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持続可能なキャリアという
パラダイムの意義と今後の
展望について

北　村　雅　昭＊

要　旨

本 論 の 目 的 は B.I.J.M.Van der Heijden と A. De 

Vosを中心とする研究グループが生み出した持続可

能なキャリアという、キャリア研究における新たな

パラダイムについて理解を深め、有望となる研究テ

ーマを概観することである。この4半世紀における

キャリア研究は、組織内キャリア論とニューキャリ

ア論が対立的に議論される形で発展してきたが、こ

うした議論はこの数十年間に、ひと、文脈、時間と

いうキャリアの3つの次元に起こった大きな変化を

捉えきれていなかった。持続可能なキャリアは、持

続可能性という概念を持ち込むことで、キャリアが

持つ統合的でダイナミックな姿に目を向け、キャリ

ア・ショック、キャリア・アダプタビリティ、ワー

ク・アビリティ、個人と組織のパートナーシップ、

といった研究テーマの重要性を浮かび上がらせた点

に意義がある。

キーワード：持続可能なキャリア、キャリア・ショ

ック、キャリア・アダプタビリティ、

ワーク・アビリティ

１．はじめに

本論の目的は、キャリア研究における新た
なパラダイム 1 ）として、今後の展開が注目さ
れ る 持 続 可 能 な キ ャ リ ア（sustainable 
careers）について理解を深め、その意義と有
望な研究分野について考察することで、わが
国のキャリア研究に貢献することである。持
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1）�パラダイムとは、科学史家のKuhn （1962） が提唱した、科
学が漸進的な進歩を遂げる場合における科学者に共有され
たある支配的な考え方を指す。Kuhnのパラダイム概念は
その曖昧性から多くの批判を受けたが、現在でも、科学者
の間で共有された知の枠組み、思考パターン、あるいは時
代を反映する思想という意味で広く用いられている。
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続可能なキャリアは、オランダのラドバウド
大学のBeatrice I.J.M. Van der Heijdenとベ
ルギーのアントワープ・マネジメントスクー
ルのAns De Vosという 2 人の女性のキャリ
ア研究者を中心に、主に欧州の研究者グルー
プが提唱したパラダイムである。2015年に『持
続可能なキャリア研究』というハンドブック

（De Vos & Van der Heijden （eds.）, 2015）が
出されたことや2020年にJournal of Vocational 
Behaviorで特集号 2 ）が組まれたことで、キャ
リア研究における新潮流として注目を集めつ
つある。

Lawrence et al. （2015） は、これまでのキ
ャリア研究を振り返り、ほぼ 4 半世紀ごとに
大きなパラダイム・チェンジがあったという。
第 1 ステージが個人、組織、職業を別々に捉
える個別アプローチ、第 2 ステージが、組織
の中でのキャリアを考える組織内キャリア・
パラダイム、第 3 ステージが組織の境界を越
えるキャリアに注目するニューキャリア・パ
ラダイムである。そして、第 4 ステージが持
続可能なキャリア・パラダイムとなる。持続
可能なキャリアに先立つ第 3 ステージのニュ
ーキャリア・パラダイムは、1990年代の初頭
において、情報化やグローバル化が進む中で
新たに起こりつつあったキャリアの現実を捉
え、組織が管理するものとされていたキャリ
アを個人が管理するものへと視点を大きく転
換させた点に意義があった。しかし、ニュー
キャリア論は組織内キャリア論のアンチテー
ゼとして登場し、組織を越える個人の主体性
に力点を置いたため、それまでのキャリア研
究や組織論とうまく接続できず、ある種の分

断を生み出す結果をもたらした。持続可能な
キャリアは、持続可能性という新たな視点を
持ち込むことで、組織内キャリアとニューキ
ャリアという 2 つのキャリア論を統合し、よ
り長期の時間軸、より広いキャリア空間にお
いて、キャリアが本来もつダイナミックな姿
を描き出そうとする議論だといえる。本論で
は、持続可能なキャリア研究の嚆矢となった
Van der Heijden & De Vos（2015）と概念の
モデル化を試みたDe Vos et al. （2020）を参
考にしつつ、持続可能なキャリアへの理解を
深め、今後の展望を探りたい。

２．持続可能なキャリアとは

「持続可能（sustainable）」とは、メリアム
＝ウエブスター辞典によると「長期にわたり
維持、継続が可能で、枯渇や破壊なしに使用
が可能」なもの、もしくは、「保存、再生しな
がら資源を使用する方法」を意味する。De 
Lange et al. （2015） は、仕事における持続可
能性という概念には、 4 つの次元があるとい
う。 1 つ目は、資源ベースという次元である。
すなわち、持続可能性を資源の保存ないし再
生のプロセスと捉える視点である。例えば、
優秀な若手コンサルタントが、自分の仕事を
天職だと感じたとしても、クライアントの高
い要求に応えてオーバーワークを続けるうち
に、燃え尽きてしまうようなケースは持続可
能とはいえない。 2 つ目は、公平性という次
元である。これは特定の人ではなく、現在お
よび将来のすべての人の利益を守るという視
点である。いいかえると、特定のコア社員に

2）�Sustainable Careers across the Lifespan: A Contemporary Perspective. Journal of Vocational Behavior, 117, March 2020.
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注目するのではなく、企業の内外で働くあら
ゆる人に目を向ける包摂的な視点である。現
代の人的資源管理は若い従業員のニーズを満
たすことに注力し、年配の従業員への配慮が
不十分であるため持続可能性に問題ありとの
指摘がある（Kooji et al., 2014）。 3 つ目は、
進歩という次元である。仕事の中身、働き方、
スキル等に対する、社会的、技術的イノベー
ションの重要性に目を向ける視点である。仕
事における持続可能性を確保するには、組織
も個人もスキルの陳腐化を防ぐだけでなく、
将来の仕事に適応するための新たなスキルと
知識の獲得に取り組む必要がある。 4 つ目
は、すでに述べた 3 つの次元に埋め込まれた
ものであるが、仕事と個人の適合におけるシ
ステムベースの考え方である。仕事における
持続可能性を維持するには、多くの関係者（例
えば、職場、雇用者、家族、さらには社会、
経済といったマクロ文脈）と個人との相互関
係が重要である。このように、持続可能とい
う概念により、キャリア研究に、資源、公平、
進歩、システムという視点を持ち込んだ点が、
持続可能なキャリアというパラダイムの意義
だといえる。

