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１．はじめに

本論文の目的は，境界のないキャリア（bound-

aryless career）概念に関わる既存研究のレ

ビューを通じて，キャリア研究の理論的発展の

新たな方向性を提示することである。

オーガニゼーショナル・キャリア（organiza-

tional career）と呼ばれる，ある特定の企業内

での長期間に及ぶ安定的なキャリアのオルタナ

ティブが模索されて久しい。９０年代以降，市

場の組織化や雇用の流動化といった働く個人を

取り巻く状況の激しい変容に伴い，伝統的な企

業内キャリアに代わる新たなキャリアを探る議

論が盛んに展開されるようになった。この

ニュー・キャリアにまつわる議論において，と

りわけ有益な視座と目され，キャリア研究にお

ける新たな理論的潮流を生み出したのが，境界

のないキャリアあるいはバウンダリーレス・

キャリア（Arthur, １９９４；Arthur and Rous-

seau, １９９６）という概念である。

バウンダリーレス・キャリアでは，主とし

て，一企業の境界内に限定されないキャリア形

成を捉えることで，伝統的なオーガニゼーショ

ナル・キャリアが抱える限界の超克が図られて

いる。つまり，特定の企業の境界内という

フィールドに囚われないかたちで，キャリアと

いう多様かつ複雑な現象を捉え直し，その実態

およびメカニズムを解明していくことが志向さ

れているのである。

この概念の提唱を契機に，欧米を中心に従来

の企業内キャリアの枠におさまらない様々な

キャリアにアプローチする研究活動が一層活発

化した。それから１０年以上が経過した今もな

お，バウンダリーレス・キャリアに依拠した研

究は各国で蓄積されており，キャリア論におけ

る主要な理論的潮流であり続けている。

それでは，この概念ひいてはニュー・キャリ

アに関わる先行研究において，一企業の境界に

囚われないキャリアの実態は，どの程度明らか

にされているのであろうか。また，バウンダ

リーレス・キャリアを援用して展開されている

既存研究は，どのような限界を抱えており，そ

の超克の方向性はどのようなものであろうか。

本論文では，バウンダリーレス・キャリアに関

する先行研究の詳細なレビューを通じて，これ

らの課題について考察していく。

２．境界のないキャリア概念

上述のように，境界のないキャリアあるいは

バウンダリーレス・キャリアは，オーガニゼー

ショナル・キャリアが抱える限界を乗り越える

ために提示された概念であった。単一企業の雇

用環境下で展開されるオーガニゼーショナル・

キャリアは，主として，Erikson（１９６３）や Lev-

inson（１９７８）に代表される生涯発達心理学の

議論を援用しながら理論的発展を遂げてきた。

発達論的パースペクティブに基づくキャリア研

究では，キャリアを，長期的に一段一段階段を

昇っていくような階層的プロセスとして捉えて

いる。つまり，働く個人は，基本的に，ある特

定の階層状組織において加齢と共にキャリア・

ステージを上昇しながら，自らのキャリアを形

作っていくことが想定されているのである。
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しかしながら，実際には企業内キャリア形成

でさえ複雑かつ多様である。キャリア発達論で

は，アプリオリに提示された発達段階に沿わな

いかたちでのキャリア形成や必ずしもヒエラル

キーの上昇を目指さないキャリア志向など，

キャリアの個別性を捉えることは困難であ

る１）。

また，そこでは，キャリアを安定した特定の

企業内において形成されるものとして捉えられ

ていることにも注意すべきである。キャリア発

達論では，ある企業内において階層を上昇して

いく個人のキャリアを照射していたが，こうし

たキャリア形成は，長期的な雇用慣行が存在す

る安定的な企業環境内で成し遂げられるもので

ある。しかし，近年，企業は事業の選択と集中

に取り組みながら，自己の境界を超えた組織的

活動を展開するようになり（高橋，２０００），伝

統的な長期雇用制度の見直しと市場を見据えた

戦略的人材マネジメントに取り組んでいる。こ

のように，我々を取り巻く社会状況の変容に伴

い，実際に，世界規模で，特定の企業内に囚わ

れないキャリアを形成する個人が増大しつつあ

る（Arthur, １９９４；Arthur and Rousseau,

１９９６；Moralee, １９９８；Pink, ２００１）。したがっ

て，企業という境界内におけるキャリアを前提

とした理論的フレームワークでは，伝統的な企

業内キャリアの枠に収まらない多様なキャリア

を捉えることができない。

このような企業内キャリアが内包する限界を

直視し，超克の方向性を模索する動きが，

ニュー・キャリアにまつわる議論を巻き起こ

し，さらに，企業の境界に囚われないかたちで

キャリアという現象を捉えようとするバウンダ

リーレス・キャリアの萌芽に結びついたのであ

る。それでは，バウンダリーレス・キャリア

は，具体的にどのような概念なのであろうか。

Arthur によれば，バウンダリーレス・キャ

リアは，主として，異なる企業の境界を横切る

動き，雇用者よりもむしろ市場からの評価，企

業を横断する情報ネットワークによって捉える

ことができるという（Arthur, １９９４）。また，

バウンダリーレス・キャリアは，オーガニゼー

ショナル・キャリア（単一の雇用環境で展開す

ると考えられるキャリア）とは，明確に区別さ

れるべきものであると主張している。

そのうえで，バウンダリーレス・キャリアの

重要性を強調する証拠として，次のように各国

の雇用状況を挙げている。たとえば，Maguire

（１９９３）によれば，アメリカでは，全労働者の

雇用保有期間の平均が４年半であり，管理職や

専門職の労働者に限っても６年であるという。

終身雇用が常態であると見なされている日本で

も，男性労働者の平均はわずか８年である

（Cheng, １９９１）。また，全雇用に占める大企

業（従業員５００人以上）の割合は，イギリスや

他のヨーロッパ諸国で３０％ であり（Storey,

１９９４），日 本 は わ ず か１５％ で あ る と い う

（Cestells, １９９２）。このことから，安定した雇

用やそれに基づくオーガニゼーショナル・キャ

リアは，徐々に支配的ではなくなり，それに代

わるバウンダリーレス・キャリアが注目に値す

ると述べられている。

このように，Arthur らは，バウンダリーレ

ス・キャリアをオーガニゼーショナル・キャリ

アの対極に位置づけているが，より具体的には

次のような場合にそれを見出すことができると

いう（Arthur and Rousseau, １９９６）。

まず最も顕著なのは，米国のシリコン・バ

レーにおいて典型的に見られるように，異なる

雇用者の境界を横断するキャリアが形成されて

いる場合である。第二に，大学教官や大工のよ

うに，現在の雇用者以外から承認や市場性を得

るキャリアが形成されている場合である。第三

に，不動産の仲介者のように，外部のネット

ワークや情報のおかげで持続的にキャリアが形

１）個人や職種によるキャリアの個別性を視野に納
め，企業内キャリアに関する３次元の円錐モデ
ルを提唱した Schein（１９７８）でさえ，階層的
なキャリア形成に主眼を置いていた。
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成されている場合である。第四に，伝統的な企

