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1．環境変化がキャリアに及ぼす影響  
 
グローバル化やビジネス環境の変化、テク

ノロジーの発展などによってわれわれの働く

環境は急速に変化している。このような環境

変化がキャリアに与える影響について

Savickas ら（2009）は、組織も個人も環境
に適応するための柔軟性が求められることに

なり、個人のキャリアも特定の職種での固定

的なパスを進むという従来型のものではなく、

その時々の環境にあわせた対応が求められる

と論じている。また、プロティン・キャリア

やバウンダリーレス・キャリアといった概念

を用いた最近の論文でも、環境に合わせた対

応の主体は、個人の側に、より求められると

述べている（Hall, 2004; Sullivan, 2011）。
これらの議論から、個人にキャリアの意思決

定が求められる機会は増すことが予想される。 
 日本の現状はどうだろう。企業のグローバ

ル化は今後さらに進むと予想される。終身雇

用の崩壊に代表される、組織と個人の関係性

の変化もさほど急速に進むとは思えないもの

の、以前ほどひとつの会社でずっと仕事があ

る保障はない。これらの変化からは、

Savickas ら（2009）が指摘するように、個
人が自らのキャリアをコントロールすること

が以前にも増して求められると考えられる。

さらに、今後は 65 歳まで働くことが多くの
人にとって当然になる。今いる組織に 65 歳
までとどまった場合、そこでどのように仕事

をするかは、個人にとってはもちろん、組織

にとっても、彼らの活躍が組織業績に及ぼす

影響を考えると重要な問題である。 
 本研究は、日本企業のホワイトカラーが直

面しつつある以上の変化にうまく適応するた

めに必要な知見を得ることを目指す。 
 
1.1 中年期のキャリアの特徴と危機への対処  
 Murphy & Burck(1976) は、中年期はキャ
リアの転換点であると主張している。彼らの

主張は男性を対象とした研究に偏っているも

のの、中年期に共通に見られる心理状態とし

て、ポジティブな自己概念の低下、人生の意

味への疑問、個人的な価値の見直し、人生へ

の漠然とした不満、若いときの理想とのギャ

ップをあげている。さらに中年期に共通した

社会的な経験事項として、キャリアや経済力

の頭打ち、子供の独立、若者や新たなテクノ

ロ ジ ー の 脅 威 、 な ど を あ げ て い る 。

Levinson(1986) も成人発達論の中で、社会人
になる若年期、老化を迎える高年期とあわせ

て、中年期を移行期のひとつとしている。日

本でも、岡本（1985）が中年期に自我同一性
の再体制化が行われることを示している。 
以上の先行研究から、中年期のホワイトカ

ラーは、キャリアの危機を経験する可能性が

高いといえる。先行研究は実施時期の古いも

のが多く、特にキャリアの転換には環境変化

が大きな影響を与える可能性があるため、改

めて研究を行う意味があると考える。 
 
1. 2  キャリアの危機への対処行動 
Latack＆Havlovic（1992）は職業上のストレ
ス対処に関する先行研究をレビューし、課



題・仕事にフォーカスするか、感情・反応に

フォーカスするかの焦点の違いの軸と、認知

的な対処か、行動的な対処かの対処方法の違

いの軸の 2軸で対処方法をまとめる枠組みを
提案している。例えば課題に対する認知的な

対処では、手元にある仕事を構造化したり、

優先順位をつけることなどがあげられる。反

応に対する認知的な対処は、自分にはどうす

ることもできないと言い聞かせたりすること

などである。課題に対する行動的な対処では、

他の人にアドバイスを求めることが含まれる

し、反応に対する行動的な対処には、仕事以

外の気晴らしをすることが含まれる。 
 今回の研究対象である中年期のホワイトカ

ラーも、キャリアの危機に対して上記のよう

な対処行動をとると考えられる。ただし本研

究は、そのときの対処行動にとどまらず、よ

り長期的な視点でそれが対象者のその後のキ

ャリアにどのようにつながっているかに注目

する点において、Latack＆Havlovic（1992）
とは異なる視点での研究となる。 
 今城・藤村（2010, 2011）では、中年期の
ホワイトカラーを対象に、キャリアの危機の