Van der Heijden & De Vos（2015, p.7）は、
持続可能なキャリアを「個人の主体性のもと
で、いくつかの社会的空間にまたがり、様々
なパターンの時を超えた連続性に反映された、
個人にとって意味深い、異なる仕事経験のつ
ながり」 3 ）と定義する。「個人の主体性のも
とで」とは、キャリアの決定が個人に委ねら
れていることを意味する。キャリアが関わる

社会的空間が広がったために、個人は多くの
キャリア上の選択肢を持ち、その中から決定
を行う。「いくつかの社会的空間をまたがり」
とは、キャリアがいろいろな文脈（仕事、家
庭、友人、趣味など）のなかで実現するもの
になり （Greenhaus & Kossek, 2014）、キャリア
における境界がなくなってきたこと（Arthur, 
1994 ; 2014）を意味する。こうした視点を持
つことで、例えば、共働きや介護がキャリア
に何をもたらすのかといったテーマに目を向
けることが可能になる。「時を超えた連続性」
とは、いろいろな仕事経験を重ねる中で、雇
用される時期と雇用されない時期（パートタ
イム、ボランティア、失業、サバティカル休
暇、介護など）があるが、これらをうまくつ
なげることで、将来を犠牲にすることなく現
在の欲求を満たすことが可能になるという視
点である。キャリアとは本質的にダイナミッ
クに変化するものであり、仕事の選択、ある
仕事から次の仕事への変化（転職や職種転
換）、ある状態から次の状態への移行（失業、
引退、一時的な休暇など）といったイベント
や決断が円環状に回る。「時を超えた連続性」
という観点を持つことで、どのような判断が
キャリアの持続可能性につながるかといった
点への理解を深めることが可能になる。「個人
にとって意味深い」とは、個人によってキャ
リアが持つ意味が異なることを意味する。持
続可能なキャリアを歩む人とは、仕事に必要
な専門知識をアップデートするだけでなく、
仕事から意味を引き出し続けられる人を意味
する。いつまで働くのか、キャリアのピーク

3）�原文は、the sequence of an individual’s different career experiences, reflected through a variety of patterns of continuity 
over time, crossing several social spaces, and characterized by individual agency, herewith providing meaning to the 
individual.
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をどこにするのか、キャリア成功をどう考え
るか、どの程度学びたいと思うかといったこ
とは、個人によって異なる。個人にとっての
意味深さに注目することにより、個人がキャ
リアに対して持つ考え方の違いに目を向ける
ことが可能になる。

3 ．持続可能なキャリアが提唱された背
　　景

持続可能なキャリア研究の嚆矢となった
Van der Heijden & De Vos（2015）による
と、持続可能なキャリアという新たなパラダ
イムが必要となったのは、次の 4 つの次元に
おいて大きな変化があったからだという。そ
の 4 つの次元とは時間、文脈、エージェンシ
ー 4 ）、意味である。 1 つ目は、キャリアにお
ける時間の変化である。キャリアとは「時を
超えて展開する個人の仕事経験のつながり」

（Arthur et al., 1989, p.8） 5 ）であり、仕事と
時間が最も重要な意味をもつ。時間に関して
は、この数十年の間に大きな変化が 2 つあっ
た。ひとつは、自分のキャリアにおいてこの
先何が起こるのかの見通しが立ちづらくなっ
たということである。その背景には、デジタ
ル・トランスフォーメーションといわれる情
報技術の発達に伴う社会経済の非連続的変化
や経済のグローバル化の加速がある。もうひ
とつは「人生100年時代」（Gratton & Scott, 
2016）との認識が広がり、働く期間が長期化
する見通しが強まったことである。わが国に

おいても、2021年 4 月には、高年齢者雇用安
定法の一部改正により、努力義務ではあるが
70歳までの就業機会が大きく開かれることに
なる。このように将来の見通しが立ちづらい
なかで、長くキャリアを歩むことは、キャリ
アの持続が困難になるような挫折や試練に直
面 す る 機 会 が 増 え る こ と を 意 味 す る。
Lawrence et al.（2015）は、持続可能なキャ
リ ア の 意 義 は、エ ン プ ロ イ ア ビ リ テ ィ

（employability）とワーク・アビリティ（work 
ability）という時間の観点を持ち込んだ点に
あると指摘している。 2 つ目は、キャリアを
歩む個人とその土台となる組織を取り囲む文
脈の変化である。かつての組織内キャリア論
では、組織はキャリアを育む安定した土台で
あり、家庭は重要ではあるがキャリアの外に
置かれてきた。しかし、現代の組織はグロー
バル化の進展、デジタル・テクノロジーの発
達、顧客が求める価値の多様化、労働人口の
高齢化といった様々な変化に晒されており、
もはや安定を所与とすることができなくなっ
た。また、組織以外の社会、家庭、趣味とい
った文脈の与えるインパクトは、バウンダリ
レス・キャリアが提唱された当初から意識に
は上がっていたが、結果的に組織境界を越え
るキャリアに関心が集まった（Inkson et al., 
2012）ため、これまで十分な注意が向けられ
てこなかった。しかし、近年、例えば、共働
きの広がり 6 ）など、家庭に関わる文脈は、キ
ャリアの持続可能性にとって、無視できない
ものとなった。こうした文脈の変化は、個人

4）�エージェンシーとはその人のキャリアのために誰が働いてくれるのかを意味し、組織内キャリア論であれば組織を、ニューキ
ャリア論であれば個人を意味する。ここでは原文のニュアンスを残すためにそのままエージェンシーとカタカナ表記した。