業組織におけるキャリアの境界が崩壊した場合

である。第五に，個人が，自分自身あるいは家

族の事情で，既にあるキャリア機会を拒絶した

場合である。第六に，キャリアの行為者の解釈

次第であるが，その行為者が構造上の制約があ

るにもかかわらず，将来的に境界がなくなるこ

とに気づいている場合である。これらに共通し

ている要素は，伝統的な企業が用意するキャリ

アに「依存」するのではなく，そこから「独

立」していることであると Arthur は指摘して

いる。

３．境界のないキャリアに関する実証的研究

それでは，このような新たな概念に基づい

て，ある特定の企業という境界内に限定されな

い多様で複雑なキャリアの実態は，どの程度明

らかにされているのであろうか。残念ながら，

世界的に新たなキャリアのあり方を探索する研

究が活発に重ねられているが，概念的な議論が

先行しており，提唱から相当の時間が経過した

現在においても，フィールドワークに基づく詳

細な研究は不十分だといわざるを得ない

（Peiperl and Arthur, ２０００; Hall, ２００２, Pringle

and Mallon, ２００３; King et al ., ２００５）。

とりわけ，わが国において，個人のキャリア

が実際どの程度境界（とりわけ企業の境界）に

囚われなくなっているかについてアプローチす

る研究は非常に乏しい（金井，２００２；宇田，

２００３；宇田２００５a）。したがって，バウンダ

リーレス・キャリアにかんする研究の問題は，

依然として個々の研究がひとつの仮説に過ぎな

いことであるという指摘もなされている（Gunz

et al ., ２０００）。しかしながら，決して数は多く

ないものの示唆に富む知見を与えてくれる研究

もいくつか存在する。以下では，それらについ

て概観していくことにする。

前述のように，Arthur and Rousseau（１９９６）

によれば，バウンダリーレス・キャリアの１つ

の典型例は，米国のシリコン・バレーにおいて

顕著に見られるような，異なる企業の境界を横

断するキャリアである。

たとえば，Saxenian（１９９６）は，シリコン・

バレーにおける開放された労働市場と企業の境

界を超える個人の移動について議論を展開して

いる。彼女によれば，シリコン・バレーは，既

に１９７０年代の段階で，米国内において最も企

業間移動が実践されている地域であった。具体

的には，地域のエレクトロニクス企業における

従業員の年平均転職率は，３５％ 以上にのぼ

り，同地域の小企業の場合，その数字は５９％

に達していた。

このように，シリコン・バレーでは，企業間

あるいは産業間を移動しながら，新たなスキル

や経験，ノウハウを獲得し，学習を重ねていく

スタイルがかなり以前から浸透していた。した

がって，この地域で個人が良いキャリアを歩む

ためには，バーやヘルスクラブ，コミュニ

ティ・カレッジ，大学など，企業間の境界を超

えて形成される多様なネットワークを巧みに活

用していくことが重要になる。つまり，当然と

いえば当然であるが，内部労働市場に囚われな

いキャリアを積み重ねていくためには，ソー

シャル・キャピタルや業界内の情報が非常に大

切となるが，長期にわたって，また高い頻度で

企業間移動が実践されることで，シリコン・バ

レーの住人は，そのような資源にアクセスする

ことが容易な状況にあるのである。

このようなコンテクストを有するシリコン・

バレーのエレクトロニクス産業と同様，米国の

映画産業も，伝統的な企業内キャリアに囚われ

ない働き方が長期的に実践されている業界の一

つである。米国の映画産業は，既に１９５０年代

後半から，現代の企業が直面する変化（たとえ

ば，従業員の削減や下請けへの業務委託，不確

実で競争的な環境での経営）を経験していた

（Jones, １９９６）。２０年以上にわたって，プロ

ジェクトとインフォーマル・ネットワークに基

づいて仕事が組織され，産業全体は１つのネッ

２００７．６ 境界のないキャリア概念の展開と課題 宇田 65（ 65）
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トワーク組織として捉えられる。そこでは，企

業組織と個人が，ある特定のプロジェクトの下

で結びついては離れるという行為が繰り返さ

れ，個人はプロジェクトを渡り歩きながら，あ

る企業内に限定されないキャリアを積み重ねて

いる。このようなコンテクストを踏まえて，

Jones（１９９６）は，映画産業におけるバウンダ

リーレス・キャリアについて考察している。

具体的には，まず，以下の３種類のデータが

収集された。第一に，映画産業でキャリアを積

み重ねている５名の個人に対するインタ

ビュー・データ（キャスト・コーディネー

ター，映画撮影者，プロデューサー，電気技

師，ユタ州の映画評議員兼 AFCI－国際映画評

議員協会－の収入役）である。第二に，映画産

業にかんするインタビューやエスノグラフィッ

クな研究によって構成される広範な歴史的デー

タである。第三に，２，７４４名の個人データベー

スと１９７７年から７９年にアメリカで配給された

６０６本の長編映画における彼らの個人クレジッ

トである。

彼女は，これらのデータを通じて，流動的で

分権化された産業におけるキャリアと仕事の関

係，成功したキャリアを歩むうえで求められる

スキルや知識，産業内における個人２）と企業の

関係３），産業構造４）などについて検討した。

その結果，映画産業における個人の「キャリ

ア・ステージ」と成功する「キャリア・パター

ン」が提示された。つまり，個人は，バウンダ

リーレス・キャリアへ向けてどのように養成・

社会化されるのか，プロジェクト・ネットワー

クにおいてどのようなキャリア・パターンが成

功に結びついているのか，という２つの視点か

ら分析結果が整理されているのである。

それでは，キャリア・ステージの具体的内容

から見ていくことにしよう。Jones（１９９６）

は，映画産業で活動する個人のキャリア・ス

テージを次の４つに分類した。すなわち，①初

期（Beginning），②形成期（Crafting），③航

行期（Navigating），④維持期（Maintaining）

である。その上で，彼女は，個々のステージに

おける個人の主要な課題と求められるスキル及

びコンピテンシー，企業組織の課題，について

言及している。

①初期（Beginning）における「個人の主要

な課題」は，産業・職業へのアクセスである。

映画産業で就業することは容易ではなく，映画

学校の卒業生ですら，５－１０％ しか参入できな

い。また，競争的な環境で明快なエントリー手

段・ルートが存在しないことも見逃せない。し

たがって，個人はこのステージにおいてゲート

キーパーとなる人物を探索することが必要とな

る。続いて，キャリア初期に「求められるスキ

ルとコンピテンシー」は，ゲートキーパーの見

極め，対人関係スキル，やる気と粘り強さ，で

ある。ゲートキーパーについては，上述の通り

であるが，対人関係スキルについては，仕事の

性質が相互依存的かつ多義的であるためであ

り，やる気及び粘り強さが求められるのは，競

争的（プロジェクトごとの契約更新）で過酷な

労働環境（昼夜を問わない労働など）に身を置

２）subcontractor, individual entrepreneur, freel-
ance, free agent といった表現が用いられてい
る。

３）個人と企業の関係については，「Marketlike or
team」，すなわち，一度限りの市場的な関係
か，継続的な相互作用を伴うチームかが検討さ
れている。分析を通じて，映画産業では市場的
な関係が支配的であることが見出された。チー
ムにおいて他者と協働している個人は全体の
１４％（２，７４４名中３７３名）であった。

４）Jones（１９９６）によれば，映画産業の周辺部は
オープンであるが，中核への参入は制限されて
いる。業界は，中核，半周辺，周辺に区分さ
れ，中核に近づくほど，十分な報酬やスキル，
経験，安定的な仕事を手にすることができる。
ただ，中核でキャリアの大半を積み重ねられる
個人はごくわずかである（１９６５年から８０年ま
でを例にとると，映画プロデューサーのわずか
７％ が全映画の４０％ を製作している一方，彼
らの６４％ は１本しか製作できていない）。
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いているためである。最後に，キャリア初期に

おける「企業側の課題」は，業界への新規参加

者の惹きつけと見込みのある参加者の選抜であ

る。

②形成期（Crafting）における「個人の主要

な課題」は，産業内でキャリアを形成していく

上での必須スキルと自らを取り巻く文化の学習

である。映画産業では，文化が階層組織におけ

る官僚制的コントロールの代替的な機能を果た

していると Jones は指摘している。続いて，形

成期において「求められるスキルとコンピテン

シー」は，技能と役割の学習，文化（規範や価

値など）の理解，信頼性とコミットメントの３

点である。このステージでは，現場で様々な職

能を経験しながらプロジェクトを遂行する際に

求められるスキルや役割を学ぶとともに，産業

内における文化の理解と共有に取り組み，多様

な個人との時限的な協働を円滑に実践できるよ

う励むことになる。さらに，形成期における

「企業側の課題」は，一連のスキルならびに役

割のトレーニングと文化の教え込み，である。

これらの活動が，個人の企業間移動を容易に

し，プロジェクトに参加する個人間の調整を高

めることにつながるのである。

③航行期（Navigating）における「個人の主

要な問題」は，評判と人的ネットワークを確立

することである。したがって，「求められるス

キルとコンピテンシー」は，評判の確立，スキ

ルとコンピテンシーの拡張，人的ネットワーク

の拡大と維持，というように前述の課題に対応

するものとなっている。映画産業では，経歴あ

るいは履歴が重要視され，質の高い仕事を行っ

ていれば，高い評価や評判に結びつくが，そう

でなければ，いずれ他者に取って代わられてし

まう。また，働く個人は，上司や企業に依存し

切るのではなく，チャレンジングなプロジェク

トへの参加を通じて，自らの責任でスキルを伸

ばす必要がある。さらに，音楽業界や建設業界

と同様，インフォーマル・ネットワークが仕事

機会につながるため，意図的に自らの人的ネッ

トワークの拡充に努めなければならない５）。最

後に，このステージにおける「企業の課題」

は，地位等級の明示とメンバーシップ関連の取

り決めとなっている。

④維持期（Maintaining）における「個人の

主要な問題」は，ネットワーク組織を維持発展

させることと，職業と個人的欲求との調和を目

指すことである。そのため，個人が「求められ

るスキルとコンピテンシー」は，他者のメンタ

リング・支援と，個人的な欲求と職業上の要求

の調和となる。つまり，このステージに到達し

た個人はプロテジェからメンターへ移行し，自

己の発達から他者（とりわけ新たなメンバー）

を発達させることへシフトすることが求められ

る。また，全てのインタビュイーが仕事と生活

の調和を選択していたことから，両者の統合を

図ることも必要になる。プライベート・ライフ

の充実が心身の休息と職業上の要求（莫大な創

造的エネルギーや過酷な労働）に応える力を与

えると Jones は言及している。最後に，このス

テージにおける「企業組織の課題」として，メ

ンバーのスキル発達に寄与するフォーラムの開

催，メンバーの統合ならびに役割モデルの提供

などを目的としたイベントのコーディネイ

ト６），スキルやコンピテンシーの基準設定，が

挙げられている。

続いて，映画産業における個人のキャリア・

パターンについて見ていくことにする。彼女

は，２種類のキャリア志向と４種類の雇用関係

に分類したうえで，８種類のキャリア・パター

ンを提示している（表１）。

５）シリコン・バレーのエレクトロニクス産業と同
じく，映画産業においても，大半の個人は特定
の企業に限定されずに移動するため，効果的に
情報が還流する環境が形成されている（Jones,
１９９６）

６）一例として，米国の監督・俳優であるロバー
ト・レッドフォードによる「June Lab」があ
る。彼は新人発掘のために「Sundance Insti-
tute」を設立した。
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まず，キャリア志向と雇用関係について整理

