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ま え が き 

 

 2015 年秋に日本で開催された「IAEVG 国際キャリア教育学会日本大会」では、国内外の

キャリア形成支援・キャリア教育・キャリア相談に関する専門家（研究者、実践家、行政担

当者等）が一堂に会し、幅広く情報交換・意見交換が行われた。当機構は、この国際学会を

共催することで、厚生労働省が推進する各種のキャリア形成支援施策及びキャリア教育関連

施策等の国内における啓発普及・充実を企図した。 

 その際、特に、当該学会で行われた外国人基調講演者３名（ドイツ・カナダ・アメリカの

キャリア関連研究の学識者）の講演内容については、当機構キャリア支援部門におけるプロ

ジェクト研究テーマ「生涯にわたるキャリア形成支援と就職促進に関する調査研究」と関連

が深く、その内容を録音・反訳・翻訳し、当機構の研究成果物として公開することで、日本

国内における各種キャリア形成支援施策及びキャリアコンサルティング施策等の啓発・推

進・普及に資するところが大きいと考えられた。 

 以上の趣旨に基づき、今般、資料シリーズとしてとりまとめ、広く日本の関係者に公開す

ることとしたが、あわせて簡単な解説を付すことによって、日本の今後のキャリア形成支援

施策の展開に、より一層示唆に富むものとなるよう構成した。 

 また、上記国際学会において同時開催された特別シンポジウム「国際社会におけるアジア

のキャリア教育」についても、同様の趣旨から、国内におけるキャリア形成支援施策及びそ

の研究・実践に資するところが大きいと考えられたため、合本して掲載し、解説を付すこと

とした。 

 本資料シリーズは、近年、進展の著しいキャリア形成支援の国際的な動向の一端を、日本

にも広く公開し、さらなる研究・施策・実践へとつながることを目的として作られたもので

ある。国内のキャリア形成支援関連施策はじめ様々な場面で有効にご活用いただければ、幸

いである。 
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はじめに 

 

１．本資料シリーズの目的 

 2015 年秋に日本で開催された「IAEVG 国際キャリア教育学会日本大会」では、国内外のキ

ャリア形成支援・キャリア教育・キャリア相談に関する専門家（研究者、実践家、行政担当

者等）が一堂に会し、幅広く情報交換・意見交換が行われた。当機構は、この国際学会を共

催することで、厚生労働省が推進する各種のキャリア形成支援施策及びキャリア教育関連施

策等の国内における啓発普及・充実を企図した。 

 その際、特に、当該学会で行われた外国人基調講演者３名（ドイツ・カナダ・アメリカの

キャリア関連研究の学識者）の講演内容については、当機構キャリア支援部門におけるプロ

ジェクト研究テーマ「生涯にわたるキャリア形成支援と就職促進に関する調査研究」と関連

が深く、その内容を翻訳・録音・反訳し、当機構の研究成果物として公開することで、日本

国内における各種キャリア形成支援施策及びキャリア・コンサルティング施策等の啓発・推

進・普及に資するところが大きいと考えられた。 

 以上の趣旨に基づき、今般、資料シリーズとしてとりまとめ、広く日本の関係者に公開す

ることとしたが、あわせて簡単な解説を付すことによって、日本において当該領域に関心を

もつ者にとっても理解しやすく、また各方面にとって示唆に富むものとなるよう構成した。 

 なお、上記国際学会においてあわせて開催された特別シンポジウム「国際社会におけるア

ジアのキャリア教育」についても、同様の趣旨から、国内におけるキャリア形成支援施策及

びその研究・実践に資するところが大きいと考えられたため、合本して掲載し、解説を付す

こととした。 

 

２．本資料シリーズに掲載した講演及びシンポジウムの内容 

 2015 年に日本で開催された IAEVG 国際キャリア教育学会における外国人基調講演者３名

（ドイツ・カナダ・アメリカのキャリア関連研究の学識者）の講演内容を録音・反訳・翻訳

した。 

 具体的には、以下の３名の基調講演及び１件のシンポジウムを日本語訳し、広く紹介する

こととした。 

 

①ナンシー・アーサー氏（カルガリー大学） 

 「文化に基づいたキャリアカウンセリングと社会正義のアドボカシー（提唱と実践）」 

 IAEVG 国際キャリア教育学会 2015 年９月 21 日（月） 
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②ブライアン・ディック氏（コロラド州立大学） 

 「キャリア発達における天職・精神性・信仰」 

 IAEVG 国際キャリア教育学会 2015 年９月 19 日（土） 

 

③ベルンハルト・イェンスケ氏（全独ガイダンスフォーラム） 

 「IAEVG の歴史とキャリアガイダンスの発展に関する考察」 

 IAEVG 国際キャリア教育学会 2015 年９月 20 日（日） 

 

④労動政策フォーラム「国際社会におけるアジアのキャリア教育」 

 ルイ・ハー・ワー・エレナ氏（ARACD 前会長、南洋理工大学准教授：シンガポール） 

 ムハマド・スルヤ氏（ARACD 会長、インドネシア教育大学教授：インドネシア） 

 キム・ヒョンチョル氏（国立青少年政策研究院：韓国） 

 ギデオン・アルルマーニ氏（IAEVG 理事：インド） 

 ダリル・タキゾウ・ヤギ氏（カリフォルニアカウンセリング協会前会長：アメリカ） 

 （司会 下村英雄 労働政策研究・研修機構） 

 IAEVG 国際キャリア教育学会 2015 年９月 18 日（金） 

 

 上記講演及びシンポジウムは当日、日本語に同時通訳がなされたが、本資料シリーズは、 

その同時通訳された日本語を録音・反訳したものをもとに、語句、改段、文意の乱れ等を調

整したものである。 

 

３．本資料シリーズの構成 

 本資料シリーズでは、各基調講演及びシンポジウムの逐語録を掲載した後、その解説を付

した。単に逐語録を掲載するのみならず、日本のキャリア形成支援施策及びキャリアコンサ

ルティング施策に関する議論喚起のため、日本の読者がより一層関心を持ちやすくするよう

に、基調講演及びシンポジウムの概要や抜粋とともに、そこから得られる示唆等について簡

潔に書き記すことを要すると考えた。 

 特に、今回、本資料シリーズに掲載された基調講演やシンポジウムは学会での催し物であ

ることもあり、最新のアカデミックな議論を多分に含む。そのため、従来の日本のキャリア

研究の文脈の中では必ずしも未だ一般的ではない論点もみられる。なぜ講演者やシンポジス

トが取り上げている論点が議論されなければならないのか、また、それが今後の日本のキャ

リア研究に与える示唆やインパクトはいかなるものかについて、ある程度の説明がなされる

べきであると考えた。 

 もとより、上述したとおり、最先端の議論やトピックを含むため、我々の解説が講演者や

シンポジストの問題関心や講演内容の網羅的・標準的な解説であるということを主張するも
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のではない。 

 むしろ、解説を施す我々の視点からみて、このような受け取り方ができ、このように日本

における議論に結びつくのだということの一例を示すに過ぎない。本資料シリーズにおける

解説は、お読みいただいた方々がさらに考察を深めるための１つの方向性を示すものである。 

 

４．政策的示唆及び今後の課題 

 本資料シリーズでは、我が国における今後のキャリアコンサルティング施策を中心に、幅

広くキャリア形成支援政策及び職業能力開発政策に資することを目的としたが、講演録及び

その解説をとりまとめる過程で、政策研究面に関する若干の示唆が得られた。その示唆は具

体的には以下の３点に集約される。 

 第一に、キャリア形成支援に係る政策研究を行うにあたって、関連領域の最新の研究動向

について常に様々な角度から情報収集を行うことは不可欠であり、かかる各方面からの理論

的な観点に基づいて調査研究を行うことによって、改めて現実の政策課題に対する様々な観

点からの分析・示唆・提言が可能となる。特に、キャリア形成支援に関する理論的な研究群

は、欧州においては政策研究、アメリカにおいては実践研究と密接不可分であり、その点、

単に学術的な視点から論考を突き詰めるある種の基礎的な学術研究とは一線を画する。今回

の講演録では７ヶ国８名の講演者の講演・報告をとりまとめているのみならず、その内容面

も最先端のトピックやテーマがふんだんに盛り込まれており、極めて示唆に富むものであっ

た。こうした海外の情報収集を継続的に行うことの重要性が改めて示されたと考える。 

 第二に、このたび、改めて外国から第一線の研究者を迎えて、その講演内容を日本語で読

める形でとりまとめ、キャリア形成支援に対して一定の問題関心を持つ対象層に対して容易

に海外の最新情報に触れる機会を作り、キャリア形成支援施策・政策に関する議論を広く喚

起することは、当研究機構の果たすべき役割としても有益なものであると考えられる。今後

も、キャリア形成支援に関する理論的な研究のみならず、広く労働政策に資する関連研究領

域に関しては、類似の理論的な文献研究的な取り組みを推奨する可能性が示唆される。 

 第三に、産業競争力会議等の議論において「キャリア・コンサルティング技法の開発等を

推進」については繰り返し指摘がなされているが、一国の社会経済状況において新たな技法

及び施策の選択肢を考案するには一定の限界がある。そのため、例えば、2000 年代の欧州で

は、各国間の相互レビューが欧州のキャリアガイダンス施策の推進にあたってよく行われた

手法であった。具体的には、比較研究的な意味あいから各国のキャリアガイダンスの専門家・

政策立案者が相互にネットワークを構築し、情報交換を行い、ある国で好事例とみなされた

ものは、相互に参照し、取り入れるという手法により、キャリアガイダンス施策の推進がな

された。これらは「Policy Borrowing」と呼ばれることもあり、必ずしも肯定的な意味あいだ

けを含意している訳ではないが、いずれにしても、過去や外国に学び、そこに新たなキャリ

アガイダンス技法・施策の手がかりを見つけることは政策研究所ならではの研究手法である
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とも言え、今後とも引き続き取り組む必要があることが示唆される。 

 

 なお、今後の課題としては、まず第一に、本資料シリーズにおいて展開された議論を、さ

らに具体的な研究・実践・施策に落とし込んで理解するということが必ず行われるべきであ

り、単に取りまとめを終えて、そのまま風化させることのないよう、以後の各方面の活動へ

と展開したい。 

 第二に、特に「社会正義」「精神性」「歴史」「アジア」「多文化」など、現在、海外で研究

がなされているキャリアガイダンスのトピックは、今後、日本においても重要なキーワード

になる可能性が高いが、これらキーワードをベースに欧州のキャリアガイダンス施策の担当

者は議論を行っており、日本国内においてもどのような形での取り入れが可能か、少なくと

も政策研究レベルでは検討する必要がある。 

 第三に、本研究のような文献研究・資料研究については、これまで十分に取り組まれる機

会が少なかったが、今後も継続的に取り組むことができるよう、その意義や重要性について

も引き続き各方面に訴え、説明したい。 

 

 本資料シリーズに掲載した講演・シンポジウムは、日本に住む我々にとって新奇なテーマ・

内容を含む。示唆に富む講演・シンポジウムが常にそうであるように、ここに編まれた講演

者・シンポジストの話の内容はもとより多義的であり、多側面からの解釈を許すものとなっ

ている。改めて、本講演録によって、そうしたキャリア研究における多方面への議論が喚起

されれば、望外の喜びである。 
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第１章 文化に基づいたキャリアカウンセリングと 

              社会正義のアドボカシー（提唱と実践） 

 

ナンシー・アーサー氏（カルガリー大学） 

IAEVG 国際キャリア教育学会 基調講演（2015 年９月 21 日） 

 

１．イントロダクション 

 IAEVG 2015 年国際大会の最終日にあたり、多くの国からいらした皆さま、おはようござい

ます。まず、会議の主催者である日本キャリア教育学会、そしてアジア地区キャリア発達学

会にお礼を申し上げたいと思います。IAEVG が国内組織と連携できる素晴らしい事例になっ

たと思います。特にこの会議に関しましては、プログラムの質が高く、感心しております。

このような会議に出席すると、私自身が提供する内容よりも多くのことが学べるのでうれし

く思っております。皆さまとのフォーマルなやりとりのみならず、皆さまから得たご親切、

ご歓待、インフォーマルな会議を通して様々なことが学べます。 

 本日のプレゼンテーションでは、私たちキャリアの実務家という仕事は「社会正義に基づ

くことが重要」というお話をしたいと思います。この大会のテーマである「予期せぬ力を乗

り越えたキャリアの再構築」というのは大変重要です。実務家の仕事やクライエントに大変

関連が深いからです。本日、私がお話しするトピックは「社会正義」ですけれども、この会

議にせっかくご招待いただきましたので、最初に、文化に配慮した、文化に基づいたカウン

セリングから、お話ししたいと思います。 

 全ての実務家は、仕事上関わる人たちの文化的背景を理解した上で仕事をする必要があり

ます。また、皆さまが所属する団体・組織で、その職場での社会正義の役割はどのようなも

のか、その中で皆さまがどのような役割を果たせるのかを考えていただきたいと思います。 

 

２．自然による「予期せぬ力」の影響 

 本題の前に、地理のお話から入りましょう。出身地の紹介というのは、単に地理だけでな

く文化的な背景も含まれるのでとても重要です。私はカルガリーという、ロッキー山脈の近

くから来ました。人口は 130 万人で、石油・ガス等の天然資源が豊富で、世界から地政学的

な影響を受けております。世界経済と密接な関係があることを常に思い知らされています。 

 「予期せぬ力」によって状況が急激に変わりうることをお示ししたいと思います。カルガ

リーでは２年前に、川の上流で豪雨があり、大きな洪水が発生しました。自然の力によって

何百人もの人が家を失いました。多くの人が経済的に困窮し、その復旧が課題となりました。

このような苦境に直面して、市の政府と地域の団体との協力体制が生まれ、困窮した人たち

の生活を大きく支えました。ボランティアを募集したところ、10 倍もの多くの人が集まった

と聞きます。人の精神の素晴らしい一面を反映していると思います。 
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 しかし、豪雨という「予期せぬ力」は、直後に起こる破壊だけでなく、その影響が長期に

わたることもわかってきました。その後１カ月間で救急センターへの電話が急増し、例えば

鬱や不安を訴える人が増えたのです。まだ回復していない人もいます。したがって、この方々

のみならず、世界中でこのような被害に遭った方々にもお見舞い申し上げたいと思いますし、

日本にもそういう方々が大勢いらっしゃいます。 

 

３．人為的な「予期せぬ力」の影響 

 もう一つ、移民の問題があります。現在、1,100 万人以上の難民や亡命者がいて、約 700

万人が難民キャンプで５年以上も暮らしています。多くの子どもたちは基本的な教育を受け

ることができません。近隣諸国、そして世界の貧しい国々は、たとえ社会的資源や雇用がな

くても、このような人たちを支えなければなりません。例えば戦争、政治的な迫害、抑圧な

どによって家を逃れるわけです。そして何世代にもわたって国を逃れて、新しい国で新しい

家を持つという状況の狭間にいます。つまり、人による残虐行為の爪あとがここに見られる

わけです。 

 私たちは、こうした人々が苦しんでいる映像をニュースで毎日見かけます。予期せぬ力、

自然、人、あるいはそれらの組み合わせで苦しんでいる人々のニュースを毎日見かけるので、

当然のことと思いがちですが、当然のことではありません。そして、この予期せぬ力に直面

する人たちの悲劇を常に忘れてはなりません。家を失った移民に対するコミュニケ（声明）

を、近々IAEVG 理事会でお諮りする予定ですので、間もなく皆さまと共有できると思います。

このような、家を失った移民の問題も考えてゆかなければなりません。 

 先日、ある幼い子どもが海辺で亡くなっている衝撃的な映像が世界中に配信されました。

多くの罪のない命が人の行為によって失われています。知識が増え、技術も進歩し、世界中

の資金も広く使えるようになりました。しかし、今までなかったほどの貧困があり、ジェン

ダーの不公平や不平等、若者の失業も様々な国で存在します。 

 世界中の多くの国々には危機的な状況や、抑圧的な行為があります。経済的・政治的な抑

圧があり、そのために、教育を受けられる人々や、雇用される人々が制限されてしまってい

ます。所得の格差もあります。富はごく一部の人に多く配分され、貧困がより多くの人の間

に広がっています。キャリアに関する実務家は、世の中に社会的・経済的・文化的な不平等

があることを踏まえて、今まで以上に社会正義について考える必要があります。 

 社会正義は、変化の激しい世界、不確実な世界、そして不安定で不公平のある世界の中に

おいて重要な価値観です。社会正義は、私たちキャリア実務家の仕事を人々の現実の生活に

つなげる「碇（いかり）」のようなものです。そして、私たちの行為が人々の成長や発達にど

う働きかけてゆけるのかを、考えなければなりません。そして「予期せぬ力」に、事後的あ

るいは事前に対応してゆかなければなりません。私たちのクライエント、そして地域社会に

住んでいる人たちの生活へとつなげてゆかなければなりません。 
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４．文化的文脈と社会正義 

 ここで、最も重要な概念を２つご紹介したいと思います。キャリア開発・キャリア発達・

職業指導の分野において、１つは文化的な文脈、もう１つは社会正義です。どちらの概念も

単体で存在しますが、お互いにつながっています。なぜなら、人々のキャリア発達をどう定

義するのか、あるいはキャリア発達の仕方は、私たちの職業が社会正義のアドボカシー

（advocacy；主張、権利擁護）をどうやって効果的に引き出せるのかという点と関係がある

からです。したがって、本日は、文化の多様性と社会正義という概念をつなげて一つにして、

それが人間の生活をどのように変えられるかという点について、お話ししたいと思います。 

 グラハム・スティードという南アフリカの学者は、こう述べています。「文化は一部の人に

対し資源へのアクセスを提供する。しかし一方で、境界もつくる。そして、文化の内と外の

人々の間の資源を制限してしまう」と述べています。私の同僚であるマーク・ワトソンも、

「社会正義は、地域の文化的な文脈に配慮した上で定義し、実行されなければならない」と

述べています。つまり、私たちは単に社会正義という概念をそのまま借りてくるだけでなく、

定義して議論し、文化的な文脈に関連づけて行動しなければならないのです。 

 文化的な影響は人々のキャリア発達に大きく関わります。キャリアや職業の意味、人がキ

ャリアの問題をどう定義づけるか、これらのことは全て文化に基づいて構築されます。私た

ちは人がどのグループに属しているかを人為的に分類することがありますが、文化や文化的

な文脈は、そこにいる人々の間にどのような関係性があるかという視点から理解しなければ

なりません。私たちの仕事は、社会正義と文化をどう理解するかという視点で考えなければ

なりません。 

 カナダで行われたある会議に私が向かう際に、同僚のサンドラ・コリンズと話をしまして、

さまざまなシリーズモデルのキャリアカウンセリングについて、カナダではまだそのような

テーマの本はあまり書かれていないという話をしました。そこで、現状に不満を述べるので

はなく、私たちが何か行動しなければいけないという話になりました。そこで私たちは

Culture-Infused Counselling1という本を出版しました。そのモデルをどう使うかということが

この本に書かれております。 

 

５．文化に基づくキャリアカウンセリング 

 私たちが提案する「文化に基づくキャリアカウンセリング」というモデルは、４つの領域

からなります。そして、私たちのモデルと他のモデルとの最大の違いは、このモデルが文化

のアイデンティティを十分に考慮して行う、そして社会正義を考慮に入れるという点です。 

 ４つの領域とは、第一に、実務家自身が持つ文化のアイデンティティを理解すること。第

二に、他者（クライエント）の文化のアイデンティティを理解すること。そして第三に、キ

                                                
1 Arthur, N., & Collins, S. (2005). Culture-infused counselling: Celebrating the Canadian mosaic. Calgary, AB: Counselling 

Concepts.  
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ャリア支援の実務において、クライエントとの効果的な関係性を作ること。そして第四に、

文化を踏まえたカウンセリングを実践すること、となります。 

 スライドの右側に「指紋」の絵が出ていますけれども、それをロゴとして使っています。

これは、同じ文化のアイデンティティの人はほかにいないという意味を表しています。個人

の世界観を理解しなければなりませんが、個人は特定の家族やコミュニティの中で生活して

いますので、個人とそのコミュニティの間に何らかの関係があることも常に心に留めておか

なければなりません。 

 

６．実務家自身の文化アイデンティティを理解する 

 では、第 1 の領域から見ていきましょう。ここで自分のこれまでの経歴、背景について深

く考えてみます。どのような価値観、信念に基づいてこのような実践をしているのか、そし

て社会的にどう行動しているか、どのようにプロフェッショナルとしての職業を実践してい

るか。そのような、さまざまな行動が、その実践、実務にも影響を与えます。 

 学生に対してよく難しい質問をするのですけれども、それは「あなたの文化について語っ

てください」という質問です。この質問は、例えば就職の面接の場で「自分について話して

ください」と言われるのと同じくらい難しい質問だと私は思っています。プロフェッショナ

ル自身で、自分が何を象徴しているのかを考え、そのような自分たちの世界観が人の行動の

理解や、キャリアの悩みへの対処、成功するキャリアを示す面へどう対処するかなど、その

ようなことがキャリアカウンセリングの実践や実務に影響を与えるのです。 

 カウンセラーは、クライエントのキャリア発達の過程で、明示的あるいは暗示的に示され

るクライエントの価値観を目の当たりにして、自分自身のキャリアのシーンの中でそれがど

れだけ重要か、同時にそれが自分のクライエントにとってどの程度ためになるかという視点

で考える必要があります。皆さんにとっては既にご承知のことかもしれませんが、これはと

ても重要なことです。 

 キャリアの意味というのは、デビッド・ブルースタインなどの研究者によってたびたび異

議を唱えられてきました。つまり、仕事というのは目的を達成するための手段であって、キ

ャリアという特別な概念を人々が持っているわけではないという考えです。また、今回の大

会の中で、インドのギデオン・アルルマーニ氏も生計を立てるという視点から考えるべきだ

と述べています。さらに、アジアにおけるキャリアガイダンスについても理解する必要があ

ります。つまり、キャリアというのは皆が持ちたいと思っているわけではないし、皆が持っ

ているものでもないというお話がありました。 

 このようなプレゼンテーションの準備をすると、これまで何年かにわたり出会ってきたク

ライエントから、多くのことを教わってきたことを思い出します。文化的な観点、そして社

会における不公平について、私は何千もの「教師」から教わりました。その「教師」とは誰

かというと、自分の親であったり、実際に学校の教員であったり、友人であったり、地域の
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人たち、メディア、雇用主、そして最後に大変重要なことですが、自分自身が相談を担当し

た相手、つまりクライエントです。これまでクライエントが私に教えてくれたことは、直接

的なものもそうでないものもいろいろありましたが、結局のところ、物事の見方は世界の中

でたった一つではない、ということでした。 

 

７．他者の文化アイデンティティを理解する 

 次に、第２の領域の話に進みたいと思います。「他者の文化アイデンティティを理解する」

という点です。どのようなグループに属しているかということではなくて、そのグループの

メンバーとしてどう扱われているかが重要です。例えば、抑圧、人種差別、性差別、階級主

義、同性愛者を嫌うこと、年齢差別、障害者に対する差別、言語や宗教、あるいは移民であ

ることによって偏見を持たれること、などがあります。 

 文化に基づいたカウンセリング・モデルの中では、何がそのクライエントにとって重要な

のかを精査することが大切です。クライエント自身のこと、アイデンティティの中で何を重

視しているのか、そしてカウンセラー自身の価値観はさておき、クライエントが好奇心を持

ったり不思議に思ったりすることとは何か、そして基本的なコンセプトに立ち戻ることが必

要です。そのクライエントの生活状況がどのような状態であっても、共感を持つことが大切

です。 

 私たちのカウンセリング・モデルでは、文化の観点と社会正義とをリンクして考えていま

す。というのも、人間の文化のアイデンティティというのは自分に定義づけられたものであ

って、それが社会での不利益につながっていることが多いからです。ですから、文化の意味

や解釈は、キャリア発達の中で重要です。そのグループに属しているということだけではな

くて、その文化・社会がその人の中でどう内在化されているか、そして社会の中で他者によ

ってそれが与えられているということを考えなければなりません。 

 ですから、例えば人種、民族、障害、性的な志向、性別などで、「壁」を経験する機会が生

じています。文化的アイデンティティとは静止した状態ではなく、常に交差し、状況によっ

ては流動的なものとなります。それは、本人自身が「壁」の存在を強調しただけでなく、周

囲の他者が強要したり、その人たちのために定義づけたりしてきたものだからです。そのコ

ミュニティにおける「壁」の中でも、その人に対して過度に大きく影響を及ぼしているもの

なのです。その人のアイデンティティが被支配的な地位にあるため、そして一方で文化的な

多様性によって、ある社会的な状況の中で形作られてきたという背景があるためです。 

 

８．クライエントと良い“盟友関係”を築く 

 次に、第３の領域についてです。カウンセリングという仕事においてクライエントと良い

関係性（盟友関係）を築くことです。クライエントとの関わり方やコミュニケーションの仕

方、あるいは私たちがクライエントをどう受け入れるかは、ある特定の社会や、組織的な観
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点によって変わってきます。ですから、カウンセリングという仕事においてクライエントと

良好な関係性を築くためには、提示された問題に対してどう対処するのか、そしてクライエ

ントとお互いに尊重し合う関係の中で、クライエントに有益だと思ってもらえるような介入

をすることが重要です。 

 つまり、構成主義的なカウンセリングの立場として、クライエントが自分の悩みについて

話しているときに、その話の意味に対処するだけでなく、クライエントの周囲にある「力」

へ目を向けることが大事です。つまり、どのような制度的・社会的障壁があるのか、制約が

あるのか、そしてどんなサポートがあるのかを考える必要があります。ですから、文化的な

観点から捉えることは、人を理解する上での重要な鍵となるのです。クライエントの問題を

理解し、クライエントの価値観、心情、そして経験を理解することで、その人にとってどの

ような介入が重要なのかが導き出されることになります。 

 キャリアの実務家向けに、文化に関する観察ツール、観察プロセスがあります。それは、

自分が行うカウンセリングの実務について、実際にそれを行う前、行い始めたとき、行って

いる最中、そして行った後に自分で内省をしてみるということです。どうやってラポールを

作り上げたか、クライエントとの関係性を構築したか、60 分間の中でクライエントといかに

向かい合うべきか。実際、カウンセリングの時間を 60 分間と定めるべきかどうかもわかりま

せん。そして、クライエントは、見知らぬ人間であるカウンセラーに支援を求めることが難

しい場合もあります。支援の形には様々ありますが、クライエントから見て非常に馴染みに

くい形でのサービスが提供されているのかもしれません。 

 どのようなコミュニティでの評価が必要なのかも重要です。本人のキャリア発達の中でレ

ールから外れているのか、レールに乗っているのか、あるいはその評価が本当に的を射てい

るのかどうか。そして最終的にどう折り合ってゆくのか、そしてどのように彼らの成功が評

価されているのか、なども考慮に入れる必要があります。 

 ですから、私たちのカウンセリング・モデルを使うと、実務家が自分自身について内省し、

自分自身の文化的アイデンティティや、クライエントの文化的アイデンティティについて考

え、さらにクライエントを取り巻くさまざまな組織や周辺環境についても、考える機会が得

られます。 

 

９．文化を踏まえたカウンセリングを実践する 

 そして、次の第 4 の領域の話に移りますが、状況に対処する社会正義を意識したカウンセ

リングを実践することです。つまり、クライエントが単にある特定の文化グループに属して

いることが問題なのではありません。私たちにとって重要なのは、文化的なアイデンティテ

ィが、その社会における機会へのアクセスのしやすさをどう定めているか、ということです。 

 社会正義という観点から、カウンセリングの実務家は、クライエントの抱えている問題は

そのクライエントに内在する問題だと捉えるのではなく、その人が経験している問題として
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捉えるべきです。もちろん、そういったクライエントのキャリアの問題は人間関係を原因と

したものです。すると、クライエントの抱える問題はすべてクライエント自身のせいだと考

えてしまいがちです。しかし、私たちに支援を求めてくるクライエントは、社会あるいは組

織的な構造を原因とする問題を抱えていることが多いのです。ですから、カウンセリングの

実務家としては、そのクライエント個人の背後にある、人々のキャリア発達に制度的な障壁

をもたらす「強力な力」を直視する必要があります。すなわち、クライエントが経験してい

る問題の基底となる、根本的な問題を見てとる必要があります。 

 

１０．フランク・パーソンズと社会正義の実践 

 次に、「なぜ社会正義なのか」ということですが、最近、社会正義をテーマにした論文が増

えてきています。しかし、社会正義というテーマは、私たち職業心理学の領域では１世紀以

上にもわたって中心的な概念となってきたものです。ですから、今回、社会正義についての

プレゼンテーションを準備する際に、これまでの歴史を振り返って、いろいろと調べてみま

した。職業心理学やキャリア発達の講義を受けた方は、フランク・パーソンズについて学ん

だことがあるでしょう。職業における意思決定の枠組みと合理的な推論、そして自己理解と

職業理解における知識を重視するという考え方をご存じかと思います。 

 しかし、私はパーソンズ自身のキャリアの話に興味を持ちました。彼は弁護士としての非

常に華やかなキャリアがありながら、それを諦めてしまった。大学教授、学部長の地位を離

れて、人々の職業選択を支援しようと思ったのはなぜか。きっかけは何だったのか。彼は街

頭を歩いて、何百人というホームレスの若者が、仕事もしておらず、学校にも行っていない

状態を目の当たりにして、どう思ったのだろうか。また、誰もが見向きもしない大義を取り

上げて、女性に投票権を与えようとした。そして、移民が新しい世界にやってきて住む場所

や、仕事を見つける手伝いをしようとする、そのきっかけは何だったのか。 

 もちろん、パーソンズのやり方というのは、当時物議をかもしたのです。しかし、他者の

生活や人生に役立つようにと、彼は敢えて考えたわけです。そして、何年にもわたって人々

を仕事の世界へと結びつけようとした。ですから、パーソンズという人は夢を持っていた人

だったのだと思います。つまり、世界を変えることができると信じていたわけです。そして、

疲れを知らず、地元の地域社会の人たちを助け、一番助けを必要としている人に支援の手を

差し伸べてきたわけです。 

 

１１．社会正義を実践した先駆者たち 

 このように、フランク・パーソンズの功績は大きいのですが、職業心理学の歴史は、自分

の民族を中心とした考え方で書かれています。パイオニア的な働きをした人の中でも、評価

される人とそうでない人がいます。ですから、この大会において、歴史的な観点に注意を払

っているというのはとても良いことだと思います。 
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 この大会では、過去や現代のキャリア、そして職業ガイダンスに関するアジアの国々の状

況について学ぶことができました。特に私は、職業指導（vocational guidance）、進路指導（career 

guidance）、そしてキャリア教育（career education）について、日本でどのような歴史があっ

たのか、100 年という豊かな歴史があるので、もっと知りたいと思っています。他国の歴史

から大いに学ぶことができると思います。社会正義という問題を自分たちのアプローチで取

り上げて、職業やキャリアのガイダンスにつなげてきた国から学ぶことができると思います。 

 ときに、歴史は男性中心に描かれ、女性による貢献やアドボケート（主張）が置き去りに

される傾向があります。２人のパイオニア的な女性が素晴らしいインスピレーションを与え

てくれて、私たちのカウンセリングという職業を社会正義と結びつけてくれました。パーソ

ンズとほぼ同じ時代に、スコットランドにオグリブ・ゴードンという地質学者の女性がいま

した。国際連盟で女性の進出を唱え、教育情報や雇用局のパイオニアでもありました。そし

て、オーストラリアではエディス・オニオンスという女性が社会改革を提唱しました。若者

の失業に懸念を示し、離職後の職業指導、そしてソーシャルワーカーの職業訓練にも関心を

持っていました。 

 ですから、リン・バーハムという私の同僚が女性のパイオニアに光を当てたのは非常に良

いことだったと思います。というのも、この３人は、出身の大陸こそ異なりますが、パイオ

ニアとしての共通点があります。それは、社会への鋭い洞察と慈善的な思いやり、それを当

代の社会的な状況と結びつけました。そして、人間行動学と社会行動学という新しい学問を

通じて、社会のゆがみや若者の雇用問題へ対処してきたわけです。 

 

