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８つの補助線から考えるキャリアデザイン
新しいキャリア論ハンドブック



データがあれば思考や発想を支えることはできる
のではないか。豊かなキャリアを掴むための最短
ルートではないかもしれないが、そのアイデアや
データがあれば、考えを一歩進めるための見えな
かった道が見えてくるかもしれない。このキャリア
づくりを支えるいくつかの視点こそが私たちがハンド
ブックで提示する“補助線”だ。
それでは、これからの職業人生を豊かに過ごす
ため、誰かが意思決定を始めるための“補助線”たち
を紹介しよう。

キャリアづくりに
「補助線」が必要か

ⅰ. 「キャリアに関する実態プレ調査」。2023年7月19日～7月21日、インター
ネット調査。サンプルサイズ1,414。性別・年代・就業形態によって均等割
付を行い回収した。フリーワード設問を中心として生の声を収集するこ
とを主眼に置いたため、人口動態に合わせた割り付けをしておらず、統
計的なプロセスを踏んだ結果ではないが仮説生成上の参考として提示
している。

図表1 設問「あなたの職業生活において、現在不安なことはなんですか」への回答

金銭、経済的に不十分、不安定なこと

現在や将来の自分の健康状態

将来の仕事・生活が明確にイメージできないこと

スキルや技能の獲得ができていないこと

人とのつながり・ネットワークが乏しい、広がっていないこと

仕事・生活の将来が、想像・予想ついてしまうこと

仕事を続けられない不安

スキルや技能が、現在必要な水準に達していないこと

会社の都合等で仕事がなくなることによる離職の不安

周りと比べて、自分の成長速度が遅いように感じること

仕事上の人間関係が悪いこと

仕事で、自分の長所が発揮できていないと感じること

その他

職業生活に不安はない

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

39.3%

31.1%

22.3%

15.7%

13.9%

13.3%

13.2%

12.5%

12.3%

11.4%

11.2%

10.6%

2.7%

18.3%

なぜ

このハンドブックが
できた理由

不安を抱える82％の人 の々ために
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「キャリア自律の必要性」というフレーズが唱えら
れるようになってから久しい。企業ではなく個人が
自己の職業生活設計を考える時代になった中、ライフ
スタイルは多様化、労働時間は縮小傾向にあり、
人生のうち仕事が占める時間的・心理的な割合は
低下しつつある。個人と会社の関係性も変わらざる
をえず、キャリアについて不安や戸惑いの声が聞か
れるようになった。私たちは新たな職業社会にどう
向き合えばよいのだろうか。

この「不安」に注目してみよう。リクルートワークス
研究所で実施した調査ⅰ結果を分析したものが
図表1だ。
最も多いのは「金銭、経済的に不十分、不安定な
こと」39.3％、続いて、「現在や将来の自分の健康
状態」31.1％と、この経済的不安定・健康不安が
日本の職業生活における2大不安だろう。他方で、
「将来の仕事・生活が明確にイメージできないこと」
が22.3％いるが、「仕事・生活の将来が、想像・予想
ついてしまうこと」も13.3％いる。想像できないこと
が不安な人と、想像できすぎてしまって不安な人が
混在している。他にも、「スキルや技能の獲得ができ

ていないこと」15.7％、「人とのつながり・ネットワー
クが乏しい、広がっていないこと」13.9％といった声
が多数派ではないが一定の広がりを持っている。皆
さんはどうだろうか。全く不安がない、という人は多
くはないだろう。事実、「職業生活に不安はない」
という回答者は18.3％に過ぎない。裏を返せば82％
の人々は職業生活に何らかの不安を感じている。
もちろん世代別で結果はかなり異なる。20代では

「周りと比べて、自分の成長速度が遅いように感じ
ること」が22.5％と図表1の全体結果の11.4％の倍
近かったし、「スキルや技能の獲得ができていない
こと」も26.7％に達していた。他方で、「会社の都合
等で仕事がなくなることによる離職の不安」は9.1％
と全体結果の12.3％より低かった。
50代では、「現在や将来の自分の健康状態」が
37.6％に達し、他方で「周りと比べて、自分の成長
速度が遅いように感じること」は5.0％に過ぎな
かった。

こうした世代別の傾向もあるとおり、不安の在り処
は複合的で多様だ。
「キャリア自律」が求められる中、顕在化する多様
な「不安」。個人でキャリアを考えなくてはならない
ということは、もちろん「自由」をもたらすがそれに
伴う不安が顕在化するということだ。私たちはこの
点に対して自分のキャリアを考えている・考えようと

している人々を支えるために何か力添えできないか
と考えた。特に、試行錯誤の軸になる視点を提供で
きないか。

その視点をこのハンドブックでは“補助線”と呼ぶ。
自分のキャリアづくりに悩む、答えを見つけたい、
答えでなくとも方向性を見出したい。そんな多くの人
に私たちができることは何か。現代の職業社会で
キャリア形成について唯一の解答・解決策を提示
することは難しいかもしれないが、不安の在り処の
それぞれに対して、考えの整理に役立つアイデアや

出典：リクルートワークス研究所「キャリアに関する実態プレ調査」

キャリアをつくるための
“補助線”を提供する



キャリアを考えるうえで欠かせないポイントが、
組織との関係性である。在職か離職かの2つに1つ
ではなく、一度限りの関係ではない組織との様々
な関係が個人のキャリア形成の可能性を広げる
だろう。個人と組織の新たな関係性をデータで見た
際に発見された、現状の課題と新たな関係を活か
す鍵について、【補助線6】として提示する。

同時に、昨今の新しい関心ごととして焦点が
当たってきた、技術革新との付き合い方にも今後の
キャリア形成へのヒントがあるのではないか。生成
AIに代表される先端技術は、産業や職業のあり方
だけでなく、人間の職業生活設計にどのような影響
を与えるのか。生成AI活用の現状とキャリア形成の
状況を併せて検討することで、【補助線7】として
示す。

最後に、調査結果から「そもそも働くことはつら
いものであり、楽しもうとすることは無駄だ」と考え
る人が3割以上にのぼったことをもとに、働くことを
楽しめるか・楽しめないかという二元論を超えた
キャリアづくりの視点を【補助線8】として提言する。

P.8～9に「キャリアづくりの補助線チャート」を
掲載した。最初から8つ全部の“補助線”を見るの
ではなく、チャートで推奨された“補助線”から見る
ことをおススメしたい。あなたのお気に入りの“補助線”
が見つかることを祈っている。
また、P.40～41に「ハンドブックの使い方」も載せ
ている。個人でライフキャリアを整理する際にも、
誰かと相談する際にも、さらにはグループワークに
おいても使える活用方法を提案しているので参考
にしていただきたい。

「他人ごとのキャリア論」
を超えて

キャリアづくりの“補助線”を提示する前に、私たち
がどんな仮説を持って研究を進めてきたのか紹介
したい。
検討を進めるにあたって、私たちの中で最初に議
論があったのが「既存のキャリア論が届いている範
囲」の問題だった。例えば、検討の最初の段階で次
のような調査を行った。
―あなたが「キャリア」という言葉を聞いて、

想像することを自由に答えてください。
回答には、「車の天井についてるもの」（注：ルーフ
キャリアのことと考えられる）や「携帯電話の通信
回線業者」、はたまた「荷運び」といった回答まで
見られた。また、この質問に対しては大きな回答
傾向として、自分のこととして回答した人と、自分
以外の人のこととして回答した人が見られた。もち
ろん回答に正誤はない前提でご覧いただきたい。

同時に、人々のライフキャリアにおける意思決定
に注目し、人生における6つの大きな意思決定である
「進学」「最初の就職」「転職等」「上京等」「結婚等」
「子の出生」の選択がもたらす影響を分析し、その
結果をもとに特に今後こうしたたくさんの意思決定
に直面する若い世代に向けて【補助線2】を提示
する。

第三に、仕事に対する向き合い方・価値観の多様性
に注目する。「仕事のやりがい」を追求したい人ばかり
ではなく、無理せず働きたい人、感謝されながら
働きたいという人、そして仕事に期待することは何も
ないという人もいる。どうすれば多様な一人ひとりの
「良い仕事」を実現できるのか、みんなと異なる自分
の労働観を守るすべを【補助線3】として示す。

こうしたライフキャリアとその中で生まれた自分に
とって良い仕事の多様性をもとに、多重化していく
社会的役割に注目する。性別を問わず仕事に加え
家事・育児・介護等に参画する状況をはじめ、様々
な役割を担うことを余儀なくされる中、多重役割
（マルチロール）はライフキャリアを充実させるのか、
たくさんの役割とどのように付き合えばいいのか、
【補助線4】として提起する。

また、役割が多重化することと同時に起こる
「どの自分が本当の自分なのか」という疑問に対して、
仕事や家庭、趣味など異なるコミュニティで無理に
一貫した“自分”で振る舞う必要はないという発見
を、【補助線5】として示す。

こうした結果を見ると、自分のキャリアを考えて
いる、キャリアを考えたいと思ってきた人の数は必
ずしも絶対的なマジョリティではないとも思える。
私たちリクルートワークス研究所がキャリア論を
提唱してきた際に、それが届いた範囲は決して広く
はないのではないか。「キャリア」という言葉を発した
瞬間に、「ああ、自分には関係がない意識が高い人
たちの話だ」となってしまう人もいるのだ。

この点から、第一に挙がってきた仮説が、「ライフ
キャリア仮説」だ。人は人生の選択において、ライフの
選択を主としており、キャリアの選択はその影響を受
けているのではないか。つまり、仕事部分の選択だ
けを見ていても、個人のキャリアの全体像は見えな
いのではないか、という論だ。さらに、これを統合的に
行う「ライフキャリア・プランニング」が必要ではな
いかといった意見も挙がっており、この論の基盤に
なるデータをもとに【補助線1】として提示する。

私たちの反省
多様性と多重役割

ワークよりもライフ？

組織との関係、技術の進歩と
どう付き合うか…

本ハンドブックの
おススメの活用方法
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「経験値とか仕事ができる人のイメージ」「官僚、
経営陣」「正社員の中で昇給することを望んでい
る人」「国家公務員上級職」「頭の良い人。でも仕
事はできない」「バリバリ現役お堅い社員」「すご
い人だと思う」「自分とは関係ないと思っている」

「仕事をするうえで重要なもの」「若いうちから考
えていったほうがいい」「自分の経験からくる能
力」「自分が生活するための糧」「役職や昇給、経
験といった仕事により得られることがら」「将来
的な自分の働き方」「学歴など自分でつくってい
くものだと思います」「あればよいがどうしたらつ
いてくるのかわからないもの」

自分のこととして回答された例

自分以外の人のこととして回答された例



が広がっており、副業や育児、介護など仕事以外に
重要な役割を担う人が増えていると見られる。こう
した中、仕事とそれ以外の重要な役割を組み合わ
せるマルチロールに着目し、どうすれば多様な役割
を担いながらより良いライフキャリアを実現できる
かを探る。
その他、職場や家庭、趣味の場で役割を使い分
けている人のほうがうまく生活に適応できているの
ではないかという仮説の検証や、アルムナイの重
要性、生成AIが働き方にどのような影響を及ぼすか
など、現代におけるライフキャリアの形成を俯瞰で
きるよう設計した。

同調査はインターネットモニター調査であり、
1万人に及ぶ回答者から回答を得ている。また、
本調査では全国のあらゆる人が調査対象となる
ようにいくつか割り付けを行っている※。どのような
人が回答しているのか属性データを確認しよう。

まず、性別は男性・女性がほぼ同数になるように
回答者を得ており、年齢階層別には就業人口の
動態に合わせて回答を得ている。
就業形態についてこちらも就業人口動態に合わせ
て回収したが、正規の職員・従業員が57.7％と最も
多くなっている。次に多いのはパート・アルバイトの
20.6％である。その他、会社などの役員や自営業主
なども含めて幅広い層に回答者が分布している。学歴
については大卒が41.0％、高卒が23.9％、専門学校卒
が12.3％などとなっている。
最後に労働時間と収入を確認すると、週労働時間

「ワークス1万人調査」の概要
調査の特徴

サンプルについて
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※本調査では、性別（男性／女性）、年齢（20代／30代／40代／50代／60
代）、就業形態（正規雇用者／その他の就業者／非就業者）の別に、それ
ぞれが総務省「労働力調査」をもとに全国分布に近くなるよう割り付けた
うえで実施している。
※本報告書で紹介するデータは、出典表記があるものを除きすべて「ワーク
ス1万人調査」のデータである。

図表2 ワークス1万人調査の設問

図表4 就業形態の分布

図表6 週労働時間の分布 図表7 年収の分布

図表5 学歴の分布

図表3 性・年齢別の分布

Q1～Q12、Q27、Q34～Q40
Q13～Q19
Q20～Q22
Q23
Q24～Q26
Q28～Q30
Q31～Q33

基本情報
ライフキャリアに関する設問
良い仕事に関する設問
キャリアの仮面に関する設問
マルチロールに関する設問
アルムナイに関する設問
生成AIに関する設問

設問番号 設問情報

20-29 30-39 40-49 50-59 60-69

50.4%

57.7%
20.6%

3.0%
4.9%
1.3%
3.3%
2.1%
5.5%

1.5%

16.5%
18.0%

23.0% 22.8%
19.7%

男性

49.6%

女性
（歳）

（万円）（時間）

正規の職員・従業員
パート・アルバイト

労働者派遣事業所の派遣社員
契約社員

嘱託
会社などの役員

自営業主（雇い人あり）
自営業主（雇い人なし）

その他

1～9
10～19
20～29
30～39
40～49
50～59
60～

1.7%

10.5%
10.8%

23.9%
12.3%

9.1%
1.4%

41.0%
3.9%

0.7%
6.1%

小学校・中学校
高等学校

専修各種学校（専門学校）
短期大学

高等工業専門学校
大学

大学院修士課程
大学院博士課程

在学中

0
1～99

100～199
200～299
300～399
400～499
500～599
600～699
700～799
800～899
900～999
1,000～

14.0%
12.6%
13.2%41.6%

12.0%
8.6%

7.0%
7.4%
9.0%

18.3%

10.4%
6.3%

5.4%
3.9%

2.7%
1.9%

4.5%

多様な職業生活の状況を把握し、キャリアづくり
の補助線を構築するためにはデータの裏づけが
必要である。リクルートワークス研究所では、仮説
に基づいたエビデンスを集めるため、2023年9月か
ら10月にかけて「ワークス1万人調査」という大規模
調査を行った。
本調査は20歳から69歳までの就業経験のある人
すべてを母集団とした調査である。本研究では、
仕事中心の価値観から少し離れ、自分にとって良い
ライフキャリアとは何かを考えるという観点から
必要な情報を収集している。

具体的な設問項目は以下のとおりだ。まず、ライフ
キャリアに関する設問を設け、仕事と家庭生活、
趣味や娯楽といった生活に関する事項について
どのように意思決定をしてきたか、またその結果を
どのように振り返っているか、ライフキャリアに関した
項目を重点的に聞くことにした。
続いて尋ねているのは、自身にとって何が良い仕事
なのかという点である。仕事を通じて成長できること
が大事だと考える人もいれば、楽な仕事が良いという
人もいるように、仕事に対する向き合い方はその人
の考え方やその人の現在のライフステージによって
大きく変わるだろう。良い仕事とは何かという切り口
から現代人が仕事に対して求めているものを明らか
にしたい。
多重役割（マルチロール）に関する設問では、人々
が日々担っている役割に注目して回答を得ている。
近年、壮年期の男性以外にも様々な形で労働参加