5）�原文は、the evolving sequence of a person’s work experiences over time
6）�厚生労働省「男女共同参画白書」（令和元年版）によると、共働き世帯は昭和50年（1980年）の614万世帯から、平成30年（2018

年）の1219万世帯と約30年でほぼ倍増している。
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に多くのチャンスとともに多くのリスクをも
たらすため、持続可能なキャリアにとって注
目すべきテーマとなる。 3 つ目がキャリアに
おけるエージェンシー、すなわち、誰が個人
のキャリアに責任を持つかという点に関する
認識の変化である。現代のキャリア論、とく
にニューキャリア論は、自らのキャリアを組
織に委ねるのではなく、個人がキャリアの管
理 責 任 者 と な る べ き だ と 主 張 し て き た 

（Inkson et al., 2012）。そのため、複雑で、幅
広い選択肢のある現代社会において、個人が
キャリアの管理責任を全て引き受けることは
現実的ではないにも関わらず、キャリアに対
す る 組 織 の 責 任 が 見 逃 さ れ て き た

（Akkermans & Kubasch, 2017）。持続可能
なキャリアは、キャリアのエージェンシーに
ついて、個人と組織の共同責任といった考え
方を取る。そのことで、成長につながる仕事
の付与、配置転換、ワーク・ライフ・バラン
スへの配慮などの人的資源管理施策をキャリ
ア研究の視野に入れることが可能になる（De 
Vos et al., 2020）。 4 つ目がキャリアという概
念 の 意 味 の 広 が り で あ る。Arthur et al. 

（1999）は、キャリアは稼ぐ手段（means of 
earning）から学ぶ手段（means of learning）
に進化したといい、Hall（2002）は、キャリ
アは個人が心理的成功を求めて変幻自在にそ
の姿を変えるものなったという。このように、
キャリアの意味が主観的になるに伴い、その
意味は大きく広がった。Inkson（2004）は、
50のキャリアストーリーを分析し、個人が自
らのキャリアを主観的に理解する際に、 9 つ
のメタファー、すなわち、継承するもの 

（inheritance）、構築物 （construction）、サイ
クル （cycle）、適合（fit）、旅（journey）、出

会 い と 人 間 関 係（encounters and 
relationships）、役割（role）、資源（resource）、
ストーリー（story）という比喩を用いるとい
う。このように、キャリアの持つ意味が多様
になることは、個人にとってはチャンスであ
ると同時にリスクである。かつて、Schein

（1978, 1985）は、キャリアにおける基本的な
価値観を 7 つのキャリア・アンカーに分類し、
主観的なキャリア成功は、自らのキャリア・
アンカーに対し、現在のキャリアの状態をど
う評価するかで決まると述べた。しかし、自
らの価値観に沿ってキャリアを選択し、自分
のキャリア・アンカーに照らして満足感や達
成感を得ることは、容易なことではない。こ
のように、時間、文脈、エージェンシー、意
味という次元に大きな変化があったことが、
持続可能なキャリアというパラダイムを生み
出す背景となった。

持続可能なキャリアは、これまでの組織内
キャリア論やニューキャリア論に置き換わろ
うとするものではない。むしろ、 2 つのキャ
リア論の流れを統合し、さらなる発展を目指
すものだといえる。例えば、キャリア発達に
おける組織という文脈については、組織内キ
ャリア論において最も深く検討されてきたテ
ーマであるが、持続可能なキャリア論では、
組織という文脈に加えて、グローバル化や技
術革新といった組織を取り巻く文脈や、家庭、
趣味などといった個人的な文脈も含めて考え
る。また、キャリアは、個人が自らの責任で
自分にとっての心理的成功という意味を追う
ものになったということは、プロティアン・
キャリア（Hall, 2002）で主張されてきた点だ
が、持続可能なキャリアは、この主張に時間
の観点を加え、キャリア全体を貫く意味に焦
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点をあてる。さらに、個人がキャリアの管理
主体であり、キャリアはひとつの組織に囚わ
れないという考え方はバウンダリレス・キャ
リア（Arthur, 1994）で主張されてきたこと
であるが、持続可能なキャリアは、個人と組
織の共同責任という視点を持つことで、長期
のキャリア発達における組織の役割について
も視野に入れる。このように、客観的キャリ
アか主観的キャリアかのいずれか一方に偏る
のではなく、キャリアにおける多様な文脈の
影響を認め、キャリアから各人なりの意味を
引きだそうとする営みを、組織の役割も含め
て統合的に捉えようとするのが持続可能なキ
ャリアの視座だといえる。Lawrence et al.

（2015）は、この 4 半世紀のキャリア研究を振
り返り、ニューキャリア論はキャリアにおけ
る個人の主体性を強調したため、組織研究と
の関係が遠くなり、Academy of Management, 

Organization Science, Administrative Science 
Quarterlyなど、メインストリームの学術雑誌
にはあまり掲載されなくなり、研究の多くは、
キャリアの心理学的な側面、職業教育の側面
に偏っていると指摘している。Jones & Dunn

（2007）も同様に、キャリア研究は組織研究と
の架橋に成功していないという。持続可能な
キャリアというパラダイムには、こうしたキ
ャリア研究の現状に新たな活力を与える役割
が期待される（Van der Heijden & De Vos, 
2015）。

4．持続可能なキャリアの理論モデル

De Vos et al.（2020）は、持続可能なキャ
リアの理論モデルを図 1 のように示す。すな
わち、持続可能なキャリアは、個人、文脈、
時間という 3 つの次元で構成され、その成果

図 1 　持続可能なキャリアのプロセスモデル
（出典：De Vos et al., 2020）
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は健康、幸福、生産性という 3 つの指標の総
和として示される。そしてそれらをつなぐの
が、ひととキャリアの適合（person-career fit; 
Parasuraman, et al., 2000）という概念である。