１２．社会正義における重要な原則 

 では、現代の話へ移りたいと思います。社会正義の概念は何年にもわたって研究者の間で

議論がなされてきました。文献を整理しますと、５つの重要な原則にまとめられます。 

 第一に資源や機会の公平な配分、第二に社会内で抑圧を受けたり周辺に追いやられたりし

ている人に対して直接行動するということ、第三に社会の全てのメンバーの包摂と参加、そ

して第四に人の発達と潜在力を促進すること。第五に共同参加者として人と関わるというこ

と。では、それぞれについて簡単にご説明したいと思います。 

 まず、公平な社会では、機会や資源やサービスは平等に公平に配分されます。しかし、ほ

とんどの社会では、ある特定の教育・経済・雇用に関して、一部の個人あるいはグループが、

他の人よりも多くアクセスできる状態となっています。なぜなら、一部のグループや社会に

は、「力」を持っている人と持っていない人がいるからです。「力」を持っていない人は型に

はめられて差別され、抑圧にさらされます。そのほとんどが文化的アイデンティティによる

ものです。 

 社会正義は、資源の配分が公平ではないという見方に立っています。ある人が他の人より

も必要とされている。しかし公平に配分して、全てのメンバーに物理的にも心理的にも安全
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が保証されなければなりません。現在、雇用とメンタルヘルスの関係において社会正義が確

立されています。 

 社会正義の根幹は、社会構造の不平等という現実を見て、不公平な力の配分に目を向ける

ことにあります。ある人は特権を持ち、ある人は抑圧されています。社会正義とは、公平さ

や平等さの評価に関することです。ときに政府は、政策において人間の基本的欲求を満たす

と言っていますが、多くの人はキャリア発達を完全に実現できる環境におかれていません。 

 そうすると、キャリア発達の専門家である私たちとしては、ベストな状態になるためにク

ライエントが本当に何を必要としているかを見抜かなければなりません。自分たちのライフ

スタイル、教育、雇用においてベストな状態となるにはどうすればよいのか。不平等がある

ことを認識して積極的に介入し、システムや文化的な規範の不条理に立ち向かってゆかなけ

ればなりません。社会正義のアドボカシーとは、社会の抑圧につながるものや障壁を特定す

るだけでなく、その障壁をなくすということです。人々に希望を与え、それぞれの状況に合

ったサービスを提供することなのです。 

 社会正義は単なるビジョンで終わらせてはなりません。むしろ、私たちは地域社会の人た

ち、リーダーたちとともに、共同参加者として関わってゆかなければなりません。それぞれ

の国には歴史があります。世界には善意が満ちていて、変化・改革について善意もあります。

しかしどんなに善意があっても、別の形での抑圧になりうるのです。したがって、世界の様々

な人たちが持つ世界観という視点から、やりとりをしてゆかなければなりません。 

 キャリアガイダンスの実務家は社会にあるシステムや構造を見て、単にクライエントの生

活に関わる問題としてではなく、自分自身の生活も見直さなければなりません。私たちは大

きな役割を担っているのです。障壁や制約へ積極的に立ち向かい、単に雇用・失業の問題と

してだけでなく、非正規雇用といった不完全な雇用に対しても効果を発揮しなければなりま

せん。なぜなら、雇用統計上「被雇用者」と扱われていても、完全雇用でない人も含まれて

いるからです。 

 

１３．キャリアの実務家が直面する３つのジレンマ 

 さらに、皆さまにぜひ考えてもらいたいことがあります。皆さま自身はこの３つの軸のど

こに位置しているのか、考えてみてください。この３つの例は、キャリアの実務家の仕事上

の「ジレンマ」と言えると思います。調整するのかチャレンジしてゆくのか。社会を管理す

るのか変革するのか。適応するのか、あるいは異議を唱えるのか。 

 先ほども引用したグラハム・スティードや、アイサック・プリテンスキーという社会心理

学者は、「適応するか、それに反対するかでジレンマがある」と述べています。つまり、個人

は仕事の世界に適応しなければいけない。しかし同時に、個人は仕事の世界に対抗し、立ち

向かってゆかなければならない。私たちにも同じジレンマが存在します。クライエントに対

して仕事の現実に適応させるようどこまで促すのか、あるいは現実を変えるよう対抗させる
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のか。 

 残念ながら、多くの国では、キャリアガイダンスやキャリアサービスにおいて、クライエ

ントに支援サービスを提供する仕事の幅が狭まってきています。つまり、私たちの仕事の幅

は狭くなってきています。時間もなく、資源も少なく、さらには実務家のスキルを最大限活

用してクライエントの潜在力を発揮させることが必ずしも奨励されないケースもあります。 

 私たちが行うキャリアガイダンスの実務は「教育」や「予防」にそのルーツがあります。

カウンセリング・モデルをクライエントが現実に適応できるようにするために使う、という

実務家はたくさんいます。つまり、社会から受ける影響という、人間のキャリアに大きな影

響を及ぼすものには深く立ち入ってゆけないということです。 

 デンマークのピーター・プラントによると、キャリアの実務家は、ある制度という枠の中

で働く一方で、同時に制度を維持し、それを変えなければならないジレンマに直面している

と述べています。つまり、私たちキャリアの実務家は、ときに社会や経済のコントロール下

に置かれた「エージェント」と化してしまう。そして時には経済という大きな「力」を前に

して道を譲ってしまう。ある特定の職業が好まれ、そしてグローバル化の影響も考えなけれ

ばならない。さらに、労働市場のニーズにも応えなければならない。人のキャリアへの介入

やキャリアガイダンスには多くの目的があるのだとつい考えたくなってしまう。 

 つまり、実務家の仕事は、大いなる「力」にクライエントを適応させることを目的とした

支援になってしまう場合が多いのです。したがって、仕事の有無、職場の質の良し悪し、サ

ービスの有無といった構造的・社会的条件に対して、実務家は十分な努力を注いでいないこ

とになります。 

 

１４．社会正義を実践することの難しさ 

 ３つ目のジレンマとして、無関心とアドボカシーのお話をしたいと思います。 

 まず、皆さまに質問します。皆さまは、ご自身の仕事が社会正義につながっているとお考

えですか。キャリアの専門家は、クライエントに支援型のサービスを提供しており、学生や

クライエントが現実へ対応するのを支援していると思います。そこで、「社会正義は良い概念

ですか」、「社会正義はご自身の仕事の一部になっていますか」と質問すると、実務家の誰も

がそうだと答えます。しかし他方で、実際に実行するのは難しいという声もよく聞きます。 

 つまり、社会正義は重要だという点には同意できるけれども、自分自身が社会正義の使命

を果たしている、アドボカシーを実践しているとは多くの実務家は思っていないわけです。

今ある仕事がすでに多過ぎる、もう義務も十分果たしているし、社会正義アドボカシーを行

うためのこれ以上の負担は、さらなるサポートがなければできないというわけです。私が指

導している学生や実務家は、社会正義アドボカシーに関心があると言います。しかし、社会

正義の考え方がある意味よくわからないとも言います。興味はあるけれども、どういうもの

なのかよくわからない。どうすればよいかわからないと言うのです。 
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 そこで私たちは、実務家に対してある調査を実施しました。自分たちが実際に重要だと思

っていることと、自分たちが受けてきた訓練内容、現在の仕事のやり方との間には大きな違

いがあります。いったい何が問題となっているのでしょうか。私たちはカナダとオーストラ

リアの実務家を対象とした調査研究を行いましたが、クライエントは仕事において制度的な

制約にさらされている、という結果がありました。しかし、私たちも同様に自分たちが仕事

をしている組織での制約にさらされています。どういう制約なのでしょうか。 

 この調査で「あなたはなぜ社会正義アドボカシーができないのですか」と尋ねたところ、

主に５種類の指摘がありました。１つがお金です。組織の中には、自分たちが使える資金が

十分にないという回答がありました。２つめが時間です。もっと時間の余裕があれば人生は

違ってくると言います。さらに、多くのクライエントと会わなければならないので、一人の

クライエントに対して十分なサービスを提供できない。そして、クライエントのニーズにこ

だわることができないというわけです。また、時には上司のサポートがない、同僚のサポー

トがないという回答もありました。さらに、一部の人からは「本気で社会正義アドボカシー

を実践すれば、自分の仕事を失ってしまう」という回答もありました。これは私たちにとっ

て予想外の結果でした。 

 この調査では、クライエントにどのような障壁があるかという点に注目したのですが、キ

ャリアの実務家も組織の中で障壁に直面しているという答えが多く返ってきました。組織と

いうのは人が作ります。組織そのものは生きていません。ポリシーも人が作ります。人は指

揮命令やミッション、そして資金ともつながっています。資金の使い方に関するポリシーや

指揮命令が、提供されるサービスの中身を決定づけます。 

 また、この調査では「社会正義アドボカシーに関心はあるけれども、その訓練を受けてい

ない」という答えも一部から聞かれました。「実際にどうやればよいのかの経験がない」とい

うのです。「私は本当に社会正義アドボカシーを実践したいかどうかわからない。自分は違う

と思う」という答えも返ってきました。先ほど、実務家の熱意や行動の意図についてお話し

しましたが、社会正義のリーダーに対して調査を行うと、キャリアの実務家は自分の価値観

の問題と別々に切り離して考えることはできないという結果でした。 

 

１５．社会正義の意味は人によって異なる 

 私のような、中流階級の教育を受けた白人女性が社会正義の話をこのような場で行う際に、

私は誰の意見を代表できて、誰の意見を代表できないのか、ということを考えることがあり

ます。時折、私はインスピレーションを感じる時があります。大きなことではなく、小さな

事例です。例えば、クライエントの生活を社会正義アドボカシーによって変えることができ

たという事例を送ってもらうことがありますが、私たちは、一人一人が社会正義にコミット

することで、自分の居場所を確保する必要があります。キャリアの中に社会正義アドボカシ

ーを取り入れたとき、どれだけのエネルギーがあるのか、資源があるのか、サポートがある
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のかもわかります。 

 ここでまた大事なことを申し上げたいのですが、社会正義という用語は多くの専門誌など

に出てきますけれども、私たちの誰もがあたかもその意味をわかったかのように話している

のは少々不思議です。社会正義というのは単一の決まった概念ではありません。複数の側面

があります。ですから、自分にとっての社会正義の意味、クライエントにとっての社会正義

の意味を別々に考えなければなりません。 

 だからこそ、リスクがあります。ある言葉が余りにも頻繁に使われ過ぎると、なじみが出

てきて当たり前のように感じてしまいます。例えば、メディアに流布されるようになって非

常になじみのある言葉になってしまうと、社会正義が実際に行われている行動のような気が

してきます。そのため、注意が必要です。社会正義という言葉や概念を使うだけではなく、

実際にそれをアドボカシーとして実践してゆかなければならないのです。 

 

１６．社会正義アドボカシーの実践へ向けて 

 それでは残りの時間を使いまして、５つのポイントに焦点を当てたいと思います。今後社

会正義アドボカシーにコミットするために、前進するために必要な点です。 

 １つ目として、実務家の皆さまには、社会正義が自分や自分のクライエントにとって、そ

してその独自の文化の中でどんな意味を持つのかを考えていただきたいと思います。 

 そして２つ目に、実務家自らがクライエントとの関わりの中からインスピレーションを得

るようにしていただきたいと思います。私たちは通常インスピレーションを与える側に立っ

ています。つまり、クライエントに対して触発する側です。しかし、私たち自身も触発を得

る必要があります。社会正義のアドボカシーで役割を果たすために、どのようなものが自分

に深いインスピレーションを与えてくれるのか、よく観察してみてください。 

 そして３つ目として、社会正義のアドボカシーというのは政治的な意味合いを持つという

ことです。 

 ４つ目は、実務家がクライエントのキャリアに介入する際に、より厳密で選択的な行動を

とっていただきたいということ。 

 そして５つ目に、個人的な行動と集団での行動を区別するということです。 

 まず、第一の点からお話ししましょう。社会正義が自分にとって何を意味するか。これは

もう何百人という学生や実務家に尋ねてきました。ここで、ある調査研究でのコンセプトマ

ップの例をお示ししますが、これを使って何らかの答えが見つかればと思います。キャリア

の実務家に「社会正義とは何か」と尋ねて、様々に回答してもらいました。例えば、社会制

度を変えること、あるいは協力、権限を持たせるといった回答もありましたし、別の観点で

は、誰が関わるのか、どういった行動を起こすのかといった回答もあります。 

 私はこの回答を分類してみました。そして、訓練ツールを開発しています。プロフェッシ

ョナル向けの研修やワークショップでは、社会正義について、自分が使いたい定義を使って
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やってもらいます。つまり、社会正義をどう定義するかということが行動の基礎になるから

です。つまり、自分にとって社会正義がどのような意味を持つかを考える必要があります。

人によってその意味は違います。共通の定義が必要というわけではありません。どのような

形であれ、その社会正義に関して、明示的にも暗示的にも実務の中にその価値観を埋め込ん

でいくことがとても重要です。 

 ２つ目に、クライエントとの関わりの中からいかにインスピレーションを得ることができ

るかということですけれども、まず、クライエント自身が私のインスピレーションとなった

事例を申し上げたいと思います。 

 どんどん悪化し続ける状況にクライエントが適応し、しかも、そのような中にありながら

状況を良くして欲しいといって支援を求められることに対し、私は不満を感じてきました。

このような悪い状況になったのは、社会の中で本人がうまく対応できないからそうなってし

まったわけです。私はキャリア発達の実務家として、自分の役割に不満を持ってきました。

なぜなら、このような形でしかクライエントを助けられないからです。というのも、このよ

うな悪い状況の中で自分が同じことを求められた場合、通常成功しないことが私たちにはわ

かっているからです。このようにして、私はクライエントから様々なインスピレーションを

得てきました。 

 また、もう一つ、大きなインスピレーションを受けた経験があります。IAEVG に関する文

献を読んだことです。皆さまは様々な専門組織・団体に所属していると思いますけれども、

私にもここが自分のホームグラウンドだと呼べる組織が見つかりました。 

 最初、IAEVG とはどのような団体だろうとチェックしたときに、このミッションステート

メントを見つけました。ミッションステートメントには、会員の皆さまはよくご存じかと思

いますけれども、１つ、私が注目した点があります。ミッションステートメントの最後に、

「IAEVG は自らの実践を導く中心的な価値と社会正義に取り組む。そして多様性を大切にす

る」と述べられています。さらに「年齢、民族、信条、性的志向、障害の有無に関わらず、

誰もが教育的・職業的ガイダンスサービスを、能力ある実務家から得る権利がある」と述べ

られています。つまり、雇用の状況、職業のレベル、地理的な遠さ、正式な労働市場の中に

入っているかどうかに関わらず、誰もがそういった権利を有するということです。 

 私はこのステートメントに魅力を感じました。私のこれまでの 15 年間は、キャリアの実務

家やその他の支援者がそういったミッションステートメントを本当に実践できるための能力

とは何か、そして倫理的な基準とは何かを追究してきました。 

 

１７．社会の中で犠牲となる「炭鉱のカナリア」 

 次に、３つ目の点で、社会正義アドボカシーには政治的な意味合いがあることをお話しし

たいと思います。私は時折大学生とも交流しますが、専門家の文献を読むチャンスも多くあ

ります。そのうちのいくつかの論文に私は驚かされてきました。私自身の信念に異議を唱え
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るものだったからです。そのうちの一つをご紹介したいと思います。 

 ご存じの方もいらっしゃるかもしれませんが、ビバリー・グリーンというフェミニストの

学者が「カウンセリング・サイコロジー・クォータリー」に 10 年前に発表した論文です。こ

れで私は自分の仕事に対する見方が大きく変わりました。社会正義、精神衛生、そして人の

キャリア発達との関係に対する見方が変わったのです。ですから今日、文化的な観点、社会

正義、職業キャリア発達の実践の中に、この論文から得たインスピレーションが適用されて

います。この論文では、アメリカの法律学者ラニア・グニエについて触れています。つまり

「炭鉱のカナリア」を人種という政治問題に関する比喩として使っています。これを文化の

アイデンティティ、そして抑圧的な行為になぞらえてみたいと思います。 

 地下の炭鉱で働いている作業員は、箱の中にカナリアを入れて、炭鉱の中に一緒に連れて

いきます。小さなカナリアは肺が非常に弱いので、すぐに死んでしまいます。つまり、目に

見えない無臭の毒ガスが炭鉱の中にあって、作業員である人間が死ぬよりもずっと早くカナ

リアがやられてしまうわけです。カナリアの死が空気中の毒性が高くなってきたことへの警

戒信号となり、作業員は毒ガスにやられる前に炭鉱を抜け出せるわけです。 

 このたとえをキャリア発達の言葉に置き換えてみましょう。苦境にある個人、あるいは、

ある集団で苦しい立場に追いやられてしまった人たち、権利を奪われて阻害された人たち、

貧困状態の人、有色人種、性的な多様性を持った人たち、女性、障害者、あるいは一部の文

化では高齢者も差別対象となることがあります。このような苦境は、歴史的にみると、その

個人が持つ病気が原因だとされたり、その集団の欠陥のせいだと言われたりしてきました。

しかし「炭鉱のカナリア」と全く同じ状況なのです。カナリアと同じように、この人たちは

犠牲になってもよいと思われてきたのです。 

 この人たちが犠牲になったとしても、結局はその人たちだけが犠牲になるに過ぎないと思

われる傾向がありました。社会の中で、彼らは実際にその苦境のシグナルを出しながら生活

をしているわけです。ある特定の阻害された人たちだけが、社会から影響を受けるのです。 

 しかしそれは、結局のところ私たちにも跳ね返ってきます。つまり、その人たちは自らの

欠点でこのような苦境に陥っているのではなく、それぞれの国や文化の中で、もっと大きな

根深い問題をはらんでいます。苦境というのは、空気中に有毒ガスがあるということです。

つまり、彼らが苦境にあるというのは有害な社会状況を示す最初の兆候であり、それは単に

彼らに影響を与えるだけでなく、最終的には私たち全員に影響を与えるのです。 

 

１８．「炭鉱のカナリア」にどう対処すればよいのか 

 ここで、ガスマスクをしたカナリアの絵をご覧いただきたいと思います。こんなことをす

るのはばかげていると思われるかもしれませんが、私がこの絵をお見せしたいと思ったのは、

時として私たちが行うことは、役立つこともあるけれども、おかしなこともあるという例で

す。例えば、カナリアのような人たちに対して、肺に欠陥があるのならばガスマスクを与え
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て、多少ガスに耐えられるようにしてあげるとか、そういったことを考えがちです。しかし、

問題はそのカナリアにあるのではなくて、炭鉱の中の有毒ガスにあるわけです。キャリア発

達の問題の多くは、その個人に欠陥があるからではなくて、社会の有害な不平等が毒になっ

たことが原因なのです。苦境にある人たちをカナリアにたとえるなんてとんでもない、申し

訳ないと思いますけれども、これは重要なたとえです。 

 このカナリアは何を必要としているのでしょうか。カナリアが炭鉱の中に入っていったこ

とに責任があるのでしょうか。結局それしか選択肢がなかったのに、そのことを責めるべき

なのでしょうか。あるいは、進路指導の興味テストをして、進路の選択肢を説明してあげれ

ばよいのでしょうか。それとも、他の就職のチャンスがあるとか、他の国や地域に行って、

自分の群れや巣を離れて、仕事がそちらにあるのだから、そちらに行けとでも言うべきなの

でしょうか。それとも少し立ち止まって、カナリアの周囲がどうなっているのか考えてみる

べきなのでしょうか。 

 このカナリアと同じように、たくさんの労働者が犠牲になっても構わないと思われていま

す。彼らの職場の状況とか人生の状況など、このような苦境につながったそもそもの原因を

考えずに、そう思ってしまうのです。そして、このカナリアが死んだとしても、またもう一

羽、代わりを見つければよいと思っていてよいのでしょうか。そうではなく、このカナリア

は、その一羽、一羽が重要だと考える必要があると思います。 

 ここで一言申し上げたいと思います。社会正義のアドボカシーというのは、このように政

治的な意味合いを強く持ちます。そして時には、現状維持へ逃げてしまうこともあります。

誰がサービスの対価を払っているのか、外部機関に雇われている場合、そのサービスを提供

する際にどのような規則があるのか、もちろん消費者の声を聞くことも重要です。そして、

情報に基づく同意を得ることも重要です。社会の不公平に対するドアを開けてしまうと、他

にも様々な問題が噴出してしまうこともあります。 

 

１９．私たちキャリア実務家に与えられたミッション：社会正義の実践へ向けて 

 ４つめに、キャリアの介入に関しては、私たち実務家はより選択的な行動をとらなければ

なりません。マリー・マクマホンと私は、実務家がクライエントのキャリアに介入すること

について、次のことを述べてきました。できるだけクライエント自身がキャリアを発達させ

ることができ、自らの潜在能力を発揮できるように、力をつけてゆくこと。時にはクライエ

ントの代わりに実務家が直接実践してゆくこと。教育啓蒙活動に関わること。世の中で当た

り前とされていることに対して疑問を呈してみること。そして、最近のトレンドに気づき、

クライエントのために直接行うのか、あるいは教育するのかと考えること。様々な分野の垣

根を超えて仕事をするということは、皆で総合的なサービスを提供できることにもつながり

ます。 

 ここで、今までの話をまとめたいと思います。まず、自分とクライエントにとって社会正
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義の意味を考えること。そして実務家自身がインスピレーションを得ること。社会正義のア

ドボカシーには政治的な意味があること。自分を助けてくれる盟友を周囲に求めること。そ

して、キャリアの介入について選択的な行動をとるべきだということを申し上げました。 

 最後に、このプレゼンテーションから得られた情報で、皆さまに何をしていただきたいか

について、申し上げたいと思います。IAVEG が実践したのと同じように、皆さまも組織の中

でのミッションや使命を考えて、組織全体として集団的にどのような行動が可能なのかをぜ

ひ考えてみてください。私たちは皆で協力することによって、さらに強くなることができま

す。IAVEG のウェブサイトには、社会正義についてのコミュニケが提示されています。これ

は 2013 年のモンペリエの会議で提出されたものです。これが議論のたたき台になりますし、

リソースにもなると思います。 

 さらに、皆さん一人一人にお願いしたいのは、ぜひこのアイデアを先に進めていただきた

いということです。この中には、これまで私のプレゼンテーションを何回か聞かれた方もい

らっしゃるかもしれません。結局、社会正義の中で、どんな小さなことでもよいので、１つ

選んで、社会の不公正に立ち向かうのに役立つことを考えていただきたいと思います。キャ

リア発達の分野で働くということは、社会の不公正に正面から向き合うことを意味している

のです。 

 社会正義というのは単なる概念ではなく、人が「予期せぬ力」に直面する中で、それに備

えていくことを意味します。いかに変化にアプローチするか、一つ一つの行動を起こすこと

によって、変化をもたらすことができます。そしてこれは、それぞれの国で既に行われてい

る実践から学ぶ、そしてそのような情報を交換・共有することも大切です。 

 ご清聴ありがとうございました。 

 

  

資料シリーズNo.170

労働政策研究・研修機構（JILPT）



－21－ 

解説 社会正義の実践と課題～ナンシー・アーサー氏の講演より～ 

 

１．ナンシー・アーサー氏の研究業績の紹介 

 ナンシー・アーサー氏は、現在、カルガリー大学 Werklund School of Education（教育学部）

の教授・研究担当副学長の他、IAEVG 国際キャリア教育学会の副会長を務めている。おもな

研究関心は、キャリア発達・キャリアカウンセリング、多文化・異文化カウンセリング、カ

ウンセラー教育・教員教育などであるが、1990 年代半ば以降は、本基調講演の内容でもある

社会正義（social justice）に関する研究を中心に行っている。 

 初期には、Arthur（2000）「Career competencies for managing cross-cultural transitions.」

（Canadian Journal of Counselling, 34, 204–217.）などに示されるように、おもに外国人や移民、

文化的・人種的なマイノリティに対するキャリアカウンセリングの研究者として知られてお

り、代表的な著作として、Arthur & Collins 編（2004）「Culture-infused counselling: Celebrating 

the Canadian mosaic」が知られている。この著作は版を重ねており、最新版は 2010 年発刊の

第２版となっている。 

 異文化カウンセリングのクライエントは、同時に社会的に不利益を被る層でもあり、より

いっそう踏み込んだ対応が必要となる。そうした問題意識から、本基調講演で取り上げた社

会正義（social justice）と関連づけた研究が見られるようになり、有名な論文である Arthur

（2005）「Building from Diversity to Social Justice Competencies in International Standards for 

Career Development Practitioners」が発表される。現在のところ、ナンシー・アーサー氏の問

題関心は、これらキャリアカウンセリング、異文化カウンセリング、社会正義の３つのポイ

ントを結びつけ、重ねあわせた点にあり、最近の論文としては、Arthur, Collins, Marshall & 

McMahon（2013）「Social Justice Competencies and Career Development Practices」（Canadian 

Journal of Counselling and Psychotherapy, 47, 136–154.）、また、最近の著作としては、Arthur & 

Collins（2014）「Diversity and social justice」（In B. C. Shepard, & P.S. Mani（Eds.） 

Career Development Practice in Canada）が発表されている。 

 

２．講演内容と要旨 

 社会正義は、現代社会のような変化の激しい不確実・不安定な世界において重要な価値観

となる。社会正義は、キャリアの実務家（カウンセラー等）の仕事をクライエントの現実の

生活につなげる「碇（いかり）」の役割を持つ。世の中には、本人の力ではどうにもできない

「予期せぬ力」によって傷つき、社会の周辺に追いやられている人々が大勢いる。キャリア

の実務家の行為がそのようなクライエントの成長や発達にどう働きかけられるかを、我々は

真剣に考えてゆかなければならない。 

 キャリア開発・キャリア発達・キャリアガイダンスの分野において重要な概念の一つは、

文化的な文脈、もう一つは社会正義である。 
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 まず、文化的な文脈については、アーサー氏が提唱する「文化に基づくキャリアカウンセ

リングモデル」において、４つの領域を想定している。①実務家自身が持つ文化のアイデン

ティティを理解すること、②他者（クライエント）の文化のアイデンティティを理解するこ

と、③キャリア支援の実務において、クライエントとの効果的な関係性を作ること、④文化

を踏まえたカウンセリングを実践すること、である。 

 ①は、実務家自身がこれまでの経歴、背景について深く考えて理解し、自らのキャリアカ

ウンセリングの実践においてそれらがどう影響を及ぼしているのかを内省することである。

②は、クライエントの文化的背景を理解することであるが、クライエントがどの社会グルー

プに属しているかではなく、その社会でどのように扱われているかに着目すべきである。例

えば、抑圧、差別、偏見の有無に着目することが重要である。さらに、クライエント自身が

重視していることや価値観、関心を持っていることにも目を配り、共感を持つことも大切で

ある。③は、カウンセリングという仕事においてクライエントと良好な関係性を築くことで

ある。問題への対処方法を、クライエントとお互いに尊重し合う関係性の中で発見し、クラ

イエントが有益だと思う方向性へと介入することが重要である。④は、現状に対処するため

に、社会正義を意識したカウンセリングを実践することを意味する。クライエントがどの社

会グループに属しているかではなく、クライエントの文化的アイデンティティが、社会にお

ける機会へのアクセスのしやすさへどう影響を与えているかを把握することが重要である。 

 次に、もう一点の重要な概念である「社会正義」について述べる。キャリアの実務家は、

クライエントが抱える問題を本人に内在する問題だと考えがちであるが、そうではなく、本

人が経験している出来事であり問題だと捉えるべきである。実務家へ支援を求めてくるクラ

イエントには、本人の力の及ばない社会的構造や組織的構造を原因とする問題を抱えている

ことが多い。カウンセリングの過程では、クライエント個人の背後にあって、キャリア発達

に対し障壁をもたらす「強大な力」を直視し、根本的な問題を見てとる必要がある。 

 社会正義の概念は、主に次の５点の重要な原則にまとめられる。①資源や機会の公平な配

分、②社会で抑圧を受け周辺に追いやられている人々に対する直接的な行動、③社会におけ

る全構成員の包摂と参加、④人の発達と潜在力の促進、⑤共同参加者として人と関わること、

である。 

 社会正義を実践する上で、多くの実務家にはジレンマが存在するのも事実である。現在、

多くの国々でキャリア支援サービスの仕事の範囲が狭くなってきており、実務家のスキルを

最大限活用してクライエントの潜在力を発揮させる試みが、必ずしも奨励されないケースも

ある。実務家がクライエントにキャリア支援を試みる際、個人が社会という大きな力に飲み

込まれないよう、立ち向かえるような力をつけさせなければならない一方で、その個人が仕

事の世界に順応するような支援もしなければならず、そこに大きなジレンマが存在する。現

実問題として、労働市場の現状やグローバル化による経済の影響は無視できない。したがっ

て、実務家は、社会や経済という大きな枠組みの中でクライエントをいかに順応させるかと
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いうことに終始しがちな側面を持つ。 

 アーサー氏が実務家に対して実施した調査研究結果によると、「社会正義」は社会において

重要な概念であり、キャリアの実務家の仕事には社会正義の使命が含まれることには疑問の

余地がない一方で、実際には実行に移すのが難しいと考えている実務家が非常に多いことが

明らかになった。キャリアの実務家が社会正義を実践できない理由を尋ねたところ、経済面、

時間面でのリソース不足が主に挙げられたほか、周囲からのサポート不足、知識面や実行ス

キルの欠如、自分自身の仕事を失う不安感といった理由まで挙げられ、社会正義の実践が実

務家にとって予想以上に困難だと感じられている事実にアーサー氏自身は衝撃を受けた。「社

会正義」という用語は様々な領域で使われており、あたかも現実に実践が行われているかの

ような錯覚があるが、その意味は個々人にとって必ずしも同一ではなく、必ずしも実践が伴

っているわけではないことにも留意されたい。 

 社会正義を仕事の中で実践するために必要な点をまとめると次の５点になる。①実務家と

クライエントがそれぞれ所属する文化において、社会正義がどのような意味を持つのか考察

すること、②実務家はクライエントとの関係を謙虚に捉え、社会正義の実践に関連するイン

スピレーションを得ること、③社会正義の実践が時には政治的な意味を持つことを理解する

こと、④実務家がクライエントのキャリアに介入する場合、クライエントができる限り潜在

力を発揮できるよう、より厳密で選択的な行動をとるべきであること、⑤個人的な行動と集

団での行動を区別すること、である。 

 例えば、社会正義の実践は、「炭鉱のカナリア」というたとえからも理解することができる。

地下の炭鉱に入る作業員は、炭鉱内の有毒ガスの濃度を事前に察知するために、人間よりも

敏感な肺を持つカナリアをカゴに入れて炭鉱内に連れていき、カナリアがガスに耐えきれず

に死ぬのを見て自らの危険性を知り、炭鉱内での安全を確保する、というたとえである。こ

のカナリアを助けるのに何が必要かを考えたとき、カナリアにガスマスクを与えて炭鉱内で

少しでも耐えられるようにしてあげようとする対処法を我々はよくとりがちだが、本質的な

解決策とはなっていない。ここで社会正義の真の実践を行うならば、問題はカナリアの肺に

欠陥があることではなく、炭鉱内の毒ガスに対処することが重要であり、ひいては、実務家

としては、まず社会の有害な不平等への対処に目を向ける必要がある。 

 最後に、このプレゼンテーションを通じて最も伝えたいメッセージは、実務家一人一人が、

所属する組織のミッションや使命について考え、組織全体として社会正義についてどのよう

な実践が可能かを考えてほしいという点である。IAEVG が社会正義についてのコミュニケを

公表したように、実務家の一人一人がこのコミュニケをたたき台として実践を考えてもらえ

ればありがたいと思う。どんな小さなことでもよいので、一つ選んで、社会の不公正に立ち

向かうために役立つことを考えていただきたいと思う。社会正義は、人が「予期せぬ力」に

直面する上での備えとなる。様々な国の実践から学ぶこともできるし、そのような各国の実

践を情報共有することで、我々はさらに一歩先へと進むことができる。 
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３．講演内容の３つのポイント 

（１）「社会正義（social justice）」について 

 ナンシー・アーサー氏（Dr. Nancy Arthur）は、「社会正義（social justice）」という、一見、

抽象的でキャリア支援との結びつきがわかりにくい概念を、限られた講演時間にも関わらず

非常に明快に、簡潔にまとめていたことが印象的であった。 

 変化の激しい現代において、キャリアや人生で直面する「予期せぬ力（unexpected powerful 

forces）」に備えるための重要な価値観の一つに、「社会正義」がある。社会正義とは、資源や

機会の公平な配分という一般的な意味から、社会やコミュニティの中で周辺に追いやられた

人たちへの直接的な支援行動や社会的包摂といった意味までを含む、多義的な概念である。 

 キャリア支援という仕事に携わる実務家にとって、キャリアの実務は単にクライエントを

支援するだけでなく、社会正義を実現するフィールドとしての意味も併せ持つ。つまり、キ

ャリア支援に携わる仕事は、社会正義を現実の生活と結びつけて実践するのに非常に理想的

な立ち位置にいる職業だと言い換えることができる。日常の相談業務でそのような意識を少

し持つだけで、「社会正義」という、一見、気高い理想に見える概念が身近で現実のものとし

て実践できるようになる。そのためには、クライエントが抱える文化的背景やアイデンティ

ティを理解するだけでなく、実務家自身も自らが持つ文化的背景や立ち位置を知ることや、

クライエントとの関わりから謙虚に学ぶ姿勢（インスピレーションを得ること）、クライエン

トの抱える問題を社会問題解決の糸口としてどう捉え直すかといった視点が重要となる。そ

のような社会正義に基づく視界を得られた実務家は、社会正義を単に理想として掲げるだけ

でなく、変化の激しい社会においてクライエントや社会にとって有益な職業実践ができるよ

うになる、というのがアーサー氏の主張である。 

 

