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1.背景・目的 

本研究は、日本企業の 30 歳前後のホワイト

カラー層がキャリアの転機を認知した際に、以

後のキャリアの方向性を見定め具体的なキャリ

ア開発行動へとつなげていくことに対し、どのよ

うな要素が影響を及ぼすかを把握することを目

的としている。 

Hall（1976）は 25～30 歳を自己確立期、30

代を発展期と位置付け、Levinson(1986)は、28

歳頃から 33 歳頃には「30 歳の過渡期」があると

論じている。 

 そのような転機にあると考えられる日本の 30

代のホワイトカラーのキャリアに対する心理状態

について、鈴木（2007）は、先が不透明であると

感じつつ、キャリアを自分でデザインする意志

が弱い実態があることを指摘している。一方、

従業員 1000 名以上の日本の企業 97 社に行っ

たアンケート調査によれば、その約 8 割が 25歳

～34 歳の若手社員に対し自ら主体的にキャリ

ア形成を行って欲しいと考えており（リクルート

マネジメントソリューションズ, 2013）キャリア開

発のための自律的な行動が求められる状況に

ある。 

荒井・今城・瀧本（2013）は、28～35歳で大

手企業に勤務する男性 9 名に対して、社会人

になってからのキャリアの歩みと今後の方向性

に関するインタビュー調査を行った。修正版グ

ラウンデットセオリー（木下, 2003）を用いて分

析を行った結果、企業に入社した後、30 歳前

後の節目においてキャリアの方向性を定めて

いくプロセスについて得られたモデルは図 1 の

とおりである。30 歳前後のホワイトカラー男性社

員が、キャリアの見直しの必要性を感じた際に

（概念⑤）、実際に働く経験（概念①, ②）を通

じて働く上での自分の軸（概念③）や、働くこと

への自己効力感（概念④）を形成しているかど

うかが、その後のキャリアの方向性の見定めお

よび計画立案（概念⑧）を行う上でのポイントで

あるということ、また、軸や効力感を得る経験は

上司・会社の支援（概念⑦）などによって強化

されることが示唆される結果となった。本研究で

は、定量的にこのモデルの検証を行う。 

 

2.方法 

 2012 年 12 月に、インターネット調査を通じて

勤務先の従業員規模 1000 名以上の男性正社
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図1  方向性を定める上での要素の関係性

※荒井・今城・瀧本(2013) のモデルを90度回転



員 623 名（非管理職、転職経験なし、年収 400

万円以上）に調査を行った。年齢は 25歳～40

歳（M=32.91；SD=4.08）、業種・職種の比率は

以下のとおりであった（職種：研究・開発 34.9％ 

販売・営業 24.2％, 業種：サービス業 60.9％ 

製造業 28.7％）。 

調査項目について、まず結果変数となる「⑧

方向性の見定めと計画立案」は、自らのキャリ

アの方向性を定め、キャリア開発のための計画

を立て行動に移していくという概念であり、今回

は「方向性の見定めと計画・行動」と呼ぶことと

した。測定項目は、上記意味内容に照らし、

「職業キャリア成熟尺度」（坂柳, 1999）、および

「キャリア・コンピタンシー」（高橋, 2012）の下位

尺度である「スキル開発行動」より、計 5項目

（例：今後どのようなスキルを開発していくか、

具体的なアクションプランをもっている）を選択

した。 

自身を取り巻く環境を鑑み、キャリアを見直

さなければならないと認知する「⑤環境の見積

もり」については、「キャリアステージ認識」（益

田, 2008）の「転換期」尺度の 3 項目を用いた

（例：人生の転機にさしかかっていると感じる）。 

自分のやりたいことや、価値観が明確になっ

ているという意味の「③働く上での自分の軸」を

測定する項目は、「多次元自我同一性尺度」

（谷, 2001）の下位尺度であり、自分自身の望

むものが明確な感覚という意味合いを持つ「対

自的同一性」尺度の 5項目を用いた（例：自分

の望んでいることがはっきりしている）。 

また、自分はビジネスパーソンとしてキャリア

を切り開いていけるという意味合いの「④働くこ

とへの自己効力感」は「ホープ」尺度（Snyder, C. 

R, et al., 1991）の下位尺度であり、先々の目標達

成のための道を作りだしていけるという意味を

持つ「パス・ウェイ」尺度の 4 項目（例：行き詰ま

った状況から抜け出す方法を、沢山考え出す

ことができる）を用いた。 

 上司・会社からの期待を込めた仕事・役割の

付 与 や支 援を示す概 念 「⑦上 司・会 社 の支

援」については、独自に作成した 2 項目（例：あ

なたの現在の上司は、学習・成長の機会を与

えてくれる）を用いた。さらに本概念は、インタビ

ュー結果から代表例として抽出した「この所長

はすごく私に期待してくれて（略）（仕事を任せ

てもらって）すごく良かった」というエピソードに

代表されるように、上司や会社からの期待の認

知の意味合いを含むため、加えて独自に作成

した「期待認知」を確認する 2 項目を用いること

とした（例：自分は現在の上司に期待されてい

ると感じる）。 

 特定の業務経験を蓄積していくことで、その

仕事への適応や志向の自覚を促す経験を表

す「①軸を自覚する経験」については、「キャリ

アの継続性」尺度の 5項目（今城・藤村・本合, 

2010）を用いた（例：これまでの仕事経験が専

門性向上に役立っている）。 

なお、自身の仕事に集中して取り組み、効

力感を得た経験「②効力感を強化する集中体

験」、および「⑥ベンチマークする他者の存在」

については、データの取得をインタビューに先

立って行ったことにより、直接確認する項目を

用意できなかったため、本分析からは除くことと

した。 

 全ての項目の選択肢は、「とてもあてはまる」

から「まったくあてはまらない」までの 6 件法であ

った。 

 