まず、個人という次元について、キャリア
の主体として個人が最も重要であることは言
うまでもない。個人の行動や解釈がキャリア
の成果を決めるからである。職場、組織、私
生活、社会といった文脈が生み出す機会や制
約にどう向き合うか、そこからどのような意
味を導きだすかが、個人のやる気、コミット
メント、人生満足を決定する。個人の欲求や
個人を取り囲む環境は、時間とともに変化す
るため、自らの欲求にもとづき環境に働きか
ける能動性（proactivity）（例えば、Seibert 
et al., 1999）や、置かれた環境に適応する適
応力（adaptability）（例えば、Savickas, 1997, 
2005）が持続可能なキャリア実現の鍵を握
る。次に、文脈という次元であるが、ここで
いう文脈には、仕事、職場、組織、業界、労
働市場、私生活、それらに影響を与える社会、
文化、国、制度といったものが幅広く含まれ
る。職場レベルの文脈の例としては、同僚や
直属の上司によるサポートがある。例えば、
思いやりのある職場環境があれば、高度な仕
事にも対応しやすくなり、持続可能なキャリ
アを歩みやすくなる。組織レベルの文脈の例
としては、人事に関わる方針やその運用があ
る。例えば、会社が外部採用を増やす方針を
持てば、生え抜きの社員が活躍するチャンス
は減ってしまう。社会という文脈の例として
は、デジタル・トランスフォーメーションの
ような技術革新がある。こうした変化は、仕
事の内容を変え、時には奪い、培った能力を

無用にすると同時に、新たな能力の必要性を
高める。国レベルの文脈の例としては、規制
や制度がある。例えば、教育や訓練、共働き
の親のサポート、退職に関する仕組みや制度
はキャリアの持続可能性に大きな影響を与え
る。持続可能なキャリアは、様々なステーク
ホルダー（雇用者、同僚、家族など）との関
係を視野に入れるシステム・アプローチ（例
えば、Colakoglu et al., 2006）をとるため、ス
テークホルダーとのオープンな意思疎通を重
視する（例えば、Kossek et al. （2014））。こう
した点で、持続可能なキャリアは、Schein

（1978）が示した、キャリアとは個人の期待と
組織の期待のマッチング・プロセスであると
いう考え方の重要性に再び光を当てる。最後
に時間という次元である。持続可能なキャリ
アは、キャリアとは人生のそれぞれの時点に
おける過去、現在、未来の意味づけであると
考え、長期にわたる幅広い文脈の中で、ポジ
ティブ、ネガティブ双方のイベントに適応し
ながら、学びを得るダイナミックなプロセス
だと捉える。そのため、時間の経過に伴う個
人や文脈の変化に注目するダイナミック・ア
プローチをとり、こうしたダイナミズムを支
える資源に注目する（Van der Heijden & De 
Vos, 2015）。例えば、Semeijin et al.（2019）
は、一時期、燃え尽きることがあっても適切
な個人資源があれば、長期的には持続可能な
キャリアになることを示唆する。また、
Richardson & McKenna（2020）は、引退し
たプロスポーツ選手を例に、アスリートとし
てのキャリアは短命であっても、培った個人
資源を活かすことで、異なる文脈において長
期的には持続可能なキャリアを歩むことがで
きるという。このように、長期的な視点を持
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ち、時間の経過に伴う個人や文脈の変化に目
を向ける点、また、変化のダイナミズムを支
える資源に注目し、資源の内容やその蓄積、
維持、再生のプロセスを明らかにしようとす
る点が持続可能なキャリアの特徴だといえる。

次に、持続可能なキャリアの成果指標とし
て、健康、幸福、生産性の 3 つが挙げられる。
健康には、肉体的健康だけでなく、ウエルネ
スやメンタルヘルスといった社会的、精神的
健康を含む。幸福とは、仕事だけでなく、人
生という観点での主観的評価であり、主観的
なキャリア満足やキャリア成功といった指標
で測られる。生産性とは、現在の仕事におけ
る良好な成果と高いエンプロイアビリティ、
言い換えると、将来のキャリアの可能性（Van 
der Heijde & Van der Heijden, 2006）を指
し、個人のキャリアと組織の期待が長期にわ
たりダイナミックに適合している状態を意味
する。組織の期待には、仕事に打ち込むこと

（engagement）や 役 割 外 行 動（extra-role 
behavior）なども含まれる。ここで注意して
おかねばならないのは、個人が追求するキャ
リア成功がどのようなものであるにせよ、持
続可能なキャリアでは、エンプロイアビリテ
ィを中核的な要素であると考える点である。
キャリアにおける意味は客観的な仕事経験を
通じて、導き出されるため、エンプロアビリ
ティがキャリアの持続可能性の土台だと考え
るのである。健康や幸福といった個人にとっ
て重要な要素だけでなく、エンプロイアビリ
ティや組織期待への適合など、組織との関係
で評価される要素を成果として捉える点が持
続可能なキャリアの大きな特徴だといえる。

5．�持続可能なキャリアのバックグラウ
ンドとなる理論

De Lange et al.（2015）は、仕事における
持続可能性について書かれた論文をレビュー
した上で、持続可能なキャリアは、心理学、
社会学、経営学における多くの基礎理論に依
拠 し て い る と 述 べ て い る。De Vos et al.

（2020）は、中でも資源保存理論（Conservation 
of Resources Theory）、自己決定理論（Self-
Determination Theory）、あるいは、補償を
伴う選択最適化理論（Selection Optimization 
with Compensation）、社会情動的選択理論

（Socioemotional Selectivity Theory）といっ
たライフスパンに関わる理論が重要な役割を
果しているという。こうした基礎理論に依拠
することで、個人、文脈、時間という視点を
キャリア研究の中に取り込むことが可能とな
る。

5-1．資源保存理論
持続可能なキャリアでは、必要な資源を持

つことが、キャリアを持続可能にする鍵を握
ると考える（De Vos et al., 2020）ため、そう
した資源を獲得、維持、再生するプロセスに
関わる資源保存理論が重要な理論的フレーム
ワークとなる。資源保存理論とは、Hobfoll

（1989, 2002）により提唱されたストレス対処
に関する理論である。資源保存理論は資源と
いう単一の概念で、ストレスが起こる原因を
説明する。すなわち、ひとは資源を獲得し、
守り、育むよう動機づけられているという基
本仮説のもと、ひとは自らの資源が脅かされ
た場合に、ストレスを感じると考えるのであ

7）�原文は、those objects, personal characteristics, conditions, or energies that are valued by the individual or that serve as a 
means for attainment of these objects, personal characteristics, conditions, or energies.



