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1 .問題と目的 

Savickas M . L．が提唱したキャリア構築理論（Career 

Construction Theory）とその主要概念の1つである 

キャリア・アダプタビリテイ（Career Adaptめiiiい 

について，四宮・三川（2023）では先行研究をまと 

め，Savickas (2005）が示したキャリア・アダプタビ 

リテイの4次元に即した新たな測定尺度の作成（追 

手門版キャリア・アダプタビリティ尺度、O-CAS : 

Career Adaptめility Scale Otemon Form）を試みた。 

キャリア構築理論は，McAdams (1995）が提示した 

3つの視点を用いて，特性における個人差（what) 

を示す「職業パーソナリテイ」，発達課題と題所報略 

(how）を示す「キャリア・アダプタビリティ」，心 

理力動的な動機づけ（why）を示す「ライフ・テー 

マ」という主要概念で形成されている（堀越・道谷， 

2018)。本研究ではさらに詳しく尺度の構成と検討を 

行うとともに，adapt という同じ語源を持つ類似概念 

との関連ついても検討を試みた。 

(1）キャリア・アダプタビリテイに関連する概念の 

整理 

Savickas (1997）は，キャリア・アダプタビリテイ 

を「現在あるいは今後の職業的発達課題，職業上の 

トランジション，個人的トラウマなどに対処するた 

めのレディネスおよびリソース」であると定義した。 

また，Savickas & Porたli (2012）は，adaptめilityだけ 

でなく，adapt という同じ語源を持つadaptivity （適応 

レディネス）, adapting （適応行動）, adaptation （適 

応結果）について，「人は，変化に対する準備や変 

化に対処するための資源の差，変化が必要なときの 

変化の有無があり，その結果，時間の経過とともに 

人生の役割に溶け込んだり溶け込まなかったりする。 

常に変化し続ける個人とその文脈の性質を考えると， 

人々のadapt加ity, adaptめility, adapting とその能力は， 

人と環境の調和における相対的な変化が活性化の原 

因・結果の状態にある」と説明している。 

このように，Savickasのキャリア構築理論における 

アダプタビリテイには，類似した言葉や定義が多く 

存在している。そのため，本研究ではキャリア・ア 

ダプタビリテイを 「キャリア構築理論における3つ 

の主要概念の1つ」として捉え，adaptめiliW （適応 

資源）を 「キャリア・アダプタビリテイに含まれる 
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概念の1つ」と定義し，それぞれについて論じていく。 

(2）キャリア・アダプタビリテイと心理的資本 

adaptability を説明する際，Savickas & Porたli 

(2012）は適応能力（adapt-めilities) とは心理社会 

的な構成要素であり，Ford (1994）のliving systems 

モデルを支持し，適応能力を取引する能力（コンピ 

テンシー）と考えること，適応能力の資源を人的資 

本（その人を知っていること）とみなし，教育や経 

験を通じて蓄積された能力や知識であり（Sullivan 

& Sheffrin, 2003), adaptめility とは，「心理的資本」 

(psychological capital もしくはpsychocap) と類似し 

た概念であると述べている。 

Luhans, Youssef,&Avolio (2007）は，心理的資 

本について「(1）困難な課題に挑み，成功するため 

に必要な努力をする自信（自己効力感）を持ってい 

ること，(2）現在および将来の成功について肯定的 

な帰属（楽観主義）を持っていること，(3）成功す 

るために，目標に向かって忍耐強く努力し，必要で 

あれば目標への道筋を転換すること（希望）を持っ 

ていること，(4）問題や逆境に見舞われても，成功 

を達成するために，それを維持し，立ち直り，さら 

にはそれを超えること（回復力）を持っていること， 

といった特徴を持つ，個人の積極的な心理的発達状 

態」と定義している。 

Luhans et al. (2007）が挙げた心理的資本の1つ 

であるキャリア・アダプタビリテイの構築について， 

Peila-Shuster (2017）は「個人が自分の仕事を生涯に 

わたってとらえ，過去が現在にどのように反映され， 

未来にどのようにつながっているのかという視点を 

得るのを助ける（Savickas, 2013)」 というキャリア 

構築カウンセリングの観点から，「視点の転換や新た 

な道筋や目標の特定は，希望を抱かせることもあり， 

未来志向や計画的な態度（キャリアへの関心）を築 

くのに役立つ」 としている。さらに，Maree (2015) 

は「ライフデザイン・カウンセリングが個人の希望 

を膨らませるのに役立つ」 こと，Niles (2011）は 

「希望の感覚を持つことで，人はどんな状況でも可 

能性を考えることができる」と主張しており，キャ 

リア構築理論を用いて実施されるキャリア構築カウ 

ンセリングにおいては，レジリエンスとキャリア・ 

アダプタビリティは，キャリア関心を促すだけでな 

く，潜在的な自分自身や将来の可能性を考え，キャ 

リア好奇心を育てることにもなるとしている。 

また，Peila-Shuster (2017）はキャリア教育につい 

ても，「教育や仕事の要件を学んだり，履歴書を作 

成したり，人脈を作ったり，面接を受けたりといっ 

た，さまざまなキャリア開発作業を通して，個人が 

教育，助言，指導を受けることで，キャリア統制を 

構築するためにも求められる」と述べていることか 

ら，適切なキャリア構築カウンセリングによる介入 

とレジリエンス，キャリア・アダプタビリテイの構 

築がキャリア・アダプタビリテイの発達を促すこと 

が予測される。 

Luhans et al. (2007）の定義を踏まえ，Savickas & 

Porたli (2012）は「適応能力を取引する能力（コン 

ピテンシー）は，特性よりも変化しやすい」ことを 

挙げており，「キャリア構築理論において，adaptabil抑 

は，個人が自分の適応的行動を方向づけるために 

用いる戦略を形成するのに役立ち，adaptめilityその 

ものが，社会環境への自己拡張を形成する」と述べ 

ている。これらの適応能力を測定する尺度として開 

発されたのがキャリア関心，統制，好奇心，自信の 

4つの次元で構成されたCareer Adapt-Abilities Scale 

(CAAS2.o) である。 

(3) CAAS2.0 を用いた先行研究の課題 

CAAS2.0の作成， 及び国際的に信頼性，妥当性が 

確認されたことにより，キャリア・アダプタビリ 

テイと心理的資本に関する研究が進んでいる。その 

理由には，「適応能力は人の内的世界と外的世界との 

相互作用を通じて発達する。適応能力は，特定の役 

割や文脈，偶発性と強く関係している」(Savickas & 

Porfeli, 2012）という，キャリア構築理論がメタ理論 

として社会構成主義（Social Construction）を取り入 

れており，それぞれの文脈や文化によってどのよう 

な心理的資本が影響を与えるのかについて異なると 

いう背景がある。そのため，海外ではさまざまな研 

究者がそれぞれの文化や文脈の枠組みについて，そ 

の違いやメカニズム，適応に必要な能力やレディネ 

スについて報告しており，Rudo垣h, Lavine, & Zacher 

(2017）は先行研究からそれぞれの概念の差異や類 

似する要因を比較し，図1にまとめている。 

一方で，CAAS2.0 を用いた研究はキャリア・アダ 

プタビリテイの4次元（関心，統制，好奇心，自 

信）とそれぞれの適応能力との関連に関する研究が 

主であり，北村（2019）が課題として挙げているよ 

うに，キャリア・アダプタビリテイの発達メカニズ 

ムについて検討されてはいない。さらに，CAAS2.0 

が適応能力を測定する尺度であるため，キャリア・ 

アダプタビリテイの発達メカニズムを検討すること 

を目的とした尺度であるとは言い難い。そのため， 
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尺度（CAAS; Savickas & 

Porfeli, 2012) 

, 

/ 

Adapting Responses 

（適応反応） 

ノ変そする者況に」ブだ「する 
週応的は・Iテ動をifう（う戸 

噌’ 才ャクア衆菊や中ャク 

ア信念に考する庁動‘J 

Hirschi et al. (2015) 

メタ分斉に曾ま九る 

寿蹟変雪： 

・キャリア計画 

・キャリア探索 

・自己効力感（職業選択、 

キャリア決定） 

 t 
Covariates （共変量） 

メタ分新に曾ま九る 

‘人口学的変数（年齢、 

期問、性別、学歴） 

Adaptation Results 

（適応結果） 

ノ週瓦「fラ動の籍二栗I'1、多ぐ 
の場合、才ャクアへのコ 

ミッfメンメ、仕，への蒲 

足震二 丑事の成功とlIう翻 
J点から助定さ九る。j 

Hirchi Ct al. (2015) 

メタ分析に言ま九る 

‘キャリア・アイデンティ 

ティ、天職 

‘職務内容と学校満足度 

・感情的、規範的、継続的組 

織コミットメント 
’仕事のストレス 

‘エンプロアビリティ、昇進 
可能性 

‘職務遂行能力 

‘転職意思 

‘収入 

‘エンゲージメント 

‘事業活動の成果 

・主観的幸福感（生活満足度、 

ポジティブおよびネガティ 

ブな感情） 

注．実線の矢印はメタ分析で検討された（部分的な）関係を表し、破線の矢印はメタ分析で検討されなかった関係を表す 

（出典：Rudolph ot al. 2017) 

