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ワーク・キャリア形成とアイデンティティの変容
― 概念的枠組みの再考と今後の展望 ―

中 村 暁 子

は じ め に

人は，人生のさまざまな局面において，多
様な自分と出会い続ける。たとえば，両親の
子どもとしての私，小学校に通う生徒として
の私，部の一員としてスポーツに打ち込む私，
大学で学ぶ学生としての私，研究室の一員と
しての私，企業で勤める従業員としての私，
特定のプロジェクトに従事するメンバーとし
ての私，PTA に関与する保護者としての私，
部下を育成する上司としての私，というよう
に，人生をかけてさまざまな自己を構築する。
また人は，複数の役割を同時に担いながら生
きている。これらの多様な役割は，単にその
人の社会的立場を説明するためのものではな
く，状況に応じた振る舞い方や意味づけの形
成にも影響を及ぼしており，個人の自己理解
において重要な意味を持つ。

先述した通りに，人々は様々な自己を持つ。
そのような自己を理解し，時には他者に対し
て自らを語る際の手がかりとして機能する概
念が，アイデンティティである（Alvesson et
al., 2008; Erikson, 1959; Gecas, 1982; Ibarra,
1999）。アイデンティティは，大きく分けて
⚓つの次元に分類される。⚑つは，性格や趣
味などの嗜好といった個人の特性に基づく個
人的アイデンティティ（personal identity），も
う⚑つは，所属する組織や集団との関係性を
通じて理解される社会的アイデンティティ

（social identity），そして最後に，他者との相

互作用を通じて形成される関係的アイデン
ティティ（relational identity）である（Alvesson
et al., 2008; Day & Harrison, 2007）。これらの
アイデンティティは異なる分析レベルに位置
付けられるものの，実際の個人のアイデン
ティティの形成においては，それぞれが重層
的に絡み合い，個人の特性だけではなく，所
属や役割を通して自己理解をしたり，他者と
の相互作用により見える自己が，個人の生き
方や働き方を編み上げていると理解できる。

このような視座に立つと，アイデンティ
ティは静態的で固定的なものではなく，むし
ろ時間の経過やその中での経験や役割により，
絶えず構築され続ける動態的なプロセスであ
ることがわかる。つまり，人が役割を担った
り，組織やグループに所属して，その中での
関係性を定義/再定義したりするたびに，ア
イデンティティは更新され，変容していく。
その意味で，アイデンティティは個人の成長
や発達と密接に関係しており，とりわけ，人
生の大半を占める職業生活におけるワーク・
キャリア（Gergen, 1999; Flum, 2014, 2015;
Savickas, 2005）との関連性はきわめて高いと
理解せざるを得ない。しかし，経営学や組織
研究におけるアイデンティティへの注目は
2000 年以降に盛り上がりつつある比較的新
しい研究分野である（Alvesson et al., 2008）。
加えて中村（2004）は，ワーク・キャリア研
究において，他者との相互作用に関する研究
では特に，アイデンティティの変容プロセス

― 29 ―



と重ね合わせながら，誰がどのようなアイデ
ンティティの変化に貢献してどのようなアイ
デンティティを構築し，それがどのように
ワーク・キャリア形成につながったのかとい
うことを検討すべきであると指摘している。
すなわち，今後さらに研究が発展していくこ
とが期待される分野である。

以上を踏まえ，本論文では，キャリア研究
におけるアイデンティティの理論的整理を試
みる。まず，アイデンティティという概念が
どのように定義され，分類され，理論的に位
置づけられてきたのかについて概観する。そ
の上で，特に職業人である個人に焦点を当て
るワーク・キャリアの視点から，アイデン
ティティとキャリアとの関連を検討し，先行
研究におけるアプローチや分析視座の違いを
整理する。そして，アイデンティティとキャ
リアの交差が個人にとってどのような意味を
持つのかを明らかにしながら，今後の研究の
方向性を展望する。

⚑．アイデンティティとは

アイデンティティとは，自己に対する意味
づ け で あ る（Erikson, 1959; Gecas, 1982;
Ibarra, 1999）。すなわち，⽛自分とは何者であ
るのか⽜ということを絶えず問いかけ，努力
をした結果であり（Alvesson et al., 2008），自
己を理解したり，発展させていくことにおい
て非常に重要な意味を持つ。

アイデンティティは，伝統的に⚒つのアイ
デンティティの検討が行われてきた（Alvesson
et al., 2008）。⚑つ目は，個人の個性的な性格
や趣味といった固有の特徴から説明される個
人的アイデンティティ（personal identity）であ
り，もう⚑つは，所属するグループや組織を通
じて認識される社会的アイデンティティ（so-
cial identity）である（Ashforth & Mael, 1989）。
後者は，例えば⽛日本人である私⽜や⽛○○
大学で働く私⽜，⽛研究プロジェクトの一員で

ある私⽜といったように，所属を通して認識
されるアイデンティティを意味する。加えて
近年では，関係性によってアイデンティティ
は定義されるという立場に立脚した，関係的
アイデンティティ（relational identity）への着
目も見られる（Sluss & Ashforth, 2007）。この
章の以下の節では，それぞれの概念を概観し，
議論の潮流を掴む。

1.1 個人的アイデンティティ，社会的アイ
デンティティ

個人的アイデンティティとは，⽛自分は誰
であるか⽜という問いに対して回答を与える
自我の感覚であり，感情や価値観，信念，性
格，記憶，経験，などによって構築される

（Alvesson et al., 2008）。精神分析的自我心理
学や自我心理学といった心理学の領域を発端
として理論が展開されてきた。本分野のにお
いて大きな影響を与えてきた Erikson（1959）
は，アイデンティティを，エゴ・アイデン
ティティとセルフ・アイデンティティの，概
念的に異なるものを挙げて説明している（中
西，1985）。まずセルフ・アイデンティティと
は，①自己が他者からも同一人物として認識
される斉一性，②今も昔も一貫して同一の自
分である連続性，③所属する組織や集団との
一体感による帰属性の⚓点を基準に理解され
るものとして定義する（中西，1985）。⚓つ目
は社会的アイデンティティにも通じる捉え方
であるが，いずれにおいても，自己を他者と
異なるものとして理解することを通じて，ア
イデンティティを捉える枠組みであると理解
される。一方で，エゴ・アイデンティティは，
セルフ・アイデンティティがどれほど保たれ
ているのかを示す程度として理解される。

