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今日におけるキャリア支援の意義

今日におけるキャリア支援の意義

法政大学キャリアデザイン学部教授桐村晋次

ご紹介いただきました桐村でございますｃ本日

は雨の中、足元の惑い中おいでいただきまして、

ありがとうございます。本日は「今日におけるキ

ャリア支援の意義」というテーマで進めさせてい

ただきます。

ニートとかフリーター、あるいは若者の失業と

か、中高年のレイオフ、再就職支援、それから若

者の雛転職、女性の再就労支援というようなこと

で、キャリアの問題とか、キャリア教育のＩｌＩ１題が

関心を集めてきました。昨年の暮れ、この正月と

いってもいいと思いますが、私が今、担当してい

るゼミの学生が３年生のとき、現在は４年になっ

ておりますが、１４名いるのです。社会人が２人

で、あと男女６名ずつでございますが、その人た

ちに、君たちが小・中・高時代にキャリアの教育

を受けたことがあるだろうかと聞きましたら、受

けたことがあるという学生はゼロでございまし

た。そこで冬休みに、フィールドスタデイーとい

いますが､教室の中で授業をするだけではなくて、

現場を訪問して自分で調べてみる。実際に調べて

みて、人と議論してまとめていくという学習のプ

ロセスをやりたいという思いで、自分の小・中.

高の母校に行って、どんな教育をしているか調べ

てこないかという提案をしました。その綱在の結

果、１４人全員の母校の小・中・高でキャリア教育

が大なり小なり入っておりました。この数年でキ

ャリア教育が日本の津々浦々にほとんど入ったと

いうことになります。もちろん、文科省の指導で

にわかに入れていますから、いろいろな問題も起

こってきていると思いますが、キャリアの教育が

普及し始めているということであります。

社会科学とか、人文科学、あるいは自然科学の

分野で人間とか、人間の能力開発を対象とする学

問はたくさんあります。経営学は経営組織とか、

制度とか、システムとか、そういう分野と一緒に

人の問題を扱っています。教育とか、心理の世界

では、個人の能力の伸長でありますとか、教育制

度でありますとか、教育方法と関連させて人の問

題を扱っています。医学では、精神医学の面から

人の心とか、物を考える思考のメカニズムについ

て触れております。私どもが今取り組んでおりま

すのは、キャリアを対象として人間の生き方、あ

るいはあり方、人間の能力開発を研究していこう

という分野でございます｡キャリアの形成を長中

期の視点で考えていきますと、生涯発達の過程の

中でキャリアをデザインするという課題がでてき

ます。キャリアデザイン学部は、キャリアに焦点

を当てた学問の分野をつくり上げる必要がある、

ということから設立されました。アメリカではか

なり前から研究されている分野でありますが、日

本はこれまで終身雇用、長期継続雁用でありまし

たので、そして会社に入りますと、会社が指示し

た仕事につくということでありましたから、キャ

リアを自分で作るという意識は余り{{{てこなかっ

たわけですが、最近に至って自己実現や自己責任

という観点から出てきたということであります。

さて、今、国を挙げてキャリアの支援をしよう

ということが試みられております。その問題を考
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えてみますと、当面する課題だけではなくて、実

