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これまで業種や職種の異なる転職を経験した

中高年ホワイトカラーを対象に、転職後の適

応に関する研究を続けてきた。今回は、その

中でもポータブルスキルと呼ばれる一般的な

職務遂行のスキルと、職場の特徴に着目し、

本人の持つこれらの特徴と、転職後の環境の

適合度が、彼らの適応を高めるかを検討した。

その結果、ポータブルスキルでは一致度の高

さと不一致度の低さが、職場の特徴では不一

致度低さのみが満足度を上げていた。ただし、

ポータブルスキルの適合の影響は、仕事の裁

量が高い場合には、抑制された。 

 

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、中高年の転職者が増えつつあるが

(インテリジェンス, 2014)、中高年の労働移

動はスムーズに進んでいるとはいえない(み

ずほ総研, 2011)。特に技術や資格のないホ

ワイトカラーの中高年にとって、転職のハー

ドルは高い。 

そこで、これまで中高年の転職後の適応を

促進する要因について検討を進めてきた(今

城・藤村,2014, 2015)。これらの研究から一

貫して見えてきたのは、組織や仕事を変える

決断を的確に行い、その後の適応を実現する

ためには、自己のキャリア観や働くモチベー

ションを意識することに加えて、その実現の

ために、組織側の要請とそれに応えるための

自分の力量を知ることの重要性であった。た

だし本人の要因だけでなく、それを組織がサ

ポートすることの重要性も示唆されている。 

この研究では、引き続き転職を経験した中

高年ホワイトカラーを対象に、自分の能力が

十分に活かされていると感じることが持つ効

用について検討する。 

 

1.1 個人と環境の適合 

 個人と仕事や組織などの環境との適合に関

しては、これまで数多くの議論や実証研究が

行われてきた。その中で、個人と環境の適合

を整理する視点として、「適合対象」「適合

の仕方」「適合内容」の3つが提案されてい

る(Edwards & Shipp, 2007)。適合対象には、

仕事や組織がある。適合の仕方の違いは、個

人と対象の類似度による適合である 

Supplementary Fit、個人が対象によって必

要とされるものを補う、あるいは、個人が必

要とするものを対象が補うComplementary 

Fitがある。適合内容には、スキルや性格特

性、価値観などがある。 

つまり、適合にはさまざまな側面があるが、

これまでの実証研究では、仕事満足や離職、

組織へのコミットメント、パフォーマンスと

いった望ましい結果変数との間に、概ね正の

関係があることが示されている(Kristof-

Brown et al, 2005)。 

適合研究の知見からは、中高年ホワイトカ

ラーの転職後の適応は、仕事との適合や組織

との適合が高い場合に促進されるといえる。 

 

1.2 仕事との適合と組織との適合 

 環境との適合がポジティブな結果をもたら

すことについては実証研究で示されているも

のの、そのメカニズムは様々である。例えば、



仕事との適合と組織との適合では、結果変数

によって関連性の強さが異なることがわかっ

ている。仕事のパフォーマンスは仕事との適

合のほうが関連性が高く、離職意図や組織へ

のコミットメントとの関連は、組織との適合

のほうが強い(Kristof-Brown et al, 2005)。 

中高年転職者の場合、それぞれの適合はど

のように彼らの適応を促進するのだろうか。

彼らは仕事の経験が十分であるため、即戦力

として期待されることが多い(人材サービス

産業協議会(以下、JHR), 2013)。転職者本人

にも自分が培ってきた能力が新しい仕事で活

かされるはずとの期待があることから、その

期待通りに自分の強みとする能力が仕事で発

揮されることは、満足度を高めるだろう。仕

事の能力が十分に発揮される環境は、転職者

の客観的な活躍を通じて、あるいはそうでな

くても、少なくとも転職者の効力感の高まり

を通じて(Scroggins, 2008 ;Tims et al, 2014)

転職者の適応感を高めると考えられる。 

一方、組織で長く勤めた経験のある中高年

ホワイトカラーには、例えば仕事のスピード

や組織内の人間関係のあり方など、自分の慣

れた仕事スタイルがあると考えられる。これ

までの人と組織の適合に関する研究では、価

値観における適合が主に扱われてきて、その

効用は確認されているが、特に中高年転職者

に着目した際には、仕事の進め方の違いが、

転職後の適応に影響する可能性が高い(JHR, 

2013)。そこで、本研究では組織との適合の

観点から、仕事の進め方や人間関係のあり方

での適合と、価値観の適合の両方について検

討を行う。 

 