図l adaptation の キャリア構築モデル（Savickas, 2005, 2013; Savickas&Porfeli, 2012; Savickas et 叫 2009）に基づく 

メタ分析のための概念的枠組み 

本研究では，キャリア・アダプタビリテイの発達を 

4次元で研究できるように，国内でも研究が実施さ 

れている大学生を対象とした新たな尺度の作成を試 

みた。また，図1よりキャリア・アダプタビリテイ 

発達に関わる共変量として年齢，在職期間，性別， 

学歴といった変数が関連しており，本研究では共変 

量として大学生の学年に注目し，発達による差が見 

られるかについても検討を実施した。 

(4）キャリアレジリエンス 

キャリアレジリエンスについて，Bimorse & Hearne 

(2012）はキャリアレジリエンスをLondon (1997) 

の定義を用いて「困難な状況であっても，変化に対 

して柔軟に対応できる力」とし，Savickas & Porfeli 

(2012）のキャリア・アダプタビリテイとの関係に 

ついて，キャリアレジリエンスは変化が起こった 

時にそこから切り抜けることに関連した能力であり， 

キャリア・アダプタビリティは事前対策的な要素で 

あるとしている。 

キャリアレジリエンスに関する国内の尺度作成に 

ついて，平野（2010）は，神経生物学や学習理論を 

基にパーソナリテイを遺伝的資質性の強い「気質」 

と，後天的獲得性の強い「性格」に分類する生物 

―心理モデルの理論を構築し，TCI (Temperament 

Character Inventory）を外的基準とするCloninger 

(1993）の理論を用いて，レジリエンス要因の中か 

ら「気質」と関連の強い要因と「性格」と関連の強 

い要因を抽出し，二次元の尺度の構成を試みた結果， 

資質的レジリエンス要因（楽観性，統御力，社交性， 

行動力）と獲得的レジリエンス要因（問題解決志向， 

自己理解，他者心理の理解）の二次元の因子構造を 

確認している。 

また，児玉（2015）はキャリアレジリエンスを検 

討する際，キャリアレジリエンスの構成因子として， 

資源の活用を指す「I HAVE 因子」，精神的な力（自 

律性，楽観性など）を指す「JAM 因子」，問題解決 

や対人関係スキルを指す「I CAN 因子」があるとす 

るGrotberg (2003）の概念を用いてキャリアレジリ 

エンスを測定する尺度作成を試みた。その際，キャ 

リア形成の諸指標として，職業的アイデンティティ 

（児玉・深田，2005)，キャリア成熟度（坂柳，1999) , 

職務関与（安達，1998）を用いて，キャリアレジリエ 

ンスは「チャレンジ・問題解決・適応力」「ソーシャ 

ルスキル」「新奇多様性」「未来志向」「援助志向」の 

5 因子で構成されることを明らかにしている。 

一方で，レジリエンスについて，平野（2016）は 
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本研究では，キャリア・アダプタビリティの発達を
4次元で研究できるように，国内でも研究が実施さ
れている大学生を対象とした新たな尺度の作成を試
みた。また，図 1よりキャリア・アダプタビリティ
発達に関わる共変量として年齢，在職期間，性別，
学歴といった変数が関連しており，本研究では共変
量として大学生の学年に注目し，発達による差が見
られるかについても検討を実施した。

(4）キャリアレジリエンス
キャリアレジリエンスについて，Bimorse & Hearne

（2012）はキャリアレジリエンスをLondon（1997）
の定義を用いて「困難な状況であっても，変化に対
して柔軟に対応できる力」とし，Savickas & Porfeli

（2012）のキャリア・アダプタビリティとの関係に
ついて，キャリアレジリエンスは 変化が起こった
時にそこから切り抜けることに関連した能力であり，
キャリア・アダプタビリティは事前対策的な要素で
あるとしている。
キャリアレジリエンスに関する国内の尺度作成に
ついて，平野（2010）は，神経生物学や学習理論を
基にパーソナリティを遺伝的資質性の強い「気質」
と，後天的獲得性の強い「性格」に分類する生物

－心理モデルの理論を構築し，TCI（Temperament 

Character Inventory）を外的基準とするCloninger

（1993）の理論を用いて，レジリエンス要因の中か
ら「気質」と関連の強い要因と「性格」と関連の強
い要因を抽出し，二次元の尺度の構成を試みた結果，
資質的レジリエンス要因（楽観性，統御力，社交性，
行動力）と獲得的レジリエンス要因（問題解決志向，
自己理解，他者心理の理解）の二次元の因子構造を
確認している。
また，児玉（2015）はキャリアレジリエンスを検
討する際，キャリアレジリエンスの構成因子として，
資源の活用を指す「I HAVE 因子｣，精神的な力（自
律性，楽観性など）を指す「I AM 因子｣，問題解決
や対人関係スキルを指す「I CAN 因子」があるとす
るGrotberg（2003）の概念を用いてキャリアレジリ
エンスを測定する尺度作成を試みた。その際，キャ
リア形成の諸指標として，職業的アイデンティティ
（児玉・深田, 2005)，キャリア成熟度（坂柳, 1999），
職務関与（安達, 1998）を用いて，キャリアレジリエ
ンスは「チャレンジ・問題解決・適応力｣「ソーシャ
ルスキル｣「新奇多様性｣「未来志向｣「援助志向」の
5因子で構成されることを明らかにしている。
一方で，レジリエンスについて，平野（2016）は

図 1　adaptationのキャリア構築モデル（Savickas, 2005, 2013; Savickas&Porfeli, 2012; Savickas et al, 2009）に基づく
メタ分析のための概念的枠組み
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概念の曖昧さがあることを前提とし，「曖昧さこそが， 

レジリエンス概念が人の回復を表すにおいて最も適 

切な側面なのではないか」と主張し，「傷つきからの 

立ち直りや適応のかたちは多様である」という質的 

多様性の視点が重要であると指摘している。 

海外では，キャリア・アダプタビリテイとレジリ 

エンスの関連に関する研究が実施されている一方で 

(Santilli, Grossen, & Nota, 2020; Pang, Wang, Liu, Fang, 

Chen, & Wen, 2021など），国内での研究はほとんど行 

われていない。また，四宮・藤田・三川（2022）は， 

キャリアレジリエンスは変化が起こった際に切り抜 

けるための 「能力」，キャリア・アダプタビリテイ 

は変化が起こる前に事前対策をし，対処する「発 

達」とまとめている。これらの先行研究から，キャ 

リアレジリエンスはキャリア・アダプタビリテイに 

含まれるadaptめiiiWの 心理的資本であり，キャリア 

レジリエンス能力が高まることでadaptめiiiWの 4つ 

の次元の発達を促すことが予想される。また，図1 

より，adaptivityの メタ分析に含まれる対応変数に児 

玉（2015）のキャリアレジリエンス尺度を構成する 

riAM因子」ri AN因子」の内容が該当することか 

ら，キャリアレジリエンスはキャリア・アダプタビ 

リテイのadaptivity に該当することが予想される。一 

方で，Pang et a!. (2021）のようにキャリア・アダプ 

タビリティがレジリエンスを高めるという研究結果 

から，それぞれの諸能力が適応能力として相互に関 

係していることも否定できない。 

(5）本研究の目的 

以上より，本研究では第一にSavickasが示 した 

キャリア・アダプタビリテイの4次元を測定する 

尺度（追手門版キャリア・アダプタビリティ尺度、 

O -CAS : Career Adaptability Scale Otemon Form)を開 

発することを目的とする。また，第二に類似概念で 

あるキャリアレジリエンスとの関連について検討を 

行うこと，第三に大学生のキャリア・アダプタビリ 

テイとキャリアレジリエンスの関連ついて検討する 

こと行うこと，またキャリア・アダプタビリティ発 

達について学年別による検討を行い，発達による差 

がみられるのかについて検討することを目的とする。 

2.方 法 

(1）調査時期及び調査対象者 

本調査は，2022年7月，及び2023年6月～7月に 

Google フォームを通じて大学生を対象に調査を依頼， 

実施した。調査依頼時に，個人のプライバシーは尊 

重されることを文章で説明を行い，回答をもって同 

意したものとした。その結果，238名から回答があり， 

欠損データや特定の番号のみ回答していないかを確 

認したところ，238名全員が有効データであることを 

確認した。なお，調査対象者の属性は男性94名，女 

性144名，平均年齢は未回答者2名を除いて20.10歳 

(sD= 1.17)，学年は2年生129名， 3年生75名，4 

年生34名であった。 

(2)調査内容 

性別，年齢，学部・学科，学年などの属性と，以 

下の質問について尋ねた。 

①追手門版キャリア・アダプタビリティ尺度 

(o-cAs : Career Adaptabifity Scale Otemon Form) 

四宮（2010）及び藤田（2018）が作成したキャリ 

ア・アダプタビリティ尺度を改訂した追手門版キャ 

リア・アダプタビリティ尺度（以下，O -CAS）を用 

いた。質問内容は四宮・三川（2023）で示した32項 

目で構成され，r6. とてもあてはまる」から「1.ほ 

とんどあてはまらない」の6件法で回答を求めた。 

②Career Adapt-Abilities Scale (CAAS2.O) 

Savickas & Porfeli (2012）によるキャリア・アダプ 

タビリテイの適応能力を測定する尺度として開発さ 

れ，13か国に調査を依頼，実施し，文化差に影響を 

受けず信頼性，妥当性が確認されている。CAAS2.0 

は「関心」「統制」「好奇心」「自信」に関する質問24 

項目で構成されており，本調査では，CAAS2.0の説 

明を日本語で表現し，rs.非常に強い」から「1.あ 

まり強くない」の5件法で回答を求めた。 

③大学生版キャリアレジリエンス尺度（CRS-US) 

児玉（2017）が開発した大学生のキャリアレジリ 

エンスを測定する尺度（以下，CRS-US）を使用した。 

大学生版キャリアレジリエンス尺度は，「問題対応 

力」「ソーシャルスキル」「新奇多様性」「未来志向」 

「援助志向」に関する質問20項目で構成され，r4. 

