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1．研究の背景 

高齢化が進む日本では、2020 年には働く人

の 2 人に 1人が 45歳以上となる。転職市場を

見ても、以前と比べて中高年の転職者が増え

つつあるようである（インテリジェンス, 

2014）。一方で、中高年の労働移動の問題を

指摘する調査結果も報告されている（みずほ

総研, 2011）。産業構造の変化に伴い、今後

さらに労働移動を進める必要性は指摘されて

いるが、これまでひとつの会社に勤め続ける

ことを当然のこととして働いてきた中高年の

転職は、若い労働者にとってのそれとは異な

る難しさをはらんでいると考えられる。そこ

で本研究では、業種や職種の変化を伴う転職

（キャリアチェンジ）を中高年になって経験

したホワイトカラーを対象にインタビューを

行い、彼らの転職の実態とその成功要因を明

らかにすることを目的とする。 

＜視点１；キャリアの成功とは＞ 

何を持ってキャリアの成功とするかは多義

的である。ひとつの見方として、外的・客観

的キャリアの成功と、内的・主観的キャリア

の成功の 2つに分ける考え方がある（Arthur 

et al, 2005）。これらのキャリアの成功の間

には、正の相関があることがメタ分析の結果

から報告されているものの、その関連性はあ

まり強いものではない（Ng, et al, 2005）。 

現実を見れば中高年ホワイトカラーで、特

にキャリアチェンジを経験した人の場合、多

くは年収のダウンを経験する（みずほ総研, 

2011）。しかし条件面で多少見劣りがする転

職であっても、本人にとって前向きな転職は

ありえる。そこで本研究では、主観的キャリ

アの成功の要因を明らかにするためのインタ

ビューを行うこととした。 

中高年ならではのキャリアの特徴として、

若年層に比べて過去の経験の蓄積が大きいこ

とがある。現在の仕事や職場をどう評価する

かに、これまでの仕事経験が影響することは

言うまでもない。インタビューでは直近の転

職や新たな仕事への適応の様子だけでなく、

これまでのキャリアについても尋ねることで

過去の経験が主観的キャリアの成功にどのよ

うに影響するかについても検討する。 

＜視点２；キャリアの意思決定＞ 

キャリアの意思決定のあり方には大きく分

けて 2 つある。ひとつは、自分のやりたいこ

とを実現するために、主体的に新しい機会を

探索するもので、プロティアンキャリア（Hall, 

2004）の考え方はこれに当てはまる。他方、

中高年になってからの変化は、会社の倒産や

リストラといった外的環境によってもたらさ

れることのほうが多いが、前者の主体的なキ

ャリア探索と比べると、当人がどのようにキ

ャリアの選択や意志決定を行うのかについて

の研究があまりない（Blustein, 2001）。 

Schein が論じたように、実際には、主体的

キャリアの歩み方としての「キャリアアンカ

ー」と、ある現状での生き残りをかけた「キ

ャリアサバイバル」の両方のバランスをとり

ながら、キャリアの選択がなされると考えら

れる（金井, 2003）。本研究では、中高年ホ

ワイトカラーの転職に際して、この 2つの視

点のバランスがどう取られているかについて

も見ていきたい。 

 