こうした個人的アイデンティティの理解は，
自己概念（self-concept）という認知的枠組み
に由来する（Erikson, 1959）。自己概念とは，
人々の自己に対する認知や評価のことであり，
自分が何者であるのかということを理解する
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手がかりとなるものであり（遠藤，1981；
Erikson, 1959 訳 2011），またそれは，⽛自分
は何者であるか⽜という現在の理解から，⽛将
来どうなりたいか⽜を構想することにもつな
がっているとも言える（Ibarra, 1999）。

さらにアイデンティティ研究の発展に伴い，
性格などの個人的な特徴によって表現される
ような事柄を個人的アイデンティティとして
捉えるだけではなく，社会的役割やメンバー
シップに基づく社会的アイデンティティの重
要性も認識されている（Ibarra, 1999: 766）。
このような議論では，多様なアイデンティティ
に注目して議論が進められてきた（Ashforth,
2000; Ashforth & Mael, 1989; Ibarra, 1999; H.
Ibarra & P. Deshpande, 2007; Yang et al., 2023）。
特に，社会的アイデンティティ理論（social
identity theory）として発展し，人間が自己と
他者をカテゴリー化することで，社会的環境
における位置付けに伴うアイデンティティを
理解したり，そのプロセスに注目した研究が
行 わ れ て い る（Ashforth & Mael, 1989;
Ashforth & Schinoff, 2016）。社会的アイデン
ティティ理論で注目される社会的なカテゴ
リー化とは，男女のジェンダーや所属などの
カテゴリーを作り，そこに人々を当てはめて
理解していくという意味で，他者に対するバ
イアスやステレオタイプを生み出す一方で，

⽛私は何者であるか⽜という自己理解に関す
る問いに対して，一定程度手がかりを与える。
このような議論の潮流は，Mead（1934）の主
張する⽛社会が自己を形成し，それが社会行
動を形成する⽜という視点に立脚しており，
そのルーツを見出すことができる。

また，社会的アイデンティティ理論におけ
る重要な概念として，社会的アイデンティ
フィケーション（social identification）がある。
これはあくまでも，⽛自分はこの集団の一員
である⽜という認識を意味しており，行動や
感情の結果として生じるものではない

（Ashforth & Mael, 1989）。こ の 点 に つ い て

Ibarra（1999）は，⽛自分は何のユニフォーム
を着るのか⽜という比喩を用いて表現してい
る。すなわち，ある集団へのアイデンティ
フィケーションが生じ，その結果として，着
用するユニフォームを取り替え，ユニフォー
ムを意味するチームの一員としての行動や，
チームに対する感情が生じるものとして，そ
の過程を理解することができる。このように，
社会的アイデンティフィケーションは，行動
や感情の原因として捉えられるべきであり，
組織コミットメントといった感情やそれに伴
う行動とは区別して論じられる必要がある。
例えば，組織の目標や価値観，信念の内面化
や，組織への情緒的なコミットメント，そし
て組織を支援するための寄付や参加といった
行動は，アイデンティティの結果として生じ
るものと位置付けられる。Ashforth and Mael

（1989）も，これらの要素を理論的に切り離し
て捉えるべきであることを強調しており，社
会的アイデンティフィケーションを，認識と
しての組織への所属意識のようなものとして
捉えることを指摘している。

ここまで，個人的アイデンティティと社会
的アイデンティティの概念について検討を
行った。その結果，アイデンティティとは，
自己に関する内的な統一感と，社会的関係の
中での認知や評価との相互作用を通じて構築
される，個人に対する理解として説明される
ものと理解される。

1.2 関係的アイデンティティ
従来のアイデンティティ研究においては，

個人の特性に関わる個人的アイデンティティ
や，所属する組織や集団などを通じて理解さ
れる社会的アイデンティティの⚒つが研究の
主流であったが（Alvesson et al., 2008），プロ
ジェクトごとに人が集まり，仕事を遂行して
いくなど，組織での活躍の場や方法が変化し
た近年の組織においては，個人間の信頼やつ
ながりの重要性が際立つようになってきた。
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このような背景から，個人的アイデンティ
ティと社会的アイデンティティ，これら⚒つ
のアイデンティティの分類に加えて，職場に
おける他者との⚑対⚑の関係性を通じて自己
を理解する関係的アイデンティティ（rela-
tional identity）も注目される（Alvesson et al.,
2008; Gergen, 1999; Savickas, 2005; Sluss &
Ashforth, 2007）。関係的アイデンティティと
は，例えば職場における上司と部下などの特
定の役割関係において，互いがどのような役
割を期待し，どのように振る舞い，そしてそ
の結果としてどのような関係性を築いている
のかという，役割関係そのものの性質や本質，
役割を通した二者間の役割のあり方や関係性
そのものをめぐる自己理解を指す（Sluss &
Ashforth, 2007）。関係性の中や，個人を取り
巻くコンテクストにおいて，アイデンティ
ティは構成されたり，再構成されたりすると
の立場に立脚し（Gergen, 1999），個人と個人
の役割や相互作用に焦点を当てる。すなわち
関係的アイデンティティは，伝統的なアイデ
ンティティを捉え直す概念であり，組織研究
やキャリア研究における重要な概念の⚑つと
して理解される。