ひとつとして、昇進の行き詰まりが働く意欲

にもたらす影響について研究を行ってきた。

研究の結果、個人が持つ職務や組織との関係

性についての志向の違いによって、昇進の行

き詰まりの意味づけが異なることが示された。

キャリアの危機状況をどのように認知するか

がキャリア志向によって異なると

すれば、その結果として異なる対

処行動が採られる可能性がある。 
 そこで本研究では、日本の中年

期のホワイトカラーへのインタビ

ュー調査を行い、キャリアの危機

の認知の仕方や対処方法を探索的

に明らかにすることをねらいとす

る。 
 
 

2 ．方法  
 
 40～55 歳の会社勤務男性で、30 代後半以
降にキャリア危機を経験した 10 名に対して
インタビュー調査を行った。データ収集方法

としては、インターネット調査を通じて、会

社勤務男性 5257 名から指定した属性（勤務
先の従業員規模 1000名以上、転職経験なし、
年収 400 万円以上、大卒以上、職種は事務系
ホワイトカラー）で 1376 名に絞った。その
中から、30 代後半以降のキャリア停滞後にや
る気を回復した 145名に対してインタビュー
協力意向を確認し、同意のとれた 25 名のう
ちから日程調整できた対象者にインタビュー

を実施した。対象者選定にあたっては、職種、

キャリア停滞時期や理由に著しい偏りが出な

いように配慮した（表 1）。インタビューの実
施時期は 2011 年 2 月、所要時間は一人あた
り約 90 分間である。主な質問は（1）職務経
歴の確認（2）キャリア停滞時の状況（3）現
状と今後の見通しである。インタビューは対

象者の許可を得て録音し、テキスト化した。 
 分析にあたっては、修正版グラウンデッ

ド・セオリー・アプローチ（木下, 2003）を
用いてデータを解釈した。キャリア停滞から

の復活プロセスについて、最終的に 6 概念を
抽出し、概念を包括する 3 カテゴリーを作成
した（表 2）。概念とカテゴリーの関係を示し
て結果図をまとめたものが図 1 である。 

表 1  インタビュー対象者のプロフィール  

年齢 業種/職種 役職 停滞時期 理由 復活方法

A 49製造/経理 部長相当 40代前半 上司 上司の異動

B 48金融/その他 係長相当 30代後半 上司 上司の異動

C 55 製造/営業 課長相当 40代後半 左遷 自分の異動

D 51製薬/監査 課長相当 40代後半 仕事、上司 自分の異動

E 47建設/営業 部長相当 30代後半 上司
上司・自分の
異動

F 46建設/営業 課長相当 30代後半 仕事 仕事の成果

G 48製造/事業企画 課長相当 40代前半
昇進見込み
低下

自分の異動

H 51製薬/教育研修 課長相当 40代前半 異動 昇進

I 46通信・サービス/物流 係長相当 30代後半 仕事、上司 上司の異動

J 41
流通・小売/商品企
画

係長相当 30代後半 上司 自分の異動

キャリア停滞時の状況現在の属性

 



3．結果と考察  
 
3.1 概念の内容  
3.1.1 キャリア意識  
「キャリア志向が明確」【概念①】が 10 名

中 9 名に確認された。やりたい仕事を具体的
にイメージしていることや、働く価値観や志

向が明確になっていることがあてはまる。前

者の例としては、「営業のその組織のトップと

かにはなりたいというか、そういうことを実

践する権限というかね、そういうのがある立

場に行きたいなと」（ E ）、「自分の希望として
は、営業は営業だったんですけど、いわゆる

医療機関じゃなくて、OTC を扱っている薬局
を営業として回りたかった」（H）など、後者
の例としては、「（会社が）認めてくれてるっ

ていうことなんで、だからもうちょっと頑張

ってみるかとかっていうところが、やっぱ一

番大きい」（ A ）、「自分の好きなことをやって
いられればいい」（ I ）などである。 
対極例としては、「（こういう仕事をしてい

きたいというのは）決まってないですね」（B）
である。経験した仕事に対するやりがいにつ

いても、明快な返答が得られなかった。 
「キャリアを自らコントロールする意思」

【概念②】が 10 名中 8 名に確認された。社
内での異動希望（ C 、E 、I ）、社外への転職可
能性も視野に入れて（ A 、 E 、 F ）、自らの意
志でキャリアを創っていこうとしていること