（２）異文化に対する真の理解と尊重へ向けて 

 アーサー氏は、文化に基づくカウンセリングモデルとその重要性を繰り返し述べていた。

文化というと、我々にとっては、東洋文化対西洋文化といった、とかく世界規模の視点で捉

えがちだが、彼女の述べる「文化」とはそのような意味合いではない。生まれも育ちも異な

る個人と個人とが理解し尊重し合うために必要な、個々の背景に存在するものを総合的に指

して「文化」と呼んでいることに留意すべきである。すなわち、日本人同士でキャリア支援

の実務が行われる際にも、クライエントと実務家はそれぞれ異なる背景と生育環境を持って

いる以上、「異文化交流」になるのであり、同一の文化圏内での交流にはなり得ないという意

味である。換言すれば、あたかも相手の文化的背景をわかったかのような態度でキャリア支

援に臨むことは、真の相互理解を妨げるどころか、キャリア支援への悪影響があることへの

警鐘を鳴らしているとも言える。 

 クライエントが人生に何を求めているのか、クライエントが社会においてどのような活躍

をすることが望ましいのかといった視点を、実務家の考えのみでなく、クライエント自身の
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希望や本人の世界観にも配慮し、様々な選択肢から適切な方向性が選ばれるようなキャリア

支援が行われることが望まれる。クライエントとの関係性への謙虚な姿勢や、相談の中から

インスピレーションを得ることが重要だと語ったアーサー氏の考えからは、キャリアの実務

家がクライエントにとってキャリアの最適なナビゲーターであり続けることの本質的な難し

さが語られていると言える。 

 

（３）社会正義の実践へ向けて 

 キャリア支援を通じた社会正義の実践について考える前に、まず、社会正義がなぜキャリ

ア支援と結びつくのかという疑問を解消しておかなければ議論が先に進まないだろう。一見

すると両者は結びつきにくく、かつ抽象的な概念だからである。アーサー氏はなぜキャリア

支援の実務家を前にして社会正義の実践を説いた講演を行ったのか、その背景を整理してお

く必要がある。 

 欧米では一般的に、個別のキャリア支援（キャリアカウンセリング、キャリアコンサルテ

ィング等）を広い意味で「キャリアガイダンス（Career Guidance）」という用語に含めて語ら

れることが多い。ここで言うキャリアガイダンスとは、いわゆる学校内で集団を対象として

実施される「就職ガイダンス」といった狭い意味を指すのではなく、キャリアの進み方や意

思決定の仕方、職業情報や自己理解に関する信頼できる情報を人々に提供し、将来の方向性

や選択肢を自律的に自覚し見出してもらうための一連の諸活動を示す広い概念である。この

キャリアガイダンスの諸活動が社会的公正の実現に役立つという議論が様々な文献で展開さ

れている。例えば、OECD（2004, p.32）では、キャリアガイダンスが、個人の学習に関する

ゴール、労働市場でのゴールとともに、「社会的公正（social equity）」というゴールにも貢献

できるとしており、それは、キャリアガイダンスの諸活動が、ジェンダー、社会的背景、人

種等に関係なく、人々の能力を最大限に引きだそうとする活動であるからと説明している。

特に、社会的に不利な立場にある人は、有利な人と比べて教育情報や労働市場情報に疎い傾

向があり、技能も未熟で、学習参加にも不慣れで、自信を失っている状況にある。そのよう

な人々に、自分の能力を最大限生かす機会を探せるような手助けや、障壁を克服できるよう

支援することがキャリアガイダンスであり、潜在的には社会平等を実現できる力を持ってい

るというのがその中心的な主張である。したがって、キャリアガイダンスの実際の担い手で

ある、個別支援のカウンセラーや実務家等が社会正義を意識した質の高いキャリア支援を行

うことは極めて重要なのである。2 

                                                
2 OECD（2004）は、キャリアガイダンスの政策上の有効性が統合的に論じられ、欧米各国での具体的な施策内
容が初めて一冊の報告書としてまとまったものだが、当時、IAEVG を始め世界銀行や欧州委員会（EC）でも同
様の政策的関心が高まっていた。同年に、世界各国のキャリアガイダンス政策や実践の情報共有と統合拠点を
目指して、“キャリア開発と政策に関する国際センター（ICCDPP）”が設立されている。特に欧州では、欧州
各国での実践が進み、EC 等の様々なステークホルダーが中心となって、“欧州生涯ガイダンス政策ネットワー
ク（ELGPN）”が発足したのが 2007 年である。そこでは、各国での政策実践の情報共有が頻繁に行われて現在
に到っている。すなわち、政策や実践を一国内だけにとどめようとせず、ベストプラクティスを各国で積極的
に学び合うことが推奨される環境が整ってきていると言える。 

資料シリーズNo.170

労働政策研究・研修機構（JILPT）



－26－ 

 また、近年では、キャリアガイダンスを若年の就職という特定の時期だけに限らず、人生

の様々な時期においてガイダンスを受けるという「生涯にわたるキャリアガイダンス（lifelong 

guidance）」という考え方が欧米で主流になってきている。誰もがいつでも受けたいときに、

キャリア相談を不自由なく受けられ、必要な情報が手に入るような社会の実現を目指す施策

が中心となっている。例えば、CEDEFOP（2014）では、生涯にわたるキャリアガイダンスが

３つの側面に役立つとしており、第一に経済危機において、第二に社会的包摂において、第

三に将来の不確実性が高いキャリアにおいて有効だと述べられている。社会的包摂において

役立つとは、年齢層が様々な移民にキャリアガイダンスを実施することが、移住先の国での

仕事を見つけやすくするだけでなく、社会的統合にも寄与するため有効であることを意味し

ている。このようなガイダンスを受けた個人は、将来的に社会保障のスキームに戻ることな

く、自立できる可能性が高いとも述べられている。そのためにも、教育・訓練・雇用に関す

る様々な情報や選択肢がバランス良く、あらゆる国民へ明確に提示されている状態が保証さ

れていることが望ましいとしている。 

 このように、キャリアガイダンス、つまりは個別のキャリア支援という行為は、社会正義

の実践と深く結びついており、それを根拠とした政策展開がなされている。では、日本にお

いて、社会正義を実践するキャリアガイダンスや個別のキャリア支援の場面としては、どの

ようなものが想定されるだろうか。本節の最後に具体的なキャリア支援のあり方について考

えてみたい。 

 日本のキャリア支援の場において社会正義を実践しようとする場合、その緊迫感や緊要度

を日常的に感じられない人も多いかもしれない。しかし、どのような社会にも必ず周辺に追

いやられている人々や社会的弱者がいる。社会での活躍の場を理不尽に制限されたり、ある

いは自分の能力を発揮させたり活躍したりする方法を知らないでいる人々である。そのよう

な人々に対し、前述の欧米での議論によるとキャリアガイダンスが有効に作用するのである。

例えば、若年の就職困難者へのキャリア支援も社会正義を実践する上で極めて有効である。

若年者の場合、学卒後にスムーズに就職できる層が一定以上いる一方で、正社員就職を不本

意で諦める層や、就職先での定着が困難で短期での離転職を繰り返す層や、そもそも採用面

接というシステムを乗り越えることが困難な特性（コミュニケーションを苦手とする等）を

持つ層等もいる。このような多様な困難層に対し、例えば、当面の採用面接で通るようなそ

の場しのぎの応募書類を支援者が自ら作ってしまったり、面接の場で発言する言葉だけを丸

暗記させたりすることは、本人への本質的なキャリア支援とはならないし、その先の社会正

義の実現にも到らない。すなわち、アーサー氏が「炭鉱のカナリア」の比喩で説明した、カ

ナリアにガスマスクをつけるような対処療法は、本質的な解決策とはならないのである。職

場で求められている要件に個人を合わせようとする支援ももちろん重要であり、特に就職活

動の基礎知識が不足している若年者にはきちんと情報提供する必要はあるが、行き過ぎた支

援をしてしまうと、本人が就職後に通用するような力をつけることにはならない。本人のキ
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ャリア全体に配慮した視点を持つ支援が必要である。さらに、コミュニケーションをとるこ

とが必ずしも得意でない特性を持つ人が一定以上いる社会の中で、仕事上必要最低限のコミ

ュニケーションさえ取れれば支障のない職種や業務も世の中には多く存在する。国民の総活

躍が期待されている日本社会において、多様な個性の人々と共生し、認め合う社会を実現す

るためにも、コミュニケーション力偏重の採用基準に対する疑問を持ちながらキャリア支援

を行うことも必要ではないだろうか。日々のキャリア支援の実践の中で社会への変革を展望

することは大それたことのようで難しく思われるかもしれないが、何らかの理由で採用基準

が偏っている企業への直接的な働きかけができるのもキャリア支援の実務家の強みであり、

それを実践することは社会正義の実践へ向けた重要な一歩となるに違いない。 
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第２章 IAEVG の歴史とキャリアガイダンスの発展に関する考察 

 

ベルンハルト・イェンスケ氏（全独ガイダンスフォーラム） 

IAEVG 国際キャリア教育学会 基調講演（2015 年９月 20 日） 

 

１．イントロダクション 

 私にとりまして、今回、日本において、この大事な国際大会で講演できることは大変光栄

です。日本キャリア教育学会、そしてアジア地区協会の主催者の皆様にご招待いただいたこ

とをお礼申し上げます。ご招待されたことをうれしく思います。 

 また、日本に再び訪れて旧友と再会できることを大変うれしく思います。1988 年、キャリ

アガイダンス国際セミナーが東京（日本労働研究機構・当時）で開催されて、そのときに初

めて出席しました。これは理事であった友人の仙崎先生が開催されたものでありますけれど

も、それ以来、両学会での関係が育まれ、その後、シンガポール、台北、そして２年前、ス

ラバヤの会議でもお会いすることができました。 

 

２．キャリアガイダンスのルーツ 

 さて、今日は何についてお話をするのか。まず皆様と、この学会が 1950 年代に開設されて

以来、64 年間にわたる歴史を振り返ってみたいと思います。20 世紀初頭のガイダンスやカウ

ンセリングにおける心理的なルーツを振り返ってみたいと思います。そして、1970 年代、

1980 年代の発展や統合のプロセスといった、この学会の歴史に触れて、現在に至るまでに世

界的なコミュニティーに広がったということをお話したいと思います。この学会の活動をご

紹介し、特に世界中でのガイダンスの発達に対する影響あるいは業績についてお話ししたい

と思います。 

 IAEVG の歴史については、私が以前、この学会の 60 周年記念のときに書いたものに基づ

いてお話しいたします。さらに、この学会に数十年いた立場としての私の個人的な経験から

もお話ししたいと思います。 

 一般的に、歴史は人間によってつくられます。また、ガイダンスの、そして IAEVG の歴史

も偉大な方々によってつくられました。ガイダンスという専門職をもたらし、また、この国

際学会についてもビジョンをもってリードし、積極的にかかわった方たちがつくったもので

す。したがって、このような IAEVG の成長や成功をつくった方々と私が出会った個人的な記

憶からお話ししたいと思います。 

 まず、ガイダンスのルーツについてお話ししたいと思います。職業指導というのは労働市

場の問題ですし、特別なターゲットグループの社会的な問題でもあります。それは 19 世紀末、

20 世紀初頭の産業革命以来の社会的、政治的なトピックでした。当時、多くの国、特にヨー

ロッパでは、職業サービスあるいは特殊な職業に関してのアドバイス、特に女性に対しての
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アドバイスは、市町村や慈善団体や組合がそういうサービスを提供しておりました。 

 その後、失業に関してのガイダンスやカウンセリング、あるいは適切な職業選択のための

ガイダンスやカウンセリングは、熟練労働者に対する需要が増えたということで、経済や個

人にとってますます必要になってきました。 

 フランク・パーソンズは、『職業の選択』という書物の作者ですが、職業指導理論の創設者

とされております。彼はタレントマッチングアプローチをとりました。それが、その後、職

業選択の特性因子理論になりました。 

 パーソンズの理論は、人は自分の能力に最も適した仕事についたときに、最もいい成績を

残すことができるという考え方です。パーソンズの概念は、日本にも影響したと聞いており

ますが、３段階の理論です。まず、個人の能力や関心事・特徴を理解する。次に労働市場の

知識を得る。そして、最後に、個人の特徴と労働市場の関係を客観的に判断するということ

です。これはバリエーションが多少ありますけれども、現在のガイダンスやカウンセリング

にまだ見られる考え方です。ただし、労働市場が変わり、また、個人の発達も変わったとい

うことで、批判の声もあります。 

 もう１人のガイダンスのパイオニアはドイツのヒューゴー・ミュンスターバーグです。後

に、アメリカでハーバード大学の教授になりましたが、彼は 1912 年に心理学と経済について

の研究を発表しました。彼は精神技術学という方法を通して、実験心理学と職業アセスメン

トという考え方をつくり出しました。そして、精神技術学が心理学の応用の新しい分野とな

り、ヨーロッパの多くの国で精神技術研究所がつくられました。 

 応用心理学の分野の国際協力は、第１回国際精神技術会議で始まりました。これは 1920

年、ジュネーブで開催された会議です。その後、国際精神技術学会が設立されました。この

会議では、その前に職業ガイダンスのコースが設けられました。これは新しくつくられたス

イスの職業ガイダンス学会が開催したものですが、そのときに精神技術を職業ガイダンスに

応用するというテーマが扱われました。この２つの分野がこのように近づきました。 

 

３．ＩＬＯその他の国際機関の設立 

 また、ILO、国際労働機関が 1918 年に設立されました。これは労働者の保護、社会正義を

目的としたものですが、これも職業ガイダンスの役割を特定する重要な一歩となりました。

その後、1935 年に ILO は、1920 年のジュネーブ会議の考えを出版物『職業ガイダンスの問

題』の中に取り入れております。 

 1913 年、アメリカの全米職業ガイダンス協会（NVGA）が設立されました。ドイツでも職

業ガイダンス委員会が 1912年に職業ガイダンスのガイドラインをつくりました。1918年に、

ドイツ連邦の州は全て、市町村やその関連組織で職業ガイダンスサービスを設立することが

法律によって義務づけられました。キャリアガイダンスは公的な責任のものとなりました。 

 第１次世界大戦の後、多くの国は公共のガイダンスサービスをさまざまな法律によって成
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立させました。国によっては職業安定サービスとの関連で、あるいは教育セクターでつくっ

たところもありましたが、両方のセクターの協力は常に不可欠であるとされました。 

 第２次世界大戦後は、多くの地域は社会的、経済的な問題によって不安定になりました。

移住や何百万人という人が住む場所を失いました。また、傷病兵の更生の問題、そして若者

の適切な訓練や職業が不足していました。 

 その時、ILO は、第 87 号勧告を採択しました。これは職業ガイダンスに関する勧告で 1949

年のことです。これは職業ガイダンスの定義、原則、方法、組織に関するもので、国際的な

職業ガイダンスの基本的な政策を勧告しました。 

 また、国連のユネスコ、ジュネーブの国際教育事務所、そして世界保健機構が、職業ガイ

ダンスを多くの社会的、経済的問題を解決する重要な手段の１つとしました。職業ガイダン

スの分野での緊密な国際協力の方向の土台がこのとき整えられました。 

 

４．ＡＩＯＰ（IAEVG）の創設とハンス・ホクスター 

 そして、AIOP（のちの IAEVG）の創設です。職業ガイダンスの協力のための国際組織をつ

くるという考えは、ハンス・ホクスターが提唱したものです。まず、フランス人の同僚とと

もに、実務家あるいは公的なサービスにいる人たちの小さなグループをつくりました。第１

回会合はパリの国際児童センターで 1951 年８月に開催されました。11 ヶ国の代表が集まり

ました。ほとんどがヨーロッパ諸国、そしてアメリカ、イスラエルでしたが、学会の設立に

ついて議論しました。 

 学会の目的は、ガイダンスの専門家に意見交換の場を提供するということ、見学などを通

して経験を積むということでした。そして、AIOP、国際職業ガイダンス協会が誕生しました。 

 ユネスコと ILO、そして、国際児童センターがオブザーバーとして参加して、職業ガイダ

ンスに対する関心を示しました。また、国際的な団体をつくるというアイデアが満場一致で

承認されたことが歓迎されました。これらの組織が参加したということで、協力や相互にイ

ンスピレーションを与えるという伝統がつくられました。 

 まず、暫定委員会がつくられました。これは 1953 年、モンテカティーニの最初のプロフェ

ッショナルセミナーのときにつくられました。そこで手続きが決められました。その後、1954

年に、ここまで主導してきたホクスターの政治的な礼儀正しさから、ホクスターではなくて、

ベルギーのエミール・ロベット教授が初代会長に選ばれました。 

 ハンス・ホクスターとは誰なのか。彼は創設のプロセスにかかわって、その後どうなった

のでしょうか。彼は、後にナチス・ドイツから難民として逃れて英国に渡り、若者の雇用オ

フィサーになりました。彼は若者の失業の問題を知っていたので、ガイダンスを通して貢献

しました。また、実務家として、彼はグローバルな問題の共通な解決方法を見つけるという

国際的な協力にかかわっておりました。 

 IAEVG の 40 周年記念のときに、ドナルド・スーパーが、ロベットが選ばれたことは誤解
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であったと言いました。と言いますのは、IAEVG の最初の設立の仕事は、ハンス・ホクスタ

ーがやったことだからです。だから、彼が会長になるべきだったということです。ロベット

はホクスターを指名したのですが、ホクスターは、最初はそれを辞退し、むしろあなたがや

りなさいと言いました。すると、ロベットがそれを受け入れてしまいました。２回目には、

彼が会長に選ばれることはありませんでした。彼は自分のパイオニアとしての役割が認めら

れなかったということで、個人的に落胆しました。 

 

５．キャリアガイダンスとハンス・ホクスターの関わり 

 ほんとうの創設者はホクスターですが、その後、彼は積極的にこの学会にかかわることか

ら退いて、1966 年にカウンセリングのアドバンスメントの国際ラウンドテーブルをつくりま

した。これがその後、1997 年に国際カウンセリング学会、IAC になりました。国際協力を求

めるハンス・ホクスターの成果です。彼はさまざまな国で毎年ラウンドテーブルを成功裏に

開催し、彼は常に支持されました。それは組織化の能力があったからです。 

 私が初めてハンスと会ったのはケンブリッジで、1974 年のラウンドテーブルのときでした。

そのときは、私はまだガイダンスの分野の仕事を始めて４年しかたっていませんでしたが、

このすばらしい会議に感銘を受けました。そして、国際的なコミュニケーションができるこ

とはすばらしいと思いました。私の最初の印象は、すばらしい機会だったということです。

多くの国の専門家と会えて、いい機会だと思いました。 

 ハンス・ホクスターが議長で、同時に全ての指導者でした。彼は非常に忙しく、私は彼の

議長ぶりに感銘を受けました。スピーカーを紹介して、人と話をして、また、参加者のニー

ズに応える能力にも感銘を受けました。彼はいつもどこにもいて、誰のことも知っていたよ

うでした。 

 最後に時間をとることができて、彼と個人的に話をすることができました。最初に彼と話

をしたときの私の印象ですが、彼は信念、熱意を持っている。そして、それは彼がガイダン

スの価値に対して洞察力を持っているからです。個人にとっても社会にとってもパッション

を持っているからです。 

 また、その後、パリのユネスコのビルで彼と会いました。２人ともガイダンスのロビー活

動をしているときでした。 

 IAEVG の 50 周年記念は 2001 年のパリ会議でしたが、そのときに私はハンス・ホクスター

を招待しました。来賓としてぜひ来てもらいたいと招待しました。そのとき、90 歳以上とい

う高齢でありましたが、それにもかかわらず招待を受けていただき、会議全体に参加いただ

きました。そのときに、IAEVG の創設者に敬意を表しまして、全員立ち上がって拍手しまし

た。このイベントで、彼の発明品、IAEVG との和解ができたと感じたと思います。実り多い

会話ができました。今後の両団体の発展について話しました。そして、その後、成功裏に発

展しました。IAC と協力しました。 
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 ハンス・ホクスターは、2003 年に残念ながら事故で亡くなりましたが、その後、ロンドン

大学のアカデミックな祝賀会でも、創設者の仕事ぶりに敬意が表わされました。そのときの

言葉ですが、第２次世界大戦後わずか６年、ファシズムやナチのテロがドイツでひどい時期

であったころ、ホクスターはそこから逃げ、そして非常に先見の明を持って、コミュニケー

ションと協力を全く偏見のない形で行うということで人々を結びつけてきました。彼は先見

の明を持った人で、対話と理解の力を情熱的に信じていました。それによって、ホクスター

が『TIME』で次のように呼ばれたのももっともだと言えます。つまり、「現代カウンセリン

グの父」と呼ばれました。 

 ラジオのインタビューが 1950 年のボンの会議で行われましたが、ホクスターはキャリアガ

イダンスカウンセラーは学校と産業界をつなぐ橋渡し役だと言いました。私はこの役割がホ

クスター氏自身によく当てはまると思います。ただ、彼についてはもう少し違った言い方が

できると思います。彼は、1951 年にイニシアチブをとってこの学会を設立する第一歩を踏み

出し、そのことで人々と国の橋渡しをしてくれた人と言えます。 

 

６．キャリアガイダンスの発展と政策研究への展開 

 さて、今度はこの学会の発展についてです。その後、AIOP は、ユネスコ、ILO、ユニセフ

のような主要な国際機関から特別協議団体という地位を与えられ、公式に承認されることに

なりました。ユネスコとは、ワーキンググループなどに参加することで結びつきが恒久的に

強化されました。また、研究の契約あるいは情報ブレティンの印刷についての助成金などで

も強化されました。 

 第３回 IAEVG の会議が 1963 年に開かれ、さらに学会は拡大しました。これがマイルスト

ーンとなりました。既に 33 ヶ国が参加していました。そして、13 の主要な国際機関がワー

キンググループに参加していました。 

 その後、もう１人、すばらしいリーダーが誕生しました。ドナルド・スーパー教授がパリ

で副会長の１人に選出されたのです。定款の変更をして、学校のカウンセラーが会員参加で

きるように変更を行い、学会自体がその視点を広げました。職業的な面から学校や教育ガイ

ダンスにまで視点を広げていきました。そして、名前も AIOSP から IAEVG、国際キャリア教

育学会と変わったわけです。 

 20 周年のときには、特別な出版物がジャック・シルツ事務総長から出されました。ルクセ

ンブルクのことですけれども、これは『国際キャリア教育学会 20 周年』というタイトルでし

た。シルツ氏は静かだけれども効率的な公務員で IAEVG を回している人だと、スーパー氏か

ら言われていましたが、1958 年以来、ずっと尽くしてくださいました。彼の出版物を見てい

くと、この学会のプロフェッショナルとしての最初の 20 年間の発展がよくわかります。 

 この定款に書かれている学会の目的について、まずお話をしたいと思います。第１の目的

は、国際的なコミュニケーション、そして専門知識の交流、交換、これを国際会議やセミナ
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ーなどで行うということです。例えば、1953 年、イタリアのモンテカティーニでセミナーが

開かれました。そして、1954 年には、初めての IAEVG の国際会議がドイツのボンで開かれ

ました。モンテカティーニは、この学会の創立者にとっては非常に懐かしい意味を持つもの

です。２つの意味があります。まず第１に、事務的な組織の構築という意味で進歩がありま

した。もう１つは、政策的な示唆や専門家による提言の文書が採択されたということです。

モンテカティーニでは ILO の職業ガイダンス第 87 号勧告も正式に採択され、これはこの学

会の拘束力を持つガイドラインとなりました。ボンでの会議は 700 人以上が参加し、27 ヶ国

が代表を送っていました。そして、その後、国際セミナーも行われ、５つの視察が７大陸で

行われました。 

 そして、第２の目的は、教育職業ガイダンスに関する情報の収集と配信です。これはさま

ざまな出版物を通じて実現されました。例えばインフォメーションブレティンが 1971 年まで

出版されたこと。そして、英語とフランス語とドイツ語が公式言語になり、多くの出版物が

この３言語に翻訳されました。 

 第３の目的は、実務家に対して奨学金を提供し、視察などでさらに教育訓練を行うという

ことです。この視察のための奨学金がさまざまな国のカウンセラーに供与されました。そし

て、ナショナルコレスポンデンスと呼ばれる役割がそれぞれの加盟国の１つの団体に指定さ

れました。 

 第４の目的は、国際的な政府機関あるいは非政府機関との協力を進めていくということで

した。この目的を実現することは非常に重要でした。主要な国際機関と集中的な接触を行い、

同時にユネスコとの間で４つの専門的な研究を行いました。 

 こうして、AIOSP は設立から 20 年たって、非常に国際的にも認知された学会となりまし

た。専門家や政治当局からも非常によい評判を確立し、また、国際機関からも認知を得た機

関となりました。 

 そして、20 世紀の最後の四半期に、IAEVG は成熟した完全に認められたグローバルな組織

となりました。1969 年、第４回の世界会議がヨーロッパ以外で初めて行われました。メキシ

コです。これがまさに国際性を持ったということの意義あるランドマークとなり、ヨーロッ

パだけではなく、カナダ、フィリピンなど他の大陸でも会議が行われました。また、会員の

数も増えました。そして、1976 年、アジア地区キャリア発達学会が IAEVG の正式なメンバ

ーとなりました。 

 

７．ドナルド・スーパーの大きな影響 

 1959 年から長きにわたって副会長を務めてきたドナルド・スーパーが、1975 年、リスボン

で会長に選出されました。スーパーも IAEVG でほんとうにすぐれた指導者としてこの学会の

中で脚光を浴びることになりました。 

 一方でドナルド・スーパーは、職業心理学そしてキャリア心理学では、既に世界で著名な
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学者でした。その理論、そして研究での貢献ははかり知れないのですけれども、この 20 年間

にわたってキャリアパターン研究、そしてキャリア発達目録研究などが多くの国で受け入れ

られました。日本でも藤本先生によってこれが推進されました。ここにいらっしゃる皆さん

は、スーパー先生の学術的な偉業、そしてキャリア発達の運動に大きな影響を与えたことを

ご存じでしょう。 

 会長としての 1975 年から 1983 年に至るまでの任期、そして、その後、名誉会長を務めら

れたときのことをお話ししたいと思います。特に私の個人的なスーパー先生との関係につい

てお話をしたいと思います。スーパー先生は国境を超えた研究を既に 1960 年代、1970 年代

に進めていました。そして、学術界の人脈を使って、国際協力をこの学会の目標に従って進

めてきました。会長になってすぐのときには「仕事の重要性」研究を始め、国際的なネット

ワークをつくりました。20 ヶ国、11 のナショナルチーム、５つの大陸からのメンバーがいま

した。日本でも仙崎武先生が指導的な役割を果たして入ってくださいました。また、ユネス

コやOECDのプロジェクトに直接参加しました。ここでは研究と応用が組み合わされました。

IAEVG は国際的な協力を進めてきたが、それはガイダンスの研究のほか、実務面でも進めて

きたということで、非常に高い地位を与えられました。パリ、ケンブリッジでも客員教授を

務め、世界各国で講義を行いました。そして、私どもの学会のすばらしい親善大使としての

役割を果たしてくださいました。 

 私のドナルド・スーパーとの個人的な思い出ですが、1977 年にスーパーと、それから奥様

のペギーさん、いつも奥様が同伴していらっしゃいましたが、年に１回のドイツ職業ガイダ

ンス協会の学会に参加されました。ベルリンで開かれましたが、そのときには、最近開かれ

たキャリアインフォメーションセンターをスーパーにお示しするということが目的でした。

これは自己情報とオーディオビジュアルを使ったガイダンスアプローチでした。これはドイ

ツで導入されただけではなく、多くのヨーロッパの国々でかなり広まっていたものでした。 

 オフィスのリムジンを使うのではなくて、私は自分の車で空港まで送迎しました。ラウン

ジで待っていらしたスーパーはウイスキーのグラスを持ちながら、私に、なぜ学会で働かな

いのかねと言われました。私は、それはニュルンベルクの本部の私の上司の仕事ですよと答

えたのです。すると、スーパーは笑みを浮かべて、ゲートに立っていかれました。８週間後、

私は驚くことに、ギリシャ政府から、1978 年のアテネの IAEVG の会議で、ワーキンググル

ープの議長を務めるようにという招待状を受けました。これは、スーパーが人を納得させ、

協力をさせる非常に外交的な、うまいやり方でした。 

 こうして私の学会とのかかわりが始まりました。その後は、スーパーと緊密に協力してき

ました。スーパーは非常にすばらしい方で、学者としてもすばらしい人でした。1978 年、イ

ングランドに私と私の家族が行ったときには、妻と私はケンブリッジの先生のご自宅に招待

していただきました。先生はそこに奥様とともに客員教授として滞在されていました。ほと

んど何についてもいろいろと話をすることができました。音楽とか建築、あるいはケンブリ

資料シリーズNo.170

労働政策研究・研修機構（JILPT）



－35－ 

ッジの中世の建物などについて、ほんとうに先生の広い知識、そしてその考え方を明確に透

明な形で形づくれる能力に感服していました。初めてお会いしたときから、スーパーはほん

とうの意味で世界市民だと思いました。８カ国語を操る方で、IAEVG の会議で言語の壁があ

ったときにもご尽力くださいました。 

 私たちが自宅から帰ろうとしたときに、ペギー婦人が家に戻って、走って戻ってきて、私

たちの子供のためにお菓子をくださいました。ほんとうに優しい方でした。 

 1983 年、会長を退任され、名誉会長となりました。その後もいつでも必要とされればいろ

いろなご尽力をいただきました。IAEVG のブレティンの編集者も務め、1992 年には非常に

興味深い記事を書かれました。IAEVG の特別版を書かれたわけですが、50 周年のときの特

集でした。 

 こちらの写真、1991 年、リスボン会議のときですけれども、２人ともこの会議の主催者、

ホセ・フェレイラ・マルケスの家庭に招待されまして、1994 年に亡くなる前に最後にお会い

しました。亡くなった直後、1994 年に学会は特別なドナルド・スーパー記念基金をつくりま

した。日本の学会からも大変寛大な寄付が寄せられました。そして、この資金でその後、初

めての国際ジャーナルがつくられ、ドナルド・スーパー記念号として出版されました。 

 

８．１９８０年代のキャリアガイダンスの展開 

 私の個人的な学会との関係ですけれども、フィレンツェで 1983 年に開催された第９回世界

大会で、新しい理事が加わりました。アート・ファンデルバーグがトレジャラー、カスリン・

ベロニカ・ホールが事務総長になりました。彼女のことを私たちはロニーと呼んでいました。

そして、仙崎武先生が日本から理事になられ、カナダのスチュワート・コンガー、スウェー

デンのスティグ・パーソンと私です。 

 このとき、私は出版物の編集を任され、会報の編集者になりました。会報は年に２回、定

期的に出版されるようになりまして、新しいフォーマット、デザインで、タイトルは「教育

職業ガイダンス会報」です。その後、専門誌になりました。私は 13 年編集者を務めました。

事務局長のロニ・ホールがニュースレターの編集責任者となりました。これは年に２回、出

されました。その後、ガイダンス用語集がつくられ、小さなワーキンググループで改訂され

て、スペイン語が４番目の言語になりました。アンケートでメンバーに対してそれぞれの専

門能力や研究の関心分野、専門的知識を調べまして、それによって専門家のリストを編集し

て、配布しました。 

 1980 年代、1990 年代、学会はユネスコとの協力を続けました。特にジョン・ロン会長のも

とで、彼はユネスコの常設委員会に選出されました。ユネスコのために多くの研究を行いま

したし、IAEVG は南米のスペイン語圏との関係も強化しました。マドリッドで、その後、ブ

エノスアイレスでイベロアメリカセミナーを開催しました。また、旧東側圏のポーランド、

ハンガリーとの関係も強化しました。1986 年に私がベルリンで開催したセミナーのときです。
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ベルリンの壁が崩壊した後、さらにこの関係は発展し、ブダペスト、そして 2002 年、ポーラ