1.3 仕事の裁量度による影響 

 中高年転職者は、仕事が一人前にできるよ

うになっていることから、若手よりも仕事の

裁量が大きい可能性がある。その場合には、

仮に自分の得意とする能力が仕事で発揮され

る程度がさほど大きくないと思う状況であっ

たとしても、仕事のやり方そのものを変更す

ればよいため、仕事との適合の低さはあまり

ネガティブな影響を及ぼさない可能性がある。 

 これを支持するような研究結果が、job 

craftingやproactivityの研究から得られてい

る(レビューは、Demerouti, 2014;Grant & 

Ashford, 2008)。しかし、これらの研究の多

くは、個人の特性に着目したものであり、

Grant & Ashford (2008)もレビューの中で、

環境要因の研究を行うべきと述べている。 

そこで本研究では、仕事の裁量が仕事面で

の適合の影響を調整する効果についても検討

を行う。性格特性とパフォーマンスの関連性

は、自律性が高い環境下で強まることが示さ

れていることから(Barrick & Mount, 1993)、

本研究でも同様の現象を予測する。 

 

2．方法 

2.1 使用データと項目  

本研究では、JHRで実施した「中高年ホ

ワイトカラーの採用実態調査」のデータを用

いる。転職経験のある40～55歳の会社勤務

の男性(従業員規模50名以上1000名未満、事

務系ホワイトカラー、取締役クラスを除く)

に対して、2013年6月にインターネット調査

を行ったものである。なお、現在の勤務先で

の転職後の適応に関する質問を行うため、入

社後１カ月以上2年以内の者に限定した。年

齢層(40～44歳、45～49歳、50～55歳)およ

び業種(製造業、非製造業)が均等になるよう

にデータ収集を行い、有効回答数は321名で

ある。 

 使用した項目は、JHRで開発した「ポー

タブルスキル」(16項目)、「職場の特徴」

(13項目)である。「ポータブルスキル」につ

いては、現在の仕事での「重要度」と自分に

とっての「得意度」 (いずれも6件法)を、

「職場の特徴」については、現在所属してい

る組織の「現状」と自分にとって好ましい

「理想」(いずれも5段階の両側尺度)をたず



ねた。適応を表すものについては、ここでは

仕事に対する全体的な「仕事満足」として、

会社、職場、仕事などに関する満足度(6件

法)10項目の平均値を用いた(α=0.96)。 

 

2.2 多項回帰分析 

2つの評価や測定結果の一致度や適合度を

指標化する際に、これまでは両者の差の絶対

値や差の2乗値などが用いられてきた。しか

し、このような差を用いる分析には問題があ

ることが指摘されている(Cronbach, 1958)。

そこで本研究では、多項回帰分析を用いて、

応答曲面法による検討を行う(Shanock et al, 

2010)。この方法は、評価の一致やずれが結

果変数に及ぼす影響を、統合的に理解するこ

とが可能になることが長所とされている

(Edwards, 1994)。 

 

多項回帰分析のモデル式は下記の通り。 

＜ポータブルスキル＞ 

仕事満足= bp0 + bp1(重要度) + bp2(得意度) +  

bp3(重要度)2 + bp4(得意度)2 +  

bp5(重要度)(得意度) + ep 

＜職場の特徴＞ 

仕事満足= bs0 + bs1(現状) + bs2(理想) + bs3(現状)2+  

  bs4(理想)2 + bs5(現状)(理想) + es 

 

また、応答局面法の算出方法は下記の通り。 

＜ポータブルスキル＞ 

ap1 = bp1 + bp2  ；重要度=得意度 のライン上の変化 

ap2 = bp3 + bp4 + bp5 ；重要度=得意度 のライン上の

局面性、マイナスの場合上に凸 

ap3 = bp1-bp2 ；重要度= -得意度 のライン上の変化 

ap4 = bp3-bp4 + bp5 ；重要度= -得意度 のライン上 

の局面性、マイナスの場合上に凸 

＜職場の特徴＞ 

as1 = bs1 + bs2  ；現状=理想 のライン上の変化 

as2 = bs3 + bs4 + bs5 ；現状=理想 のライン上の局面 

性、マイナスの場合上に凸 

as3 = bs1-bs2 ；現状= -理想 のライン上の変化 

as4 = bs3-bs4 + bs5 ；現状= -理想 のライン上の局面 

性、マイナスの場合上に凸 

 