する。分析を通じて，映画産業で成功している

個人８）（２，７４４名中２８２名）のキャリア志向と

して，フリーエージェント（free agent）と

チーム・メンバーの２種類が確認された。業界

での支配的なキャリア志向は，フリーエージェ

ントであるが，彼らの多くはあまり成功してお

らず，一方，成功している個人の大半（６４％）

が，チーム・メンバーとしてプロジェクトに参

加していた。また，雇用関係は，①市場型（mar-

ket），②ハイブリッド型（hybrid），③支配型

（dominant），④独占型（exclusive），という

ように４種類に分類された。成功者に対するそ

れぞれのタイプの内訳は，市場型が３６％，ハ

イブリッド型が２７％，支配型が２６％，独占型

が１１％ となっている。

このように，２種類のキャリア志向と４種類

の雇用関係を通じて，８種類のキャリア・パ

ターンが見出された。８つの中では，「hybrid・

team（雇用関係がハイブリッド型で，キャリ

ア志向がチーム・メンバー）」が全体の２１％ を

占めている。つまり，専属的ではなく，広くか

つ継続的に他者と協働しながらキャリアを形成

している個人が最も多数派であると考えられ

る。

また，Jones は，組織における個人の役割を

以下の３つに分類した。すなわち，管理（Man-

agirial：主に，プロデューサーやディレク

ター），技術（Technical：映画撮影者，編集

者，プロダクション・デザイナーなど），支援

（Support：主に，アシスタント・ディレク

ター），である。そのうえで，彼女は，個々の

キャリア・パターンにおけるこれらの役割タイ

プの内訳を示し，各パターンで求められる個人

の役割あるいはスキルを明らかにした。管理

は，チーム・キャリア・パターン（セル５－

８）で求められ，技術は，ハイブリッドな雇用

関係（セル２，６）で求められ，支援は，フリー

エージェントへのキャリア・パスであることが

示唆された（セル４参照）。これらを踏まえ

て，Jones は，キャリア志向，雇用関係，組織

における個人の役割という３要素が適合した結

果として，各キャリア・パターンが生じると主

張している。

以上のような一連の分析を通じて，Jones

（１９９６）は，成功に結びつくキャリア戦略は，

他者から必要とされる重要なスキルを伸ばすこ

とと，１つ以上の制作チームの貴重なメンバー

になること，であると結論付けている。また，

新たなキャリアや組織形態は，仕事におけるや

りがいや多様性をもたらすが，個人は，キャリ

アを積み重ねていく上で更なる責任と成功を追

求する姿勢が求められると指摘している。

このように，シリコン・バレーにおけるエレ

クトロニクス産業や米国の映画産業に注目した

研究を通じて，相対的に流動的かつ分権的な産

７）市場型では，個人は，各企業と１度協働してい
る。また，ハイブリッド型では，個人は，１社
以上の企業と継続的に協働している。支配型で
は，個人は，仕事全体の３分の２を１社に依存
しているが，他の企業からも依頼を受けてい
る。最後に，独占型では，個人は，１社のみと
関係を築いている。

８）ここでの成功者は，３年間で３本以上映画製作
に参加している個人とされている。

雇用関係（サブコントラクター―企業）
サブコント
ラクターと
の関係７）

市場型 ハ イ ブ
リッド型 支配型 独占型

フリー セル１ セル２ セル３ セル４

エージェント １８％ ６％ １１％ １％ ３６％

技術 ５８％ ６５％ ３９％ ０％

管理 １８％ １１％ ３２％ ３３％

支援 ２４％ ２４％ ２９％ ６７％

セル５ セル６ セル７ セル８

チーム １８％ ２１％ １５％ １０％ ６４％

技術 ５１％ ６１％ ５１％ ３９％

管理 ３５％ ２５％ ４０％ ５０％

支援 １４％ １４％ ９％ １１％

３６％ ２７％ ２６％ １１％ Ｎ-２８２

表１ キャリア志向，雇用関係，組織コンピテンシー

出所：Jones（１９９６）, p.７０より作成
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業における個人のキャリア形成の一端が明らか

にされた。しかしながら，他方で，非常に粘着

的な労働市場を形成している産業も存在してい

るため，キャリアの境界にまつわる状況理論が

開発されつつある。

たとえば，Gunz et al . （２０００）は，カナダ

のバイオテクノロジー産業での調査研究を通じ

て，ある産業内のある集団に関しては，キャリ

アにおける境界がはっきりと存在していると主

張している。

彼らは，全２２章から成る『The Boundaryless

Career（Arthur and Rousseau）』において，

実に１９章が，「企業」の境界がキャリアにとっ

て重要でなくなりつつあると発言していること

を指摘した上で，反対に，境界は主観的かつ客

観的に存在するという議論を展開している。主

観的な境界としては，企業の境界や産業の境

界，地理的境界，職業の境界が挙げられ，個人

はこれらの境界をそれぞれ認知している。ま

た，客観的な境界としては，たとえば，雇用は

新卒のみといった慣例，業界における５年以上

の仕事経験者を対象とするといった規定，バッ

クグラウンドのない個人は雇わないといった採

用方針など，移動に対する実際の障壁が存在す

る。

彼らは，ある種の人間をとりたがらない選抜

者とある種の仕事に移りたがらない個人によっ

て引き起こされる労働市場の不完全性を通じて

境界が形成されると想定した。そのうえで，実

際に，カナダのバイオテクノロジー産業におい

てどのような境界がどの程度形成され，そこで

の個人のキャリアはどのように展開されている

かについて考察した。具体的には，１９９１年か

ら９７年にかけて，６０６の企業と２，２７０名がリ

ストされているデータベースを通じて収集され

た，産業内のマネジャーの縦断的サンプル９）と

その分析後に実施されたフォローアップ・イン

タビューを通じて，考察が行われている。

まず，データベースを利用して得られた縦断

的サンプルを分析した結果，各企業のマネ

ジャーは，以下の４つのグループに分類され

た。すな わ ち，参 加 者（Joiners：４９５名／２２

％），退去者（leavers：３６７名／１６％），一時滞

在者（transients：２３７名／１０％），滞在者（stay-

ers：１，１７１名／５２％）である１０）。このようにグ

ルーピングしたうえで，Gunz らは過半数を占

めている滞在者に注目し，このグループにおい

て自発的に企業間を移動したマネジャーを調べ

た結果，わずか７名で全体の０．８％ に過ぎな

かったことを示している。

さらに，彼らは，カナダのバイオテクノロ

ジー産業（CBI）とシリコン・バレー（SV）

を以下の６点から比較した。すなわち，産業の

ライフサイクル・ステージ，プロジェクトの時

間幅，地理と企業間関係の性質，秘匿性の程

度，統制の程度，知的な分化と専門化の程度，

である。これらの視点を通じて，CBI と SV の

類似性と差異性を明らかにすることが試みられ

たのである。この作業を通じて，Gunz らは，

以下の７つの命題を提示している。

まず，ライフサイクル・ステージの比較を通

じて，①成熟度の低い産業（たとえば，CBI）

では，マネジメント職は産業内外の広範なソー

スで満たされている，②成熟度の低い産業で

は，マネジメント職における企業間・産業間の

動きは少ない，という二つの命題が提示されて

９）もちろん，データは各企業のマネジャーの部分
集合に限られるという限界を抱えている。

１０）Guntz et al . （２０００）によれば，各グループの
該当者は以下のような個人である。参加者は，
調査期間の開始以降にデータベースに参加し，
「かつ」企業がデータベースに参加した後にリ
ストされたマネジャーである。退去者は，調査
期間が終了する前にデータベースから消えて，
「かつ」彼らの企業がデータベースから外れる
前に，確認されなくなったマネジャーである。
一時滞在者は，企業がデータベースに参加して
から調査期間を通じて参加し続けたマネジャー
と企業が参加する前にデータベースに掲げられ
なくなったマネジャーである。最後に，滞在者
は，他のいずれのカテゴリーにも該当しないマ
ネジャーである。
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いる。

