「コントロール」
に対応する尺度と解釈されたので同様に「コント
ロール因子」と命名した。この尺度の信頼性係数

（α係数）は、0.68だった。
　第4因子は、「環境変化にストレスを感じるよ
りも、それを楽しんでしまうほうだ」「新しい状
況におかれても、気持ちの切り替えは早いほう
だ」「仕事や人生は何が起こるかわからないから
面白い」など4項目からなり、変化に対する受容
姿勢と柔軟性を示す尺度と考えられた。これは、
Savickas（2002）の4Cのうち、「好奇心」に対応
する尺度と解釈されたので同様に「好奇心因子」
と命名した。この尺度の信頼性係数（α係数）は、
0.67だった。
　第1、第2因子の信頼性係数は0.80前後の水準
であり、十分な信頼性を示していると考えられる。
第3、第4因子の信頼性係数は0.7を若干下回る水
準であり、必ずしも十分とはいえないが、最低限
の信頼性は確保できていると思われる。以上から、
4因子からなるキャリア・アダプタビリティ尺度
の構成概念的妥当性が確認された。

（２）キャリア・アダプタビリティと年齢階層
　キャリア・アダプタビリティ各尺度の年齢階層
別平均をグラフ化したものが図1である。また、

年齢階層を因子、キャリア・アダプタビリティ各
尺度を従属変数とする一元配置分散分析を行った
結果が表5である。さらに、分散分析において有
意差（p<.01）が認められた尺度についてボンフェ
ローニ法による多重比較と有意差検定（p<.05）
を行った結果が表6である。これらのデータから
年齢階層別の差が明確に示されているのは自信因
子とコントロール因子であり、年齢階層別の有意
差が示されなかったのが関心因子である。好奇心
因子は、51歳以上層と25歳以下層などで有意差
が示されているが、他の年齢階層では顕著な差は
みられない。

 表５　キャリア・アダプタビリティ因子と年齢階層の分散分析表

 図１　キャリア・アダプタビリティと年齢階層

　　　　　　　　　　　　　　　　　　（ｚ得点）

平方和 自由度 平均平方 F 値 有意確率

自信因子
グループ間 78.81 6 13.1346 16.187 0.000 
グループ内 1623.71 2001 0.8114 

合　計 1702.52 2007

関心因子
グループ間 6.76 6 1.1260 1.530 0.164 
グループ内 1472.43 2001 0.7358 

合　計 1479.18 2007

コントロール因子
グループ間 53.95 6 8.9925 13.522 0.000 
グループ内 1330.75 2001 0.6650 

合　計 1384.70 2007

好奇心因子
グループ間 13.55 6 2.2576 3.437 0.002 
グループ内 1314.25 2001 0.6568 

合　計 1327.79 2007

キャリア・アダプタビリティと年齢階層

‑0.40

‑0.30

‑0.20

‑0.10

0.00

0.10

0.20

0.30

自信因子 ‑0.33 ‑0.19 ‑0.07 0.20 0.14 0.05 0.26 

関心因子 0.12 ‑0.05 ‑0.06 0.04 ‑0.03 ‑0.04 0.03 

コントロール因子 0.09 0.09 ‑0.01 0.22 0.11 ‑0.23 ‑0.26 

好奇心因子 ‑0.12 ‑0.03 ‑0.04 ‑0.02 0.09 ‑0.01 0.16 

25歳以下 26～30歳 31～35歳 36～40歳 41～45歳 46～50歳 51歳以上
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　自信因子においては、年齢階層を追うごとに因
子得点が上昇し、36～40歳層でピークに達した
後、41歳以上層で若干下降するが、この下降は
有意な差ではなく、51歳以上層で再び上昇に転
じている。年齢階層が上がるほどほぼ一貫して因
子得点が上がる傾向が明確にみられる。
　コントロール因子は、36～40歳層をピークに
してそれより下および上の年齢階層で因子得点
が低い山型を示し、36～40歳層＞31～35歳層、
36～40歳層＞41～45歳層・46～50歳層・51歳
層の間で有意差（p<.05）が認められる。また、