については40～49時間の人が41.6％と最多となった。
60時間以上の長時間労働者や週の労働時間が30時
間に満たない短時間労働者も一定数含まれている。
年収水準の分布についても、幅広い収入層の人
が調査に回答していることがわかる。多かった階層
順に記載すると、100～199万円（14.0％）、300～
399万円（13.2％）、200～299万円（12.6％）、400
～499万円（12.0％）となる。本調査は女性や高齢

者、パート・アルバイト従業員やフリーランスに代表
される自営業者など、会社などでフルタイムで働いて
いる人以外の人にもまんべんなく調査を行っている
ことから、収入水準のすそ野が広くなっている。



“良い仕事”
P.20

AI×キャリア
P.34

組織との関係
P.30

そもそも仕事はつらい
P.36

マルチロール
P.24

キャリアの仮面
P.28

YESYES

仕事と生活を
両立できている

YES

しっかり計画を立てて
行動するほうだ

YES

YES

YES

AIは
自分の仕事を
奪うだろう

卒業した学校の
同窓会に
よく参加する

NO

NO

YES

YES

YES

YES

YES

あなたにまず読んでいただきたいおススメの“キャリアづくりの補助線”を探索する、
そんなチャートです。左上のSTARTマスから開始してください。

YES/NOチャート
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NO
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NO

NO

NO

NO

YES

ライフキャリア

転職経験
がある

自分と違う
タイプの人と仲良くなる

ことが多い

意思決定

現在、仕事に
目標がある

仕事を楽しもうと
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朝の目覚めは
良いほうだ

数年以内に
人生最大の選択が
ありそうだ

YES

まずは、どの補助線？

P.10 P.16



項目の選択率は女性ほど高いが、男性でも高い。
仕事に関する意思決定については、男性は最初
の就職が11.3％、転職等が18.4％であり、およそ3割の人
が重要な意思決定として仕事関係のイベントを挙げた。
他方で女性に関しては最初の就職を選んだ人は3.0％、
転職等を選んだ人も2.8％と少なかった。これは世代
の影響もあるだろうが、女性に関しては出産や結婚
が生活に与えるインパクトが大きく、それと比較
すればどうしても仕事関係の優先度は下がるのだと
考えられる。

今回実施した「ワークス1万人調査」で見えてくる
事実は、男女問わず多くの人が「仕事よりも結婚など
家族形成に関する意思決定のほうが人生に与えている
影響が大きい」と感じているという事実である。
しかし、人生に大きな影響を与える結婚や子の
出生について、重要性を認識しつつもその時々の
状況に応じて意思決定せざるを得ない人もいるかも
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●ライフキャリア全体で見れば、総じて仕事よりも家族・家庭の影響が大きい。仕事と家
庭がトレード・オフになることもある場合、男女問わず多くの人にとって家庭を優先す
ることが合理的な選択になる可能性が高い。

●また、仕事の重要性はライフステージによって大きく変化する。ライフステージを踏ま
えながら、自身にとって大切な場を選び取っていくために、「ライフキャリア」から考え
るキャリアの補助線が参考になるだろう。

キャリアとは、個人が長年にわたって積み重ねた
仕事経験のつながりと考えられる。多くの人にとって
仕事と人生は切っても切れない関係にあり、だから
こそキャリアについて考えることには意義がある。
一方、人生の中で仕事というのは一つの構成要素に
過ぎない。自身の家庭をどう形成するか、趣味を自身
の生活の中でどのように位置づけるか、また地域と
どのように関わるか。人生においては、仕事以外にも
考えるべき大切な要素はたくさんある。
これらに関して、その経験の積み重ねを示す概念と
して、ライフキャリアという考え方がある。この“補助線”
では、広く人生の中での仕事や家庭の位置づけを探り
ながら、現代のライフキャリアを描写していきたい。

ライフキャリアという広い視点に立ったとき、それを
形成するものは何だろうか。どの学校に進学するか、
卒業後にどのように働くか、家庭をどう形成していく
か。人生は選択の連続である。そして、その意思決定の
積み重ねがその人のライフキャリアを形成する。ライフ
キャリアを構成する意思決定については何がある

10

現代日本人の
6つの大きな意思決定

11

現代の「ライフキャリア」を考える

家族形成は
人生最大の選択である

人生において影響が大きい
意思決定は、子の出生と結婚

図表8 重大な意思決定の経験率（40歳以上）
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図表9 人生で最も重要な意思決定
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進学
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女 
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7.8%
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10.1%
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29.4%
38.9%
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11.3%

18.4%
7.4%

32.2%
21.0%

6.2%
3.0%
2.8%
6.7%

27.0%
54.4%

だろうか。まず、研究チームは、プレ調査を行い、
「あなたの人生において、その後のご自身の生活に
大きな影響が生じた意思決定」、つまりライフ
キャリアにおける重要な意思決定を自由記述形式
で聴取した。
自由記述の結果を分類したところ、重要な意思決定
として挙がった回答の中で多かった項目を6つに
集約した。それは「進学」「最初の就職」「転職・独
立・起業・退職」「上京・転勤・移住」「結婚（事実婚を
含む）」「子の出生」である。
この６つの意思決定をプレ調査後に行った本調査

「ワークス1万人調査」で改めて選択肢として設ける
ことで、経験の有無を集計した。「進学」は92.0％と
ほとんどの人が経験している（図表8）。進学について
はどの時点での進学かは設問では明示的に問うて
いないが、大学や専門学校、高校などへの進学を
意識して答えている人が多いと見られる。
仕事関係の経験率も高い。最初の就職は96.2％、
転職・独立・起業・退職は79.6％となった。これら仕事
に関する意思決定は、現代人において一般的な意思
決定であるといえる。
一方、上京・転勤・移住の地域の移動を伴う意思
決定は60.0％と6つの意思決定の中で最も比率が

低かった。家族関係の意思決定は結婚が77.3％、子
の出生は61.1％となった。現代日本は未婚率が上昇
し、出生率が低下している状況下にあるが、最終的に
はこれらの意思決定も経験している人のほうが多い。

これらの意思決定の中で、人生に最も影響が大きい
ものは何だろうか。図表9では、6つの意思決定に
ついて、それぞれ人生で最も影響の大きかったと
答えた割合を算出している。なお、結婚や子の出生を
はじめ、それぞれのイベントについては経験してい
ない人も含まれることから、ここではすべてのイベント
を経験した人に限って集計をしている。
全体平均で見ると、子の出生が最も大きな影響が
あった意思決定だったと答えた人が一番多く38.9％。
結婚は29.4％となった。結婚・子の出生の家族形成に
関するイベントが合わせておよそ7割となる。男女別で
は女性ほど家族形成のイベントの影響力は大きく、
子の出生が54.4％、結婚が27.0％になった。こうした

しれない。場合によっては、目の前にある仕事の
キャリアを優先してしまうこともあるだろう。
もちろん、家族形成に関する意思決定を合理的な
判断で行うことは難しい場面も多い。しかし、自身の
ライフキャリアを考えたとき、家族形成に関する意思
決定が「人生最大の選択」だったと振り返っている人
は多く存在している。



は、仕事は人生において大きな影響を持つ。一方で、
仕事は人生の重要な要素ではあるものの、あくまで
もそのうちの一つであるという認識を持つことは
重要である。
ライフキャリア全体で見れば、総じて仕事よりも
家庭や家族の影響が大きい。特に女性や子どもを
持つ家庭の場合は、家庭が自己実現につながって
いるかどうかが人生の成否に大きな影響を及ぼす。
もちろん、人生のすべての要素がうまくいっていること
が最善であることは間違いない。しかし、生活時間
が限られている以上、現実問題として、仕事と家族
がトレード・オフになることもある。そのような場合
は、多くの人にとって家族を優先するということが
合理的な選択になるのかもしれない。これは男性、
女性を問わない。なぜなら、男性も家族を有して
いる場合は、家族の影響が最も大きいからである。

仕事の重要性がライフステージによっても変わっ
てくるということも重要だ。例えば、仕事をしている
女性について、若いころは仕事の充実が人生の充実
に大きな影響を与えていても、結婚し、子どもを
持つと人生の中での仕事の重要性が低下していく
ことが多くある。ライフステージによって仕事への
向き合い方が変わるということを認識しておく必要
がある。
人生において時間は有限である。すべての活動に
まんべんなく全力で向き合うことはできない。そう
した中で、自身のライフステージを踏まえながら、
自身にとって大切な場を選び取っていくことが大切
なのだ。

執筆：坂本貴志（研究員）

「趣味・娯楽、休息時間」の6つのライフロールに
関して、それぞれの場が自身の自己実現につながって
いるかを聞いている。
趣味などで充実を感じている人が自身の人生全体
に満足しているのか。あるいは仕事が充実している人
が人生全体に満足しているのか。以降、それぞれの
ライフロールの場の充実が、ライフキャリア全体の
満足感に与えている影響を見てみたい。
図表12は、被説明変数に人生に対して満足して
いるかどうかの変数を、説明変数にそれぞれの場が
自己実現につながっているかどうかの変数を取り、
回帰分析を行ったうえでその係数を取っている。
結果を見ると、人生に対する満足度への影響が
最も大きいのは家庭・家族となった。全体では家庭・
家族の場が自己実現につながっていると答えた人は
そうでない人と比べて0.42pt高かった。また、仕事に
対して自己実現につながっていると答えた人も人生
の満足度に対する影響は0.20pt高くなった。一方で、

ステージごとに人生の満足度に与える影響を分析し
てみよう。
図表13を見ると、ライフステージごとに各ライフ
ロールの重要性が異なることがわかる。配偶者と
子どもを持つ男性の場合、人生の満足度に最も大き
な影響を与えるのは、「家庭や家族」の充実度合い
である。「家庭や家族」が自己実現の場になっている
と答えた人はそうでない人よりも人生への満足感が
+0.48pt高い。仕事の充実も重要（同：+0.27pt）で
あるが、家庭や家族ほどではない。
一方で、同じ男性でもシングルの人は構図が異
なる。シングルの人の場合は、仕事の充実度合いが
+0.39ptと最も高くなった。男性DINKSの人も同様
に+0.47ptと高い数字となる。シングルの人や
DINKSの人は仕事が自己実現につながっているか
どうかが人生の満足度に対しても大きな影響を与え
ている。
また、女性の場合もシングルの人は仕事が人生の
満足度に重要な役割を果たす（同：+0.39pt）が、
それ以外のライフステージにある人は人生の満足度
に対する仕事の影響は小さい。特に配偶者と子ども
を持っている女性に関しては、仕事の影響は
+0.08ptと非常に小さな数字になった。
配偶者と子どもを持つ女性は、仕事は人生の満足

度に対してほとんど影響を与えておらず、それより
も家庭・家族（同：+0.40pt）やスポーツ・芸術（同：
+0 . 29p t）のほうがインパクトが大きい。女性
DINKSの人も同じような傾向がある。女性の場合
は男性よりも仕事の影響度合いが小さく、「家庭や
家族」の影響度合いが大きい傾向が見てとれた。

結論をまとめよう。まず、仕事は人生を彩る重要
な要素の一つである。特に、男性やシングルの人など

したと感じている。
ここまでのデータに基づいていえることは、子の
出生が人生にとって最大の意思決定であり、最良の
意思決定であったと答える人の割合が高いことだ。
子どもを持つことについては、結婚の有無や仕事
と家庭の両立の難しさ、子どもの教育・養育費の
負担などの問題もあり、今日において簡単に意思決
定できることではなくなっている。また、不妊治療に
臨む人が多いように、たとえ意思決定したとしても、
希望の結果が得られるとは限らない。
しかし、もし幸運にも自分の意志で子どもを持つ
かどうか決めることができる状況にある人が、様々な
要因でその決定に迷いを持っているとすれば、子の
出生を経験した人が子の出生を重要かつ最良の
意思決定だったと指摘していることは、一つの補助
線となるだろう。 
家族形成は人の人生に大きな影響を与える。それ
と同時に家族形成の問題はその重大さゆえに、多く
の困難が伴う。例えば、結婚をしたいと思っても、
結果として希望の相手と巡り合わないこともあるだ
ろう。性的マイノリティであれば、結婚そのものに
難しさを抱えることがある。また、結婚をして子ども
を持ちたいと思っても、年齢の問題や身体的な問題
からかなわないこともある。
そう考えれば、家族形成について真剣に向き合った
結果として、結婚して子どもを持つという人生をたど
らないケースも多々出てくるだろう。であれば、それぞ
れのライフステージを前提にして、仕事や家庭にどの
ように向き合っていくのかを考えていく必要がある。

仕事や家庭など様々な場における役割（ライフ
ロール）と人生に対する満足度にはどのような関係が
あるか。調査では、「学び」「本業の仕事」「家庭や家族」
「交際・付き合い、地域・社会活動」「スポーツ・芸術」

ライフキャリアの重要な意思決定について、人は
どういったプロセスで選択をしているのか。調査では
それぞれの出来事を経験している人に対して、意思
決定を自身の希望で選んだのかそうではないのかを

項目の選択率は女性ほど高いが、男性でも高い。
仕事に関する意思決定については、男性は最初
の就職が11.3％、転職等が18.4％であり、およそ3割の人
が重要な意思決定として仕事関係のイベントを挙げた。
他方で女性に関しては最初の就職を選んだ人は3.0％、
転職等を選んだ人も2.8％と少なかった。これは世代
の影響もあるだろうが、女性に関しては出産や結婚
が生活に与えるインパクトが大きく、それと比較
すればどうしても仕事関係の優先度は下がるのだと
考えられる。

今回実施した「ワークス1万人調査」で見えてくる
事実は、男女問わず多くの人が「仕事よりも結婚など
家族形成に関する意思決定のほうが人生に与えている
影響が大きい」と感じているという事実である。
しかし、人生に大きな影響を与える結婚や子の
出生について、重要性を認識しつつもその時々の
状況に応じて意思決定せざるを得ない人もいるかも

聞いている。
6つの意思決定ごとに希望して選んだかどうかを
算出したものが図表10になる。例えば進学について
自分の強い希望で選んだ人は13.4％、自分の希望で
選んだ人が53.7％となっており、自らの希望で選んだ
人は計67.1％にのぼる。最初の就職や転職等もそれ
ぞれ62.0％、72.9％と同様に自分の希望で選んだ人
が多い。ただ、必ずしも自分の希望がかなったとは
いえない人も一定数いる。進学については32.9％、
最初の就職は38.0％、転職等では27.1％が自分の
希望で選んだとはいえないと答えている。進学で
あれば希望した学校に進学することがかなわな
かった人、就職であれば希望した会社等に入社が
できなかった人などが存在するからだろう。
こうした中、結婚・子の出生に関しては自らの希望
で選んだ人が多い。結婚で85.4％、子の出生で
89.2％が自身の希望で選択をしたとしている。就職
などであれば自身の希望にそぐわないものであっ
ても、経済的に仕事をしなければ生活を営めない
以上、限りある選択肢の中から選択をしなければ
ならない。しかし、結婚や子の出生に関しては人生
において必ず選択をしないといけないというわけで
はない。現代において、結婚するかどうか、あるいは
子を持つかどうかの選択はあくまで個々人の自由
だ。
つまり、就職等は妥協してでも選ばなければなら
ない出来事である一方で、結婚等は妥協してまでも
選ぶ必要はない出来事であるという意味で、やや
性質の異なる意思決定であると考えられる。

人生の重大な6つの意思決定について、その選択
はのちの人生にどのような影響を及ぼしたか。
「ワークス1万人調査」ではそれぞれの意思決定に
ついて、「あなたは人生における以下の出来事につい
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結婚・子の出生はほとんどの
人が希望して選んでいる