ンドで会議が開催されました。 

 また、IAEVG のトニー・ワッツのリードのもと、小さい委員会がつくられ、イルタック

（IRTAC：International Round Table for the Advancement of Counselling）との関係を強化する

ということが議論されました。その結果、統合ではなく協力、交流を強化するということに

なりました。その後、両団体ともいい関係を維持しています。ユネスコに関しては協働の活

動につながりました。 

 1985 年の IAEVG 大会がドブロブニク、アヌシーで開催され、そして、1988 年、ストック

ホルムで開催されました。 

 また、東京でもセミナーが開催されました。私が東京に初めて来たのが IAEVG セミナーで

す。1988 年、変化する世界の中で生涯を通してのキャリア発達とガイダンスサービスという

テーマですが、仙崎武先生が主催されて、250 人がアジア諸国やほかの国から参加しました。

基調講演はビンガム会長、アメリカのサニー・ハンセン、エドウィン・ハー氏、そして、こ

のときに仙崎先生と私たちの家族との友好関係も始まりました。 

 

９．１９９０年代のキャリアガイダンスの展開 

 20 世紀末、1990 年にカナダのモントリオールで第 14 回世界大会が開催されました。40 ヶ

国から 1,000 人近くが参加しました。1991 年、リスボンの会議は、IAEVG の 40 周年記念で、

新しい理事会が選出されました。フェレイラ・マルケス会長になり、ステュ・コンガー、ロ

ニ・ホールと私が副会長になりました。アート・ファンデンバーグがトレジャラーとなり、

ジム・チャンバーラインが事務総長になりました。ジムが残念ながら亡くなったので、ロニ

が再び事務総長になりました。また、アートはすばらしい財務の担当者を 15 年以上続けまし

て、メンバーとも積極的に連絡をしました。彼は倫理委員会にも参加し、学会のしっかりと

した財務的な基盤をつくりました。 

 ロニ・ホールはすばらしいチャーミングな女性で、私たちの仕事に人間的なタッチを導入

しました。また、エグゼクティブコミュニティーのメンバーを北アイルランドの彼女の家に

招待してくれました。 

 ホセ・フェレイラ・マルケス会長は、国内、また、国際的にも応用職業心理学の分野で著

名な学者でした。また、この学会のために幅広い国際的なコンタクトを使いました。彼が会

長のときに、スペイン・マドリッドとテネリフェで会議やセミナーを開催し、また、２期に

わたってエルヴィラ・ロペット・タラヴェラが副会長となりました。多くの業績を残しまし

た。副会長はラテンアメリカ諸国との関係も強化しまして、何回も交流しました。ブラジル、

アルゼンチンも訪問しました。そして、1994 年、彼は東京のアラベック会議で基調講演をし

ました。 

 ホセが会長だったとき、主な国際団体、ユネスコ、ILO や欧州連合との関係が強化されま
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した。その時、倫理委員会がつくられました。アート・ファンデンバーグとピーター・プラ

ントが倫理基準のドラフトを議論しました。1995 年、ストックホルムの大会で、総会が２つ

の重要な政策を採択しました。国際倫理基準とミッションステートメントです。どちらの文

書もカウンセラーに必要なプロ化のその後の議論に大きなインパクトを与えました。 

 次に、ホセ・マルケスですが、彼はドナルド・スーパー記念号の編集者ともなり、スーパ

ーの専門家としてのレガシーを記念するものでした。アグネス・ワタナベ・ムラオカと仙崎

武先生も参加しました。スーパーと同様に、ホセ・マルケスは言語的な能力があり、言語面

のみならず、時には調整が必要なときに橋渡しをしました。ホセが会長だったときに私は常

に一緒にいまして、いい友人になれました。彼はたくさんの賞を受けています。2003 年に彼

は IAEVG の名誉会員になりました。 

 この７月、彼が亡くなったことは大変残念です。学会としても、彼の記憶に敬意を表する

必要があると思います。 

 もう１つ、刺激的なのが、副会長であり、私の同僚のカナダのスチュワート・コンガーで

す。彼は 1991 年から 1999 年、エグゼクティブのメンバーでした。1997 年に初めて彼のこと

を聞きました。彼は、大西洋を超えて、新しくできたデジタルキャリアガイダンスプログラ

ム「チョイス」のデモを始めました。これはドイツ・ニュルンベルクの国際セミナーのとき

です。ドイツの公共雇用サービスが主催したものですが、海を超えて、コンピューターを使

ってガイダンスプログラムを提供できるのはすばらしいと思いました。 

 また、私たちは２人とも 1983 年に IAEVG の理事に選ばれ、その後、1987 年に２人とも副

会長になりました。理事として協力し合い始めたときに、既に彼のすばらしい考え方、仕事

の仕方に感銘を受けました。彼があるアイデアを持ち、実現したいと思うと、具体的な行動

をし、実践的な実施のための提言をしました。クリアなビジョンを持つ必要があると彼から

学びました。また同時に、現実的な実施のための計画も必要であると、積極的に行動をとる

必要があると彼から学びました。ステュはビジョンのある人でした。 

 インターネットを通してのキャリア情報の提供が急成長していて、彼は初めてこのような

インターネットを通しての情報提供の品質について国際基準を提案しました。しかし、残念

ながら彼の提案を理事会は採択しませんでした。そこで、彼は自分自身の名前でその基準を

公表しました。カナダの職業で、彼はキャリア発達の考え方の未来志向型のアプローチを導

入しました。コンピューターを使ったガイダンスプログラム「チョイス」も彼が導入して、

関連する政策もつくりました。 

 ニュースレターのエディターを８年務め、有名な出版物を書きました。『教育職業ガイダン

スの政策ガイドライン』というユネスコの出版物も彼が編集して、彼自身も書きました。 

 彼は 2000 年に名誉メンバーになりました。そして、IAEVG のバンクーバーの会議で彼に

文書を与えることができました。これは IAEVG の 50 周年のときでした。ステュは高齢にな

っても、2013 年に亡くなるまで活動を続けていました。リーダーシップというものにも関心
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を持っていらっしゃり、これを積極的に進めるために、また、ガイダンスの分野でも、ステ

ュ・コンガー・ゴールドメダル・ウィズ・ダイヤモンド・ピンというのをキャリア発達の国

際リーダーシップの中でつくり、2006 年にこれを授与され、とても誇りに思いました。ほか

に３人がこの受賞者、セリーナ・ホプキンスさん、フィル・ジョブさん、ロベタ・アルノー

ズさん、この３人がこの会場にいらっしゃいます。同じように授与された方です。 

 亡くなるまで、彼はほんとうに親友であり、すばらしい同僚でもありました。ですから、

私はほんとうに感謝しています。こういった友人としておつき合いできたことをありがたく

思っています。 

 

１０．２０００年代のキャリアガイダンスの展開 

 さて、新世紀、21 世紀に入ります。これから主な活動、そしてプロフェッショナルとして

の新世紀に達成した事項についてお話をします。 

 1999 年、私は、既にこの学会の代表を務めていました。そして、これまでまだ会議を開い

たことがないニュージーランドで会議を開きました。ワーウィックでの会議で、将来のガイ

ダンス、IAEVG での課題について話しました。グローバル化、情報社会、高齢化社会、仕事

とキャリアの変化、特に情報通信技術の拡大といったもののインパクト、世界的な移住、失

業を通じての方向性の喪失、社会的な不安などについて申し上げました。 

 16 年前に私が会長として課題として取り上げたことが、今もキャリア発達のトピックとな

っています。そして、我々の学会も会員もこのトピックについて継続的にアクションをとり

続ける必要があります。 

 ワーウィックでの会議のときに、カウンセラー資格基準を承認しました。そして、スペイ

ンのロペット・タラヴェラ副会長が任命され、国際ワーキングコミュニティーの調整をする

ことになり、この基準をその後の３年間で策定することになりました。 

 2000 年に、初めて３大陸で会議が行われました。１回目の会議は極東、オーストラリアの

パースでした。そして、２つ目がベルリンで私が開催したもの。そして、３つ目はベネズエ

ラ、南米、西半球での会議でした。 

 パースでは、非常に興味深い話があります。OECD の代表との会議を持ちました。リチャ

ード・スウィートです。これがきっかけとなって、OECD キャリアガイダンス政策レビュー

のプロジェクトが始まりました。これは 34 ヶ国にわたるキャリアガイダンスの状況について

のプロジェクトでした。EU、そして世界銀行が後ほどこのプロジェクトにかかわることにな

ったためです。 

 ベルリンの会議では、1,000 人の参加者があり、発表者は ILO、OECD、ユネスコ、そして

EU からも参加しました。そして、著名なカナダの学者、ヴァンス・ピーヴィー、ガイダン

スにおける構成主義論の父と呼ばれる人ですが、21 世紀におけるカウンセリングの新ビジョ

ンということで基調講演をなさいました。そして、非常に重要な展開があり、もともとの紀
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要だったものが国際ジャーナルに転換されました。教育職業ガイダンスの国際ジャーナルと

いうことで、ラウル・ヴァン・エスブルクが編集者となりました。 

 共同シンポジウムなども主催しました。これは全米キャリア開発協会、そして、職業心理

学会との共同開催でした。そして IAEVG です。ゼローム・ルシエ氏が、2009 年に編集者と

してエスブルク氏から引き継ぎました。このジャーナルに関しては多くの学術的なデータベ

ースでインデックス化され、抄録も載りました。 

 その後、新しい副会長、ブライアン・ヒーバート、そしてミハエル・トゥルコット、カナ

ダの方ですが、このお二人の尽力で IAEVG のウェブサイトが立ち上がりました。これはコミ

ュニケーションのよりよいツールとなっており、今、ツイッターもあります。 

 2001 年、学会は国際会議を行い、また、50 周年の会議がバンクーバーで行われました。そ

して、この国際会議、国際シンポジウムでは、IAEVG のもとにさまざまな政策シンポジウム

が行われました。また、パリの会議でもやはり IAEVG の誕生の場所での 50 周年のお祝いが

ありました。そして、IAEVG 教育職業ガイダンス宣言が理事会によって採択され、これが基

本的な文書となり、質の高いガイダンスとは何か、そして、当局政府に対して質の高いガイ

ダンスを担保するための役割で必要なガイドラインが提供されました。 

 ユネスコとの関係も、ガイダンスとカウンセリングの新たな役割と課題というモノグラフ

で、さらに強化されました。これはさらに、ブライアン・ヒーバート副会長、そして、ビル

ボーガン IAC 会長によって編集されました。これはまさにハンス・ホクスターの２人の師弟

が協力していることを示しています。 

 また、ヨーロッパガイダンスエキスパートグループが設立されました。そして、その後、

2007 年には欧州生涯ガイダンスネットワークがつくられました。IAEVG は常にパートナー組

織としてこういった重要なガイダンスネットワークの中でかかわってきました。2002 年、ワ

ルシャワでの会議の後、またニュージーランドのウェリントンでの会議の後、今度はスイス

のベルンで 2003 年に会議が開かれました。そこでは、教育職業指導実務家のための国際能力

が総会によって承認されました。これについては時間の関係で割愛いたします。こういった

国際能力基準が後ほど教育職業実務家クレデンシャル、EVGP クレデンシャルにつながりま

した。これも学会の成功を物語るものです。 

 さて、その後、さらに展開があり、電子投票のプロセスが導入されました。また、緊密な

協力をカナダキャリア発達基金と結び、共同ディレクターのリン・メサンゾンさん、そして

セリーナ・ホプキンスさん、こちらのお二方もいらしていますが、このお二人の協力によっ

て、IAEVG 事務センターが 2005 年に設立されました。IAEVG の事務処理がこれで非常に組

織化されることになりました。 

 

１１．結論 

 最後の結論ということで、数分いただきたいと思います。この 15 年間にわたって、たくさ
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んの会議が世界のあらゆるところで開かれてきました。その逐一を申し上げることはいたし

ません。 

 覚えていらっしゃると思いますが、新世紀の最初の 15 年間で、IAEVG は学会としてのさ

まざまな課題に直面してきました。この学会自身、質の高いキャリアガイダンスを全ての世

界のあらゆるところの市民に提供するということにコミットしてきました。 

 現在の IAEVG では、パリ宣言の勧告、危機のときのガイダンスという政策声明、そして社

会正義コミュニケなどを通じて、IAEVG は各国政府その他の当局に対してガイダンスを受け

る基本的権利、質の高い資格を持った実務家によってガイダンスを提供する必要性を訴えて

きました。十分なガイダンスを提供することによって、社会経済の発展に応えていく必要が

あることを訴えてきました。実務家の必要とする資質、その構造などについて、国際ガイダ

ンス実務家のコンピテンスなどを 2003 年に採択されたものを通じて訴えてきました。 

 主な国際組織との協力もしてきており、将来的にもこれは続いていきます。この意味で、

学会としてはその内容が充実し、さらに拡大してグローバルなネットワークへと発展してい

きました。独自のプロフェッショナルの会議や活動も行ってきました。 

 これは単にキャリアガイダンスの理論や実務に対して世界的な関心が高まったことを示す

だけではなく、この学会の会員の幅の広さとその豊かさの実証でもあります。昨日もアジア

の同僚の方からお聞きしたような文化的な問題、各国の問題、社会的な正義、多様性の問題

などがこの学会でもさまざまなグローバル活動、会議を通じて検討されています。 

 このように、中身が充実し、拡大し、グローバルなネットワークに発展しただけではなく、

会員間のコミュニケーションもメンバーシップフォーラム、ナショナルコレスポンデンスな

どを通じて改善してきています。ツイッターやレギュラーなニュースレター、ウェブサイト、

そして、国際ガイダンス定期出版物の中では最も広く認知された IAEVG のジャーナルを通じ

て改善してきています。 

 IAEVG の 60 年の歴史を振り返りますと、学会の成功というのは、会員の数で決まったの

ではなくて、会員の方々の個人としてのかかわり、会長になった人の指導力によって決まっ

てきたと言えます。IAEVG を成功裏にここまで築いてきた歴史は、個人としての積極的なか

かわり、野心、そして自主的に努力をしてくださった人々の革新的なインスピレーションな

しには考えられません。お互いを尊重する関係、会員の中でも多くの場合にはそれが友情関

係にまで発達したということがなければ考えられなかったでしょう。これは将来的にもこの

精神が続いていき、学会は非常に持続可能な形で発展していくことと思います。 

 これだけの資産を持っているということで、IAEVG は、継続的に将来の課題にも対応して

いき、今後もガイダンスを通じて世界の能力を最大限に引き出すということにコミットして

いきます。 

 ご清聴ありがとうございました。 

  

資料シリーズNo.170

労働政策研究・研修機構（JILPT）



－41－ 

解説 キャリアガイダンスの歴史と公共政策～ベルンハルト・イェンスケ氏の講演より～ 

 

１．ベルンハルト・イェンスケ氏の研究業績の紹介 

 ベルンハルト・イェンスケ氏はミュンヘン大学で博士号を取得した後、40 年以上にわたっ

て、ドイツの公共職業サービス機関でキャリアガイダンスの活動に関わってきた。ドイツの

学校におけるキャリア教育の推進、キャリア情報センター（BIZ）の普及などに携わり、ベル

リン・ブランデンブルグのキャリアガイダンスのヘッドとして活躍した。また、早くから ILO、

OECD、EU などの国際機関でもキャリアガイダンスの専門家として活動しており、例えば、

中央・東ヨーロッパでのキャリアガイダンスの設立にも関わった。1983 年からは IAEVG の

理事であり、1999 年から 2006 年には IAEVG 会長として重責を担った。また、長年、IAEVG

の学術誌である「International Journal for Educational and Vocational Guidance」の編集長も担

当した。 

 現在の所属先である全独職業フォーラム（Nationales Forum Beratung）は、あらゆる機関か

ら独立したキャリアガイダンス、キャリアカウンセリング、職業教育に関する研究および情

報発信を行う団体である。その中で、現在でも、キャリアガイダンスに関する主導的な報告

書を多数発表している。代表的なものとして、例えば、「Career Guidance in the Life Course - 

Structures and Services」「The Future of Career Guidance in Europe」などの論文を英語サイト

でダウンロードできる。http://www.forum-beratung.de/english/index.html 

 最近では、戦後の IAEVG の歴史をまとめた報告書である Bernhard（2012）「History of IAEVG 

1951–2011; Chronicle, Policies and Achievements of the Global Guidance Community」がよく知

られており、本基調講演もこの内容に即したものとなっている。 

 

２．キャリアガイダンスのパイオニア 

 IAEVG の歴史とキャリアガイダンスの発展に関する本講演では、主に 1950 年代以降のキ

ャリアガイダンスの歴史をヨーロッパの視点から述べている。従来、日本のキャリアガイダ

ンス（＝キャリア形成支援）は実践面・理論面・政策面においても、おおむねアメリカ発の

情報に依拠することが多く、その点、現在の日本のキャリア形成支援施策を別な観点から見

直す重要な契機となる。 

 例えば、一般的にはキャリアガイダンスの開始は、フランク・パーソンズが 1908 年にボス

トンで行った若者に対する就労支援とされることが多い。しかしながら、イェンスケ氏の講

演ではもう一人、ミュンスターバーグの名前が上がっている。ミュンスターバーグは、通常、

その著作「Psychologie und Wirtshaftsleben（心理学と経済活動）」とともに産業・組織心理学

の元祖として紹介されることが多い。なかでも、特にいわゆる「適性検査」の開発者として

名高く、アメリカにわたって後に兵士の適性配属のための研究及び検査の開発に従事した。

ミュンスターバーグが、当時、ドイツ領であったポーランドの出身であり、イェンスケ氏に
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とって同国人の贔屓目があることを差し引くとしても、後の職業指導・進路指導・キャリア

ガイダンスに与えた影響は大きい。 

 本解説で、まず、このミュンスターバーグに着目する理由は、キャリアガイダンスに「検

査」という思想を持ち込んだのは、パーソンズがというよりは、むしろミュンスターバーグ

であることが再確認されるからである。ミュンスターバーグはパーソンズとも交流があった

とされるが、パーソンズその人自身は必ずしも相談に訪れた若者に「検査」を行うことを念

頭に置いていなかった。むしろ、ドイツで心理学の開祖ヴントから直接指導を受け、1900 年

前後のキャッテル、ビネー、ターマンらの一連の知能検査の研究の流れをよく知る心理学者

ミュンスターバーグこそが、当時、流行の最新技術として「検査」という思想をキャリアガ

イダンスに持ち込んだことが明らかになる。 

 そして、この事実確認がさらに重要となるのは、その後のキャリアガイダンス研究はまさ

に、この「心理学者が検査を行う」ことをいかに発展させ、拡張し、制度化していくかをめ

ぐって展開されてきたと言えるからである。この後、キャリアガイダンスは「検査」のみに

とどまらず、個別のクライエントの「相談」にいかに乗るかというマイクロな方向性へと展

開してキャリアカウンセリング研究へと進む。一方で、こうしたキャリアガイダンス全体の

取り組みを国家的・国際的に制度化・体系化するマクロな方向性へと展開し、キャリアガイ

ダンス政策研究へと進む。 

 ミュンスターバーグは職業指導のみならず、法廷、芸術、病院など様々な方面に関心を持

ち、嘘発見器や映画の原理にも関わったと言われており、産業組織心理学者というよりは、

むしろ心理学を活用できそうな領域を手当たり次第に広げていく応用心理学者と呼ぶ方が適

切であるらしい。この多側面に旺盛な関心をもつミュンスターバーグが関わったことで、パ

ーソンズが着手した実践は「検査」という思想を伴って大きな奔流へと発展した。イェンス

ケ氏が指摘するとおり、ドイツ本国のみならず日本においても、ミュンスターバーグをキャ

リアガイダンスの始祖として、これまで以上に注意を払っていいと言えるであろう。 

 

３．キャリアガイダンスとＩＬＯ勧告 

 アメリカ発のキャリアガイダンス研究の情報とはまた少し異なる捉え方を示す象徴的なト

ピックとして、イェンスケ氏の話の中では ILO 勧告が触れられている。 

 ヨーロッパのキャリアガイダンス研究では、戦後のキャリアガイダンスの起点として 1949

年の ILO 勧告第 87 号「Vocational Guidance Recommendation（職業指導勧告）」が持ち出され

ることが多い。イェンスケ氏も講演の中で、「ILO は、勧告第 87 号を採択しました。これは

職業ガイダンスに関する勧告で 1949 年のことです。これは、職業ガイダンスの定義、原則、

方法、組織に関するもので、国際的な職業ガイダンスの基本政策を示したものとされていま

す」と述べる。 

 この ILO 勧告第 87 号から総則にあたる「Ⅰ一般」を以下に引用する。 

資料シリーズNo.170

労働政策研究・研修機構（JILPT）



－43－ 

 『１ この勧告において「職業指導」と称するのは、個人の特性とその職業的機会に対す

る関係とを適当に考慮し、職業の選択及び進歩に関する問題を解決することにおいて個人に

与えられる援助をいう。 

 ２ 職業指導は、個人の自由にして任意的な選択を基礎とする。その主たる目的は、国の

労力資源の最も有効な利用を適当に考慮し、個人の発展と労働の満足とのため充分な機会を

これに与えることにある。 

 ３ 職業指導は、継続的過程であり、その基本原則は、相談を求める個人の年令如何に拘

わらず同一であることである。この原則は、いずこにおいても個人の福利に対し及びすべて

の国の繁栄に対し、直接の重要性を有する。 

 ４ 職業指導のための施設は、これを各国の特殊の要求に適合させ、且つ漸次的に採用し

なければならない。各国内のその発達は、職業指導の目的の広い理解、充分な管理機構の設

定及び技術的に資格ある者の用意からこれを始めなければならない。』 

 現在、この勧告は、その後、1975 年の「人的資源開発勧告（第 150 号）」、2004 年の「人的

資源開発勧告（第 195 号）」と更新され、現代に至っている。しかしながら、更新されるごと

に「職業指導」に関する記述は縮小された。むしろ、問題関心は、人的資源を有効に開発す

るために、いかに教育・訓練・学習の機会を提供していくかという点に移っていくからであ

る。当然ながら職業訓練そのものの重要性は強調すべきである。一方で、人的資源の開発や

訓練に含める形で職業指導を位置づけるようになったことで、相対的な比重が軽くなってい

る面は否めない。 

 現在も 1949 年当時の最初の職業指導勧告が言及されることが多いのは、上に引用したとお

り、この勧告が、むしろ時代が古いが故に最も素朴で基礎的な職業指導政策のあり方という

ものを提示しているからである。特に、引用中で目を引くのは、職業指導はまずもって「個

人の自由にして任意的な選択を基礎とする」という記述である。職業指導が原則的に個人の

自由な職業選択をベースとし、かつ保証するものであるという点は、現在のキャリアガイダ

ンス論にも響き合う。 

 特に、イェンスケ氏の話の中では「第２次世界大戦後は、多くの地域は社会的、経済的な

問題によって不安定になりました。移住などで何百万人という人が住む場所を失いました。

また、傷病兵の更生の問題もありました。そして若者の適切な訓練や職業が不足していまし

た」と、この 1949 年の ILO 勧告が出された当時の現状が延べられた。世界大戦直後の不安

定な社会経済的環境と、それに伴う多くの人々の職業生活に対する不安が基盤となって、職

業指導政策が自覚的に取り組まれたことが示される。不安定なキャリア環境下で人々の自由

な職業選択の機会を保証する職業指導・キャリアガイダンスの取り組みは、むしろ、古い勧

告の中にその原型を見ることができるということに、改めて気付かされたトピックであった。 
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４．キャリアガイダンスの国際機関との連携 

 イェンスケ氏の話の中では、キャリアガイダンスの国際的な連携が大きな柱となっている。

実際、ヨーロッパのキャリアガイダンス研究は、ILO のみならず、UNESCO、WHO などの国

際機関と連携を深め、ヨーロッパを中心とした国際的なネットワーク、国際的なコミュニケ

ーションを築き上げ、各国の政府機関とも連携を強めてきた。しかし、なぜキャリアガイダ

ンス研究は国際的な連携を深め、国際的なネットワークを重視してきたのだろうか。 

 その主な理由として、OECD（2004）が述べるように、基本的にキャリアガイダンスは先

進国においても、その大半が公的な支出によってまかなわれているという点が大きい。そし

て、どの国においても当初は小規模で小さな予算によってはじめられたキャリアガイダンス

であったが、戦後の経済復興の過程でキャリアガイダンスの規模そのものも拡大していく。

その結果、キャリアガイダンスに対する公的な支出はある程度の大きさを占めるに至り、い

かに公的な支出を抑制してかつキャリアガイダンスサービスを最大化するかという問題意識

が生じてくる。こうして初めてキャリアガイダンスを政策的な観点から検討する機運が生じ

てくる。 

 キャリアガイダンス政策として研究を進めるにあたっては、一国の社会経済状況において

新たな技法及び施策の選択肢を考案するには一定の限界がある。そのため、比較研究的な意

味あいから各国のキャリアガイダンスの専門家・政策立案者が相互にネットワークを構築し、

コミュニケーションを取る中で情報交換を行い、ある国でうまくいった事例、好事例とみな

されたものは、相互に参照し、取り入れるということがなされた。 

 こうした各国間の相互レビューが欧州のキャリアガイダンス施策の推進にあたって 2000

年代によく行われた手法であった。これらは「Policy Borrowing」と呼ばれることもあり、必

ずしも肯定的な意味あいだけを含意している訳ではないが、いずれにしても、過去や外国に

学び、そこに新たなキャリアガイダンス技法・施策の手がかりを見つけることは政策研究所

ならではの研究手法であるとも言え、今後とも引き続き取り組む必要があることが示唆され

る。 

 こうしてヨーロッパのキャリアガイダンス研究はより一層、政策研究的な色彩を強めてい

く中で、ほぼ並行する形で国際的な連携やネットワークを築き上げていく。 

 やがてヨーロッパの枠を超えて中南米、アジアなどにも組織は拡大する。その中で東京・

上石神井の当時の日本労働研究機構でも IAEVG のセミナーが開催された。「私が東京に初め

て来たのが IAEVG セミナーです。1988 年、変化する世界の中で生涯を通してのキャリア発

達とガイダンスサービスというテーマですが、250 人がアジア諸国やほかの国から参加しま

した」。 

 その後、1999 年には OECD との全面的な協力関係のもと、OECD キャリアガイダンス政策

レビューという大規模な政策研究が行われる。この成果が、OECD（2004）の「Career guidance 

and public policy」であり、2000 年代以降の欧州キャリアガイダンス研究で、現在、最も基礎
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的かつ重要な文献となっている。 

 

５．キャリアガイダンスの 90 年代から 2000 年代にかけての展開 

 90 年代以降のキャリアガイダンス研究の展開は目覚ましい。イェンスケ氏の講演の中から、

いくつかの目立つキーワードを拾い上げると、まず、「インターネットを通してのキャリア情

報の提供」のトピックがある。また、この脈略でカナダのコンピュータガイダンスプログラ

ム「チョイス」にも言及がなされている。 

 90 年代、日本においても、コンピュータ及びインターネットによるキャリアガイダンスの

トピックは最先端であった。JILPT においても盛んに研究され、2000 年代以降、職業ハンド

ブック CD-ROM 版「OHBY」、インターネットによる総合的職業情報提供及びキャリアガイ

ダンスを目指した「キャリアマトリックス」、コンピュータによる職業適性評価、適性に合致

した職業リストの参照、職業情報の検索、キャリアプランニングなどを実施できる総合的な

キャリアガイダンスシステム「キャリア・インサイト」の開発へとつながっていく。 

 90 年代以降のパソコン及びインターネット等の技術革新のスピードは目覚ましいものが

あり、これまでできなかった様々なことが、個人が所有するデスクの上で次々と可能になっ

ていく時代であった。その１つの可能性として、コンピュータによるキャリアガイダンスは

とても有力な研究領域であり、前記のような成果を得た。 

 しかしながら、コンピュータによってなし得るキャリアガイダンスの効果は限定されたも

のに過ぎず、最前線の研究テーマであったコンピュータによるキャリアガイダンス研究への

関心は、皮肉にも、まさにコンピュータの進展によって情報が広く人々の手に行き渡るに従

って後景へと退いていった。 

 加えて、インターネットで情報がとれることが当たり前になっていくことにともなって、

かえってコンピュータによるキャリアガイダンス研究や開発は特別に公的機関で行わずとも、

既に世間に広く普及しており、もはや研究の必要はないとする議論もみられるようになった。

コンピュータによるキャリアガイダンスの研究が、結局のところ、マッチング理論（特性・

因子理論）といった狭い範囲のキャリア理論を背景としていたため、キャリアガイダンスを

提供するにあたってメディアや媒体をどうするかといった技術的な議論に終止しがちとなり、

どのような社会問題に対応し、それをいかに解決するのかという、より大きな枠組みでのキ

ャリアガイダンスの仕組や体制といった問題に対する本質的な議論に対応するものとはなっ

ていかなかった。 

 2000 年代に至って、キャリアガイダンスのテーマは急速に多様化していく。イェンスケ氏

の講演の中では、将来のガイダンスの課題として「グローバル化、情報社会、高齢化社会、

仕事とキャリアの変化、特に情報通信技術の拡大といったもののインパクト、世界的な移住、

失業を通じての方向性の喪失、社会的な不安」が挙げられている。情報社会、情報通信技術

の拡大は、むしろ現代のキャリアガイダンスの前提となり、その前提の内側に、高齢化、移
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住、失業、不安といった様々な社会問題がキャリアガイダンスと接点を持つように至った。

もはや、この時期、コンピュータやインターネットによるキャリアガイダンスを整備し、キ

ャリアガイダンスのインフラとして提供するだけではまったく現実社会の問題に対応しえな

くなっていた。 

 新たにキャリアガイダンスは何をどう行っていくべきなのか。イェンスケ氏が触れている

「OECD キャリアガイダンス政策レビュー」の一大プロジェクトのより根本的な問題意識は、

既にして自己理解・職業理解・そのマッチングといった古典的なキャリアガイダンス論だけ

では、キャリアガイダンスが扱える問題が狭すぎ、もっと幅広く様々な問題に対応していく

べきなのではないかというものであった。そして、この時、思い出されているのが、貧しい

移民の若者を対象とした本来のパーソンズの取り組みであり、1949 年の ILO 勧告に遡るキャ

リアガイダンスの原点であったと言えよう。 

 2010 年代に入って、「危機のときのガイダンスという政策声明」「社会正義コミュニケ」な

どが国際学会の活動の１つとして提言されていく。そして、キャリアガイダンスの機能や役

割は、従来よりも、より広く雇用社会を支える重要な制度であることが強調されるに至る。

その中から「各国政府その他の当局に対してガイダンスを受ける基本的権利」があるという

発想が生じ、したがって、その反対概念として、各国政府は「質の高い資格を持った実務家

によってガイダンスを提供する必要性」があると論じる傾向が強まった。 

 こうして、キャリアガイダンスで用いる道具である「検査」や「情報」をどう整備し、ど

う更新していくかという技術的な問題に自己限定し、その枠内の議論に終始しがちであった

古典的なキャリアガイダンス論は、イェンスケ氏の述べる「文化的な問題、各国の問題、社

会的な正義、多様性の問題」を扱うより広い視野と問題意識を獲得するに至ったと言うべき

である。イェンスケ氏の基調講演の隠れたメインテーマとは、この壮大なキャリアガイダン

ス 100 年の歴史的な流れを示すことにあったと言えるであろう。 

 

６．キャリアガイダンスの歴史を振り返る意義 

 このように職業指導・キャリアガイダンスの歴史を振り返ることが、昨今の日本のキャリ

ア形成支援政策に与える影響は大きい。キャリア形成支援は実践面・理論面・政策面の交わ

る点に位置づけられるが、ともすれば、現場主義の名の下に実践面でのノウハウや即効性の

ある技法の議論に流されやすい。そのため、理論的な検討は現場の実践とは無関係の学術的

な営為であるとみなされやすい。結果的に、キャリア形成支援施策は、個々の実践を行う専

門家の養成及びキャリア形成に係る意識啓発的な取り組みに限定して考えられやすい。 

 しかし、第２次世界大戦後、一貫して継続されてきた欧州キャリアガイダンス論の系譜は、

個々の労働者の自立的なキャリア形成にあたっては、大がかりな政策的な支援及びそれを可

能とする国内外の様々なステークホルダーとの緊密なネットワーク・コミュニケーションが

不可欠であることを教える。 
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 これまで連綿と続いてきた職業指導・キャリアガイダンス・キャリア形成支援を一連の流