非常によくあてはまる」から「L 全く当てはまらな 

い」の4件法で回答を求めた。 

(3）分析方法 

調査対象者から回答を得られた内容から統計解析 

を実施した。分析ソフトは5P5527.0及 びAMO S26.0 

を使用した。 
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概念の曖昧さがあることを前提とし，｢曖昧さこそが，
レジリエンス概念が人の回復を表すにおいて最も適
切な側面なのではないか」と主張し，｢傷つきからの
立ち直りや適応のかたちは多様である」という質的
多様性の視点が重要であると指摘している。
海外では，キャリア・アダプタビリティとレジリ
エンスの関連に関する研究が実施されている一方で
（Santilli, Grossen, & Nota, 2020; Pang, Wang, Liu, Fang, 

Chen, & Wen, 2021など)，国内での研究はほとんど行
われていない。また，四宮・藤田・三川（2022）は，
キャリアレジリエンスは変化が起こった際に切り抜
けるための「能力｣，キャリア・アダプタビリティ
は変化が起こる前に事前対策をし，対処する「発
達」とまとめている。これらの先行研究から，キャ
リアレジリエンスはキャリア・アダプタビリティに
含まれるadaptabilityの心理的資本であり，キャリア
レジリエンス能力が高まることでadaptabilityの 4つ
の次元の発達を促すことが予想される。また，図 1

より，adaptivityのメタ分析に含まれる対応変数に児
玉（2015）のキャリアレジリエンス尺度を構成する
「I AM因子」｢I CAN因子」の内容が該当することか
ら，キャリアレジリエンスはキャリア・アダプタビ
リティのadaptivityに該当することが予想される。一
方で，Pang et al.（2021）のようにキャリア・アダプ
タビリティがレジリエンスを高めるという研究結果
から，それぞれの諸能力が適応能力として相互に関
係していることも否定できない。

(5）本研究の目的
以上より，本研究では第一にSavickasが示した
キャリア・アダプタビリティの 4次元を測定する
尺度（追手門版キャリア・アダプタビリティ尺度、
O-CAS：Career Adaptability Scale Otemon Form）を開
発することを目的とする。また，第二に類似概念で
あるキャリアレジリエンスとの関連について検討を
行うこと，第三に大学生のキャリア・アダプタビリ
ティとキャリアレジリエンスの関連ついて検討する
こと行うこと，またキャリア・アダプタビリティ発
達について学年別による検討を行い，発達による差
がみられるのかについて検討することを目的とする。

2．方　　　法

(1）調査時期及び調査対象者
本調査は，2022年 7月，及び2023年 6月～ 7月に

Googleフォームを通じて大学生を対象に調査を依頼，

実施した。調査依頼時に，個人のプライバシーは尊
重されることを文章で説明を行い，回答をもって同
意したものとした。その結果，238名から回答があり，
欠損データや特定の番号のみ回答していないかを確
認したところ，238名全員が有効データであることを
確認した。なお，調査対象者の属性は男性94名，女
性144名，平均年齢は未回答者 2名を除いて20.10歳
（SD＝1.17)，学年は 2年生129名， 3年生75名， 4

年生34名であった。

(2）調査内容
性別，年齢，学部・学科，学年などの属性と，以
下の質問について尋ねた。
① 追手門版キャリア・アダプタビリティ尺度
（O-CAS：Career Adaptability Scale Otemon Form）
四宮（2010）及び藤田（2018）が作成したキャリ
ア・アダプタビリティ尺度を改訂した追手門版キャ
リア・アダプタビリティ尺度（以下，O-CAS）を用
いた。質問内容は四宮・三川（2023）で示した32項
目で構成され，｢6．とてもあてはまる」から「1．ほ
とんどあてはまらない」の 6件法で回答を求めた。
② Career Adapt-Abilities Scale（CAAS2.0）

Savickas & Porfeli（2012）によるキャリア・アダプ
タビリティの適応能力を測定する尺度として開発さ
れ，13か国に調査を依頼，実施し，文化差に影響を
受けず信頼性，妥当性が確認されている。CAAS2.0

は「関心」｢統制」｢好奇心」｢自信」に関する質問24

項目で構成されており，本調査では，CAAS2.0の説
明を日本語で表現し，｢5．非常に強い」から「1．あ
まり強くない」の 5件法で回答を求めた。
③ 大学生版キャリアレジリエンス尺度（CRS-US）
児玉（2017）が開発した大学生のキャリアレジリ
エンスを測定する尺度（以下，CRS-US）を使用した。
大学生版キャリアレジリエンス尺度は，｢問題対応
力」｢ソーシャルスキル」｢新奇多様性」｢未来志向」
「援助志向」に関する質問20項目で構成され，｢4．
非常によくあてはまる」から「1．全く当てはまらな
い」の 4件法で回答を求めた。

(3）分析方法
調査対象者から回答を得られた内容から統計解析
を実施した。分析ソフトはSPSS27.0及びAMOS26.0

を使用した。
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3.結 果 

(1）追手門版キャリア・アダプタビリティ尺度の尺 

度構成 

まず，0 -CASの因子構造について確認するため， 

最尤法によるpromax 回転（カッパ値3 に設定）を用 

いて因子分析を行った。その結果を表1-1に示す。 

固有値の減衰状況と因子の適切な解釈の可能性を 

検討した結果，4因子解を採用した。なお，この因 

子解で全分散の48.914％が示された。また，各因子 

の解釈にあたっては，負荷量の絶対値が.35以上の項 

目を採用し， 2 因子以上にまたがった項目は因子得 

点が高い方を採用した。 

表1-1 O -CASの項目内容と回転後の因子負荷量（n=238) 

Fl F2 F3 F4 共通性 

14.自分が決めたことは最後まで責任をもっ 

10.困難なことでも最後まであきらめずに取り組むことができる 

12.自分で立てた計画はうまく実行できる自信がある 

30.目標を達成するために、優先順位をっけることができる 

19.目の前にある課題にすぐにとりかかる 

32.自分の役割を理解し、遂行することができる 

3.困った時には、頼りになる人がいる 

20.失敗しても克服しようと試みる 

24.うまくいく方法を注意深く観察する 

2.目標を達成するために、進んで行動することができる 

6.目の前にある問題を整理することができる 

4.困ったことを解決する時に、さまざまな方法を工夫できる 

26.自分の考えや気持ちを素直に話せる人がいる 

0.822 

0.746 

0.649 

0.641 

0.593 

0.549 

0.510 

0.494 

0.493 

0.463 

0.429 

0.427 

0.402 

0.029 -0.049 -0.102 0.595 

0.105 -0.062 -0.024 0.577 

-0.119 0.148 0.016 0.480 

-0.204 0.225 0.024 0.505 

-0.197 0.163 -0.106 0.329 

0.114 -0.014 0.173 0.487 

0.037 -0.273 0.322 0.388 

0.029 0.274 0.078 0.545 

0.318 0.033 -0.087 0.484 

0.093 0.268 -0.030 0.477 

0.052 -0.031 0.221 0.327 

0.250 0.097 0.118 0.503 

0.133 -0.184 0.270 0.312 

23.さまざまなものごとに興味関心を向けている -0.187 

9.自分に合った新しいことを探している -0.058 

15.自分から成長できるよう、いろいろなことを知りたいと思っている 0.099 

ER] 27.新しいことにはあまり積極的に取り組まない（得点逆転） -0.100 

11.何でもチャンスだと思って、やってみる 0.337 

28.自分の能力をさらに高められるよう取り組んでいる 0.239 

7.疑問に思ったことに対して、情報収集を行っている 0.157 

0.774 

0.700 

0.675 

0.606 

0.536 

0.451 

0.356 

-0.086 0.047 0.462 

0.112 -0.007 0.529 

0.177 -0.137 0.645 

-0.021 0.099 0.331 

0.010 0.006 0.591 

0.295 -0.063 0.619 

0.058 -0.015 0.234 

21.将来にっいて自分なりの目標を持っている -0.047 0.113 

29.今の自分は将来の自分に向けた準備をしている 0.176 -0.100 

13.自分が将来何をしたいのかを考えている -0.148 0.252 

1.将来の職業や就職先にっいて考えている 0.018 0.098 

25.将来の自分に向け、何をすればいいのかいいかを理解している 0.198 -0.107 

0.750 

0.735 

0.698 

0.658 

0.581 

0.155 0.717 

0.010 0.644 

-0.106 0.548 

-0.142 0.465 

0.187 0.570 

ER] 17.自分の将来が不安である（得点逆転） -0.144 -0.041 0.075 

8.自分の将来に希望を持っている 0.044 0.045 0.261 

ER] 16.課題があると、できるかどうか不安になる（得点逆転） -0.020 0.006 -0.153 

5.自分の将来の見通しは明るいと思う 0.135 -0.011 0.152 

ER] 22.課題がうまくいかないと、投げ出したくなる（得点逆転） 0.121 0.025 -0.051 

0.857 

0.693 

0.669 

0.667 

0.397 

0.674 

0.741 

0.393 

0.653 

0.203 

31.自分から積極的に行動することができる 

18.自分が正しいと思うことは妥協しない 

0.348 

0.110 

0.299 

0.262 

0.036 

0.011 

0.219 

0.09 1 

0.485 

0.140 

因子寄与率（%) 