振り返ってみて各意思決定は
人生に良い影響を及ぼしたか
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キャリアとは、個人が長年にわたって積み重ねた
仕事経験のつながりと考えられる。多くの人にとって
仕事と人生は切っても切れない関係にあり、だから
こそキャリアについて考えることには意義がある。
一方、人生の中で仕事というのは一つの構成要素に
過ぎない。自身の家庭をどう形成するか、趣味を自身
の生活の中でどのように位置づけるか、また地域と
どのように関わるか。人生においては、仕事以外にも
考えるべき大切な要素はたくさんある。
これらに関して、その経験の積み重ねを示す概念と
して、ライフキャリアという考え方がある。この“補助線”
では、広く人生の中での仕事や家庭の位置づけを探り
ながら、現代のライフキャリアを描写していきたい。

ライフキャリアという広い視点に立ったとき、それを
形成するものは何だろうか。どの学校に進学するか、
卒業後にどのように働くか、家庭をどう形成していく
か。人生は選択の連続である。そして、その意思決定の
積み重ねがその人のライフキャリアを形成する。ライフ
キャリアを構成する意思決定については何がある

家庭・家族や仕事の充実は
人生の満足度と強く関係する

図表10 意思決定は希望通りだったか

自分の希望した選択では全くなかった
自分の希望した選択ではなかった
どちらともいえない
自分の希望で選んだ
自分の強い希望で選んだ

とても良い影響があった
良い影響があった
どちらともいえない
悪い影響があった
とても悪い影響があった
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10.5%

19.3%
53.7%

13.4%

5.2%
10.4%

22.3%
51.5%

10.5%

3.1%
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て、当時の意思決定を振り返ったときにその結果は、
あなたの人生にどのような影響を及ぼしましたか」と
聞いている。その結果を表したものが図表11である。
この設問の結果を見てまずわかるのは、いずれの
意思決定についても後々振り返ったときには人生に
概ね良い影響があったと感じていることだ。例えば
最初の就職については、とても良い影響があったと答
えた人が20.6％、良い影響があったと答えた人が
46.2％と概ね7割の人が当時の選択が人生に良い
影響を及ぼしたと答えている。
後で振り返ったときに良い選択であったと感じる人
が圧倒的に多かったのは子の出生であった。とても
良い影響があったとする人が49.9％と半数にのぼり、
良い影響があったと答えた人は36.8％となる。9割弱
の人が当時の選択が後年の生活に良い影響を及ぼ

だろうか。まず、研究チームは、プレ調査を行い、
「あなたの人生において、その後のご自身の生活に
大きな影響が生じた意思決定」、つまりライフ
キャリアにおける重要な意思決定を自由記述形式
で聴取した。
自由記述の結果を分類したところ、重要な意思決定
として挙がった回答の中で多かった項目を6つに
集約した。それは「進学」「最初の就職」「転職・独
立・起業・退職」「上京・転勤・移住」「結婚（事実婚を
含む）」「子の出生」である。
この６つの意思決定をプレ調査後に行った本調査

「ワークス1万人調査」で改めて選択肢として設ける
ことで、経験の有無を集計した。「進学」は92.0％と
ほとんどの人が経験している（図表8）。進学について
はどの時点での進学かは設問では明示的に問うて
いないが、大学や専門学校、高校などへの進学を
意識して答えている人が多いと見られる。
仕事関係の経験率も高い。最初の就職は96.2％、
転職・独立・起業・退職は79.6％となった。これら仕事
に関する意思決定は、現代人において一般的な意思
決定であるといえる。
一方、上京・転勤・移住の地域の移動を伴う意思
決定は60.0％と6つの意思決定の中で最も比率が

低かった。家族関係の意思決定は結婚が77.3％、子
の出生は61.1％となった。現代日本は未婚率が上昇
し、出生率が低下している状況下にあるが、最終的に
はこれらの意思決定も経験している人のほうが多い。

これらの意思決定の中で、人生に最も影響が大きい
ものは何だろうか。図表9では、6つの意思決定に
ついて、それぞれ人生で最も影響の大きかったと
答えた割合を算出している。なお、結婚や子の出生を
はじめ、それぞれのイベントについては経験してい
ない人も含まれることから、ここではすべてのイベント
を経験した人に限って集計をしている。
全体平均で見ると、子の出生が最も大きな影響が
あった意思決定だったと答えた人が一番多く38.9％。
結婚は29.4％となった。結婚・子の出生の家族形成に
関するイベントが合わせておよそ7割となる。男女別で
は女性ほど家族形成のイベントの影響力は大きく、
子の出生が54.4％、結婚が27.0％になった。こうした

しれない。場合によっては、目の前にある仕事の
キャリアを優先してしまうこともあるだろう。
もちろん、家族形成に関する意思決定を合理的な
判断で行うことは難しい場面も多い。しかし、自身の
ライフキャリアを考えたとき、家族形成に関する意思
決定が「人生最大の選択」だったと振り返っている人
は多く存在している。

趣味・娯楽が人生の満足度に与える影響は小さい。

全体と男女別に、それぞれの場合の充実度合い
が人生に対する満足度に与える影響を見てきたが、
例えばシングルの人と子持ちの人とではその影響度
合いは違うと考えられる。続いて、ライフキャリアの



は、仕事は人生において大きな影響を持つ。一方で、
仕事は人生の重要な要素ではあるものの、あくまで
もそのうちの一つであるという認識を持つことは
重要である。
ライフキャリア全体で見れば、総じて仕事よりも
家庭や家族の影響が大きい。特に女性や子どもを
持つ家庭の場合は、家庭が自己実現につながって
いるかどうかが人生の成否に大きな影響を及ぼす。
もちろん、人生のすべての要素がうまくいっていること
が最善であることは間違いない。しかし、生活時間
が限られている以上、現実問題として、仕事と家族
がトレード・オフになることもある。そのような場合
は、多くの人にとって家族を優先するということが
合理的な選択になるのかもしれない。これは男性、
女性を問わない。なぜなら、男性も家族を有して
いる場合は、家族の影響が最も大きいからである。

仕事の重要性がライフステージによっても変わっ
てくるということも重要だ。例えば、仕事をしている
女性について、若いころは仕事の充実が人生の充実
に大きな影響を与えていても、結婚し、子どもを
持つと人生の中での仕事の重要性が低下していく
ことが多くある。ライフステージによって仕事への
向き合い方が変わるということを認識しておく必要
がある。
人生において時間は有限である。すべての活動に
まんべんなく全力で向き合うことはできない。そう
した中で、自身のライフステージを踏まえながら、
自身にとって大切な場を選び取っていくことが大切
なのだ。

執筆：坂本貴志（研究員）

「趣味・娯楽、休息時間」の6つのライフロールに
関して、それぞれの場が自身の自己実現につながって
いるかを聞いている。
趣味などで充実を感じている人が自身の人生全体
に満足しているのか。あるいは仕事が充実している人
が人生全体に満足しているのか。以降、それぞれの
ライフロールの場の充実が、ライフキャリア全体の
満足感に与えている影響を見てみたい。
図表12は、被説明変数に人生に対して満足して
いるかどうかの変数を、説明変数にそれぞれの場が
自己実現につながっているかどうかの変数を取り、
回帰分析を行ったうえでその係数を取っている。
結果を見ると、人生に対する満足度への影響が
最も大きいのは家庭・家族となった。全体では家庭・
家族の場が自己実現につながっていると答えた人は
そうでない人と比べて0.42pt高かった。また、仕事に
対して自己実現につながっていると答えた人も人生
の満足度に対する影響は0.20pt高くなった。一方で、

ステージごとに人生の満足度に与える影響を分析し
てみよう。
図表13を見ると、ライフステージごとに各ライフ
ロールの重要性が異なることがわかる。配偶者と
子どもを持つ男性の場合、人生の満足度に最も大き
な影響を与えるのは、「家庭や家族」の充実度合い
である。「家庭や家族」が自己実現の場になっている
と答えた人はそうでない人よりも人生への満足感が
+0.48pt高い。仕事の充実も重要（同：+0.27pt）で
あるが、家庭や家族ほどではない。
一方で、同じ男性でもシングルの人は構図が異
なる。シングルの人の場合は、仕事の充実度合いが
+0.39ptと最も高くなった。男性DINKSの人も同様
に+0.47ptと高い数字となる。シングルの人や
DINKSの人は仕事が自己実現につながっているか
どうかが人生の満足度に対しても大きな影響を与え
ている。
また、女性の場合もシングルの人は仕事が人生の
満足度に重要な役割を果たす（同：+0.39pt）が、
それ以外のライフステージにある人は人生の満足度
に対する仕事の影響は小さい。特に配偶者と子ども
を持っている女性に関しては、仕事の影響は
+0.08ptと非常に小さな数字になった。
配偶者と子どもを持つ女性は、仕事は人生の満足

度に対してほとんど影響を与えておらず、それより
も家庭・家族（同：+0.40pt）やスポーツ・芸術（同：
+0 . 29p t）のほうがインパクトが大きい。女性
DINKSの人も同じような傾向がある。女性の場合
は男性よりも仕事の影響度合いが小さく、「家庭や
家族」の影響度合いが大きい傾向が見てとれた。

結論をまとめよう。まず、仕事は人生を彩る重要
な要素の一つである。特に、男性やシングルの人など

したと感じている。
ここまでのデータに基づいていえることは、子の
出生が人生にとって最大の意思決定であり、最良の
意思決定であったと答える人の割合が高いことだ。
子どもを持つことについては、結婚の有無や仕事
と家庭の両立の難しさ、子どもの教育・養育費の
負担などの問題もあり、今日において簡単に意思決
定できることではなくなっている。また、不妊治療に
臨む人が多いように、たとえ意思決定したとしても、
希望の結果が得られるとは限らない。
しかし、もし幸運にも自分の意志で子どもを持つ
かどうか決めることができる状況にある人が、様々な
要因でその決定に迷いを持っているとすれば、子の
出生を経験した人が子の出生を重要かつ最良の
意思決定だったと指摘していることは、一つの補助
線となるだろう。 
家族形成は人の人生に大きな影響を与える。それ
と同時に家族形成の問題はその重大さゆえに、多く
の困難が伴う。例えば、結婚をしたいと思っても、
結果として希望の相手と巡り合わないこともあるだ
ろう。性的マイノリティであれば、結婚そのものに
難しさを抱えることがある。また、結婚をして子ども
を持ちたいと思っても、年齢の問題や身体的な問題
からかなわないこともある。
そう考えれば、家族形成について真剣に向き合った
結果として、結婚して子どもを持つという人生をたど
らないケースも多々出てくるだろう。であれば、それぞ
れのライフステージを前提にして、仕事や家庭にどの
ように向き合っていくのかを考えていく必要がある。

仕事や家庭など様々な場における役割（ライフ
ロール）と人生に対する満足度にはどのような関係が
あるか。調査では、「学び」「本業の仕事」「家庭や家族」
「交際・付き合い、地域・社会活動」「スポーツ・芸術」

ライフキャリアの重要な意思決定について、人は
どういったプロセスで選択をしているのか。調査では
それぞれの出来事を経験している人に対して、意思
決定を自身の希望で選んだのかそうではないのかを

聞いている。
6つの意思決定ごとに希望して選んだかどうかを
算出したものが図表10になる。例えば進学について
自分の強い希望で選んだ人は13.4％、自分の希望で
選んだ人が53.7％となっており、自らの希望で選んだ
人は計67.1％にのぼる。最初の就職や転職等もそれ
ぞれ62.0％、72.9％と同様に自分の希望で選んだ人
が多い。ただ、必ずしも自分の希望がかなったとは
いえない人も一定数いる。進学については32.9％、
最初の就職は38.0％、転職等では27.1％が自分の
希望で選んだとはいえないと答えている。進学で
あれば希望した学校に進学することがかなわな
かった人、就職であれば希望した会社等に入社が
できなかった人などが存在するからだろう。
こうした中、結婚・子の出生に関しては自らの希望
で選んだ人が多い。結婚で85.4％、子の出生で
89.2％が自身の希望で選択をしたとしている。就職
などであれば自身の希望にそぐわないものであっ
ても、経済的に仕事をしなければ生活を営めない
以上、限りある選択肢の中から選択をしなければ
ならない。しかし、結婚や子の出生に関しては人生
において必ず選択をしないといけないというわけで
はない。現代において、結婚するかどうか、あるいは
子を持つかどうかの選択はあくまで個々人の自由
だ。
つまり、就職等は妥協してでも選ばなければなら
ない出来事である一方で、結婚等は妥協してまでも
選ぶ必要はない出来事であるという意味で、やや
性質の異なる意思決定であると考えられる。

人生の重大な6つの意思決定について、その選択
はのちの人生にどのような影響を及ぼしたか。
「ワークス1万人調査」ではそれぞれの意思決定に
ついて、「あなたは人生における以下の出来事につい
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仕事はあくまで人生を彩る一つ
の構成要素、家族の重要性に
対しては総じて劣る

ライフステージに応じて
仕事への向き合い方は変わる

※被説明変数は「あなたはこれまでの人生について、満足している」という
項目について「あてはまる」と答えた人を5pt、「どちらかというとあてはま
る」を4pt、「どちらともいえない」を3ｐｔ、「どちらかというとあてはまらな
い」を2ｐｔ、「あてはまらない」を1ptとして設定している。

図表12 生活要素が人生に与える影響
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て、当時の意思決定を振り返ったときにその結果は、
あなたの人生にどのような影響を及ぼしましたか」と
聞いている。その結果を表したものが図表11である。
この設問の結果を見てまずわかるのは、いずれの
意思決定についても後々振り返ったときには人生に
概ね良い影響があったと感じていることだ。例えば
最初の就職については、とても良い影響があったと答
えた人が20.6％、良い影響があったと答えた人が
46.2％と概ね7割の人が当時の選択が人生に良い
影響を及ぼしたと答えている。
後で振り返ったときに良い選択であったと感じる人
が圧倒的に多かったのは子の出生であった。とても
良い影響があったとする人が49.9％と半数にのぼり、
良い影響があったと答えた人は36.8％となる。9割弱
の人が当時の選択が後年の生活に良い影響を及ぼ

趣味・娯楽が人生の満足度に与える影響は小さい。

全体と男女別に、それぞれの場合の充実度合い
が人生に対する満足度に与える影響を見てきたが、
例えばシングルの人と子持ちの人とではその影響度
合いは違うと考えられる。続いて、ライフキャリアの

図表13 家族形態と人生に対する
満足度との関係
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が多い。また、男性は40代以降で「結婚等」の影響が
大きいとするのに対し、女性は30代以降で「子の
出生」の影響が大きいとする回答が多くなり、60代で
「結婚等」と「子の出生」が均衡する。
男女ともに高校や大学を卒業した直後は仕事に
関する項目の影響が大きいが、年齢を重ねると生活
全般（ライフ）に関する項目の影響が大きくなる。
「進学」や「最初の就職」はその時点では人生を左右
する大きな意思決定だが、その後は、「結婚等」や
「子の出生」がさらに大きな影響を及ぼす意思決定に
なっていることが示唆される。また、男性は「結婚等」
を、女性は「子の出生」の影響が大きいと回答する
傾向があるが、年代別に見ると男性30～40代に
おいては「子の出生」の影響が大きいとする回答
が2番目に多くなっていることは注目に値する。近年、
男性が育児を担いやすい環境を整えようとする取り
組みが進んでいることが、男性30～40代における
「子の出生」の受け止めに影響している可能性が
ある。