先ほども述べたが，関係的アイデンティ
ティとは，上司と部下といった特定の他者と
の役割関係において，自分をどのように理解
するのかという，関係性レベルの自己認識を
示す概念である（Sluss & Ashforth, 2007）。図
⚑は，関係的アイデンティティがどのような
ものであり，どのような要因により形成され
ていくのかを示している。この図からも理解
されるように，関係的アイデンティティは単
に，上司と部下のような特定の役割によって
決まるのではなく，上司や部下の役割に基づ
くアイデンティティ，上司や部下個人のアイ
デンティティという，役割と個人の側面が相
互に影響し合いながら構築される。人々は役
割に対して抱く，一般化された期待や関係性
の型（prototype）がある。例えば，上司に対
して人々は，仕事を割り振る役割や，完遂し
た仕事に対するフィードバックを与えるとい
う役割があると認識している。それに対して
部下には，業務遂行やサポートなどの役割が
期待される。しかし実際の関係性ではそこに，
対峙した人物の誠実さや協調性，思いやりな
どの個人的な特徴が関係性の質を調整してい
る。そして自分が誰とどのような関係性を持
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出典：Sluss and Ashforth（2007）より著者作成

図 1 上司・部下間における関係的アイデンティティの例



つのかということを通じて自己を認識し，ど
のように振る舞うのかを理解する，いわば他
者との相互作用全般にわたり構築されるアイ
デンティティに視点を提供するのが関係的ア
イデンティティである。

また，この関係性が自分にとってどれだけ
自己の一部として内面化されているのかとい
う内面化の度合いを関係的アイデンティフィ
ケーション（relational identification）と呼ぶ。
これは，その関係性が自分にとってどれほど
重要であるかということや，関係性を通じて
どれほど自己を規定しているのかを示す指標
である。

Sluss and Ashforth（2007）は，関係的アイデ
ンティティは，社会的アイデンティティ理論
のように，個人を特定の組織の一員として捉
えるのではなく，例えば⽛上司の○○さん⽜，

⽛○○さんの部下の私⽜のように，より個人に
着目する。この脱個人化に関係的アイデン
ティティが社会的アイデンティティ理論とは
異なる独自性を持つ点として理解される。

以上のように，アイデンティティとは，自
己理解に関わる根源的な概念であり，個人的
特徴や所属集団との関係性や集団内の役割を
基本とした関係性の中で構築されるものとし
て理解する。とりわけ，組織や集団への社会
的アイデンティフィケーションを通じて，自
己の認識や位置付け，行動の背景を理解する

上で重要な視座をもたらす社会的アイデン
ティティ理論は，組織を研究対象とする経営
学や組織研究に対して重要な意味を持つ。加
えて，近年では個人対個人の対人関係レベル
の関係性において，役割や関係性を通じて理
解される関係性アイデンティティの視座も用
いられる。このようなアイデンティティに関
する理論的蓄積は，近年の組織研究やキャリ
ア研究においても注目され続けている。それ
ぞれのアイデンティティの比較は，Alvesson
et al.（2008）や Sluss & Ashforth（2007）をも
とに表⚑に示した。

アイデンティティに着目する研究は，近年
の組織論における流行であると言わざるを得
ないが，組織や組織のメンバーの行動を説明
したり，理解するために貢献する実質的かつ
生産的な視座である（Alvesson et al., 2008）。
特に，職業的な経験や役割を通じて自己をい
かに理解し，意味づけるのかというプロセス
において，社会的アイデンティティは職業人
としてのワーク・キャリア形成と密接に結び
ついている。次章では，Alvesson et al.（2008）
を手がかりに，アイデンティティ研究を行う
ための視座や分析レベルを確認する。

⚒．アイデンティティ研究の視座

前章において，アイデンティティ概念の全

経営論集（北海学園大学）第 23 巻第 4 号
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表 1 アイデンティティの分類

出典：Alvesson et al.（2008），Sluss & Ashforth（2007）より著者作成



体を理解し，組織研究においてアイデンティ
ティに着目する意義が確認された。ここで言
うアイデンティティとは個人的な特性に依拠
した個人的アイデンティティや，社会的・文
化的な背景により理解される我々は何者であ
るかを説明する社会的アイデンティティ，関
係性を通じて自己を認識する関係的アイデン
ティティを意味している。Alvesson et al.

（2008）は，アイデンティティは単に，文化や
役割，価値観といった既存の概念に対して

⽛アイデンティティ⽜というラベルを与えた
のではなく，ミクロ的な個人の経験と，マク
ロ的な組織や社会という異なるレベルの橋渡
しを行う，創造的な概念であると説明し，
様々な研究における有用性や重要性を示して
いる。

アイデンティティに関する議論では，その
視座や分析レベルは多岐にわたる。これは，
研究者たちがアイデンティティのどのような
側面を理解したいのか，あるいは何を問題視
しているのかという立場により選択可能となる。
Alvesson et al.（2008）は，Habermas（1972）
の人間の探究の根底にある⚓つの認知的また
は知識構成的関心を手がかりに，これらの研
究の視座や立場を説明している。Habermas

（1972）による⚓つの手がかりとはすなわち，
技術的関心（technical interest），実践的解釈
学的関心（practical-hermeneutic interest），開
放的関心（emancipatory interest）である。

まずはじめに技術的関心とは，経営学や組
織研究の主流な研究から派生し，アイデン
ティティとアイデンティフィケーション研究
に重きをおく（Alvesson et al., 2008: 8）。すな
わち，物事の原因と結果を知り，それを用い
て予測したりコントロールしたりするという，
組織のパフォーマンス向上に一定程度貢献し
うる可能性に関心を寄せ，しばしば機能主義
的なアプローチにより研究が取り組まれる。
例えば，アイデンティフィケーションの度合
いと意思決定や行動への影響などが検討され

ている。
⚒つ目の実践的解釈学的関心とは，人間の

文化的な経験，すなわち人々が意味を生み出
して変容させるために，どのようなコミュニ
ケーションを用いるのかに着目することを意
味する（Alvesson et al., 2008: 8-9）。したがっ
て，管理よりも文化や経験，人々の意味づけ
を理解することに主眼が置かれており，それ
を理解するために解釈主義的アプローチをと
り，日常のやり取りや語り，ナラティブから，
そのプロセスを描くことに取り組む。