れの中で振り返り、今後の行く末を遠く見据えることは、眼前の即時に解決を要する個別の

キャリア形成支援の課題の解決にも有益な手がかりを提供するものと思われる。今後とも、

引き続き、先進各国がどのような社会的・経済的・歴史的な文脈の中でキャリア形成支援の

フレームワークを築き上げてきたのかを検討する必要がある。 

 最後に１点、イェンスケ氏の基調講演では、ハンク・ホフスターやドナルド・スーパーの

他、世界的に有名な研究者から各国の国内のみで知られる研究者に至るまで、実に様々な人

名が登場する。イェンスケ氏の基調講演は、こうした人名を出さずに、淡々と国際学会の歴

史を述べていくこともできたはずであるが、しかし、人名を綴っていくことがあえて選ばれ

たのだと考えるべきであろう。それは、やはり、イェンスケ氏が最後に述べたとおり、「学会

の成功というのは、会員の数で決まったのではなくて、会員の方々の個人としてのかかわり、

会長になった人の指導力によって決まってきたと言えます。」という思いがあるからであろう。 

 キャリアガイダンスというものの発展の歴史は、「個人としての積極的なかかわり、野心、

そして自主的に努力をしてくださった人々の革新的なインスピレーションなしには考えられ

ません。お互いを尊重する関係、会員の中でも多くの場合にはそれが友情関係にまで発達し

たということがなければ考えられなかったでしょう」という個人的な交流の中にあることは、

最後に少し重視して考えておくべき事柄であるのかもしれない。パーソンズのそもそもの取

り組みが、人が人を支援するということから始まっている以上、キャリアガイダンスの歴史

とは連綿と続く人と人との交流の中に、その中核となる部分を宿しているのであろう。イェ

ンスケ氏が懐かしそうに人名を列挙して歴史を語る様にこそ、キャリアガイダンスの本質が

隠されているという見方も、あるいはできるであろう。 
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第３章 キャリア発達における天職・精神性・信仰 

 

ブライアン・ディック氏（コロラド州立大学） 

IAEVG 国際キャリア教育学会 基調講演（2015 年９月 19 日） 

 

１．イントロダクション 

 こんな場面を想像してください。あなたは人気アパレル販売店で店員として採用され、今

週から出勤します。そしてとりあえず全て順調です。お店の内容を把握し、同僚たちとうま

くやっています。お客さんの接待、サイズの相談、セールの案内、お勧めのアクセサリの紹

介。そしてお会計は全部問題なし。ただし、やはりまだ一週間しかたっていないので、実際

にどういう仕事なのか感覚がつかめない。お昼休みにあなたは同僚のミサキさんに尋ねてみ

ます。 

 彼女はこう答えます。「まあまあだわ。どことも変わらないただの仕事ね。特に気に入った

仕事じゃないけど、給料も悪くないし。忙しいときが一番。忙しいと、あまり考え事ができ

ない。考え始めるとここで仕事をすることがいやになって、ほかにやりたいことがどれだけ

あるか考えちゃう。私はここで数か月働いているけど、友達が町中のレストランで働いてい

て、そっちのほうが給料がいいみたい。募集があればそっちに応募すると思うわ。でも別に

ハルカみたいに今の状況を変えようとしてるわけじゃないけど。」 

 ハルカがまじめな顔をしてこっちを見る。「ミサキはただうらやましいだけでしょ。あたし

は今月の目標を達成すれば、ここ７ヶ月中６ヶ月もセールス一位になるんだから。でもずっ

とセールスで働きたいわけじゃないわ。これは内緒だけど、あたしは今のマネージャーより

ずっと上手にこの支店を管理できる。それがあたしの目的。マネージャーになって、どんど

ん会社の中を登っていく。それができるなら引っ越してでもどの支店でも働くわ。」 

 近くに座っているカナが微笑んでこういう。「あたしはこの仕事の何が好きかって。たくさ

んのとても美しいお客さんが来店するけれど、ファッションセンスがあまりないから自分に

自信がない人が多い。そういう人たちに洋服を選んであげて、自分の変わった姿を見た時の

お客さんの表情が素晴らしい。その変身を目撃してまるで新しく自分の大事さを知っている

よう。あたしはそんなお客さんと接することに大きな喜びを感じて、ここで働くことが大好

きになる。」 

 

２．仕事に対する３つの態度 

 この例の店員たちは、三人とも同じ内容の仕事をしているにかかわらず、三人とも違う態

度で仕事をしています。私が生まれた、そして今働いているアメリカ合衆国では、1980 年代

に「Habits of the Heart（心のくせ）」という印象的な本が、社会学者のロバート・ベラ他に

よって書かれました。この本によると、当時のアメリカでは仕事に対する態度が３つ存在す
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ると考えられていました。それは「仕事（job）」「キャリア（career）」「天職（calling）」です。 

 ミサキのように「仕事」優先の人は、仕事では給料が一番大事と考えます。なので、ほか

で給料がもっといい仕事が見つかればすぐにそっちのほうに行ってしまう。そして、宝くじ

が当たったらすぐに仕事を辞める。ハルカのように「キャリア」優先の人は、個人の目標達

成に集中し、イメージや名誉を大事にします。このような人は仕事や昇進のために犠牲を払

ってもいいと考えます。最後に、カナのように「天職」優先の人にとっては、仕事では個人

の能力をいかし、周りの人たちに貢献できるように意味ある仕事をすることを大事に思いま

す。 

 この３つの考え方はキャリア発達の研究者にとって、とても重要です。実際に、我々は身

の回りの人の中で、こうした３つの考え方を目撃したことがあると思うからです。 

 例えば、有名な研究では、エイミー・ワーゼスニウスキー他がこの３つの考え方を測定す

る質問紙を開発しました。講師以外の大学スタッフの結果では、およそ均一に３つに分かれ

ていることがわかりました。３分の１は「仕事」、３分の１は「キャリア」、そして３分の１

は「天職」です。その中で、「天職」優先のグループは仕事での満足度、そして一般的な満足

度がほかの二つのグループより高いことが分かりました。このグループの人たちは、「仕事に

やりがいがある」「私は世界をよくする仕事をしている」「経済的に必要がなく、給料をもら

わなかったとしても今の仕事を続ける」等の質問に「はい」と答える確率が高かったのです。

ほかのグループに比べると、仕事を休むことも少ないことが分かりました。 

 最近の研究ではクリス・ピアソン他が世界中の多業種で働いている人 7500 人以上を研究し、

その中では「天職」優先の人たちが、仕事に対する満足感やより一般的な満足度が高く、積

極性も高いことが分かりました。 

 

３．「天職」研究が重要となる理由 

 それ以来、この３つの態度の研究は続いていますが、キャリア発達の研究者にとって興味

深いのは３つの理由で「天職」です。 

 第一に、「天職」はキャリア・一般的健康と密接なつながりがあるからです。心理学の研究

全体で見れば、まだ数は少ないですけれども、このトピックに関する研究は急速に積み重な

ってきています。なぜこれだけ関心を呼んでいるのかといえば、仕事をし過ぎるキャリア志

向の人よりは、やはり天職志向の人たちのほうが、より良い結果を生んでいるからです。 

 第二に、「天職」は西洋では、宗教改革の時代に遡る長い歴史があるからです。少なく限っ

ても、１６世紀のプロテスタントのころから長い歴史があります。 

 第三に、「天職」に関する研究が盛んになってきたころ、同時に一般メディアやポップ文化

でも「天職」の話題を見かけるようになってきたからです。天職は、少なくともアメリカの

大衆文化の中で、今、復興してきていると言えます。その証拠として、まずモンスター・ド

ットコム、これは世界で最大のオンライン求人サイトですけれども、トップページで「Calling 
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is calling」あります。これは「あなたの天職が呼んでいる、コールしています」という意味

です。また、オプラ・ウィンフリーというアメリカではとても有名な文化的アイコンですが、

彼女が卒業式で講演をするときには、通常アイビーリーグの大学ですけれども、常に「自分

の天職を実現しましょう」ということを言っています。また、大きな書店に行けば、アメリ

カではどんな書店でもこういったタイトル、「天職を実現しよう」「自分の人生に物語らせよ

う」「コール」というのもあります。もちろん私の本もここでお勧めしたいと思います。 

 

４．「天職」の定義 

 「天職」とは何なのかということですけれども、それは聞く人によって違います。 

 他者のためになる目的意識の高い仕事に天命を感じるということなのか。あるいは、ある

領域に対して心を奪われるような情熱をもつことなのか。あるいはみずから設定したより高

次元のキャリアの目標で意義を生み出すものか、あるいは社会のためになる意志を追求した

一連の行動で、その人がやりたい、あるいはやるべきと感じたり、実際やっていることとそ

れが一致するということなのか。 

 これらは、全て研究者による定義を紹介したものですが、これで定義が全て尽くされたと

いうわけではありません。代表的なものを挙げただけですが、大体おわかりになると思いま

す。意味のある仕事、目的意識の高い仕事という意味では共通点があるかもしれませんが、

それ以外ではかなり違います。さまざまな定義、それぞれ違いがあります。 

 これだけ多くの定義があるにもかかわらず、また、天職の構成要素を測定する方法もいろ

いろであるにもかかわらず、結果にはある程度の共通点があります。天職を持っている人は、

自分のキャリアの選択により満足して自信を持っている。職場でもほかの人より満足感が高

い。キャリアに対してコミットしている。自分の組織に対する帰属感も強い。人より努力を

する傾向がある。そして、人生そのものがより意義があると感じている。人生全般に幸せだ

と感じていることが多いなどです。 

 ただし、興味深いことですが、天職が何かをわかっているということと、実際に天職を自

分がやっていると感じることには違いがあります。つまり、天職を持っているか、あるいは

天職を実現しているか、この相関係数は 0.5 となります。これはかなり高い相関係数と言え

ますが、しかしながら 100％の相関ではないわけです。すなわち、両者は全く重複する概念

ではないということです。つまり天職が何かわかっていることと、実際に天職を実現するこ

とは違ってきます。 

 例えば「天職がある、何かはわかっている」という変数と、その他の５つの変数「仕事の

意味」、「キャリアに対するコミット」、「仕事の満足度」、「人生の意味」、「人生の満足度」が

あるとします。その際、「人生の意味」そして「仕事の意味」に関しては、天職が何かわかっ

ている人は高いけれども、それ以外の変数に関しては少し低くなっています。つまり、天職

が何かわかっているということだけで幸せと感じている人の相関性は 50％ぐらいです。 
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５．「天職」研究の世界的な展開 

 今、申し上げたのは、主にアメリカで行われた研究の結果です。そうなると、やはりアメ

リカ以外のところ、それぞれの国の特徴の中でどうかということを見てみる必要があります。

現在、アメリカ以外の国々で、実際にそういう研究が行われています。10 ヶ国以上の研究者

がそのそれぞれの文化の中で、オーストラリア、カナダ、中国、ドイツ、インド、イスラエ

ル、ニュージーランド、ルーマニア、南アフリカ、韓国、そしてザンビアなどで研究を行っ

ています。 

 例えば、ピーターソンらが行った調査は、ほとんどはアメリカ人が対象でしたが、ほかに

70 ヶ国が含まれていました。私が今まで申し上げなかった国の調査もあると思います。この

概念は西洋、特にアメリカでは非常に強い関心を呼んでいますけれども、それがほかの国で

もかなり関心を呼んできているということは非常に希望が持てると思います。 

 各国を比較した時、天職について人が感じることが似ているということに、私は非常に驚

いています。チェイニー・ツァンらが定性的に中国の大学生の天職について調べました。生

徒に聞いたのは、天職の概念を自分のキャリアに照らしてどう定義づけますかということで

す。そして自分のキャリアパスと比べてどう思いますかと質問しました。 

 この研究から４つのテーマが出てきました。中国の大学生が天職と考えていることは、ま

ずは「自分を導いてくれる力」です。それは外的なものでも内的なものでもありますが、自

分がキャリアにアプローチするやり方に影響を与えるものです。それから「意味と目的を感

じること」です。それから「利他主義」。つまり仕事は単に自分の幸せのためだけでなく、自

分が何に貢献できるか、例えば自分が属しているグループ、あるいは周囲の人、あるいは社

会全体への貢献です。そして「活動的な傾向」。つまり何か関与している、かかわっている、

参加意識を高めるというようなものです。 

 ツァンらはさらにフォローアップをして、それをどう測定するのかという尺度をつくって

います。すなわちアメリカの参加者を対象にして英語でできたものをそのまま当てはめるの

ではなくて、中国の文化に合わせた形で測定をしようということをしています。 

 その結果わかったのは、非常におもしろいものであります。３つの次元があるということ

です。１つ目の「この導く力」、２つ目が「意味と目的」、３つ目が「利他主義」。ツァン博士

から私もこれを紹介されたときに、非常に興奮して興味深いと思いました。というのも、こ

れはかなりの度合いでアメリカの学生の中で見られるものと重なる部分があると感じたから

です。すなわち、中国の３つの次元と、それからアメリカで見られるものの間には、非常に

大きな重なりがあったということです。 

 ということで、かなりここは楽観的に見ることができるのではないかと思います。いわゆ

る天職という概念は、少なくとも要素として世界共通で普遍的なものがあると言えるのでは

ないかと思うわけです。 

 ビクター・フランクルが言っていた意味を求めるという価値観というのは、世界共通であ
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ると言うことができます。もちろん、文化的な違いが構成概念の中にはあるかもしれない。

しかし、国、文化のコンテクストは違っても、根底にあるのは共通ではないかと思うわけで

す。 

 その中で、この天職という感覚はどこまで一般的か。アメリカでは３分の１から半数ぐら

いの人が、自分の仕事が天職かどうかということに興味を持っていると言っています。ほか

の国と比べるとこれは高いかもしれません。というのは、アメリカというのは非常に信仰心

が高い国ですから、天職という観念と信仰心が重なりあって高くなるのは不思議ではないと

思います。 

 その他、利他主義、あるいは社会の役に立ちたいという思いというのもあり、国によって

は個人的な生きがい、価値の追究ということをもっと強調するところがあるかもしれません。

いずれにしても、ぜひ皆さん、この点について、もっとこのリサーチに参加していただけれ

ばと思います。異文化間の比較をしたいと思っています。 

 

６．仕事と宗教・霊性・精神性について－仕事の意味や意義 

 もう一つ今日お話ししたいのは、仕事と、宗教と霊性・精神性ということです。意味、価

値といった点については、いろいろと天職の定義が違っても、国によらず、かなり共通点が

ある。では、それは精神性あるいは信仰心があるということとどう重なるかということです。

世界全体を見てみますと、この調査に参加した回答者の 85％の人たちが、自分は信仰心があ

る、あるいは霊性・精神性を重視していると答えています。 

 キャリア発達の実践者あるいは学者というのは、宗教あるいは精神性というものが自分た

ちのやっている仕事とどう関係しているのかということを考えてみるべきだと思います。宗

教あるいは霊性・精神性というものは、それを重視している人にとっては非常に重要な意味

を持つものということになります。すなわち自分の経験、あるいは自分が存在しているとい

うことの根拠をそこに求めるわけです。 

 クリスタル・カークはコネチカット大学の先生ですけれども、カークはライフミーニング、

人生の意味についてのモデルをつくっています。この先生は、自分の存在意義を求める上で

宗教と精神性がいかに重視されているかということを見ているわけです。このモデルでは、

人それぞれ世界観を持っているということが前提になります。すなわちそのレンズを通じて

世界を見るということです。 

 なかでもグローバルミーニングというのがあります。ここで言っているグローバルという

のは国際的なという意味ではなくて、全体的な総合的なということです。ですので、総合的

な意味というのがある。それがどこまで具体的かというのは人によって違いますけれども、

とにかくこのグローバルミーニング、総合的な意味ということを使って、人は日々の経験を

考えているのだとカークは言っています。 

 普通の生活をしていく中で、いろいろな関係もある、仕事の経験もあると、そこにきちん
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とその意味を見つけることを人は求めるわけです。その際、自分の持っている総合的な意味

合いのフレームワークを使ってやっていくということになります。人間は仕事上の経験と、

この総合的な意味のシステムというものが重なると、それだけ満足感が得られる。そこに意

味があると考えるということになります。そして、幸せを感じる。その仕事に意味や意義を

見つけるということになります。 

 こういった総合的な意味のシステムの構成要因として、自分の持っている信念ですとか、

ゴールですとか、価値観というものが入ります。そして仕事を考えるときに、人間というの

は、この仕事はどういう意味があるのだろうか、自分は何をこの仕事、キャリアということ

で求めているんだろうか、自分にとって重要なものは何なのかということを問いかけます。

カークのモデルによりますと、この２つの間にかなりの強い相関性というものがあります。

こういう問いかけに関しての答えというものが一致すると、それだけで仕事は意義あるもの

である、そして満足のいくものであるということになるということになっています。 

 カークのモデルは、いろいろな文脈で既に研究されています。ただし、仕事の面ではまだ

不十分です。カーク自身、トラウマを経験した人たちが、このグローバルミーニングフレー

ムワークを使って、それぞれの状況にどのような意味を与えていくのかということを研究し

ています。なので、あまり仕事というコンテクストでは捉えていません。しかしながら、仕

事に対しての欲求とも実はかなり重なるものがあると考えております。それによってよいア

ウトカムが得られるということになります。この 20 年間、多くの学者がここに関心を持って

います。 

 

７．海外における職場のスピリチュアリティ研究基盤－アメリカのシンクタンク等 

 実際、このサブフィールドとして、Religion and Workplaces Spirituality、すなわち、職場に

おける霊性ということがかなり重要なテーマとして、今、注目されています。すなわち究極

的な意味というもの、これは霊性あるいは宗教ということも含めて、仕事はどういう意味を

持つのかということが検討されています。 

 ただ、学者の多くは、この霊性という構成概念を広く捉えており、宗教的な仕事の理解と

いうことにあまり焦点を当てるようなことはしておりません。しかしながら、神学の人たち、

その専門家というのは、宗教、信仰心と仕事の関係ということにかなり注目し、かなり論文

や本も出版しています。アメリカでは活動的なシンクタンクあるいは研究所などが、このテ

ーマを専門に既に立ち上がっています。 

 例えば、「Center for Faith and Work」という名称のニューヨークを拠点にしたシンクタン

クがあります。HP のトップページには「分けることができないものを統合する（integrates the 

inseparable）というキャッチフレーズがみられます。また、ワシントンには「The Washington 

Institute for Faith, Vocation, & Culture」という名称のシンクタンクもあります。スティーブ・

ガルバーという人を中心とした研究所です。それから Cardus Institute（カルダス・インステ
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ィテュート）というカナダの研究所もあります。プリンストン大学にも、このテーマ「Faith 

and Work Initiative」というこの分野のための研究所が立ち上がっています。 

 これらはキリスト教が中心のものですけれども、ほかの宗教でもあります。例えばユダヤ

教、あるいは仏教の中でもこれは進んでいます。すなわち仕事とそれから祈るということ、

両者が重なるということが重視されています。信仰心と仕事の関係ということが研究対象と

なっているということです。 

 

８．キャリアコンサルティングへの示唆①－「良い」アウトカムとは何かを語る 

 今度は職業カウンセラーにとって、あるいは心理カウンセラーにとってどういう意味を持

つのかということを考えてみたいと思います。すなわち就職相談などを受けているカウンセ

ラーにとって、天職はどういう意味を持つか。５つ提言があります。 

 １つ目。私が思いますに、カウンセラー自身、自分が「良い」アウトカムは何だと思って

いるのかを明白に述べるべきだと考えております。もちろん、自分の価値観をクライエント

に押しつけてはいけないという鉄則はあります。そうは言っても、カウンセラー自身がキャ

リアの中で何が重要と考えるのかということがあるわけです。 

 もちろん、それを押しつけてはならない。かつてはカウンセリングをする際には、いわゆ

る価値観として中立であると、それが大原則であると言われた時代がありました。しかしな

がら、カウンセリングというのは本来的に価値観とは不可分のものであると考えています。

また、実際にはカウンセリングには価値観が必要だということを明らかにした研究もありま

す。ですので、その価値観を無視するのではなくて、自分はこういう価値観を持っているの

だということを、カウンセラーは明確にすべきだと思います。「良い」アウトカムを、自分は

何だと思っているのかということを明らかにすべきです。私自身はクライエントが自分の能

力を発揮し、周りの人や社会に貢献できる仕事への道を歩み始めることです。意味ある仕事

に就いて自分の持っているものを提供していく、それが「良い」アウトカムだと考えていま

す。 

 「良い」アウトカムについて別の見方をしますと、例えばクライエントのキャリアがその

人の最も重要なものと一致するということ、その手伝いをするということだと思います。ク

ライエントがそうしたキャリアを見つけるための手伝いをするということになります。クラ

イエントに対して、これがアウトカムとして「良い」ものだと思うとカウンセラーが言う。

そして、「良い」アウトカムだとカウンセラーが思うこととクライエントの思うことが方向性

として一致すれば、それだけいい結果が出る可能性は高まることになるでしょう。 

 

９．キャリアコンサルティングへの示唆②－いくつかの重要な質問 

 ２つ目の提言。クライエントにとって天職・宗教・精神性がどのくらい重要なのかという

ことを把握する必要があると思います。クライエントによっては、宗教はあまり重要ではな
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いかもしれません。なので、カウンセリングをするできるだけ早い段階で、クライエントが

宗教性あるいは信仰心というものをどれくらい大切に思っているかを知ることは必要だと思

います。 

 何も言わなくてもこの点について言うクライエントもいますが、そうでない人に対しては

簡単な質問をすることで明らかになるということがあります。すなわち、「自分に合っている

仕事とは何ですか」「どういうことでそれを判断しますか」あるいは「キャリアオプションを

評価する際に最も重要視するのは何ですか」というような質問をすることで、そのクライエ

ントが精神性を大切に思っているかどうかがわかることになります。 

 天職、宗教、あるいは精神性の研究を見てみますと、宗教心のあるクライエントは宗教心

のあるカウンセラーを求めるということが示されています。あまり信仰心のないカウンセラ

ーに相談をしても自分の価値観が誤解されてしまうかもしれない、あるいは異議を唱えられ

てしまうかもしれないという不安を持っているからです。ですので、カウンセラー自身にあ

まり信仰心がない場合でも、信仰心を持ったクライエントに対して、その人にとっての精神

性を追究することを積極的に考える人は、大きな成果をもたらすことができると思います。 

 また、何らかの質問をすることで、宗教について話してもいいという雰囲気を作ることが

できます。例えば、「信仰心を持っている人たちの中には、自分のキャリアを決めるとき、自

分の信仰心と合わせようとする人がいるけれども、あなたはどうですか」という質問をする

ことで、カウンセラー自身に信仰心があるかないかとは別に、信仰心のあるクライエントに

対しては、「ああそのことに触れてもいいんだな」という安心感を与えられます。 

 

１０．キャリアコンサルティングへの示唆③－信仰心を取り入れたキャリアカウンセリング 

 ３つ目の提言。クライエントに対して、自分の世界観がキャリアの意思決定をする上でど

のような意味を持つのかということを、はっきり伝えることが必要だと思います。すなわち、

クライエント自身の信仰心に合わせたカウンセリングの可能性が考えられます。これは、カ

ウンセラーがクライエントに「信仰心はこのように仕事に取り入れることができる」と勧め

ることです。このためには、それぞれの宗教の教義や教典などから引用をしてカウンセリン

グを進めるということが考えられます。 

 ただし、より一般的な心理療法の研究では、信仰心のあるクライエントに宗教を元にした

カウンセリングを行っても効果は大して変わらなかったという結果があります。その場合で

も精神性の面での健康への効果は認められました。キャリアカウンセリング研究では、宗教

を元にしたカウンセリングに関する研究はこれまで１例しかありません。この研究でも宗教

を元にしたカウンセリングと普通のカウンセリングで比較しても特にどちらが良いという結

果にはなりませんでした。 

 結局、この方法が良いかどうかについて議論は分かれています。例えば、レベッカ・プロ

スキーという臨床心理学者の研究では、キリスト教徒のクライエントは非信仰的なキリスト
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教徒ではないカウンセラーと相談したほうが、実は良い結果が出たことを示しています。す

なわち、お互いにキリスト教徒であると価値観が一致していると最初から思い込んでいるた

めに、かえって話が進まないということです。それに対して、カウンセラーがキリスト教徒

でないと、クライエントはカウンセラーに対して、自分の口で、自分にとって何が重要なの

かを言葉で説明しなくてはならない。これが非常にいい方法で、効果的な結果を生むという

ことです。 

 そのため、カウンセラー側から宗教と仕事のつながりを指定するよりは、クライエント自

身に両者のつなげ方を考えさせ、説明してもらう方が有効かもしれません。また、クライエ

ントの信仰の世界、例えば、地域の宗教指導者、メンター、宗教上の同僚等のリソースに相

談しサポートを得ることを勧めるのも有効です。このことでクライエントは自分の世界観と

キャリア選択のつながりを築き始め、「目的」と「意味」を支えることができます。 

 

１１．キャリアコンサルティングへの示唆④－ジョブ・クラフティング 

 ４点目の提言。これは、ジョブ・クラフティングと私が呼んでいるものです。天職を認識

するというのは、これはキャリアの問題になるわけです。つまり、自分はこの人生何をした

いのか、どういった機会があるのか、自分にとっての天職は何なのかということで悩んでい

る人たちもある。その一方で、もう既に何か仕事についている。しかしながら転職をすると

いうのがちょっととても難しい、できないという人もいます。すなわち今の仕事というのは

天職ではないけれども、だからといって転職するということは現実的ではないという人もい

るわけです。その人たちにとっては、今ある仕事をもっと意味あるものに変えていくという

ことを奨励するということです。 

 2001 年にあった研究によると、ジョブ・クラフティングというのは、人が自分たちの仕事

の経験を受動的に受け取っているだけではなく、自分たちの仕事上の経験を積極的に形成し

ているということを想定しています。そして積極的に形成しているものとして、人は認識し

ている以上に自分たちがやらなければいけない仕事のステップを変えたり、あるいはそこで

の職場での人間関係を変えようとしたり、あるいは仕事そのものに対する自分の理解を変え

ようとします。 

 私自身の経験として、マギー・ガーザーの例をよく言います。私には子どもが４名いまし

て、何回も病院に行ったことがあります。子どもがけがをしたり病気になったりします。そ

してあるとき病院に行ったときに、このマギー・ガーザーという人が私たちの同じ病室の担

当になりました。ナースでもありません、医師でもありません。病院の用務員です。そんな

に上下関係としてはそれほど高い位置にありませんが、病院の中で、私たちのお気に入りに

なりました。私たちの部屋にこの人がよく来て、家族に対して大きな愛情、また子どもたち

に対しても愛情をあらわしてくれました。 

 彼女は非常によく掃除をしてくれました。彼女の職務規定の中では大事なことなんです。
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非常によく掃除してくれました。しかし彼女は、掃除以上に大事な意味を持っていました。

私たちとの人間関係をつくることができた。自分たちの人生、自分の家族の物語を伝えてく

れて、私たちを心強く支えてくれました。彼女は用務員なんです。しかし、自分の仕事は病

院の広い使命の一環であると見ているわけです。病人の治療を手伝っていると思います。 

 病院の中を歩いたときに彼女と会って、その後いろいろなナースやドクターと話をしまし

た。マギーのことをみんな知っていたんですが、みんなもそう言っていました。例えば、小

児病棟で小さい子どもたちが病気になると子どもと接しにくい。そうするとマギーを部屋に

連れてきて、雰囲気を柔らかくする。彼女が部屋に来て、猫のようなまねをして床をはった

りすると子どもや親も笑って、みんなが医療を受けられるようにオープンに接することがで

きるようになるんです。 

 マギーは自分の仕事を自ら形づくり、彼女が貴重であると思う人間関係を自分で形づくっ

ているわけです。そして、仕事そのものの目的を調整します。単に仕事のリストに何を毎日

やるべきかというチェックを入れるだけではなく、自分の仕事は病院が達成しようとしてい

る重要な一部であると考えているわけです。彼女はジョブ・クラフティングをしているわけ

です。自分に仕事に大きな意味を見出しています。 

 

１２．キャリアコンサルティングへの示唆⑤－仕事以外での天職の実現 

 最後の点ですけれども、積極的に自分の仕事を作り上げて、天職という感覚につなげるこ

とを得意としていない労働者もいます。例えば、音楽で人々に喜びを与えることを天職だと

思っているクライエントがいたとします。しかし、今は、組立工場で働いています。組立工

場だと大声で歌っても誰も聞いてくれません。この人にとっては、自分の天職と仕事に関係

が無いわけです。 

 ですので、仕事以外のところで天職をまっとうしようとする人たちについての研究もされ

ております。例えば、家族とかレジャーとして天職をまっとうするわけです。このように、

カウンセラーは、仕事以外に天職を見出すことを手伝えると思います。特にアーティストで

よく見られます。アーティストは生活のための仕事をすることで、同時に美しいものをつく

るという自分が一番関心を持っている仕事を支えるわけです。自分のアートを生計とつなげ

る必要がないので、むしろ、このほうが良いという人もいます。というのは、自分の作品を

生活のために売る必要がない、アートのためのアートをすればいいからです。 

 それでもアートはアイデンティティの感覚と密接につながっていますし、他者のためにな

るものですから、これは天職として大事なものです。クライエントで仕事以外に天職を見出

そうとする人は、仕事をまっとうする人と同じように、その恩恵を享受する可能性が高いと

思います。 
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１３．まとめ 

 多くの学者や実務家は、天職をまっとうするというのは一回限りのイベントというよりも

継続的なプロセスと考えています。発見したり見つけたりするものではなくて、育てるもの

だと考えています。自分たちの信仰をキャリアの意思決定とつなげているクライエント、あ

るいは天職を実践している人は、自分の才能を使って私の周りの世界をどのように変えてい

るのか。あるいは自分の人生の目的と自分の仕事はどうつながっているかということを常に

考えなければなりません。 

 また、カウンセラーは次のように聞かなければなりません。クライエントが自分の人生あ

るいは仕事を最大限のものにするにはどう手伝えるのか、もっとよくするには自分はどう手

伝えるのかということです。今日の私の話で、こういった質問に対していろいろな考えを促

すことができれば幸いです。 

 ただ、考え方は常に変わりますし、クライエントのニーズも変わり、環境も変わるので、

常に適切な形で調整していく必要があります。個人的に私が最も幸せを感じ、意義を感じる

のは、本人の能力とその人の目的意識や世界観とを合わせることをお手伝いできたときです。

こうすることで、活動とアイデンティティをできるだけ一致させる経験につなげられれば幸

いです。 

 最後に、私がよく言う物語をお伝えしたいと思います。こういう話です。３人の労働者が

岩盤を削っていました。岩を砕いて何をしているかと質問しました。最初の人はこう答えま

した。「私は大きい岩から小さい岩をつくっている」。２人目はこう答えます。「私は生計を立

てている。生活のために働いている」。３人目はこう言います。「私はカテドラルを建ててい

る」。学生やクライエントにとっては、どういうカテドラルを作っているのかと質問をするの

が一番いいのです。そうすると、自分の仕事からより多くの意味を見出すことができると思

います。 

 ご清聴ありがとうございました。 

ご質問があれば、できる限りお答えしたいと思います。 

 

１４．質疑応答①－天職は安定的か 

 質問者１：大変興味深いスピーチをありがとうございました。まず経験的な研究結果をご

紹介いただいたと思いますが、天職というのは何らかの産物、成果なのでしょうか。天職あ

るいは精神的な仕事に関するあなたの研究結果の多くは経験データに基づいたもので、普遍

的なものというよりは１つの仮説に過ぎないように思います。自分で考えて自分で天職と考

えているというのは、これは１つの仮説ですね。 

 ディック氏：ご質問の趣旨がはっきりしませんでしたが、天職とは職業なのかということ

であれば、いわゆる職業という意味でのあるいは（安定的な）パーソナリティという意味で

の職業ではありません。もっと長期的な研究が必要ですが、（天職と職業の関係には）ある程
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度の安定性はあると思います。特に、仕事を天職と考える人は、その後になっても天職と考

え続ける傾向は高いと思います。 

 しかし、ほとんどの学者の見方は、天職と職業の関係は常に流動的で変わるもので、継続

的に考える必要があると言っています。仮に安定している（ように見える）のであれば、次

のような質問を継続的にしているからだと思います。自分の能力をどれだけ使っているのか、

自分の仕事を通して世界に貢献できるように自分の能力をどれだけ使っているのか。こうし

た質問を常に考えていれば、何年たってもその人の仕事は重要な意味を持ち続けるのだと思

います。ただ、こういう質問に対する答え方は常に変わる可能性があるとは思います。 

 質問者１：ありがとうございました。 

 