人生に影響を及ぼす意思決定はいつ生じるのだろ
うか。意思決定のタイミングがわかれば、それに備え

私たちは、生きていくうえで様々な意思決定に直面
している。一度限りの人生だからこそ、人生を左右
するような重要な意思決定においては、慎重な姿勢
を取ったり、決定を先延ばししたりすることも珍しく
ないだろう。しかし、未来の可能性を決める意思
決定をいつまでも避け続けることはできない。そこ
で、「ワークス1万人調査」の結果から先人たちの
振り返りに注目して、これから意思決定を控える
人々に向けて、意思決定がどのくらいその後の人生
に影響するのかということ、意思決定のタイミング
について“補助線”を提示したい。

「ワークス1万人調査」では、人生に大きな影響を
与える意思決定として、「進学」「最初の就職」「転職・
独立・起業・退職（以下、転職等）」「上京・転勤・移住
（以下、上京等）」「（事実婚を含む）結婚（以下、結婚
等）」「子の出生」の6つに着目し、最も影響が大きかっ
た意思決定と、そのタイミングについて調査した。
6つの意思決定のうち人生に最も大きな影響が
あった意思決定について、性別、年代別に整理した
（図表14）。男性は20～30代、女性は20代において、
「進学」や「最初の就職」の影響が大きいとする回答

「結婚等」は男女ともに年代が若くなるにつれて
意思決定のタイミングが遅くなる傾向があり、20代
前半までから30代前半までの回答が多くなって
いる。「子の出生」は男性が20代後半から30代後半、
女性が20代前半までから30代前半とする回答が多
くなっている。意思決定のタイミングに着目すれば、
「結婚等」は男女でほぼ同時期である一方で、「子の
出生」は男性よりも女性のほうが早い傾向がある。
このため、男性においては「結婚等」と「子の出生」の
タイミングが異なるものの、女性においてはほぼ同時
期に重なっている。「結婚等」や「子の出生」は、ご縁
や妊娠のタイミング、さらには経済状況なども関わる
ものなので、思い描いていた計画通りにはならないこ
ともある。双方の合意が大切な意思決定なので、タイ
ミングに関する認識の違いが問題とならないように
お互いが理解し合うことが必要だろう。

「転職等」「結婚等」「子の出生」はすべての人が
経験する出来事ではない。経験の有無によって大きな
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●結婚や子の出生に関する意思決定は、男女ともに人生に大きな影響を及ぼす。結婚、
子の出生の経験をしない場合には、最初の就職が人生に大きな影響を及ぼす。

●人生に大きな影響を及ぼす意思決定の多くは30代後半までに訪れる。転職、結婚、子
の出生の経験をしない場合には、さらにそのタイミングが早まる。

16

年齢別＆性別で見た
人生の意思決定

17

重要な意思決定とそのタイミング
図表14 最も大きな影響があった意思決定

男性20代
男性30代
男性40代
男性50代
男性60代
男性

女性20代
女性30代
女性40代
女性50代
女性60代
女性

全体 24.9%
11.0%
17.9%
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※性別・年代別において第1位を濃いピンク・第2位を薄いピンクで色塗りしている。

20代にもある
意思決定のタイミング意思決定のタイミング

ることも容易になる。しかし、人生に生じる様々な出
来事は、そのタイミングも異なっており、人によっては
生じないこともある。そこで、人によって経験の有無
や生じるタイミングが異なると考えられる「転職等」
「結婚等」「子の出生」に着目して、これらの意思決定
のタイミングを性別、30代以上の年代別に整理した。
30代以上に限定するのは、男女20代は他の年代と
比較して、「転職等」「結婚等」「子の出生」を経験して
いる人が少ないためである。まず、「転職等」「結婚
等」「子の出生」の影響が最も大きいとする者につい
て整理した（図表15）。
「転職等」は年代により意思決定のタイミングが異
なるものの、男女ともに20代前半までから30代前半
までの回答が多くなっている。割合は少なくなるもの
の、男女ともに30代後半以降にも意思決定のタイミ
ングがあると回答した者が見られることから、「転職
等」の意思決定は人生を通じて常に生じる可能性が
あるといえる。「転職等」は自分の積極的な意思に
基づいて準備したうえで行うだけではなく、何等かの
事情によって必要に迫られて急に行うことも考えら
れる。このため、意志や年齢に関係なく「転職等」に
対する備えは欠かせないだろう。

影響を受ける意思決定も異なることから、「転職等」
「結婚等」「子の出生」の経験がない人に限定して人
生に影響があった出来事の意思決定のタイミングを
性別、30代以上の年代別に整理した（図表16）。
「転職等の経験なし」は20代前半までから20代後
半、「結婚等の経験なし」は20代前半まで、「子の出生
の経験なし」は20代前半までから20代後半にかけて
多くなっている。図表15と比較すると、いずれにおい
ても経験がない人の意思決定のタイミングが早くなっ
ている傾向がある。この結果は、図表は示さないもの
の、「転職等」「結婚等」「子の出生」の経験がない人

は、最も大きな影響があった意思決定として、「進学」
や「最初の就職」を挙げる人が多いためである。「進
学」は20代前半まで、「最初の就職」は20代後半まで
に経験することが多い。これらの出来事は、人との出
会いや職業選択に大きく関係しているので、人生に
影響する重要な意思決定になっていると考えられ
る。20代も人生を左右する大きな意思決定のタイミ
ングにある。



が多い。また、男性は40代以降で「結婚等」の影響が
大きいとするのに対し、女性は30代以降で「子の
出生」の影響が大きいとする回答が多くなり、60代で
「結婚等」と「子の出生」が均衡する。
男女ともに高校や大学を卒業した直後は仕事に
関する項目の影響が大きいが、年齢を重ねると生活
全般（ライフ）に関する項目の影響が大きくなる。
「進学」や「最初の就職」はその時点では人生を左右
する大きな意思決定だが、その後は、「結婚等」や
「子の出生」がさらに大きな影響を及ぼす意思決定に
なっていることが示唆される。また、男性は「結婚等」
を、女性は「子の出生」の影響が大きいと回答する
傾向があるが、年代別に見ると男性30～40代に
おいては「子の出生」の影響が大きいとする回答
が2番目に多くなっていることは注目に値する。近年、
男性が育児を担いやすい環境を整えようとする取り
組みが進んでいることが、男性30～40代における
「子の出生」の受け止めに影響している可能性が
ある。

人生に影響を及ぼす意思決定はいつ生じるのだろ
うか。意思決定のタイミングがわかれば、それに備え

私たちは、生きていくうえで様々な意思決定に直面
している。一度限りの人生だからこそ、人生を左右
するような重要な意思決定においては、慎重な姿勢
を取ったり、決定を先延ばししたりすることも珍しく
ないだろう。しかし、未来の可能性を決める意思
決定をいつまでも避け続けることはできない。そこ
で、「ワークス1万人調査」の結果から先人たちの
振り返りに注目して、これから意思決定を控える
人々に向けて、意思決定がどのくらいその後の人生
に影響するのかということ、意思決定のタイミング
について“補助線”を提示したい。

「ワークス1万人調査」では、人生に大きな影響を
与える意思決定として、「進学」「最初の就職」「転職・
独立・起業・退職（以下、転職等）」「上京・転勤・移住
（以下、上京等）」「（事実婚を含む）結婚（以下、結婚
等）」「子の出生」の6つに着目し、最も影響が大きかっ
た意思決定と、そのタイミングについて調査した。
6つの意思決定のうち人生に最も大きな影響が
あった意思決定について、性別、年代別に整理した
（図表14）。男性は20～30代、女性は20代において、
「進学」や「最初の就職」の影響が大きいとする回答
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「結婚等」は男女ともに年代が若くなるにつれて
意思決定のタイミングが遅くなる傾向があり、20代
前半までから30代前半までの回答が多くなって
いる。「子の出生」は男性が20代後半から30代後半、
女性が20代前半までから30代前半とする回答が多
くなっている。意思決定のタイミングに着目すれば、
「結婚等」は男女でほぼ同時期である一方で、「子の
出生」は男性よりも女性のほうが早い傾向がある。
このため、男性においては「結婚等」と「子の出生」の
タイミングが異なるものの、女性においてはほぼ同時
期に重なっている。「結婚等」や「子の出生」は、ご縁
や妊娠のタイミング、さらには経済状況なども関わる
ものなので、思い描いていた計画通りにはならないこ
ともある。双方の合意が大切な意思決定なので、タイ
ミングに関する認識の違いが問題とならないように
お互いが理解し合うことが必要だろう。

「転職等」「結婚等」「子の出生」はすべての人が
経験する出来事ではない。経験の有無によって大きな
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30代後半までに
繰り返される意思決定
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図表15 最も大きな影響があった出来事とその意思決定のタイミング
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ることも容易になる。しかし、人生に生じる様々な出
来事は、そのタイミングも異なっており、人によっては
生じないこともある。そこで、人によって経験の有無
や生じるタイミングが異なると考えられる「転職等」
「結婚等」「子の出生」に着目して、これらの意思決定
のタイミングを性別、30代以上の年代別に整理した。
30代以上に限定するのは、男女20代は他の年代と
比較して、「転職等」「結婚等」「子の出生」を経験して
いる人が少ないためである。まず、「転職等」「結婚
等」「子の出生」の影響が最も大きいとする者につい
て整理した（図表15）。
「転職等」は年代により意思決定のタイミングが異
なるものの、男女ともに20代前半までから30代前半
までの回答が多くなっている。割合は少なくなるもの
の、男女ともに30代後半以降にも意思決定のタイミ
ングがあると回答した者が見られることから、「転職
等」の意思決定は人生を通じて常に生じる可能性が
あるといえる。「転職等」は自分の積極的な意思に
基づいて準備したうえで行うだけではなく、何等かの
事情によって必要に迫られて急に行うことも考えら
れる。このため、意志や年齢に関係なく「転職等」に
対する備えは欠かせないだろう。

影響を受ける意思決定も異なることから、「転職等」
「結婚等」「子の出生」の経験がない人に限定して人
生に影響があった出来事の意思決定のタイミングを
性別、30代以上の年代別に整理した（図表16）。
「転職等の経験なし」は20代前半までから20代後
半、「結婚等の経験なし」は20代前半まで、「子の出生
の経験なし」は20代前半までから20代後半にかけて
多くなっている。図表15と比較すると、いずれにおい
ても経験がない人の意思決定のタイミングが早くなっ
ている傾向がある。この結果は、図表は示さないもの
の、「転職等」「結婚等」「子の出生」の経験がない人

は、最も大きな影響があった意思決定として、「進学」
や「最初の就職」を挙げる人が多いためである。「進
学」は20代前半まで、「最初の就職」は20代後半まで
に経験することが多い。これらの出来事は、人との出
会いや職業選択に大きく関係しているので、人生に
影響する重要な意思決定になっていると考えられ
る。20代も人生を左右する大きな意思決定のタイミ
ングにある。

もちろん、「転職等」や「結婚等」、「子の出生」は、
個人の価値観やそれぞれの環境によって多様な選
択がありうる。ある出来事を経験することやしない
こと、その経験の有無が一人ひとりの人生に及ぼす
影響や意思決定のタイミングは異なる。しかし、人生
において、何かについて自分の意思を決定しなければ
ならない瞬間は、きっとある。

「ワークス1万人調査」の結果からは、人生を左右
する意思決定の多くは30代後半までに迎えており、
「転職等」「結婚等」「子の出生」を経験しない場合に
はさらに早く迎えていることがわかった。30代後半ま
では、「進学」「最初の就職」「転職等」「結婚等」「子の
出生」などの人生に大きな影響を与える意思決定の
タイミングが繰り返し訪れる。経験するとしてもしな
いとしても、30代後半までは、将来、起こりうる意思決
定に向けて備えておくことが望ましい。

執筆：橋本賢二（研究員）

29.9 36.7 23.1 6.8 3.4

19.4 25.9 25.4 16.4 10.4 2.5

11.2 22.0 24.8 15.0 1.925.2

10.7 19.8 19.2 14.1 35.0 1.1

35.0 42.0 19.0 4.0

17.1 33.3 23.4 13.5 9.0 3.6

16.8 21.5 26.2 16.817.8 0.9

16.1 19.4 16.1 16.1 32.3

（％）0 20 40 60 80 100

男性30代

男性40代

男性50代

男性60代

女性30代

女性40代

女性50代

女性60代

結
婚
等

（n=147）

（n=201）

（n=214）

（n=177）

（n=100）

（n=111）

（n=107）

（n=62）

17.0 44.9 25.2 8.2 4.8

16.3 33.6 14.123.3 8.5 4.2

22.2 34.2 12.121.6 7.7 2.2

27.3 41.1 18.9 5.7 0.96.0

21.8 44.8 18.8 6.7 7.9

24.0 26.2 13.524.3 7.1 4.9

38.3 30.4 13.8 7.46.7 3.4

49.3 34.0 8.8 2.4 1.34.2

（％）0 20 40 60 80 100

男性30代

男性40代

男性50代

男性60代

女性30代

女性40代

女性50代

女性60代

子
の
出
生

（n=147）

（n=201）

（n=214）

（n=177）

（n=100）

（n=111）

（n=107）

（n=62）

12.2 29.9 29.9 7.3 20.7

12.1 19.2 30.1 9.2 9.220.1

9.6 24.5 31.4 12.8 10.111.7

12.0 28.0 32.0 15.0 5.08.0

18.9 38.2 28.7 6.6 7.6

29.8 27.8 12.220.9 4.9 4.2

28.4 36.7 16.7 7.47.9 2.8

31.3 37.8 19.2 3.87.1 0.8

（％）

図表16 転職等、結婚等、子の出生の経験がない人の意思決定のタイミング
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すべを“補助線”として示す。
調査で聞いた20の質問への回答からは、働くため
に欠かせないものが異なる6クラスタが示されて
いる。色文字は、各クラスタで重視される5項目だ
（図表17）。図表18に特徴を示す。

近年、人と仕事との関係に変化の兆しが見える。
パンデミックを機に始まった、テレワーク環境の充実
や労働時間管理の変化は、個人に対して改めて
「自分にとって良い仕事とは何か」を考えさせる
きっかけとなった。図表17にあるように、多くの人が
ライフスタイルに合った働き方や自分の時間を重視
している。
図表18からは、働きがいを求める人ばかりで
なく、「仕事に求めるものは何もない」「自分ペース
で働きたい」という人も存在することが明らかだ。人
物像をより具体化するために、データをもとに複数
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●「働くために欠かせないもの」について聞いた20の質問の分析から、現代の就業者に
は全く異なる6つのクラスタが入り混じっていることが判明した。そしてクラスタの違い
はキャリア満足度に影響を与える要素の違いを生んでいる。

●分析結果を踏まえ、自分の労働観を守るための「3つのプロセス」を提案する。

自分のスキルや経験が活かせること、見合った

報酬が得られること、休みが取れることなど、働く
ために欠かせないものは、人によって様々だ。本来
の自己実現の意味は、「ありのままの自分としての
可能性を発揮する」ということだ。どうすれば実現
できるのか、みんなと異なる自分の労働観を守る