は今日働く人のうち、既に85％強がどこかの組織

に勤めて給料をもらって働くという、いわゆるサ

ラリーマンになってきました。サラリーマンでご

ざいますから、自営業ではないわけで、組織の一

員として働きますから、組織の構成員をとりまく

諸問題が出てきているわけであります。サラリー

マン組織で働く人々と、組織の関係一個人と

組織の新しい関係について考えてみるということ

が今日取り上げてみようというテーマでありま

す。組織に入って会社の指示に従って、その制約

の中で自分の能力をできるだけ伸ばしてきたとい

う時代から自分で道を選択していくという時代へ

の切りかえが今来ているのではないかと考えま

す。キャリアの問題を通じて、今日の組織が抱え

始めている病巣に気づき、予防医学や予防保全の

役割を担おうという試みでもあります。

さて、学問の方法としましては、書物を読む、

前の人が調べたことを研究する。あるいは先ほど

の学生に課しましたように、フィールドワークで

現場に出てみる。いろいろな方法があります。大

きく分けてみますと、複雑なディテールを大きな

理論としてまとめる。グランドセオリーと申しま

すが、大きな理論（一般理論）としてまとめると

いうアプローチの仕方もありますし、事実を積み

上げていって対象をいろいろ調べることで個別の

研究をまとめ上げ、発見された事実を命題化し、

体系化していくというアプローチの方法もありま

す。キャリア論は、その両方を行きつ戻りつして

いくようになると思いますが、キャリアデザイン

の場合は、現場でどんなことが起こっているかと

いうことを重点にやっていくことが望まれると私

は考えます。

中村雄二郎さんという学者が臨床の知、臨床と

いうのは現場に臨むという意味ですが、「臨床の

知とは何か」という本を著わしておられます。そ

の中で、近代科学は客観性とか、普遍性とか、論

理性とか、こういうものを追求してきたけれども、

どうも科学という名において現場を見失いがちに

なってきた。そのことがさまざまな問題を提起し

始めているということを申しておられます。私自

身もそのように感じることがあるわけです。我々

としては、人間存在の多面的な現実に即して臨床

の知を榊築していくというのが課題であろうと考

えています。

社会科学の分野では、実は現実がかなり先行し

て、研究が後追いになっていることが少なくあり

ません。このキャリアの問題につきましても、私

も当時産業界にいたわけですが、1990年、今から

16年前に日経連（現日本経団連）で高齢者問題の

研究会という大がかりなプロジェクトが編成さ

れ、約100社の人事部長クラスと日経連の専門ス

タッフが分科会に分かれて賃金、健康、労働法制

などの検討を進めましたが、新しい課題として、

専門能力の棚卸しとか、中高年の能力再開発とか、

キャリアとか、カウンセリングとか、ストレスマ

ネジメントというような今日話題になっているテ

ーマがここで取り上げられました。その２年後、

1992年に私が研究会座長として中高年者を対象と

した「産業人大学」という教育体系をまとめ、キ

ャリア研修やメンタル面に重点を置いたカウンセ

リング演習を導入しました。

民間より少しおくれて1995年に労働省で自己主

導型能力開発の検討委員会というのがスタートし

ました。これからは企業が教育をするということ

ではなくて、本人が自主的にやっていかなくては

いけないのではないかというような状況の議論で

ございました。その年の経済審議会がまとめた経

済白書は、能力開花型社会と銘打ちまして、やは

り個人主導の勉強に移ってくるというような提言

になっています。

さて、1990年代の終わりから2000年にかけてエ

ンプロイアビリティーという概念が出てまいりま

す。1980年代は日本の産業界が絶好調でありまし

た。アメリカに相当な輸出攻勢をかけました。そ

のことによって、アメリカの企業の業績が悪化し、

ダウンサイジング、企業の規模を縮小して生き延

びるという経営戦略をとりました。アメリカとい

えども、そのころまでは生産現場では長期継続雇

用が続いていたのですが、それが出来なくなって

8０ 

Hosei University Repository



今日におけるキャリア支援の意義

;….￣……….－－－－－－－－…－－…….…~￣…－－－~ｉ 

ｉｷｬﾘｱとは
｜人生の各ステージ（段階）で担うことを期待｜

iされる役割の連鎖。
|生涯発達のプログラムの中で、労働への個人

｜の関与である職業と、人生の他の役割を含ん’

１でいる。

きました。我々に入ってまいります'情報はアメリ

カの西海岸、ロサンゼルスとかサンフランシスコ

の方は、ＩＴを中心とした産業分野が盛んであり

ますから、そこはもともと設立されたりつぶれた

りする会社が多いわけですが、いわゆる東海岸、

ニューヨーク、デトロイトなどのヨーロッパに近

い方は、長期継続雇用がベースで日本はそれを戦

後導入したわけですが、それが維持できない状況

ができました。

1980年代、日本の猛烈な輸出攻勢によって、ア

メリカの産業が不況に陥りました。続いて、１９９０

年代になると、その問題がヨーロッパに移ります。

ヨーロッパに移った時点で今度は若者の失業問題

が出てまいりました。そこで、アメリカに端を発

しましたエンプロイ（employ)、「雇う」というこ

とと、アビリティー（ability)、「能力」を結びつ

けて、会社が継続できなくなった場合でもどこか

で働ける能力をつけさせておくのが会社の役割で

はないかという議論が起こります。2000年代に入

って日本にそれが入ってまいりました。今日でも

10年か15年たつと、アメリカ発のいろいろな変化

がヨーロッパに移って日本にやってくるという傾

向は変わりないように思います。こうした世界経

済の動向に対応して、日本経団連では「エンプロ

イヤビリティの確立を目指して－従業員自

律・企業支援型の人材育成を」（1999年１１月）と

｢エンプロイヤビリティ形成向上のための産学連

携教育の推進一大学・大学院における社会人

教育および大学におけるキャリア教育について」

(2001年10月）という２つの報告書を発表しまし

た。そういう社会の要請に応えるべく法政大学も、

４年前にキャリアデザイン学部を立ち上げたわけ

でございます。

さて、そういう経過の中で、きょうのお話を進

めてまいりたいと思います。それでは、パワーポ

イントに沿ってお話を進めてまいります。

キャリアとは人生の各ステージごとで担うこと

を期待される役割のつながり（連鎖）であると考

えます。生涯発達という観点でみると、労働への

個人の関与である職業と、職業以外の役割という

のがございます。人生の各ステージといいますと、

赤ん坊についてみますと、たくさんおっぱいを飲

んで、そして母親に熟睡する時間が出るようによ

く眠るとか、おなかが痛いとき、おなかがすいた

ときは泣いて訴えるという役割がありますし、も

う少し大きくなると、食事とか排せつを自分でや

れるようになるというように順に役割が出てまい

ります。それを１つずつクリアしていく能力をつ

けていくことをキャリアの発達と考えたいと思い

ます。

キャリア開発とは

職業生活（あるいは人生）において、自分に

ついての理解を深め、自分の可能性を発見し、

自律的・計画的にキャリアの質的向上を目指

して実践を進めること。

キャリア開発とは、職業生活、あるいは人生に

おいて自分についての理解を深め、自分の可能性

をみつけていく。ここが大事なところなのですが、

可能性をみつけていく。したがって、今の状況で

自分に何ができるかだけではなくて、何をやるこ

とによって自分の可能性を広げていけるかという

ことを考える。これがキャリアの支援の大きなポ

イントであろうと思います。

私は、その人のキャリア形成の対象となる領域

という意味で「キャリア圏」という言葉を最近使

っているのですが、東南アジア圏とか、アジア圏

。「キャリア」とは

まず、「キャリア」と「キャリア開発」の定義

をしておきます。
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というあの闇です。人間は実は大きな可能性をも