１５．質疑応答②－天職はどうやって見つけるのか 

 質問者２：自分の天職は偶然に見つかるんでしょうか。それとも天職という考え方は、学

校で教育を受けているときに伝えたほうがいいんでしょうか。また、実際に天職が見つから

ない人はどうなるんでしょうか。 

 ディック氏：私がかかわった若い人たちは、天職は突然あらわれる、急に見つかるものだ

と言っていました。つまり、砂漠の中でモーゼが見つかったように、キリスト教の伝統では

急にあらわれることを期待しています。この点について何人かの人は実際にそういう経験を

したと言っています。 

 しかし、神学者達はこういう経験はめったにないと言っています。天職というのは一回限

りのイベントではありません。突然発見されるものでもありません。ずっと探していて急に

見つかって、探すのをやめるということではないと思います。むしろ継続的なプロセスで、

私たち自身が自らのことを考える能力、そして自分のリソースを使う能力にかかっていると

思います。その結果、アイデンティティの感覚が得られます。 

 クライエントが天職を認識したいと言う時には、私はこう言います。まずは、キャリアア

セスメントをして、クライエントに自分の人生で会ったいろいろなメンターについて話をし

てもらう。また自分たちの長所短所、あるいは関心事、価値観の話をしてもらう。そして、

職業に対する自分自身の概念を話す。そして、道を見つけることを手伝うわけです。人にと

っては１つだけの職業ではないかもしれません。まさに道を見つけるというのは、自分が何

であるかということを表現できる、自分が最も重要であると表現できるような道を見つけさ

せるということだと思います。 

 直接ご質問のお答えになっていないと思いますが、天職というのは突如として発見される

ものではないと思います。見つけるものではなくて、築き上げるものだと思います。 

 

１６．質疑応答③－天職はカウンセリングに必要か 

 質問者３：私は、カウンセラーの職業、キャリア、そして天職という同じようなトピック
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のカンファレンスを開催したことがあります。そこで質問ですが、世界の人口の内の 85％は

何らかの形で宗教心を持っている、宗教の影響を受けているということですが、それはいい

カウンセリングをするにあたっての前提なんでしょうか。カウンセラーが精神的な価値観を

持っているということは、カウンセリングのプロセスで良いアウトカムを出す前提条件なの

でしょうか。むしろ、価値に対して中立な人がカウンセラーであるべきでしょうか。それと

も精神性に影響を与えられるカウンセラーがいいんでしょうか。 

 ディック氏：価値に対して中立というのは、価値観を全く持っていないカウンセラーとい

うことではありません。精神性について、例えば宗教的な価値観や信仰が大事だと思ってい

るクライエントに、自分自身の価値観を強制することはできません。また、宗教観、精神性

というのがパーソナルな（カウンセリングの）プロセスに必要かというと、必ずしもそうで

はありません。 

 何を伝えたいかというと、カウンセリングというのは人が意味を見出すことを手伝うプロ

セスです。自分の理解や自分の枠組み全体から意味のある経験を引き出し、自分たちの人生

について決断をすることをお手伝いすることです。その際、精神性のある宗教心のある人に

とっては、信仰と仕事の間に関連性がないと満足できません。その意味で、カウンセラーの

責任は何かというと、クライエントに本人なりの世界観を（カウンセリング）プロセスの中

に取り込ませることだと思います。クライエントが特に信仰心がある場合も、信仰心がない

場合も同じだと思います。 
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解説 精神性のキャリアカウンセリングの日本的な意義 

                       ～ブライアン・ディック氏の講演より～ 

 

１．ブライアン・ディック氏の研究業績の紹介 

 ブライアン・ディック氏は、現在、アメリカにおける精神性のキャリア理論をリードする

気鋭の研究者である。ディック氏の最も中心的な研究テーマは、本基調講演でも取り上げて

いる「天職 calling」である。非常に多産な研究者であり、初期には職業興味検査やキャリア

カウンセリングを研究テーマとしていたが、後に「天職」に関する研究に主軸を移し、精神

性（スピリチュアリティ）に関する膨大な数の論文や著作を発表している。 

 ディック氏のもっとも代表的な著作は「Make your job a calling: How the psychology of 

vocation can change your life at work.」（あなたの仕事を天職にする：職業心理学はいかにあな

たの職業生活を変化させるか）である。ディック氏の最も重要な共同研究者であるデュフィ

氏との共著によるこの著作には、両氏の近年の天職研究・精神性研究の精髄が余すところな

く書き込まれている。その他に、この著作と同時期に出された「Psychology of religion and 

workplace spirituality」（宗教の心理学と職場の精神性）は、職場におけるスピリチュアリティ

に関する論考を複数の著者が寄せたものを編んだものであり、バラエティに富む内容となっ

ている。また、最も最近の著作は 2013 年に発刊された「Purpose and meaning in the workplace」

（職場における目的と意味）であり、これも複数の著者による編著であるが、極めて専門的

な内容を含む学術書となっている。 

 ディック氏による学術論文は膨大な数が書かれており、その全容を紹介するのは容易では

ないが、本基調講演に最も関連の深いディック氏の最重要論文として、Dik, Eldridge, Steger, 

& Duffy (2012)「Development and validation of the Calling and Vocation Questionnaire (CVQ) and 

Brief Calling Scale (BCS)」となるだろう。この論文は、多くの心理学研究がそうであるように

「天職」を研究するにあたって、本人の「天職」に関する信念を測定する心理尺度を開発し

たものである。 

 

２．「天職」の実証研究が求められる理由 

 なぜ、上記の心理尺度を研究した論文が最も重要な論文になるのかについては、ディック

氏が「天職」研究が重要となる理由の１つとして述べている点と関わる。 

 ディック氏は「天職」研究が重要である理由を、一般メディアやポップ文化、アメリカ大

衆文化の中で「天職」の話題をよく見かけるようになってきたからであると述べる。例えば、

オプラ・ウィンフリーのような著名人が大学の卒業式の祝辞で「天職」について言及し、書

店に行けば自らの「天職」を実現しようといった書籍が並ぶといった事態は、日本において

も手に取るように想像でき、容易に理解することができる。しかも、ディックも述べるとお

り西洋においては、歴史的にも「天職」という概念は馴染み深い。そのため、ディック氏が
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海外における職場のスピリテュアリティ研究の基盤として紹介しているアメリカのシンクタ

ンクは、ほぼすべてが本来はキリスト教その他の宗教団体が何らかの形で関わるシンクタン

クであり、そうした宗教的な活動の延長線上で職場のスピリチュアリティのテーマも取り扱

っている。 

 そして、アメリカの場合、このように「天職」という概念が人々になじみやすい素地があ

るが故にかえって混乱も招きやすく、いかにアカデミックに問題設定をし、学術的な観点か

ら「天職」の研究を行うかが焦点となる。例えば、ディックの膨大な研究業績のほとんどは、

いわゆる心理測定尺度を用いて高度な心理統計学を駆使した純粋に心理学的な尺度研究から

なっている。テーマが「天職」であるがゆえに、逆に、徹底して学問的である必要があると

いうことになる。 

 したがって、今一度、ディックの基調講演の内容を見た場合、その前半部分は、実際には

主に実証研究の結果の紹介となっていることが分かる。ここにディックが紹介した主だった

知見をまとめると、以下のとおりである。(1)講師以外の大学スタッフに対する調査の結果、

１/３が仕事重視、１/３がキャリア重視、１/３が天職重視であった。(2)天職重視の人々は

仕事での満足度、一般的な満足度が高かった。(3)天職重視の人々は、「仕事にやりがいがあ

る」「私は世界をよくする仕事をしている」「経済的に必要がなく給料をもらわなかったとし

ても今の仕事を続ける」などに肯定的に回答した。(4)世界中の 7,500 名の調査の結果、天職

優先の人は仕事に対する満足感や一般的な満足度が高く、積極性も高かった。(5)ただし、自

分の天職が何かをわかっているということと、実際に自分が天職をやっているということに

は違いがあり、天職を持っていることと天職を実現していることの相関係数は 0.5 程度であ

った。(6)アメリカ以外の国でも研究が行われているが、アメリカと文化的に重なりが少ない

中国においても「天職」の内容はおおむね類似していた。 

 上記のうち、(5)が特にディックが心理学の専門誌で追求する論点であり、研究蓄積も多く

なっている。 

 

３．精神性のキャリアカウンセリング論 

（１）日本の内的キャリア論 

 ディック氏の基調講演は、「天職」に関する研究のみならず、広く精神性（スピリチュアリ

ティ）のキャリアカウンセリングに関する論点を含む。 

 この精神性（スピリチュアリティ）のキャリアカウンセリング論は、アメリカなどでは以

前からよく議論がなされてきた。しかし、日本では未だ十分に紹介されていない。その理由

として、日本人には「精神性」や「スピリチュアリティ」の用語はなじみが薄いことがある。

また宗教的なニュアンスを多分に含むために話題としても避けられやすい。 

 ただし、精神性のキャリアカウンセリングは、日本でもわずかながら紹介されてきた。例

えば、有名な金井（2002）の著作にも「キャリア発達と精神性（スピリチュアリティ）」の節
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がある。そして、キャリアを考える際に「人生の目的との関連で、どこかで崇高なもの、志

を自問することがあるはずだ（p.289）」と述べる。また、俗世の物質的な成功の基準として

お金や地位を例として挙げた後に、「しかし、同時に、それだけなのかという疑問も残る。そ

れだけではないとしたら、物質性を超えるなにかがあるだろう。たとえば、何をもって成功

と考えるか。なにをもって人生の目標、生きている証と考えるか（p.289）」と記述している。

その上で、「魂の望むいい仕事をしたいというときには、どんな仕事をしているひとでも、そ

のなかになにか崇高なもの、スピリチュアリティを求めている（p.290）」と続けている。 

 こうした精神性とキャリアの結びつきに関する説明は、日本で言うところの「内的キャリ

ア」論と極めて類似している。例えば、小野田（2004）は、「「内的キャリア」は個人の内側

の部分であって、仕事あるいは人生の「質」をどのような「価値観」でとらえるか、仕事や

人生の意味や意義をどこに感じるのか、どんなことに働きがいややりがいを感じようとして

働くのか、生きるのかといったことを指している（p.111）」と述べる。この個人の内側の仕

事や人生の意味や意義、価値観を問題とするのが、精神性の１つの側面であるとすれば、以

前から、日本においても「内的キャリア」論を通じて盛んに論じられていたと言えよう。 

 

（２）ブロックの精神性のキャリアカウンセリング論 

 なお、参考までに、精神性のキャリアカウンセリングの第一人者とされているのはブロッ

ク（Bloch）である。例えば、この領域の最も代表的な著作として頻繁に引用される書籍とし

て Bloch & Richmond（1997）の「Connections between spirit and work in career development」

がある。この著作は、現在、最も主流のキャリア理論家と考えられているサヴィカスなども

寄稿している編著であるが、精神性と仕事の結びつきをキャリア発達の観点から様々な著者

が述べている。上の著作のより一般向けの内容のものが Bloch & Richmond（1998）の「Soul 

Work：Finding the Work You Love, Loving the Work You Have」であり、自分にとって意味の

ある「ソウルワーク」に至る経路として「Change」「Balance」「Energy」「Community」「Calling」

「Harmony」「Unity」の７つがあると述べる。これらの用語は、精神性やスピリチュアリティ

系のキャリア理論はでは頻出する用語であり、独特の語彙が用いられるのがこの領域の特徴

でもある。 

 ブロックは、「精神性」の定義の問題について、様々な立場の人が様々な観点から言うが本

質的には、「精神性」は、①個人を超えた何かと結びついているという感覚、②人生における

意味、目的、統合の探究の２つの面から構成されると述べる（Bloch, 2004; p.343）。日本で言

う内的キャリア論と類似しているが、仮に内的キャリア論との違いをあえて指摘するとすれ

ば、「調和（Harmony）」「統合（Unity）」「一者（Oneness）」のような用語がよく使われる点

である。精神的な何か、普遍的な何か、超越的な何かと調和・統合し、ひとつとなることが

強調されることが多い。この点、やはり論者が属する宗教的・文化的な背景は色濃く反映さ

れる理論ではある。ただし、調和や統合を感じるための要素として、①自分が天職と感じら
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れる職業で働き、②仕事に没頭でき、③他者（同僚のみならず顧客や利用者を含む）との一

体感を大事にすべきだとする主張（Bloch & Richmond,1997）は、日本人にとってもなじみや

すい。 

 

（３）ハンセンの精神性のキャリアカウンセリング論 

 また、ハンセンは、キャリアカウンセリング研究では「統合的ライフプランニング

（Integrative Life Planning）」の提唱者として知られているが、「精神性」についても重要なポ

イントとして取り上げている。ハンセンによれば、精神性は、端的に意味や目的に結びつく

ものである。その上で、精神性の定義として、①人生に意味を与える自己の中核（The core of 

the self that gives meaning to life）、②自分の外にある高次元の力（A higher power outside of 

oneself）、③意味、自己、人生の理解が生じる自分の中心（The center of the person from which 

meaning, self, and life understanding are generated）、④深い意味での統合、全体性、生活全て

の相互連関の感覚（The deep integration, wholeness, a sense of the interrelatedness of all of life）

の４つを挙げている（Hansen, 2002）。また、現在、多くのキャリアカウンセラーが「精神性」

が人生の中心にあるということを再認識するようになり、少なくとも現在のアメリカでは、

仕事と精神性の結びつきは主要なトピックになっているとしている。なお、精神性のキャリ

アカウンセリングについてまとまった記述がある、ほぼ唯一の日本語で読める書籍としてハ

ンセン（2013）著「キャリア開発と統合的ライフプランニング」がある。ハンセンが言う「統

合的ライフプランニング」、さらには有名な４つのＬ「労働 Labor」「愛 Love」「学習 Learning」

「余暇 Leisure」の概念には、精神性のキャリアカウンセリング論の特徴が色濃く反映されて

いる。 

 

４．精神性のキャリアカウンセリング論の具体的な実践 

 ディック氏の講演からは、精神性のキャリアカウンセリングをどう進めれば良いのかとい

う具体的な実践に対する示唆も得られる。 

 まず、ディック氏は、カウンセラー自身がどのような価値観を持っているのかを自覚する

ことから始めるべきであると述べる。「かつてはカウンセリングをする際には、いわゆる価値

観として中立であると、それが大原則であると言われた時代がありました。しかしながら、

カウンセリングというのは本来的に価値観とは不可分のものであると考えています」と述べ

るとおり、ここで、価値中立的であるというカウンセリングの大原則を一歩踏み越えるのが

特徴である。 

 しかし、とは言え、カウンセラー自身の価値観をクライエントに押し付けろと述べている

のではないことに注意が必要である。むしろ、ここでは逆説的に、クライエントの価値観を

よく知るためにこそ、カウンセラー自身は価値中立的であるという超然とした態度をとらず

に、自らがいかなる価値観をもっているのかをよく自覚し、その自覚をベースに、クライエ
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ントの価値観に介入支援を行っていくべきだと考えていると言えよう。特に、宗教心あるい

は信仰心を大切に思うクライエントがいた場合に、カウンセラー自身が宗教心・信仰心にど

のような考え方を持っているのかを十分に自覚していれば、「カウンセラー自身に信仰心があ

るかないかとは別に、信仰心のあるクライエントに対しては、「ああそのことに触れてもいい

んだな」という安心感を与えられます」ということになるであろう。 

 ディック氏の講演内容からは、アメリカにおいても、宗教心・信仰心があると明確に述べ

るクライエントに対して、ある種のステレオタイプや偏見を持ちがちになるカウンセラーは

一定数存在することがうかがえる。日本においては、カウンセラー側に、よりいっそうステ

レオタイプや偏見は存在する可能性が考えられ、十分に注意したい点である。 

 なお、上記の論点は、より一般化して捉えることも可能である。すなわち、クライエント

がある特定の信念や考え方を持っている場合に、カウンセラー側でそれを無下に否定してし

まわないように、むしろ自らが持っている価値観に自覚的であるべきであるという点を、デ

ィック氏は指摘していると解釈することも可能であろう。その点、「キリスト教徒のクライエ

ントは非信仰的なキリスト教徒ではないカウンセラーと相談したほうが、実は良い結果が出

たことを示しています」というディック氏が紹介した研究は示唆に富む。仮にカウンセラー

自身が、自分は特定の宗教心・信仰心というものを持たない人間であると自覚していたとし

ても、だからと言って宗教心・信仰心を持たないクライエントの相談に乗れないという訳で

はないことが示される。むしろ、クライエントとカウンセラーで類似の価値基盤を持たない

方が、「クライエントはカウンセラーに対して、自分の口で、自分にとって何が重要なのかを

言葉で説明しなくてはならない。これが非常にいい方法で、効果的な結果を生む」ことがあ

る。同じ価値観を共有しないカウンセラー－クライエント関係の方がより対話が効果的に進

むという考え方があるということは、他のキャリアカウンセリングの領域にも大きな示唆を

与える知見である。 

 強い宗教心・信仰心を持たない人にとっては、むしろ、ディック氏が取り上げた「ジョブ・

クラフティング」の論点の方が関心を引く。ジョブ・クラフティングとは「人が自分たちの

仕事の経験を受動的に受け取っているだけではなく、自分たちの仕事上の経験を積極的に形

成しているということを想定しています」ということであり、今現在、自分が行っている仕

事の中に意味や価値を見出し、作り上げ（クラフト）ていくプロセスを重視する。日本では、

自らのキャリア形成にあたって、ことさら夢や目標というものを強調して、その実現に向け

て歩みを進めるということに批判的な論調も一定の説得力をもって世間に受け入れられる土

壌がある。そうしたキャリア風土の中では「天職」を見つけ、それに向けて努力に努力を重

ねていくと発想するよりは、むしろ、今ある仕事を「天職」に変えていくという話の方が馴

染みやすい。 

 あわせて、職業キャリア一辺倒ではなく、それ以外の生活全体も含めた「ライフキャリア」

を重視するという考えも、どちらかと言えば日本人が好む考え方であり、そうであってみれ
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ば、ディック氏が示唆する「仕事以外での天職の実現」の発想は日本人にとって受容しやす

い考え方である。「例えば、家族とかレジャーとして天職をまっとうするわけです。このよう

に、カウンセラーは、仕事以外に天職を見出すことを手伝えると思います」というディック

氏の示唆は、日本でも自然に受け入れられる最も穏当な「精神性のキャリアカウンセリング」

論であろうかと思われる。 

 

５．日本のキャリア研究との結びつき 

 最後に、ディック氏の基調講演を日本のキャリア研究の文脈に落とし込んで、その意義や

示唆を改めて考えたい。 

 特に、キャリア発達における「天職・精神性・宗教」というトピックは、表面上、政策的

な課題の解決に結びつくとは容易には捉えられにくい。しかしながら、このトピックを、就

労者のキャリア形成支援施策の脈略において考えることは３つの点で有意義である。 

 第一に、キャリア研究においては、90 年代以降、それ以前とは時代を画するほどキャリア

環境の変化が生じたと捉えられている。その際、最も特徴的な変化とは、グローバル化や情

報化に伴う国内外の社会経済状況の激変に伴って、組織で働く個々の従業員が容易に自らの

キャリア目標を見失いがちとなることであった。そもそも社会経済的な状況変化は企業等の

組織の目標を明示的に従業員に示すことを困難にし、それ故、そこで働く従業員も明確に組

織内における自らの目標を定めにくくなっている。こうして明確な指針なき時代に自らのキ

ャリア目標の淵源として要請されてくるものが、ある種の天職や精神性の感覚となる。自ら

の職業のうちに、それ自体、何らかの働きがい、やりがい、使命感のようなものを感じ取る

ことによって、組織内に再び自らの働く意義を見出し、より自発的・自律的なキャリア形成

を歩むことが可能となる。 

 第二に、現在、国内におけるキャリアコンサルティング施策上の大きな課題の１つとして、

中年男性層のキャリアに対するモチベーション低下の問題がある。組織内の昇進や昇給等の

客観的なキャリア面での上昇移動に、一定の限界感・天井感の見えた中年男性にとって組織

内でさらに何を動機づけの根拠とすべきかは大きな課題となっている。そして、その背景に

は、企業等の組織側においても適切に働く上での目標、キャリア形成上の課題といったもの

を提示し得なくなっていることがある。この点について、より根本的な問題解決の方向性は

あるとしても、外的キャリアの形成に一定の限界の見えた中年男性層に対する目下の対処策

として、モチベーションの根源を内的キャリアに求める実践例は多い。先進各国でこの「天

職・精神性・宗教」というトピックが注目される背景としては、ピラミッド構造を前提とせ

ざるを得ない組織の前にいかなるキャリア形成支援の根拠を求めうるかという問題意識が広

範に広がっていることがある。キャリア形成支援上の政策課題として「天職・精神性・宗教」

を重視せよと短絡することは防ぐとしても、このトピックが働きがいや使命感といった内的

キャリア面の充実を目的とした議論を行っていることを念頭におけば、特に、中高年層のキ
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ャリア形成支援の問題を考えるにあたっての重要な施策上のオルタナティブを提供するとい

うことは配慮したい。 

 第三に、上記の「内的キャリア論」と軌を一にする「天職・精神性・宗教」というトピッ

クは、日本の企業内キャリアコンサルティングで重視される論点でもある。例えば、労働政

策研究・研修機構（2010）では、日本型企業内キャリアコンサルティングの機能の１つとし

て「意味付与・価値提供機能」がリテンション機能や関係調整・対話促進機能とともに見出

された。また、この意味付与及び価値提供にあたって持ち出されるのは自らの仕事が持つ抽

象的な意味づけであり、その意味づけの根拠として、より普遍的な価値が想定されることは

多い。そのため、むしろこの論点に関心を持つのは、より実践現場に近いところに位置する

企業や就労支援機関に所属するキャリアコンサルタントであり、その意味でも、本基調講演

の内容が実際の支援の現場と乖離しておらず、むしろそうした対象層に向けても有益な情報

発信となることが示される。 
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第４章 国際社会におけるアジアのキャリア教育 

 

＜労働政策フォーラム「国際社会におけるアジアのキャリア教育」（2015 年９月 18 日）＞ 

 

 ルイ・ハー・ワー・エレナ氏（ARACD 前会長、南洋理工大学准教授：シンガポール） 

 ムハマド・スルヤ氏（ARACD 会長、インドネシア教育大学教授：インドネシア） 

 キム・ヒョンチョル氏（国立青少年政策研究院：韓国） 

 ギデオン・アルルマーニ氏（IAEVG 理事：インド） 

 ダリル・タキゾウ・ヤギ氏（カリフォルニアカウンセリング協会前会長：アメリカ） 

（司会 下村英雄 労働政策研究・研修機構） 

 

【司会】皆さん、こんにちは。ただいまからシンポジウム「国際社会におけるアジアのキャ

リア教育」を開催したいと思います。 

 今回のシンポジウムの趣旨をご説明申し上げます。我々は約 30 年ぶりにアジアで IAEVG

国際大会の会合を行っています。従来、キャリアガイダンス・キャリア教育について、アジ

ア人である我々はヨーロッパやアメリカに長い間学ぶことが多かったと思います。しかし、

この 30 年間で世界の社会経済状況は大きく変化をしました。情報化、グローバル化が進み、

社会の変化のスピードは速くなっています。また、アジアの経済の状況も 30 年前とは様変わ

りしています。今、アジアのキャリア教育を考えるにあたって、もしかしたらアジアまたは

東洋独特のキャリア教育というのを考える必要があるのかもしれません。このシンポジウム

では、まず、こうした現代社会におけるアジアに特殊なキャリア教育といったものを考えた

いと思います。そのキャリア教育は、アジアの文化であったり価値観であったり、そういう

ものを反映するものであるかもしれません。 

 一方で、ヨーロッパ、アメリカのキャリア教育とやはり共通するキャリア教育に求められ

る普遍的なものがあるのかもしれません。それはすなわち時代や文化が変わっても変わらな

いキャリア教育の普遍性といったものになるかと思います。例えば、IAEVG では２年前 2013

年にソーシャルジャスティス、社会正義についてのコミュニケを発表しています。こうした

ものについては、我々アジア人、特に日本人は価値観を共有できるのではないかと思ってい

ます。 

 このシンポジウムを通じまして、アジアとヨーロッパ、アメリカのキャリア教育の共通点、

もしくは違うところ、さらにはキャリア教育の普遍性、普遍的な価値といったものについて

も考える機会になればいいと思っております。 

 それでは、まずは、シンガポールのキャリア教育について、エレナ先生にお話をいただき

ます。 
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１．シンガポールのキャリア教育 

 みなさん、こんにちは。時間が限られておりますが、これから 20 分で５つのことを申し上

げたいと思います。 

 

（１）イギリスとアメリカの影響 

 まず１点目。シンガポールのキャリア発達にはこれまで英国とアメリカが 50 年間、影響を

及ぼしてきたという点です（なお、キャリア発達という言葉については、キャリア教育、ガ

イダンス、職業訓練あるいはカウンセリングを全て含んでキャリア発達と申し上げています）。 

 60 年代半ば、英国の影響を受けて、シンガポールの中等教育学校の中にキャリアクラブと

いうものをつくりました。これはいわゆるキャリアの先生がいて作られたものです。そして、

教育省でいわゆる職業情報に関する指導部というものを設置いたしました。80 年代後半から

2000 年代にかけて教育省では積極的にキャリアガイダンスを促進いたしました。そのために

職業指導、進路指導の PCCG（Pastoral Care and Career Guidance：精神的な助言とキャリア

ガイダンス）と略しますが、その科を設定しております。 

 この PCCG の教員養成を、教員養成所などで現職者の研修をしたりとか、あるいは修了書

の授与をしたりということで 30 年やってまいりました。87 年から 88 年にかけて Peter Lang

や Anthony Watts という英国人２人が教育省の招待でシンガポールに参りまして PCCG のト

レーニングコンサルティングを行いました。それ以来、PCCG はシンガポールの教育制度の

中核の一部となっております。総合的なアプローチというものをシンガポールの学校はやっ

ていますが、これはこういったガイダンスあるいはカウンセリングを通じて全人的な発達を

促そうというものです。 

 キャリアガイダンスには４つあります。キャリアに関しての自己理解。それからキャリア

そのものについての理解。キャリアに関しての意思決定。そしてキャリアの移行です。90 年

代、多くの資料を教育省はつくっております。この中には、キャリア教育リソースパック、

ライフスキルパック、ビデオ、CD なども入っております。その主なソースとなりましたの

が、Comprehensive Guidance and Counselling Programs、総合的ガイダンス・カウンセリング

プログラムという Norman Gysbers や Mary Heppner 他がミズーリでつくったものです。 

 また、近年になりまして、シンガポールでは特に若い人たちの才能、あるいは可能性を育

成するということに力点を置いてまいりました。ということで、学業の他にキャリアガイダ

ンスあるいはカウンセリングがどの学校でも重要なものとなっております。すなわち、個々

人のキャリア発達というものが、このシンガポールという社会の社会的・経済的な発達にも、

そして開発・発展にも非常に重要であるということです。個々人の将来がシンガポール全体

の将来に関わるということで重視されているわけです。 
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（２）スキルのアップデートのための新たな施策 

 さて、シンガポールの社会経済的発展のための新しい取り組みとして、SkillsFuture という

プログラムが政府によって始められています。教育省のウェブサイトでは SkillsFuture の詳細

をご覧いただくことができるようになっております。SkillsFuture Council というのは３者構

成の会議体になります。委員長は副首相でありまして、その主眼は Applied Study in 

Polytechnics and ITE Review、ASPIRE と略されております。それから、Continuing Education and 

Training Masterplan、CET 2020 という２つの提言があります。これらの提言に書かれている

ことを推進していこうということです。これは副首相の言葉ですが、「これからの世界ではス

キルの習得をあらゆる職業でやっていく。シンガポール国民一人一人がその活力を最大限に

伸ばせるようにする。そのために政府も注力をする。政府、雇用者、労働組合、そして個人

全てが努力をするのだ」と言っています。 

 SkillsFuture にはいろいろなプログラムがあります。２つだけ紹介をさせていただきます。

１つは SkillsFuture Credit 制度というもので、シンガポール国民がさらに学習をし、スキルを

伸ばすために政府が SkillsFuture Credit という 500 シンガポールドルを 25 歳以上の国民一人

一人にクレジットとして付与するというものです。これによって今の職業分野でのスキルを

高め、またそれ以外のスキルを身につけるための資金的な援助もするというものです。もう

一つは、インターン制度の強化です。インターン制度のもとで若い人たちがより意味ある経

験をできるようにする。体系的な形で職場で学べるようにしようということです。そして、

非常に質の高い教育、研修、キャリア発達のシステムをつくるということです。それによっ

て常に変化する産業界のニーズに応えていくというものです。この ASPIRE と CET 2020 とい

う委員会が中心となります。 

 

（３）実践家と研究者の相互協力について 

 ３点目として申し上げたいのが、キャリア発達のための実務家と研究者の相互協力という

ことです。そのために ARACD（Asia Regional Association for Career Development）と IAEVG

を使うということを一つの例としてご紹介したいと思います。まずもともとは ARAVEG（Asia 

Regional Association of Vocational and Educational Guidance）ができました。この組織が IAEVG

に参加していました。これはベルンハルト・イェンスケ氏が会長をしていた 90 年代の話です

が、当時は佃直毅先生がエグゼクティブディレクターをしていました。97 年に８回目の会議

が台湾で開催されました。主催者は台北のガイダンス協会でした。そして、その副代表を務

めたのが台湾師範大学の Lin Hsintai と Wu Wutien 氏でした。その後、ARAVEG の総会では、

ARACD と名前を変えるということを決めて、翌年にシンガポールで会議を開くことになり

ました。 

 2001 年３月に第９回 ARACD 会議が開かれました。その時のテーマが「生活と仕事の学び

の統合」ということで、これを主催したのがシンガポールの Professional Centre、それからシ
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ンガポールカウンセリング協会、あるいはソーシャルワーカー協会といった職業団体でした。

現実の世界とサイバーワールド両方でいろいろな課題に応えていこう、新しい時代の新しい

キャリアに進もうといったことを話し合いました。 

 ARACD のキーメンバーであったフィリピンの Josefine Santamaria 氏が、この情報化時代に

おける実務家の新たな役割と能力ということを、この 97 年の会議で発表していらっしゃいま

す。すなわち、この先生によりますと、キャリア発達の実務家は８つの役割を担っている。

「ファシリテーター」「評価者」「予測者」「コーチ＆アドバイザー」「カウンセラー」「イネイ

ブラー」「プログラムデザイナー」「マーケター」であり、かつビジネス、人間関係、知識、

マーケティング、技術知識、あるいはスキルにたけた人でなければならないということを言

っています。その後、2013 年の７月になりますと、ムハマド・スルヤ氏がスラバヤの PGRI 

Adi Buana 大学の支援を受けて、「New Careers in New Era」というテーマで会議を主宰された。

そして、ARACD の会長になられた。キーノートスピーカーとしては、Bernhard 氏、三村先

生、それから私がお話をしました。 

 

（４）今後のキャリア教育・キャリアガイダンス・キャリアカウンセリングについて 

 ４点目としてご紹介したいのが、今後のキャリア教育、ガイダンス、カウンセリング、ア

ジアがどうなるのかという将来の可能性についてです。すなわち、IT あるいは通信技術が進

んでいる環境の中でキャリア発達の会議はどういうふうにすればいいのかということが、テ

ーマになっています。87 年にシンガポールでは、Sim Wong Kooi が教育研究所の中で研究チ

ームを立ち上げました。コンピューターを使ったインタラクティブ型の進路指導パッケージ

で「JOBS」というものをつくっています。これは 21 世紀向けにアップグレードされて、ウ

エブベースの「OSCARS」というものになっています。2007 年には Scott Solberg が率いるリ

サーチチーム、彼はウィスコンシン大学の先生ですが教育省のガイダンスオフィサーと協力

をしてイーポータルをつくっています。これによって「OSCARS」にもともと入っていた 300

職業をベースにしたデータベースがウエブベースのものに整備されたわけです。 

 シンガポールの国民のためのイーポータルは、2017 年からはオンラインの個人の学習ポー

トフォリオになります。IT の環境の中で、研究に関してのコラボレーションをシンガポール

その他の地域で協力できるようになる。そして、そうした研究成果を、今回のシンポジウム

のような実際の場とサイバースペース、その他の会議の場でシェアできるということになり

ます。 

 特に５つのトピックが強調されております。①生涯学習と雇用の可能性、②マルチタスキ

ング、知識ベースの移転可能なスキル、③職場の国際化、④チームワークと文化に対するセ

ンシティビティ、⑤インターン制度とサービスラーニングです。なかでも、インターン制度

でどうやって若い人たちをモニタリングしていくのか、ガイドしていくのかということです

が、キャリアやライフプランニングに関して生涯学習とともに Service-Learning ということ
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を重視してほしいと思います。Service-Learning とは一連のサイクルです。すなわち、学ぶこ