第1因子は，r14.自分が決めたことは最後まで責 

任をもつ」rio.困難なことでも最後まであきらめず 

に取り組むことができる」といった自らのキャリア 

に自信を持ち取り組むといった内容や，r32.自分の 

役割を理解し，遂行することができる」r24.うまく 

いく方法を注意深く観察する」といった自らのキャ 

リアを統制する内容についての13項目から構成され 

ていたため，「キャリア自信・統制」因子と命名した。 

33.179 7.124 4.410 4.202 48.914 

第2因子は，r23.さまざまなものごとに興味関心を 

向けている」r9.自分に合った新しいことを探してい 

る」といった自らのキャリアに関する好奇心を高め 

る7項目から構成されていたため，「キャリア好奇 

心」と命名した。第3 因子は，r21.将来について自 

分なりの目標をもっている」r29.今の自分は将来の 

自分に向けた準備をしている」といった自らのキャ 

リアに関する関心を向ける5項目から構成されてい 
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3．結　　　果

(1 ）追手門版キャリア・アダプタビリティ尺度の尺
度構成
まず，O-CASの因子構造について確認するため，
最尤法によるpromax 回転（カッパ値 3に設定）を用

いて因子分析を行った。その結果を表1-1に示す。
固有値の減衰状況と因子の適切な解釈の可能性を
検討した結果， 4因子解を採用した。なお，この因
子解で全分散の48.914%が示された。また，各因子
の解釈にあたっては，負荷量の絶対値が .35以上の項
目を採用し， 2因子以上にまたがった項目は因子得
点が高い方を採用した。

表1-1　O-CASの項目内容と回転後の因子負荷量（n=238)

第 1因子は，｢14. 自分が決めたことは最後まで責
任をもつ」｢10. 困難なことでも最後まであきらめず
に取り組むことができる」といった自らのキャリア
に自信を持ち取り組むといった内容や，｢32. 自分の
役割を理解し，遂行することができる」｢24. うまく
いく方法を注意深く観察する」といった自らのキャ
リアを統制する内容についての13項目から構成され
ていたため，｢キャリア自信・統制」因子と命名した。

第 2因子は，｢23. さまざまなものごとに興味関心を
向けている」｢9. 自分に合った新しいことを探してい
る」といった自らのキャリアに関する好奇心を高め
る 7項目から構成されていたため，｢キャリア好奇
心」と命名した。第 3因子は，｢21. 将来について自
分なりの目標をもっている」｢29. 今の自分は将来の
自分に向けた準備をしている」といった自らのキャ
リアに関する関心を向ける 5項目から構成されてい
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たため，「キャリア関心」 と命名した。第4因子は， 

[17．自分の将来が不安である（逆転項目）」[8．自分 

の将来に希望を持っている」 といった自らのキャリ 

アに関する展望を考える5項目から構成されていた 

ため，「キャリア展望」 と命名した。 

なお，本研究ではS avickasが提唱した4次元に 

表1-2 O -CAS第I因子の項目内容と回転後の因子負荷量(n=238) 

Fl F2 F3 共通性 

12.自分で立てた計画はうまく実行できる自信がある 

19.目の前にある課題にすぐにとりかかる 

10.困難なことでも最後まであきらめずに取り組むことができる 

14.自分が決めたことは最後まで責任をもつ 

20.失敗しても克服しようと試みる 

2 目標を達成するために、進んで行動することができる 

30.目標を達成するために、優先順位をつけることができる 

4.困ったことを解決する時に、さまざまな方法を工夫できる 

24.うまくいく方法を注意深く観察する 

32.自分の役割を理解し、遂行することができる 

6.目の前にある問題を整理することができる 

26.自分の考えや気持ちを素直に話せる人がいる 

3.困った時には、頼りになる人がいる 

因子寄与率（%) 

ei2 → 12．自分で立てた計画はうまく実行できる自信がある 

elg H  19・ 目の前にある課題にすぐにとりカ功、る

610
→。・ 

困難なことでも最後まであきらめずに取り組むことができる 

14→ 14
－ 

自分が決めたことは最後まで責任をもつ 

e4 -IIi 4 . 困っ こと る時に、さまざまな方法を工夫できる 

くいく方法を注意深く観察する 

32 → 32‘自分の役割を理解し、遂行することができる 

にある問題を整理することができる 

e23→ 2ョー さ 

e9 
→9 . 

ざまなものごとに興味関心を向けている 

自分に合った新しいことを探している 

elI→ 15 ・ 自分から成長できるよう、 いろいろなことを知りたいと思っている 

しいことにはあまり横極的に取リ組まない（逆転項目） 

921→2 ュ‘将来について自分なりの目標を持っている 

efl→ 29
・ 

今の自分は将来の自分に向‘ナた準備をしている 

何をしたいのかを考えている 

先について考えている 

617 → ・自分の将来が不安である（逆転項目） 

e8 → 8－自分の将来に希望を持っている 

e16→ 16
・ 

課題があると、 できるかどうか不安になる（逆転項目） 

e5 →5 ・ 自分の将来の見通Lは明るいと思う 

.813

.816 

.5ロa 

.69 

.581''' 

.690''' 

720 

a807 -0.071 0.031 0.602 

a691 -0.034 -0.129 0.390 

a568 0.132 0.163 0.571 

a522 0.215 0.132 0.575 

a457 0.290 0.035 0.493 

a416 0.403 -0.116 0.478 

a392 0.314 0.050 0.451 

-0.042 0.794 0.050 0.630 

-0.010 0.790 -0.054 0.574 

0.136 0.467 0.214 0.494 

0.217 0.392 0.028 0.331 

-0.036 -0.059 0.941 0.805 

-0.010 0.084 0.727 0.591 

41.674 8.102 3.953 53.729 

キャリア自信 

. キャリア統制 

778 

496'" 

キャリア好奇心 
.526 " 

-599'** 

.298'~ 

38ョ”’ 

374... 
.680"' A .428"' 

.754 

,843 

,828 

,508 

キャリア関心 

.869・“ キャリア展望 

748 

201 

.610'' 

注1－図中の数値は標準化係数 

注2．誤差変数間の相関については記載を省略した 

“り＜.0ロ1." p<.Ol 

図2 O -CAS 5因子20項目の確認的因子分析 

0.807 

0.691 

0.568 

0.522 

0.457 

0.416 

0.392 
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表1-2　O-CAS 第 1因子の項目内容と回転後の因子負荷量（n=238)

たため，｢キャリア関心」と命名した。第 4因子は，
「17. 自分の将来が不安である（逆転項目)｣「8. 自分
の将来に希望を持っている」といった自らのキャリ

アに関する展望を考える 5項目から構成されていた
ため，｢キャリア展望」と命名した。
なお，本研究ではSavickasが提唱した 4次元に

図 2　O-CAS 5因子20項目の確認的因子分析
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沿ったキャリア・アダプタビリテイの測定を目的と 

しているため，第1因子の「キャリア自信・統制」 

13項目について，あらためて最尤法によるpromax回 

転（カッパ値3 に設定）を用いて因子分析を行った。 

その結果を表1-2に示す。 

固有値の減衰状況と因子の適切な解釈の可能性を 

検討した結果，3 因子解を採用した。なお，この因 

子解で全分散の53 .729％が示された。その結果，第 

1因子がキャリア自信に関する7項目，第2因子が 

キャリア統制に関する4項目で構成されることが確 

認された。 

最後に，各因子内で因子負荷量が高い上位4項目， 

計20項目の5因子構造の適合度を確認するため，最 

尤法による確認的因子分析を行った（図2 )~ 

その結果，適合度指標はx2(160) = 392.622, 

p<.00l, CMIN/DF=2.454, GFI= .862, AGFI= .818, 

CFJ = .892, RMSEA = .078 with 90%CI [.069, .0881 

であり, Schermelleh-Engel, Moosbrugger, & Muller 

(2003）が示すAccepted 飢にGFJ, AGFJ, CFJは基準 

を満たしていないものの，CMIN/DFとRMSEAが基 

準を満たしたため，20項目をO-CASとして採択する 

こととした。 

次に，Cronbachの a係数を算出したところ，.762 

-.842と満足できる信頼性を獲得した（表2 )。また， 

下位尺度間の相関についてPearsonの 相 関係数を求め 

たところ，r= .327-.618の有意な正の相関がみられ 

た（表3 ）。 

(2) O -CASの妥当性について 

O -CASがキャリア・アダプタビリテイを測定する 

尺度として妥当な尺度かを検討するため，国際的に 

信頼性，妥当性が確認されているCAAS2.0 を用いて 

検討を行った。まず，CAAS2.0の 4 因子であるキャ 

リア関心，統制，好奇心，自信の信頼性について 

Cronbachの a係数を算出したところ，.744-.885と満 

足できる信頼性を獲得した（表4 )~ 

O -CASとCAAS2.0の下位尺度間の相関について 

Pearsonの相 関係数を求めたところ，全ての下位尺 

度間でr=.224-.654の有意な正の相関がみられた 

（表5 )。また， 4つの次元に関する下位尺度につ 

いてO-CASとCAAS2.0の キャリア関心，統制，好奇 

心，自信の各下位尺度間で最も高い相関係数の値 

表2 O -CASの下位尺度の内的一貫性（n=238) 