京都女子大学現代社会研究 71

る。また、この理論では、ひとは資源を蓄積
しておくプールを心の中に持っており、プー
ルにストレス対処に必要な資源が多くあれば、
ストレスを受けた際に、ある資源と別の資源
を組み合わせて、失われた資源を補完できる
と考える。この理論では、資源を「ひとが価
値を置く、あるいは、価値を置くものを獲得
する手段としての役割を果す、物、個人的特
徴、境 遇、エ ネ ル ギ ー」 7 ）（Hobfoll, 1989, 
p.516）と幅広く定義する。物とは、家、車、
仕事の道具などであり、個人的特徴とは、自
己効力感、レジリエンス、楽観性といった個
人特性や専門的技能などであり、境遇とは、
結婚、学歴、雇用されていること、雇用の保
障、社会的支援、仕事の裁量などであり、エ
ネルギーとは、信用、知識、時間、金銭など
を指す。また、単一の資源に注目するのでは
なく、資源の集合体（resource caravans）と
いう概念で、資源間の相互作用に注目する。
例えば、正社員として雇用され、上司の支援
を得て、自律的な働き方をすることで（境
遇）、自分は有能であり、仕事ができるという
自尊心や自己効力感を高め（個人的特徴）、さ
らに高い目標にチャレンジするための知識（エ
ネルギー）を得て、ポジティブな結果を得る
といった具合である。さらに、獲得（喪失）
のらせん（gain/loss spiral）という概念で、
長期の時間軸における資源の変化を捉える。
資源喪失はさらなる資源喪失に、資源獲得は
さらなる資源獲得につながると考えるのであ
る。このように、ひとの資源を幅広く捉え、
その獲得、維持、再生のメカニズムを捉える
資源保存理論を基礎におくことで、持続可能
なキャリアにおける個人、文脈、時間という
次元への理解を深め、その相互作用に光を当

てることが可能となる。

5-2．自己決定理論
持続可能なキャリアとは、個人が自分にと

っての意味を求めて、長期にわたり、環境に
主体的に働きかけていくキャリアのことをい
う。こうしたキャリアにおけるモチベーショ
ンや能動性を理解する鍵が自己決定理論

（Ryan & Deci, 2000）である。自己決定理論
とは、内発的動機づけ理論（Deci, 1975）を発
展させたものであり、次の 3 つの考え方を前
提としている。 1 つ目は、ひとは本来的に能
動的であるということである、 2 つ目は、ひ
とは本来的に成長、発達、統合的な生き方を
求めるものだということである。 3 つ目は、
ひとは自発的に能力を発揮するが、資源（自
己決定理論では養分（nutriments）という）
を提供する、支援的な環境が必要だというこ
と で あ る。こ う し た 前 提 か ら 自 律 性

（autonomy）、有能性（competence）、関係性
（relatedness）という 3 つの本来的な欲求が
導かれる。このように自己決定理論を基礎理
論とすることで、持続可能なキャリアにおけ
る基本的なモチベーションとステークホルダ
ーとよく話し合うことの重要性を理解するこ
とが可能になる。

5-3．補償を伴う選択最適化理論と社会情動
　　的選択理論

持続可能なキャリアとは、生涯にわたるダ
イナミックな発達プロセスであるため、生涯
を通じてモチベーションや態度がどのように
変化するかという長期の視点が重要になる。
こうした人生全体を扱う際の基礎理論となる
のが、補償を伴う選択最適化理論（Baltes et 
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al., 1999）と社会情動的選択理論（Carstensen, 
1995，2006）である。補償を伴う選択最適化
理論は、ひとが加齢による機能低下や喪失の
中で、自らの目標を達成するためにどのよう
に適応するのかを説明する理論である。
Baltes et al.（1999）は、高齢期の心理的適応
は、選択、補償、最適化を通じたメカニズム
により達成されるという。すなわち、以前よ
り狭い領域を探索して特定の目標に絞り（選
択）、機能低下を補うために他者の支援や何ら
かの手段や方法を獲得し（補償）、その狭い領
域や特定の目標に最適の適応を果す（最適化）
ことで自らの目標を達成するというのである
Baltes & Baltes（1990）は89歳まで現役のピ
アニストとした活躍したルビンシュタインの
例を挙げ、ルビンシュタインが高齢になって
もいつまでも素晴らしいピアニストでいるた
めに、「演奏する曲のレパートリーを減らす

（選択）」「少ないレパートリーに絞って、その
曲の練習機会を増やす（補償）」「曲全体のス
ピードを遅くし、それによって早い動きをす
る部分のスピードの印象を高めるような対比
をつくりだす（最適化）」といった適応戦略を
とることで、新たな発達的適応が可能となっ
たと説明している。

社会情動的選択理論（Carstensen, 1995, 
2006）とは、社会関係における目標やモチベ
ーションがひとの生涯においてどう変化する
かに関する理論である。この理論は、年齢そ
のものではなく、時間的展望に注目し、加齢
に伴う時間的展望の変化が社会関係における
目標やモチベーションの変化をもたらすと説
明する。若者のように、自分に残された時間
が限りなくあると認識すると、将来の自分を
築くための目標、すなわち、新たな知識の獲

