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地域移動を伴う転職者の組織への適応プロセスの特徴を明らかにするため， 14 名のインタビューを分析し，「キ

ャリア意識」「行動・学習」「職場・組織」の三つのカテゴリーに整理し，九つのサブカテゴリーを抽出した。そ

の結果，地域移動を伴う転職者に特有な概念として「地域居住志向」「地域特性学習」の二つの特徴がみられた。

また，Ｕターン転職者とＩターン転職者の適応プロセスにおける共通点と相違点が確認された。 
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Ⅰ．はじめに 

 
Ⅰ-１．問題と目的 
 

 地方における人口減少が始まった。2015 年の国

勢調査によると，日本の総人口（外国人を含む）

は1億2711万47人で，5年前に比べて94万7305
人（0.7％）減少している。日本全体の急速な人口

減少は，目の前に迫ってきた現実である。さらに，

都市部への人口の一極集中は継続しており，2015
年の住民基本台帳人口移動報告によると，東京都

が 8 万人を超える転入超過であるのに対し，39
道府県では転出超過となっている。多くの地域で，

大幅な人口減少が始まっており，その動きに歯止

めをかけようと都市部から地方への地域移動が声

高に叫ばれるようになってきた。特に地方の企業

が事業を維持・拡大していくために，厳しい環境

に揉まれた十分な経験を有した人材が求められて

いる。都市部で経験を積んだ人材が，その力を発

揮するステージが地方にはある。 
しかし，リクルートワークス研究所（2016）の

調査では，都市部から地方へ地域移動を伴う転職

者の 28.6％が，移住後に仕事への満足度が低下し

ているという結果が出ている。この数字は，地方

企業の人材不足を解消するべく，地域移動を伴う

転職が実現しても，組織に適応できずに満足度を

低下させているケースが，一定割合は存在してい

ることを示している。都市部で有益な経験を積ん

だ人材が，地方へ移住した後にも仕事への満足度

を向上させ，組織貢献を実現するために，どのよ
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うに組織に適応していくことができるのか。 
これまで組織への参入者が適応していくプロセ

スについては，多くの研究の蓄積がされてきた。

しかし，新卒採用者や中途採用者といったカテゴ

リー分けがされた比較研究などは行われてきたが，

地域移動に焦点をあてた研究はされてこなかった。

参入者の組織適応に地域移動という要素が加わっ

た場合に，どう組織適応のプロセスは変化するの

か。 
本研究では，実際に地域移動を伴う転職者への

インタビュー調査をもとに，どのようなキャリア

意識を持ち，どのようなプロセスを経て組織に適

応していくか，についての考察を行った。 
 
Ⅰ-２．先行研究 
 
 組織への参入者が適応していく過程は，これま

で多くの研究の蓄積がなされている。組織への適

応を考えるにあたり，代表的な概念として組織社

会化がある。高橋（1993）は組織社会化を「組織

への参入者が組織の一員となるために，組織の規

範・価値・行動様式を受け入れ，職務遂行に必要

な技能を習得し，組織に適応していく過程」と定

義している。 
また，Ashforth et al.（2007）は，組織社会化

戦術とプロアクティブ行動，新規参入者の学習と

適応についての統合モデルを図表１のように示し

ている。組織からの働きかけとしての組織社会化

戦術と個人からの働きかけとしてのプロアクティ

ブ行動が，学習を通じて，適応を実現していくと

いうモデルである。 
 

図表１ 組織社会化の統合モデル 

 

出所：Ashforth et al. （2007）より作成 
 

 組織社会化に関する先行研究の多くは，新規学

卒者を対象としたものである。中途採用者を対象

とした研究としては，鴻巣ほか（2011）が新卒採

用者と中途採用者の組織社会化における学習の比

較研究を行っている。また，米井（2015）は営業

職の中途採用者における組織社会化の統合モデル

を検証した研究を行っている。また，組織再社会

化の研究では，中原（2012）が，組織内の再学習・

再適応のプロセスを取り扱う「組織内組織再社会

化」と，組織間をまたいだ再学習・最適応プロセ

スを取り扱う「組織間組織再社会化」を整理し，

中途採用者の組織間組織再社会化にターゲットを

あてて，実証的に検証している。中原（2012）は，

中途採用者が組織参入時に「人脈学習課題」「学習

棄却課題」「評価基準・役割学習課題」「スキル課

題」の四つの課題・困難を抱えることを指摘した。

また，この困難は前職の職種にかかわらず生じる

こと，上司による進捗報告・内省の促し，職場に

よる知識流通・コミュニケーションが正の効果が

あることを確認している。 
 さらに，今城・藤村（2015）は，Ashforth et al.
（2007）の図表１のモデルを参照しながら，中高

年ホワイトカラーの転職に焦点をあて，転職後の

適応プロセスについて，図表２の分析モデルを提

示している。 
 

図表２ 中高年のキャリアチェンジ後の 

  適応プロセス 

 