3.結果 

 3.1 「対自的同一性」と「パス・ウェイ」の調整

効果 

まず図 1 のモデルに基づき、「転換期」が「方

向性の見定めと計画・行動」へ及ぼす影響に

対する「対自的同一性」と「パス・ウェイ」の調整

効 果について、重 回 帰分 析を用いて確 認 し

た。 

分析に先立ち、それぞれの尺度の一次元性

を確認するために因 子 分析を行ったところ、

「転換期」「方向性の見定めと計画・行動」「パ

ス・ウェイ」については一次元性が確認できた



（それぞれα＝.79, α＝.88, α＝.87）。しか

し、「対自的同一性」のみ一次元性が確認でき

なかったため、リバース項目である 2 項目を除く

3 項 目 の み 採 用 し て 尺 度 化 を 行 っ た （ α

＝.87）。 

それらを用いて重回帰分析を行った結果は、

表 1 のとおりである。「方向性の見定めと計画・

行動」に対して、「対自的同 一性」および「パ

ス・ウェイ」の主効果は確認できたが、「転換期」

が及ぼす影響への調整効果はどちらも確認で

きなかった。 

 

 

3.2 モデル全体の分析結果 

そこで、「対自的同一性」と「パス・ウェイ」が

直接「方向性の見定めと計画・行動」に影響を

及ぼすと仮定したモデルを作り、共分散構造

分析を用いてモデル全体の関係性を確認し

た。 

分析に際し、各尺度の意味内容からパスの

要否を再検討して最終的な分析モデルを作成

した。具体的には、仕事の機会を与え正当に

評価するという「上司支援」を認知することによ

って「期待認知」につながり、また自らの仕事の

向き・不向きや志向の認知にも影響を与えると

考えられるため、図 1 のモデルで想定されてい

たパスに加え、「上司支援」から「期待認知」お

よび「対自的同一性」へも直接パスをひくことと

した。また、これまでの仕事経験によって専門

性を築いてきていると認知する「キャリアの継続

性」の認知は、今後のキャリアを切り開いていけ

るという「パス・ウェイ」の形成にもつながると考

えられるため、「キャリアの継続性」から「パス・ウ

ェイ」へのパスをひいた。一方で、図 1 のモデル

に基づけば「期待認知」から「継続性」へのパス

が考えられた。また上記のように「上司支援」か

ら「自我同一性」へパスを加える上では「期待

認知」から「自我同一性」へのパスも想定された。

しかし、それぞれ意味内容から妥当ではないと

判断し、除外した。また、同様に意味内容から

「上司支援」から直接「パス・ウェイ」へパスをひ

いたモデルで分析を行ったところ、有意ではな

かったので除外した。 

最終的なモデルの分析結果は、図 2 のとお

り で あ る （ GFI＝ 0.896, AGFI＝ 0.870, 

RMSEA=0.066）。なお、結果指標である「方向

性の見定めと計画・行動」に対しては「対自的

同一性」のパスが最も強いことが確認された。 
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4.考察 

4.1 転機の認知・軸・効力感の影響 

図 1 のモデルでは「このままではいけない」と

キャリアの転機を認知し自らの方向性を見定め

てキャリア開発行動を起こす上で、自らの軸や

効力感を有していることが正の影響を与えると

仮定していた。しかし今回の分析結果からは、

キャリアの方向性を見定めて計画・行動を起こ

すことについて、転機を感じていることと、自分

の望みやすべきことが明確になっていること、こ

れからビジネスパーソンとしてやっていけると感

じていることが、それぞれ直接影響を及ぼして

いた。さらにこの 3 つの観点の中では、自分の

軸、つまり自分の望みやすべきことが明確にな

っているかどうかが、相対的に強く影響してい

た。 

つまり、たとえ転換期を認知していなくても、

仕事経験を通じて自分の軸や効力感を形成し

ていくことによって、自らのキャリアの方向性を

見定め、キャリア開発のための行動に移してい

くことを促すことが示唆された。 

一方で、「このままではいけない」という転機

の認知が強まることも、キャリア開発行動に一

定の効果が見られているのも事実である。自分

の軸を明確にし、効力感を醸成していくことと

は別に、自らの転機の認知を強めていくアプロ

ーチを検討してみる価値もあるといえる。 

 

4.2 上司支援の影響 

キャリアを見定め、開発行動を起こしていく

上で、上司支援、具体的には成長の機会を与

え、正しく評価する関わりの認知の有効性が確

認された。 

さらにキャリアを切り開いていけるという効力

感の醸成においては、単に上司からの支援を

認知するのではなく、それによって「自分が期

待されている」と自覚していくことで促されてい

る。実務面への示唆としては、上司支援を行っ

ていくだけでなく、それを通じて対象者がどのよ

うなメッセージを受け取っているか、特に期待さ

れていると感じているのかどうかを確認していく

ことが重要となる。 

 

5.本研究の限界と今後に向けて 

 定量調査設計時に考慮していなかった「ベン

チマークする存在」、および集中した仕事経験

の中で得られる「効力感を強める体験」につい

ての影響を定量的に確認することができなかっ

た。また今回用いた各概念についても、より厳

密に精査し定義していく必要がある。 

 本研究では男性のみに着目してきたが、性

差の影響は少なからず存在すると考えられる。

また業種・職種による差異についても、データ

が限られることから分析を行うことができなかっ

たため、今後の検討課題としたい。 
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