っているわけで、これしかできないとか、これが

好きだからやるというだけではなくて、自分自身

でも気がつかない能力がたくさんあるわけで、そ

のキャリアの圏を広げていくということがキャリ

ア支援の大きな課題であると思っています。若者

の面接をしていると、これしかできないとか、こ

れしかやりたくないということはもちろんあっ

て、そこにコアのキャリアを求めたいということ

はあるわけで、それは受け入れるのが大事だと思

いますが、それしかできないわけではなくて、人

間は相当大きな可能性をもっているということで

ありますｃ

を予測して、それに対する自社がもっている能力、

人材とか、お金が中心になりますが、信用とか、

マーケットとか、そういうものを組み合わせて、

より優位に闘える分野に人とかお金をつぎ込んで

いって、そうでないものからは撤収していくとい

うやり方をしています。経営戦略というような言

い方をします。経営戦略にあわせて、伸びる分野

の組織は広げていき、部や課がたくさんできてい

きますから、そこでプロモーションをしていく。

縮める課は統合していって縮めていく。あるいは、

撤退するということが起こります。そこに人が配

属されますから、採用とか教育も行われますが、

行く場所がある人とない人が出てくるという状況

が出てまいります。

キャリア支援が求められるようになってきた

背景

１．経済・社会の動向と企業の対応

２．個人・家庭・地域社会をとりまく状況の

変化

３．雇用者（サラリーマン）の増加と働き方

の多様化

日本的経営の特徴

１．終身雇用（長期継続雇用）制度

２．年功序列型処遇制度（賃金・昇進）

３．企業別労働組合

４．集団主義的意思決定

５．組織における知恵の集積

さて、キャリア支援が求められるようになって

きた背景ですが、経済、社会が変わってきた。個

人、家庭、地域社会を取り巻く状況が変化してい

る。それから、もう１つ大きなのは、きょう時間

を割きたいと思いますのは、雇用者、サラリーマ

ンの増加と働き方の多様化であります。

まず経済、社会の動向です。以前から企業とい

うものはある目標を立てて、それに合わせて環境

日本の雇用形態は、皆さんがご存じのように、

終身雇用、（長期継続雇用)、それから年功序列型

の処遇制度。崩れてきたとはいえ、そういうもの

が今も続いているわけです。特に、役所を中心に

した公務員はあまり変わっておりません。それか

ら、企業別の労働組合。集団主義的意思決定、み

んなで議論しながら決めていく。エリートはエリ

ートで岐初から決まっているわけではないという

◎経済社会の動向と企業の対応

環境の変化

Ｕ 

企
業
（
現
一
色

、

経営資源

(＝自社の保有能力）
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少しずつ仕事を広げることによって、全体を補う

というやり方をとりました。しかし、アメリカで

は、大きな能力をもっていた人がやめた後に、同

程度の力をもった人を同じ給料で雇うというやり

方をやります。社内から異動するということはあ

まりないわけであります。したがって、アメリカ

でいうキャリアアップというのは、あるポストに

いた人がたくさんの給料をもらえる別の仕事につ

きたいと思ったら、自分は力をつけたということ

を何かで証明しなければいけない。そのためにコ

ミュニティカレッジに通ったり、夜間大学院に通

ったりするということになります。

日本の場合は他のメンバーが少しずつ担当業務

を広げていって、課全体として仕事を補う。個人

ごとに仕事が明確になっておらず、仕事と給料が

対応していないので、柔軟な業務配分によって、

課全体で補うということでありましたが、これが

非正規の人たちがふえてくるとやりにくくなって

きます。非正規の雇用というのは決められた仕事

を時給でやっているわけですから、それ以外の仕

事をやってもらえるわけではないので、集団主義

の前提も崩れてきたわけです。組織のもつ柔軟性

が崩れてきているということがあります。

状況です。それから、組織における知恵の集積と

いいますのは、だれが移動しても後に入ってきた

人が仕事ができるように組織にノウハウを残して

いくということであります。ヨーロッパ、アメリ

カ、それから東南アジアもそうですが、個人が会

社をやめてしまいますと、その人が持っていた知

識や知恵がなくなってしまうという状況がありま

すが、日本は引継ぎをきちんとやって組織に知識

や知恵を継続して残すということです。この集団

主義的意思決定と、組織における知恵の集積が昨

今、いわゆる正規社員の割合が減ってきて、維持

することが難しくなってきています。非正規社員

が働く人が３割を超えました。多い会社では４割、

５割、非正規社員という状況があります。特に、

第三次産業ではふえておりますから、そうなるこ

とによって、日本的経営の方法がこのよって立つ

基盤が崩れてまいりました。

私が社会に出ました昭和30年代は伸びていく時

代でありましたから、年々、会社が発展して組織

が拡大する。大卒の新入社員が１０数年たって課長

になるときには、みんなが中堅のポストにつける

という状況でしたから、キャリアの目標が立てや

すかった。何年たったら課長になるのだから、こ

ういう能力が必要になる。そのぐらいの仕事はし

なければいけないとか、あるいは上司からみてこ

ういう鍛え方をしなければいけないということが

はっきりしております。しかし、会社が伸びてい

かない、縮んでくると、部長や課長になる夢が持

てなくなる。またコンピュータの会社であります

とか、あるいは自動車の一部の会社の場合は急速

な成長によって管理職が足りなくて、途中で中途

採用によってどんどん補充しました。拡大してい

くときは、管理職になるための準備、キャリア・

アップに向けてのトレーニングーキャリアデ

ザインが考えやすかったのです。

続いて、日本の集団主義的な経営でございます

が、日本の場合は、大きな能力を持って仕事をし

ていた人が仮にやめたとします。そうすると、新

しく、小さな能力しかない人が入ってきます。こ

の人は少ししか力がありませんから、ほかの人が

◎個人・家庭・地域社会をとりまく状況の変化

1．職住の分離、家業の減少

2．核家族化と地域社会への影響

3．「働くことの意識」の変化

一「新入社員の意識と行動」

（鵬灌:篝騨)紬
次に、個人、家庭、地域社会を取り巻く状況で

ございますが、職住が分離した、家業が減った。

核家族化と地域社会への影響が大きい。それから、

働くことの意識の変化。社会経済生産`性本部と日

本経済青年協議会が昭和44年、1969年から新入社

員を対象として働くことの意識について、学歴別、

性別、年齢別に調査している大変貴重な資料があ
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雇用者（サラリーマン）の増加と働き方の多様化