最後に開放的関心とは，社会に存在する権
力関係に焦点を当て，人々の主体性を抑え込
む権力やその構造からの解放を目指すことを
意味する（Alvesson et al., 2008: 9）。すなわち，
アイデンティティが現代社会における管理と
抵抗の関係性を理解する上でどのように機能
するのかを理解し，その解放に取り組むので
ある。したがって，この立場においては，批
判理論や解釈主義的なアプローチが用いられ
る。

加えて，組織研究において特に重要な理論
的背景が⚓つある。⚑つ目は社会的アイデン
ティティ理論（social identity theory）である。
前章でも説明したが，社会的所属を通じて自
分を理解するという考え方である。また社会
的アイデンティティ理論を理解する上で重要
なのが社会的カテゴリー化理論（social cate-
gorization theory）である。これは，状況に応
じて，自己や他者を組織などの社会的な集団
のメンバーであることと結びつけて捉えると
いう捉え方であり，社会的アイデンティティ
と関連して組織研究におけるアイデンティ
ティ研究の中核を担う。この理論においては，

⽛自己を内集団の原型を体現するもの⽜とし
て見る脱個人化を背景としており（Stets &
Burke, 2000），個人の特徴よりも，組織の典
型的なメンバーとしての自己がハイライトさ
れる。またこのような研究においては，例え
ば，従業員のアイデンティフィケーションの

― 34 ―

経営論集（北海学園大学）第 23 巻第 4 号 ワーク・キャリア形成とアイデンティティの変容（中村）



度合いが高いほど，コミットメントや忠誠心
が高まるというような因果関係が検討される
など，Habermas（1972）の技術的関心と結び
つきやすい傾向にある。

⚒つ目はアイデンティティ・ワーク（iden-
tity work）である。本稿の後の章でも取り扱
うが，個人の変化のプロセスを検討するもの
である。人々は日々の生活や職場での仕事に
おいて，葛藤や矛盾を感じながらも，自己を
他者と区別されたものとして理解したりアイ
デンティティを作り替えたりする。その動態
的心的プロセスに着目する特徴がある。社会
的アイデンティティ理論が組織に着目するの
に対し，アイデンティティ・ワークにおいて
は，個人に着目するという特徴がある。また，
アイデンティティを生成のプロセスとして捉
え，異動や転職，昇進などの移行期や，仕事
における危機などが生じると，この活動が最
も 活 発 化 す る と 言 わ れ て い る。こ れ は
Habermas（1972）の実践的解釈学的関心と興
味をひとつにする。

⚓つ目に，アイデンティティをレギュレー
ションとするのか，それともコントロールと
見做すのかという立場である。批判的アプ
ローチとも関連し，権力が中心的なテーマの
⚑つである。したがって，組織の経営層や支
配的なディスコースが従業員のアイデンティ
ティとどのような関連性があるのか，そのメ
カニズムに関心があると言える。ここで重要
なのが，従業員はただ自律的にアイデンティ
ティを形成するだけではなく，組織からの
メッセージを通じて，経営者層が望む価値観
や自己像を内面化していく⽛管理されたアイ
デンティティ・ワーカー⽜（Alvesson et al.,
2008: 16）として理解される。このことは組
織としての一体感を獲得していくポジティブ
なプロセスとして捉えるのではなく，組織の
メンバーの価値観を組織と適合させていく，
いわば支配関係の表れとして見るという特徴
がある。

ここまで説明してきた視座に加えて，アイ
デンティティをまなざす視線として，アイデ
ンティティをひとまとまりの自己として見る
のか，それともバラバラな自己の集合体また
は編み上げられたものとして理解するのかと
いうことも，アイデンティティを研究する上
で重要な意味を持つ。特にアイデンティティ
を動態的なものとみなす解釈主義的アプロー
チや批判的アプローチなどの立場においては，
人々は役割ごとに異なるアイデンティティを
持ち，状況に応じて強く強調されるアイデン
ティティの側面が変化するというような考え
方が主流である（Ashforth & Schinoff, 2016;
Ibarra, 1999; H. Ibarra & P. Deshpande, 2007）。

ここまで，Alvesson et al.（2008）を起点と
して，アイデンティティ研究の視座を概説し
てきた。Alvesson et al.（2008）が示唆する点
を表⚒にまとめた。

また Alvesson et al.（2008: 17-21）は論文の
まとめとして，アイデンティティを研究する
組織研究者に向けて，ツールキットとなる以
下の⚕つの基本的な問いを投げかけている。

⚑．Why?
⿠なぜ私たちはアイデンティティ研究を

行うのか。
⿠そしてそれは組織とそこに所属する個

人に対する理解に何をもたらすのか。
⚒．Who?

⿠誰がアイデンティティを構築している
のか。

⿠アイデンティティの構築に影響を与え
ているのは誰か。

⚓．What?
⿠何からアイデンティティは形作られる

のか。その材料は何か。
⚔．When?

⿠いつアイデンティティが構築されるの
か。

⚕．Where and How?
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⿠研究対象としてのアイデンティティは
どこに存在するのか。

⿠どのような方法を用いて明らかにする
のか。

これらの基本的な問いを起点として，組織
研究におけるアイデンティティに関する研究
が深化していくことや，アイデンティティを
研究する者同士の対話や議論，考察すること
が発展することを Alvesson et al.（2008）は展
望している。

次章では，今後のアイデンティティ研究の
発展に貢献するため，キャリアとアイデン
ティティの関連性に焦点を当ててこれまでの
議論を概説する。

⚓．ワーク・キャリアと
アイデンティティ

ワーク・キャリアとは，一般的に，職業人
生における職務の連続性，すなわち職歴の連
鎖を示している（Flum, 2014, 2015; Savickas,
2001）。しかし近年では，単なる職業選択や
職歴の積み重ねのみを意味するだけではなく，
個人の人生を通じて形成される意味のプロセ
スとの理解が進み，個人の自己認識と深く関
連するものとして捉えられつつある（Flum,