次に，プロジェクトの時間幅に関する比較を

通じて，③長期プロジェクトを抱える産業１１）内

のマネジャー（たとえば，CBI）は，移動した

がらない。なぜなら，彼らはプロジェクトの終

了に代表される組織との分離を継続的に経験し

ないからである，という命題が提示されてい

る。

第三に，地理と企業間関係の性質に関する比

較を通じて，④地理的近接は，企業間を移動し

ようとする意思を増大させる，という命題が提

示されている。彼らによれば，企業の地理的近

接は，次の３つの効果を有しているという。す

なわち，個人側が他の企業における利用可能な

機会に気づけること，逆に企業側が他社のス

ターの存在に気づけること，企業間移動が配偶

者や子供といった家族の環境変化に結びつかな

いため，移動が容易になること，である。

第四に，秘匿性の程度に関する比較を通じ

て，⑤ビジネス上の秘匿性が強く求められる産

業（たとえば，CBI）で活動している企業は，

秘密の必要性が低い産業（たとえば，SV にお

けるエレクトロニクス産業）内の企業より従業

員間の移動を嫌がる傾向がある，という命題が

提示されている。シリコン・バレーの最も魅力

的な特徴の一つは，競合している企業で働く個

人間で情報が共有される程度が高いことだが，

一方で，バイオテクノロジー産業は非常に秘匿

性が高いとされている。

第五に，統制の程度に関する比較を通じて，

⑥高く統制された産業（たとえば，CBI）内で

活動している企業は，それほど統制されていな

い産業（たとえば，SV におけるエレクトロニ

クス産業）内の企業より従業員間の移動に抵抗

しようとする，という命題が提示されている。

最後に，知的な分化と専門化の程度に関する

比較を通じて，⑦産業が知的に分化するほど，

人々は異なる要素（専門的な知識や技術に強く

依存した）から構成される企業間を移動したが

らなくなり，雇い主は，異なる部分（専門的な

知識や技術に強く依存した）を有する人々を採

用しない，という命題が提示されている。

以上のような議論を通じて，Gunz らは，カ

ナダのバイオテクノロジー産業で活動するエン

ジニアの移動を制約するはっきりとした地理的

境界や産業の境界が存在することを指摘した。

そのうえで，Saxenian（１９９６）などにおいて

示された状況１２）があらゆる産業（たとえば，ハ

イテク産業という括りで捉えたとしても）に対

して適用できるわけではないことを主張してい

る１３）。彼らは，純粋なバウンダリーレス・キャ

リアは，おそらく特殊なケースであり，むしろ

キャリアの境界はより複雑で多面的になりつつ

あると考えている。しかしながら，われわれ

は，依然として，キャリアにおけるバウンダ

リーレスネス（boundarylessness）の程度につ

いてほとんど知りえていないため，とりわけ境

界を生み出す力に注目するかたちで更なる調査

研究を重ねる必要があると論じている。

これまで概観してきた研究においても，個人

のキャリアが形成されるコンテクストの重要性
１１）バイオテクノロジー産業の研究開発プロジェク

トは，非常に長期に及び，１０年単位にわたる
場合もある。Gunz らは，このような産業内で
の長期的な枠組みが，働く人々への日々のプ
レッシャーを低減させることについて言及して
いる。また，企業と個人が伝統的な親子のよう
な関係を築いており，企業側が個人に対する責
任を負う環境が形成されていることも指摘して
いる。他方で，プロジェクトの時間幅が短けれ
ば，当然頻繁に移動する個人も増加し，仕事へ
の関わり方や契約に伴うリスクなどについて学
習できる効果があることも併せて触れられてい
る。

１２）Saxenian（1996）は，今後，シリコン・バレー
のような知識ベース産業では特にキャリアはバ
ウンダリーレスに向かうと主張している。

１３）もちろん，企業の境界を横断するようなキャリ
アが形成される世界があることは，彼らも認め
ている。シリコン・バレー・タイプのキャリア
が実践されている世界として，広告や投資銀行
業，ソフトウェア，デザインといった業界が挙
げられている。
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は認識されていたが，キャリアに影響を及ぼす

構造的要因と個人の行為の双方をより意識的に

捉えていこうとする研究が徐々に蓄積されつつ

ある１４）。

たとえば，Cadin et al . （２０００）は，米国な

どよりは比較的静的なフランスの雇用コンテク

ストに注目しながら，キャリア・アクターの５

つのタイプを提示している。個人の活動は，社

会的コンテクストによって形作られると同時

に，コンテクストの構造的特徴の創出や再生産

につながる。そのため，個人のキャリア戦略

が，実践的規範や資源の分配といったマクロ変

数の再生産あるいは変容にどのように結びつく

かだけでなく，構造的要因が個人のキャリア戦

略にどのような影響を与えるかについても捉え

ていく必要があると彼らは指摘している。

Cadin らは，フランスの労働市場をはじめと

する社会的構造を丁寧に整理したうえで，同国

では教育資格が重要視されていることや，失業

率が高い数字で推移しているため安定的なキャ

リアが選択されがちとなり，概して企業間移動

が低い傾向にあると説明している。その上で，

彼らは，フランスにおけるキャリアの実態を探

索すべく，フランスの労働力を広く代表する７８

名の国民に対してインテンシブなインタビュー

を実施した１５）。インタビュイーの年齢は２５歳

から６０歳に及び，その平均は４０歳であった。

また，３８％ が女性となっている。

収集されたデータの分析を通じて，彼らは，

インタビュイーを次の５つのカテゴリーに分類

した。すなわち，定住者（Sedentary／２０名），

移住者（Migrants／１１名），遍歴者（Itinerants／

１５名），辺境民（Borderers／１１名），遊牧民（Nom-

ads１６）／２２名），である。彼らによれば，定住者は，

ある企業内で従来のパスに沿ってキャリアを重

ねている人々であり，移住者は，企業内キャリ

アの拡張パターンとして位置づけられ，仕事は

変えるものの雇い主は変更しない（またはその

逆）人々を指す。また，遍歴者は，同じ職業分

野で頻繁に雇用者を変える人々に当たり，辺境

民は，現在あるいはかつて自己雇用を経験した

が，１社以上との関係は継続している人々とさ

れている１７）。最後に，遊牧民は，企業とは弱い

結びつきを築くかたちで急進的あるいは頻繁に

仕事を変更する人々である。なお，類型化は，

過去に働いた企業数と一つの企業に依存する程

度という２つの基準に従って行われた。

上記の分類結果からも推察できるように，彼

らは，オーガニゼーショナル・キャリアとバウ

ンダリーレス・キャリアという２つのキャリ

ア・パターン（前者が定住者で，後者が遊牧

民）のハイブリッド型を提示することを試みて

いる。Cadin らは，定住者，遍歴者，遊牧民と

いう３つのカテゴリーについては，既存のキャ

リア研究においても頻繁に見受けられるが，移

住者と辺境民という２つのカテゴリーはこの研

究の特徴の一つであると述べている。

また，コンテクストに関するデータの分析を

通じて，調査協力者が，学位や年齢などにまつ

わる既存の障壁を十分に意識したうえで，これ

らの規範を統合しながらキャリアを形成してい

ることが見出された１８）。つまり，インタビュ

１４）後に詳述するが，このような立場に基づく研究
は，既存研究全体を見渡しても数少なく，貴重
なものである。

１５）彼らは，１９８５年から９５年にかけて，７５名の
ニュージーランド人のキャリア経験について調
査研究を実施した Arthur et al.（１９９９）を参考
にしていると明示している。

１６）遊牧民は，更に次の３つのタイプに分類されて
いる。すなわち，企業と短期的な関係を結ぶ
人々，数々の企業と相互に依存しながら自らビ
ジネスを生み出す企業家，自己雇用者，であ
る。

１７）Cadin らは，辺境民は遊牧民への移行段階だと
考えている。

１８）そのうえで，Cadin らは，様々な領域の中で
も，カルチャーやアート，シネマ，ソフトウェ
ア，デザインといった分野は，財政的な参入障
壁が低く，個人にとって比較的参入しやすいと
論じている。
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イーが，自身を取り巻く社会構造の影響を受け

ていることが示唆された。

以上のように，Cadin et al .（２０００）では，個人

を取り巻くコンテクストに注目しながら，主と

して，中間カテゴリーの追加を目的としたキャ

リアの類型化が図られている。彼らは，オーガ

ニゼーショナル・キャリアとバウンダリーレ

ス・キャリアといういわば純粋型の混成である

ハイブリッド型の提示を通じて，キャリアのグ

ラデーションを捉えようとしているのである。

Cadin et al . （２０００）と同様，個人を取り巻

くコンテクストの重要性を説いた研究として，

Eaton and Bailyn（２０００）が挙げられる。彼

女らは，人生を通じて仕事と生活を統合してい

くことについて言及しており，Cadin らが焦点

化している論点とは異なるものの，働く個人が

コンテクスト（とりわけ，家族やコミュニ

ティ，組織や産業，企業プロジェクトなどとの

既存の関係）に埋め込まれているという点では

オーバーラップしている。具体的には，Gunz

et al . （２０００）と同じく，バイオテクノロジー

産業１９）内の２社に所属する３０名（男性１５名，

女性１５名）のプロフェッショナルに対するイ

ンタビュー，観察，グループ・ディスカッショ

ンを通じて収集されたデータに基づいて研究が

展開されている。

上記のフィールドワークから得られたデータ

を分析した結果，キャリアは，個人の生活から

切り離して考えられないが，組織の特徴もまた

キャリアを築いていく上で重要な要因になって

いることが見出された。つまり，キャリア上の

意思決定を行う際は，個人，家族，ライフスタ

イルにまつわることが考慮されるが，自らを取

り巻くコンテクストが仕事と生活の統合にも大

きく関わっているのである。彼女らは，バイオ

テクノロジー産業の特性（長い製品サイクル，

柔軟なワーク・スタイル２０），プロジェクトの性

質２１））が人生の統合を促していることを踏まえ

て，キャリアをライフ・パスとして捉える考え

方を提案している。また，今後，より微妙で文

脈的なキャリアの実態を理解していく必要性を

唱えている。

これまでは，特に，個人の役割や職種を絞ら

ずに，バウンダリーレス・キャリアに基づきな

がらニュー・キャリアの実態を探索している研

究のレビューを行ってきた。その結果，企業の

マネジャーや専門職，産業内の労働者が，どの

ようなキャリアを築いているかについて示唆に

富む知見が得られた。

しかしながら，これまで検討してきた研究群

は，Jones（１９９６）を除けば，基本的に，境界

に囚われない動き＝転職（企業間移動）という

枠組みのもとで議論が展開されていた。つま

り，仮に境界を横断するような移動を実践して

も，ある企業に所属し，雇用関係を結ぶという

点では変わらない個人が主要な調査対象者だっ

たのである。このような枠組みでは，一企業の

境界に囚われない多様なキャリアの全容を十分

照射することはできない。なぜなら，社会状況

の変容に伴い，特定の企業にフルタイムで所属

しないキャリアを形成する個人が世界的に増加

しているからである。

企業に雇われないキャリアは，従来の働き方

のオルタナティブを志向する研究者の間で注目

すべき現象として捉えられている。そこで，以

下では，企業に雇われないキャリアの中核的存

１９）ただし，彼女らのリサーチ・サイトは，１３０の
企業が集積している米国のある州である。

２０）バイオテクノロジーは，実験室科学のイメージ
を抱かれがちだが，データ分析やレポート作成
等の仕事は，実験室以外で遂行可能であり，個
人は想像以上に柔軟な仕事環境に身を置いてい
る（Eaton and Bailyn, 2000）。