産業（3部門）別有業者の櫛成比の推移
％ 

４０ 

３０ 

一一農林業

一・巴一製造業

一一～サービス業２０ 

1０ 

０ 

1９９２２００２年1９５６１９６５１９７４１９８２ 

ります。これはインターネット等でごらんになれ

ばみることが可能だと思います。

ネルギーもない、食糧もない、そしてもちろん資

源もない国でありますので、続けられるかどうか

という問題があります。働き方、キャリアの問題

が相当深刻になる状況に備えなければいけないと

いうことです。

◎雇用者（サラリーマン）の増加と働き方の

多様化

雇用者の増加が我々にどういう影響を与えてい

るかということでございます。戦争が終わって１０

年たった時点、昭和30年に戦前の生産量を回復し

ました。空襲でやられたものが戻ってきたわけで、

この年出されましたのが、「もはや戦後は終わっ

た」という書き出しで始まる有名な経済白書です。

その当時、農林業で働く人は有業者の４割を越え

ていましたが、今日では農林業で働く人はついに

４％を割りました。製造業は、高度成長期には３

割近くになっておりまして、３割を超えるかなと

思っておりましたら、今日ではついに２割を割り

ました。海外移転などが進んだ結果であります。

かわって伸びてきましたのが第三次産業ですが、

中でもサービス業がふえてきました。現在は有業

者の３割を超えています。構造的にみると、サー

ビスを買える豊かさが出てきたということであり

ますが、果たしてこれが続けられるかどうか。エ

雇用者比率の急上昇

1949年（昭24）３４％

1955年（昭30）４１％

1960年（昭35）５１％

1965年（昭40）５９％

1970年（昭45）６５％

2005年（平成17）８５％

雇用者比率、どこかの組織で働いて給料をもら

うという人たちが経済の成長とともに伸びてまい

りました。昭和39年がオリンピックであります

し、４５年が大阪の博覧会でありますから、その前

後に伸びてきて、現在85％に来ているということ

になります。

日経連が平成７年に発表した「新時代の「日本

的経営｣」で提唱した雇用ポートフォリオという

ク

■ 、

）,、

■ 

０， 

Eff二二F=

Hosei University Repository



今日におけるキャリア支援の意義

ると独立契約労働者は男性の中高年に多く、大卒

が34パーセントを占めていて、教育水準がかなり

高くなっていて、約846万人います。自分の専門

能力を売って仕事をするコンピュータのコンサル

タントや自営の建築業者などがこれに含まれま

す。日本の場合ですと、弁護士とか会計士の場合

は、会社と契約しながら自分でも店を開業すると

いうことをやっています。日本の場合は、就業規

則で同時に２つの会社に属することはできません

が、その規則は変わってくる可能性があるでしょ

う。変わらざるを得ない時代が来るかなという感

じもします。格差社会が進んでまいりまして、年

収が300万を割る世帯が３割を超え、生活保護家

庭以下の収入しかない世帯が650万になってきま

した。そうすると、そこに働いているだけでは食

べていけない。ワーキングプアというような言葉

も出ていますが、そういう問題が出てまいりまし

たので、いろいろな働き方を工夫していかないと、

規則の方が縛り過ぎては生きて行けないという状

況も出てきているのではないかと思います。

それでは、我々が今住んでいる雇用者社会の特

徴について考えてみたいと思います。どの時代も、

平安時代の貴族の社会も武家の社会もそれぞれい

い点があり、マイナス面があり、後世いろいろ批

判することはできますが、特定の社会規範や制度

によって社会秩序を維持することによってやって

考え方があります。企業経営の環境変化や雇用形

態の多様化に対応するために、企業側と従業員側

の考え方の組み合わせを整理して、企業にとって

もっとも効果的な雇用の組み合わせを、企業の経

営実態に合わせて検討、導入すべきである、とし

ています。

従来どおり長期で雇用されて、月給制をベース

にして企業も能力開発に力を注いでいくというグ

ループ、能力は高くて、有期雇用を前提として、

高額の年俸制で、自分で能力は高めていくという

プロスポーツ選手や高度専門職のグループ。それ

からパート、アルバイトのようなグループがある。

これに加えて、あと２種類。１つは、請負とい

うグループであります。生産会社の一部を請け負

う、あるいは物流会社の一部を請け負う、建築の

一部を請け負うということはかねてからありまし

た。

もう１つ、アメリカで今ホワイトカラーの非正

規労働の大きな部分を占めているといわれるのが

独立契約労働者、インディペンデント・コントラ

クターといわれるグループであります。日本では

こういう働き方は就業規則の考え方もあって存在

しにくいわけですが、１つの会社だけではなくて、

幾つかの会社と契約して働く。企業と特定の仕事

に限定して契約を結んで働く人々のことです。ア

メリカでは、米労働統計局の調査（1998年）によ

8５ 

雇用形態対象

長期蓄積能力活用型
終身

(長期継続）
管理職
総合職

高度専門能力活用型 有期
等）

雇用柔軟型 定期
－般職
技能職
販売職霧
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雇用者（サラリーマン）社会の特徴