 
出所：今城・藤村（2015） 
 
今城・藤村（2015）モデルは，キャリア意識を

起点とすることにより，キャリア意識，環境（＝

組織社会化戦術），個人の行動・姿勢（＝プロアク

ティブ行動）の関係性を示したモデルといえる。 
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 このように，先行研究において，組織への参入

者の適応において，キャリア意識，環境，行動が

作用していることが明らかにされているが，地域

移動というファクターの関連は明らかにはなって

いない。 
本研究の目的は，転職者の組織への適応プロセ

スにおいて，地域移動が伴うことでの他の転職者

との差異を明らかにすることである。組織社会化

における学習や行動といった要素に加えて，キャ

リア意識も踏まえて転職者の組織への適応プロセ

スを明らかにする。 
 
Ⅱ．研究方法 
 
Ⅱ-１．対象者 
 
本研究のインタビュー調査は，都道府県をまた

ぐ転居を伴った転職者を対象に行った。地域・職

種・組織による偏りが出ないよう留意して，イン

タビュー対象者を確定した。 
 

図表３ インタビュー対象者プロフィール 

性別 地域 業種 年代 移動区分

1 Ａ 男性 北海道 ＩＴ 30代 Ｕターン

2 Ｂ 男性 北海道 製造 30代 Ｕターン

3 Ｃ 男性 北海道 サービス 40代 Ｕターン

4 Ｄ 男性 宮城 自治体 20代 Ｕターン

5 Ｅ 男性 宮城 自治体 30代 Ｕターン

6 Ｆ 男性 福岡 ＩＴ 30代 Ｕターン

7 Ｇ 女性 福岡 ＩＴ 30代 Ｕターン

8 Ｈ 男性 福岡 小売 40代 Ｕターン

9 Ｉ 男性 福岡 自治体 40代 Ｕターン

10 Ｊ 男性 北海道 自治体 50代 Ｉターン

11 Ｋ 男性 宮城 外郭団体 30代 Ｉターン

12 Ｌ 男性 宮城 製造 40代 Ｉターン

13 Ｍ 男性 福岡 教育 30代 Ｉターン

14 Ｎ 男性 福岡 製造 50代 Ｉターン  

期間は2015年11月から2016年3月にかけて

行い，年齢は20 代から 50 代まで，企業もしくは

自治体へ転職し，組織で活躍している 14 名への

インタビュー調査を実施した。組織への適応を明

らかにするため，自ら起業し経営を行っている場

合や，個人事業主として活動している場合は除い

た。転職先の地域は，北海道・宮城県・福岡県の

３道県への転職者を対象とし，また，出生地であ

る地域に戻ったＵターン転職者と出生地とは異な

る地域に戻ったＩターン転職者についても，Ｕタ

ーン9名，Ｉターン5名にインタビューを行った。

業種や年代は図表３の通りである。 
 
Ⅱ-２．分析が方法 
 
調査に際して，ライフライン記入と半構造化イ

ンタビューを行った。ライフラインは，人生に対

する満足度の時間的変化を曲線によって表すもの

であり，福田・古川（2006）によって妥当性が検

証されている。今回使用したライフラインは，笠

井（2009）の日本企業の海外派遣勤務者への調査

を参考に作成した。組織適応は，特定期間の状態

ではなく，一定期間の意識の変化を捉えることが

望ましいため，ライフラインを作成してインタビ

ューを実施した。「変化曲線シート」という名称で，

縦軸を満足度，横軸を時間軸とし，仕事と生活の

それぞれの満足度について，入社半年前から入社

2 年後を目安に作成した。 
所要時間は１人あたり60分間から90分間であ

る。主な質問項目は，⑴経歴，⑵現在の業務，⑶

困難だった経験，⑷過去の経験の活用，⑸転職の

満足度であり，「変化曲線シート」を参照しながら

インタビューを行った。インタビューは対象者の

許可を得て録音し，テキスト化した。 

 
Ⅲ．分析 

 
Ⅲ-１．分析の全体像 
 

 先行研究でレビューした分析モデルをベース
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にインタビュー結果を分析し，新たな分析モデル