25歳以下層・26～30歳層＞46～50歳層・51歳
層と、中高齢層より若年層の得点が有意（p<.05）
に高い結果もみられる。
　関心因子は、25歳以下層でやや高い傾向がみ
られるが、ほぼ全年齢階層を通じてフラットな
カーブを描いている。好奇心因子は、グラフから
はやや右肩上がりのトレンドが読みとれるもの
の、有意差（p<.05）があったのは51歳以上層と
25歳以下層という両端のみだった。

（３）キャリア・ステージ認識
　表（2）に挙げた項目によってキャリア・ステー
ジ認識の因子得点を算出し、その年齢階層別の
平均を図示したものが図2である。探索期の認識

は25歳以下層から36～40歳層まで同程度の水準
で推移し、40歳を境に急に低下している。確立
期の認識は25歳以下層から36～40歳層まで急激
に上昇し、40歳以降はあまり変化しない。維持
期も確立期とほぼ同様の推移を示す。転換期は、
36～40歳層をピークとする山型のグラフを示し、
36～40歳層と30歳以下層、36～40歳層と51歳
以上層とはともに有意差を示している。このグラ
フをみる限りは、Super（1990）のライフ・ステー
ジのマキシサイクルや、 Levinson（1978）の「中
年への過渡期（転換期）」のモデルが傍証される
形となっている。Super（1990）のライフ・ステー
ジのミニサイクルのモデルでは、マキシサイクル
の転換期に複数のライフ・ステージが個人の中で

図２　年齢階層別キャリア・ステージ認識（ｚ得点）
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 表６　各尺度ごとの多重比較（ボンフェローニ

　　　法による、関心因子は除く）

 自信因子（有意差（p<.05）のある対を＊で示す）

 コントロール因子（有意差（p<.05）のある対を＊で示す）

 好奇心因子（有意差（p<.05）のある対を＊で示す）

年齢階層別キャリア・ステージ認識
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探索期 0.27469 0.24002 0.08803 0.18907 0.01411 ‑0.4146 ‑0.526

確立期 ‑0.6185 ‑0.3113 ‑0.0111 0.30574 0.22582 0.14965 0.37008

維持期 ‑0.3994 ‑0.3281 ‑0.053 0.17859 0.30015 0.16613 0.32068

転換期 ‑0.3725 ‑0.0536 0.09786 0.25851 0.09693 0.02987 ‑0.0679

25歳以下 26～30歳 31～35歳 36～40歳 41～45歳 46～50歳 51歳以上
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同時に経験されるとしていることから、キャリア・
ステージの複合の仕方によって個人をクラスタ分
けする手法（Ward法クラスタ分析）により、全
回答者を4つのクラスタに分類した。クラスタを
1型～4型として、それぞれのキャリア・ステー
ジ認識の因子得点の平均値をとってグラフ化した
ものが図3である。また、各クラスタの年齢階層
別の出現率を表したのが表7である。1型～4型の
クラスタは、それぞれ次のように特徴づけられる。
　1型（473人）：転換期の認識以外は全て低い認

図３　キャリア・ステージによるクラスタ分類

（ｚ得点）

 表７　キャリア・ステージクラスタの年齢階層別出現率

25歳以下 26～30歳 31～35歳 36～40歳 41～45歳 46～50歳 51歳以上 合計

1　型 18.6% 23.0% 23.2% 17.5% 14.8% 31.8% 32.4% 23.3%

2　型 16.0% 19.0% 33.5% 48.3% 49.5% 45.8% 53.7% 36.7%

3　型 30.4% 38.0% 33.2% 30.5% 28.1% 17.3% 9.4% 27.6%

4　型 35.0% 20.0% 10.1% 3.8% 7.7% 5.1% 4.5% 12.5%

合　計 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

識にとどまっている。自分の内
外に大きな変化が起こっている
ことを認識しているが、そこで

「立ち止まっている」状況が想
定できる。46～50歳層および
51歳以上層においてはそれぞ
れ全体の3割以上がこのクラス
タに含まれる。

　2型（747人）：確立期と維持期の認識が突出し
て高い。過去の実績に自信をも
ち、これからもその延長上に自
分のキャリアを形成していけ
るという見通しをもっている。
36～40歳以上層から上の年齢
階層では、全体の半数弱（51
歳以上層では53.7％）がこの
クラスタに含まれる。