１．競争社会

２．細分化された分業体制と専門化

３．平均的な人間能力をベースにした仕事編成

一標準化、広範囲に活用できる評価基準と評価制度

４．階層（ピラミッド）構造

５．職位（ポスト）に基づく判断と行動（ロール・プレイ）

６．成果主義と短期思考

一成果指向、技術革新（IT）などによる職場環境の変化

７．高学歴化と学習システムの変容

･･･……………－－………－－－－……-…-…-…－－…-…－－－－－－－…….…….…-…-…－－－………－－－－－－………..………－－－－－１ 

きたと思います。現在我々が身を置いております

サラリーマンを中心とした社会はどういう集団規

範を持っているかということは、我々が中にいる

だけになかなかはっきりみえないところがありま

すが、きょうは私の考えを述べてみます。いい点

も、問題の点もあるということです。

まず、１つはサラリーマン社会が競争社会にな

ってきているということです。適度な競争は刺激

を生み、社会を進歩させます。かつて商店街では

いろんな商売の店があって地域で支え合ってい

た、あるいは農家は家族で仕事をしていた、ある

いは家族だけではなくて、水の便だとか田植えだ

とかを村のみんなでやっていた。それから、工業

の場合は工場の中で仕事を分担していますから、

どこかが不良品を出すと全体がだめになる。みん

なで支え合うということがまだ残っていたのです

が、今日ではグローバルゼーションやアメリカナ

イゼーションによって競争の度合いが加速してき

ています。

次に、仕事を効率化するために細分化して、分

業体制とそこでの専門性を高める。このことは仕

事の品質を高めることに役立ちます。医者の分業

を考えてもらうとわかると思いますが、心臓しか

やらないか、血管しかやらないという専門の医者

もおられますが、そのことによって、専門性は上

がりますが、全体をみるという思考力をもつこと

が大変難しくなってきました。組織が拡大・発展

する前から会社に入ってきた者は全体がかなりみ

えてくるのですが、今日の若者たちは分業化され

た社会に入ってまいりますから、自分の仕事や所

属部門以外のことに余り関心がない。専門性が高

ければ高いほどほかのことに関心がない人が出て

くるという傾向も出ています。

３つ目が、だれでも仕事ができるようにすると

いうことで、平均的、標準的な人の能力をベース

にした仕事の編成になりました。特別の能力を持

った人ではなくとも働けるようにすることで生産

を拡大し、人々の生活水準も改善してきました。

標準化されますから、それに合わせて評価基準と

評価制度が整ってまいりました。こういう仕事の

やり方をしますと、評価制度というのは広範囲に

使えるようになります。アメリカのグローバルな

会社の場合には世界基準でどこの国でも共通な評

価方式をとっておりますが、そういうことが出始

めたということです。

４つ目、階層構造でありますから、多数の人の

組織も、秩序立って運営できる、共通の目標に向

かって力をあわせることが出来るというメリット

があります。しかし、自主的にどんどん積極的に

仕事をしていけといいながら、上司に指示されて

始めて自分の仕事になるという傾向も否めないわ

けであります。自主性と組織全体の整合性は、か

なり難しい問題です。

５つ目に、組織の中ではポストに基づく判断と

行動を期待されています。その仕事にふさわしい

人間であろうということですから、それぞれの担
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今日におけるキャリア支援の意義

ているように思われます。ＩＴ革命は便利がいい

もののはずだったのが、逆に人間を相当苦しめる

状況も出てきております。

７つ目は高学歴化と学習システムの変容です。

昭和30年代始めは、大卒は同年齢の１０％程度だっ

たのですが、今は大卒と短大卒と合わせますと、

５割に近くなってまいりました。日本の場合、小

学校から大学まで余り変わらない教育システム・

指導の仕方が続いているのではないかと私は思い

ます。つまり、テキストがあって、先生がいて、

先生が授業をして、先生が課題を出して、その課

題に対しては唯一正解があるという授業のやり方

です。しかし、世の中に出ると、自分が担当して

いる部署がどうも業績が上がらない、何が問題な

のかがわからない場面が多いわけで、課題設定と

か答えがないところで答えを探して問題解決をし

なければならないわけですが、大卒者にもその訓

練が出来ていない。

欧米に比べて、特にアメリカに比べて、Ｈ本の

場合には教育の方法は独特のものがある。２２～２３

まで教師から問題を与えられて、解決方法を与え

られて、それを習ったように解いていくという人

が育ってくる。教えてもらって初めて自分のもの

になりますから、教えられないことには手が出せ

ないという傾向も出てきております。昨年夏、ア

当で、この仕事につけばどのような判断をしなけ

ればいけないかということで考えてまいります。

不祥事が起こった場合に、マスコミが広報担当、

あるいは総務担当のところに取材に行きますと、

その人たちがハンでついたようにいいますのは、

まだ事実をはっきりつかんでいない、あるいは訴

状を正確に読んでいないので、後にご回答します

と言います。もちろん読んでいないわけはないわ

けですけれども、その役割に応じたロールプレイ

を我々はやっている傾向が出てきたのではない

か。本心､ではない、自分の本当の考えはこうでは

ないのだけれども役割としてはこう考えて行動し

なければならない、ということです。

それから、短期目標型思考になりやすい。長時

間労働が問題になっていますが、若手労働者と話

をしますと、携帯が普及したおかげで夕方になっ

て上司がいろいろと指示をしてくるので、どうし

ても毎日帰るのが遅くなる。あるいは得意先から

いろいろな注文がついてきて、明日までにやって

おけということになってくるということで、彼女

と会う約束も出来ない。目の前の仕事を片づける、

当面の課題に集中するということで、長中期的な

思考法、戦略的発想にまで気がまわらない、とい

うことです。成果主義やＩＴ化が労働者からもの

ごとを広く見える視点や本質を考える余裕を奪っ

自分の良心に反する手段で仕事を進めるように指示された場合に、「指示のとおり行動する」と回答

％ 

45.0 

40.0 

35.0 

3００ 

壽25.0 

1９９９２０００２００１２００２２００３２００４２００５ 

｢あまりやりたくないが、指示の通り行動する」とlnl博

→36.6％（2004年秋比＋1.7ポイント、2003年秋比04ポイント

[2005年新入社員半年１１Uの意識変化調在」（2005年12月）社会経済生産性本部
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メリカの大学の先生と話したのですが、アメリカ