として図表４の仮説モデルを作成した。 

組織社会化における「学習」をモデル内に取り

込み「行動・学習」とし，「環境」とされていたカ

テゴリーは「組織・職場」と，より具体化したカ

テゴリーとした。「キャリア意識」「行動・学習」

「組織・職場」の三つのカテゴリーで分類し，そ

の結果，適応が促されるモデルとした。また，下

位の概念であるサブカテゴリーは，14名のインタ

ビューのうち5名以上のインタビューから見出さ

れた九つの項目を三つのカテゴリーに分類した。 
 

図表４ 本研究の分析モデル   

 

 

九つの項目は「キャリア意識」の下位概念であ

る「地域居住志向」「漠然とした将来イメージ」，

「期待役割と能力の把握」「行動・学習」の下位概

念である「地域特性学習」「職場ノウハウ学習」「ス

キルギャップ学習」「経験活用行動」，「組織・職場」

の下位概念である「整った職場の受入態勢」「職場

からの承認伝達」に分類した。 

 

図表５ カテゴリーとサブカテゴリー   

カテ

ゴリー
キャリア意識 行動・学習 組織・職場

地域居住

志向

地域特性

学習

整った職場の

受入態勢

漠然とした

将来イメージ

スキルギャップ

学習

職場からの

承認伝達

期待役割と能力

の把握

職場ノウハウ

学習

経験活用

行動

サブ

カテ

ゴリー

 

 
14 名のインタビュー結果をそれぞれのカテゴ

リー，項目にまとめたものが図表６である。次に，

それぞれのカテゴリーについて記述する。 

 

Ⅲ-２．キャリア意識 
 

新たな組織に適応するうえで，今城・藤村

（2015）はキャリア意識が影響を与えるとしてい

る。地域移動を伴って転職する場合においても，

キャリア意識を持つことが適応に影響を与えるこ

とが，インタビュー調査においても多くみられた。

地域移動を伴う転職者のキャリア意識を「地域居

住志向」「漠然とした将来イメージ」「期待役割と

能力の把握」を三つの項目に分類して分析する。 

 

① 地域居住志向 
 
 地域移動を伴う転職の場合，キャリア意識にお

いて通常の転職と異なる点として，その地域で居

住することへの強い思いが挙げられる。出生地に

戻るＵターン転職者の場合は，ほとんどのケース

で「地域居住志向」が強い傾向で得られている。

これを本研究では，「地域居住志向」として地域移

動を伴う転職者のキャリア意識の一つとして捉え

る。 
 Ｕターン，Ｉターンのそれぞれのケースにおけ

るコメントをみてみることとする。まず，Ｕター

ンのケースでは，下記のような発言がみられた。

以降下線は筆者による。 
 
「遠い将来，福岡で生活したいな」っていうのは，

何となく，中長期目標的なふんわりしたものを持

っていて，（中略）家族の中長期目標みたいなもの

として。（Ｆ氏） 
  
 Ｉターン転職者においても地域居住志向が強い

ケースが複数みられた。地域居住志向が強い転職

者では，下記のようなコメントが語られている。 
 
何か仕事をやるというよりも，もっと根源的に，

「やっぱりここに俺は戻りたいな。いつか住みた

いな」っていう思いがありましたね。（Ｊ氏） 
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一方で，Ｉターン転職者の場合は，過去に何か