２１）彼女らによれば，バイオテクノロジー産業にお
けるプロジェクト・ベースの仕事は自律的であ
るだけでなく相互依存的でもある。たとえ，所
属企業への忠誠が揺らいでも同僚をはじめとす
る協働者との強い相互依存関係は保持されやす
い。
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在として位置づけられるフリーランスに注目し

た既存研究をおさえていくことにする２２）。

フリーランスを直接的に扱ったといえる研

究２３）は，９０年代半ば以降の一部（Granger et

al ., １９９５；Jones, １９９６；Stanworth and Stan-

worth, １９９７； Cohen and Mallon, １９９９；Dex

et al ., ２０００；Fraser and Gold, ２００１；Marler,

２００２）を除けばほとんどない。ただ，これらの

議論に重要な知見を提供しているのが，労働市

場における自営業者を対象とした研究であるた

め，まずそれらについて概観する。

自営業者にかんする研究は，１９８０年代に英

国においてその数が劇的に増加したことを反映

して行われるようになった（Fraser and Gold,

２００１）。Moralee（１９９８）によれば，１９８１年か

ら１９９１年の１０年間に，自営業者の数は，１１０

万人増え，３３０万人に達し，少しの変動はあっ

たものの１９９７年の段階で依然として３３０万

人２４）のままであるという。また，全労働人口に

占める自営業者の割合も１９７９年の７％ から

１９８９年には１２％ になり，１９９７年でも１３％ と

安定している（Hakim, １９８９；Moralee, １９９８）。

１９８０年代以降，こうした傾向がより明らかに

なるにつれて，マクロ経済的な観点から自営業

に つ い て 論 じ ら れ た（Fraser and Gold,

２００１）。たとえば，自営業者が急増した原因に

焦点を当てる研究もあれば，自営業者の増加

は，不況や失業による影響ではなく，企業家志

向の高まりを反映しているという認識が妥当か

どうかについての研究もあった。

同時に，細分化する労働市場における自営業

の役割に焦点を当てた研究も蓄積されてきた

（Fraser and Gold, ２００１）。自営業は，パート

タイム労働や斡旋業といったような標準的でな

い雇用形態とともに，周辺的な労働力とみなさ

れがちであった。その結果，Pollert（１９８８）や

Hakim（１９９０）らが，中核的／周辺的（core／

periphery）という概念について深い議論を展

開した。しかしながら，Fraser and Gold

（２００１）が批判するように，中核的／周辺的と

いう概念を用いた研究は，雇用者が事業目標を

達成するために人的資源をどの程度戦略的に利

用したかという側面からしか自営業に注目して

いない。

一方，労働力に関する調査や労働法などにお

いてあいまいに表現されていた自営業という言

葉が意味するものをより正確に定義することが

試みられた（Casey and Creigh, １９８８）。彼ら

は，自営業といっても同質的ではなく，従業員

あるいは被雇用者を抱える自営業者と従業員を

持たない自営業者（self-employed：個人事業

主あるいは自己雇用者）の間の違いを強調する

必要があると主張している。前述のように，英

国では，１９８１年から１９９１年の１０年間で，自

２２）たとえば，米国では労働人口の約４分の１（Pink,
２００１）が，英国でも約８分の１（Moralee, １９９８）
が特定の組織にフルタイムで所属しない働き方
を選択している。このようなキャリアのうち，
米国では約半数，英国では実に 7 割以上をフ
リーランスが占めている。また，総務庁統計局
の労働力調査（平成１５年平均）によれば，わ
が国でも，企業に雇われないキャリアを選択し
ている個人は，全就業者の約２２％ にあたり，そ
のなかでもフリーランスに相当すると考えられ
る雇い人のない業主は，３分の１以上を占めて
いる。他方，たとえば米国では，実際に終身雇
用モデルが適用され，単一企業内でキャリアを
形成していた個人は，有名大規模組織の管理職
に限定され，その労働力は民間部門全体の約１０
％に過ぎなかったという（Cappelli, １９９９）。こ
のような指摘からも，企業内キャリア形成に関
する先行研究の理論的枠組みが，当初から限界
を抱えていたことがうかがえる。

２３）ただ，ここで挙げている研究においてもフリー
ランスは明確に定義されておらず，被雇用者を
抱えない自営業者（the self employed without
employees），つまり自己雇用者と同一視されて
いる。

２４）Pink（２００２）によれば，米国では，労働人口の
約２５％ にあたる３，３００万人が企業に雇われな
いキャリアを形成しているという。
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営業者は１１０万人増加したが，そのうちの１００

万人が従業員を持たない自営業者である（Fraser

and Gold, ２００１）。また，１９９１年までで，自営

業者全体の６９％ が従業員を抱えておらず

（Campbell and Daly, １９９２），その数は，従

業員を雇っている自営業者のほぼ３倍の速さで

増加しているという（Daly, １９９１）。さらに，

Moralee（１９９８）によれば，１９９７年までで，従

業員を持たない自営業者は全自営業者の７４％

を占めるまでにいたっているという。

１９９０年代に入ってからは，従業員を持たな

い自営業者集団に注目した議論が展開されるよ

うになったが，その一因として自営業における

個人そのものへの関心が高まったことが挙げら

れる（Fraser and Gold, ２００１）。なかでも

Handy は，「ポートフォリオ（portfolio）」とい

う概念（異なるクライアントから仕事を少しず

つ分割して集めたもの）を提唱し（Handy, １９９４,

p.１７５），ひとつの企業組織に依存せずに働く個

人に関心を持つひとびとに影響を与えた。

こうしたなか，一口に自営業といってもそれ

ぞれ異質な労働状況に身を置いているため，そ

れらをカテゴリーごとに分ける経験的研究が蓄

積される必要性が叫ばれた（Bogenhold and

Staber, １９９３）。それ以来，数は少ないながら

も多様な職業を対象とした研究が行われた。た

とえば，フリーランスの編集者と校正係（Granger

et al ., １９９５；Stanworth and Stanworth, １９９７），

管理職経験者と専門職経験者（Cohen and Mal-

lon, １９９９），放送業界の労働者（Dex et al ., ２０００），

フリーランスの翻訳家（Fraser and Gold,２００１），

コンティンジェント・ワーカーとテンポラリー・

ワーカー２５）（Marler et al ., ２００２）である。以

下では，これらの研究において明らかにされた

ことについて言及する。

フリーランスの編集者と校正係を研究対象と

した Granger et al .（１９９５）は，次のような調

査を通じて，彼らのキャリアとフリーランスと

しての仕事経験を明らかにしようとした。ま

ず，フリーランスとして活動している８００名の

編集者と校正係に対して郵送質問票調査を実施

し，３７１人から有効な回答を手に入れた。続い

て，質問表調査で接触に同意する旨を示してい

た回答者の中から，ランダムに４０人２６）を選

び，電話による詳細なインタビューを行った。

彼らによると，書籍出版業界のフリーランスに

対する詳細なインタビューから，プッシュ／プ

ルという単純な２類型ではない４つのキャリ

ア・タイプ（それぞれ，避難民－refugees－，

伝 道 師－missionaries－，ト レ ー ド・オ フ－

trade-offs－，改宗者－converts－，と名づけ

られた。）が確認された（Granger et al ., １９９５；

Stanworth and Stanworth, １９９７）。そこで，

次にこれらのタイプについて詳しくみてみる。

避難民（refugees）にあてはまるのは，人員

過剰のため企業内での雇用を失った結果，フ

リーランスになったひとびとである。彼らは，

失業によって押し出された（unemployment

push）ケースの典型である。避難民に分類さ

れた人々は，フリーランスとして活動している

が，従業員として働く機会があれば，企業に復

帰するだろうと彼らは述べている。

Granger et al .（１９９５）によれば，インタビュ

イーの４５％ が避難民にあたり，４つのタイプ

のうち最も多い割合を占めている。また，性別

でみた場合，女性よりも男性のほうが企業から

不要とされたために不本意ながらフリーランス

になっている傾向が顕著に見出されたという。

伝道師（missionaries）には，自分の意志で

（多くの場合，企業内での駆け引きや，プレッ

２５）Marler らは，コンティンジェント・ワーカー
を，明示的あるいは非明示的に企業と長期雇用
契約を結んでいない個人と定め，テンポラ
リー・ワーカーについては，雇用仲介者によっ
て仕事を斡旋されている個人と定義している。
彼らは，外部化，個人と企業の弱い結びつきと
いう最も重要な側面を捉えているという理由か
ら，アメリカ労働統計局（BLS）の定義を採用
している。

２６）インタビュイーの性別による内訳を見ると，圧
倒的に女性が多く，75％ を占めている。
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フリーランスの世界に身を投じた時点 インタビューを実施した時点