得が重要になる。そのため、交際の対象も慣
れ親しんだ人間関係よりも（仮にストレスを
伴っても）新たな知識の獲得につながる人間
関係を選ぶようになる。一方、高齢者のよう
に、自分に残された時間や将来を限りあるも
のだと認識すると、新たな知識など、将来の
見通しを広げるための目標はあまり重要とさ
れなくなり、代わりに、より現在に近い、安
心感、幸福感といった情動的な満足が目標に
選ばれるようになる。高齢者が交際の範囲を
狭めながらも幸福感を維持できるのは、情動
的な満足を満たすという自身の動機づけに従
い、親密な他者との交際を選択するからだと
考えるのである。社会情動的選択理論は、時
間的展望の変化は、加齢だけでなく、転居、
病気、戦争など他の文脈においても引きおこ
されると考えるため、加齢以外の状況変化に
よる目標や動機の変化を説明するためにも有
用である。

６．今後の研究の方向性

Van der Heijden & De Vos.（2015）は、持
続可能なキャリアというパラダイムにおける
研究の方向性を考えるにあたり、次の 5 点が
重要だと指摘する。（ 1 ）持続可能なキャリア
は、その成果である健康、幸福、生産性が相
互に関係し、一体となって実現されるもので
あるため、これらを切り離して研究すべきで
はない、（ 2 ）持続可能なキャリアにおいて
は、個人、文脈、時間という 3 つの次元の相
互関係を含めた統合的な視点が重要である、

（ 3 ）雇用形態の多様化という現状を踏まえる
と、組織に雇用される雇用者だけでなく、一
時雇用や、自営、フリーランス、プロフェッ
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ショナルなど様々な形態の労働者のキャリア
を視野に入れる必要がある、（ 4 ）長期にわた
る個人内部の変化（例えば、加齢に伴う変化、
個人的な文脈の変化、職業生活全体を通じた
組織、職種、社会といった文脈の変化）と個
人間の相違（例えば、職種が異なるケース）
に関する実証研究が必要である、（ 5 ）方法論
的な観点では、厳格な縦断研究が必要であり、
定量研究としては、持続可能なキャリアの予
測につながる先行要因、媒介要因、調整要因
などが重要なテーマとなる。こうした指摘を
念頭においた上で、持続可能なキャリアにつ
いて、注目すべき重要テーマとしては次の 4
つが挙げられる。

6-1．キャリア・ショック
キャリア・ショックとは、「少なくともいく

らかは、当人のコントロールが及ばない要因
により引き起こされ、自らのキャリアについ
て深く考えるきっかけとなる、大きな動揺を
与える特別なできごと」 8 ）と定義される

（Akkermans et al., 2018, p.4）。長いキャリア
を歩む中で、大半のひとが何らかのキャリア・
ショックを経験し、それに対してどう向き合
うかでキャリアが大きく左右される（Blokker 
et al., 2019; Bright et al., 2005; Hirchi, 2010; 
Seibert et al., 2013）。こうした出来事はこれ
まで、偶発事象（chance events; Bright et al., 
2005）、セレンディピティ（serendipity; Betsworth 
& Hansen, 1996）、偶 発 性（happenstance; 
Miller, 1983）、そして近年ではキャリア・シ

ョック（career shocks; Seibert, et al., 2013）
と呼ばれている。キャリア・ショックには、
ネガティブなものとしては、予期せぬ失業や
肉親の死のようなものがあり、ポジティブな
ものとしては、予期せぬ昇進や受賞のような
ものがある。これまでにキャリア・カオス理
論（Chaos Theory of Careers; Bright & 
Pryor, 2005）や偶発性学習理論（Happenstance 
Learning Theory; Krumboltz, 2009）がこう
したキャリアにおける偶発的なできごとの重
要性に注目してきたが、キャリア・ショック
に関する研究はいまだ乏しい。近年のキャリ
ア研究の多くは、自らが主体的に選び取るキ
ャリアを主たる研究対象としてきた 9 ）ため、
暗黙のうちに、キャリア・ショックのような
偶発的なできごとの影響を見過ごしてきた。
Akkermans et al.（2018）は、キャリア研究
において、キャリア・ショックに注目すべき
理由として、次の 2 点を挙げる。第 1 に、現
代においては、働き方がますます多様にな
り、また、キャリアの先の見通しが立ちにく
くなっているということである。一時雇用、
単発での仕事の請負など、多様な働き方をす
る人が増えているが、こうした働き方は雇用
の保障が少なく、また、見通しも立ちづらい
ため、予期せぬショックに遭遇しやすい。第
2 に、多くの研究者により、現代のキャリア
を理解するには、文脈要因をもっと考慮すべ
きだという主張がなされていることである
（Gunz et al., 2011; Inkson et al., 2012; King 
et al, 2005）。キャリアの全てが個人の意思

8）�原文は、a disruptive and extraordinary event that is, at least to some degree, caused by factors outside the individual’s 
control and that triggers a deliberate thought process concerning one’s career.

9）�Akkermans & Kubasch(2017)は、2012年から2016年におけるキャリア研究を代表する4つの学術雑誌において、キャリアの意
思決定、キャリアの流動性、キャリア資本、エンプロイアビリティ、能動的なキャリア行動というテーマが最もよく取り上げ
られているという。こうしたテーマが共通に持つ前提は、キャリアは個人のものであり、キャリア発達やキャリア成功のため
には方向を見定め、うまく管理していく必要があるという考え方である。
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で形成されるというのは非現実的であり、実
際には大半の人が何らかのキャリア・ショッ
クを経験し（Bright, et al., 2005）、キャリ
アパスに何らかの影響がある。キャリア・シ
ョックのユニークな点は、例えば、予期せざ
る失業がより良い仕事を見つけるきっかけに
なったり（Zikic & Richardson, 2007）、企
業を追われることになったことを契機に起業
家としての人生が開けたり（Rummel et al., 
2019）と、時間の経過により、ネガティブな
ショックがポジティブなキャリアにつながる
可能性を指摘する点である。キャリア・ショ
ックには、プロスポーツ選手の突然の引退の
ように、あるイベントを機に、蓄積してきた
キャリア資源が全く使えなくなってしまう、
といったケースもある （Akkermans et al., 
2018）。こうしたキャリア・ショックをどう
乗り越えるのか、そうした状況に備えてどの
ような準備ができるのかといったセカンド・
キャリアに関わる問題もキャリア・ショック
に関わる重要なテーマである。