3．結果 

 16個のポータブルスキルの重要度と得意

度にはどの程度ずれがあるかを確認した。重

要度のほうが得意度よりもZスコアで0.5より

高くなる人、逆に得意度のほうが0.5より高

くなる人、そのいずれでもなく両方が似通っ

ている人の3群に分けて、比率を確認したと

ころ、最も偏りがあったもので順に、40.5%、

17.1%、42.4%であった。全体的に重要度の

ほうが得意度よりも評定が高い傾向があった

が、極端な偏りのある結果ではなかったため、

多項回帰分析を行うこととした。 

 13個の職場の特徴について同様に偏りを

確認した結果、理想＞現状、理想＜現状、理

想≑現状の順に、最も偏りがあったものでも

38.3%、18.1%、43.6%で、こちらも偏りが

極端なものはなかったため、多項回帰分析を

行った。職場の特徴は、両側尺度でたずねて

いるため、(A)と(B)のどちらを志向する人が

多いかや、どちらのタイプの特徴を持つ組織

が多いかによって、分布の特徴はポータブル

スキルの場合のように一貫していなかった。 

 ポータブルスキルの分析結果は表1の通り

である。すべてのポータブルスキルでR2は

有意となり、重要度と得意度によって満足度

は有意に予測できることが示された。応答局

面法の分析結果を見ると、ap1とap4が概ね有

意であった。ap1は正の値であることから、

重要度と得意度がともに高くなるほど、満足

度が高まっていたことがわかる(図1-1参照)。

ap4は負の値をとっていたことから、重要度

と得意度の乖離が大きくなるほど、満足度は

下がる傾向にあった(図1-2参照)。ap2はいく

つかのスキルにおいて有意な、あるいは有意

傾向の負の値をとっていたことから、これら

のスキルにおいては重要度と得意度がともに

高くなるほど満足度が高まる傾向は、両者の



評定値がともに高くなる、あるいは低くなる

ほど、弱まる結果となった(図1-3参照)。ap3

は「コンスタントな情報収集」で有意な正の

値となったことから、重要度が高いのに対し

て、得意度が低い場合のほうが、重要度は低

いが得意度が高い場合と比べて、満足度が低

下する傾向があることが示された(図1-1)。 

 職場の特徴では、いくつかの特徴において

R2 は有意とならず、これらの特徴について

は現状、理想、あるいはその両者の適合度は

満足度を予測しない結果となった(表2)。ま

たR2 は、「仕事の成果の見えにくさ」「上

下関係の気にならなさ」「合理ではなく気持

ちを重視するか」を除くと、ポータブルスキ

ルと比べると低い水準にとどまった。  

 

 

 