タイプ 全体に占める割合 タイプ 全体に占める割合

避難民 ………………４５．０％ 避難民 ………………３０．０％

トレード・オフ ……３７．５％ トレード・オフ ……２５．０％

伝道師 ………………１７．５％ 伝道師 ………………１７．５％

改宗者 ………………２７．５％

表２ キャリア・タイプ

出所：Stanworth and Stanworth（１９９７）, p.６１より作成

シャー，官僚制などに嫌気がさしたため）フ

リーランスになったひとびとが分類されてい

る。彼らは避難民の反対で，自ら事業を引き出

そうとした（entrepreneurial pull）ケースに

あたる。伝道師にあてはまる人々は，恐らくど

のような状況でも雇われて働く仕事には戻ら

ず，資質を持ち，出版界で従業員としての仕事

経験があるひとには，自営業者になることを薦

めるという。インタビュイーのうち，伝道師の

タイプに属する人は最も少なく，１７．５％（Stan-

worth and Stanworth, １９９７）である。また，

男性よりも女性のほうがこのタイプにグルーピ

ングされる傾向が高かったことが示されてい

る。

ト レ ー ド・オ フ（trade-offs）に あ た る の

は，仕事以外の義務や願望（子育てや介護，田

舎風のライフスタイルなど）に応じるためにフ

リーランスになったひとびとである。このタイ

プのひとびとは，仕事の保障と柔軟性を意識的

に交換しており，仕事以外の要素が一時的なも

のであるなら雇用されて働く状態に戻るか，将

来的に戻ることを望もうとするという。

彼らが，インタビュイーに占める割合は，二

番目に高く，３７．５％ である。また，女性がこ

のタイプに分類される傾向が高かったことが示

されている。彼女らは，賃金を得るための仕事

と家事を両立させる必要に駆り立てられている

場合が多いという。

改宗者（converts）にあてはまるのは，最初

は，避難民あるいはトレード・オフとしてフ

リーランスになったものの，徐々にフリーラン

スとしての仕事にコミットするようになり，仮

に機会があったとしても被雇用者に戻ろうとし

ないひとびとである。彼らがイデオロギーの転

換を経験したとされていることからこのように

名づけられている。

インタビュー調査を行った時点２７）で，改宗者

は全体の２７．５％ を占めており，避難民やト

レード・オフからかなり転換していることがわ

かる（表２参照）。また，このタイプに分類さ

れた人々に関しては，性別による傾向の差異は

見られず，男女とも同程度であったという。

Granger et al .（１９９５）は，「避難民」の占め

る割合が高いという調査結果は，企業から独立

することの魅力に焦点を当てていた先行研究

（たとえば，Hakim, １９８９）の結果とは対照的

であると指摘している。そのうえで，自らの意

思でフリーランスとしてのキャリアを選択した

ひとが少数派である労働市場もなかには存在す

ることが明らかになったと主張している

（Granger et al ., １９９５）。

次に，Cohen and Mallon（１９９９）は，２度

のインタビュー調査を通じて，フリーランスが

抱えるあいまいで定まっていない側面を明らか

にした。まず，Cohen and Mallon（１９９９）は，

企業内でミドルやシニアの立場にあったが，企

業を去り，フリーランスとしてキャリアを形成

している２４人の女性を対象とした調査を行っ

た。自営業者にかんする従来の研究では，調査

対象として男性偏重の傾向があったため，企業

に所属せずにキャリアを形成している女性が経

験していることに関心があったという。同様

に，ある同一の企業内でミドルやシニアの地位

を築いていた２５名（男性８名，女性１７名）に

対してインタビューを実施した。インタビュ

イーの大半は，従業員を抱えずに働いており，

２７）フリーランスになった当時と，インタビュー時
という２つの時点で，キャリア・タイプの分類
が行われている（Granger et al ., １９９５；Stan-
worth and Stanworth, １９９７）。
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ほぼ全員が自発的に企業から独立していた。ま

た，企業で雇用される働き方に戻る傾向は全く

といっていいほど見出されなかった。インタ

ビューを実施した時点で，２人が被雇用者に復

帰し，３人が企業内での職を探索していただけ

であるという。

しかし，Cohen and Mallon（１９９９）によれ

ば，多くのインタビュイーは雇われて働く仕事

を完全に拒絶しているわけではなかった。むし

ろ，大部分が，企業に復帰することを考慮して

おり，実際，インタビュイーの４分の３が，企

業組織との安定した長期契約を求めていた。観

念的には，仕事についての見解を改めようとし

ていたが，大半が依然として雇用という慣例に

とらわれ，自分自身を再び企業内に埋め込むこ

とを望んでいたという。彼らは，何らかの方法

で自ら去った環境に近づき，新しい雇用状況を

築こうとしていた（Cohen and Mallon, １９９９）。

また，放送産業の労働者をとりまく不確実性

に注目した調査研究も行われている（Dex et

al ., ２０００）。彼らは，英国のテレビ業界で働く

人々が不確実性を問題視しているかどうか，個

人はどのように不確実性を抑えようとし，それ

にどう対応しているかについて論じている。

このようなことが議論される背景には，英国

の放送産業における環境変化がある。１９８０年

代以前の業界は，垂直統合された公共放送であ

る BBC と少数の激しく規制された民間部門の

放送局によって構成されていた。しかし，９０

年代に入ると，規制緩和が進み，民間の放送会

社によるライセンス獲得競争が展開され，BBC

も垂直的な企業から水平的な企業へ構造を再編

成した。また，小規模の民間プロダクション

や，大規模な独立系プロダクションが番組の一

部を制作あるいは配給するようになった。これ

らの結果，雇用形態が，放送会社による長期雇

用から一定期間の契約を主体としたものに変わ

り，業界で働くひとびと（制作に携わっている

２８，０００人の労働者の実に５０％ 以上がフリーラ

ンスであるという。）はより高い不確実性に直

面することとなった。

Dex et al.（２０００）に よ る と，プ ロ デ ュ ー

サー，ディレクター，カメラマンなど様々な職

種を対象とした大規模な郵送質問票調査とダイ

アリー・データの分析を通じて，次のようなこ

とが明らかになった。

まず，大部分の労働者が，不確実性を問題視

していること，彼らが不確実性を好まず，スト

レスの原因ととらえていることが見出された。

具体的には，調査対象者の約３分の１から５分

の２が，仕事における不確実性を激しく嫌って

おり，約４分の３が，仕事にまつわる不確実性

のせいでストレスを感じていたという。こうし

た傾向は，従来の組織形態あるいは雇用形態を

知っているが，退職間近ではない４０代の労働

者でとりわけ顕著であった。ただ，不確実性を

好まない程度は，先天的な個人的特性ではな

く，夫婦間や契約上の事情などによって変化す

ることが指摘されている。

また，フリーランスの労働者は，スタッフよ

りも不確実性の問題に対して弱い立場にあり，

不確実な環境から生ずる不利益をうまく改善で

きていないことが示唆された。ただ，非常に小

さな企業のオーナーのなかにも，フリーランス

と変わらない状況におかれている者がいる。さ

らに，放送産業で働く個人は，不確実性に対処

するために，収入源を多様化する，情報を集め

る，インフォーマル・ネットワークを築く，業

界を退出するといった行動をとっていた。

また，Fraser and Gold（２００１）は，フリー

ランスの翻訳家を対象とした調査を行い，彼ら

が，他の自営業者集団に比べて自らの判断に基

づいて行動し，仕事の条件を整えていることを

明らかにした。Fraser and Gold（２００１）は，

英国に在住する約１，２００名のフリーの翻訳家に

対して郵送質問票調査を実施し，２５３人から有

効な回答を得た。回収率は２１％ であった。調

査は，フリーランスとして働いている翻訳家の

動機，独立を選択した経緯，仕事条件をコント

ロールできる程度，彼らの所得といった点に注
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目して行われた。まず，調査対象者にフリーラ