とでサーブできるようにする。そして、サーブすることで学習できるようにするということ

です。これは個人の発達、そしてキャリアの発達両方のために必要です。単にボランティア

活動をすればいいというものではありません。 

 キャリア発達の実務家、カウンセラーには、頭と心と手を使っていただきたいと思います。

頭というのは、オープンに学んでいこうという頭を持っている。ハートというのは人の面倒

を見たい、そしてケアするという心を持っているということ、そしてハンドというのはマル

チタスキングができる、チームワークができる、ネットワークができるというものです。生

涯を通しての Service-Learning、これは目的がはっきりとしたやりがいのあるすばらしいもの

だと思います。ぜひご検討ください。 

 

（５）参考情報について 

 最後にウェブの他、参考になりそうなものをここにご紹介したいと思います。まず、Skills 

Future のサイトがあります（http://www.moe.gov.sg/skillsfuture/）。こちらをごらんいただく

と教育省のウェブサイトに飛ぶことができます。その中に social-emotional-leaning というコ

ーナーがありますが、クリックするとキャリアガイダンスのコーナーが出てきます（http:// 

www.moe.gov.sg/education/programmes/social-emotional-learning/educationcareer-guidance/ ）。

キャリアに関しての理解、それから自己理解、社会的な理解、マネジメント、リレーション

シップマネジメント、それから責任ある意思決定など、詳細について統合された形でごらん

いただくことができます。 

 ご清聴ありがとうございました。また、ご参加いただいたことに感謝申し上げます。あり

がとうございます。 

 

【司会】エレナ先生、ありがとうございました。シンガポールのキャリア教育は、IAEVG の

偉大な学者である Tony Watts はじめさまざまな欧米の研究者から影響を受けた、アジアでも

キャリア教育の先進国であると我々は認識をしています。特に、本日の発表では heads、hearts、

hands というのが一番印象に残った言葉でもありました。どうもありがとうございました。 

 続きまして、ムハマド・スルヤ先生にスピーチをお願いしたいと思います。よろしくお願

いいたします。 

 

２．インドネシアのキャリア教育 

（１）西洋と東洋の文化的な視点の違い 

 皆さんこんにちは。このような重要な機会を与えていただきましてありがとうございます。

この非常に特別なシンポジウムの参加者のメンバーとして、私はキャリア教育とガイダンス

のハイブリッドモデルについて、特に西洋、東洋、アジアの文化的な視点に基づいて説明し
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た後、さらにこれをインドネシアの文脈からお話しいたします。 

 まず２種類の考え方があります。西洋文化、東洋文化あるいはアジア文化という考え方で

す。キャリアガイダンス・キャリア教育は広い意味では東洋と西洋に違いはありませんが、

文化的な志向を見ると違いがあります。ただし西洋と東洋の文化の違いは互いに相反するも

のではありません。西洋・東洋は相互に尊重し、相互理解し、そして相互補完的でなければ

なりません。 

 いくつかの研究によると、西洋の文化志向というのは個人主義、知性主義、合理主義、そ

して物質主義に基づいているとされております。もう一方で、東洋の文化すなわちアジアの

文化は集団主義、直感的、情緒的、家族的価値観、社会的・文化的規範、そして宗教・信仰

に基づいている。こういったものがアジアそして東洋で中心となっているということです。

したがって、こういった２つの考え方に基づいて、相互の尊重、相互理解、相互補完という

ことを考えなければなりません。これがキャリアガイダンス・キャリア教育のハイブリッド

モデルということです。将来、キャリアガイダンス・キャリア教育は西洋が支配するもので

もなく、東洋が支配するものでもなく、両方になる必要があります。 

 

（２）日本とインドの特徴 

 例えば、日本とインド、これは東洋文化・アジア文化の代表として挙げておりますが、こ

の２つの国はどちらも、キャリアガイダンスや教育に関する考え方はもともとあった独自の

文化や伝統に基づいています。日本とインドはどちらも先進工業国へと成功裏に発展し近代

化しましたが、独自の文化と伝統がまだ根づいております。 

 特に、日本というのはアジアの中でも最も早くキャリアガイダンスと教育を導入した国で

す。日本のキャリア教育は２つの価値観に基づいています。職業に関する価値観、そして勤

労に関する価値観です。こうした価値観は、労働力に移行する際に何に所属するかというメ

ンバーシップモデルに依っています。これは西洋のモデル、職業モデルと異なります。また、

日本における勤労に関する価値観ですが、これは日常生活の中で役割を果たすということに

関する価値観です。これは日本の伝統文化に根づいていると思います。また、西洋と日本の

違いですが、西洋の場合、大学から就職する際、特定の職業に労働力として参入します。そ

の際、重要なのは職業能力です。しかし、日本では大学から就職する際に会社に入るという

メンバーシップモデルがあります。こちらは、例えば、社会人基礎力などが重要です。 

 一方、インドでは、キャリアは、人道主義、社会的公平性、職業や文化の多様性に対する

尊重に基づいたハイブリッドな世界に位置づけられております。インドの生活スタイルは、

(1)宗教と精神性、(2)法（Dharma）、(3)業と輪廻（Karma & Samsara）、(4)住期（Ashramas：ヒ

ンズー教における４つの人生のステージ）などに基づいています。 

 また、キャリアガイダンス・カウンセリングでは「Jiva」（ヒンズー教、ジャイナ教におけ

る命、霊魂）のアプローチが提唱されています。これは、(1)らせんとしてのキャリア、(2)
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冷静な意思決定、(3)他者に対する感受性、(4)変わるものと変わらざるもの、(4)もらうために

は与えるということ等から構成されます。こういったものが基本的なインドの原則だと思い

ます。教育プログラムやキャリアガイダンスの中でも文化適合モデルといったものが取り入

れられております。 

 

（３）インドネシアの特徴 

 次に、インドネシアの文脈ですが、インドとも日本とも違うかもしれません。インドネシ

アは非常に特異的だからです。 

 まず、インドネシアはどこにあるでしょうか。皆様ご存じでしょうか。これが大事なので

すが島国です。列島諸国です。インドネシアの幾つかの事実をお伝えしたいと思います。

17,508 個の島があります。小さい島がたくさんありますが、住民が居住している島は 6,000

島です。そのうち主要な島は５つです。人口は２億 4,000 万人、成長率は 1.14％です。そし

て、300 以上の民族グループがあります。現地の言語は 742 の言語があります。ただし、国

家の言語はインドネシア語１つです。他の国と比べると、例えば日本は単一文化、単一言語、

単一の伝統があると思います。しかし、インドネシアはあらゆる民族にそれぞれ異なる伝統

があります。 

 教育については無料の基礎教育が９年です。生徒数は小学生が 2,650 万人、中学生が 860

万人、高校生が 350 万人います。進学率ですが、小学校から中学校への進学率は、進学しな

いのが 3.3％、中学から高校は進学しないのが 15.3％。かなり大きい方だと思います。また、

高校から高等教育に進学しないのは 38.7％です。キャリア教育・キャリアプランニングの問

題の源がここにあると思います。宗教については、５つの主な宗教があります。ほとんど 85％

はイスラム教徒です。残りはプロテスタント、カトリック、ヒンズーと仏教です。300 ある

民族のうち一部の民族が多く、まずジャワ人（Java）が約４割を占めます。それからスンダ

人（Sunda）が 15.4％、以下、マレー人（Malays）、中華、マドゥラ人（Madura）などが続き

ます。 

 それぞれに民俗的な影響が異なります。例えば、ジャワ人は宗教心、信仰心が強く、そし

て社会の中で良好な関係を維持し、対立を避け、他者を尊重し、環境との調和を重んじます。

そして高い価値観を持ち、家族が社会あるいは個人の発達の基礎となっております。また、

お互いの面倒見がよく、家族の関わりも強く、男性がリーダーで女性が家庭にいます。スン

ダ人も宗教心が強く、家族に力を重要視しております。団結力が強く集団行動をします。お

互いを愛するという理念、そしてお互いから学ぶという理念があります。お互いの面倒を見

る。そして信頼ができ、精神的な健康や良い人格、正しいことをする人格を重んじています。

割合が少ないミナン人は母系社会であり、Bunda Kanduang という母性を意味する文化を重要

視しております。勇気、真実、正直さ、一貫性、楽観主義、献身、活力、調和、自信、友情、

企業家、責任感が重要視されております。 
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 このように性質が多様ですが、これによって対立が生まれるわけではありません。相互に

理解し、相互補完的になって、インドネシア人としてどうあるべきかということが大事にな

ります。Bhinneka Tunggal Ika（＝Unity in Diversity）という多様性の中での統一という言葉も

あります。 

 また、インドネシアには幸いにも１つの理念・哲学があります。これをパンチャシラ

（Pancasila）、建国の 5 つの原則と呼んでおります（インドネシアが独立を宣言した際の憲法

にも書かれた建国にあたっての大原則）。インドネシアにはさまざまな民族グループがあり、

さまざまな宗教もあり、さまざまな伝統、文化がありますが、このパンチャシラがインドネ

シアの一貫性のある原則となります。 

 パンチャシラは次の５つ、(1)唯一神への信仰、(2)公正で文化的な人道主義、(3)インドネシ

アの統一、(4)合議制と代議制における英知に導かれた民主主義、(5)全インドネシア国民に対

する社会的公正です。これによって１つのビジョン、１つのミッションをつくっていきます。

これがインドネシア独特の特徴ということになります。 

 

（４）インドネシアのキャリアガイダンス・キャリア教育の特徴 

 インドネシアの文脈では、キャリアガイダンスの基本となるのは、まず第一が国際的な知

恵、グローバルな知恵です。それには現代的な近代化も必要です。ただし、一方で、文化と

伝統に基づいている必要もあります。グローバルな知恵としては、現代の社会では科学技術

の発達も重要です。また、国レベルでの調和も必要です。国としての知恵はパンチャシラに

基づきます。地域ごとにたくさんの民族グループがあり、それぞれ多様です。伝統や知恵も

多様ですが、パンチャシラを通して国としての知恵があります。これがキャリア教育の基礎

となります。将来、インドネシアはパンチャシラに基づいて開発を続けていきます。 

 また、各地域の民族グループの知恵も忘れてはなりません。先ほど言いましたように、ス

ンダ人、ジャワ人、ミナン人それぞれの特徴がありますが、それだけではなく同時に個人、

家族の知恵という柱があるわけです。これがキャリア教育・キャリアガイダンスを開発する

にあたっての基礎となります。 

 このようなハイブリッドなモデルですが、西洋と東洋を組み合わせて、これを混合させる

ということです。インドネシアは、インドや日本、シンガポール、韓国などの他の国々と同

じように現代の発展についていく。しかし、同時に国の生活様式あるいはその土地の知恵、

家族の知恵、調和に基づいていなければなりません。 

 簡単でしたが、これが私のプレゼンテーションでした。本日はご清聴ありがとうございま

した。 

 

【司会】 スルヤ先生、ありがとうございました。300 民族、742 の言語というのがとても印

象に残ったプレゼンテーションだったのではないかと思います。特に Unity in Diversity とい
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うキーワードも出されましたが、日本においてはむしろ Unity が基本であって、その中で

Diversity を今どう考えていくのかというのが大きな課題になっているところでもあります。

インドネシアの状況というのは、今後も我々参考にし得るものだったのではないかと考えて

いるところでございます。 

 さて、続きまして、キム先生からプレゼンテーションをいただきたいと思います。よろし

くお願いいたします。 

 

３．韓国のキャリア教育 

 韓国の国立青少年政策研究院から参りましたキムです。韓国でのキャリア教育について今

日はお話をさせていただきます。４つのことについてお話をしたいと思います。まず、韓国

におけるキャリア教育の背景、次にキャリア教育の傾向、そして問題と戦略、最後に幾つか

の提案として最後にアジア諸国間でいかに協力をするかについて提言をしたいと思います。 

 

（１）韓国におけるキャリア教育の背景 

 まず最初に、韓国の教育の背景についてお話をしたいと思います。青少年が「雇用の崖」

の瀬戸際に立っているということと Lost Index ということをお話ししたいと思います。 

 若年層の労働市場ということになりますと、ほとんどの国が非常に厳しい現実で苦しんで

います。1997 年、韓国では金融危機が起こりました。それ以降、韓国は全く様変わりしまし

た。もちろん若年層の労働市場にも影響を及ぼしました。多くの若年層の労働市場が暗い見

通しであるということを示す指標が多くなっています。３つの言葉が最近よく言われていま

す。若年層の失業率、ニート、そしてテンポラリーワーカーです。これを 10％単位でまとめ

ると 10％の失業率、ニートは 20％、そして若年層の 50％以上が非正規労働、テンポラリー

ワーカーです。 

 よく「雇用の崖」という表現を使って呼んでいます。多くの若者が仕事もなく選択肢もな

いとよく言われていることですが、今の若い世代は３つ、仕事と結婚そして子供を産むこと

も難しくなっているということを言っています。若年層の８割が高等教育を受けていますが、

最高の大学を出ても就職が保証されているわけではありません。 

 Lost Index についてお話をしたいと思います。これは PISA の結果を OECD 各国で比較した

ものですが、韓国の学生は数学そして理科で到達度が高くなっています。認知領域のスコア

のみに興味を持っている人も多く、例えば、アメリカでは理科や数学の認知領域のスコアが

とても低いということを懸念している人がいました。しかし認知領域のスコア以外にも情意

領域のスコアも比較しなければなりません。認知領域のスコアは数学、理科です。一方で、

もう一つは情意の領域のスコアです。例えば自信とか、理科や数学に興味を持っているかと

いうことです。赤い線は OECD の平均です。ごらんのとおり、アメリカとは対照的に韓国の

生徒は情意の領域のスコアが非常に低くなっています。重要なのは情意領域のスコアです。
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端的に言えば、韓国は理科や数学のスコアは高いわけですが、やる気やモチベーションなし

に高いスコアを得ているということです。これを私は Lost Index と呼んでいます。だからこ

そキャリア教育が必要だということになります。 

 

（２）韓国のキャリア教育の傾向 

 よく言われることですが、経済危機の前には韓国にはキャリア教育はありませんでした。

しかし、近年多くのキャリア発達のサポートシステムを韓国は作り上げてきています。その

結果、学生はさまざまな職業体験あるいは実践的な経験をする機会が得られるようになりま

した。これには２つのことが影響を及ぼしています。まずは CHA（Creative Hands-on Activities）

というのがあります。2009 年、韓国政府が国家のカリキュラムを改定して CHA を導入しま

した。この CHA は全ての小学校、中学校、高校に 2011 年までに導入されました。 

 CHA は４つの分野からなっています。自主活動、クラブ活動、ボランティア活動、キャリ

ア体験活動です。どの学校も少なくとも CHA を週に３～４時間は実行しなければなりませ

ん。また、幾つかの支援システムがあります。国レベル、それから地方・地域レベルであり

ます。例えば KOFAC（Korea Foundation for the Advancement of Science & Creativity）という

のがあります。またローカルレベルでは Creative Hands-on Activities のサポートセンター、

そしてオンラインシステムで Crezone（www.crezone.net）というのがあります。これは学校

や生徒に対してさまざまな情報を提供しています。 

 この Free Semester というのが２つ目の政策ですが、これは何かと言いますと、朴槿恵大統

領の選挙公約の１つでした。これはアイルランドのトランジションイヤーをモデルにしてい

ます。ご存じのとおり、これは学校のプログラムの中で１年間のオプションの学年があると

いうことです。Free Semester は韓国の全ての中学校に 2016 年までには導入されることにな

っていますが、中学の８割以上は既に Free Semester を今年の９月までには始めています。

Free Semester の時間中は、まず午前中に科目を教えて、それから１～２時間、午後に教えま

すが、Free Semester のときには仕事ベースの体験をもっとも重要視します。多くの支援シス

テムが近年設立されています。それは国レベル、それから地方レベルでできていますが、こ

れは後ほどまたご説明します。 

 もう一つ注目すべき変化は、韓国キャリア教育法の制定です。今年可決されました。この

法律は主に韓国の学校におけるキャリア教育を体系化して、キャリア教育の目標、そして達

成基準を満たすようにするということがあります。このために、既に韓国学校キャリア開発

プログラム、SCEP というのを出しています。また、キャリアカウンセリング担当の教員を

学校に派遣しています。ほとんどの中学・高校に配置されており、もともと科目を学校で教

えていた教員がキャリアカウンセリング担当教員になっています。600 時間の教育訓練を受

けて認定を受け、キャリアカウンセリング担当教員になります。 

 キャリア教育法の中に、韓国におけるキャリア教育の支援システムが多く含まれています。
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非常に複雑ですが、基本的には２つの省庁が韓国のキャリア教育を担当しています。１つは

教育部、もう１つは雇用労働部です。そして、公の公的な研究開発機関があります。例えば

KRIVET、KEIS、韓国職業能力開発院、韓国雇用情報院などです。 

 幾つかの Free Semester のためにキャリア体験プログラムのセンターがあります。また、

Free Semester のセンターである KOFAC という施設もあります。オンラインシステムもキャ

リア教育のためのものがあります。１つは WorkNET、もう１つは CareerNET です。それか

ら Crezone は CHA、Free Semester の情報を提供しています。これをさらに促進していくた

めに、非常に大きな屋内スペースでさまざまな雇用ベースの体験をすることができます。教

育の地方局はみな韓国教育フェアを毎年行っています。地方のレベルで Free Semester のセン

ターがあったり、キャリア経験プログラムがあります。それは学校で行われていますが、学

校は Free Semester を実施し、また CHA、それから SCEP、学校キャリア教育プログラムなど

を行っています。先ほど言いましたように、キャリアカウンセリング教員の支援もあります。

キャリアのカウンセリングの教員が全ての中学校、高校に配置されています。一部の学校で

はキャリアペアレントコーチの認証も行っています。こういった法律の改正によって生徒が

さらに雇用ベース、仕事ベースの体験をすることができるようになります。 

 

（３）問題と戦略 

 まだ短期間ですが、近年かなりたくさんのことをキャリア教育に関してやって参りました。

それはよいことではありますが、まだまだ問題はあります。 

 ２つの戦略についてお話をしたいと思います。まず１つ目は、ブースを超えてということ

です。2010 年までは、生徒は仕事ベースの活動をあまり体験することができていませんでし

た。しかし、今では一部の学校では、ジョブワールド、キャリア教育フェアなどさまざまな

センターやコミュニティがブースを持っていて、そこで生徒はそういった活動に参加できま

す。私はこれら全てのことを「ブースで」と呼んでいます。そうしたプログラム、システム、

キャリア教育に関しては確立され、将来的にもさらに改善されていくでしょう。しかし、生

徒たちはブースからブースへと移るだけということも多いです。それが全て悪いとは申しま

せんが、やはりブースのないところにも行かなければなりません。そして、より良いネット

ワークを科目の担当教員とキャリアカウンセリング教員との間で持たなければいけない。仕

事ベースの体験、学校やコミュニティ、そして校長と教員などの間のつながりということも

重要です。 

 ２つ目の戦略は、もっと根本的なものです。どの国もそれぞれ競争のスタイルがあります。

２つの極端な例を見ますと、非常に単純な競争のタイプともう一つは複数の競争のタイプ。

この単純なほうを富士山型の社会、そしてもう一つをヒマラヤ型と呼んでいます。富士山型

は非常に単一の、そしてシンプルな頂上までのルートしかない。頂上に到達するということ

は成功を意味します。非常に隠れたチャンピオンというのは少ない。つまり、中小企業が少
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なく大企業中心のシステムということです。そして、模範となるような人が、それぞれの町

に少数しかいません。学生にとって模範となる人が少数であるということは、さまざまな仕

事をベースとした体験をできる場所が少ないということだと言えます。その典型的な国の１

つが韓国だと思います。とにかく頂上へ向かって走り続ける、そしてとにかく勉強ばかりを

して成功を目指す。しかし、対照的にヒマラヤ型の社会というのは、頂上に行くまでのルー

トが複数あります。そして、隠れたチャンピオンもたくさんいます。そして、模範となる人

たちが子供たちにとってもたくさんいます。韓国もこの富士山型からヒマラヤ型の社会へと

移行していければと思っています。 

 これは非常に物議を読んでいる問題で、私と同じ意見ではない人もいます。しかし、私は

経済の民主化のためのステップをとらなければいけないと思います。これが韓国にとっては

もっとも重要な鍵の一つだと思います。非常に大きな課題であり、難しいかもしれませんが、

少なくとも韓国ではキャリア発達の最終的な目標はここにあると思います。 

 

（４）アジア各国の連携 

 最後に、キャリア教育のためのアジア諸国間での協力の提言です。これは学術的な交流と

いうことですが、例えばアジア諸国の研究を比較する、比較データを収集する、あるいは定

期的にシンポジウムを共同開催するということもできます。ARACD がこれに重要な役割を

果たすことができると思います。さまざまな姉妹関係も進めていくことができます。それは

学校対学校、あるいは自治体同士などができると思います。 

 以上です。ご清聴ありがとうございました。 

 

【司会】 キム先生、ありがとうございました。前半、キャリアエデュケーションアクトの

お話がありましたが、キャリア教育では良い実践を重ねるに従って、やがては法制化、シス

テム化、制度化といったような問題が出てくるかと思います。韓国の今のプレゼンテーショ

ンを例にさまざまなことを考えることができるのではないでしょうか。 

 さて、続きまして、アルルマーニ先生、よろしくお願いいたします。 

 

４．インドのキャリア教育 

 皆さん、こんにちは。まず、主催者の皆様に感謝申し上げます。ご招待ありがとうござい

ました。ほんとうにうれしく、光栄に思っております。日本に来るのをいつも楽しみにして

おります。今日で２日目になりますが、もっと早く来ればよかったと考えております。日本

での残る日々を楽しみにしております。 

 皆さん、もうお疲れでしょうか、眠たいでしょうか。私は最後のパネリスト、あとはディ

スカッサントの方がいらっしゃいますが、その一つのメリットは、言いたいことはほぼ全て

他の方がおっしゃってくださったということで、用意したスライドも幾つか飛ばしたいと思
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います。これまで非常にすばらしいプレゼンがありましたし、皆さん眠たいのかなというこ

ともありますので、手短に済ませたいと思います。 

 さて、私のアプローチ、これはインドという国の視点でお話ししているわけではありませ

ん。インドでは、いわゆるキャリア教育はまだまだ始まったばかりですので、ご紹介できる

ことはありません。なので、かわりにお話をしたいのは３つの問題提起です。１つめがアジ

アと西洋のキャリア教育の同じところと違うところ、２つめがアジア各国の相互の連携と協

力、３つめがアジアのキャリア教育は今後どうすべきなのかということです。 

 

（１）「キャリア」という概念のはじまり 

 まず何をお話ししたいかと言いますと、そもそもキャリアなどというものがあるのかとい

うこと、そして、それをどういうふうに再定義するかということです。また、キャリアをモ

デル化あるいは理論化するといった際、われわれは何をしているのかということを取り上げ

ます。こうした問題をアジアの途上国の視点で話すというのはそれほどチャンスがあるわけ

ではないのでご紹介したいと思います。 

 さて、まず、ずっとさかのぼって何百年も前の仕事のことを考えたいと思います。人間の

活動として仕事というのは、どの文明でもあるわけです。しかしながら、「キャリア」という

概念になりますと、これは比較的新しい概念です。仕事、ジョブ、ワークというものとキャ

リアは違う。キャリアとは、ワークの１つの種類に過ぎません。ワーク、オキュペーション、

英語でもいろいろな単語がありますが、キャリアという概念はワークという歴史の中では比

較的新しいものです。 

 欧米では２つ重要な出来事がありました。その結果としてキャリアという概念が生まれた

のだと思います。１つは、いわゆるプロテスタント革命、もう一つが産業革命です。この２

つの革命は皆さんも既によくご存じかと思います。哲学・理念としてのプロテスタント革命、

そして産業革命が起きた結果、いわゆる物質主義的・唯物的な個人主義というものが生まれ

ました。すなわち、プロテスタント革命によって、個人として一生懸命やって、そして富を

手に入れればいいということが言われた。産業革命の結果として、ほんとうに新しい仕事を

求めるということが可能になった。 

 こうして、キャリアという概念は、人間にとって仕事とはどういう意味なのかということ

について、古い考え方からの大きな飛躍の結果、生じたということになります。個人主義に

よって一人一人の希望あるいは欲求を満たすことになりました。自由ということもかなり尊

重されるようになりました。そして、競争的な平等ということが言われるようになりました。

誰もが山の頂上を目指して競争をするということになります。こういった経済の成功の根底

にあるのが消費です。作って消費する、もっと多くを求める、もっとたくさん食べる、もっ

と買ってもっと作る。もっと作っていかないと、こういった経済は破綻してしまうというこ

とになります。それが、まさにこの間の金融危機の根底にあったわけです。 
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 今、私が言っているキャリアは、ひとりひとりの我々のキャリアではなくて、仕事の１つ

の形態であるキャリアということです。すなわち、ワークの歴史の中で新たに出てきたもの

を言っております。ですので、キャリアはワークの形態であるが、逆は真なりとは限らない

ということになります。人間活動の中ではワークというのはもっと広い概念です。キャリア

というのは、ワークの中のある１つの特徴を持ったものということになります。 

 

（２）西洋のキャリアとその普遍性について 

 西洋のキャリアの定義について考えた場合、まず、「キャリアの選択」という特徴がありま

す。そうした意思をきちんと実行することができます。選択をすることができます。ただし、

この選択をする自由は文化的に決まるものです。様々な文化の中で、個人が自分らしくある

ことが認められている文化はどれくらいあるでしょうか。キャリアガイダンスでは自分の夢、

自分のキャリアを見つけなさいと言う。でも、そういった自由が認められている文化とは普

遍的なものでしょうか。個人が労働市場のトレンドを満たすだけに限られているということ

はないでしょうか。 

 次に「適合性（suitability）」とここでは呼びますが、これもキャリアの定義と関連してい

ます。ここはワークと違うところです。キャリアガイダンスでは意思を実行するだけでなく、

自分の特徴をある一定の仕事に当てはめるということをします。そういう適合性という考え

方があります。 

 その他、キャリアに向けて「準備」をするという考えも重視されます。例えば、大学など

で学位を受ける、あるいは学校教育を受けるといった準備段階も含まれます。さらには、「社

会的な側面と個人的な側面」もあります。これがジョブあるいはオキュペーションと違うと

いう点になります。 

 仮に、西洋のキャリアの定義の特徴を以上のように捉えるとして、これには普遍性がある

かどうかが問題になります。つまり選択の自由があるのか。そしてキャリアガイダンス、カ

ウンセリングという場があるのかということです。これが、そもそもオポチュニティーがそ

れほどない、選択する自由がないということになりますと、キャリアガイダンス、カウンセ

リングも成立しないわけです。こういった観点で仕事を見ると、これは普遍的なことなのか

どうかということです。 

 10 年前は、キャリアガイダンス、キャリアカウンセリングといっても、インドではそうし

た職業は成立すらしなかった。でも、今はこれが非常に強く要求されています。ただ、本当

にキャリアというものが、今、申し上げたようなコンテクストの中で存在するのか。例えば、

籠づくりをする人たちにキャリアはあるのか、この少年にはキャリアというものがあるのか。

シルクペインティングをしている女性にはあるのか、あるいはアフガニスタンのガラス職人

のように昔からある仕事の中にはキャリアというものがあるでしょうか。キャリアガイダン

スなどというものがこの中にあるのでしょうか。 
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 こういったことが、私が、キャリアは我々のコンテクストの中で本来どういう意味がある

のかを考え始めたころに直面した問題だったわけです。世界の文化あるいは経済の中には、

まだ産業革命の影響を受けてないところもあります。産業革命の恩恵を受けているところで

は、仕事の性格が変わりました。しかし、先ほどご覧いただいたような職人のような人たち

にはキャリアなどないということになります。 

 

（３）キャリアと徒弟制度について 

 キャリアというのは、限定的な数少ない文化・経済にしかないということになります。 

 伝統的には、仕事をベースにした学習あるいは徒弟制度というものがあります。例えば、

手作業をしている人達がいるとして、ここには徒弟制度のもとで仕事ベースの学習がある。

すなわち、師匠から教えてもらうということになります。 

 教科書などから学ぶということではありません。通常、児童は学んで、労働市場に出る資

格があるかどうかということが学校の中で言われます。しかし、これは徒弟制度、ワークベ

ース、観察ベースの学習には当てはまりません。自分の師匠の言うことに耳を傾けて観察を

して学ぶ。そして子供から大人になった後、徒弟制度の中で弟子だった人が今度は師匠にな

ります。これがワークベースの学習というモデルの理想的な形ということになります。 

 学校制度の外でこういった学習が起きている。大学や学校制度の外で起きているというの

が実は大半なわけです。工場で働く人、大学の先生、弁護士さん、こういった職業というの

はほんとうにマイノリティーに過ぎないわけです。世界の大半の人たちは農業をやり、職業

をやる。そして本当に伝統的な仕事についている人たちということになります。 

 一方で、今、グローバルな力が仕事に大きな影響を及ぼしています。多くの経済・文化の

中で従来あったものが変わりつつあります。そのため、今、キャリアガイダンスということ

が求められるようになっている。それで、私は校長先生から言われます。子供達がどういっ

たポテンシャルを持っているのかを、どう評価すれば良いのかといったことです。学校に入

っていなかったり、途中でやめてしまった子供たちはどうすればいいのか。もう学校に行き

たくないんだ、勉強はもう得意じゃないのでほっといてくれと言われた人はどうすればいい

のでしょうか。キャリアガイダンスのカウンセラーが言えるのは、もう一度学校に戻りなさ

いというだけなのでしょうか。 

 今、インドでは、キャリアに関する仕事が発現しつつありますが、私が見る限り、これに

は２つコンテクストがあります。１つは文化的に一致しているもの（＝インドの伝統的な文

化に一致している仕事）。もう１つは、工業化が進んだ先進国と言われる西洋文化です。自分

の能力を発達させることと将来の仕事とが一致しているような文化です。多くの文化では、

この考え方そのものが非常に異端なものであるということになります。植民地化あるいはグ

ローバル化ということで、外から入ってきた文化ということになります。そういった中で、

私はキャリア教育の制度づくりをやっているわけです。 
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（４）途上国からみたグローバル化について 

 グローバル化については、これは避けて通ることができません。やはりグローバル化は今、

触れなければならないということになります。ただ１つ申し上げたいのは、グローバル化の

結果として、トレードの意味が変わってきたということです。かつてシルクロードというも

のがあった。交易といえば何であるか。１つの物がある場所から別のところに移ることであ

った。この売り場では、それがなかったので交易ということで外から持ってくるということ

をした訳です。それが貿易だった訳です。それが貿易の理論であった。 

 しかし、今ではその論理が変わっています。今のグローバル化の中では物、サービスのや

りとりというのはローカルに手に入らないからではなくて、どこか別のところでつくったほ

うが安く済むからである、人件費が外のほうが安いからであるということになります。そう

なりますと、当然のことながら世界全体に影響が出てくることになります。 

 例えば、ここにいるカウンセラーの皆さんが関わっているとおり、若い人たちは失職して

いる。しかし一方で、例えばアジアの国々では、今、労働力が安いということでどんどん仕

事がやってきています。ロースキルの仕事がアジア、アフリカでは増えています。非常に奇

妙な状況です。一方では仕事がなくなっている、一方では仕事が増えている。そういった地

域的な格差が生まれています。それがグローバル化の１つの側面です。 

 もう１つのグローバル化の側面ですが、これはアウトソーシングという考えです。企業は

全てを自分たちでやっているわけではない。そうではなくて、どこかもっと安いところにア

ウトソースをするということをしています。例えば、人形のバービーは６つの国でそれぞれ

の部分を作って、組み立てをベトナムでやっている。ナイキもたしか４カ所で作っていて、

それをまとめるということをしています。こうしたアウトソーシングということがグローバ

ル化の中で進んでいる。それがどういった形で影響を与え、アジアの国々に変化をもたらし

ているのかについて、グローバル化された貿易の中で文化をもう一度見直す、途上国をもう

一度見直す必要があるということになります。 

 例えば、こんなリスクがあるんだということを申し上げたいと思います。キャリアガイダ

ンスで変に操作してしまうと次のような過ちが生じる。アジアの文化の多くはもともとは笠

をかぶった農民にルーツがあると思います。ところがこれが工場労働に変わっていくと仕事

がどんどん原子化していく、アトム化していくということになります。白い帽子をかぶった

この女性は、おそらく、もとは田んぼで稲づくりをやっていた人だと思います。それが、な

ぜ工場で働くかといえば工場の方が収入も増えるし、仕事の予測可能性が高まる（安定性高

まる）からです。しかしながら、意味あるいはルーツ、文化的なパターンはどうなるでしょ

うか。 

 モルディブである漁業従事者に言われたことがあります。海に魚がいる限り、あなたが言

うところのキャリアなんて僕は考える必要はないんだと言っていました。モルディブという

のは漁業が中心の国です。世界銀行のプログラムを導入しようと思ったときに、この漁師さ
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んはキャリアなんてものは要らないんだと、海に魚がいる限り、私たちにキャリアなんて必

要ないと言われました。 

 

（５）生計（livelihood）とキャリアの違いについて 

 残り時間が少ないので、２点、非常に論議を呼びそうな考えをご紹介したいと思います。 

 第一に、生計を立てるということとキャリアの違いです。「生計」というのは、生存のため

にやらなくてはならないということです。インドでは農家や職人はかなり収入の低い人たち

ということになります。一方で、「キャリア」というのは、もっと都市的なコンテクストだと

いうことになります。中所得層で収入も高いということになります。 

 つまり、「生計」を立てると言った場合には大したお金にもならない。一方で、「キャリア」

と言った場合には、もっとすてきな、お金がたくさん入りそうなイメージがある訳です。都

市に移って都会に移ってキャリアを積み上げて収入を上げていく。そういうシティージョブ

のほうが良いと考えられています。なので、キャリアにはきちんとした教育が必要だと言わ

れるわけです。伝統的な学校以外の場での非正規の学習は生計の方と結びつくことになりま

す。キャリアではないということになります。この問題にどう応えていけばいいのか。 

 例えば、ここに道端でジャスミンを売っているインド人がいるとします。ですが、手には

携帯電話を持っています。この人はジャスミンを売るということで生計を立てている。そし

て、この携帯電話を手に入れたというだけでハッピーなんです。この人に対してキャリアガ

イダンス、キャリアカウンセラーが何と言うかというと、教育訓練を受けることでもっとい

いアウトカムを得なさいと言うでしょう。資格を取りなさいと言うでしょう。 

 しかし、実際には教育・学歴が高いというだけでは、もうディーセントな仕事を獲得する

ということにはつながりません。ILO も言っています。このジャスミン売りの男性はもう満

足していて、伝統的な生計の立て方で自分の生活の仕方を収束させようとしているわけです。

一方で、キャリアガイダンス、キャリアカウンセリングは、教育訓練を受けたところでもは

や良い仕事につけないような、そういった世界に無理やり引き込もうとしているわけです。

ガンジーはこう言っています。「読み書きができないと人間はその能力を発揮することができ

ないという迷信があるが、これはおかしい」。そういうことを言っているわけです。すなわち、

読み書きをやったところで、人間の道義的、肉体的、物理的な成長につながるものではない

と言っています。 

 「生計」を立てるということについて、もうひとつ最後に申し上げたいのがキャリア発達

の有効性についてです。先ほどのジャスミン売りのように、教育を受けなくとも何かを得る

ことができるような人たちというのは、実際には、より高いキャリア発達のステータスを得

る可能性があるかもしれないということです。先ほどのジャスミンを売っていた人と、Ph.D.