因子名 

Fl キャリア自信 

F2 

F3 

F4 

F5 

キャリア統制 

キャリア好奇心 

キャリア関心 

キャリア展望 

項目数 α係数 

4 .798 

4 .782 

4 .762 

4 .842 

4 .835 

表3 O -CASの下位尺度間の関連（n=238) 

Fl F2 F3 F4 F5 

Fl キャリア自信 

F2 キャリア統制 

F3 キャリア好奇心 

F4 キャリア関心 

F5 キャリア展望 

.618 *** .327 *** 

.468 *** 

.454 * '' 

.500 *** 

.475 * '' 

.366 *** 

.476 *** 

.197 ** 

.354 * '' 

***p<. 001,** p<.0l 

表4 CAAS2.0の下位尺度の内的一貫性（n=238) 

因子名 

Fl キャリア関心 

F2 

F3 

F4 

キャリア統制 

キャリア好奇心 

キャリア自信 

項目数 α係数 

6 .744 

6 

6 

6 

.848 

.865 

.885 
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沿ったキャリア・アダプタビリティの測定を目的と
しているため，第 1因子の「キャリア自信・統制」
13項目について，あらためて最尤法によるpromax回
転（カッパ値 3に設定）を用いて因子分析を行った。
その結果を表1-2に示す。
固有値の減衰状況と因子の適切な解釈の可能性を
検討した結果， 3因子解を採用した。なお，この因
子解で全分散の53.729%が示された。その結果，第
1因子がキャリア自信に関する7項目，第 2因子が
キャリア統制に関する 4項目で構成されることが確
認された。
最後に，各因子内で因子負荷量が高い上位 4項目，
計20項目の 5因子構造の適合度を確認するため，最
尤法による確認的因子分析を行った（図 2 )。
その結果，適合度指標はχ ²(160)＝392.622，

p<.001，CMIN/DF＝2.454，GFI＝.862，AGFI＝.818，
CFI＝.892，RMSEA＝.078 with 90%CI［.069, .088］
であり，Schermelleh-Engel, Moosbrugger, & Müller

（2003）が示すAccepted fitにGFI，AGFI，CFIは基準
を満たしていないものの，CMIN/DFとRMSEAが基
準を満たしたため，20項目をO-CASとして採択する

こととした。
次に，Cronbachのα係数を算出したところ，.762

～.842と満足できる信頼性を獲得した（表 2 )。また，
下位尺度間の相関についてPearsonの相関係数を求め
たところ，r＝.327～.618の有意な正の相関がみられ
た（表 3 )。

(2）O-CASの妥当性について
O-CASがキャリア・アダプタビリティを測定する
尺度として妥当な尺度かを検討するため，国際的に
信頼性，妥当性が確認されているCAAS2.0を用いて
検討を行った。まず，CAAS2.0の 4因子であるキャ
リア関心，統制，好奇心，自信の信頼性について
Cronbachのα係数を算出したところ，.744～.885と満
足できる信頼性を獲得した（表 4 )。

O-CASとCAAS2.0の下位尺度間の相関について
Pearsonの相関係数を求めたところ，全ての下位尺
度間でr＝.224～.654の有意な正の相関がみられた
（表 5 )。また， 4つの次元に関する下位尺度につ
いてO-CASとCAAS2.0のキャリア関心，統制，好奇
心，自信の各下位尺度間で最も高い相関係数の値

表 2　O-CASの下位尺度の内的一貫性（n=238)

表 3　O-CASの下位尺度間の関連（n=238)

表 4　CAAS2.0の下位尺度の内的一貫性（n=238)
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表5 O -CASとCAAS2.0の下位尺度間 の 関連（n=238) 

aCASキャリア自信 

aCASキャリア統制 

aCASキャリア好奇心 

O-CASキャリア関心 

O-CASキャリア展望 

CAAS2.0 

キャリア関心 

.465 *** 

.523 *** 

.370 *** 

.600 *** 

.242 *** 

CAAS2.0 

キャリア統制 

.523 *** 

.654 *** 

.383 *** 

.431 *** 

.454 * '' 

CAAS2.0 

キャリア好奇心 

.427 *** 

.598 *** 

.606 *** 

.450 *** 

.224 *** 

CAAS2.0 

キャリア自信 

.528 *** 

.632 *** 

.442 *** 

.505 *** 

.322 *** 

***p<.001 

表6 CRS-USの下位尺度の内的一貫性（n=238) 

因子名 項目数 α係数 

Fl 問題対応力 4 .781 

F2 ソーシャルスキル 4 .797 

F3 新奇多様性 4 .863 

F4 未来志向 4 .878 

F5 援助志向 2 .847 

表7 O -CASとCRS-USの因間下位尺度の関連（n=238) 

aCASキャリア自信 

O-CASキャリア統制 

O-CASキャリア好奇心 

O-CASキャリア関心 

aCASキャリア展望 

CRS-US 

問題対応力 

.410 *** 

.571 *** 

.366 *** 

.208 ** 

.535 ''' 

CRS-US 

ソーシャルスキル 

.368 *** 

.468 *** 

.353 ''' 

.251 *** 

.425 *** 

CRS-US 

新奇多様性 

.327 *** 

.510 *** 

.793 '*" 

.461 *** 

.244 *** 

CRS-US 

未来志向 

CRS-US 

援助志向 

.425 *** 

.515 *** 

.333 *** 

.448 *** 

.831 *** 

.443 *** 

.493 ''' 

.271 *** 

.281 *** 

.250 *** 

が示されたが，O -CASのキャリア自信とCAAS2.0の 

キャリア統制（r= .523）とキャリア自信（r=.528), 

O -CASのキャリア統制とCAAS2.0の キャリア統制 

(r= .654）とキャリア自信（r= .632）の相関係数 

が近似値なため，iMns (2011）で相関係数の差の検 

定を実施した。その結果，O -CASのキャリア自信と 

CAAS2.0の キャリア統制（z= .075,n.s.), O -CASの 

キャリア統制とCAAS2.0の キャリア自信（z= .580, 

n.s）の間の関連の大きさに有意差は見られなかった。 

これらの結果から，キャリア統制と自信の弁別は難 

しいものの，O -CASのキャリア関心，統制，好奇心， 

自信因子はキャリア・アダプタビリテイの4次元を測 

定する尺度として部分的に妥当であることが確認さ 

れた。 

(3）キャリアレジリエンスとの関連について 

キャリア・アダプタビリテイとキャリアレジリエ 

***p<.001, **p<.01 

ンスとの関連について検討を行った。まず，CRS-

USの「問題対応力」「ソーシャルスキル」「新奇多 

様性」「未来志向」「援助志向」の信頼性について 

Cronbachの a係数を算出したところ，.781- . 878と満 

足できる信頼性が確認された（表6 )~ 

次に，O -CASとCRS-USの下位尺度間の相関につ 

いてPearsonの 相 関係数を求めたところ，全ての下位 

尺度間でr= .244-.831の有意な正の相関がみられた 

（表7）。 

さらに，O-CASとCRS-USの関係についての検討を 

最尤推定法によるパス解析を行ったところ，図3 の 

モデルが得られた。適合度指標はx2(22)=19.287, p 

= .628, CMIN/DF= .877, GFI= .984, AGFI= .959, 

CFI= 1.000, RMSEA = .000 with 90%CI [.000, .0461, 

AJC = 85.287であり，モデルとして十分な値であると 

判断した。 
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が示されたが，O-CASのキャリア自信とCAAS2.0の
キャリア統制（r＝.523）とキャリア自信（r＝.528)，
O-CASのキャリア統制とCAAS2.0のキャリア統制
（r＝.654）とキャリア自信（r＝.632）の相関係数
が近似値なため，iMns（2011）で相関係数の差の検
定を実施した。その結果，O-CASのキャリア自信と
CAAS2.0のキャリア統制（z＝.075,n.s.)，O-CASの
キャリア統制とCAAS2.0のキャリア自信（z＝.580, 

n.s）の間の関連の大きさに有意差は見られなかった。
これらの結果から，キャリア統制と自信の弁別は難
しいものの，O-CASのキャリア関心，統制，好奇心，
自信因子はキャリア・アダプタビリティの4次元を測
定する尺度として部分的に妥当であることが確認さ
れた。