ンスとして働いている理由を下記の表３の７つ

の中から１つ選択してもらった結果，彼らが企

業から余剰とされたわけではなく，自らフリー

ランスとしてのキャリアを選択している傾向が

見出された。

具体的に，調査対象者の約３分の１が，「常

にフリーランスとして仕事をしたかった」，「企

業組織内での翻訳の仕事から変わりたかった」

という項目を選んでいる一方，「組織から不要

とされたため」という理由を選択したひとはわ

ずか９％ であったという。「常にフリーランス

になりたかった」というひとびとにその理由に

ついても質問したところ，「自分で自分の仕事

を仕切りたかった」と「自宅で働きたかった」

という答えが大半であった。また，女性の３５

％が，「周囲の状況が変化したため」という理

由を選択していることから，女性にとって家庭

での責務がフリーランスになる主要な動機づけ

要因になっているといえる。

次に，仮に企業内での仕事が与えられたら，

雇用されて働きたいかという問いに関しては，

回答者の７６％ が「働きたくない」と答えたと

いう。「働きたい」と答えたのは，わずか３％

で，「もしかしたら働くかもしれない」という

回答は，全体の２１％ であった。この質問にか

んしては，性別による差異は見られなかった。

これらの分析結果から，翻訳の世界のフリー

ランスは，最初のキャリア選択だけでなく，そ

の後の仕事に関する満足度から判断しても，組

織から押し出された（push）というより自ら

フリーとしてのキャリアを選び取った（pull）

といえると Fraser らは述べている。さらに，

彼らは，この結果が，前述の出版業界のフリー

ランスを対象に行った研究（Granger et al .,

１９９５；Stanworth and Stanworth, １９９７）と対

照的であることも指摘している。実際に，

Granger らの議論で示されたキャリア・タイプ

にフリーランスの翻訳家を分類したところ，調

査対象者の２１％ が「避難民」，５１％ が「伝道

師」，２３％ が「トレード・オフ」，６４％ が「改

宗者」にあてはめられたという。このグルーピ

ングに関して，性別や年齢による差異は見られ

なかったとされている。

さらに，集団としてみた場合，フリーランス

の翻訳家は，仕事条件をコントロールできる程

度や所得に関しても，出版業界のフリーランス

と対照的であることが示されている。

Fraser and Gold（２００１）が，仕事の条件の

なかでも，報酬の額や締め切りをどの程度コン

トロールできるか質問した結果，報酬に関して

は，対象者の３分の２が，締め切りに関して

も，３分の１が，それぞれたいていの場合ある

いは完全に調整できると回答している。Stan-

worth らの調査では，出版業界のフリーランス

の多くが，１社か２社の主要なクライアントに

仕事の過半数以上を依存しており，クライアン

トの需要の変動に左右される弱い立場にあるこ

とが示されている（Stanworth and Stan-

worth, １９９７）。これに対して，Fraser and Gold

（２００１）が調査対象としたフリーの翻訳家の６０

％以上が，６社以上のクライアントと関係を結

んでおり，取引先を分散させていた。

また，所得の面でも，フリーランスの編集者

や校正係の年収は，約１２，０００ポンドであった

が（Stanworth and Stanworth, １９９７），Fraser

２８）全体の４分の１が「その他」を選択している
が，この中には，「追加的な所得を稼ぐ必要が
あったため」，「スタッフとしての職がない地方
に移らなければならなくなったため」などが含
まれている（Fraser and Gold, ２００１）。

フリーランスとして働いている理由 男性 女性 全体

常にフリーランスになりたかったため ２０％２３％２２％

企業内での翻訳の仕事から変わりたかったため ９％ １４％１２％

翻訳の仕事に従事したかったため ２３％１２％１７％

翻訳の仕事経験はないが，退職後に余分な収入を得たかったため １７％ １％ ８％

企業内での翻訳の仕事に従事していたが，不要とされたため ８％ ９％ ９％

企業内での翻訳の仕事がまったくなかったため ２％ ７％ ５％

周囲の状況が変化したため（例：子育てと仕事をかけもつ必要性）５％ ３５％２３％

その他２８） ２７％２０％２５％

表３ フリーランスとして働いている翻訳家の動機（n＝２５３）

出所：Fraser and Gold（２００１）, p.６８５より作成
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らの調査によると，フリーの翻訳家の年収は，

約２５，０００ポンドで，調査対象者の約半数が，

２０，０００ポンド以上であった。

以上のように，フリーランスの翻訳家は，出

版業界のフリーランスと比べて，自身の判断に

基づいて行動し，そのうえ，仕事の条件につい

てもかなりコントロールできていることが示さ

れている。

この理由として，出版業界ではフリーランス

が供給過剰であるのに対して（Stanworth and

Stanworth, １９９５），翻訳の世界ではフリーラン

スの需要が確保されている点や，前述のよう

に，フリーの翻訳家が，少数のクライアントに

依存するのではなく，彼らと幅広く関係を築い

ている点が挙げられている。（Fraser and

Gold, ２００１）。そのうえで，彼らは，様々なフ

リーランスを集団としてみた場合，労働市場の

特性が，それぞれのグループごとに異なる仕事

状況を創り出す重要な要因であると結論づけて

いる。

最後に，Marler et al .（２００２）は，企業に雇

われないキャリアを形成する個人を一口にとら

えるのではなく，そのような個人間の多様性・

異質性を明らかにするため，２種類の臨時労働

者（traditional と boundaryless２９））を提示した

上で，仮説の検証に取り組んでいる。

このような研究の背景には，臨時雇用の著し

い増大という現象面での変化がある。彼らは，

このような状況に対してネガティブな見方（低

賃金で，ほとんど訓練を受けず，昇進の可能性

もない下層階級労働者の創出につながる）とポ

ジティブな見方（雇用者によってエンプロイア

ビリティや柔軟性，ネットワークが強調される

ことを通じて，バウンダリーレス・キャリアの

出現へ結びつく）が存在するが，双方に長所は

あり，一方の全てが良く，一方の全てが悪いわ

けではないことを強調している。

伝統的な雇用関係の限界を乗り越えようとす

る議論は，依然として論争を巻き起こしている

が，非正規従業員間の異質性を理解する必要性

があるという点で，意見が一致している（Mar-

ler et al ., ２００２）。そのため，彼らは，急速に

増大している外部労働力部門ならびに臨時雇用

について考察することで，より広い文脈である

変容するキャリアと組織に関する知見が得られ

ると考えた。このような理由から，上記のよう

なリサーチがデザインされ，臨時労働者の実態

にアプローチすることが試みられたのである。

彼らは，臨時労働者間の異質性を明らかにす

るための仮説を構築するにあたって，需要要因

（臨時労働者に対する需要の増大）と供給要因

（臨時労働者の態度や行動）双方に目を向け

た。既存研究のレビューを踏まえた理論的検討

の結果，臨時労働者は，スキルの蓄積と雇用タ

イプの選好という次元で一様ではないことが示

唆された。そこで，Marler らは，臨時雇用者

を，高いスキルを有し臨時労働を選好するタイ

プ（バウンダリーレス・キャリア）と，スキル

が乏しく単一企業での定型業務を探索するタイ

プ（伝統的テンポラリー・ワーカー）に分類

し，以下のような８つの仮説を提示した。

１a．臨時従業員のスキルレベルと臨時雇用

への選好は，独立していない。

１b．臨時従業員は，スキルと臨時雇用への

選好において，明確に異なる２つのグループ

を形成する。１つは，スキルが乏しく，臨時

雇用を嫌がる個人からなり，もう１つは，高

いスキルを有し，臨時的な働き方を好む個人

から構成される。

２．両タイプは，代替的な仕事機会をどのよ

うに知覚するかということに関してはっきり

違いがあり，バウンダリーレス・タイプは伝

統的なタイプよりも多くの代替的な仕事を知

２９）Marler らは，traditional を，典型的な臨時労働
者で，スキルが乏しく，企業内での標準的な業
務に携わることを希望している個人と位置づ
け，他方，boundaryless を，単一企業内に限定
されるのではなく，時限的なプロジェクトを通
じてキャリアが形成されるような個人と定義し
ている。
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覚する。

３．２つのタイプは，相対賃金について明確

な違いがあり，バウンダリーレス・タイプ

は，伝統的なタイプよりも相対賃金が高い。

４．高賃金への期待という点で，両タイプは

はっきりとした違いがあり，バウンダリーレ

ス・タイプは，高収入を得ることを期待して

いるが，伝統的なタイプはそうではない。

５．配偶者の仕事形態という点で，２つのタ

イプは明確な違いがあり，バウンダリーレ

ス・タイプの配偶者は，伝統的なタイプの配

偶者よりも就業している。

６．バウンダリーレスな臨時労働者は，伝統

的な臨時従業員よりも自身の仕事について満

足している。

７．バウンダリーレスな臨時労働者は，伝統

的な臨時労働者よりも自身の賃金に満足して

いる。

８．バウンダリーレス・タイプは，伝統的な

タイプよりも，クライアントへのコミットメ

ントが高い。

以上の仮説を検証するために，米国における

全国サンプルと地域サンプルが収集された。前

者は，外的妥当性を目的としたもので，Current

Population Survey（CPS）３０）の臨時労働に関

するデータ（１９９５～１９９７）が利用された。サン

プル数は６１４であり，変数は１０個（スキルの

蓄積，教育，年齢，職種，臨時労働への選好，

臨時労働の選択理由，代替的な仕事の数，賃金

レート，配偶者のステータス，既婚女性）用い

られた。また，地域サンプルは，臨時労働者の

態度と行動を明らかにするためのものであり，

米国北東部で働く個人を対象に，人材派遣会社

と雇用ブローカーを通じて登録リスト上の全て

の個人に質問紙を配布するかたちでサンプルが

収集された。その結果，２７６のサンプルが得ら

れた。回収率は２９％ であった。地域サンプル

については，クラスター変数（年齢，臨時労働

への選好，臨時労働の選択理由）と他の変数

（代替的な仕事の数，賃金レート，配偶者のス

テータス，既婚女性），他の尺度（相対賃金，

職務満足，給与への満足，クライアントへのコ

ミットメント，課題業績と文脈的業績）が用い

られた。

上記の２種類のサンプルについて，クラス

ター分析（仮説１－５を検証）と多変量回帰分

析と多変量分散分析（仮説６－８の検証）を通

じて仮設を検証したところ，仮説８以外は全て

支持された３１）。

Marler らは，これらの分析ならびに考察を

通じて，主として，次の３つのファインディン

グスが得られたと主張している。第一に，高い

スキルを有した労働者が，自発的に臨時労働者

としての働き方を選択していることが見出され

た。第二に，臨時労働への選好は，働く個人が

意思決定の際に検討する多様な要因によって導

かれると考えられるが，特に，バウンダリーレ

ス・タイプの場合，柔軟性や自律性といった金

銭的な側面以外に価値を見出していることが示

唆された。最後に，臨時雇用者のパフォーマン

スは，仕事態度と相関していることが示唆され

た。

彼らは，臨時的な外部労働市場の勃興が，よ

り広範囲の企業と個人にバウンダリーレス化を

促す可能性があるが，このような傾向が永続的

なものかどうかを明らかにするために追加的な

調査研究が求められると指摘している。

３０）米国の労働力の特徴を捉えるための統計調査。 ３１）仮説８については，分析の結果，両タイプに顕
著な相違が見られなかった。
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著者（発行年度） コンテクスト 役割・職種 概要