が代表的なものである。また、「30 過ぎて、
どんな道に自分が行くんだろうと思ったとき

に、ちょっと何か考える時間が欲しかった。

（中略）本業の中で自分がどうやってこれか

ら会社に貢献していけるのか、何だろうとい

うのはずっと考えていました」（ F ）など、自
分なりの立ち位置での会社への貢献を求める

姿勢も含まれる。 
対極例としては、「今まで、40 前半ぐらい

までに自分の 50 代、60 代、あるいは、それ
以降の自分の将来像みたいなものを具体的に

考える機会がなかった」（B）、「本人の希望な
んていうのは最後の、特に管理職なんていう

のは最後の話なんで、異動させるなんていう

のは、もう会社の都合で異動させるのが先」

（ G ）など、自分のキャリアを会社に委ねて
いるものなどである。 
これら 2 つの概念をまとめて、「キャリア

意識」というカテゴリーとした。 
 
3.1.2  キャリア停滞時の行動  
意欲低下していた間でも、「目の前の仕事

への全力投球」【概念③】をしていたのが 10
名中 7 名だった。「そのときもやっぱり夢中
でやっていましたね」（ F ）、「やっていけばや
っていったなりに、なんていうんですか、別

に道を究めるじゃないですけども、それなり

の仕事ができるように努力はしたかなとは思

います」（ E ）などである。 

表 2  概念一覧とヴァリエーション数  
カテゴリー 概念 人数

ｳ゙ｧﾘｴｰ
ｼｮﾝ数

A B C D E F G H I J

①キャリア志向が明確 9 41 5 6 1 6 4 4 5 5 5

　　対極例 1 1 1

②キャリアを自らコントロールする意思 8 22 5 4 2 3 3 2 2 1

　　対極例 3 13 8 1 4

③目の前の仕事への全力投球 7 10 2 1 1 1 3 1 1

　　対極例 4 4 1 1 1 1

④状況への働きかけ 7 11 1 2 3 1 1 2 1

　　対極例 4 12 7 1 2 2

⑤状況認知の変化 8 12 2 1 1 2 1 3 1 1

環境 ⑥他者からの支援 5 8 1 2 3 1 1

10 134 16 18 16 11 17 12 12 11 11 10

キャリア
意識

停滞時の
行動

総計  



対極例としては、「仕事はしてましたよ、

してたけど、（中略）頑張ろうなんて思えなか

ったですよ」（ C ）など、最低限の責務を果た
していたものである。 
意欲低下の原因そのものに働きかけて、そ

れ自体を変化させて解決を図ろうとする「状

況への働きかけ」【概念④】を行っていたのは

10 名中 7 名だった。「ほかの部署に異動して
くれとかって、やっぱり言うんですよね、上

司に」（ A ）など異動の相談をしたり（他 D 、
E ）、意欲低下の原因となっている上司と直接
話をしたり（ D 、E ）、「その上の部長にも話は
結構しました」（ I ）などさらに上の上司に相
談をしていた（他 G ）。会社の相談室に行っ
たものもあった（ F 、 I ）。 
対極例としては、「これでいいのかな？と。

でも、そんなことは言えないじゃないですか」

（B）、「管理職ですので、当時。人事にかけ
合うなんてばかなことは、それはしないんで」

（ G ）など、自ら働きかけを行うことは不可
能であると考えているものなどである。 
意欲低下の原因そのものに働きかけるの

ではなく、それに対する考え方や感じ方を変

えようとする「状況認知の変化」【概念⑤】を

行っていたのは 10 名中 7 名だった。「会社に
いたら、いやな上司とか、例えばいやなセク

ションになったら、3 年我慢すればいいとか、
いつかは変わるだろうって、自分で望みを置

かないと、モチベーション上がんないと思う

んですよ」（ A ）など、好ましくない状況は有
期であると考えるもの（他 J ）や、「実際 1～
2 年やってみますと、（中略）まんざら向いて
なくもないかなとは思えるようにはなってき