(3）キャリアレジリエンスとの関連について
キャリア・アダプタビリティとキャリアレジリエ

ンスとの関連について検討を行った。まず，CRS-

USの「問題対応力」｢ソーシャルスキル」｢新奇多
様性」｢未来志向」｢援助志向」の信頼性について
Cronbachのα係数を算出したところ，.781～.878と満
足できる信頼性が確認された（表 6 )。
次に，O-CASとCRS-USの下位尺度間の相関につ
いてPearsonの相関係数を求めたところ，全ての下位
尺度間でr＝.244～.831の有意な正の相関がみられた
（表 7 )。
さらに，O-CASとCRS-USの関係についての検討を

最尤推定法によるパス解析を行ったところ，図 3の
モデルが得られた。適合度指標はχ²(22)＝19.287，p

＝.628，CMIN/DF＝.877，GFI＝.984，AGFI＝.959，
CFI＝1.000，RMSEA＝.000 with 90%CI［.000, .046]，
AIC＝85.287であり，モデルとして十分な値であると
判断した。

表 5　O-CASとCAAS2.0の下位尺度間の関連（n=238)

表 6　CRS-USの下位尺度の内的一貫性（n=238)

表 7　O-CASとCRS-USの因間下位尺度の関連（n=238)
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図3 O -CASとCRS-USの共分散構造（n=238) 

(4）大学生のキャリア・アダプタビリテイとキャリ 

アレジリエンスとの関係の変化について 

最後に，大学2年生， 3年生，4年生それぞれの 

キャリア・アダプタビリテイとキャリアレジリエン 

スの得点に差がみられるか，また各下位尺度間の関 

係が学年差がみられるかについて検討を行った。ま 

ず，O-CAS, CRS-US各因子の学年別の平均得点の差 

について，一元配置分散分析を実施した。その結果， 

n つ 

O -CAS 

キャリア好奇心 
(R2....302***) 

ノlgo '・ 

…pく001,中申p<.01，申pく05 

O -CASでは 「キャリア関心」，CRS-USでは 「ソー 

シャルスキル」に対して学年の有意な主効果がみら 

れた（表8-1, 2)。 Turkey法 による多重比較を行った 

ところ，「キャリア関心」は3年生の方が2年生に比 

べて，「ソーシャルスキル」 は2年生の方が3年生に 

比べて平均得点が5％水準で有意に高いことが示さ 

れた。 

表＆l O -CAS各下位尺度得点の学年差 

2年生（n=129) 3年生（n=75) 4年生（n=34) 

下位尺度 平均 SD 平均 SD 平均 SD 

Flキャリア自信 

F2 キャリア統制 

F3 キャリア好奇心 

F4 キャリア関心 

F5 キャリア展望 

15.33 

16.95 

16.40 

15.44 

12.09 

3.83 

3.19 

3.73 

4.69 

4.54 

14.67 

16.85 

16.67 

17.11 

11.32 

4.18 

3.14 

3.55 

4.31 

4.66 

F値 多重比較 

14.79 

17.47 

17.09 

17.03 

11.88 

4.15 

3.81 

4.32 

4.30 

4.21 

0.724 

0.441 

0.472 

3897 申 3年生＞2年生 

0.679 

申p <.05 

表＆2 CRS-US各下位尺度得点の学年差 

2年生（n=129) 3年生（n=75) 4年生（n=34) 

下位尺度 平均 SD 平均 SD 平均 SD 

Fl問題対応力 

F2 ソーシャルスキル 

F3 新奇多様性 

F4 未来志向 

F5 援助志向 

11.47 

9.88 

11.55 

9.92 

6.49 

2.70 

3.06 

2.66 

3.04 

1.23 

10.61 

8.77 

11.64 

9.20 

6.55 

2.81 

2.85 

2.83 

3.43 

1.32 

F値 多重比較 

11.50 

9.82 

12.15 

9.59 

6.82 

2.95 

2.97 

3.02 

2.90 

1.36 

2.508 

3494 申 3年生＜2年生 

0.630 

1.255 

0.928 

申p <.05 
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(4 ）大学生のキャリア・アダプタビリティとキャリ
アレジリエンスとの関係の変化について
最後に，大学 2年生， 3年生， 4年生それぞれの
キャリア・アダプタビリティとキャリアレジリエン
スの得点に差がみられるか，また各下位尺度間の関
係が学年差がみられるかについて検討を行った。ま
ず，O-CAS，CRS-US各因子の学年別の平均得点の差
について，一元配置分散分析を実施した。その結果，

O-CASでは「キャリア関心｣，CRS-USでは「ソー
シャルスキル」に対して学年の有意な主効果がみら
れた（表8-1，2)。Turkey法による多重比較を行った
ところ，｢キャリア関心」は 3年生の方が 2年生に比
べて，｢ソーシャルスキル」は 2年生の方が 3年生に
比べて平均得点が 5 %水準で有意に高いことが示さ
れた。

表8-2　CRS-US 各下位尺度得点の学年差

図 3　O-CASとCRS-USの共分散構造（n=238)

表8-1　O-CAS 各下位尺度得点の学年差

*

*
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次に，キャリア・アダプタビリテイとキャリアレ 

ジリエンスの関係の変化について， 2年生と3年生 

を対象に図2のモデルを基に最尤推定法によるパス 

解析を行った。なお，4年生はn=34と対象者数が少 

ないため分析対象から除外した。その結果，2年生 

はx2(22)=15.999, p =.816, CMIN/DF =.727, GFJ 

= .974, AGFI= .936, CFI= 1.000, RMSEA = .000 

with 90%CI [.000, .0471, Aに＝81.999, 3年生は 
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援助志向 
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(Rz=.305***) 
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ソーシャルスキル 

(R2 .474***) 

X2(22) =24.480, p =.323, CMIN/DF=1.113, GFJ 

= .945, AGFI= .863, CFJ= .995, RMSEA = .039 with 

90%CI [.000, .1081, Aに＝90.480と図3 と同じモデ 

ルが最も適合度指標が高いモデルとして得られた。 

下位尺度間の関連に変化が見られた部分を反映した 

結果， 2年生は図4-1, 3年生は図4-2のモデルが得 

られた。 
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図4-1 O -CASとCR5-USの共分散構造（2年生、n=129) 
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図4-2 O -CASとCRS-USの共分散構造（3年生、11=75) 
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次に，キャリア・アダプタビリティとキャリアレ
ジリエンスの関係の変化について， 2年生と 3年生
を対象に図 2のモデルを基に最尤推定法によるパス
解析を行った。なお， 4年生はn＝34と対象者数が少
ないため分析対象から除外した。その結果，2年生
はχ²(22)＝15.999，p＝.816，CMIN/DF＝.727，GFI

＝.974，AGFI＝.936，CFI＝1.000，RMSEA＝.000 

with 90%CI［.000, .047]，AIC＝81.999，3年生は

χ²(22)＝24.480，p＝.323，CMIN/DF＝1.113，GFI

＝.945，AGFI＝.863，CFI＝.995，RMSEA＝.039 with 

90%CI［.000, .108]，AIC＝90.480と図 3と同じモデ
ルが最も適合度指標が高いモデルとして得られた。
下位尺度間の関連に変化が見られた部分を反映した
結果， 2年生は図4-1， 3年生は図4-2のモデルが得
られた。

図4-1　O-CASとCRS-USの共分散構造（ 2年生、n=129)

図4-2　O-CASとCRS-USの共分散構造（ 3年生、n=75)
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4.考 察 