の大学生も同じような傾向が出ているらしくて、

進路を探すとか、結婚相手の決断をするとか、政

治への関与とか、だれも教えてくれないことに対

しては、学生が結論を出すのを蹄曙するというこ

とがあるようです。

i￣…………－－……－－…………………－－－－…－－…！ 

！「上司から､会社の為にはなるが､自分の良心ｉ
ｉに反する手段で仕事を進めるように指示され！
'た」場合に、「あまりやりたくはないが､指示｜

|通りに行動する」とする回答が増加した。

並要であると考えられます。

次に、キャリア形成支援の必要'性をみてみます。

社会や経済の国際化、あるいは技術革新というも

のが進んでまいりましたので、労働者のやる気を

引き出していかないと、これまでのように教えて

指導するということでは社会が成り立っていかな

いということになってまいりました。やる気を引

き出すことが、日本の今日のキャリア教育の大き

な目標になってきていると思います。

キャリア形成に関して日本の学生や若者の動き

と、アメリカなどの動き方が相当違っている点が

ございます。第７回世界青少年意識調査、各国の

青少年の意識調査でありますが、就労状況、入職

状況について見てみます。２年前の調査ですが、

どのようにして仕事についていくかということ

で、フルタイムの就労についてみますと、日本の

場合は、学校の紹介が35.1％。それに対して、韓

国は11％･アメリカが６％、ドイツが3.1％という

ことで、日本ほど学校を経由いたしません。そし

て、そのかわりどこが多いかというと、家族、親

戚、友人、知人、あるいは職場を直接訪問すると

いうのが大変多いわけです。日本の場合は職場を

訪問するというのは１１％ですが、アメリカは

19.5、ドイツは28.4、スウェーデンに至っては

33.8．職場を直接訪問して決める、あるいは友人、

知人に頼むということであります。そのために、

学生時代からそういうネットワークを一生懸命作

って就職について準備するということです。

聞いた話でございますが、アメリカの女子学生

が税理士になって、結婚して、子育てをしながら

自分の家で開業したいと考えるとどうするかとい

うのと、日本の女子学生の場合はかなり違うわけ

であります。日本の女子学生は税理士になりたい

ということで、まず、どこの専門学校に行って勉

強したらいいだろうかということを考えるわけで

すが、アメリカの女子学生の場合は、私はもっと

本質的に考えていると思うのです。税理士で子育

てをしながら、共稼ぎをしながらやっている女性

を探して、そこの家にベビーシッターで入る。そ

して、働き方とか、夫と妻の分担の仕方とか、学

そしてもう１つ心配なのは、順応性は非常に高

いわけであります。変化に適応しようということ

を教えられてきておりますから。社会経済生産性

本部が毎年調べております新入社員の意識調査

で、新入社員に「上司から会社のためにはなるが、

自分の良心に反する手段で仕事を進めるように指

示された」場合に、「余りやりたくないが、指示

どおりに行動する」という答えがふえてまいりま

した。１０人いると、４人強が上司からいわれたら

しょうがない、やると。半年後、秋に調べますと、

もう大分仕事になれてきて、やはり会社ではその

ようにやらなければしょうがないなというので、

かつては順応するという答えが増えていたのです

が、最近は、ここはちょっとおもしろい点なので

すが、入ったときには既に40％を超えていたもの

が「ちょっと待てよ」ということで、少し考え方

を改めて逆に下がるという傾向が出ております。

こうした労働環境の下にいるわけですから、能

力開発とかキャリア形成を会社依存でなく、労働

者自身が主体的に行なっていくことが、いっそう

◎キャリア形成支援の必要性

く企業の側面から＞

社会や経済の国際化や技術革新に対応するた

めに労働者のやる気を引き出し、能力向上を

進めることが企業の最優先課題となってきた。
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今日におけるキャリア支援の意義

キャリア開発のプロセス
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日本の場合は新卒で大部分が入りますが、アメ