ました」（ D ）といったポジティブな側面に着
目する（他 H）ものなどがあった。 
これら 3 つの概念をまとめて、「キャリア

停滞時の行動」とした。 
 
3.1.3 環境  
意欲低下をもたらす状況を改善する環境

要因として「他者からの支援」【概念⑥】が

10 名中 5 名に確認された。「（異動できたの
は）どなたかが引っ張ってくれたんだという

ふうには思ってます。（中略）営業のときに、

面倒見てくださった方です」（ C ）、「親しい上
の方に相談したときに幾つかポジションを言

図 1  キャリア停滞からの復活プロセス  

他者からの支援

・停滞時の状況を変化
させる、他者の支援が
ある

環境

・やりたい仕事が具体
的にイメージできている
・自身の働く価値観が
明確になっている

・自らの意志でキャリアを創っ
ていこうとしている
・自分なりの立ち位置での会
社への貢献を求めている

キャリア
意識

目の前の仕事への

全力投球
・

状況への働きかけ

・意欲低下の
原因に働きか
けて、それ自
体を変化させ
て解決を図ろ
うとしている

キャリア
停滞時の
行動

【概念⑥】

【概念③】 【概念④】

【概念①】 【概念②】

キャリア志向が

明確

キャリアを自ら
コントロールする意思

状況認知の変化

・意欲低下の
原因に対する
考え方や感じ
方を変えよう
としている

【概念⑤】

状況の改善
キャリア停滞からの

復活

・最低限の責
務を果たすだ
けでなく、停滞
中も目の前の
仕事を精一杯
やっている

※実線は、多くに見られた主要な関係性を、点線は一部に見られた関係性を表わす。

 