20

働くために欠かせない
ものは何？

すべての人が「働きがい」を
求めているわけではない

21

無理のない自己実現のすすめ－
自分にとっての「良い仕事」を考える

のキャリアカウンセラーから話を聞いたところ、
以下の意見が聞かれた。
「何もない」彼らには、「働かなくてもいい」「できる
だけ省エネモードで働けたらいい」という志向が
ある。人に積極的に働きかけることはなく、働きかけ
られることを待っている。そのときの自分にとって
都合の良い条件を選ぶが、中長期のキャリアを踏ま
えた「自分にとって良い仕事」については考えた
経験がそれほどない。「何もない」人が傷つきすぎ
たりすることで、やりがいも他者からの評価もいら
ない「自分ペース」になっている可能性がある、と。
「自分にとって仕事とは何か？」。杉村（1997）は、
労働観は時代によって異なり、現代は、「労働を意味
ある行為にしたいとする傾向」が高まったと指摘する。
しかし、今回の結果から見えてきた、「何もない」「自分
ペース」には、仕事を意味ある行為にすることを
むしろ放棄する傾向が見られている。現代はこれらの
労働観が入り混じっているところに難しさがある。
互いの労働観に共感できなくとも、違いを理解する
ことから始めてみる必要がありそうだ。

図表17 「働くために欠かせないもの」が異なる6つのクラスタ

図表18 6つのクラスタの特徴求められたい自分ペースライフスタイル
重視何もないそこそこやりがい

①やりがいが感じられる
②自分が成長できる
③知識やスキル、経験、技術が得られる
④自分らしさや持ち味が活かせる
⑤自分が好きなことで、楽しくできる
⑥自分の経験や専門性が活かせる
⑦楽（らく）である
⑧精神的・肉体的に無理なく働ける
⑨勤務場所・勤務時間が柔軟である
⑩自分に裁量権があり、やり方を決められる
⑪自分のライフスタイルに合った働き方ができる
⑫人や社会の役に立つ、感謝される
⑬職場の仲間やお客様に必要とされている
⑭自分の時間が持てる
⑮周囲の人とチームとして協力し合える
⑯短時間で稼げる、コスパ・タイパが良い
⑰職場には互いに受け入れ合える人間関係がある
⑱充実感や満足感が得られる
⑲時間に追われることなく、余裕がある
⑳会社や組織の目的に共感できる
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感謝も家族との時間も欲しい「やりがい」派

すべてのスコアが高い。仕事のいいところすべてを満たしたいが、特
に「やりがいが感じられる」のスコアが高い傾向にある。コスパ・タイパ
は求めていない。家族で過ごす時間も、自分時間も大事にしたい。成
長意欲は他のクラスタに比べて高い傾向にある。

仕事に求めるものはない、クラスタ唯一のモノ志向「何もない」派

すべてのスコアが低い。別の分析からはクラスタ中唯一のモノ志向で、
体験や経験にお金を使いたくないと考えていることが示されている。
仕事に出世や社会的成功、挑戦を望まない。能力や才能は認められなく
てもよい。

仕事のやりがいと自分時間が大事「ライフスタイル重視」派

仕事のやりがいは欲しい。精神的に無理なく自分が好きなことで楽しく
できる仕事、ライフスタイルに合った働き方や自分時間が持てることを
望む。仕事の裁量は望んでいない。

やりがいも高い収入もいらない「自分ペース」派

仕事は手段。やりがい不要。仕事から充実感を求めていない。別の分析
からは、社会や世の中のために何かしても変わらないと考えていること
が示された。収入は少しぐらい下がってもいいので自分の生活を充実
させたい。人付き合いは避けたい。成長実感は持てていない。

仕事は手段の「そこそこ」派

ライフスタイルに合わせて自分時間が持てることを望んでいるが、
「ライフスタイル重視」派ほどではない。タイパ・コスパは求めていない。
別の分析からは、変化や挑戦は苦手なこと、仕事はどちらかといえば
手段として捉えている。

やりがいやつながりを重視「求められたい」派

やりがい重視。職場の仲間から必要とされたい。楽・コスパ、余裕を
持って働くことは求めない。別の分析からは、勤務先との関係の良さ、
つながりや人間関係を大事にしていることが示されている。世の中
や社会に貢献したい。生活の中での仕事の比率が高い。



を回答していた。この「仕事の内容や時間に見合っ
た給与である」については、「自分にとって良い仕事と
はどのような仕事か」を自由記述で尋ねた際にも
多く挙がっていた。自分の仕事がこれらの必要条件
を満たしているかどうかを再点検したうえで、「自分
にとって良い仕事」を改めて考えてみる必要がある
だろう。

ここまで「自分が働くときに欠かせないもの」が
いかに多様であるかを見てきた。これはまず自分で
言葉にする必要があるものだ。なぜなら「働くために
欠かせないもの」や「仕事に求めること」は、自分
らしく働くために欠かせないもので、人によって様々
だからこそ、自分にしかわからないものだからだ。
そこで、次の3つのプロセスに沿った検討を提案し
たい。①「働く環境における必要条件」が満たされて
いるかどうか、耐えられないほどのストレスや苦痛が
ないか、仕事の内容や時間に照らして極端に報酬が
少なくないかどうか、安定した収入が得られているか
どうかを点検してみることだ。これらの項目が満たさ
れないと働き続けることは難しい。そうした環境を改
善するために自分にできることがあるかどうか、その
環境でいつまでなら働けそうかを考えてみることを
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自分の労働観をどう守るのか

働く価値観ごとに異なる
キャリア満足

ⅰ. 自分磨き：以下の5つについて、あてはまるかどうかを5段階で尋ねた結
果を合計し、分析に用いた。

 ・新しいスキルを習得している
 ・自分自身の新しい可能性に関心がある
 ・能力の限界まで働いている
 ・自分の職業人生をより豊かにすることに関心がある
 ・これまでの自分の決断はおおむね正解だったと思う

図表19 クラスタ別キャリア満足への影響要因

求められ
たい

自分
ペース

ライフスタイル
重視何もないそこそこやりがい

この役割や活動に関わる意味を見出そうとしている
その役割や活動がなくなる時期のめどが立っている
自分なりの貢献をするようにしている
この役割や活動に関わる意味を見出そうとしている
自分なりの目標や達成したいことを持っている
自分なりの目標や達成したいことを持っている
その役割や活動がなくなる時期のめどが立っている
自己選択
自分磨き
仕事アイデンティティの欠如
体力不安
良い仕事ができる環境
安定収入ダミー（安定収入あり：1 なし：0）
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活動スタンス

図表20 働く環境における必要条件

あてはまらない+
どちらかというと
あてはまらない

ストレス・苦痛がない
仕事の内容や時間に見合った給与である

定時で終われる、残業が少ない
安定した収入が得られている

健康で働ける
休みが取れる

13.9
16.4
28.1
25.0
26.4
32.9

25.8
31.0
29.4
37.1
36.8
34.6

26.4
27.9
21.7
23.3
23.7
19.9

18.9
15.0
11.1
8.5
8.3
8.0

15.1
9.8
9.7
6.1
4.9
4.7

33.9
24.8
20.8
14.6
13.2
12.7
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どちらか
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あてはまらない
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労働観の議論をする際に忘れてはならないのが、
満たされなくなると仕事の動機づけが低下すると
される、「衛生要因」だ。これらの要因が満たされて
いない場合、仕事に対する期待やキャリア満足も低下
すると考えられる。調査では、この1年間のストレス

の有無、安定した収入の有無、定時で終われている
かどうか、仕事に見合った給与が得られていると感じ
ているかどうかというエクイティ、健康で働けている
かどうかについて尋ねた。
「あてはまらない」+「どちらかというとあてはまら
ない」への回答が多かった順に見てみると、「ストレ
ス・苦痛がない」で、その次が「仕事の内容や時間
に見合った給与である」であり、24.8％が「あてはまら
ない」「どちらかというとあてはまらない」のいずれか

薦めたい。
②問題がクリアになったら、次に労働観について
考えてみよう。自分の労働観が6つのクラスタのうち
どれに一番近いのか、自分にとって絶対に譲れない
ことは何か、時間や場所といった物理的な環境だけ
でなく、仕事に楽しみや人間関係を求めるのか、自分
時間の確保を求めるのか、考えてみよう。その際は、
クラスタごとにキャリア満足に対する影響要因が異
なることを前提に、図表19で見た、「自分磨き」を重視
するのか、「仕事アイデンティティ」を重視するのか
どうか、考えてみよう。
③自分らしく働くことは、自分勝手であることでは
ない。社会的アイデンティティの考え方によると、人
は他者とはっきり区別できる点を自分のアイデンティ
ティとして取り入れる傾向がある。人とは違うこうした
「自分らしさ」を折に触れて身近な人に伝えてみると
ころから始めてみてはどうだろうか。「自己実現」の本
来の意味は、「ありのままの自分としての可能性を発
揮する」ということなのだから。

執筆：辰巳哲子（主任研究員）

図表19に見られるように、6つのクラスタは、キャリ
ア満足に影響する項目も異なっている。キャリア満足
とは、「自分のキャリアにおいて、これまで成し遂げた
こと」「自分の目標とするキャリアに向けた、これまで
の進み具合」「自分の目標とする新しい技術・技能の
獲得に向けた、これまでの進み具合」に対する満足
度を5件法で尋ねた結果を合計したものだ。一例を
挙げると、「自分磨きⅰ」がキャリア満足に影響するの
は、「やりがい」「そこそこ」「ライフスタイル重視」「求

められたい」であり、「何もない」「自分ペース」では
キャリア満足への影響は確認されなかった。
また、「仕事アイデンティティの欠如」とは、仕事を
通じた成長実感を持てないこと、職場に自分の居場
所がないことであるが、これがキャリア満足に影響す
るのは、「やりがい」「そこそこ」「ライフスタイル重視」
「求められたい」であり、彼らについては、仕事アイデ
ンティティが持てないことは、キャリア満足を下げて
いることが示された。「何もない」「自分ペース」の
場合は、成長実感や職場の居場所といった仕事
アイデンティティのキャリア満足への統計的に有意
な影響は見られない。

4人に1人は仕事に見合った
処遇が得られていない



マルチロールには
相反する促進要因がある

図表22 4つのグループ別に見た、役割数と生活満足の関係

【 就業者 】

23%

26%
17%

9%
6%
19%

【 正社員 】
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副業、育児、介護、地域活動、ボランティア、学び
…。本業の仕事以外に重要な役割を担う人は今や
決して珍しくない。ここでは、本業の仕事とそれ以外
の重要な役割を組み合わせるマルチロール（多重
役割）に着目し、多様な役割を担いながらより良い
ライフキャリアを実現するためのヒントを探りたい。
マルチロールを担うことはどれくらい当たり前なの
だろうか。就業者全体および正社員のみについて、
本業の仕事、副業、育児、介護・看護、地域・ボラン

ティア・自治、学習者（通学または継続的な自宅
学習）の6つの役割のうち、いくつを担っているかを
確認すると、就業者・正社員の双方でおよそ5人中
4人が2つ以上の役割を担い、3つ以上の役割を担う
人も約半数にのぼった（図表21）。
図表は割愛するものの、さらに性別・年齢階級別
に役割数を確認すると、3つ以上の役割を担う人の
割合は30～40代でやや高く、20代男性では役割を
6つ担うと回答した人が多めであった。しかし、すべて
の性別・年齢階級で、担う役割が1つ、すなわち
「本業の仕事だけ」の人は2～3割にとどまった。
つまり、マルチロールは特定の性別や年齢階級の
状況ではなく、働く人に共通の状況なのである。

※本業の仕事、副業、育児、介護・看護、地域・ボランティア・
自治、学習者（通学または継続的な自宅学習）の6つの役
割・活動のうちいくつを担っているのかを尋ねた結果。

働く人の多くは、
マルチロールワーカーである

図表21 働く人が担う役割の数の分布

1つ
2つ
3つ

4つ
5つ
6つ

【 生活満足スコア 】 【 役割が1つの場合と比較したときのスコアの変化 】

役割数

2.7
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マルチロール＝多様な役割を担いながら、
より良いライフキャリアを実現するヒント

●担う役割が「本業の仕事」だけの人は2割～3割程度。多くの人が役割を2つ以上担っている。
●マルチロール（多重役割）はライフキャリアを豊かにするが、多すぎれば疲労・ストレスと
いう副作用も。自分が担っている役割を振り返り、背負いすぎていないかを人と話し合っ
たり、時には一時的に手放したりするような「役割のマネジメント」を行うことが重要。

働く人がマルチロールを担う背景は多様である。
例えば副業は、次のキャリアのステップとして行う人
もいるが、多くの人が経済的理由から行っているの
が実情だⅰ。介護や地域・ボランティア・自治等での
役割も、頼れる家族がいない、経済的事情で外部
サービスを十分利用できないなど、必要に迫られて
の場合も多い。一方、越境の研究では、居心地の良い
ホームと、多様で異質な人との協働が求められる
アウェイとの往還が、個人の学びを促すと指摘され
ているようにⅱ、様々な場面で多様な自己を持つこと
の価値を体感していることもまた、マルチロールを
促す要因となりうる。マルチロールを考える際には、
このような働く人が置かれる状況の違いを考慮する
必要がある。
そこで、安定した収入を得ているかの認識と、多様
な自己を持つことが職業生活にポジティブな影響
を与えるとの認識の高低に基づいて4つのグループ
を作成した。それぞれ「ライフキャリア充実」（安定収入
認識高＋ポジティブな影響認識高）、「単一ロール

重視」（安定収入認識高＋ポジティブな影響認識
低）、「経済的ニーズ」（安定収入認識低＋ポジティブ
な影響認識低）、「複合ニーズ」（安定収入認識低＋
ポジティブな影響認識高）と名づけたⅲ。以下では
条件を揃えるために、正社員のみのデータで見ていく
こととする。
4つのグループ別に、役割数と今の生活への満足
度を示す指標（以下、生活満足）の関係を見たもの
が図表22だ。図表の左側を見るとわかるように、生
活満足の水準は安定した収入があり、多様な自己
を持つことの価値を認識する「ライフキャリア充実」
で最も高い。しかし、図表の右側に示すように、2つ
以上の役割を担う場合に生活満足が高まる傾向が
より鮮明なのは、安定した収入を得ていない「経済的
ニーズ」や多様な役割を担うことの価値を認識しない
「単一ロール重視」であった。
ここから見えてくるのは、経済的事情に迫られて、
あるいは、希望せず必要に迫られてなど、強い意志
を伴う「カッコいい」マルチロールでなくても、個人の
ライフキャリアの充実にとって十分大きな価値がある
ということである。

-0.2
-0.1

0
0.1
0.2
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自分の役割に向き合い、
役割のマネジメントをしていこう

図表23 4つのグループ別に見た、役割数と疲労・ストレスの関係 図表24
役割への関わり方とライフキャリア充実に関わるスコア
（役割が4つ以上の人の結果）

ⅰ.  労働政策研究・研修機構（2023）「副業者の就労に関する調査」によれ
ば、副業をする理由（複数回答）は、「収入を増やしたいから」が 54.5％
で最も割合が高く、次いで「1 つの仕事だけでは収入が少なくて、生活
自体ができないから」が38.2％を占める。「1 つの仕事だけでは収入が
少なくて、生活自体ができないから」は非正社員でより高いが、正社員で
も32％を占めている。

ⅱ.  石山恒貴（2002）「省察（リフレクション）で新たな気づきをもたらす越
境学習の効果とは」『日本糖尿病学会教育・看護学会誌』, 26(1), 73-77.