その地域との接点があった場合とない場合とで地

域への居住意欲が大きく異なる結果となっている。

地域居住志向がない場合では，以下のコメントと

なっている。 
 
ほとんど来たことがなかったですし，このあいだ

嫁さんを呼んで初めて来たんですけども，それも，

「行くわ」と言うて福岡空港に着くぐらい，北九

州と福岡もようわからんような，僕もそんな感じ

でした。（N 氏） 
 
② 漠然とした将来イメージ 
 
地域移動を伴う場合の特徴として，中長期の漠

然としたキャリアイメージを持っているケースが

多い。地域移動することは，仕事のみならず生活

にも大きな変化が出るため，短期的な見通しだけ

で転職することは少ない。中長期的に「こういう

仕事がしたい」というイメージを漠然と持ってい

る場合に，機会が訪れて転職しているケースが見

られた。インタビュー調査から次のような発言が

確認できる。 
 
もうちょっと長いスパンで仕事をしたいなみた

いな思いもありまして，だったら福岡かなと。（Ｉ

氏） 
特に1次産業の漁業が衰退していっているとい

うような現実をずっと目の当たりにしていたので，

そこに対して何かアプローチできないかというよ

うな思いがずっとあったんですよね。（Ｇ氏） 
40 代になったときに，どっちの方向に行くかっ

ていうのは，どっちの方向っていうのは，東京に

戻って自分で塾を立ち上げるであるとか，そうい

うイメージもしています。（Ｍ氏） 
 
③  期待役割と能力の把握 
 
 新たな組織に参入する際に，その組織での期待

役割と自身の能力を把握しておくことはスムーズ

な適応を進めていくうえで重要である。それによ

って，本人のプロアクティブ行動が促され，また，

組織社会化戦術も有効に機能することになる。 
 
目的意識とか，効率的に結果を出しに行くとか

っていうような辺りとか，例えばスピード感的な

ことかもしれないですけれど，「経験を周りにも伝

えていってほしい」みたいなお話はいただいたの

で，「自分への期待感って，そこら辺なんだな」っ

ていうのはありました。」（Ｉ氏） 
 
しかしながら，地域移動を伴う転職では企業規

模の異なる転職となるケースも多く，そういった

新たな領域へのチャレンジを求める転職者の場合

は，必ずしも期待役割と能力を把握していないこ

とも多い。それまでの経験が豊富であり，特定の

期待役割を提示しなくとも，本人の能力でカバー

できることが多いことに起因する。 
 
何で入ったかを一言で言うと，怖いもんみたさ

みたいなところがあって，どっちかというと，ど

んな仕事になるのか，そのイメージがつかなかっ

たんですね。（Ｎ氏） 
 
「僕，これもできるし，あれもできるし」とかっ

て言ってました。でも，誰もみえてなかったでし

ょうね。（Ｆ氏） 
 
Ⅲ-３．行動・学習 
 

 組織社会化において，Ashforth et al,（2007）
は，プロアクティブ行動ならびに学習が適応に影

響を与えるとしている。本インタビュー調査にお

いても，適応にむけた転職者の行動や学習がいく

つか確認された。本研究では，行動・学習を一つ

のカテゴリーとし，インタビュー調査で見出され

た「地域特性学習」「スキルギャップ学習」「職場

ノウハウ学習」「経験活用行動」の四つの項 
目について，それぞれ検証する。 
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  図表６ インタビュー結果一覧 