リカやヨーロッパでは大学を出た後３年ないし５

年ぐらいたってから入るのが珍しくないわけで、

その間に計画的にいろいろな職業体験をしてい

く。キャリア形成について高校、大学までの間に

準備していて、２．３の職場体験をしながら進路

を決定する。企業の方もその体験をもとにして採

っていくというシステムであります。この辺が講

義中心でやってきた学校の教育、それから、会社

に入ると企業主導で教えていた企業の教育とは相

当違う。その急激な変化に今、若者たちも戸惑っ

ているところであろうと思います。そんな変化が

我々の回りに起こっておりますので、就労への支

援が必要になってきています。

キャリアに関する相談をして、なりたい自分を

決めて学習計画を立てる。もう十数年前になりま

すが、アメリカに労働省関係の仕事で行った折に、

アメリカの労働省の人が近くにあるコミュニティ

ーカレッジというのを見に連れていってくれまし

た。コミュニティーカレッジというのは２年制の

学校で、日本でいうと短大か専門学校に当たりま

すが、そこで私は興味深い場面をたくさん見るこ

とができました。学生が入ってきますと、学生と

いっても働いている人が多いのですが、パソコン

の前に座って自分を分析する、何が好きか嫌い力、

とか、どんなことができるかできないか、対人関

係についてはどういう傾向があるかというような

ことについて心理テストなどでアセスメントする

わけです。３日間ぐらいかけてそれをやって、そ

れをもって、キャリアの専門の相談員（キャリア

ぴ方とかを教えてもらいながらやっていくという

ケースを聞いたことがあります。日本の場合にも、

ある目標が早く定められるとそういうことが可能

になってくるわけですが、何者になっていいかわ

からないという状況が長く続きますと、考えたり

調べたりしないまま、就職できそうなところに就

職する。入って見て、これは間違ったというので

すぐに転職する、という傾向もあるのです。

キャリア開発のプロセスを簡単に申し上げます

と、まず自分についてよく理解する。これは、高

校を出て入ってきますと、まだ大した基盤ができ

ておりませんので、いろいろなことを経験しなが

ら自己理解を深め、次に仕事について理解する。

バーソンズという学者が100年程前に言い出した

職業選択理論は、個人にも特徴はある、仕事にも

特徴はある、その特徴を合わせるのが特性因子理

論といわれるもので、後にマッチング理論といわ

れるようになったものであります。今の自分だけ

ではなくて、可能性のある自分を考えていくとい

うことも大事だと思います。

それから、啓発的体験でございますが、インタ

ーンシップやアルバイトなどによって職業につい

て理解を深めようということです。これも、欧米

の学生たちの調査をみてみますと、日本とはかな

り違った状況が出てきます。アルバイトを探す場

合に、楽しそうだとか、時給が幾ら高いというこ

とではなくて、自分のなりたい職業に向けてのア

ルバイトを探している。そして、そこで勉強して

いく。インターンシップによって企業から勧誘さ

れたりする。

8９ 

職業理解
－し

キャリア形成に関する相談 －し

Hosei University Repository



カウンセラー）が配置されていますから、そこに

行って、自分はこういうものになりたいのだけれ

ども、この学校に入ってどういう勉強をしたらい

いだろうかということを質問します。この学校で

はこういう科目をとった方がいいのではないかと

いうアドバイスで個人個人の時間割りができてい

くということになります。キャリアカウンセラー

は進路（なりたい自分の探索）についての相談と、

その進路に向けての学習を支援するということを

やっております。

当時の日本では考えられなかったことですが、

今日ではヤングジョブカフェとか、学生向け就労

相談とか、厚労省を中心にした試みで至るところ

にこういうのができました。そして、ここにもお

られると思いますが、キャリアコンサルタントの

資格を取られた方がそういう相談相手になってい

る。ただ、もう１つ進めなければいけないのは、

なりたい自分の方向が定まったときの学習計画を

どうするかというところに－歩踏み込んでいく必

要があろうかと思います。

さて、職場の人間関係がかなり希薄になってき

ました。部下の育成に対する上司の意識が低くな

ってきた。これは、上司の会社における役割が変

わってきているということがいえると思います。

私が入社しましたころは、マネジャーというのは、

経営学の定義ですが、「部下を通じて仕事をする

人」ということでした。自分では仕事をしないと

いうことがマネジメントの基本にありました。そ

のうち、みずから仕事をして部下も指導するとい

うことで、プレーイングマネジャー。野球でいう

ならば、古田選手が選手でありながら監督もやっ

ているというような状況になってきました。昨今

に至りましては、プレーヤーのウエートが高くな

って部下の面倒をみるということが相当少なくな

りました。

二十数年前、私が企業で人事課長をやっていま

したときには、昇進の評価基準として、あの人は

仕事はできるし業績を上げているけれども、部下

の育て方が余り上手ではないね、子育てがうまく

ないねということになると昇進が見送られたもの

!＜社内教育の体系＞

’1．上司による教育

｜（OnTheJobTraining） 
’２．集合研修

’３．組織開発教育

!：liil鰯雲鰍ﾄﾘｱｻﾞ賊蝋’

でしたが、今ではその傾向が変わってきました。

組織の発展には、後継者の育成が不可欠だという

方針で上司の意識を変えていかなければいけない

という問題が出てまいっております。

社会人の能力開発は、これまで「上司による教

育（OJT)」と、集まって専門家の話を聞くよう

な「集合研修｣、組織全体の問題点を探して改善

していく「組織開発教育」と、「自己啓発」たと

えば通信教育を受けるのならば会社が何割か支援

するというやり方、あるいは学習情報を提供する

というやり方が企業内教育の柱でした。

また、人事制度にのっとって能力開発のために

計画的に配属先や仕事を変えていく。典型的なの

は中央官庁のキャリア粗だと思いますが、そうい

ったものがある。その企業内の教育のあり方も昨

今では大分手を抜いてきて、外部の研修機関に任

く個人の個個から＞

i……－－….－－……………………－－－……－－－…－－ｉ 

ｌ自己実現や個性を生かしたいという視点から、ｉ
ｌ専門性の向上や生涯能力開発への要求が高まｉ

ｉっている。

－－……－－………－－…………＿……－－－－－－！ 

せる、あるいは自己啓発に任せる傾向が出てまい

りました。

次に、今までは企業の側面からみてまいりまし

たが、個人の側面から考えてみます。豊かな社会

に入り、自己実現とか、あるいは個性を生かした

いということで、生涯能力開発というものに要求

が高まってまいりました。私どもが今おりますこ

の法政大学のキャリアデザイン学部も昼夜間、同

9０ 
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今日におけるキャリア支援の意義

です。教育方法としては画期的なことであろうと

思います。

キャリア選択の機会は好むと好まざるとにかか

わらずふえてまいりました。非正規の人が３割い

る。それから出産、介護で１度退職をされる方も

多い。若者も大卒をみてみても入社３年後には３

じ授業を私はやっているのですが、昼をとる人、

夜をとる人がいますので、社会人もたくさんおり

ますし、大学院は20名ぐらいですが、全員社会人

であります。自分は高校までしか行かなかったけ

れども、あらためて勉強したいと思ったというこ

とで大変潜在能力の高い人、特に女性に能力・意

識がともに高い人がたくさんおられます。私ども

が逆に教えてもらう場面が出てきます。大学院に

至っては、働きながら来られている方ということ

で、高い学習意欲をもった人が多い。社会全体に

i－－－－－－….………￣……￣……－－－－－…….ｉ 

ｉ「なりたい自分」に向けて計画的に学習を進め｜

ｉることによって、「やる気」を引き出すことが！

ｉできるという実例が出てきている。

自分の能力を開発したいという人がふえているの

でしょう。

なりたい自分に向けて学習を進めていくと、や

る気を引き出すことができるという実例が出てき

ました。しりを引っぱたいても簡単には成績は上

がらないわけで、やる気を引き出すということが

大事なわけですが、このやる気を引き出すという

ことについての実験に成功するものが出てきまし

た。九州にある城南高校という高校は、1週２時

間、時間を割いて1年生から人生観、仕事観を高

める。そのために職場訪問などをする－自分た

ちでやるようにし向けるわけですが－－というこ

とをやってきたところ、その人たちが３年生にな

ったときに、毎週２時間、通常の授業時間を削っ

たのだから、知識力が落ちているから今年は進学

率が落ちるかもしれないと思ったところが、行き

たい学校への合格率が一挙に３割ふえた。それま

でどうやってもふえなかったのに、一挙に３割ふ

えた。福岡城南高校のドリカムプランというのを

インターネットで引かれればわかると思います。

Ｄｒｅａｍｓｃｏｍｅｔｒｕｅ、夢が現実になるということ

『－－－－…………………~…………－－…………－－－１
１キャリア選択の機会が増えてきているので、｜

ｉそのための準備力泌要になってきた。

:…………－－－…－－－……………＿……………－－．－１ 

Ｉワーク・ライフ・スタディ・バランスやファ！

｜ミリー．フレンドリーという視点からの人生ｉ

ｌ観・生活観が広がっている。

割から４割雛転職しているわけで、進路を自分で

選ぶ必要が出てきたということであります。

こういう社会になってまいりますと、ワーク

(仕事）とライフ（生活）とスタデイー（学習)、

それぞれ時間をある程度設定して、働くこと、自

分の生活、そして勉強するというバランスを意識

的にとっていく。そのことが次の仕事をみつけて

いくのに必要になるだろう。学習のチャンスは、

放送大学を初めとして、通信教育などでふえてま

いりました。

私はかつて、５５才になってからですが、筑波大

学の夜間の大学院で心理学を学んだことがありま

す。その前に会社で人事をやっておりまして、仕

事をしながらやはりどうしても心理学が必要だな

と思って夜通ったわけです。東京にある社会人専

門の大学に通ったのですが、茗荷谷ですから、九

ノ内のオフィスから30分ぐらいで行けるものです

から受験したのですが、かなりの激戦で、数百人

の中から24名入ったのですが、その24名の中に通

信制の教育とか、放送大学から来られた方が５名

おられました。ワークライフバランスを上手にや

られている。そして実務体験の中で、すぐれた人

格を磨かれていることに感動すら覚えました。

その中の１人に、私の同級生になった人ですが、

北海道のご出身で、お仕事がない地域だったと思

うのですけれども、中学校を出てすぐ准看護婦に

なって、やがて准看護婦学校を終えて定時制高校

に通って、それから東京に出て、働きながら通信

制の短大を出て、子育てをしながらですから間十

９１ 
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キャリアデザイン学部２年生のキャリアに関する意識調査