応答局面の分析結果でも、ポータブルスキル

ほど一貫した傾向は見られなかったが、組織

の価値観を中心に、as4でいくつか有意な負の

値が得られた。これらの特徴では、現状と理

想に乖離があるほど、満足度が低まる傾向が

あった(図2-3参照)。as1は有意にならなかった

ことから、ポータブルスキルのように、一致

していることには意味がなかった(図2-1参照)。

as3は「仕事の成果の見えにくさ」と「プロセ

ス重視」でプラスの有意な値となったことか

ら、仕事が自分の理想よりも成果が見えにく

かったり、プロセス重視の場合に、満足度は

低下した(図2-2参照)。またas3は「同僚の助け

合い」「上下関係の気にならなさ」でマイナ

表1　ポータブルスキルを説明変数とする多項回帰分析

仕事に関連する動向をおさえ

るためのコンスタントな情報収

集を行う
.071 ** 0.24 ** -0.08 0.26 * -0.22 * .106 * .070

複雑な情報やデータに対する

評価・分析を行う .081 ** 0.21 ** -0.04 0.08 -0.37 ** .135 ** .058

新しい商品・技術・仕事のやり

方を考える
.084 ** 0.17 * -0.05 -0.12 -0.34 ** .140 ** .082

自分なりの問題意識に基づい

て、目標や課題を自ら設定す

る
.068 ** 0.17 * -0.14 * 0.12 -0.22 * .204 ** .041

最終的なゴールに向けて、効

果的なシナリオを描く .076 ** 0.17 * -0.12 † -0.07 -0.26 * .115 * .069

課題の優先順位をつけ、具体

的な実行計画を立てる
.062 ** 0.15 † -0.13 * 0.07 -0.22 * .173 ** .108 †

品質基準・納期を厳守しなが

ら、業務を確実に遂行する .085 ** 0.18 * -0.07 -0.09 -0.43 ** .173 ** .150 *

強いプレッシャーの中で明ら

かな達成基準をクリアする .072 ** 0.26 ** -0.03 -0.01 -0.21 * .110 * .090

日々の判断を自分で行い、そ

の結果責任を負う .103 ** 0.21 ** 0.00 -0.04 -0.40 ** .165 ** .121 **

しばしば予期しない状況の変

化に直面しても、臨機応変に

対応策をとる
.091 ** 0.17 † -0.18 * -0.10 -0.30 ** .179 ** .037

顧客・社外関係者に難しい内

容を的確に納得感高く伝える
.070 ** 0.08 -0.08 -0.05 -0.40 ** .108 * .049

専門や価値観・役割の異なる

多様な人々や利害の対立する

顧客・社外関係者との調整・合

意の獲得を行う

.066 ** 0.19 * -0.10 † -0.05 -0.21 * .083 † .086

経営層・上司・関係部署などに

難しい内容を的確に納得感高

く伝える
.100 ** 0.19 * -0.10 † 0.15 -0.28 ** .089 * .105

専門や価値観・役割の異なる

多様な人々や利害の対立する

社内関係者との調整・支持の

獲得を行う

.063 ** 0.21 ** -0.06 -0.02 -0.27 ** .090 * .145 *

能力や専門の異なる部下・メン

バーの動機づけ・育成・指導を

行う
.078 ** 0.15 * -0.05 -0.14 -0.37 ** .116 ** .046

部下やメンバーの持味を把握

した業務の割り当てを行う
.054 ** 0.12 -0.02 -0.19 † -0.30 ** .120 ** .030

† p ＜ .10    * p ＜.05     **p ＜ .01  

注1) ルールに従った判断を重視（n=129）     注2）　主体的な判断を重視（n=86）　　
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図1 ポータブルスキル 応答曲面分析の結果 
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図1-2 日々の判断を自分で行い、その結果責任を負う
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図1-1 仕事に関連する動向をおさえるためのコンスタントな情報収集を

行う
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図1-3 しばしば予期しない状況の変化に直面しても、臨機応変に対応

策をとる



スの有意な値となったことから、本人が上記

の特徴を現状以上に理想とする場合に、満足

度は低下した(図2-1参照)。 

 仕事の特徴の「(A)個人の主体的判断を重

視－(B)ルールに従った判断を重視」で、現

状が(A)よりのもの(評定値が1と2)と(B)より

のもの(評定値が4と5)に分けて、ポータブル

スキルの多項回帰分析を行った結果を、表1

の右端2列に示した。ルールに沿った仕事の

進め方が求められる職場のほうが、主体的な

意思決定が重視される職場よりも、全体に

ポータブルスキルの重要度と得意度が満足度

に与える影響が大きくなる傾向にあることが

わかる。 

 