本研究は，Savickasが示したキャリア・アダプタビ 

リテイの4次元の発達を測定する尺度を開発すると 

ともに，類似概念であるキャリアレジリエンスとの 

関連に及び学年別による変化について検討をした。 

(1) O -CASの尺度構成，信頼性，妥当性 

まず，キャリア・アダプタビリテイを測定する尺 

度として四宮・三川（2023）で作成したO-CASに 

ついて因子分析及び確認的因子分析を行ったところ， 

Savickasが示したキャリア・アダプタビリテイの4つ 

の次元に「キャリア展望」が加わった5因子が確認 

された。また，尺度内の下位尺度間の相関を検討し 

たところ，相互に関連し合っていることが確認され 

た。さらに，CAAS2.0 との下位尺度間の相関を検討 

したところ，O -CASの4つの次元とCAAS2.0の 4つ 

の次元それぞれが最も高い相関係数が示されたこと 

から，O-CASはSavickas (2005）が示した4つの次元 

を用いてキャリア・アダプタビリテイを測定する尺 

度として一定の信頼性及び部分的な妥当性が確認で 

きたと考えられる。 

(2）キャリアレジリエンスとの関連 

次に，キャリア・アダプタビリテイの類似概念で 

あるキャリアレジリエンスとの関係について下位尺 

度間の相関を検討したところ，各下位尺度間で正の 

相関関係がみられ，相互に関連しあっていることが 

確認された。また，下位尺度の因果関係について最 

尤推定法によるパス解析を行ったところ，キャリア 

レジリエンスの「援助志向」「未来志向」が高まるこ 

とで直接O-CASの「関心」「自信」「統制」「展望」 

を高めること，O -CAS内で「関心」から「自信」 

「好奇心」を介して，もしくは独立して「展望」か 

ら「統制」を高めていくこと，キャリアレジリエン 

スの「新奇多様性」を介して，もしくは直接「問題 

対応力」 を高め，最終的に 「ソーシャルスキル」 を 

高めるという関係が示唆された。また，「問題対応 

力」が高まると「キャリア関心」が低くなること， 

O -CASの「好奇心」と「展望」は誤差変数による負 

の相関関係であることも示された。 

CRS-USの基となるキャリアレジリエンス尺度に 

ついて，児玉（2015）はGrotberg (2003）の概念と 

比較してチャレンジ（CRS-USの問題対応力），ソー 

シャルスキルを「I CAN因子」，未来志向，援助志向 

をJAM因子に該当するとしており，本研究では，精 

神的な力（自律性，楽観性など）である「I AM因 

子」（援助志向，未来志向）のレジリエンスが高まる 

ことで，adaptめilityの 関心，自信を高める要因とな 

ること，adaptめilityの 各因子が発達することで問題 

解決や対人関係スキルといったレディネスである 「I 

CAN因子」が高まること，新奇多様性はadaptめility 

と「I CAN因子」を媒介する役割を担うことが確認 

された。また，図1の概念的枠組みと照らし合わせ 

ると，CRS-USの因子がadaptiviW に，O -CASの因子 

をadaptめiiiW, adaptivityからadaptめilityへ働 きかけ 

が行われるという該当するという仮説を示すことが 

できたと考えられる。さらに，O -CASの下位尺度か 

ら直接，またはCRS-USの新奇多様性を介してCRS-

USのI CAN因子への働きかけも確認され，Johnston 

(2018）が指摘した 「キャリア・アダプタビリテイ 

は単純な一方通行の関係にあるのではなく，何らか 

のフィードバックループが存在する可能性が示唆さ 

れる」という点についてもパス図を通じて確認され， 

先行研究に沿った結果を得ることができた。さらに， 

O -CASとCRS-USの関連についてLuhans eta!. (2007) 

の心理的資本の定義に当てはめると，(1）はキャリ 

ア自信からキャリア統制，(2）は，キャリア展望か 

ら問題対応力，(3）はキャリア統制から問題対応力， 

(4）はキャリア統制から直接もしくは新奇多様性を 

経て，問題対応力，ソーシャルスキルへのパス図が 

それぞれに該当すると考えられ，心理的資本の個人 

の積極的な心理的発達状態が示唆されたと考えられ 

る。 

(3）学年別のキャリア・アダプタビリテイとキャリ 

アレジリエンスとの関係の変化 

さらに，大学生のキャリア・アダプタビリテイと 

キャリアレジリエンスの各尺度得点に学年による 

違いがみられるかを検討するために一元配置分散分 

析を行ったところ，キャリア・アダプタビリテイ 

の 「キャリア関心」及びキャリアレジリエンスの 

「ソーシャルスキル」 で5％水準で有意な差がみら 

れ，「キャリア関心」 は3年生の方が2年生に比べて， 

「ソーシャルスキル」 は2年生の方が3年生に比べ 

て平均得点が高かった。このことから，大学2, 3 , 

4年生間で大きな能力や発達の差がないことが確認 

された一方で，adaptめi!ity の 入り口となるキャリア 

関心が3年生になると高くなること，キャリア・ア 

ダプタビリティやキャリアレジリエンスの各因子が 

集約されるソーシャルスキルは2年生の方が高いこ 
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4．考　　　察

本研究は，Savickasが示したキャリア・アダプタビ
リティの 4次元の発達を測定する尺度を開発すると
ともに，類似概念であるキャリアレジリエンスとの
関連に及び学年別による変化について検討をした。

(1）O-CASの尺度構成，信頼性，妥当性
まず，キャリア・アダプタビリティを測定する尺
度として四宮・三川（2023）で作成したO-CASに
ついて因子分析及び確認的因子分析を行ったところ，
Savickasが示したキャリア・アダプタビリティの 4つ
の次元に「キャリア展望」が加わった 5因子が確認
された。また，尺度内の下位尺度間の相関を検討し
たところ，相互に関連し合っていることが確認され
た。さらに，CAAS2.0との下位尺度間の相関を検討
したところ，O-CASの 4つの次元とCAAS2.0の 4つ
の次元それぞれが最も高い相関係数が示されたこと
から，O-CASはSavickas（2005）が示した 4つの次元
を用いてキャリア・アダプタビリティを測定する尺
度として一定の信頼性及び部分的な妥当性が確認で
きたと考えられる。

(2）キャリアレジリエンスとの関連
次に，キャリア・アダプタビリティの類似概念で
あるキャリアレジリエンスとの関係について下位尺
度間の相関を検討したところ，各下位尺度間で正の
相関関係がみられ，相互に関連しあっていることが
確認された。また，下位尺度の因果関係について最
尤推定法によるパス解析を行ったところ，キャリア
レジリエンスの「援助志向」｢未来志向」が高まるこ
とで直接O-CASの「関心」｢自信」｢統制」｢展望」
を高めること，O-CAS内で「関心」から「自信」
「好奇心」を介して，もしくは独立して「展望」か
ら「統制」を高めていくこと，キャリアレジリエン
スの「新奇多様性」を介して，もしくは直接「問題
対応力」を高め，最終的に「ソーシャルスキル」を
高めるという関係が示唆された。また，｢問題対応
力」が高まると「キャリア関心」が低くなること，
O-CASの「好奇心」と「展望」は誤差変数による負
の相関関係であることも示された。

CRS-USの基となるキャリアレジリエンス尺度に
ついて，児玉（2015）はGrotberg（2003）の概念と
比較してチャレンジ（CRS-USの問題対応力)，ソー
シャルスキルを「I CAN因子｣，未来志向，援助志向

をI AM因子に該当するとしており，本研究では，精
神的な力（自律性，楽観性など）である「I AM因
子｣（援助志向，未来志向）のレジリエンスが高まる
ことで，adaptabilityの関心，自信を高める要因とな
ること，adaptabilityの各因子が発達することで問題
解決や対人関係スキルといったレディネスである「I 

CAN因子」が高まること，新奇多様性はadaptability

と「I CAN因子」を媒介する役割を担うことが確認
された。また，図 1の概念的枠組みと照らし合わせ
ると，CRS-USの因子がadaptivityに，O-CASの因子
をadaptability，adaptivityからadaptabilityへ働きかけ
が行われるという該当するという仮説を示すことが
できたと考えられる。さらに，O-CASの下位尺度か
ら直接，またはCRS-USの新奇多様性を介してCRS-

USのI CAN因子への働きかけも確認され，Johnston

（2018）が指摘した「キャリア・アダプタビリティ
は単純な一方通行の関係にあるのではなく，何らか
のフィードバックループが存在する可能性が示唆さ
れる」という点についてもパス図を通じて確認され，
先行研究に沿った結果を得ることができた。さらに，
O-CASとCRS-USの関連についてLuhans et al.（2007）
の心理的資本の定義に当てはめると，(1）はキャリ
ア自信からキャリア統制，(2）は，キャリア展望か
ら問題対応力，(3）はキャリア統制から問題対応力，
（4）はキャリア統制から直接もしくは新奇多様性を
経て，問題対応力，ソーシャルスキルへのパス図が
それぞれに該当すると考えられ，心理的資本の個人
の積極的な心理的発達状態が示唆されたと考えられ
る。

(3 ）学年別のキャリア・アダプタビリティとキャリ
アレジリエンスとの関係の変化
さらに，大学生のキャリア・アダプタビリティと
キャリアレジリエンスの各尺度得点に学年による
違いがみられるかを検討するために一元配置分散分
析を行ったところ，キャリア・アダプタビリティ
の「キャリア関心」及びキャリアレジリエンスの
「ソーシャルスキル」で 5 %水準で有意な差がみら
れ，｢キャリア関心」は 3年生の方が 2年生に比べて，
「ソーシャルスキル」は 2年生の方が 3年生に比べ
て平均得点が高かった。このことから，大学 2， 3，
4年生間で大きな能力や発達の差がないことが確認
された一方で，adaptabilityの入り口となるキャリア
関心が 3年生になると高くなること，キャリア・ア
ダプタビリティやキャリアレジリエンスの各因子が
集約されるソーシャルスキルは 2年生の方が高いこ
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とが示された。 