6-2．キャリア・アダプタビリティ
すでに述べた通り、持続可能なキャリアは、

キャリアを歩む上で個人が持つ資源に注目す
る（De Vos, et al., 2020）。これまでにもキャ
リア資源の重要性の指摘する議論はあった（例
えば、DeFillippi & Arthur, 1994; Hall, 2002）
が、こうしたキャリア資源の内容や資源の獲
得、維持、再生プロセスには十分注意が払わ
れてこなかった。しかし、キャリアの不確実
性が高まる中で、変化する文脈に適応し、そ
の中から自分にとっての意味を引き出すこと

が求められるようになったことで、そうした
キャリアを歩むために必要な個人資源への関
心が高まっている。Hirschi（2012）は、個人
が主体のキャリアに必要となるキャリア資源
は大きく 4 つに分類できるという。すなわち、
人的資本（human capital）、社会関係資本

（social capital）、心理的資源（psychological 
resource）、キャリア・アイデンティティ資源
(career identity resource)である。人的資本
には広い意味での仕事関連の知識、スキル、
能力が、社会関係資本には、知識の獲得や成
長促進につながる人的ネットワークが、心理
的資源には、個性や個人の状態として表われ
る肯定的な認知、モチベーション、感情など
が、キャリア・アイデンティティ資源には、
働く自己イメージ、職業的な興味、関心、価
値観、意味体系などが含まれる。こうした中
で、とりわけ今後の研究テーマとして注目す
べきと考えられるのが、キャリア・アダプタ
ビリティ（Savickas, 1997, 2005）である。そ
の理由は、キャリア・アダプタビリティが、
まさしく時を超えて変化する文脈に適応し、
その中から自分にとっての意味を引き出すた
めに欠くべからざる資源だからである。
Savickas（2005）によると、キャリア・アダ
プタビリティは「現在もしくは差し迫ったキ
ャリア上の発達課題、移行、トラウマに対処
するための心理的資源」（p.51）10）と定義さ
れ、関心（concern）、コントロール（control）、
好奇心（curiosity）、自信（confidence）の 4
つの下位次元で構成される。Hirschi（2012）
は、このうち、関心、好奇心、自信が心理的
資源に該当し、コントロールがキャリア・ア

10）�原 文 は、an individual’s readiness and resources for coping with current and imminent vocational development tasks, 
occupational transitions, and personal traumas.
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イデンティティ資源に該当するという。近年、
国 際 的 な 尺 度 が 開 発 さ れ た（Savickas & 
Porfeli, 2012）ことから、定量研究を中心に急
速に研究蓄積が進みつつあり、Rudolph, et 
al.（2017）のメタ分析によると様々なキャリ
ア適応行動（例えば、キャリア計画）やキャ
リア適応結果（例えば、エンゲージメントや
エンプロイアビリティ）など、多くの望まし
い成果変数との関係が明らかになってきてい
る。しかし、これまでの研究では、（ 1 ）どの
ような教育や経験がキャリア・アダプタビリ
ティの発達を促すのか、（ 2 ）どのような文脈
要因、例えば、上司との関係、社外の人間関
係、外部労働市場の状況、組織のキャリア・
マネジメントがキャリア・アダプタビリティ
に影響を与えるのか、（ 3 ）具体的なキャリア
の転機において、キャリア・アダプタビリテ
ィが他のいかなる資源と一体となって、適応
をもたらすのか、といった点がまだよく分か
っていない。さらに、（ 4 ）わが国において
は、妥当性、信頼性が検証されたキャリア・
アダプタビリティ尺度がいまだ存在しないと
いった問題もある。こうしたテーマについて、
今後さらに研究が深められるべきである。

6-3．個人と組織のパートナーシップ
すでに述べたように、これまでのキャリア

研究では、組織が管理するキャリアか、個人
が管理するキャリアかという二元論に分かれ
て議論が展開してきたため、個人と組織のパ
ートナーシップなど、両者がオーバーラップ
する領域には十分注意が向けられなかった。
De Prins et al. （2015）は、持続可能なキャリ

アという概念は 2 つの点で、これまでの人的
資源管理論の議論のあり方に見直しを迫ると
いう。 1 点目は、会社か個人かのいずれかに
偏っていた見方を修正するという点である。
持続可能なキャリアは、会社と個人が自主的
に協力しうる共通の土台や両者の対立に目を
向ける。 2 点目は、これまでは適合や調整と
いった静的な均衡に向けられていた関心を会
社と個人の間の緊張関係をどうすれば前向き
なものにできるかといった、ダイナミックな
均衡に向けるという点である。持続可能なキ
ャリアのユニークな点は、従業員のニーズと
組織の戦略的目標とのすり合わせを図ろうと
する点にある。Cantrell & Smith（2010）は

「一人一人の戦力化」（workforce of one）と
いうアプローチを提唱し、（ 1 ）セグメンテー
ション、（ 2 ）モジュール化された選択肢、

（ 3 ）広汎でシンプルなルール、（ 4 ）従業員
定義の個別化の 4 つの戦略にもとづき、人材
管理を個別化することで、持続可能なキャリ
アと組織成果の同時達成が可能になるとい
う。こうした人的資源管理の個別化の手法と
効果は、今後、重要な研究テーマとなる。　

組織としての人的資源管理だけでなく、個
人に対する特別扱いが持続可能なキャリアの
実現を助けることがある、こうしたケースを
考える際に重要になってくる概念がI-deals

（Rousseau et al., 2006）である。I-dealsとは、
理想の（ideal）と個別の（idiosyncratic）が
一体となったことばであり、「双方の利益にな
るような諸項目に関して、個人従業員が雇用
者との間で交渉した、非標準的な性質を持つ、
自発的な合意」11）（p.978）を意味する。I-deals