Granger et al .（１９９５） 出版産業（英） 編集者と校正係 調査対象者の約半数が企業
から押し出された結果とし
てフリーランスに

Saxenian（１９９６） エレクトロニクス産業（米） 産業内労働者 企業間・産業間を移動しな
がら新たなスキルや知識を
獲得しキャリアを形成

Jones（１９９６） 映画産業（米） プロデューサー・ディレク
ターなど

映画産業では，チーム志向
のキャリア観を有し，１社
以上の企業と継続的に協働
している個人が多数派

Cohen and Mallon
（１９９９）

各領域（英） フリーランス
（管理職／専門職経験者）

全体の７５％ が大規模企業
との長期的な雇用契約を望
んでいた

Gunz et al .（２０００） バイオテクノロジー産業（加） マネジャー 自発的に企業の境界を移動
するマネジャーは，極めて
少ない

Cadin et al．（２０００） 各領域（仏） 多様な労働者 フランスのコンテクストを
踏まえたうえで，キャリア
を類型化し，企業内キャリ
アと境界に囚われないキャ
リアのグラデーションを提
示

Eaton and Bailyn
（２０００）

バイオテクノロジー産業（米） 専門職
（科学者，科学マネジャー，
専門職経験者）

産業の特性とより広い意味
でのキャリア（生活や人生
も含めた）との関係を検討

Dex et al .（２０００） 放送産業（英） プロデューサー，カメラマ
ン，ディレクターなど

調査協力者の大半が不確実
性をストレスとして感じ，
それにについて対策を講じ
ていた

Fraser and Gold
（２００１）

翻訳業界（英） フリーランス（翻訳家） 翻訳家は，自発的にフリー
ランスを選択し，高い労働
条件（賃金やクライアント
との関係）を享受

Marler et al .（２００２） 各領域（米） 臨時労働者 臨時労働者の２つのタイプ
（境界に囚われない動きを
実践するスキルの高い個人
とスキルが乏しく定型的業
務を求める個人）が存在

表４ 境界のないキャリア概念に関わる実証的研究

４．おわりに

本節では，これまでのレビューを振り返りな

がら，既存研究が抱える限界を指摘したうえ

で，その超克の方向性について論じる。

境界のないキャリアあるいはバウンダリーレ

ス・キ ャ リ ア（Arthur, １９９４；Arthur and

Rousseau, １９９６）は，オーガニゼーショナル・

キャリアに対するアンチテーゼとして，一企業

の境界内に限定されない新たなキャリアを模索

するために提示された。それ以来，この概念に

関わる研究が盛んに展開されているが，依然と

して，フィールドワークの実践を通じた詳細な

調査研究は不十分な状況にある。

確かに，表４で整理したように，多様なコン

テクストにおける新たなキャリアの実態にアプ

ローチする研究が徐々にではあるが蓄積されつ

つある。シリコン・バレーのエレクトロニクス

産業（Saxenian, １９９６）や米国の映画産業（Jones,

１９９６），カナダのバイオテクノロジー産業（Gunz
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et al .,２０００），英国の放送産業（Dex et al .,２０００）

など，多様なリサーチ・サイトにおける質的あ

るいは量的調査を通じて，境界に囚われない

キャリアに関する新たな仮説の構築・検証が試

みられ，我々は示唆に富む知見を得られつつあ

る。

しかしながら，多くの研究者が，一企業の境

界内に限定されないキャリアの具体的内容に迫

る実証研究の不足を指摘している（Peiperl and

Arthur, ２０００；Cadin et al., ２０００；Pringle and

Mallon, ２００３）。特に，欧米以外の国や地域に

おける経験的研究は，著しく乏しいといわざる

を得ない（Dany et al ., ２００３）。したがって，

わが国では，ニュー・キャリアの実態を探索す

る研究を一つずつ着実に積み重ねていくことが

求められている（金井，２００２；宇田，２００３）。

ただ，その際も，転職というかたちでの企業

間移動ではなく，企業に雇われないキャリアを

体現している個人３２）に積極的にアプローチして

いくことが重要であろう。このような対象に注

目する研究は，先述のように，既存研究の間隙

を埋め，境界に囚われないキャリアの全容を捉

えていくうえで不可欠だからである。

また，わが国を含め，それぞれの国や地域に

おける実証研究を更に蓄積していく際に，個人

を取り巻く社会構造あるいは制度的コンテクス

トを看過してはならない。この指摘は，近年の

議論において，個人の動機や態度，行為に過度

に焦点化するあまり，社会構造への眼差しが希

薄化していることに基づくものである（Cadin

et al ., ２０００；Dany et al ., ２００３；Pringle and

Mallon, ２００３；宇田，２００５b）。

もちろん，伝統的なオーガニゼーショナル・

キャリアとは異なる働き方を展開している個人

の態度や行動を詳細に捉えていくことは，理論

的発展を図る上で不可欠である。実際，Granger

et al .（１９９５）や Jones（１９９６），Dex et al .（２０００）

らの研究を通じて，我々は，一企業の境界内に

限定されないかたちで活動する個人のキャリア

志向性やキャリア・パターンに関する貴重な知

見を得ることができる。

彼らの研究結果から，従来のオーガニゼー

ショナル・キャリアにより近い個人も存在すれ

ば，Arthur が想定するバウンダリーレス・

キャリアにより近い個人も存在し，働く個人の

キャリア観やキャリア経験の様相は，グラデー

ショナルであることが浮き彫りにされた。ま

た，バウンダリーレス・キャリアでは，企業か

らの独立あるいは自律が唱えられ，個人が自ら

のキャリアを舵取りしていくことの重要性が指

摘されているのも事実である。しかしながら，

近年の研究の多くでは，個人の自律的なキャリ

アへのアプローチが強調される一方，個人がな

ぜそのようなキャリアを形成しているのか，

キャリアに影響を及ぼす構造的要因は何か，と

いう点が見落とされがちである３３）。

個人は真空状態で活動するわけではなく，自

らを取り巻く様々な構造や制度の影響をうけな

がらキャリアを築いている。一定のコンテクス

トの中でのみ，自律性が現れてくるという考え

方は，現代思想では，かなり常識的なものであ

る（仲正，２００３）。したがって，真の自律的キャ

リアを捉えるためには，個人が「どのような状

況下」で，自己のキャリアを能動的に展開して

いるのかを明らかにしなければならない。

キャリア論では，構造（structure）と行為

（action）の対立図式が長らく見られた。心理

学的アプローチを採用する研究者は，本質的に

個人がキャリアを形作るという立場をとり，社

会学的アプローチを採用する研究者は，キャリ

アが個人を形作ると主張した（Van Maanen,

３２）先述のように，具体的には，フリーランスが企
業に雇われないキャリアの中核的存在として位
置づけられている。

３３）このような状況の中，本論文で取り上げたCadin
et al .（２０００）らの研究は，たいへん示唆に富む
ものであり，同様のアプローチを実践する研究
の蓄積が望まれる。
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１９７７）。しかしながら，近年では，「構造」対

「行為」という枠組みではなく，双方の相互作

用においてキャリアが形作られるという考え方

が浸透しつつある。たとえば，Weick（１９９６）

は，イナクトメント（enactment）という概念

を提示したうえで，キャリアが構造を作り，構

造がキャリアを作ると論じたうえで，構造と行

為の双方を射程に納めたアプローチの意義を強

調している。

すなわち，社会的に埋め込まれながらも３４），

あるいは社会構造や産業コンテクストからの影

響を受けながらも，その中でいかに能動的ある

いは戦略的に振舞いながら自らのキャリアを形

作っているかということを解明していくことが

課せられているのである。

当然，このような立場から研究を具体的に展

開していく際は，より積極的に企業レベル，産

業レベルの分析を実践していく必要がある。な

ぜなら，企業におけるキャリア・ラダーや人材

育成手法をはじめとする人材マネジメント制

度，産業内の雇用慣行，業務を仲介する組織や

キャリア支援に取り組む組織といった産業内の

多様なアクターの活動等が，個人の一企業の境

界に限定されないキャリアに重要な影響を及ぼ

すからである。

とりわけ，境界に囚われないキャリアを展開

している個人と当該産業内の他のアクターとの

相互関係に注目するかたちで，ダイナミックな

キャリアの形成過程を捉える研究はほとんど見

当たらない。企業内キャリアとは異なり，個人

のキャリアが一企業の枠組みを超えて展開する

からこそ，他のアクターとの相互関係を通じた

キャリアを解明していくことの意義はより深ま

る。さらに，このような研究は，ある産業内の

各アクターの相互関係が既存の社会構造あるい

は産業コンテクストをどのように再構成してい

くのかという議論への示唆も提供する。つま

り，これまで個人レベルのミクロな視点に終始

しがちだったキャリア研究を，組織あるいは産

業レベルといったマクロ方向に押し広げていく

ことが期待できるのである。

３４）「社会的埋め込み（social embeddedness）」と
は，Granovetter（１９８５）によって提唱された
概念である。彼は，個人の行為と制度的要因と
の関係を重視し，社会構造が個人の行為に及ぼ
す影響を分析する必要性を主張した。
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