　3型（558人）：転換期と探索期の認識がともに
高いことが特徴である。確立期
と維持期の認識は相対的に低
い。自分の内外の大きな変化を

感じ取り、その中で新しいキャ
リアを形成しようと模索して
いる。26～30歳層では全体の
38％、31～35歳層では33.2％
がこのクラスタに含まれる。

　4型（254人）：探索期の認識を除けば、他の
キャリア・ステージ認識は全ク
ラスタの中で最も低い水準にと
どまっている。スタートアップ
期の、まさに探索のステージに
あることを示している。25歳
以下層では全体の35％がこの
クラスタに含まれるが、36～
40歳層以上の階層では10％未
満となっている。

（４）キャリア・アダプタビリティとキャリア・
　　ステージ認識
　先に、暦年齢を分析軸としてキャリア・アダプ
タビリティの変動をみたが、暦年齢と個人が認知
しているキャリア・ステージが必ずしも一致しな

キャリア・ステージによるクラスタ分類
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いことはSuper（1990）らが指摘した通りである。
そこで、暦年齢とは別にキャリア・ステージに関
する個人の認識を聞きその主観的なキャリア・ス
テージ認識を分析軸としてキャリア・アダプタビ
リティの変動をみることにする。
　前項でみたキャリア・ステージ認識の1型～4
型の4クラスタごとに、キャリア・アダプタビリ
ティの因子得点の平均値をとってグラフ化したも
のが、図4である。各クラスタのキャリア・アダ
プタビリティの現状を多くの推測を交えて解釈す
ると次のようになるであろう。

　1型（変化に直面して立ち止まってしまってい
る）においては、キャリア・アダプタビリティの
全尺度が最も低い水準にとどまっている。まさに

「変化に対応する資質・レディネス」を十分に備
えておらず、状況対応力を欠く状態に陥っている
と考えられる。
　2型（確立・維持期）においては、コントロー
ル因子を除く全尺度が全クラスタの中で最も高く
なっている。キャリア・アダプタビリティは高く、
過去の実績に自信を持ち、今後についても計画的
な取り組みがみられる。
　3型（転換期認識を伴う探索期）においては、
コントロール因子の高さと自信因子の低さが対照
的である。実績はないが自分の意志と責任でキャ
リアを形成していこうとする姿勢が強く感じられ
る。
　4型（転換期認識を伴わない探索期）において
は、関心因子の低さと好奇心因子の高さが特徴的

である。関心因子の低さは計画的取り組みの不在
を示しており、見通しのきかない環境の中で試行
錯誤を通じて何かをつかみ取ろうとしている。

考察と今後の課題

　キャリア・アダプタビリティを年齢階層別にみ
た場合、自信因子が年齢を経るごとに高くなる傾
向を示すことは、本研究のデータが企業組織内で
働く人びとのものであることから容易に想定でき
ることであったといえよう。年功序列制度が崩壊
し成果主義的な人事制度が導入された（現実に対
象となった3社では、近年成果主義人事制度が導
入されている）とはいえ、まだまだ企業の実態は
年功序列が色濃く残っていると考えられるからで
ある。コントロール因子が36～40歳層でピーク
を迎え、年齢階層の両端で低くなっていること、
また、その両端同士を比較した場合、中高年齢層
より若年層のほうが高い結果になっていること
は、注目すべき結果であると思われる。コントロー
ル因子は、「自分のキャリアは自分で創る」「キャ
リア形成は自己責任で」といったメッセージが内
面化されたものと考えられるが、そのメッセー
ジが一番浸透しているのが40歳前後の層であり、
次いで20歳代の層であるらしいことが確認でき
たからである。一方、関心因子に年齢階層による
差異がみられなかったことも、注目すべき結果と
思われる。関心因子は今後の見通しや計画的取り
組みを示す因子であり、コントロール因子との連
動が予想されたが、それは検証されなかった。キャ
リアに関する見通しや計画の立てにくさは、組織
内での経歴や、年齢的な若さに起因する情報環境
など年齢に連動しそうな要素では変わらないこと
が示唆されたといえる。本研究の前提である、キャ
リア発達の方向性やプロセスに関してその多様性
や不確実性が増しているという環境要因をある意
味で反映しているのが、年齢差以上に個人差が大
きいと思われる関心因子の推移だったといえるか
もしれない。好奇心因子は、 Krumboltz（1999）
の「計画された偶発（Planned Happenstance）」
の概念に基づくキャリア発達促進因子として注目
されたが、年齢階層別には明確な傾向を示さな