11）�原文は、voluntary, personalized agreements of a nonstandard nature negotiated between individual employees and their 
employers regarding terms that benefit each party.
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は、個人の認知の変化に注目するジョブ・ク
ラフティング（job crafting; Wrzensniewski 
& Dutton, 2001）とは異なり、客観的な労働
条件の変化に注目する。特別扱いの内容に
は、スケジュールの柔軟性、育成機会、仕事
負荷の軽減、タスクなどが含まれる（Hornung 
et al., 2010）。これまでの研究により、I-deals
は組織市民行動（Anand et. al., 2010）、従業
員の発言行動（Ng & Feldman, 2015）、心理
的契約の充足（Lee & Hui, 2011）に対して正
の効果があることが分かっている。今後は、
I-dealsをどのように獲得するかといった交渉
プロセスや、様々な組織成果への影響につい
て理解を深める必要がある。

6-4．ワーク・アビリティ
持続可能なキャリアとは、その成果である

健康、幸福、生産性の 3 つが揃い、その調和
が取れている状態を意味するため、これらを
総 合 的 に 把 握 す る 必 要 が あ る（Van der 
Heijden & De Vos., 2015）。そうした意味にお
いて、注目すべき概念がワーク・アビリティ
である。ワーク・アビリティは、フィンラン
ド職業健康協会が、高齢者にもっと長期間仕
事で活躍してもらうにはどうすればよいかと
いう問題意識のもと、データを蓄積し、生み
出した概念である。この概念の開発に中心的
な役割を果したIlmarinen（2001）は、高齢者
の就労率を高めるには、エンプロイアビリテ
ィを高めるだけでは不十分であり、ワーク・
アビリティを高める必要があると主張する。
エンプロイアビリティがキャリアの持続可能
性を仕事の需要サイドから見るのに対して、

ワーク・アビリティは供給サイド、すなわち
個人の側から見る視点だといえる。ワーク・
アビリティは、「現在および近い将来、仕事要
求、健康、心理的資源の点から見て、ひとが
どの程度よい状態にあるか、どの程度仕事が
できる状態にあるか」12） （Ilmarinen et al., 
2005, p.3）と定義される。ワーク・アビリテ
ィは、その評価に、肉体的、精神的、社会的
な健康を含める点、また、仕事要求や仕事環
境の面、仕事以外の家庭といった面を考慮に
入れる点に特徴があり、ひと、文脈、時間と
いう次元を幅広く捉える持続可能なキャリア
を 把 え る の に 適 し た 概 念 だ と い え る。
Ilmarinen（2019）は、ワーク・アビリティの
概念をワーク・アダプタビリティ・ハウスと
いう 4 階建てのモデル図で示す。このモデル
図では、1 階から 3 階までは個人資源とされ、
1 階が「健康と機能的能力」、2 階が「コンピ
テンス、仕事経験、学び」、 3 階が「価値観、
態度、モチベーション」を示す。そして、 4
階が仕事の領域とされ、「仕事、仕事環境、職
場コミュニティ、経営管理」などを示す。そ
して、1 - 3 階と 4 階の間に相互関係を示す円
環状の矢印が描かれ、 4 つの階が、ワーク・
アビリティという大きな屋根を支えている。
また、家の外側には、家族、社会的ネットワ
ークが描かれ、こうした個人の外部環境もワ
ーク・アビリティに影響を与えることが示さ
れている。一方、Boström et al.,（2016）は、
若年層のワーク・アビリティに関する質的研
究を通じて、若年層のワーク・アビリティを
図 2 のようなモデル図で示す。このモデル図
は、中心に個人のワーク・アビリティを置き、

12）�原文は、How good is the worker at present, in the near future, and how able is he or she to do his or her work with respect 
to the work demands, health and mental resources?
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キャリアの意味深さをその中核的な要素と考
える点、私生活や社会ネットワーク、仕事環
境、組織のあり方をワーク・アビリティの構
成要素として捉える点において、持続可能な

キャリアの考え方に親和性のあるモデルであ
る。また、ワーク・アビリティの測定尺度に
ついては、現在、ワーク・アビリティ・イン
デックス（Work Ability Index; WAI）（Ilmarinen, 

図 2 　若年層のワーク・アビリティのモデル図
（出典：Boström et al. （2016））

2007）という、産業医が 7 つの質問領域につ
いてインタビューし、自己評価の結果を得点
化する方法が代表的であるが、より広い対象
に活用しうる信頼性、妥当性の検証された測
定尺度の開発は今後の課題である。

7 ．まとめ

これまで見てきたように、持続可能なキャ
リアは、ひと、文脈、時間といった次元に大
きな変化があったことを踏まえて提唱された、
キャリア研究における新たなパラダイムであ
る。持続可能性という概念を持ち込むこと
で、キャリアが本来持っている豊かでダイナ
ミックな姿を浮かび上がらせ、これまで注目

されなかったいくつかの重要テーマをクロー
ズアップした点に大きな貢献がある。例えば、
キャリア・ショック、キャリア・アダプタビ
リティ、個人と組織のパートナーシップ、ワ
ーク・アビリティといったテーマは、組織内
キャリアとニューキャリアが対立的に議論さ
れる中で、十分な関心が向けられてこなかっ
たが、今後、こうしたテーマに研究者の関心
が向かうことで、キャリア研究に新たな活力
が生まれると期待される。

わが国においても、情報技術の発達やグロ
ーバル化の加速、あるいは、就労期間の延長
により、多くの個人が選択と適応を繰り返す
キャリアに向かうと予想される。こうしたキ
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ャリアには、多くの機会とリスクがあり、そ
の対応いかんで個人の幸福ややる気が左右さ
れる。そうした意味で、持続可能なキャリア
の実現は、わが国の発展にとって極めて大き
な意味を持つテーマである。持続可能なキャ
リア研究は始まったばかりであるが、本論を
きっかけに議論が活発化し、縦断的な質的研
究による内容理解の深化、尺度開発とそれに
もとづく定量研究が組み合わさり、研究が大
きく発展することを期待する。
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