＜視点３：組織社会化＞ 

新しい組織や仕事への適応は組織社会化と

呼ばれ、これまで数多くの研究が行われてき

た。Bauer ら（2007）のメタ分析の結果から

は、組織側の受け入れ態勢と組織参入者自身

のプロアクティブ行動のどちらもが有効であ

ることが示されている。 

中高年の転職の場合、組織の受け入れ態勢

は若年層ほど整っていないものと思われる。

組織は即戦力として中高年転職者を見る傾向

があり、そもそも受け入れのために何かを行

う必要性を感じていない場合も多いと考えら

れる。 

転職者が自ら組織に溶け込むための努力は

どうだろうか。2013年に人材サービス産業協

議会が行った調査では、中高年を採用したく

ない理由として「給与が高い」が最多であっ

たが、それに続いて「新しい仕事を覚えるの

に時間がかかる」「自分のやり方を押し通そ

うとする」が多く選ばれた。つまり中高年転

職者は変化に適応しにくいと見られている。

中高年になると、自分の仕事スタイルが確立

されているため、それを変化させることは若

年層に比べると容易ではないかもしれない。

またプライドの高さから、わからないことを

素直に尋ねられないこともあるかもしれない。 

そこで、今回のインタビューでは、中高年

転職者が転職に際して考えたことや不安、転

職を成功させるために自ら行ったこと、周囲

の人のかかわりを尋ねて、彼らの組織社会化

の現状を検証する。 

 

2 ．方法  
 現在の勤務先にキャリアチェンジ（業種・

職種の両方もしくはいずれかが変化）して転

職した 40～55 歳の会社勤務男性に対してイ

ンタビュー調査を行った。インターネット調

査を通じて、指定した属性（従業員規模 50
名以上、部長以下、事務系ホワイトカラー）

に該当した516 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 38 名のうちか

ら日程調整できた 12 名にインタビューを実

施した。対象者選定にあたっては、業種、職

種、転職理由、転職方法に著しい偏りが出な

いよう配慮した。インタビュー実施時期は

2014 年 6 月、所要時間は 1 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）転職の理由や方法（3）現在の適応状況

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。 
 インタビューにて職務経歴を確認したとこ

ろ、12 名中 3 名はキャリアチェンジといえな

いなどの理由から不適切であると判断し、分

析には 9 名のデータを用いた（表 1）。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。キャリアチェンジ後の適応プ

ロセスについて、最終的に 11 の概念を抽出

し、概念を包括する 4 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。 

 

