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研究成果の概要（和文）：　本研究は、主観的キャリアの測定尺度と人事マイクロデータを統合して分析することによ
り、個人の客観的なキャリア（配置、異動、昇進など）が個人のキャリア意識の形成に及ぼす影響について分析しなが
ら、個人の自律的なキャリア意識と企業内人事制度や人材育成システムとの関連の分析の前提となるデータベース整備
、分析の深化、分析結果の普及を目指すものである。

研究成果の概要（英文）：　The purpose of this research is to construct a database, to make deep analysis 
,and to prevail research results which are necessary to analyse relationship how objective career related 
variables,such as deployment, lateral move, and promotion effect autonomic career consciousness of each 
employees.

研究分野： 経営学

キーワード： キャリア　人事マイクロデータ　キャリアサクセス

  ３版



様 式 Ｃ－１９、Ｆ－１９、Ｚ－１９（共通） 

１．研究開始当初の背景 

 従来のキャリア研究は、個人のキャリア

や企業の人事制度等を対象にした研究を蓄

積してきたが、個人の職業キャリアは、職

業生涯を通じて連続的に展開されるため、

縦断的な視点が重要となる。同時に、個人

のキャリアプロセスに関して、個人の主観

的な認識と客観的な状況の相互の関連性に

ついても視野に入れることにより、キャリ

アの展開の実態に迫ることが可能となる。

そこでこれまで応募者グル―プが実施して

きた「キャリアプロセスに関する複合的デ

ータの構築と分析：人事データと個人デー

タの統合」（以下、挑戦的萌芽研究）を実施

してきたが、その基盤づくりのための分析

及び分析結果の普及は未だ十分とはいえな

い。本研究はそうした挑戦的萌芽研究の到

達点を踏まえつつ、残されたさらなる課題

の達成を目指すものである。 

 

２．研究の目的 

本研究は、これまで応募者グル―プが実

施してきた挑戦的萌芽研究における研究枠

組みをベースとして、そこで得られた調査

データをより全体を統合した複合的なデー

タベースとして構築しながら、より発展的

な分析を行い、さらに分析結果を広く公表、

普及させるためのコンソーシアムの基盤を

形成することを目的としている。 

 

３．研究の方法 

 挑戦的萌芽研究の計画と方法を踏襲しな

がら、課題として残されている個人の自律

的なキャリア意識が企業内人事管理や人材

育成システムとの関連の分析の前提となる

データベース整備、分析の深化、分析の普

及を図る。そのために本研究では、以下の

方法を用いる。 

(1)アンケート調査により量的データを収

集し、統計ソフトを使用して継続的に分析

する。 

(2)企業サイドの情報に関しては、継続的に

ヒアリング調査を行う。 

 

４．研究成果 

(1)挑戦的萌芽研究の成果を踏まえて、

我々が設定した主たる課題は、以下のよう

である。すなわち、主観的キャリアの測定

尺度と人事マイクロデータを統合して分析

することにより、個人の客観的なキャリア

（配置、異動、昇進、昇給など）が個人の

キャリア意識の形成に及ぼす影響について

分析を進める必要がある。特に、わが国に

おいて、企業と従業員個人の関係が変化し、

従業員の自律的なキャリア開発が求められ

るようになってきており、自律的なキャリ

ア開発が、企業内で行われている人事制度

や人材育成システムとどのように関連して

いるのかを検討し、従業員のキャリア開発

の在り方やそのための人事施策の方向性を

検討していくことが研究の課題の枢要点と

なる。そこで以下では、本研究が実施した

部長クラスのキャリア形成のプロセスにつ

いて客観的視点と主観的視点の双方からア

プローチしたヒアリング調査の主たる事実

発見を紹介する。 

 

(2)分析のフレームワーク 

本研究では、分析のフレームワークを＜

部長の仕事管理・難しさの内実＞解明―＜

昇進時期とキャリアの幅、主観・客観両視

点からのキャリアへの接近＞―＜今の仕事

に役だった経験の把握＞とした。 

 

(3)実践的含意 

 本研究の実践的含意は何か。部長というポ

ストに昇進した人々を高業績者とみなすと、

彼らのキャリアは高業績者育成を考える上

での示唆を含むものと考えることができる。

そこで彼らのキャリア形成をみると以下の



ような要約が可能であろう。 

入社後数年で、職場でのルーティン的な

仕事を一通りできるようになる（20 歳代半

ば）。20 歳代後半から 30 歳代にかけてはチ

ームリーダーとして小さな集団をまとめな

がら仕事をする。そして 30 歳代前半頃に

はキャリアの「畑」もしくはキャリアアン

カーのようなものが形成される。それはち

ょうど課長昇進の時期にあたる。その後 30

歳代後半から 40 歳代にかけて海外子会社

出向の経験を積み、ある意味「全体をみる

目＝広い視野」のようなものが獲得される。

帰任後本社の部長職位（もしくはその手前

の職位）に就き、他部門との調整・交渉を

含めた自部門の仕事管理の PDCA サイク

ルを回す力量を磨いていく。 

ここから、人材育成面のいくつかの重要

事項を指摘できる。 

①第 1 に、30 歳半ばまでにはそれぞれの

職能部門で仕事をこなすに必要な一定の基

礎的スキル部分が形成されている。 

②第 2 に、基礎的スキル部分をベースに、

異動を経験しながら仕事の幅を広げていく

が、とりわけ海外子会社は、出向先での職

位が一ランクアップし、しかも「ミニ会社」

全体のアドミ業務を経験することから海外

赴任の経験はその後の部長業務を遂行する

上で意味ある学習機会となっている。 

③第 3 に、部長という管理職の役割を遂

行する上では、対内的仕事に加えて他部門

との交渉など対外的役割が要求されること

から、②で指摘した経験は有効なものと認

識されている。 

 