地域居住

志向

漠然とした

将来イメージ

期待役割と

能力把握

地域特性

学習

スキルギャッ

プ学習

職場ノウハウ

学習

経験活用

行動

整った職場の

受入態勢

職場からの承

認伝達

Ａ Ｕターン ○ ○ ○ ○

Ｂ Ｕターン ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

Ｃ Ｕターン ○ ○ ○ ○ ○

Ｄ Ｕターン ○ ○ ○ ○ ○

Ｅ Ｕターン ○ ○ ○ ○

Ｆ Ｕターン ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

Ｇ Ｕターン ○ ○ ○ ○

Ｈ Ｕターン ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

Ｉ Ｕターン ○ ○ ○

Ｊ Ｉターン ○ ○ ○ ○ ○ ○

Ｋ Ｉターン ○ ○ ○ ○ ○

Ｌ Ｉターン ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

Ｍ Ｉターン ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

Ｎ Ｉターン ○ ○ ○ ○ ○ ○

キャリア意識 組織・職場行動・学習

① 地域特性学習 
  
 新たな組織に参入する場合に，その組織におい

て，「誰が情報を持っているのか」「キーパーソン 
は誰か」といった情報を持つことは，業務を円滑

に進めるうえで重要な要素となる。この点につい

て，中原（2012）は「人脈学習課題」と定義して

おり，本研究でも類似のコメントがみられる。一

方で，地域移動を伴う特徴として，人脈に限らな

い地域の特性を学習する必要が出てくる。本研究

では，人脈学習も含めて地域ならではの業務特性

を学習する行動を「地域特性学習」と定義する。

「地域特性学習」は，人脈や文化などに関するも

のと都市部と地方の情報量の差異に関するものの

２つに分類される。人脈や文化の地域特性に関す

る学習については，インタビュー調査での発言と

して，以下のものが挙げられる。 
 
 I ターンで，やっぱり地元といかに溶け込める

みたいな，自分自身が根を張れるかというのがポ

イントで。（Ｉ氏） 
「郷に入っては郷に従え」だと思いますし，別に，

無理にラーメンを食べなくてもいいと思うんです

けれども，その習慣に慣れるには，やっぱり，1
年以上かかりましたね。（Ｍ氏） 
 
また，特徴的な要素として，都市部と地方の情

報量の差異についての発言が多くみられた。イン

ターネットが普及した社会においても，物理的な

距離による情報量の差は解消されておらず，適応

にむけて地域特性として学習することが必要な項

目となる。 
 
われわれが欲しい情報って，やっぱりお金を出

すか何かをして取りに行かないと，絶対に手に入

らないんですよ。だけども，東京で生活している

と，どっちかというと，逆に勝手に入ってくるっ

ていうことがないですか。（Ｎ氏） 
たとえば映画を仕掛けようとかっていうことに

なると，全国規模とか世界規模の話になってくる

わけですよ。そういう場合には，やっぱり，情報

の少なさはすごく痛感します。（Ｆ氏） 
  
 なお，情報量の不足を認識した後に，その解消
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としての取り組みもなされており，地域特性を学