また，それぞれの関係に変化がみられるかについ 

て検討するために最尤推定法によるパス解析を行っ 

たところ，全体と同じモデルが最も当てはまりのよ 

い適合度指標を示したが，一部の下位尺度間の関連 

に変化が見られた。これらの結果から，変化が起こ 

る前に事前対策をし，対処するかを自らの状況に応 

じて変化させることが重要であるとともに，適応す 

るためにキャリア・アダプタビリテイを発達するこ 

とは，四宮ら（2022）が整理した「自己と環境とを 

『適合』させること」により，下位尺度間の関連に 

変化が見られた可能性が考えられる。 

以上より，O -CASの下位尺度はadaptability を， 

CRS-USの下位尺度はadaptivity と位置づけられ，変化 

に対応するための適応能力の一部であると考えられ 

る。Super はキャリア発達の14の命題の7つ目に 「ど 

のライフ・ステージにおいても，環境と個体の要求 

にうまく対処できるかどうかは，これらの要求に対 

処する個人のレディネス（対処するために個人がど 

の程度準備できているか，すなわち，キャリア成 

熟）の程度による」(Super, 1981; Bell, Super, & Dunn, 

1988; Super, 1990；岡田・河田，2018）ことを挙げてお 

り，児玉（2015）がキャリアレジリエンスを測定す 

る尺度を作成する際，キャリア形成の諸指標として 

キャリア成熟度（坂柳，1999）との関連を検討してい 

ることからも，その可能性が高いことが推測される。 

5.課題と展望 

本研究では，キャリア・アダプタビリテイの概念 

化と測定について，キャリアレジリエンスとの関連 

から，それぞれadaptめility, adaptivityに位置づいて 

いること，また適応能力の働きや関連について1つ 

のモデルを示すことができたと考えられる。その上 

で，最後に本研究の課題と今後の展望について述べ 

る 

課題として， 1つ目に本研究で作成した0-CASは 

確認的因子分析の結果Accepted fitの基準は一部満た 

したものの，Good fitの基準には達していない。また， 

CAAS2.0 を用いた妥当性の検討についてもキャリア 

自信とキャリア統制の弁別ができておらず，キャリ 

ア・アダプタビリティ発達を測定する尺度として十 

分とは言い難い。そのため，サンプルサイズを増や 

し，適合度が高まるかについて再検討を行う必要が 

ある。 

2つ目に，本研究ではadaptivity及 びadaptめilityの 

モデルを示した一方で，adaptめility, またソーシャ 

ルスキルからadapting に移行するかについては検討 

ができていない。パス図ではキャリアレジリエンス 

の問題対応力を介してソーシャルスキルに集約され 

る構造が確認され，ソーシャルスキルからO-CASの 

各因子に有意な有意なパスが確認されなかったこと 

から，adapt加ity の I CAN 因子が高まると，adaptingに 

向け行動する力が高まることが考えられ，図1やそ 

の概念的枠組みを示したHirschi, Hernnann, & Keller 

(2015）の研究のように，記aptivityか ら adaptingに直 

接働きかけるという先行研究と関連があるのではな 

いかと予想される。その理由として，児玉（2017) 

の研究で職業的アイデンティティの有能感因子にお 

いて，キャリアレジリエンスのソーシャルスキルと 

職業決定不安との間で有意な交互作用がみられ，職 

業不安高群において，ソーシャルスキル高群が低群 

より有能感の得点が有意に高く，また，ソーシャ 

ルスキル低群において，職業決定不安低群が高群 

よりも有能感の得点が有意に高いことを示してお 

り，このことからソーシャルスキルが高まることで 

直接adapting に移行しやすいことが考えられる。そ 

のため，今後はadapting を測定する尺度を用いて 

Hirschi et al. (2015）が実施したようなadaptiv卸から 

adaptめil卸， adaptingについても検討を実施していく 

必要がある。 

また，今後の展望として，キャリア・アダプタビ 

リティが日本でどのように発達していくのかにつ 

いて対象を広げていくことが挙げられる。本研究 

において，O -CASがSavickas (2005）が示した4つ 

の次元を測定する尺度であることが確認されたた 

め，今後は発達段階に応じて回答できる尺度を開発 

し，4次元で発達的変化を検討していきたい。2つ 

目に，図1で示されたキャリア・アダプタビリテイ 

発達に関わる共変量として個人要因だけでなく環境 

要因の検討や，環境要因を媒介変数としたモデルの 

作成を実施していきたい。具体的には心理的安全性 

(Edmondson, 2018）や私的居場所・社会的居場所 

（西中・石本，2017）といった人一環境適合（P-E 

fit）に関する要素がキャリア・アダプタビリティ発 

達にどのような影響を及ぼすのかについての検討が 

求められる。そして3つ目に，キャリア・アダプタ 

ビリティ発達のメカニズムが明らかになることで， 

日本のキャリア教育にも応用し，具体的な実践へと 

結びつけられるだろう。これは，児美川（2016）が 

キャリア教育は「社会化」と「主体化」を促す教育 

であり，湯口（2021）は，「『社会化』と『主体化』 
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とが示された。
また，それぞれの関係に変化がみられるかについ
て検討するために最尤推定法によるパス解析を行っ
たところ，全体と同じモデルが最も当てはまりのよ
い適合度指標を示したが，一部の下位尺度間の関連
に変化が見られた。これらの結果から，変化が起こ
る前に事前対策をし，対処するかを自らの状況に応
じて変化させることが重要であるとともに，適応す
るためにキャリア・アダプタビリティを発達するこ
とは，四宮ら（2022）が整理した「自己と環境とを
『適合』させること」により，下位尺度間の関連に
変化が見られた可能性が考えられる。
以上より，O-CASの下位尺度はadaptabilityを，

CRS-USの下位尺度はadaptivityと位置づけられ，変化
に対応するための適応能力の一部であると考えられ
る。Superはキャリア発達の14の命題の 7つ目に「ど
のライフ・ステージにおいても，環境と個体の要求
にうまく対処できるかどうかは，これらの要求に対
処する個人のレディネス（対処するために個人がど
の程度準備できているか，すなわち，キャリア成
熟）の程度による｣（Super, 1981; Bell, Super, & Dunn, 

1988; Super, 1990; 岡田・河田, 2018）ことを挙げてお
り，児玉（2015）がキャリアレジリエンスを測定す
る尺度を作成する際，キャリア形成の諸指標として
キャリア成熟度（坂柳, 1999）との関連を検討してい
ることからも，その可能性が高いことが推測される。

5．課題と展望 

本研究では，キャリア・アダプタビリティの概念
化と測定について，キャリアレジリエンスとの関連
から，それぞれadaptability，adaptivityに位置づいて
いること，また適応能力の働きや関連について 1つ
のモデルを示すことができたと考えられる。その上
で，最後に本研究の課題と今後の展望について述べ
る。
課題として， 1つ目に本研究で作成したO-CASは
確認的因子分析の結果Accepted fitの基準は一部満た
したものの，Good fitの基準には達していない。また，
CAAS2.0を用いた妥当性の検討についてもキャリア
自信とキャリア統制の弁別ができておらず，キャリ
ア・アダプタビリティ発達を測定する尺度として十
分とは言い難い。そのため，サンプルサイズを増や
し，適合度が高まるかについて再検討を行う必要が
ある。

2つ目に，本研究ではadaptivity及びadaptabilityの

モデルを示した一方で，adaptability，またソーシャ
ルスキルからadaptingに移行するかについては検討
ができていない。パス図ではキャリアレジリエンス
の問題対応力を介してソーシャルスキルに集約され
る構造が確認され，ソーシャルスキルからO-CASの
各因子に有意な有意なパスが確認されなかったこと
から，adaptivityのI CAN因子が高まると，adaptingに
向け行動する力が高まることが考えられ，図 1やそ
の概念的枠組みを示したHirschi, Herrmann, & Keller

（2015）の研究のように，adaptivityからadaptingに直
接働きかけるという先行研究と関連があるのではな
いかと予想される。その理由として，児玉（2017）
の研究で職業的アイデンティティの有能感因子にお
いて，キャリアレジリエンスのソーシャルスキルと
職業決定不安との間で有意な交互作用がみられ，職
業不安高群において，ソーシャルスキル高群が低群
より有能感の得点が有意に高く，また，ソーシャ
ルスキル低群において，職業決定不安低群が高群
よりも有能感の得点が有意に高いことを示してお
り，このことからソーシャルスキルが高まることで
直接adaptingに移行しやすいことが考えられる。そ
のため，今後はadaptingを測定する尺度を用いて
Hirschi et al.（2015）が実施したようなadaptivityから
adaptability，adaptingについても検討を実施していく
必要がある。
また，今後の展望として，キャリア・アダプタビ
リティが日本でどのように発達していくのかにつ
いて対象を広げていくことが挙げられる。本研究
において，O-CASがSavickas（2005）が示した 4つ
の次元を測定する尺度であることが確認されたた
め，今後は発達段階に応じて回答できる尺度を開発
し， 4次元で発達的変化を検討していきたい。 2つ
目に，図 1で示されたキャリア・アダプタビリティ
発達に関わる共変量として個人要因だけでなく環境
要因の検討や，環境要因を媒介変数としたモデルの
作成を実施していきたい。具体的には心理的安全性
（Edmondson, 2018）や私的居場所・社会的居場所
（西中・石本, 2017）といった人－環境適合（P-E 

fit）に関する要素がキャリア・アダプタビリティ発
達にどのような影響を及ぼすのかについての検討が
求められる。そして 3つ目に，キャリア・アダプタ
ビリティ発達のメカニズムが明らかになることで，
日本のキャリア教育にも応用し，具体的な実践へと
結びつけられるだろう。これは，児美川（2016）が
キャリア教育は「社会化」と「主体化」を促す教育
であり，湯口（2021）は，｢『社会化』と『主体化』
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とは左右の翼のようなものであり，人と社会とか 

かわりながら，成長していくもの」と述べており， 

キャリア構築理論における個別のキャリア・アダプ 

タビリティ発達とそれを基に実施するキャリア・カ 

ウンセリングによる 「主体化」 と，人一環境適合 

(P-E fit）の環境要因を整備する「社会化」が充実 

することにつながることが期待される。 
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