3．結果  
 中高年のキャリアチェンジにおいては「キ

ャリア意識」のもち方が転職後の「適応状況」

に影響を及ぼすこと、本人の「行動・姿勢」

や「環境」が適応のプロセスに影響している

ことを確認することができた。以下、各概念

の内容について説明する。 

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
業種
変化

職種
変化

年収 転職理由 転職方法

A 46
サービス/
経理

部長 あり なし 増加
前職への
不満

知人紹介

B 47
サービス/

その他
課長 あり あり 増加

前職への

不満
知人紹介

C 47
製造/

営業
課長 あり あり 同じ

前職への

不満

ハロー

ワーク

D 45
サービス/

総務・法務
部長 あり あり 減少 倒産 知人紹介

E 44
流通・小売/
人事

部長 あり あり 増加
希望職種
に就くため

民間人材

紹介会社

F 55
不動産/

経理
課長 あり あり 減少 経営不振 知人紹介

G 40
その他/

経営企画
課長 あり あり 減少 経営不振 知人紹介

H 53
建設/

総務
― あり あり 減少

前職への

不満

ハロー

ワーク

I 48
商社/

購買・物流
― あり あり 減少

前職への
不満

直接応募

現在の会社への転職状況現在の属性



3.  1  キャリア意識 
【概念①自分への期待を把握】が 9 名中 7

名に確認された。現在の勤務先への転職に際

して、自分が為すべきこと、果たすべき役割

を把握しているということである。経営者や

上司から明示的に言われた場合もあれば（B
など）、仕事内容の説明のなかで役割につい

て語られていた場合もある（ G など）。 
対極例としては、自分の何が評価されて採

用されたか、何を期待されているかというこ

とに対して、関心がないケースである（ H ）。 
【概念②力量の適切な理解】が 9 名全員に

確認された。これまでの職務経験から、自分

が何が得意で、どういう場面で力を発揮でき

るかを理解しているということがあてはまる。

強みについては、業務スキル（A 予算管理ス

キルなど）や職務遂行能力（ G 優先順位付け

など）に関するものがあった。また、力を発

揮できる場面については、組織ステージ（ E
再生期）やトップのタイプ（ F 若い起業家）

などがあった。自分ができないことに対する

発言もここに含めている（B 営業が不得意）。 
対極例としては、自身の力量に対する過大

評価が挙げられる（C 、H ）。 

【概念③明確なキャリア志向】が 9 名中 6
名に確認された。これまでの職業生活におい

て、仕事内容やキャリア構築についての自分

なりの意思がある状態である。初期キャリア

の頃から、明確なキャリア目標を掲げて、そ

こに向かって職務選択を繰り返してきたのは

1 名のみであった（ E 人事を目指した段階的

な転職）。中年期まで大企業に勤めた人につ

いては、転職後にキャリア志向が明確になっ

ているケースが確認された（ F 中堅中小企業

に行きたいなど）。 

 対極例としては、自分には意思がないとい

うものである。知人に請われて転職している

ケース（D）、就職が困難で希望を考える余

裕がないケース（H ）などが確認された。 

 
3. 2  行動・姿勢 

【概念④主体的なインプット】が 9 名中 5
名に確認された。現在の勤務先への転職に際

して、自ら進んで情報を取りに行った行動が

あてはまる。まず転職前の情報収集が確認さ

れた。「B: （前職退職後、入社までの）4 カ

月ぐらいの中で、いろんな商業施設を見に行

ったりとか、本読んだりとか、そういった事

前勉強をし

た上で入社

しました」

などである。

入社後につ

いては、業

務の周辺情

報を含めて、

積極的に周

囲から情報

収集してい

る行動が確

認された。

「D: 当然

分からない

部分は聞き

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

①自分への期待を把握 7 10 1 3 2 1 1 1 1
　　対極例 1 3 3
②力量の適切な理解 9 26 6 2 1 1 4 2 6 1 3
　　対極例 2 5 4 1
③明確なキャリア志向 6 19 1 3 1 6 4 4
　　対極例 4 6 1 1 1 3
④主体的なインプット 5 13 4 3 2 3 1
　　対極例 1 2 2
⑤-1持論（対課題） 5 18 4 5 2 4 3
⑤-2持論（対人） 7 20 4 4 2 3 2 4 1
⑥仕事に対する責任感 5 6 1 1 2 1 1
　　対極例 1 1 1
⑦新しい仕事・環境に抵抗がない 6 10 1 1 1 2 2 3
　　対極例 1 1 1
⑧受け入れ態勢 6 13 3 3 2 3 1 1
　　対極例 2 4 3 1
⑨力の発揮 6 16 5 6 1 1 1 2
⑩満足感 5 7 1 1 1 1 3
　　対極例 3 11 6 2 3
⑪将来の肯定的な見通し 7 14 3 2 2 2 2 2 1
　　対極例 2 4 2 2