2015）。このようなキャリアの捉え方は，
キャリアの結果が個人の特性により生じるも
のであると考える，これまでの伝統的なキャ
リア研究とは一線を画す視点である。

先述したが，伝統的なキャリア研究におい
ては，キャリアは主に，キャリア形成の主体
となる個人の特性や，個人の自主的な意思決
定や内的な心理過程がキャリアの結果に影響
を 与 え る も の と し て 捉 え ら れ て き た

（Blustein, 2011; Flum, 2014）。もちろん他者
との関連性の影響を示す研究が存在しなかっ
たわけではないが，他者への関心は限定的で
あり，数ある要因の一つとしてのみ，限定的
に取り扱われてきたにすぎない（Blustein,
2011）。

しかし人間は本質的に社会的な存在であり，
他者との関わりを通じて多くの知識や考え方，
振る舞いなどを身につけていく。このような，
人間を社会的な存在であると捉える立場に立
ち，キャリア形成を理解する上でも他者との
関係性や相互作用に着目する研究が不可欠で
あ る と 認 識 さ れ つ つ あ る（e.g., Blustein,
2011; Blustein, 2014）。こうした背景から，近
年のキャリア研究では，キャリア形成や他者
との相互作用のプロセスを通して，人々がア
イデンティティの変化を経験し，自らの存在
や価値観を問い直しながら自分とは何者かと
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出典：Alvesson et al.（2008）を参考に著者作成

表 2 アイデンティティ研究の視座



いう問いに対する答えを定義/再定義してい
くものと考える視点が取り入れられつつある

（Flum, 2014, 2015）。
このような研究アプローチによる研究には

例えば Ibarra and Deshpande（2007）がある。
Ibarra and Deshpande（2007）は，キャリア，
ネットワーク（人脈），アイデンティティの三
者の相互作用に焦点を当て，特にキャリアの
転換期における人脈の再編とアイデンティ
ティの再構成が密接に関連していることを指
摘した。人は誰とつながるかによって，自身
のアイデンティティを戦略的に形作り，また，
自らの価値観や将来像に基づいて付き合う相
手を選び直すことができる，主体的な存在で
あることを示している。

キャリア研究において他者との関係性を検
討する研究は，情報の非対称性の観点から，
社会的関係性のネットワークを道具的なもの
としてみる研究が行われてきた（Burt, 1992
訳 2006; Granovetter, 1973, 1974; Ibarra, 1993）。
人々は転職先に関する情報や，昇進した後に
どのような仕事を行うようになるのかという
ような，仕事や働くことに関する情報を，自分
の人的ネットワークの中から収集する。した
がって，自分のワーク・キャリアを豊かにする
ためのさまざまな情報を収集するために，多
様な他者とやり取りを可能とする社会的関係
性の構築が一定程度，ワーク・キャリアを客
観的な成功に導く可能性を秘めているのであ
る。このように，他者との人的ネットワーク
を昇進や転職といったワーク・キャリアにお
ける道具的リソース（instrumental resources）
としてみるだけではなく，人脈にはアイデン
ティティの確立や情緒的支援をもたらす心理
社会的リソース（psychosocial resources）とし
ての側面が存在する（Ibarra & Deshpande,
2007）。特に，将来の自己像を形成する際の
学習の機会を得るためのロール・モデルや，
情緒的な支援を行うメンターや上司といった
存在は非常に重要な意味を持つことが指摘さ

れており，そのような他者との相互作用を通
じてアイデンティティが構成され，それが職
業人としてのキャリアの発展のベクトルと重
なり合うものと捉えられる。

こうした取り組みを統合し，ワーク・キャ
リアとアイデンティティの関連性を説明した
代表的な研究が Flum（2014）である。Flum

（2014）は，アイデンティティはキャリア選択
や職業的行動に影響を与えると述べる。つま
り人々がどのような職業や役割を望み，そし
てどのように自分を位置付けるかを決定する
ものとして捉えているのである。またその反
対に，キャリア形成の過程における経験や役
割を通じて，アイデンティティはさらに構築
されたり，進化していく。例えば，新しい仕
事に就くことで自己理解が深まり，さらに，
仕事を通じて自己の価値観や役割に対する認
識や責任感が明確になるという具合に，相互
の関連性を説明しているのである。

加えて，アイデンティティは単なる個人の
内的な要素ではなく，社会的文脈および文化
的文脈の中での他者との相互作用を通じて形
成されたり変容したりするものである（Flum,
2014）。すなわち，人々のアイデンティティ
の枠組みは，ある程度，社会や文化によって
規定されるほか，他者との相互作用を通じて，
自分の役割や価値観，信念を認識したり，社
会的な自己像を育んでいくものとして理解さ
れる。この点にキャリア形成とアイデンティ
ティとの関連性が説明されるのである。

また，人々は組織やグループの中で何かし
らの役割を担うことも重要な意味を持つ。
ワーク・キャリアと関連性の深い，役割とい
う観点からアイデンティティを捉える研究も
ある。このような研究におけるアイデンティ
ティは，単一の固定的なものと捉えられるだ
けではなく，近年では，個人が人生や仕事の
中で担う多様な役割に応じて形成された複数
のアイデンティティが，経験や他者との相互
作用を通じて編み上げられる重層的な構造を
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持つものとして捉えられる（Alvesson et al.,
2008; Ibarra, 1999; H. Ibarra & P. Deshpande,
2007）。そしてそれが状況に応じて，どのア
イデンティティが全景化されるかが変化する
側面を持つ（Ashforth, 2000）。また，その変
化を通じても，アイデンティティが構成され
たり，再構成されたりするダイナミックさを
有する。

役割に着目する研究には例えば Ashforth
（2000）があり，組織やグループにおける役割
アイデンティティ（role identity）の形成プロ
セスが検討されている。Ashforth（2000）は
役割を，個人の双発的かつ交渉された合意