ⅲ.  4つのグループごとのサンプルの平均年齢は、順に42歳（標準偏差
11.3）、41歳（同11.8）、44歳（同11.3）、44歳（同11.0）で大きな差は見ら
れなかった。また、男性比率は62％、64％、68％、65％で「経済的ニーズ」
でやや男性比率が高い傾向が見られた。

マルチロールはライフキャリア
を豊かにするが、多すぎれば
副作用を生じる

【 できるだけ負担を回避しようとしている役割数 】

2つ1つ1つもなし 3つ 4つ以上

2つ1つ1つもなし 3つ 4つ以上
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【 関わる意味を見出そうとしている役割数 】
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では、役割は多ければ多いほど個人にとって良い
のかというと、ことはそう簡単ではない。4グループ
ごとに、役割数と疲労・ストレススコアの関係を見る
と、いずれにおいても役割数が4つ以上でスコアが

急激に上昇することがわかった。特に「経済的ニーズ」
は、他のグループよりも疲労・ストレススコアが高く、
役割が4つ以上になったときの上昇幅も大きい。
マルチロールは生活満足を高めるが、多すぎれば
疲労・ストレスを高め、現在の生活の持続可能性を
引き下げてしまう「もろ刃の剣」なのである。

ただ、役割が多すぎても、その役割をすぐに手放
せないこともあるだろう。そのようなときはどうすれ
ばいいだろうか。図表24は、疲労やストレスが大きく
なりやすい役割4つ以上の人に絞って、役割への関
わり方とライフキャリアの充実に関わる指標との関
係を見たものだ。上段より、できるだけ負担を回避
しようとしている役割数との関係を見ると、そのよう
な役割が増えると生活満足や仕事展望のスコアは
低下する一方、疲労・ストレスは減らなかった。負担
を回避したい役割はそれを担うだけでストレスの

原因となったり、負担回避の努力が周囲との軋轢を
生んだりと、問題を引き起こしやすい。一方、図表24
下段より、関わる意味を見出そうとしている役割数
が多い場合に、生活満足や仕事展望のスコアがより
高くなる傾向が見られた。一つひとつの役割を担う
ことが自分にどんな価値や意味をもたらすのかに
思考をめぐらし、言語化することで、今の生活や将
来の仕事に関わるヒントを引き出しやすくなる。
人生の中で、避けられない役割を担う場面は誰

にでも生じうる。すぐに役割を手放せない場合に、
負担を回避しようとすることは一つの戦略だ。ただ、
自分のライフキャリアの充実という点では、負担の
回避だけでなく、その役割に関わることで得られる
価値を自分なりに考え、意味づけていくことも有効

である。しかし既に述べたように、過剰な役割は
弊害も大きいため、定期的に自分が担っている役割
を振り返り、背負いすぎていないかを人と話し合っ
たり、時には一時的に手放したりするような「役割の
マネジメント」を行うことが、望ましいライフキャリア
を実現していくためには重要なのだ。

執筆：大嶋寧子（主任研究員）

【 疲労・ストレススコア 】 【 役割が1つの場合と比較したときのスコアの変化 】
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たいと考える回答者が、特に若手や女性においては
多いようだ。

キャリアの仮面を活かしている人のほうがライフ
キャリアの満足度が高いという事実。それは、無理に
本業の自分を他の場面で貫きとおす必要がなくなっ
ていることを意味している。本業では真面目だから
といって、家庭や趣味、別の活動の場で同じような
真面目なキャラクターである必要はないのだろう。
そして、様々な自分を見せられることがキャリア不安
を軽減し、人生を豊かにするのだ。

執筆：古屋星斗（主任研究員） 

生活満足度・仕事満足度が高いこととはかなり
はっきりした正の関係があるということだ。
自分には様々な“仮面”があって演じ分けている、
切り替える場所を持っている、様々な場が良い影響を
与え合っている―こうした認識のライフキャリアに
おける意味は大きい。

ではキャリアの仮面スコアが高い人（ここでは、15点
満点中11点以上ⅲ）はどんな人なのだろうか（図表27）。
例えば、性別では女性が37.7％、男性が33.6％で
女性がやや高い。年代別では20代が41.2％と高く、
以下50代の31.6％まで年齢が高くなるほど低下して
いく。60代はやや増加し34.7％であった。週労働時間
では「20時間以下」が38.8％と最も高く、「41～50時
間」が35.0％と最も低いがその差はわずかであった。
こうした結果を整理すると、キャリアの仮面スコア
は「女性のほうがやや高く、若手ほど高い。労働時間
の長短はあまり関係がない」。様々なライフキャリア
の出来事を想像し、キャリアの“仮面”を使い分け

10

様々な役割を担うようになった現代の社会人。
役割が複数ある中で、例えば仕事の自分と、家庭の
自分と、趣味・遊びの自分は「同一」であるべきなのだ
ろうか。様々な場に所属して、そして異なるキャラク
ターで振る舞ってもよいものだろうか。
調査ではこうした場面を想定し、以下の質問をしたⅰ。

① 職場や家庭、趣味の場、コミュニティなど場面に
よって、どのような自分を見せるか使い分けたい
② 仕事でうまくいかないことがあるときに、気持ちを
切り替えられる別の活動がある
③ 本業以外の仕事は本業の成果に良い影響を与える

●役割が多様になる中、異なる場面でも「自分が同一であるべきか」を検討すると、場面
に応じて違う自分を出している人ほど生活や仕事の満足感が高い。

●無理に本業の自分を他の場面で貫きとおす必要がなくなっていることを意味しており、
社会での役割が多元化していくときに、様々な自分を見せられることが結果として自分
のキャリア不安を軽減し、人生を豊かにする。

28

「自分」とは？

「キャリアの仮面スコア」が
高い人はどんな人？

キャリアの“仮面”が
助けになる

29

キャリアの仮面

ⅰ. 「以下の設問を読んで最もあてはまるものを選んでください」として聞い
た。「そう思う」～「そう思わない」のリッカート尺度・5件法。

ⅱ. 「現在、あなたは生活全般について、満足している」について、リッカート
尺度・5件法の「あてはまる」～「あてはまらない」において上位2肢（「あ
てはまる」「どちらかというとあてはまる」）を回答した者の割合。

ⅲ. 少なくとも2問で「どちらかといえばそう思う」、もしくは1問は「そう思う」
と答えた回答者である。

ⅳ. 就業形態について、「家族従事者」と「内職」はサンプルサイズが小さく当
該集計から除いた。

図表25 3設問の全体結果

図表26 生活満足回答者率/仕事満足回答者率と
キャリアの仮面スコアの関係

図表27 回答者属性別キャリアの
仮面スコアが高い群の割合ⅳ
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まず、各設問の全体結果を示す（図表25）。「職場
や家庭、趣味の場、コミュニティなど場面によって、ど
のような自分を見せるか使い分けたい」と考える者、
つまり「そう思う」「どちらかといえばそう思う」を合
わせ45.7％だった。また、「仕事でうまくいかないこと
があるときに、気持ちを切り替えられる別の活動が
ある」では同合計が45.0％、「本業以外の仕事は本業
の成果に良い影響を与える」では同合計は30.5％だ。
この3設問の回答について「そう思う」を5点、「そう
思わない」を1点のスコアとし、その合計を、様々な
場面を使って自分のキャラクター・意識・持ち味等を
変化させる度合い＝「キャリアの仮面スコア」として
分析した（最小3点～最大15点）。
生活満足度が高い者の割合ⅱとの関係、および仕事
満足度が高い者の割合との関係が図表26だ。ここで
わかるのは、キャリアの仮面スコアが高いことと、



広げることにつながる。例えば、アルムナイ・コミュ
ニティへの参加を通じた人的ネットワークの形成、
企業間の協業や業務委託などが考えられる。出戻り
というチャンスがあれば、単純に転職先の候補が
一つ増えることにもなる。とはいえ、指をくわえて
待っているだけでは、こうした機会をチャンスにす
ることはできない。以下では、組織との新しい付き
合い方について、アルムナイ意識の観点から探って
みたい。

冒頭に挙げたとおり、今日、アルムナイへの社会
的な関心は高まっているが、一方で実際のところ、
個人は退出した企業に関心を持っているのだろう
か。本調査では、転職経験者が過去に所属していた
企業に抱いている「アルムナイ意識」に加えて、転職
経験がない者が、“仮に現在所属する組織を辞めたと
仮定した場合に、その組織に対して抱くであろう”
「プレ・アルムナイ意識」に着目し、実態を把握する

●組織とどう付き合い、どう活かすべきか。辞めた会社とは一切の関係を断って“絶縁”
したい個人が非常に多いことがわかった。ただ、こうした別れ方は個人にとっても
様々な機会を失うことにつながる。

●こうした“ほころび”を解消するために、個人は自らのパーパスを見出し、組織のパーパス
との重なりを見つける能動的な働きが求められる。一見遠回りに見えるかもしれないこう
したアクションこそが、組織との関係を自分自身のキャリアに活かす第一歩になる。  

図表28 プレ・アルムナイ意識とアルムナイ意識の違い

“組織は個人のキャリア形成の重要な基盤の一つ
である”といった意見に反対する人は少ないだろう。
ただ、転職を使ったキャリアチェンジが広がる中で、
これまで当たり前とされてきた組織と個人の関係に
変化が生じている。これまで、個人と組織の関係に
は、“入ってから退出するまでの1回限り”で“長期かつ
親密”なものといった暗黙の価値観が存在していた
とされる。こうした価値観の存在が、知らず知らずの
うちに、組織の退出者に対する関心の低さにつな
がっていたのだろう。しかし、今日、そうした状況は
一変してきている。民間の調査（2023）ⅰでは、“既に
アルムナイネットワークの構築に取り組んでいる”
企業が3割を超え、そのうちの半数以上が“出戻り
社員の受け入れを行っている”のだ。
このように企業が一度自社を離職した社員との
関係強化、つまりアルムナイ活動に力を入れている
状況は、個人から見ればキャリア形成の選択肢を

個人はアルムナイ活動や、そもそも
退出した企業に関心があるのか
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「組織との付き合い方」のヒントを、
アルムナイ意識から見る

※「正規の職員・従業員」を調査対象としている。「プレ・アルムナイ意識」の回答者数は4,617名、「アルムナイ意識」の回答者数は2,746名となっている。
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①当該組織と、ビジネス上の取引を続けたい

②当該組織と、ビジネス上の情報交換を続けたい

③機会があれば再度入社（出戻り）したい

④退職者コミュニティがあれば参加したい

⑤退職者向けのイベントがあれば参加したい

⑥周りの人に入社を勧めたい

⑦いちユーザーとして、商品やサービスを利用したい

⑧いちユーザーとして、商品やサービスを周りの人に紹介したい

⑨上司や同僚と、ビジネス上の取引を続けたい

⑩上司や同僚と、ビジネス上の情報交換を続けたい

⑪上司や同僚と、プライベートな関係を持ち続けたい

⑫組織・団体とは一切の関係を持ちたくない

⑬上司や同僚とは一切の関係を持ちたくない
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個人と組織の関係が緩む中、
個人はどう組織と付き合っていくか

こととした。結果は図表28に示すとおりである。
ご覧のとおり、アルムナイに対する意識（項目①
～⑪）は、おしなべて高くないのが実態だ。例えば、
注目が高まっている「出戻り」（項目③）について見
ると、10％にも満たない結果となっている。本結果
の中で、特筆すべきは、回答割合が高くなっている
ネガティブな項目（⑫・⑬）である。改めて、これらの
項目の文言を見てもらいたいのだが、項目⑦に示
すように“一般消費者としても当該組織の商品や
サービスを利用したくない”と考えている者がこれ
だけの割合で存在しているのは、何とも驚くべき
結果ではないだろうか。

また、項目ごとに見ると、⑫・⑬の項目を選択した
者の割合が、全体の中で1位・2位を占めていること
もわかる。退職経験者（アルムナイ意識）に限定する
と、過去に所属していた組織に対してネガティブな
印象を持っている者の割合は実に3割を超える。
主たる要因は、そもそもネガティブな理由で退職
する者が多いことにあると考えられるが、これは組織
として気に留めるべき結果ではないだろうか。現状、
“絶縁”ともいえる別れ方をしているのは、個人と組織
のいずれにとっても大きな機会の損失である。これ
ではアルムナイ活動どころではない。



なっていることがわかる。組織コミットメントが高け
れば、出戻り意識の醸成につながるし、組織との絶縁
を回避することにもつながるのだ。

これらの3つの項目（③・⑫・⑬）と、組織コミット
メントの下位次元との関係について分析したのが、
図表30だ。組織コミットメントは、組織への愛着で
ある「情緒的コミットメント」、組織を辞める心理的
コストである「存続的コミットメント」、理屈なしの
忠誠心である「規範的コミットメント」に分類される
のだが、本分析から、特に「情緒的コミットメント」
が、いずれの項目に対しても有効に働いていること
が確認された。アルムナイ意識を育むのは、一見、
青臭くもある、組織への愛着なのである。

今回の調査で着目したのはアルムナイの実態の
一端だが、その検証から見えてきた「個人と組織の
関係」の“ほころび”は、見過ごせない現実だ。一方
で、こうした状態を立て直す際に、個人の組織に対
する愛着が鍵になることも見えてきた。では、そうした
愛着を育むために必要な取り組みは何であろうか。
最後にその手がかりを共有しておこう。それは、今日

32 33

では、こうしたアルムナイに対する意識を改善す
るポイントはどこにあるのだろうか。言い換えれば、
アルムナイに関心を持つ個人は、そうでない個人と
比較して何が違うのだろうか。今回の調査では、組織

とのメンバーシップを続けるかどうかの心理状態と
される「組織コミットメント」に着目したⅱ。組織コミット
メントのスコアの高低別に見たプレ・アルムナイ意識
の実態は、図表29に示すとおりだ。
全体的に見ると、組織コミットメントが高いほど、

プレ・アルムナイ意識が高くなる傾向にあることが
わかるⅲ。また、出戻り意識（項目③）とネガティブな
項目（⑫・⑬）については、群間のギャップが大きく

アルムナイ活動に関心を持つ個人は、
そうでない個人と何が違うのか

アルムナイ意識を育む
組織への愛着

個人と組織の関係を見つめる
鍵となる「パーパス」

ⅰ. リクルート（2023）では、アルムナイネットワークの構築に「取り組んでい
ない」と回答している企業の54.8％のうち11.2％は、今後「構築に取り組
む予定がある」と回答しており、さらにこの動きは活発化していく可能性
がある。

ⅱ. 組織コミットメントに注目したのは、「個人と組織の関係」を説明する概
念として最も使用されていることが理由だ（服部,2016）。なお、その測定
にあたっては、日本労働研究機構（2003）により作成された項目を使用
した（元の尺度は3因子9項目から構成されているが、今回の調査では各
因子2項目ずつの計6項目を使用している）。

ⅲ. カイ2乗検定を実施し、いずれの項目についても、1%水準で有意な差が
あることが確認された。

ⅳ. パーパスの説明にあたっては、三菱UFJリサーチ＆コンサルティング
（2023）によるものを参考にした。

図表29 組織コミットメントとプレ・アルムナイ意識との関係

図表30

組織コミットメント
（下位次元）と
プレ・アルムナイ意識
（項目③・⑫・⑬）との関係

※組織コミットメントを、尺度の平均値から－1SD（標準偏差）以下を「低群」、＋1SD超を「高群」としている（なお、「中群」はこれらの中間として設定）。なお、質問の
設計上、プレ・アルムナイ意識のほうに焦点を当てている。