人数

５０ 
一自分４月

一一－自分１２月

一親４月

・ｑＡＰ－親１２月

一③－友達４月

一＜＞‐友達１２月

４０ 

０
０
０
 

３
２
１
 

０ 

５ ４ ３ ２ １ 

自分：自分の将来の職業（進路）は決まっていますか

親：職業の選択や進路（就職、大学院進学）について親と話し合ったことがありますか

友達：職業の選択や進路（就職、大学院進学）について友達と話し合ったことがありますか

｢法政大学キャリアデザイン学部紀要第２号」（2005年３月）桐材

数年あいて、今度は３～４年の通信制教育を受け

て、大学を修了されて、私と同級生で夜間大学院

で机を並べたわけです。そのころは小学校の養護

教諭でしたが、その方はやがて、養護教諭から教

頭になって、校長になって、退任された。今は女

子大の教授になられましたけれども、そういうキ

ャリアデザインを描ける時代になってきたという

ことであろうと思います。

キャリアに関するアンケートを法政大学の学生

からとってみました。そうしましたら、学期始め

と学期の終わりでアンケートをとってみたのです

が、自分の将来のことは決まっていますかという

ことについては、1年間の教育でそれほど変わり

ませんでした。しかし、もう１つ、就職、大学院

進学等について親と話し合ったことがあります

か、友達と話し合ったことがありますかというの

は数段ふえてまいります。もちろん４月から10月

で、１年ではありませんが、半年余りの間ですが、

学生自身も成長してまいりますが、話し合おうで

はないか、こういうことをみんなで議論しようで

はないか、考えようではないかと授業中に呼びか

けたことの成果はあったように思います。

◎キャリア形成支援の専門性向上への期待
｢…………－－….……￣…………－…－－－…－…－．…ｉ 

ｌ「自分の進路（職業）の決定」と進路に向けて｜

|の｢学習の計画と実行｣のためにｷｬﾘｱ支｜
|援のプロが必要である。
●。｡●▲－ｍ●－－－．．℃・・■・・－▲－－－－－－■・・・□・の一一ロー－－－－－－⑪。。－．■■由■午。－－－⑤■・■ご■■■。｡－－－－．．－．－．．．．．．口－－－－－－－－．

自分の進路、職業の決定と学習の計画と実行の

ためにキャリア支援のプロが求められる時代にな

ってきたということです。

大事なポイントを１つだけご記憶いただきたい

と思うのですが、我々はいろいろな意思決定を同

時にやらなければいけない。日常生活で、目の前

のこともやらなければいけない。課題指向型とい

うのは、短期で目の前のことをやる。学生ならし

i…~…－．.…－－………－－－－－－－－…－…………－－ｉ 

ｉ意思決定の種類と特徴

|課題指向型短期。月次目標の達成。レポ｜

－卜の提出など。

|基盤整備型中期。組織や情報システム。｜

人材育成システム。学習スタｉ

イルの習得など。

|自己探求型長期。キャリア選択。生き方。｜
働き方。ワーク・ライフ・スｉ

タディ・バランス

･･･~~----.----------------------..------････－－－－．--.......--.．－延一．..、－－－－』
Ｉ 
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今日におけるキャリア支援の意義

最後になりますが、大学院では学ぶことの目的

意識をもった社会人が入ってまいりますので、大

学生と教授によるケース・スタディを通して、理

論の実践と実務の理論化をめぐって議論をしてい

るわけであります。１つのケースをめぐって、い

ろいろな職業の人が集まりますと、どのように判

断するかという物の見方が違うというところが大

きな我々のヒントになるわけでございます。きょ

うこの講演会が終わりました後に、大学院の担当

教員が何人か出てきておりますので、法政大学の

キャリアデザイン、あるいは経営学系、ほかの大

学院の人たちがどういうことをやろうとしている

かについてそれぞれの担当のところで議論を交わ

していただければと思います。

どうもありがとうございました。

ポートを出す。あるいは仕事の場合だと月次目標

をやる。もう少し期間の長い意思決定では、半年

とか１～２年の単位ですが、会社でいうならば組

織とか、情報の流れとか、学校では学び方とか学

習スタイルを考える。こういったすぐ片づけなけ

ればいけないことはないけれども、用意しておか

なければいけない問題があるｃ３つ目は、自己探

究型と書きましたが、自分の進路などは長期で考

える問題になります。生き方、働き方について、

つい先延ばしになってまいりますが、ここのとこ

ろはよく気をつけなければいけないということで

あると思います。意識的に考えて問題に取組まな

いと自然に意識にのぼってくる性質のものではな

いので、いつまでも短期や中期の課題のかげに隠

れている恐れがあるものです。

キャリア支援には、経営学、教育学、社会学、

心理学、あるいは生活文化に関する関連諸領域の

連携が必要になってまいります。私どもはそのこ

とについていろいろな分野の先生に参加してもら

いながら学部、あるいは大学院を立ち上げてきた

ところでございます。

|………………￣…－－……－－…………………－－~…………ｉ 

ｌ大学院では、学ぶことの目的意識を持った社｜

ｉ会人大学生と教授によるケース・スタディ等’

１によって、理論の実践と実務の理論化をめぐ’

１って、エキサイティングな議論を進めること｜

ｉが出来る。

(本稿は、「法政大学ＭＢＡセミナー2006，第３回

『キャリア支援と人材育成」１１月11日」において

報告したものに加事修正したものである）

|例．社長・経営者になった人の育成歴とキャｉ

ｉリア開発の進め方

Ｉ個人の多様な能力を生かすキャリア圏の！

’考え方と理論化
…………－－－－－－－－－.……－－．－－－－－－－___……….…＿……_－１ 
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