（Ashforth, 2000: 4）とみなす立場であるシン
ボリック相互作用論的1 に依拠し，役割は固
定的な期待に基づくものではなく，日々の相
互作用の中でどうあるべきかという役割に対
する期待が構成され続けていく中で，変更し
ていくような動的なものとして捉える立場を
とる。すなわち役割とは，他者からの要求や
期待からのみ生じるものではなく，それに対
する態度や組織内の規範，文化などにより
日々変化する動的なものであると捉えて議論
を進める。また，他者からの期待に伴い変化
するだけではなく，他者との相互作用を通じ
て，自分の役割に求められる態度や責任，す
なわち⽛働き手としての自分⽜も理解し，そ
れらしい振る舞いを行うようになると説明す
る。

Ashforth（2000）は，解釈的な役割に基づい
たワーク・アイデンティティの変化だけでは

なく，昇進や昇格，異動などのワーク・キャ
リアの変更に伴う役割移行（role transition）
によってもワーク・アイデンティティは変化
すると論じる。役割移行は，職場において制
度化された異なる役割が与えられることを示
すだけではなく，異なる地位や役割との間に
おける心理的な変化も意味している。つまり，
役割移行が生じる場合，それまでの役割とは
異なる働き方や自己理解を求められることで
もあり，その結果として以前の自分とこれか
らの自分との間に葛藤（identity tension）を経
験することとなる。Ashforth（2000）は，この
時に生じる自己概念に対する葛藤を調整する
ために，ナラティブやストーリーを再構成し，
そして新しい役割に対する周囲からの承認や
内省を通じて自己理解を深めていくことが，
ワーク・アイデンティティの再構成に貢献し
ていくと説明する。

他者との相互作用を重要視するアプローチ
においては，社会的，文化的，そして関係的
な要因を十分に検討してこなかったという指
摘に基づき（Flum, 2014），キャリアに関する
意思決定や発展を，単なる個人の内面や努力，
状況などの要因から理解するのみではなく，
社会的な相互作用や関係性の中で絶え間なく
構築される動的なプロセスとして捉えること
に取り組む（Flum, 2014, 2015）。このような
観点に関連して，自己の未来のイメージが現
在のキャリアの選択や行動に影響を与えるこ
とが指摘されている。例えば Ibarra（1999）
では，キャリアの転換期にあるコンサルタン
トや投資銀行家などのプロフェッショナルた
ちのワーク・アイデンティティの形成プロセ
スについて，暫定的自己（provisional selves）
という概念を用いて説明している。アイデン
ティティが新しい環境との相互作用の中で形
成されたり再構築されたりする際の説明に，
この暫定的自己の概念が重要な意味をもつ。
新しい役割を担う状況に直面した時に人は，
これまでの自分と将来的になりたい自分との

1 Ashforth（2000）は役割に関する学術的な流れを，
構造機能主義的（the structural functionalist）な役
割と，シンボリック相互作用論的（symbolic in-
teractionist）な役割に整理している。前者は役割
を⽛社会構造における特定の地位に関連づけられ
た行動期待の集合体⽜（Ashforth, 2000: 4; Ebaugh,
1988: 18）として定義し，社会システムの中で制
度化された，職場や家庭，そのほかのあらゆる組
織のメンバーであることにより生じる特定の地位
に付随する行動期待を意味するものと捉えた。
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間で葛藤が生じる場合がある。その際に，い
きなり自分の将来的になりたい自分を演じる
と，うまくいかない可能性があるため，意識
的/無意識的に仮の自分，すなわち暫定的自
己を試していると説明している。このような
時に試行錯誤した自己像を暫定的自己と説明
している（Ibarra, 1999）。

Ibarra（1999）の研究において調査の対象
となったコンサルティングなどを担うプロ
フェッショナルたちにとっては，特にこの暫
定的自己を試すプロセスが重要である。なぜ
なら，自分のワーク・アイデンティティが定
まる前に，外部に対しては信頼のおける有能
なプロフェッショナルであるというイメージ
を提示しなければならないためである。そこ
で，仕事におけるプロフェッショナルとして
のアイデンティティと，他者に見せる自分を
区別し，外に見せるアイデンティティを色々
試しながら，それを内面化するというプロセ
スを経ながらワーク・アイデンティティを構
築していくのである。Ibarra（1999）において
は，プロフェッショナルたちの適応とアイデン
ティティの変容プロセスについて，①ロール・
モデルの観察，②暫定的自己の実験，③暫定
的自己の評価を経て，自分の新しい役割に対
する自己像が形作られていくと説明している。

加えて，Markus and Nurius（1986）は，個人
が思い描く将来のなりたいポジティブな自分
や，なりたくない自分などのネガティブな理
想の自己（possible selves）が行動の動機づけ
になることを示している。理想の自己とは，
過去の自己から派生し，そして将来の自己像
を含む，時間的範囲をもつ概念である。加え
て，自己の未来に関する期待や希望，おそれ，
夢などといった認知的な構成要素も含む

（Markus & Nurius, 1986）。このような自己像
は，現在と未来をつなぐ，認知的な架け橋と
して理解されることや，個人の人生の方向性
や変化を促すことに対して重要な心理的メカ
ニズムを示唆する重要な概念であることを意

味し，キャリア形成に一定程度の影響がある
と考えられる。

実際に Markus and Nurius（1986: 958-959）
では，学生を対象とした職業に関する理想の
自己に関する調査の結果が示されており，間
接的ではあるが，個人のキャリア形成や職業
選択において，理想の自己との整合性に基づ
く動機づけや自己像の構築と関連しているこ
とを示唆している。すなわち，理想の自己が
職業や将来の自分の役割に関するイメージと
結びつくことにより，キャリア形成や職業選
択における重要な指針となり得ることを示し
ている。このことは，自分が何者であり，ど
のような人生を歩みたいのかという将来を見
据えたアイデンティティとも捉えられるため，
アイデンティティのあり方や変化が，キャリ
ア形成と関連することを示唆している。