われたんですよ。「ここかここかここ、どれが

いい？」みたいな感じで、その中で経営企画

部を選びました」（ E ）などである。  
 
3. 2  概念間の関係  
 本研究のインタビューでは、意欲低下の状

況から復活した人のみを対象にしたにもかか

わらず、いずれの概念にも対極例が確認され

ている。ひとつには、対極例の多かった B、
D 、 G については、本人認知では復活してい

るものの、インタビュー内容からは、まだ停

滞気味であったことが影響していると考えら

れる。加えて、本人の組織との関係性に関す

る志向によって、キャリア停滞からの復活プ

ロセスに、いくつかのパターンが存在する可

能性が示唆された。具体的には、所属組織に

コミットし、そこから得る報酬や誘因によっ

て欲求の充足を得る「組織志向」と、所属組

織よりも自分の仕事に強くコミットし、仕事

を通して欲求の充足を得る「仕事志向」によ

る違いである。インタビュー対象者の志向に

ついては表 3 のとおりである。対象者抽出の
際の事前調査では、今城・藤村（2011）と同
じ項目を使用し、組織・仕事志向のいずれの

傾向がより強いかを確認した。その結果もふ

まえて、インタビュー内容から対象者の志向

を推定したところ、入社以来、ずっと組織志

向である 5 名、ずっと仕事志向である 1 名、
組織から仕事へと志向が変化した 6 名とに分
かれた。 
ずっと組織志向で、停滞状況から復活して

いる A 、 E 、 F に共通しているのは、キャリ
ア志向が明確で【概念①】、キャリアを自らコ

ントロールする意思があるため【概念②】、キ

ャリア停滞中も目の前の仕事に全力投球して

いるうちに【概念③】、キャリア停滞から復活

するというプロセスである。組織への貢献を

重視しているため、貢献できてさえいれば仕

事内容には強いこだわりがなく、目の前の仕

事にまい進しながらキャリア停滞を乗り越え

て行っている状況が

うかがえる。例えば

F は、本業で会社に
貢献したいという志

向が明確で、自分に

何ができるかをずっ

と考えてきた中で、

上司からの指南もあ

り、スタッフから営

業に異動になった。当初は仕事に適応できず、

相談室に通うまでになったが、精一杯取り組

んでいるうちに成果が出るようになり、現在

はさらに前向きに取り組んでいる。 
ずっと仕事志向である J は、アパレルの仕

事をしていきたいというキャリア志向が入社

以来ずっと明確で【概念①】、合わない上司と

の衝突で意欲低下したものの、やりたい仕事

には携われていたために仕事には全力投球で

取り組み【概念③】、やがて自分の異動によっ

てキャリア停滞から復活している。ただし、

本人の実力や組織からの要請によって、自分

のやりたい仕事で成果をあげることができな

くなった場合には、キャリア志向に関する軌

道修正が必要になるかもしれない。 
組織から仕事に志向が変化した 4名のうち

C 、H、I は、キャリア志向の明確さ【概念①】、
キャリアを自らコントロールする意思【概念

②】ともに有しており、キャリア停滞をきっ

かけに自身にとってのやりたい仕事を再定義

できたため、仕事志向への転換が図れた。例

えば H は、入社以来 MR として成長すること
を志向してきたが、業績があがってきた矢先

に突然の研修部門への異動によって意欲低下

した。その後、営業出身者による研修の再構

築がミッションであることがわかり、自身が

そこでの責任者に昇進した後、研修スタッフ

という仕事を究めていきたいという思いを強

くしている。この 3 名は、もともと組織志向
がさほど強いわけではなかったため、志向の

転換の難易度が低かったのかもしれない。 

表 3  組織・仕事志向  

インタビューから
解釈した志向

事前調査の
結果

A 組織 組織

B 組織→仕事 仕事

C 組織→仕事 仕事

D 組織 組織

E 組織 仕事

F 組織 組織

G 組織 組織

H 組織→仕事 仕事

I組織→仕事 仕事

J 仕事 組織・仕事



上記に照らして、ずっと組織志向である G
を見てみると、キャリア志向は明確であるも

のの【概念①】、キャリアを自らコントロール

する意思【概念②】では対極例のみであるた

め、目の前の仕事に全力投球していなかった

【概念③】。状況が変化しても復活しきれてい

ないのは、やりたいことがあっても、それを

実現しようとする本人の意識や行動が見られ

ないからではないだろうか。また、キャリア

停滞をきっかけに組織から仕事へと志向が変

化している B は、キャリア志向の明確さ【概
念①】、キャリアを自らコントロールする意思

【概念②】ともに対極例のみで、キャリア停

滞時の状況への働きかけもなかった【概念④】。

そのため、仕事志向への転換を機に、仕事に

やりがいを見出す状況にはなれていないよう

だ。本人認知で復活しているとしているのは、

状況が好転するのを耐えて待つだけのメンタ

ル面でのタフさがあったからかもしれない。 
以上のような志向による概念間の関係の

違いに、キャリア停滞・意欲低下の理由を併

せて考えると、理由が仕事だった場合、これ

をきっかけにキャリア志向にポジティブな変

化が見られると、停滞からの復活プロセスに

プラスの影響があるようだ。理由が上司の場

合には、上司もしくは自分が異動するのを待

つしかないという状況には変わりないとして

も、ただ待つだけでなく、目の前の仕事を精

一杯やっていると、かえってキャリア停滞が

本人にとっての成長の機会になることがある

ようだ。実際、 A 、 E は、他者の支援【概念

⑥】の力も借りて、異動後にはやりがいのあ

る仕事機会を得ていた。 
 
4 ．今後に向けて  
 
 今回のインタビューの結果から、中年期の

ホワイトカラーがキャリアの危機に直面した

ときには、どのようなキャリアを目指したい

かに関する「キャリア志向の明確さ」と自分

のキャリアは自らで創るとの「キャリアを自

らコントロールする意思」が、その後の対処

行動に影響を及ぼしていたことがわかった。 

Savickas（2002）はキャリア・アダプタビリ
ティの要素として、関心（concern）、コント
ロール（control）、好奇心（curiosity）、自信
（confidence）の 4 つを提案した。本研究で
抽出した、「キャリア志向の明確さ」は関心と

好奇心に、「キャリアを自らコントロールする

意思」は、コントロールと自信に緩やかに対

応している。ただし本研究の結果から、危機

への対処を成功させるためには、自らキャリ

アをコントロールしようとする意思が特に重

要であることがわかった。目標が定まるだけ

でなく、そこに向けた行動を起こすためには、

強い意志や自分はできるといった信念が必要

であることを示すものである。自分のキャリ

アを考えさせるような研修では、志向を明確

にするだけでは不十分で、それを実現する意

志と効力感を高めるための工夫も必要になる。 
 また組織志向か仕事志向かの違いは、本人

の置かれた状況との相互作用で対処行動がう

まくいくかを規定していた。具体的に今回の

対象者では、もとは組織志向であったが環境

への適応で仕事志向にうまく転換が図れた人

は、今後のキャリアに一定の見通しが付いた

といえる。志向の転換に成功した人と、成功

しなかった人では何が違っていたのかは、今

後の重要な検討課題である。 
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