9 209 34 28 23 21 21 27 27 18 10総計

キャリア
意識

行動
・
姿勢

環境

適応
状況



ますし、それはもう若い子でも年上でもその

情報に特化している人間には何でも聞きます」

などである。 
対極例としては、必要最小限のことのみ確

認したというものであった（H ）。 
【概念⑤ - 1 持論（対課題）】が 9 名中 5 名

に、【概念⑤ - 2 持論（対人）】が 9 名中 7 名

に確認された。過去の成功・失敗体験をふま

えて、仕事を進めたり（対課題）、対人関係

構築や部下マネジメントを行う（対人）際の

自分なりの方略をもっているということであ

る。「対課題」については「D: やっぱり仕事

を理解することですよね、1 日も早く。全体

の概要から、どういう流れで仕事が、各セク

ションの仕事がどういうふうに分担されてい

るかというのを理解することが、僕は一番だ

と思っているんです」などである。「対人」

については、「B: 頭ごなしに“ダメだ”って

言いませんでしたからね。まず、何でそうい

うふうにやっているのかというのを、自分の

中で理解した上で」などである。 
【概念⑥仕事に対する責任感】が 9 名中 5

名に確認された。どんな状況でも仕事を投げ

出さないということがあてはまる。「A: やっ

ぱり、仕事は仕事なんで、やらなければ先に

進めないのであれば、どんな仕事であろうと、

それはやっていかなきゃいけないっていうと

ころはありますね」などである。 
対極例としては、投げやりな姿勢がうかが

えるものがあった（H ）。 
【概念⑦新しい仕事・環境に抵抗がない】

が 9 名中 6 名に確認された。業種・職種が変

わる状況や、職場の風土が異なることに対し

て抵抗なく受容していることがあてはまる。

「D: 業種が変わっても僕はあまり抵抗がな

いので」「I: （新しいことをスタートするの

に）そんなに不安はないです」などである。 
対極例としては、職場環境が変わることへ

の抵抗感があった（H ）。 
 

3. 3 環境 
【概念⑧受け入れ態勢】が 9 名中 6 名に確

認された。現在の勤務先に入社するにあたり、

ポジティブな環境要因があったかどうかであ

る。知り合いの社長からの誘いや取引先から

の紹介での入社など後ろ盾があるケースに加

えて（A、B、D、F など）、職場メンバーが

好意的な態度であったことなどがあてはまる

（B、G ）。いずれも社内での信頼関係構築に

関するものである。 
対極例としては、会社からのサポートがな

いものがあてはまる（ C 、H ）。 

図 1  中高年のキャリアチェンジ後の適応プロセス 
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3. 4  適応状況 
【概念⑨力の発揮】が 9 名中 6 名に確認さ