他者との相互作用や自己像の発展などを含
めた重層的で関係性に根ざしたアイデンティ
ティのあり方を踏まえると，ワーク・キャリ
アの形成プロセスは，単なる職業的な経験を
意味するものではなく，アイデンティティの
形成プロセスでもあると言えよう。すなわち，
キャリア形成とアイデンティティは，どちら
かが変化するとそれに呼応して，もう一方も
変化するというような相互に影響し合う，い
わばダイナミックな関係性にあると言える。

このことは，ワーク・キャリアの形成とア
イデンティティの間には，関連性があること
を示すものであり，人々のワーク・キャリア
のプロセスを理解するために，アイデンティ
ティを捉えることにより，ワーク・キャリア
形成に関する現象をより深く理解可能である
ことが指摘される。この点にキャリア研究に
おいてアイデンティティを検討することの重
要性が見出せる。

ここで改めて重要な視点は，ワーク・キャ
リア形成は何年にもわたる職業人としての進
行する歩みであるという点である。すなわち，
一時点のみのアイデンティティがキャリアの
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意思決定に関連するだけではなく，ワーク・
キャリアの発展とアイデンティティの進化は
いわば共鳴しているような関わりがあること
を意味する。このことは同時に，アイデン
ティティを動態的なものとして捉える必要性
があることを指摘するものである。したがっ
て次章においては，アイデンティティの動態
的なプロセスについて検討を行う。

⚔．アイデンティティとキャリアの
動態的な側面

アイデンティティ研究において，アイデン
ティティは固定的かつ静態的なものとしてで
はなく，他者との相互作用を通じて絶えず構
築/再構成される動的なプロセスとして捉え
る立場がある。そのような視点において注目
されているのが，アイデンティティ・ワーク

（identity work）である。アイデンティティ・
ワークとは，個人が特定の文脈のなかで自己
概念と整合的なアイデンティティを構築，提
示，維持しようとする一連のプロセスであり

（Brown, 2022），多くの場合，組織的または社
会的文脈の中で，他者との相互作用を通じて
行われる（Sveningsson & Alvesson, 2003），動
的な過程として認識される。

例えば Sveningsson and Alvesson（2003）は，
アイデンティティ・ワークが一貫した自己像
を作るための努力であると同時に，組織から
の期待と自己認識との間で生じる葛藤や矛盾
をはらむ一連のプロセスであることを示して
いる。彼らの研究では，大企業の中間管理職
が自らの管理職としての役割に対する組織の
期待や部下からの評価，自分自身に対して認
識する価値観との間で生じるアイデンティ
ティのギャップを経験し，複数のディスコー
スの中で揺れながら自らの管理職としてのイ
メージを構築し直そうとする姿が描かれてい
る。この研究においては，アイデンティ
ティ・ワークを単なるアイデンティティの創

造や維持ではなく，葛藤（struggle）を乗り越
える創造的かつ調整的なプロセスとして捉え
ることを示唆している。

一方で Leung et al.（2014）は，日本の専業
主婦が良妻賢母の伝統的な役割から脱却し，
社会的役割の拡大を模索しながら，新たな自
己認識を形成していく一連のアイデンティ
ティの変化のプロセスを描いている。具体的
には，専業主婦の女性たちは，子育てや家族
のケアといった，伝統的な良妻賢母の価値観
に基づいて社会的に期待された役割を担って
いた。彼女たち自身も，その期待を内面化し，
役割の遂行に努めていた。しかし，社会的・
経済的な変化をきっかけとして，生活クラブ
という協働の場を得て，商品の調査・開発や
社会運動への参加など，これまでの役割の枠
組みを超えた活動に関与するようになり，そ
の中でアイデンティティの再構築が始まった
のである。

この過程では，彼女たちは，他者からの反
応や承認を通じて，自己の役割の価値を再認
識し，新たなアイデンティティが形成されて
いる事が確認された。すなわち，家庭の外で
繰り広げられる活動を通じて自己を再解釈し，
その結果として新たな行動が生まれるという
反復的なプロセスを経て，アイデンティティ・
ワークが進行していたのである。Leung et al.

（2014）は，このようなプロセスをエマージェ
ントなアイデンティティ・ワーク（emergent
identity work）とし，行為・学習・意味づけの
サイクルを通じて，役割境界が拡張されてい
く構造的変化の契機となることを明らかにし
たと言える。

加えて，アイデンティティ・プレイ（identi-
ty play）という概念も注目される。アイデン
ティティ・ワークは既存のアイデンティティ
の維持や調整などを説明する概念であるが，
アイデンティティ・プレイとは，未来の自己
像を仮想的に試しながら，その可能性を探
索・創 造 す る 行 為 を 意 味 す る（Ibarra &
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Petriglieri, 2010）。こ の 概 念 は，ア イ デ ン
ティティ・ワークでは十分に捉えられなかっ
た，自己の多様な可能性を試すことの影響，
すなわち未来の自己像を創出して変化させる
過程や，固定されたアイデンティティからの
解放と多様な自己の探索の過程を理解するこ
とに貢献する。

ここまで概観したように，アイデンティ
ティを動態的なものとして理解するアイデン
ティティ・ワークとは，個人が社会的，ある
いは組織的文脈において，自己がアイデン
ティティを構築し，維持し，相互作用を通じ
て変容させていく動的な変化のプロセスを理
解する概念である。この視座は，単に自己を
定義するだけではなく，他者との相互作用の
中で行われる交渉や調整，探求のプロセスを
意味しており，組織や社会の期待と自己の価
値観との間で生じる葛藤や整合しない価値観
を受け止めながらも，自らの在り方を探索し
続けるプロセスを理解することに役立つ。

Sveningsson and Alvesson（2003）や Leung
et al.（2014）の研究のように，組織や社会，他
者との関係性の中で個人がどのようにアイデ
ンティティを構築/再構築していくのか，そ
のプロセスに注目する研究は，アイデンティ
ティの変容に関する複雑さを描き出す。加え
て Ibarra and Petriglieri（2010）によるアイデ
ンティティ・プレイの概念は，未来の自己像
に向けた試行錯誤を通じた試行錯誤や能動的
な個人を描き出す。この取り組みは，ワー
ク・キャリア形成をめぐるアイデンティティ
研究の視座を拡張している。