図４　キャリア・ステージクラスタとキャリア・

　　アダプタビリティ（ｚ得点）
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かった。ただ、年齢階層の両端（25歳以下層と
51歳以上層の間）において51歳以上層＞25歳未
満層という有意差(p<.05)が認められ、また、グ
ラフの形状も年齢階層を追うごとに高くなる傾向
が示された。一般的には好奇心は高年齢層より若
年層により強いものと考えられるが、そうした常
識的見解とは違った結果が示されたことは興味深
い。
　暦年齢とは別に、キャリア・ステージ認識に基
づくクラスタ分析の結果を分析軸として、キャリ
ア・アダプタビリティ各尺度の分析を行った。そ
の結果、クラスタ3型（転換期認識を伴う探索期）
とクラスタ4型（転換期認識を伴わない探索期）
との間で、キャリア・アダプタビリティに大きな
違いがみられた。クラスタ3型は4型に比べて関
心因子とコントロール因子が有意(p<.05)に高い
ことがわかったが、これは、転換期（トランジショ
ン）の認識をもとに主体的な探索活動を行おうと
する際に「変化に対応する資質・レディネス」と
してのキャリア・アダプタビリティが効果的に機
能しうることを示唆している。また、純粋な探索
期と考えられるクラスタ4型においては、見通し
がききにくい状況の中（関心因子の低さ）で好奇
心因子を発揮しながら試行錯誤をするという適応
行動が示唆された。さらに、クラスタ1型におい
ては、転換期を認識しながらも過去の実績への自
信（確立・維持期の認識の低さ）も、将来への行
動意志（探索期の認識の低さ）もなく「立ち止まっ
て」いる姿が想定されたが、それとキャリア・ア
ダプタビリティ全尺度の低さが連動していた。転
換期におけるキャリア・アダプタビリティの重要
性をここでも確認することができた。
　本研究は、多くの限界と課題を残している。そ
の1つは、性別の属性データを有しながら、それ
を分析し得ていないことである。本研究に用いた
データは年齢階層が多様な55.8%の男性データと
44.2%の女性データからなっており、性別の分析
をするに足るものだったが、性差より発達のプロ
セスに焦点を当てたため、性別データを活用しな
かった。しかし、発達における性差も考究すべき
重要なテーマである。2つ目は、企業組織に働く
人びとのデータを扱いながら、組織内での職種・

職位などに関する分析ができていないことであ
る。これは、対象となった3社の職種・職位コー
ドの体系が異なるためデータを統合できなかった
という技術的な理由が大きいが、個社ごとの分析
をする余地はあった。その点からは「組織内キャ
リア発達」といった表題にややそぐわない結果と
なっていると思われる。また、クラスタ分析とい
う手法を用いることによって、個人の多様性を4
つのクラスタのいずれかに分類して分析するとい
う抽象的なアプローチになっていることも1つの
限界として指摘できよう。多様性に目を向ければ、
個人に対する面接調査が必要な研究テーマである
が、本研究は質問紙法調査だけにとどまっている
ことも大きな限界といえる。最後に発達研究とし
ては、年齢階層の異なる人びとを同時に対象とす
る横断的研究だけでは不十分であることはいうま
でもない。個人の発達的変化を時系列的に追う縦
断的研究が求められるところだが、これらは今後
の課題としたい。
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［要旨］

　本研究は、キャリア・アダプタビリティの発達のプロセスを明らかにするために行われた。企業人
2040人（20歳から60歳、男性1138人、女性902人）を対象とするキャリア意識調査によってキャリア・
アダプタビリティの測定を試み、年齢及びキャリア・ステージの自己認知との関係からキャリア・アダ
プタビリティの発達的プロセスを検討した。その結果、キャリア・アダプタビリティの自信因子とコン
トロール因子に年齢による差がみられること、またキャリアの探索期と転換期においてキャリア・アダ
プタビリティが重要な機能を果たしていることが確認された。