れた。現在の勤務先で成果をあげている状況

などがあてはまる。課題解決していったエピ

ソードが語られていた（A、B など）。 
【概念⑩満足感】が 9 名中 5 名に確認され

た。現在の仕事やこれまでのキャリアに対す

る肯定的な感情である。仕事に意義を感じる

（A、 F など）、「自分に合っている（“身

の丈に合っている”）」（ G ）などである。 
対極例としては、会社（ C ）、仕事内容（E

）、労働条件（ H ）に対する不満があった。 
【概念⑪将来の肯定的な見通し】が 9 名中

7 名に確認された。自分の将来に対して前向

きな展望をもてているかどうかである。転職

意向がなく、このまま今の会社で働きたいケ

ース（A など）と転職意向があって新天地を

志向するケース（ F など）の両方があった。 
対極例としては、将来に対する不安やあき

らめが挙げられる（C 、H ）。 
 

4．考察 

本研究では、キャリアチェンジを経験した

中高年ホワイトカラーを対象にインタビュー

調査と分析を行った。その結果、図 1に示し

たような概念がキャリアチェンジ後のキャリ

アの成功に及ぼす影響が見えてきた。 

 まず、キャリア意識については、3つの要

素が抽出された。これらは Schein が自分のキ

ャリアを考える際の3つの問いに相当する。

自分のキャリアの目標や理想を明確にもつ

Will にあたる「明確なキャリア志向」と、自

分への期待の正しい理解を示す Must にあた

る「自分への期待を把握」、さらにそのどち

らにも関連し、転職を決める際に特に重要な

自己の能力認知である Can にあたる「力量の

適切な把握」である。今回の対象者の中には、

E 、 G のように「明確なキャリア志向」が顕

著な人もいれば、A、B、D のように「明確な

キャリア志向」と「自分への期待を把握」の

バランスが取れた人も、I のように「自分へ

の期待を把握」が顕著な人もいた。ただし強

弱はあれど、3つの視点を兼ね備える人のほ

うがキャリアにおける成功を収める傾向がみ

られた。 

 今後の可能性を大きく見積もることができ

る若年の転職者と比べると、中高年の転職者

ではそれまでの経験を活かす意味で「力量の

適切な把握」の重要性が高まることが予想さ

れる。つまり、自分のやりたいことや組織か

らの要請のいずれも、それを行う力が現時点

で自分に備わっていることが重要だと考えら

れる。また職種によっても「力量の適切な把

握」の重要度は異なる可能性がある。 

 次に組織社会化に関しては、やはり本人か

らの歩み寄りや進んで学ぶ姿勢といった行動

と、組織の受け入れ態勢の両方が新しい職場

への適応に関連していた。本人側の行動とし

ては、いわゆるプロアクティブ行動といった

積極性・意図性を含む概念（Grant  ＆ 

Ashford, 2008）とは意味合いの異なるものと

して「責任感」「新しい仕事・環境に抵抗が

ない」「持論」といった要素も抽出された。

Bauer ら（2007）のメタ分析の結果からは、

組織側の受け入れの態勢と、組織参入者自身

のプロアクティブ行動を媒介する変数として、

役割の明確さ、自己効力感、社会的な受容の

向上が上げられていたが、「責任感」は社会

的受容を促進させる効果が期待できる。きち

んとした仕事ぶりは周囲の人からの信頼感を

得るためには不可欠だろう。また「新しい仕

事・環境に抵抗がない」は、プロアクティブ

行動ほど強いものではなく、素直さや受容性

の高さを示すものである。著者らがかかわっ

て作成した人材サービス協議会の“ミドルマ

ッチフレーム”では、組織への適応を促進す

る行動特徴として「謙虚に他者の意見に耳を

傾ける」をあげているが（今城ら、印刷中）、

この点も組織社会化を考える際の視点になり

うる事が示された。 



また意外な結果として「持論」がプラスの

影響を及ぼしていた。持論は下手をすると柔

軟性を欠く要因にもなりえるが、今回のイン

タビュー対象者の場合、それをうまく使って

新しい環境に適応していることがわかった。

この点も、仕事経験の長い中高年転職者に特

徴的であると考えられる。異なる環境下で特

定の行動をうまく適用するためには、その行

動を抽象化して学習する必要があるが、応用

性の高い持論の形成を可能にする能力自体が

適応を促進する可能性がある。 

中高年の転職者であっても、組織からのサ

ポートはキャリアの成功に重要であることが

示された。今回の対象者は仕事内容そのもの

の変化を伴う転職であったが、仕事そのもの

の適応以上に、新しい会社での対人ネットワ

ークの構築の重要性や難しさが数多く述べら

れていた。このことは、仮に同業種、同職種

への転職であったとしても、社会化のための

サポートと時間を必要とすることを示唆して

いる。さらに組織のサポートは、仕事内容も

さることながら、転職者が対人ネットワーク

を築くためのものである場合に、より効果を

発揮すると考えられる。今後、中高年の転職

者が増加することが予想されるが、そこに向

けて企業はある程度の受け入れ態勢を整える

必要があるだろう。 

最後に、キャリアの成功であるが、インタ

ビューの結果からは、「力の発揮」「満足感」

「将来の肯定的な見通し」の3つの要素が抽

出された。多くの対象者で 3つの要素ともに

プラスのコメントが見られたが、例外もあっ

た。 E は自分の力が発揮できているとしなが

らも現状に不満を感じている。これは彼のキ

ャリア意識には「明確なキャリア志向」の要

素が強く、今の職場ではそれがかなえられな

い不満によるものである。キャリア意識の「

明確なキャリア志向」と「自分への期待の把

握」のバランスによって、力は発揮したとし

ても、長期的にその組織で働き続ける選択を

しない可能性がある。できれば長期的に働け

る場所が転職先としては望ましいとのコメン

トもインタビューの中では多く聞かれた。長

期的な関係を築くためには、組織と個人は、

キャリア意識についてある程度の理解と合意

を得ることが必要になるだろう。 

 キャリアチェンジを伴う中高年のキャリア

の成功のためには、キャリアの志向は重要で

あるものの、自分の力量や組織からの期待認

知を含めて、キャリアの意思決定がなされて

いた。組織社会化では、中高年転職者であっ

ても組織側からのサポートを、特に対人ネッ

トワークの構築について必要としていること

がわかった。また、長い仕事経験で得た持論

をうまく使いつつも、自分から学ぶ姿勢や素

直さといった新しい環境に適応する努力も役

立っていた。そしてキャリアチェンジの結果、

新しい組織で活躍することでは不十分な場合

があり、個人と組織でキャリア意識のすり合

わせが必要なことが示唆された。今後は、定

量データも用いてさらに検討を進めたい。 
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