こうした研究の蓄積は，ワーク・キャリア
形成の過程で生じる選択や意思決定が，個人
の内的な特性や合理的な判断のみに影響を受
けるとするのではなく，社会的関係性の中で
意味付けられ，編みあげられる（Ibarra &
Deshpande, 2007）ものとして理解するキャリ
アの関係的パースペクティブ（Blustein,
2011）と関連することを意味している。この

ことは，今後のキャリアの研究において，個
人のワーク・キャリア形成において，アイデ
ンティティの変容プロセスとの関連性を動的
に捉えていくことの重要な意味を示唆するも
のである。

⚕．今後のキャリア研究に向けて

ここまでアイデンティティの概念や研究方
法を概観し，ワーク・キャリア形成とアイデ
ンティティの関連性，アイデンティティの動
的な側面について検討してきた。こうした議
論では，アイデンティティの変化は現在の自
己理解だけではなく，将来，いかなる自分に
なりたいのかという展望（possible selves,
provisional selves）とも深く関連しながら発
展していくプロセスであることが理解される。
また，キャリアは転職や昇進，役割の変更と
いった多様な経験を通じて形成される動態的
なプロセスとも捉えることが可能であり，そ
れに伴いアイデンティティもまた，他者との
相互作用や試行錯誤の中で不断に構築/再構
成され続けるものであることが理解される。
すなわち，アイデンティティとは様々な時点
におけるワーク・キャリアに関する出来事や，
その時々に構築された社会的関係性とその相
互作用を通じて，絶えず発展していくものと
して捉えられる。この動きと連動しながら，
ワーク・キャリアとは時間軸上のさまざまな
経験や出来事，役割や所属する組織やグルー
プなどの違いに伴い，複数のアイデンティ
ティを所有しながら発展していくものである。
人々はそれら複数のアイデンティティを服や
帽子を着替えるかの如く使い分けながら社会
生活を営む（Ibarra, 1999; Ibarra & Deshpande,
2007）。このことからアイデンティティとは，
結果ではなく，文脈と関係性に応じて柔軟に
変化するプロセスであるとも理解される。

ワーク・キャリアも同時に，発展のプロセ
スに位置付けられる。すなわちワークキャリ
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ア形成の様々な地点において発生する出来事
とアイデンティティは相互に関連し合い，ア
イデンティティがワーク・キャリアを発展さ
せ，ワーク・キャリアもまたアイデンティ
ティを発展させるのである。この点について
Ashforth（2000）は，役割というワーク・キャ
リアの変更とアイデンティティの変化のプロ
セスを重ねながら，①役割の喪失（アイデン
ティティの危機），②リミナリティや転換期

（従来の自己理解が曖昧になり，心理的葛藤
や不安が生じる），③アイデンティティ・ナラ
ティブの再構成（過去の役割経験と未来への
展望を織り交ぜて継続性と変化を両立させな
がら新しい物語を紡ぐ），④社会的承認と内
省（新しい役割に対する周囲からの承認を得
て，アイデンティティの再認識をし，内省を
通じて自己理解を深めていく）という連続的
なプロセスを描いた。同様に Ibarra（1999）
は，ロールモデルの観察，暫定的自己の実験，
その評価というプロセスを通して，個人が新
しい役割に適応し，ワーク・アイデンティ
ティを形成していく様相を示している。

このようにワーク・キャリア形成とアイデ
ンティティの相互性が指摘され，様々な研究
が進んでいるが，キャリア研究においてアイ
デンティティに関する概念は多様である。ア
イデンティティとキャリアをキーワードに論
文をレビューしてみると，ワーク・アイデン
ティティ（work identity）や職業的アイデン
テ ィ テ ィ（occupational identity, vocational
identity），ロール・アイデンティティ（role
identity），専門職としてのアイデンティティ

（professional identity）などさまざまなレベル
や側面から検討されている。従来の経営学や
組織研究においては，⽛我々は何者であるか⽜
という社会的アイデンティティの中に位置付
けられる，組織アイデンティティや組織アイ
デンティフィケーションが注目されてきたが，
ワーク・キャリアの研究領域においては，個
人の主体性や関係性に焦点を当てたアプロー

チが求められている。この点において，ワー
ク・キャリア形成とアイデンティティの構築
のダイナミズムをあわせて捉えていく研究の
さらなる発展が期待される。

加えて，個々人は同質的な存在ではなく，
ジェンダーや人種，国籍，社会階層など多様
な属性を有している。こうした個人の属性間
の交差性（intersectionality）を考慮すること
は，キャリアとアイデンティティ研究におい
て不可欠である。例えば Katila and Eriksson

（2013）は，男女の CEO に関する学生の解釈
を比較し，管理職の役割がジェンダーを問わ
ず男性的なイメージと結びつきやすいことを
明らかにしている。また Eagly and Karau

（2002）は，リーダーの役割が男性的に理解さ
れる結果として，女性のリーダーは役割に関
する規範を満たしていても評価されにくいと
いうことを指摘している。このように，男性
と女性は職場で同様の経験を共有していると
はいえず（岡本・永田・渡邊，2002：249），
アイデンティティの構築プロセスを理解する
上で，ジェンダーをはじめとする個人属性を
同時に検討することや，考慮することが求め
られる。こうした差異はジェンダーに限らず，
個人を取り巻く様々な社会的カテゴリーにも
当てはまるため，誰のキャリアやアイデン
ティティを取り扱うのかという視点を改めて
問うものであると理解される。

以上の議論より，キャリア形成におけるア
イデンティティ研究は，個人の経験と社会的
文脈の相互作用を動態的に捉える重要な枠組
みであり，今後は多様な個人や関係性，制度
的条件などを統合した包括的な議論により，
人々の職業人としてのキャリアを理解するこ
とが求められる。
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