(4)理論的含意 

本研究のフレームワークは、＜仕事管理

―キャリアと仕事経験―今の仕事をこなす

上でキャリアのうち役に立った経験＞であ

った。強調されるべきは、客観的視点（＝

組織の側の視点）と主観的視点（＝個人の

側の視点）の双方の視点を持つことによっ

て明らかとなった以下の事実発見の意義で

ある。 

客観的視点によって、①仕事管理のＰＤＣ

Ａサイクルの内容、②キャリアの幅と昇進

時期が明らかにされた。しかしその客観的

視点だけでは、①と②の間にあることがら、

つまり①の仕事管理のＰＤＣＡサイクルを

回すには、②どんな仕事経験やキャリア形

成が役に立ったのか、について明らかにす

ることはできない。それを明らかにするに

は、③これまでのキャリアにおいて、どの

ような仕事を経験することが、どのような

意味で役に立ったのか（あるいは役に立た

なかったのか）についての主観的な視点が

欠かせない。それでは、客観的視点に加え

て主観的視点も用いることで明らかにされ

た重要な事実とは何か。 

客観的視点からみると、課長の昇進時期に

ついては、多少の個人差があるとはいえ、

ほぼ 35 歳前後に集中していた。また部長

のキャリアの幅は、国内の異動や（出向に

よる）海外勤務を繰り返しながらも、客観

的には一定の職能をベースに形成されてい

た。つまり部長は一定のキャリアフィール

ドを有していた。その意味では外的キャリ

アについて一定の共通性がみられた。だが

各部長は、人事管理のルールによって敷き

詰められたレールの上を歩んでいる存在な

のではなく、そうした外的キャリアを自分

なりに主観的にとらえ返してもいる存在だ

という点が重要だ。 

たとえば、昇進時期は同時にほとんどの部

長にとって「自信ある分野」「キャリアア

ンカー」の形成時期でもあった。その意味

で客観的な昇進時期と主観的認識とが符合

していた。すなわち、昇進時期という外的

キャリアは人事管理上の節目であると同時

に、「自信ある分野」という内的キャリア

からみても重要な節目となっていたことを



意味する。 

また部長のキャリアの幅は、国内の異動

や（出向による）海外勤務を繰り返しなが

らも、客観的には一定の職能をベースに形

成されていた。しかし異動元の仕事と異動

先の仕事との関連性について尋ねていくと

関連性のある異動と関連性のない異動がみ

られ、それが経験の質にも影響を及ぼして

いた。いままで経験したことのない金型の

仕事をする業務課への異動が「とてもきつ

い経験だった」（総務部長）とする言明は

その例である。 

このようにキャリアを眺めてみると、た

しかに各部長は、異動や昇進という人事管

理のルールにしたがって組織内のパスを移

動し、組織の階段を上っている存在として

捉えることができる。だが同時に、各部長

は、異動と昇進といった人事管理上の出来

事を受け入れつつも、そうした出来事を自

分なりに主体的に解釈し意味付与する――

例えば「自分がどういう存在であるのか」、

「自分はこの組織でどのように生きようと

しているのか」、「自分にとってこれまで

やってきた仕事は何であるのか」等々――

存在としても捉えることができる。  

こうした組織のルールに従いつつもそれ

を主体的に解釈し意味付与するという両義

性は、今の仕事をこなす上で役に立った仕

事経験の言明にもみられた。部長にとって

今の仕事や役割の遂行は組織の要請である

が、その遂行にあたっては、過去の仕事経

験やキャリアを反省的に捉え返すものが内

在していた。「厳しい価格要求対応と生産

部との調整」に営業の難しさをみる営業部

長は、その役割遂行に際して、海外赴任先

で製造販売一体型営業の経験を有益なもの

と言明していたが、その言明は、海外勤務

を単に客観的な出来事の一つとして受け止

めていただけでは生じてこないものであろ

う。そこには海外勤務という出来事の中に、

「製造と営業は密接に関連している」とす

る解釈行為と意味付与が介在しているのだ。

こうしたことは、「海外勤務がなくても今

の仕事はできるが、もし海外勤務がなく国

内の経験だけだと、単に仕事をこなすだけ

になっているであろう」（営業部長）、あ

るいは「国内の管理部門にずっといたら、

営業と製造の仕事を知らなかっただろう。

（海外での）工場内で営業や工場の生産の

動きをすべてみてきた。日本のすべての仕

事はここに凝縮されている。まさにミニ会

社だ。・・その経験は営業や生産と絡むい

まの購買の仕事に役に立っている」（購買・

物流部長）といった言明からも読み取れる

ものだ。付け加えると、客観的視点に加え

て主観的視点を持つことの意義は、主観的

視点だけではなく客観的視点もあるという

意味で、主観的視点だけでは得られない「キ

ャリアのどの時点でいかなる体験が有意味

だったのか」の識別を可能となる点もあわ

せて指摘しておきたい。購買・物流部長の

「海外勤務が今の仕事に役だった」という

主観的に解釈され、意味付与された言明も、

国内での異動→海外赴任→帰国後の今の仕

事という客観的キャリア軸を置いてみる中

で、我々にとって明確に認識可能なものと

なるということである。 
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