中群 低群高群

0 5 10 15 20 25 30 35 40

①当該組織と、ビジネス上の取引を続けたい

②当該組織と、ビジネス上の情報交換を続けたい

③機会があれば再度入社（出戻り）したい

④退職者コミュニティがあれば参加したい

⑤退職者向けのイベントがあれば参加したい

⑥周りの人に入社を勧めたい

⑦いちユーザーとして、商品やサービスを利用したい

⑧いちユーザーとして、商品やサービスを周りの人に紹介したい

⑨上司や同僚と、ビジネス上の取引を続けたい

⑩上司や同僚と、ビジネス上の情報交換を続けたい

⑪上司や同僚と、プライベートな関係を持ち続けたい

⑫組織・団体とは一切の関係を持ちたくない

⑬上司や同僚とは一切の関係を持ちたくない

（％）

15.1
5.6

2.3

15.1
7.2

3.1

18.1
6.1

2.0

11.2
4.8

2.8

9.1
4.5

2.8

12.8
4.5

0.3

18.7
9.4

4.2

9.7
5.1

0.8

7.5
3.6

1.6

10.3
6.2

3.4

17.5
9.3

5.1

4.8
12.1

34.8

3.6
8.9

31.7　

注目されている「パーパス」の議論だ。これまでも
経営理念という形で、企業の存在意義を見直す機会
は持たれてきたが、今日のパーパスの議論には、
パーパスを組織から個人に一方的に伝えるのでは
なく、個人のパーパスとの重なりにも意識を向けら
れていることに特徴がある。ここで重要なことは、
パーパスには、「なぜ当社は社会に存在しているのか」
に答える“組織”のパーパスと「組織の中で私は何の
ために働くのか」に答える“個人”のパーパスの2つが
あるということだⅳ。企業と個人の双方が自身の存在
意義を再定義し、その重なりを検討していくプロセス
は、個人と組織の関係を根本的に見直すまたとない
機会である。こうしたチャンスを活かすために、私
たち一人ひとりは、自らのパーパスを見出し、組織の
パーパスとの重なりを能動的に見出すことが求めら
れている。一見遠回りに見えるかもしれないこう
したアクションこそが、新しい組織との関係や付き合
い方を自分自身のキャリアに活かす第一歩になる
のだ。

執筆：筒井健太郎（研究員）

※2項ロジスティク回帰分析
※*:5％水準で有意　**:1％水準で有意
※年代、転職経験を統制
※赤はプラス、青はマイナスの関係を示している
N=639

組織コミットメント
（下位次元）

プレ・アルムナイ意識
（項目③・⑫・⑬）

③出戻り意識

⑫組織
と関係を持ちたくない

⑬上司や同僚
と関係を持ちたくない

情緒的コミットメント
組織への愛着

存続的コミットメント
組織を辞める心理的コスト

規範的コミットメント
理屈なしの忠誠心 -0.47**

-0.49**

0.12*

0.29**

0.66**

-0.54**

-0.44**
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2023年はChatGPTのような生成AIが話題になる
ことが多い1年だった。2024年も生成AIの技術が進
化し、毎週のように生成AIを活用した様々な商品・
サービスが発表されている。こうした先端技術に関す

34

日進月歩のテクノロジーと
キャリア形成

35

テクノロジーの進歩とキャリア形成
－生成AIは働く人の未来を拓くか

図表31 下記②～⑥のいずれか1つでも「はい」と 
回答した人を「生成AI活用群」と定義

図表32 現在仕事をしている人のうち 
「生成AI活用群」の割合

図表34

生成AI活用状況別
生成AIの未来
※就業者のみ

図表33

「会社利用OK群※」のうち
「生成AI活用群」は約半数
※左記⑦が｢はい｣

生成AIを使ったことがある
 （含む：チャットで1回質問してみた）

生成AIを仕事や業務で使っている

生成AIを、スキルの習得や学習に使っている

生成AIを使って、プログラムを作成している
 （プログラムの難度は問わない）

何らかの生成AIに有料課金している

生成AIのAPIを利用している

仕事や業務で、生成AIを使うことは、 
会社のルールや商慣習で認められている

①

②
③

④

⑤

⑥

⑦

20～29歳
30～39歳
40～49歳
50～59歳
60～69歳

総計

12%
9%
8%
6%
5%
8%

16％
12％
10％
8％
7％

8％
6％
6％
4％
2％

女性男性全体N=7,995 N=7,995

53%47%
活用群非活用群

●「テクノロジーの進歩とキャリア形成」という新しい問題が芽吹きつつある。生成AIを
例に検証すると、生成AI活用者は自身のキャリアに満足しているが、同時にスキルの
陳腐化や成長について危機感を抱いていた。

●また、活用している人は少数で、「出遅れた」と思う必要はない。今後、技術の進歩が加
速することが予想される中、まずは生成AIを1時間だけ使ってみるといった試みが、小
さくても大事な一歩となるかもしれない。

生成AIの存在は、私の仕事の助けになる
生成AIの存在は、私の将来の可能性を広げてくれる
生成AIの存在は、私の仕事を脅かす
生産性高く働ける人が増える
欲しい答えに早くたどり着くようになる
面倒なことや雑用にかける時間が減る
やりたい仕事や業務に集中できる人が増える
今より速いスピードで、仕事で一人前になれる人が増える
生成AIが、人の心身のケアをしてくれたり、仕事の相談に乗ってくれる
若い人の活躍の可能性が広がる
年配の人の活躍の可能性が広がる
副業を持つ人が増える

3.86
3.87
2.98
3.89
3.99
4.07
3.89
3.62
3.43
3.64
3.33
3.50

2.40
2.59
2.34
3.21
3.35
3.43
3.26
3.03
2.91
3.14
2.88
3.15

1.46
1.28
0.63
0.68
0.64
0.63
0.63
0.59
0.52
0.49
0.45
0.34

るニュースを耳にしない日はないが、試しに生成AIに
質問してみたが大した回答が返ってこなかったので
その後使っていないという人や、そもそもテクノロ
ジーに苦手意識を持っている人もいるのではないか。
そこで、全国の就業者の活用状況、およびどのような
人が活用しているのかを分析する中で判明したテクノ
ロジーの進歩との付き合い方のヒントをお伝えしたい。
まず、生成AIの活用状況を見ると、図表31、図表32

のように「生成AI活用群」と定義したときに、就業者
の8％が該当した。また、「仕事や業務で、生成AIを使
うことは、会社のルールや商慣習で認められている」
に、「はい」と回答した「会社利用OK群」のうち、実際
に使っている（生成AI活用群）は約半数であった
（図表33／調査時点では、そもそも「会社利用OK
群」自体が7％しかいなかった）。生成AIの技術革新
のスピードや商品・サービスの生まれるスピードと
比べると、就業者で活用している人は非常に少なく、
人が新しいものを試し、取り入れていくスピードは
ゆっくりであることがわかる。

次に、生成AI活用群の特徴として顕著だったのは、
「新しいスキルを習得するのが好き」な人が多いこと
である。また、因子分析（バリマックス回転）による
と、生成AI活用群には、3つの特徴が見られた。1つ
は、自らが歩んできたキャリアに対する信頼があるこ
と。2つ目に、今いるこの場所、仕事や組織に対するコ
ミットメントがあること。一方で、3つ目として、スキル
が陳腐化するのではないか、自分は成長できている
のかという「不安」を抱いていることである。仕事で
期待に応えており、自身のキャリアにも満足している
人材が、健全な危機感を持って、新しいスキル習得

に取り組んでいる様子が思い浮かぶ。
加えて、図表34のように生成AI活用群は、「私の

仕事の助けになる」「私の将来の可能性を広げてくれ
る」といった自身の未来、および「生産性高く働ける
人が増える」「やりたい仕事や業務に集中できる人が
増える」といった社会全体の未来の両方に明るい
展望を持つ人が多い。生成AIのある未来を自分ごと
として捉えているようである。一方で、非活用群は、
一般論としての生成AIのメリットは多少感じている
ものの、自分の仕事に関しては生成AIによる明るい
未来も暗い未来も描いておらず、自身には影響や関係
のないものと感じているように見受けられる。
以上のように、生成AIを活用している人はまだ少

数であること、活用している人は新しいスキルを持つ
ことに関心が高いこと、自身のキャリアに満足してい
るが、同時にスキルの陳腐化や成長について危機感
を抱いていること、および生成AIがもたらす未来に
ポジティブな期待をしていることがわかった。この中
で重要なのは、活用している人はごく少数ということ
だ。生成AIについて「出遅れた」「今さら始めても仕方
がない」と思う必要はないのだ。まずは生成AIででき
ることを調べてみたり、1時間だけ触ってみたりしては
どうだろうか。生成AIを例に挙げたが、今後技術の進
歩が加速することが予想される中、そういったアク
ションが小さくても大事な一歩になるかもしれない。

執筆：武藤久美子（研究員）

①生成AI
活用群

②生成AI
非活用群

①と②の
差分（絶対値）

選択肢　5点：あてはまる／4点：
どちらかといえばあてはまる／3
点：どちらともいえない／2点：ど
ちらかといえばあてはまらない
／1点：あてはまらない
※活用群と非活用群の差分の大
きい順番に設問を掲示。右記
すべての設問で活用群と非
活用群のスコアに有意差あり

※筆者作成

生成AIの未来
 （回答者への影響）

生成AIの未来 
（社会への影響）

生成AI活用群の特徴



大きな変化をもたらしていない。そして、今「工夫し
ても無駄だ」と思っていたとしても、その後の経験
などで徐々に「楽しめるかも」と思い始めることが、
「若い世代ほど反労働観が高い」というデータから
示唆されている。
また、インタビューをしていると、「仕事が好きか

嫌いか、は自分の仕事のパフォーマンスに関係がな
かった」「仕事が好きでないと成果が上がらない人も
いれば、そうでない人もいるのではないか」「仕事へ
の熱量が高くないと仕事で結果が出せないというの
は、プロとして失格だと思う」といった意見を聞くこと
が多 あ々った。仕事へのエンゲージメントが調査され
る企業も増え、重要視される中、目の前の仕事でやり
たいことがあることとパフォーマンスの高低との関係
については、今後一層検証が必要なテーマではない
か。実際に所属企業から高い評価を得ていて、多くの
部下を率い後進を指導する立場の人から、「仕事は
そもそも楽しいものではない」という声を聞くことが
あり、職場はそうした“職人肌”の人によっても推進さ
れているのだろう。
仕事を楽しめるか・楽しめないか、という論点は人

者のほうがスコアが高い。こうした状況からは、20代
における反労働観の保持がキャリア形成面に与え
る影響の複雑性が見えてくる。目の前の仕事へのエ
ンゲージメントは低いが、仕事に期待することが少な
いために、キャリアの進捗度合いとしてはむしろ順調
に進んでいると感じているのかもしれない。
次にプライベートの満足感について分析する。図表

38の各項目に「満足している」割合を分析すると、
ほぼ同水準であり、やや反労働観を持つ者のほうが
高い結果が見られたⅸ。いずれにせよ、反労働観の
有無はプライベートの満足感の状況には大きな差異
をもたらしていない。
こうした結果は、ライフキャリア全体を通じた分析

からは反労働観が一律に“悪い”とか“良い”とはいえ
ないことを意味している。

「仕事は工夫すれば楽しめる」と考えているかど
うかは、職業人生を歩んでいくうえでは思ったよりも

合計が31.1％であり、「そう思う」計と「そう思わな
い」計が拮抗した結果となっている。この結果をあ
なたはどう感じただろうか。きれいな山型の回答者
分布で、この質問に対しての人々の受け止め方が大
きな広がりを持っていることがわかる。
この「そう思う」「どちらかといえばそう思う」と答
えた人に焦点を当てる。各種のキャリア理論や企業
で唱えられている“キャリア自律”、そして内発的動
機づけや“will”“やりたいこと”の重要性。そういった
議論をする前に、労働や仕事に対する悪感情や反
感、諦念といった気持ちが存在していることを正面
から受け止めることが重要ではないか。こうした論
は国際的にも広く取り上げられているⅰこともあり、
今回の設問を「反労働観」と呼称する。

こうした反労働観があると回答している者ⅱの概
況を示す（図表36）。整理すると、日本の就業経験
者で反労働観が特に高い傾向にあるのは、「男性、
大卒以上、正規社員、大手在籍、若手」ということに
なる。
まず性別では、男性34.3％、女性28.0%と男性が
高い。学歴では大卒未満ⅲが29.1％、大卒以上ⅳが
32.4％と大卒以上が高い。就業形態別では、正規の
職員・従業員が35.0％と最も高い。大手企業在籍ⅴ

かどうかでは、大手在籍者が36.2％、大手在籍で
ない者が29.5％と大手在籍者のほうが高い。また、
年齢別では20代が40.5％と最も高く、年齢が上が
るにつれて低下する明確な傾向が見られる。
筆者は正直、意外な結果だと感じた。日本社会に
おいて最も恵まれたキャリアパスを歩むことができる
属性ほど高いからだ。大手企業の正規雇用の大卒
以上社員といえば、総合職として幹部候補で入社
し、所得も地位も上がりやすい労働者である。た
だ、まさにそういった者に反労働観が高い傾向が出

1036

男性・大卒以上・
正規社員・大手在籍・若手

37

では、反労働観が日々の仕事や生活とどのような
関係を持っているのかを分析しよう。上記に続けて、
顕著に反労働観を有する傾向が出ていた20代の
正規の職員・従業員を対象にする。
まずは仕事面との関係について反労働観を持つか

どうか別に、ワークエンゲージメントⅵと仕事満足度ⅶ、
キャリア進捗満足度ⅷとの関係を見たのが図表37で
ある。仕事面の充実に反労働観はネガティブな影響
を与えると考えるのが一般的であろうが、予想のとおり
ワークエンゲージメントと仕事満足度のスコアについ
ては、反労働観を持つ者のほうが低い傾向が見ら
れる。一方で、重要なのはキャリア進捗満足度では
その関係が逆転していることだろう。反労働観を持つ

反労働観とキャリア形成

図表35 「仕事とはそもそもつらいものであり、そこに楽しさを見出すことは困難だ」についての状況

図表36 反労働観を持つ者の属性別割合

男性

女性

20代(20～29歳)

30代(30～39歳)

40代(40～49歳)

50代(50～59歳)

60代(60～69歳)

大卒未満

大卒以上

正規の職員・従業員

パート・アルバイト

労働者派遣事業所の派遣社員

契約社員

嘱託

1,000人未満

1,000人以上

性別

年齢

学歴

就業形態

現職規模

34.3

28.0

40.5

37.1

31.3

26.5

23.2

29.1

32.4

35.0

27.1

28.6

31.5

25.6

29.5

36.2

（％）

●「そもそも仕事はつらいもので、楽しもうとするのは無駄だ」と回答した人は31％。そう
思わない人も31％で拮抗していた。

●この点に焦点を当てて分析した結果、仕事を楽しめるか・楽しめないか、という点は実
はキャリア形成と強い関係はなかった。「仕事を楽しまないと、仕事にやりたいことが
ないと、キャリアが豊かにならない」という観点を超えて、もっと多くの人が職業人生
を豊かに考えられる可能性がある。

これまでの私たちの様々なキャリア研究でも正面
から扱うことが少なかったテーマである「そもそも
仕事はつらいもので、楽しもうとするのは無駄だ」と
いう考え方を起点にしてキャリアづくりを考えよう。
「ワークス1万人調査」では、ライフキャリアについて
幅広い考え方を捉える目的で、以下の質問を設け

「仕事は工夫すれば
楽しめるもの」なのか

働くことはつらいもの？
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そう思う

どちらかといえばそう思う

どちらでもない

どちらかといえばそう思わない

そう思わない

（％）
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37.7

22.1
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ていた。
「仕事とはそもそもつらいものであり、そこに楽し
さを見出すことは困難だ」
この設問に対しての全回答者の回答結果は図表
35のとおりだ。「そう思う」が7.5％、「どちらかといえ
ばそう思う」が23.7％、「どちらでもない」が37.7％、
「どちらかといえばそう思わない」が22.1％、「そう思
わない」が9.0％。「そう思う」「どちらかといえばそう
思う」の合計は31.2％、「どちらでもない」が37.7％、
「そう思わない」「どちらかといえばそう思わない」の