を取った人とどちらが生き残れるかということです。Ph.D.を取った私のほうがどちらかとい

うともう生存の危機にさらされているのかもしれず、先ほどのジャスミンを売っていた人の
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ほうが生き生きと生きているのかもしれません。これは、（どのようなスキルがどのような場

面で必要なのかという）スキルリテラシーの問題であるということになります。 

 

（６）アジアと欧米のキャリア教育の類似性と違い 

 時間が無くなりましたのでいろいろと飛ばしまして、冒頭の３つの問題に立ち返りたいと

思います。すなわち、アジアと欧米のキャリア教育の類似性と違いについてです。これは、

例えば、個人主義か集団主義かということ、機能的な唯物主義かコミュニティー志向かどう

かということであります。そして、それぞれ独自の文化とは違うアプローチをキャリア発達

に当てはめることで、どのような意味が出てくるのかということです。もっとカルチャーに

根づいたキャリアガイダンスを開発するための研究をすべきではないかと思います。 

 また、将来のキャリア教育はどうあるべきかを考えますと、やはり文化のオリジナリティ

ーあるいはその独立性を考える必要があると考えております。そして、伝統的なガイダンス

の形態というものに取り込む必要があると思います。伝統的なオキュペーションあるいはガ

イダンスのあり方ということを尊重すべきだろうと思います。生計を立てるためのプランニ

ングというものもキャリアガイダンスの一形態と考えるべきではないかと思います。近代化

は必要です。しかし、近代化イコール欧米化かといえばそうではないのではないかと私は考

えているわけです。以上です。ありがとうございました。 

 

【司会】 ギデオン先生、ありがとうございました。日本においてもこのキャリアとは何か、

またはキャリアという言葉の意味は何なのかということがよく議論になることがあります。

多くの日本人にとって、今日のギデオン先生のお話というのはとてもわかりやすく、ああ、

自分もそう思っていたとお感じなる方が多かったのではないでしょうか。このあたりにアジ

アのキャリア、もしくはアジアのキャリア教育を考える鍵があるのではないかと思いました。 

 ギデオン先生の考え方について、さらにもっと知りたい方には、ギデオン先生と IAEVG の

先生方で厚いキャリアガイダンスの本を出していますので、日本でもそれを手にとって勉強

してみてはいかがでしょうか。 

 では、続きまして、ディスカッサントといたしまして、ヤギ先生にお願いを申し上げたい

と思います。 

 

５．アメリカのキャリア教育 

 皆さん、こんにちは。どうぞよろしくお願いします。まずは今回ご招待いただきました労

働政策研究・研修機構にお礼を申し上げたいと思います。このようにシンガポール、インド

ネシア、韓国、そしてインドのこういったすばらしい方たちと一緒に登壇できることを大変

光栄に存じます。 

 私は日本のキャリアカウンセリングについてお話しするつもりでおりました。主な出来事
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をご説明し、そして日本におけるキャリアカウンセリングについてお話ししようと思ったん

ですが、残念ながら時間がありませんので、パネルの皆様のプレゼンテーションに対する意

見から始めたいと思います。 

 

（１）各シンポジストのプレゼンテーションについて 

 まず、幾つかの共通点が今日お話しされた４つの国に見られたので、そこから始めたいと

思います。１つには、職場での学習、インターンシップの経験が強調されたと思います。ま

た、政府の支援もキャリア教育やキャリアカウンセリングに対してあるようです。はっきり

しているのは、アジアの文化、アジアの価値観がこれらの４ヶ国でのキャリア教育で共通に

見られていたと思います。 

 では、もう少し具体的に個々のプレゼンテーションについてコメントしたいと思います。 

 まず、シンガポールのスキルの将来について感銘を受けました。シンガポールはもっと市

民のため、国民のための技能・スキルを発展させようとしていると思いました。 

 また、インドネシアではハイブリッドモデルが大変興味深いと思いました。このモデルは

両方、西洋と東洋を合体させて許容するということです。おそらく東洋、西洋、それぞれの

最もいい実践を合わせようというものだと思います。 

 さらにインドのカウンセリングやガイダンスでは、生計ということをおっしゃっていて、

これは共通点でもあると思いますが、同時に相違点でもあると思いました。生計を立てると

いうアプローチは、その地域、地元のインドの人々の生活に目を向けたものだと思います。

そこでは職業訓練、あるいは見習い制度などが強調されていたと思います。これは日本とも

共通していると思います。日本は親方と弟子との間の協力、経験の共有というものがあった

と思います。一方で、共通点を見ると、インドにおいても国際的なキャリア教育という視点

を持っていたということです。生計というアプローチは、大変興味深いアプローチだと思い

ます。それは、まだキャリア教育者の間で十分に議論されていないと思います。 

 韓国では、新しいキャリア教育法によって多くの課題がありますが、同時に多くの可能性

もあると思います。Free Semester が大変興味深いと思いましたが、それぞれの科目のクラス、

そして午後の Hands-on のクラスはどうなのだろうと思いました。この各科目の教室、そし

て Hands-on のクラスの統合がされて、学校と Hands-on の活動、これは職業とかインターン

シップかもしれませんが、その間での関連性ができればいいと思いました。また、韓国が若

者で経験している多くの問題は、日本で直面している問題と共通するものがあると思います。

非正規労働者あるいはニートと呼ばれている人たちが増加しています。時間が残念ながらあ

りませんでしたが、この４ヶ国のキャリア教育の歴史についてももっと伺いたいと思いまし

た。 
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（２）アメリカのキャリア教育との比較 

 最後に、アメリカのキャリア教育との比較をしてみたいと思いますが、アメリカ人の方も

こちらに多くいらっしゃると思います。キャリア技術教育のアメリカの状況を少しご紹介し

たいと思います。アメリカでは高校生は、進学あるいはキャリアの準備をしますが、キャリ

ア教育は「キャリア技術教育」と呼ばれています。これはアメリカの教育制度の一環です。

キャリア技術教育というのは、学問を通してキャリアに取り組むものですが、14 の産業分野

に分けております。これらの産業分野の将来のキャリアについて、サポートやコンサルテー

ションが学校で提供されています。特に学問の学習とキャリアの関連性を示すということが

重要になります。また、生徒たちは見て経験できます。学校から職場、学校からキャリアへ

の関連性、つながりを経験してみることができます。 

 アジア諸国の指導者が一緒に協力し合って共通の知識や経験を共有することは歓迎される

べきことだと思います。アジア諸国の指導者たちは文化的なテーマあるいは職業に関する倫

理観に基づいてキャリア教育の共通の基準をつくるということも議論できると思います。今

回の会議の共催者の１つにアジア地区キャリア開発協会もありますが、そこが役割を果たせ

ると思います。指導者、研究者、教育者を取りまとめてキャリア教育の分野で今後将来に向

けてリーダーシップを発揮していくことができると思います。ありがとうございました。 

 

【司会】 ヤギ先生、すばらしいコメント、ありがとうございました。パネリストの皆さん

のさまざまな発表、考え方がより理解しやすいものになったのではないかと思います。本来

であれば、ここで先生方に壇上に上がっていただいて質疑応答をしたり、議論をしたいとこ

ろではございましたが、もう時間が過ぎておりまして、そうした時間をとることができませ

ん。大変申しわけございません。ただし、これから６時からレセプションがございまして、

そこでは皆さん自由にお話をしたり議論をしたりすることができますので、その場でこのシ

ンポジウムの続いての議論、さらには質疑応答などを皆さんでしていただければと考えてい

るところでございます。 

 それでは、一旦このアジアにおけるキャリア教育シンポジウムを終了とさせていただきた

いと思います。皆様、お疲れさまでした。（拍手） 
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解説 アジアのキャリア教育～西洋とアジアの邂逅 

 

 アジアのキャリア教育に関するシンポジウムを開催するにあたって、１つの視点は、アジ

ア独自のキャリア教育があるのか否かである。従来、キャリア教育に限らず、キャリアカウ

ンセリング、キャリアガイダンスは、いずれも基本的にはアメリカで生まれたものが日本に

取り入れられてきた。その点は、おおむねヨーロッパも状況は同じであり、基本的にキャリ

アに関する取り組みはアメリカ発の研究や情報に基づいてなされてきた。 

 しかし、アジアにはアジアならではの独自の問題状況・問題認識があり、それに呼応する

形で、独特のキャリア教育・キャリアガイダンスがある可能性がある。先行してアジアに取

り入れられた欧米のキャリア教育・キャリアガイダンスとの対比で、アジアの視点から何を

語りうるのか。 

 シンポジウム全体の問題意識は至ってシンプルなものであるが、シンポジストの先生方か

らは様々な側面から、この問題についてお話をいただいた。以下に各シンポジストの先生ご

とにその内容の解説を行う。 

 

１．シンガポールのキャリア教育－イギリスとアメリカの影響 

 シンガポールのキャリア教育は、西洋とアジアという分け方をした場合には、明らかに西

洋の影響が色濃く、特にイギリスとアメリカの影響が強い。もともと香港と似たような意味

でアジアの中では英語文化圏と馴染みが深い国であり、エレナ氏が講演で述べるとおり、イ

ギリスとアメリカの影響を 50 年来受けてきた。これは、シンガポールのキャリア教育の立ち

上げにあたって、トニー・ワッツ、ノーマン・ガイスバースなど世界的に有名なイギリス・

アメリカの研究者が関わっていることにも象徴される。 

 また、講演の中で言及があったスキル施策もイギリスないしはヨーロッパ的な内容のもの

が取り入れられている。例えば、それは、講演の中で紹介された「これからの世界ではスキ

ルの習得をあらゆる職業でやっていく。シンガポール国民一人一人がその活力を最大限に伸

ばせるようにする。そのために政府も注力する。政府、雇用者、労働組合、そして個人全て

が努力するのだ」というシンガポール副首相の言葉にも現れている。この国民一人一人のス

キルの伸長が結局のところ国の発展につながるのだというスキル政策重視の論調は、今回の

IAEVG 日本大会の全体にみられる論調でもあった。 

 さらには、IT を重視したキャリア施策の重視も、ヨーロッパのキャリアガイダンス論が長

年取り組んできたテーマである。これが単に従来型の CACGS（コンピュータによるキャリ

アガイダンスシステム）から脱皮し、変革を遂げて、現在では、生涯学習の機会を提供する

e-learning のシステムと連動し、文字通りの生涯キャリア発達システムとなっている点も、ヨ

ーロッパが好む論点でもある。ある段階まで、海外の CACGS の研究動向を丹念にフォロー

していた日本のキャリアガイダンス研究であったが、いつからかこうした研究は日本のキャ
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リアガイダンス研究では見られなくなっている状況にある。 

 一方で、東南アジアの中央に位置するシンガポールは、アジアのキャリア発達の取り組み

の中心的な存在でもあった。早くからアジア各国と連携をとり、アジア地区のキャリア発達

学会で主導的な立場を果たした。このシンガポールの立ち位置は、地理的・文化的・歴史的

な要因が複雑に絡み合って、はじめて成立しているものであり、残念ながら一朝一夕に日本

が参考にしうるものではない。しかし、より一般化して考えるならば、各国ともに、各国の

立ち位置にあったキャリアガイダンスというものを構想しているのだという理解ができるで

あろう。アメリカの影響が色濃くあった戦後日本のキャリアガイダンス施策には、今後、い

くつかの可能な選択肢が存在している。そうしたなか、単にアメリカやヨーロッパのキャリ

アガイダンスの取り組みをそのまま技術的・知識的に取り入れるのではなく、わが国の国情

にあわせたキャリアガイダンスというものを少し深い理念や思想のもので構想することが可

能である。 

 イギリスやアメリカから直接的な影響を受けつつも、同時に東南アジアのキャリアガイダ

ンスをリードする立場にもあるシンガポールのキャリアガイダンスの報告は、日本に住む

我々にとって、いくつかの派生する問題意識を惹起するものであった。 

 

２．インドネシアのキャリア教育－ハイブリッドモデル 

 スルヤ氏の報告は、イギリスやアメリカからの直接的な影響の強いシンガポールに比べる

と、よりアジア文化ということが強調されたものとなっている。「西洋の文化志向というのは

個人主義、知性主義、合理主義、そして物質主義」と位置づけ、それに対して「東洋の文化

すなわちアジアの文化は集団主義、直感的、情緒的、家族的価値観、社会的・文化的規範、

そして宗教・信仰にもとづいている」と述べる。そして、この両者の「相互の尊重、相互理

解、相互補完」を考える必要があるとして、「ハイブリットモデル」を提唱する。 

 スルヤ氏の報告の中では、日本とインドが東洋文化・アジア文化の代表として挙げられて

いる。この両者の共通点を、「日本とインドはどちらも先進工業国へと成功裏に発展し近代化

しましたが、独自の文化と伝統がまだ根付いております」と述べる。スルヤ氏の提唱する「ハ

イブリットモデル」の１つの形が両国に現れているという認識がある。 

 スルヤ氏の報告の中で最も目を引くのは、インドネシアの文字通りの多様性である。イギ

リスやアメリカに代表される西洋、その影響を強く受けたシンガポール、日本とインドに代

表されるアジア文化のいずれとも異なるインドネシアの文脈は、日本で議論される時の「多

様性」の語感とは全く異なる、あえて言えば「圧倒的な多様性」とも言うべきものである。

人口２億 4,000 万人が 6,000 の島に居住し、300 以上の民族グループがあり、742 の言語が用

いられる。このような極めて多様性に富んだ国で、いかにして国家的なキャリア教育の施策

が成り立つのか。圧倒的な多様性を目の当たりにした時、どのようにして１つの施策という

ものを展開できるのか。インドネシアの取り組みは１つの極めて興味深い事例を提供すると
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言える。 

 インドネシアの多様性に対する１つの解決は、「Bhinneka Tunggal Ika（＝Unity in Diversity）

という多様性の中での統一という言葉」の中にあると、ひとまず考えることができる。これ

は「相互に理解し、相互補完的」になるのは当然のこととして、その先に「インドネシア人

としてどうあるべきかということが大事」であるという認識である。特に、インドネシアで

は建国理念でもある「パンチャシラ」の５原則が有効に機能しているとスルヤ氏は述べる。

キャリア教育・キャリアガイダンス以外の分野でもよく知られた５原則であるが、「(1)唯一

神への信仰、(2)公正で文化的な人道主義、(3)インドネシアの統一、(4)合議制と代議制におけ

る英知に導かれた民主主義、(5)全インドネシア国民に対する社会的公正です。これによって

１つのビジョン、１つのミッションをつくっていきます。これがインドネシア独特の特徴と

いうことに」なる。 

 そして、その具体的な展開にあたっては、１つの極には「国際的な知恵、グローバルな知

恵」そして「現代的な近代化」がある。そして、他方の極には「各地域の民族グループの知

恵」がある。その間をつなぐものとしてパンチャシラに象徴される「国レベルでの調和」が

あると、スルヤ氏は述べる。こうして西洋と東洋を組み合わせるのみならず、「同時に国の生

活様式あるいはその土地の知恵、家族の知恵、調和に基づいて」いくということになる。 

 こうしたスルヤ氏の報告から得られる日本のキャリア教育・キャリアガイダンスに対する

示唆は、本来、日本においても、国際的な知恵－国レベルでの調和－各地域の知恵といった

３層構造は目に見えない形で存在しているのだろうということである。スルヤ氏の報告に限

らず、今回のアジアシンポジウムの全体を貫く論調とは、幾重にも重なるその国や文化独特

のキャリア観というものが実際には存在しており、そうした独特のキャリア観を重視する方

が、よりいっそう人々の生活感覚に即したキャリア形成なりキャリア発達が可能となるとい

うことである。 

 日本においては、われわれ日本人が自らどのようなキャリア観を抱いているのかをあまり

自覚することなく、また掘り下げようとすることもなく、単純に外国発のキャリアに関する

支援・取り組みを持ち込みがちとなる。仮にそのこと自体に問題はないとしても、その際、

われわれ日本人が根本的に抱いているキャリア観との接合を意識することによって、より広

がりのあるキャリアの教育・支援といったものが展開できる可能性があることに留意したい。 

 スルヤ氏の「ハイブリットモデル」という用語のうちには、単に混合モデル、統合モデル

と言っている以上の含蓄があるのであり、今後の日本のキャリア教育・キャリアガイダンス

を考えるにあたっては、その重みを真摯に受け止めるべきかと思われる。 

 

３．韓国のキャリア教育－日本との類似性 

 韓国のキム氏の報告では、冒頭、韓国におけるキャリア教育の背景が紹介された。「多くの

若年層の労働市場が暗い見通しであるということを示す指標が多くなっています」とする基
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本的な状況は日本とよく類似したものであった。特に、若年の「10％の失業率、ニートは 20％、

そして若年層の 50％以上が非正規労働、テンポラリーワーカーです」「今の若い世代は３つ、

仕事と結婚そして子供を産むことも難しくなっているということを言っています。若年層の

８割が高等教育を受けていますが、最高の大学を出ても就職が保証されているわけではあり

ません」「端的に言えば、韓国は理科や数学のスコアは高いわけですが、やる気やモチベーシ

ョンなしに高いスコアを得ているということです」という発言は、日本と統計の詳細が異な

ると推測されるため直接的な数値の比較は難しいものの、日本の問題のあり方とよく類似し

ている。 

 その上で、上記の韓国国内の背景を受けて導入されたキャリア教育が紹介されている。「自

主活動、クラブ活動、ボランティア活動、キャリア体験活動」を週に３～４時間行うことと

する仕組み、そして、それをサポートするものとして「幾つかの支援システムがあります。

国レベル、それから地方・地域レベルであります」といった体制、さらにはオンラインの情

報システムも導入されている。また、日本のキャリア教育の関係者の間で注目を集めている

のは Free Semester（自由学期制）であるが、おもに中学校において１年間、通常の授業に加

えて、午後に「仕事ベースの体験」を行うこととされている。さらに「韓国キャリア教育法

の制定」「韓国学校キャリア開発プログラム」「キャリアカウンセリング担当教員」の他、

「WorkNET」「CareerNET」といった情報システムの開発など、数々のキャリア教育関連の制

度化が進んでいる。 

 これら韓国の若年者問題の背景から各方面の制度化に至る流れは、今回のアジアシンポジ

ウムで登壇した各国の先生方の報告の中でも、最も日本と類似したものであると言えるであ

ろう。おおむね国家間の空間的・距離的な近さが、キャリア教育・キャリアガイダンスの仕

組みや制度の類似度とある程度の相関関係をもっているということは、少なくとも今回のシ

ンポジウムに限ってみた場合、言えそうである。アジアという枠組みで、地域を区切ってキ

ャリア教育・キャリアガイダンスについて情報交換を行い、互いに議論することの意味もこ

のような面にある。 

 また、キム氏の報告の中で、特に印象的であったのは、各国の競争スタイルに関する議論

である。「非常に単純な競争のタイプともう一つは複数の競争のタイプ」という類型を紹介し、

前者から後者への移行の必要性が訴えられた。「とにかく頂上へ向かって走り続ける、そして

とにかく勉強ばかりをして成功を目指す」という社会の弊害は、キャリア教育という狭い範

囲に区切ってもみられる。例えば、その具体的な問題が「模範となるような人が、それぞれ

の町に少数しかいません」ということであり、さらには「学生にとって模範となる人が少数

であるということは、さまざまな仕事をベースとした体験をできる場所が少ないということ」

だと言えると述べる。そして、これは「経済の民主化のためのステップ」であると述べる。 

 日本の競争スタイルの現状をどちらのタイプとみなすかについては議論が分かれる。しか

し、いずれにしてもより「複数の競争のタイプ」が可能であるような仕組みを目指すという
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方向性そのものは、ある程度、普遍的に正しいように思われる。キャリア教育・キャリアガ

イダンスの原則として、常に複数の競争のタイプが可能であるように選択肢を広げる方向で

考えること、そして、それがある種の民主的な理念の実現であるということは、改めて認識

して良い問題意識であると言えよう。 

 

４．インドのキャリア教育－「キャリア」と「生計」の対比 

 「キャリア」という概念について、より本質的な観点から提言を行ったのはギデオン氏で

あった。ギデオン氏は、イギリスでキャリアガイダンス・キャリアカウンセリングの博士号

を取得し、現在、インドのキャリア教育・キャリアガイダンスを牽引する立場にあるが、同

時に、現在、IAEVG をはじめヨーロッパのキャリアガイダンスをリードする立場にもある。

基本的に、ギデオン氏の問題意識は、従来、当然のように信じられてきた「キャリア」「キャ

リア教育」「キャリアガイダンス」といった諸概念を、インドないしはアジアの視点から捉え

直すことであり、そのことによって、従来からあるキャリア教育・キャリアカウンセリング

の可能性をよりいっそう拡大することにある。 

 今回の報告でも、まず「キャリア」概念を根本的に問い直すことから話を開始しており、

その淵源をプロテスタント革命と産業革命に求めている。しかし、この両者の帰結として出

現した「キャリア」概念は、「作って消費する、もっと多くを求める、もっとたくさん食べる、

もっと買ってもっと作る」という経済と近しい関係にあり、したがって、「キャリア」という

概念は、人間のワーク（働く）という概念の中のごく狭い範囲のことを指し示す概念である

とギデオン氏は述べる。 

 キャリアを選択し、自分とキャリアがあっているかいないかを問題にし、将来のキャリア

のために準備するといった、我々に馴染み深いキャリアの考え方は、ギデオン氏によれば「西

洋のキャリアの定義の特徴」に過ぎない。その上で「これには不偏性があるかどうかが問題

になります」と問題を提起する。 

 当然ながら、こうしたギデオン氏の問題意識の背景には、インドにあって無視し得ない素

朴なリアリティが存在している。例えば、インドでは「10 年前は、キャリアガイダンス、キ

ャリアカウンセリングといっても、インドではそうした職業は成立すらしなかった」という

状況があった。「世界の文化あるいは経済の中には、まだ産業革命の影響を受けていないとこ

ろも」あることから、籠づくり、シルクペインティング、ガラス職人のような「職人のよう

な人たちにはキャリアなどないということになります」とギデオン氏は述べる。さらに、こ

の職人としての働き方は徒弟制度と結びついており、学校制度とは直接結びついていないと

も述べる。ギデオン氏によれば、学校制度と密接に結びつき、「教科書などから学」び、「労

働市場に出る資格があるかどうかということが」言われるような仕事は、「工場で働く人、大

学の先生、弁護士さん」といった職業であり、ごく少数の仕事ということになる。「世界の大

半の人たちは農業をやり、職業をやる。そして本当に伝統的な仕事についている人たちとい
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うことになります」。 

 こうしたギデオン氏の問題提起は、細部の事実関係の是非はともかく、理念型としては、

(a)伝統的な仕事＝職人的な働き方＝徒弟制度、(b)近代的なキャリア＝工場労働者や専門職＝

学校制度という２分法からなる。そして、後者は「多くの文化では、この考え方そのものが

非常に異端的なものであるということになります。植民地化あるいはグローバル化というこ

とで、外から入ってきた文化ということになります」。さらには、ギデオン氏がモルディブの

漁師に言われた言葉である「海に魚がいる限り、あなたが言うところのキャリアなんて僕は

考える必要はないんだ」ということに象徴される。広い意味での伝統的な文化とともにある

日常生活において、言わば植民地化・グローバル化に伴って入ってきた外来の「キャリア」

概念は本質的に見直す必要があるというのがギデオン氏の主張である。 

 では、「キャリア」概念をどうすべきであると述べているのか。ギデオン氏は「生計（livelihood）

を立てる」ということを重視すべきであると考える。今回の講演では時間が短く、「生計

（livelihood）」という概念がいかなる意味あいで用いられているのかは十分に定かではない。

ただし、それは基本的には「生存のためにやらなくてはならない」ことである。そして、大

したお金にもならず、都会の「シティージョブ」でもなければ、学校教育と結びついている

訳でもない仕事である。それは、道端でジャスミン売りをするような仕事であり、この売り

子にとっての最大の幸せはさしたるものではなく「携帯電話を手に入れたというだけでハッ

ピー」だという生活である。ギデオン氏は、こういうインドの現実を目の前にして、この「生

計を立てる」ということを全面的に肯定していく。そして、ガンジーの言葉を引きながら、

教育訓練を受け、資格を取り、学歴を身につけ、どこまでもキャリアを積み上げて収入を高

めていくような仕事でなければ、人間は自身の能力を最大限に発揮できないと考えてしまう

ような漠然とした先進国のキャリア観そのものに疑問を突きつけることとなる。 

 結局、ギデオン氏は、「キャリアガイダンス、キャリアカウンセリングは、教育訓練を受け

たところでもはや良い仕事につけないような、そういった世界に無理やり引き込もうとして

いる」ということに警鐘を鳴らし、むしろ、キャリア教育・キャリアガイダンスを考えるに

あたっても「文化のオリジナリティーあるいはその独立性を考える必要がある」と述べる。

素朴で伝統的な「生計を立てる」という考え方に立脚した地に足のついたキャリアガイダン

スのイメージを強く押し出していると言えるであろう。 

 ギデオン氏のキャリア観は、いかにもアジア的と言うべきか、われわれ日本人にとって即

座に理解が容易なものであり、われわれ日本人の多くが内心に感じていたようなキャリア観

を、的確な語彙と例えで説明しているように受け取れる。例えば、日本人にとっても、将来

に理想的なキャリア目標を定め、それに向かって教育訓練を受け、都会の「シティージョブ」

に就き、階段を上るようにキャリアを作り上げていくとする考え方は、やはり外来の考え方

であるように感じられてしまう。 

 むしろ、日々の「生計を立てる」ということを重視し、そのために伝統的な職業を高く評
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価し、必ずしも綺羅びやかな職業生活ではないとしても、携帯電話１つを手に入れることが

最上の幸せであるような生活に共感を抱く人は多いであろう。ギデオン氏の問題提起とは、

そういう固有の土着の文化や価値規範というものにそったキャリア教育・キャリアガイダン

スというものが存在するはずであるということを言ったものだと言えよう。 

 なお、ここで、ギデオン氏が述べている考え方は、必ずしもギデオン氏がインドのリアリ

ティのみに基づいて言っている訳ではなく、「社会正義のキャリアガイダンス論」とも平仄の

とれた議論であることを指摘しておきたい。本資料シリーズ内「第１章 文化に基づいたキ

ャリアカウンセリングと社会正義のアドボカシー」にもあるように、現在、キャリアの問題

は個人ごとに様相が異なり、極めて多様化している。そうしたなか、個々人のキャリアの問

題を一律の画一的な価値規範によって考えることは適切ではなくなり、むしろ、本人の文化

や価値規範を尊重した介入支援が必要であると認識されるように至っている。ギデオン氏が

ことさらインドの伝統的な文化に着目するのも、こうした学術的な文脈のもとであることに

留意する必要がある。 

 さらに、本人の文化に即した支援は、第１章のナンシー・アーサー氏も述べるとおり、通

常、社会正義のキャリアガイダンスの実践と密接な関連があると考えられている。本人の文

化に則さない場合、ギデオン氏が例で挙げたジャスミン売りの青年にグローバルな価値規範

から何らかの教育・訓練・支援を提供してしまうようなキャリアガイダンスを提供してしま

うこととなる。しかし、本来、この青年の価値規範にそったものでない以上、都会的な「シ

ティージョブ」の文脈では、不利益を受けることが相当に推測される。むしろ、本人の文化

に即した形で介入支援を行い、本人の希望によっては、いわゆる「キャリア」を形成する方

向性に進むこともあり、一方で、土着の文化にそった形で伝統的なワークに従事して生計を

立てていく方向もある。こうして、一律に何らかの価値規範を押し付けることなく、本人の

文化に即した形で支援を提供することが、社会正義を実現する１つの道筋であることが示さ

れる。 

 現在、キャリアガイダンス研究においては、伸長の著しい分野であり、今後の展開にも注

目したい。 

 

５．アメリカのキャリア教育－アメリカからみたアジア 

 ヤギ氏には、アメリカと日本を良く知る立場からアジアシンポジウム全体にコメントをし

ていただいた。ヤギ氏は日系アメリカ人であり、日本の大学で教鞭をとったこともある。一

方で、長くカリフォルニア州のスクールカウンセリングの団体の長を務めたこともあり、日

米の事情の双方に通じている。短い時間の中でヤギ氏が指摘したのは、「アジア諸国の指導者

が一緒に協力し合って共通の知識や経験を共有すること」の重要性である。 

 日本のキャリア教育・キャリアガイダンス研究は、長く、アメリカの影響下にあった。ア

メリカのキャリアガイダンスの最先端の研究動向は、逐一、日本に紹介された。アメリカの
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適性検査や興味検査を日本語に訳して導入し、アメリカでコンピュータによるキャリアガイ

ダンスの研究が流行すれば日本でも類似の研究を行った。 

 先進各国の研究動向に虚心に学ぶことは、当然ながら必要であり、その重要性は今後も揺

らぐことはない。しかし一方で、今回のアジアシンポジウムを通じて感じられるのは、アジ

アという域内での類似性である。それは、何らかの文化的・宗教的な影響もあれば、単に地

理的に近く相互に影響を与えあったからかもしれない。もしくは、欧米との距離感が似てい

るために、結果的に似てしまっているのかもしれない。いずれにせよ、近隣諸国にキャリア

教育・キャリアガイダンスを研究する同志がいる以上、欧米のみに範を仰ぐ必要はない。等

しくアジアにも多大な関心を払い、相互に情報交換や研究交流を行うことによって、互いに

影響を与え合い、より良いキャリア教育・キャリアガイダンスを探索し続けるのが望ましい。

ヨーロッパ各国が早い段階から相互の対話と交流を意識的・意図的に行ってきたのは、イェ

ンスケ氏による「第２章 IAEVG の歴史とキャリアガイダンスの発展に関する考察」でも見

たとおりである。 

 そして、そうした対話と交流の中から、あるいはアジア独特のキャリア教育・キャリアガ

イダンスの姿というのも、おぼろげながら見えてくる可能性もある。今後の研究の１つのフ

ロンティアと言うべきであろう。 
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