4．考察 

中高年ホワイトカラーの転職者において、

仕事や組織との適合が、重要であることを示

す結果となった。また本分析では、組織との

適合以上に、仕事との適合が重要であった。

仕事との適合において、重要度も得意度も高

いレベルでの一致のほうが、重要度も得意度

もさほどレベルが高くない場合の一致度と比

べると影響が大きいことは、先行研究の結果

とも符合する結果である(Kristof-Brown et 

al, 2005)。仕事に重要なポータブルスキルが、

自分の得意とするものであるほど、満足度が

高まることは想像に難くない。これが中高年

転職者にとって、どういう意味を持つのだろ

うか。 

Murphy & Burck(1976) は、中年期は

キャリアの転換点であると主張し、中年期の

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挙げている。

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し、

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。 

本研究で扱った中高年期の転職者は、自分

が上記のような変換点にあることを強く意識

表2　職場の特徴を説明変数とする多項回帰分析

as1 as2 as3 as4

（Ａ）多くの仕事を同時に進める
（Ｂ）一つの仕事に集中する

.029 † 0.04 0.02 0.04 -0.24 **

（Ａ）仕事の成果が見えやすい
（Ｂ）仕事の成果が見えにくい

.087 ** -0.11 0.00 0.40 ** -0.07

（Ａ）スピード感が求められる
（Ｂ）自分のペースで進められる .033 † 0.10 0.06 -0.14 -0.18 †

（Ａ）臨機応変な対応
（Ｂ）計画にそった確実な遂行 .039 * -0.14 0.00 0.04 -0.29 *

（Ａ）個人の主体的な判断を重視
（Ｂ）ルールに従った判断を重視 .027 -0.19 * -0.03 0.05 -0.09

（Ａ）個人の役割や責任が明確
（Ｂ）集団で協力して成果をあげる .021 0.01 0.10 0.04 -0.18 †

（Ａ）同僚とは切磋琢磨する
（Ｂ）同僚とは助け合う .031 † -0.09 0.10 -0.28 * -0.14

（Ａ）上下関係が明確
（Ｂ）上下関係は気にならない .074 ** 0.12 0.07 -0.30 ** -0.18 †

（Ａ）創造や変革に貪欲
（Ｂ）現実的な問題解決を重視 .017 -0.14 0.03 0.04 -0.11

（Ａ）結果を評価する
（Ｂ）プロセスや努力を評価する

.037 * -0.09 -0.03 0.47 ** -0.37 **

（Ａ）効率の良さが評価される
（Ｂ）創造性や企画力が評価される

.041 * -0.06 0.02 0.22 -0.43 **

（Ａ）組織から与えられた役割の遂行
（Ｂ）仕事自体のやりがいを重視

.048 ** -0.03 0.08 -0.02 -0.30 **

（Ａ）合理性を重視
（Ｂ）気持ちや感情を重視

.101 ** -0.17 0.08 0.10 -0.46 **

† p ＜ .10    * p ＜.05     **p ＜ .01  

組織に
おける仕
事の進
め方の
特徴

組織に
おける対
人関係
の特徴

組織で
重視さ
れる価
値観

応答曲面の分析

R2

図2 職場の特徴 応答曲面分析の結果 
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すると考えられる。仕事での活躍は、もう一

度自分の価値やポジティブな自己概念を獲得

するための重要な意味を持つと考えられるた

め(Pratt et al, 2006)、今後の研究では自我

のあり方もあわせて測定し、仕事での活躍の

意味と重要性を検討することが必要だろう。

もちろん、適合が客観的なパフォーマンスを

高めたり、離職を減らす効果があるかについ

ても、今後の重要な検討課題である。 

職場の特徴については、やはり先行研究ど

おり、価値観のずれは満足度を下げる要因に

なっていた。しかしそれ以外の仕事の進め方

や人間関係のあり方については、単に現状と

理想のずれの程度というよりも、ある種の方

向性を持つことがわかった。例えば、プロセ

ス志向の人にとって結果志向の職場で働くこ

とはさほどダメージではないが、結果志向の

人がプロセス志向の職場で働くのは難しいこ

とが示唆された。各志向の性質によると考え

られるが、なぜこのような現象が生じるのか

についてはさらに検討を進めたい。実務への

インプリケーションとして、上記のような、

ずれ方によって適応を阻害する可能性が高ま

る特徴が何かを理解することで、転職者の組

織への適応支援のヒントを得ることが期待さ

れる。 

本研究ではポータブスキルでの一致度の影

響を裁量の大きさが調整する効果についても

検討した。その結果、仕事の進め方に裁量が

認められない場合のほうが、そもそものポー

タブルスキルの重要度と得意度の一致が及ぼ

す影響は強くなった。職務に特化したテクニ

カルなスキルとは異なり、ポータブルスキル

の場合は、仕事の進め方を自分で決めること

ができれば、ある程度本人の強みを活かす方

向にもっていくことが可能であるとも考えら

れる。ポータブルスキル活用のレベルでの仕

事の裁量拡大が、本当に中高年ホワイトカ

ラー転職者の適応を促進することができるの

か、今後はフィールド実験などの介入研究に

よって、効果の検証を行いたい。 
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