の働き方に大きな違いをもたらすようで、実はそんな
ことはないのだ。このことは、「仕事を楽しまないと、
仕事にやりたいことがないと、キャリアが豊かになら
ない」という観点を超えて、もっと多くの人が職業人生
を豊かに考えられる可能性を示しているのではない
だろうか。そこには本ハンドブックでも示された、
ライフキャリア・プランニングの視点や、“良い仕事”
の多様性、そしてマルチロールが与えてくれる豊かさ
など、様々な要因が絡み合っている。
例えば、職場の人 と々関係を深めたいときに、「仕事

は楽しめるものか」話してみることから始めてもいい
かもしれない。それは誰かと誰かを隔てるもので
はなく、単に人の仕事との関わり方の“補助線”に
過ぎないのだから。

執筆：古屋星斗（主任研究員） 

ている。



大きな変化をもたらしていない。そして、今「工夫し
ても無駄だ」と思っていたとしても、その後の経験
などで徐々に「楽しめるかも」と思い始めることが、
「若い世代ほど反労働観が高い」というデータから
示唆されている。
また、インタビューをしていると、「仕事が好きか

嫌いか、は自分の仕事のパフォーマンスに関係がな
かった」「仕事が好きでないと成果が上がらない人も
いれば、そうでない人もいるのではないか」「仕事へ
の熱量が高くないと仕事で結果が出せないというの
は、プロとして失格だと思う」といった意見を聞くこと
が多 あ々った。仕事へのエンゲージメントが調査され
る企業も増え、重要視される中、目の前の仕事でやり
たいことがあることとパフォーマンスの高低との関係
については、今後一層検証が必要なテーマではない
か。実際に所属企業から高い評価を得ていて、多くの
部下を率い後進を指導する立場の人から、「仕事は
そもそも楽しいものではない」という声を聞くことが
あり、職場はそうした“職人肌”の人によっても推進さ
れているのだろう。
仕事を楽しめるか・楽しめないか、という論点は人

者のほうがスコアが高い。こうした状況からは、20代
における反労働観の保持がキャリア形成面に与え
る影響の複雑性が見えてくる。目の前の仕事へのエ
ンゲージメントは低いが、仕事に期待することが少な
いために、キャリアの進捗度合いとしてはむしろ順調
に進んでいると感じているのかもしれない。
次にプライベートの満足感について分析する。図表

38の各項目に「満足している」割合を分析すると、
ほぼ同水準であり、やや反労働観を持つ者のほうが
高い結果が見られたⅸ。いずれにせよ、反労働観の
有無はプライベートの満足感の状況には大きな差異
をもたらしていない。
こうした結果は、ライフキャリア全体を通じた分析

からは反労働観が一律に“悪い”とか“良い”とはいえ
ないことを意味している。

「仕事は工夫すれば楽しめる」と考えているかど
うかは、職業人生を歩んでいくうえでは思ったよりも

1038 39

では、反労働観が日々の仕事や生活とどのような
関係を持っているのかを分析しよう。上記に続けて、
顕著に反労働観を有する傾向が出ていた20代の
正規の職員・従業員を対象にする。
まずは仕事面との関係について反労働観を持つか

どうか別に、ワークエンゲージメントⅵと仕事満足度ⅶ、
キャリア進捗満足度ⅷとの関係を見たのが図表37で
ある。仕事面の充実に反労働観はネガティブな影響
を与えると考えるのが一般的であろうが、予想のとおり
ワークエンゲージメントと仕事満足度のスコアについ
ては、反労働観を持つ者のほうが低い傾向が見ら
れる。一方で、重要なのはキャリア進捗満足度では
その関係が逆転していることだろう。反労働観を持つ

仕事を楽しめても
楽しめなくても、キャリアは続く

図表37 仕事面と反労働観の関係 図表38 プライベート満足率と反労働観の有無

現在、あなたは生活全般について、満足している

現在、あなたは幸せである

あなたはこれまでの人生について、満足している

現在、あなたは家族や家庭の状況について、満足している
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ⅰ.  anti-workなどと取り上げられる。
ⅱ.  ここでは、「仕事とはそもそもつらいものであり、そこに楽しさを見出す
ことは困難だ」という設問に対して、「そう思う」「どちらかといえばそう思
う」と回答した者。

ⅲ.  中学校、高校、高等専門学校、専門学校・各種学校、短期大学卒業。
ⅳ.  大学、大学院修士課程、大学院博士課程卒業・修了。
ⅴ.  現職従業員規模が正規・非正規合わせて1,000人以上の企業の在籍者。
ⅵ.  ここでは、Shimazu et al, 2008より「仕事をしていると、活力がみなぎる
ように感じる」「職場では、元気が出て精力的になるように感じる」「仕事
は、私に活力を与えてくれる」などの項目の因子負荷量が高い因子を用
いた。

 Shimazu, A., Schaufeli, W. B., Kosugi, S. et al. (2008). Work en-
gagement in Japan: Validation of the Japanese version of Utrecht 
Work Engagement Scale. Applied Psychology: An International 
Review, 57, 510-523.

ⅶ.  ここでは、「現在、あなたは今の仕事に満足している」「私が担当している
仕事はだんだんレベルアップしていると感じる」「私は将来の仕事にお
ける自分をイメージできる」「私は将来の仕事で、どのような可能性があ
るかを考えている」の設問（リッカート尺度、5件法）に対する最尤法・プ
ロマックス回転による因子分析において因子負荷量の高かった因子を
仕事満足度因子と呼称。

ⅷ.  「自分のキャリアにおいて、これまで成し遂げたこと」「自分の目標とす
るキャリアに向けた、これまでの進み具合」「自分の目標とする将来の
収入に向けた、これまでの収入の増え具合」「自分の目標とする社会的
な地位に向けた、これまでの進み具合」「自分の目標とする新しい技術・
技能の獲得に向けた、これまでの進み具合」に対して、リッカート尺度、
5件法（満足している～不満である）の回答を最尤法・プロマックス回
転による因子分析の結果として1因子で分析したもの。Spurk, Abele & 
Volmer,2011を参考にリクルートワークス研究所にて邦訳。

 Spurk, D., Abele, A. E., & Volmer, J. (2011). The career satisfaction 
scale: Longitudinal measurement invariance and latent growth 
analysis. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 
84(2), 315-326.

ⅸ.  なお、5％水準で有意な差があった項目は、「現在、あなたは生活全般に
ついて、満足している」のみである。全年代でも傾向は変わらず、やや反
労働観を持つ者のほうが高いがほぼ同水準であった。

の働き方に大きな違いをもたらすようで、実はそんな
ことはないのだ。このことは、「仕事を楽しまないと、
仕事にやりたいことがないと、キャリアが豊かになら
ない」という観点を超えて、もっと多くの人が職業人生
を豊かに考えられる可能性を示しているのではない
だろうか。そこには本ハンドブックでも示された、
ライフキャリア・プランニングの視点や、“良い仕事”
の多様性、そしてマルチロールが与えてくれる豊かさ
など、様々な要因が絡み合っている。
例えば、職場の人 と々関係を深めたいときに、「仕事

は楽しめるものか」話してみることから始めてもいい
かもしれない。それは誰かと誰かを隔てるもので
はなく、単に人の仕事との関わり方の“補助線”に
過ぎないのだから。

執筆：古屋星斗（主任研究員） 



このハンドブックを読んでくださった皆さんのために、本ハンドブック活用法のアイデアを掲載する。
会社の研修や職場、勉強会など様々な場で、キャリア支援・キャリアコンサルティングから組織開発、チーム
ビルディングやアイスブレイクまで、活用いただければ幸いだ。

ハンドブックの使い方
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新しいキャリア論 8つの補助線から考える
キャリアデザイン

❶ P.28～33の補助線5・補助線6を読む
❷ 椅子や座布団を2つ用意。一方の席（席A）に「多くの時間を過ごしている際の役割・キャラクター（例：仕事場面での
自分のキャラクター）」になり切って座る（キャラクターA）

❸ もう一方の席（席B）には、「大切にしたいができていない役割・キャラクター（例：家庭内でのキャラクター）でいる自分」
が座っていることを想像する（キャラクターB）

❹ 現在、席Bに座る想像されたキャラクターBに対して、キャラクターAの視点から「キャラクターBを大切にできていな
い現状やその背景」等について感じていることを伝える

❺ 席Bに座り直し、今度はキャラクターBになり切って、「手順❹」で発せられたメッセージを受け止める。そして、感じたこ
とを席AにいるキャラクターAに伝える。手順❹～❺を自分が十分だと思うまで繰り返す

❻ ❹～❺の繰り返しを通じて、日々の生活の中で、キャラクターBを大切にするヒントを得て、実践する

自分の中の多様な役割・キャラクターの声を聴く（“エンプティチェア・ワーク”）
ひとりで使う

●ハンドブックに掲載の内容は、リクルートワークス研究所のＨＰにさらに詳しい解説が掲載されています
●気になる補助線があれば、そのデータの取り方・詳細、集計や統計分析まで、ぜひ調べてみてください
●詳しくはこちら：https://www.works-i.com/project/newcareer.html

[ 番外編 ]

❶ P.8～9のチャートをもとに、まずおススメの補助
線を読んでみる

❷ （時間があれば）おススメの補助線以外の補助線
も読んでみる

❸ 一番納得した・推せる補助線を選ぶ
❹ 一番納得した・推せる補助線の内容をもとに、自分
のライフキャリアで最も大切にしたいことを言葉
にしてみる

ひとりで使う（支援者とふたりで使う）

基本の使い方
最も大切なことの言語化目的

❶ その1の❶～❷をそれぞれ行う
❷ 1人目が一番納得した・推せる補助線を発表、ペア
がそれを選んだ背景や思いについて3～4つ質問
する

❸ 2人目も同様に繰り返す
❹ 質問を受けて「自分について気づいたこと」、質問
をして「相手について気づいたこと」を付箋に書き
出し、共有し合う

ペアで使う

ライフキャリア視点発見ワーク

❶ その1の❶～❷を行う
❷ 下記の文章の「・・・」について、あなたの頭に浮かんだことを書き、文章を完成させる
　例　私にとって幸せを感じるのは「・・・・・・・・」ときである
　　　→「お湯がたっぷりの大きな風呂に入った」
❸ できた10の文章を残しておき、数週間後や1か月後に読み返して違和感がない文章を3つ選ぶ
❹ 時間が経っても違和感がなかった文章のシーンを増やす/減らすために、できそうなことを考えてみる

自分にとって大事な言葉のアルバムをつくる（文章完成法）
ひとりで使う

相互理解と自己理解目的

“自分”を掘り下げる目的

生活における仕事の役割を考える目的

❶ P.20～23の補助線3をみんなで読む
❷ 「自分の仕事は誰のために何をする仕事か」について
考え、7字＋5字の12文字で名前をつける

     例  “誰かを楽にする仕事”“家族を笑顔にする仕事”
❸ できた12文字を共有する

チームで使う

自分の仕事に名前をつける
仕事を通じた人との関わり方を考える目的

❶ その1の❶～❹をみんなで行う
❷ 言葉になった「自分のライフキャリアで最も大切に
したいこと」を共有する

❸ 一人ひとりの「ライフキャリアで最も大切にしたい
こと」について、職場や日常生活でどんなことをす
れば大切にし続けられるか、一人ひとりの「大切に
したいこと」を題材に、「やったら良さそうなアク
ション」の意見を出し合う

❹ 出た意見の中から、「自分のライフキャリアで最も
大切にしたいこと」のために、一番やってみたいこ
とを共有する

チームで使う

ライフキャリアのロールプレイング
小さな行動計画をつくる目的

❶ その1の❶～❷をみんなで行う
❷ 一番納得した・推せる補助線を選ぶ。次に2番目、3
番目も同様に選ぶ

❸ 1番・2番・3番として選んだ補助線の情報をファシリ
テーターが聞き取る

❹ ファシリテーターより出題し、それが誰のものか
当てる

チームで使う

ブラインド・クイズ
互いのキャラクターを知る目的

❶ その1の❶～❹をみんなで行う
❷ 一番納得した・推せる補助線を共有する
❸ 同じ補助線を推す人たちでグループになり、どこが
推せたのか意見交換する

❹ グループ内で、自分のライフキャリアで最も大切に
したいことを共有する

❺ 違う補助線を推す人たちのグループで出た意見と
くらべてみる

推し補助線ワーク
比べて自分が大切なものを浮き彫りにする目的

チームで使う

1） 私が自分の仕事を誇らしく思うのは「・・・・」ときである
2） 私が自分の仕事を誇らしく思えないのは「・・・・」ときである
3） 私が仕事の中で自分らしさを感じるのは「・・・・」ときである
4） 私が仕事の中で自分らしさを感じられないのは「・・・・」ときである
5） 私が職場で信頼されていると感じるのは「・・・・」ときである
6） 私が職場で信頼されていると感じられないのは「・・・・」ときである
7） 私が仕事において本来の力を発揮できていると思うのは、「・・・・」ときである
8） 私が仕事において本来の力を発揮できていると思えないのは、「・・・・」ときである
9） 私が行う仕事は、私の人生において重要だと思う「・・・・・」に関連している
10） 私は、仕事が自分の人生にもたらす意味は「・・・・・・・」だと思う

上級編
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不安をエネルギーにして

一人ひとりの社会人が様々な役割を担う時代。そして、職業人生のあり方も多様化し、ライフ

キャリアの悩みも多種多様な広がりを持つ中で、漠然とした「不安」が広がっていることは

こうした様々な報道からも感じられる。この「不安」は、よく考えれば当然のことで、これまで

なら誰か（主として会社や組織）が考えてくれたキャリアについて突然、「自分で考えてね」と

なってしまったためで、過去や先達には正解やロールモデルがない中、職業生活を営む難しさ

に起因している。

リクルートワークス研究所で「新しいキャリア論ハンドブック」をつくったことには、この「不安」

と生きる私たちの考え方の軸になるデータや発想を届けたいという気持ちが背景にある。

8つの“補助線”として、データとともにお届けし、また「活用方法」としていくつかの具体的な

使い方も提案した。活用のポイントは「言葉」だ。拙くてもいい、まとまっていなくてもいい、人と

話したり、ノートに書いたりすることで、あなただけのキャリア論が現れる。漠然とした不安の

時代を豊かに生きるための「新しいキャリア論」の模索は始まったばかりなのだ。職業人生への

不安を感じてハンドブックを手に取ってくださった皆さんや周りの人たちが、不安をエネルギー

にして、豊かな職業人生を模索していく。そのはじめのきっかけに、「新しいキャリア論ハンド

ブック」がなれば幸いだ。

私たちも試行錯誤を続けていく。

『大転職時代がやって来る　希望者1000万人で変わる日本』（日本経済新聞電子版,2023年11月5日）
『入社してすぐ「転職サイト登録」　若者たちの本音』（東洋経済オンライン,2023年8月9日）
『女性の再就職　不安解消/県、仙台に支援・相談窓口』（河北新報,2023年5月30日）
『男性の育休、不安なくすために』（朝日新聞,2023年12月17日）
『高齢者就労増　光と影　生涯現役　キャリア生かす　健康不安押し家計を補助』（中国新聞,2023年5月21日）
『ダブルケア：育児・介護　「家計不安」49％　実態調査　10％が離職経験』（毎日新聞,2024年1月25日）
『（声）AIの進歩、未来の仕事に不安』（朝日新聞,2023年8月30日）

おわりに
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