習するプロセスが見られる。 
 
 まず，前職の知り合いとかに会いに行って，「今，

こういう仕事をしている」って言うと，「ああ，あ

そこのスタジオの誰々さん知っているから，訪ね

てみたら」みたいなこともあります。（Ｆ氏） 
 
② スキルギャップ学習 
 
新しい職場に参入した後に学ぶことも多くある。

インタビュー調査でも14名中11名の発言から新

たな学習についての語りが見られた。ただし，学

習内容については，二つのパターンに分かれる。

一つはスキルに関するものであり，中原（2012）
が「スキル課題」と定義したものと同じ要素とい

える。今回のインタビュー調査では，下記のよう

な発言がみられる。 
 
ツールを使ったクライアントとのやりとりとか，

やっぱりデジタル面でのそういったビジネススキ

ルっていうのは，すごく学びました。（Ｇ氏） 
自分の職域や今までのプロフェッショナリティ

ーの域を超えた部分っていうのは，すべて勉強で

すね。（Ｎ氏） 
 
 一方で，仕事の進め方に関するコメントも一部

にみられた。それまでとは仕事への取り組み方が

変わった点である。 
 
 いかにして業務効率化を進めるかとか，どうい

うふうに変えていくのかとか，そうやって考える

ことが非常に多くなりました。（Ｌ氏） 
 
③ 職場ノウハウ学習 
  
 新たな組織に参入する場合に，「現在の職場で通

用しない『過去の経験』を捨て去ること」は，業

務を円滑に進めるうえでの課題として中原

（2012）が「学習棄却課題」と定義している。本

研究でも同様の発言が複数みられた。 
本研究では「学習棄却課題」を幅広く捉えて，

現在の職場で通用しない「業務遂行の方法」を捨

て去り，新たにその職場での業務遂行の方法を身

につけることを「スキルギャップ学習」と定義す

る。インタビュー調査では下記のような発言が出

ている。 
 
今まで当然だと思っていたことが通用しないっ

ていうところがありましたね。（Ｃ氏） 
前の会社は，営業さんがいて，僕らは作る担当

でっていう役割を分担していたんですけど，今の

会社だと，両方の意識がないとやれないので，単

純にビジネスに対する考え方みたいなのはかなり

変わりましたね。（Ｆ氏） 
 人間関係というのはあんまり苦労しなかったん

ですけど，そこらへんの仕事の進め方とかは結構

びっくりしたというか，戸惑ったというほうが近

いかもしれないですね。（Ｈ氏） 
 

④ 経験活用行動 
  
 中途採用者の適応において，組織に受け入れら

れるために有効な行動が過去の経験の活用である。

中途採用者においては，企業側の採用基準として

それまでのスキル・経験に基づく採用が行われる

場合が多いため，スキル・経験をいかして組織に

適応するケースが多い。本調査においても過去の

経験を活用し，特にスキルに関わる発言が多くみ

られた。 
 
 いろんな部署を転々とやっていたので，それこ

そ，経理にいたときの知識も役立っていますし，

購買にいたときも，価格交渉とかをして，やり方

の知識とか，今ここに入ってきて，何か購入する

といっても，価格交渉は当然あるので，そういう

ときの経験もいかされています。（Ｂ氏） 
CAD の操作は前職の経験が生きているとは思

います。（Ｃ氏） 
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Ⅲ-４．組織・職場 
 

 Ashforth et al.（2007）は，組織社会化の過程

において，組織社会化戦術がプロアクティブ行動，

学習ならびに適応に影響を与えるとしている。本

インタビュー調査においても組織社会化戦術に関

する語りが確認されており，組織参入時点に関わ

るサポートについての項目を「受入態勢」，参入後

に組織のメンバーとして認めたことを伝える項目

を「承認伝達」と定義して，この二つの項目につ

いて，発言を検証する。 
 

① 整った職場の受入態勢 

  
 新しい組織に参入するにあたり不安を感じない

人は少ない。仕事の進め方も異なる組織において，

パフォーマンスを発揮するためには組織の一員と

して認められることが必要であり，そのためには，

個人の行動だけではなく，組織からの働きかけも

重要である。組織社会化戦術として整えられた「受

入態勢」が適応を促す。 
 多くの組織では反発も存在する。インタビュー

調査で聞き取れた周囲からの反発について，下記

の 3名の語りが挙げられる。 
 
 販売の補助とかのために例えば案内をしに行く

んですけど，そうすると東京から来たっていうだ

けで，3 時間説教されたりとかいうこともあった

りとかですね。（Ｋ氏） 
ちょっと閉鎖的な部分があるというか，よそ者

を温かく受け入れるんですけれども，根っこの部

分であるんだと思います。（Ｍ氏） 
「また入ったんか」という話で，「管理の人間を

そんなに入れてどうするんや」というふうな印象

でしたね。（Ｎ氏） 
 
 このような反発の状態が続くと組織に入り込む

ことができず，組織社会化が進まない。組織の取

り組みサポートとして，組織に入った当初の構成

員である他のメンバーの「整った職場の受入態勢」

が適応を促すことが，以下のコメントから見える。 
 
 ちょっと抽象的ですけど，しっかりと教えても

らっているので，悪くはない感じです。結構優し

く，しっかりと教えてもらったので。（Ａ氏） 
いろいろ気を使ってもらって，スムーズになじ

むように受け入れてもらったっていう部分で，そ

こは感謝の気持ちでいっぱいですね。（Ｊ氏） 
 

② 職場からの承認伝達 

 
 次に，ある程度の行動を起こした後の組織サポ

ートに関する項目をみてみる。個人が起こした行

動に対する組織のコミュニケーションサポートが，

この「承認伝達」の項目に該当する。 
 

1 年ぐらいたったら，「しっかりとやってくれて

いるね」みたいなことを認めてもらえるというか，

そういうところが安心感っていう意味でつながっ

てくるのかなという気がしますね。（Ｈ氏） 
「ちなみに，東京ではどうだったの」っていうよ

うな，会議のときに自分に発言できる機会を与え

てくれて，「いや，こんなふうにはしませんでした」

っていうことをちょこっとずつ入れていったら，

「じゃあ，変えてみようか」って。（Ｍ氏） 
 
 このように，地域移動を伴う転職の適応プロセ

スにおいても，組織社会化戦術が不可欠であり，

特に，組織参入当初の「整った受入態勢」と，あ

る期間行動を起こした後の「承認伝達」という二

つの項目が検証された。 
 
Ⅳ．考察 
 
 地域移動を伴う転職者の組織への適応プロセス

について，インタビューから分析を行った。その

結果，導き出される地域移動に特有の適応プロセ

スを考察する。また，これまで見てきたように，
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分析過程でＵターン，Ｉターンそれぞれの適応プ

ロセスの違いも明らかになった。この点について

も考察する。 
 
Ⅳ-１．地域移動を伴う適応プロセスの特徴 
 
インタビューの分析結果を踏まえて，地域移動

を伴う転職者の特徴をまとめる。通常の転職にお

ける適応プロセスとの比較から，地域移動に特有

の項目を見出した。 
今回の分析モデルは，先行研究の組織適応のモ

デルをベースに新たな図表４の分析モデルを作成

しているが，分析結果では，「キャリア意識」「行

動・学習」のカテゴリーにおいて，「地域居住志向」

「地域特性学習」という二つの地域移動に特有の

サブカテゴリーが見出された。 
ライフキャリアという広義のキャリアを念頭に

置いた際に，「地域居住志向」はキャリア意識の大

きな要因の一つである。人生における節目のキャ

リア選択をするにあたり，「どの地域に居住する

か」は重大な検討要素であり，通常の転職ではみ

られない項目である。短期的なキャリア意識では

なく，漠然とした将来のイメージを持ちながら，

地域居住への思いが地域移動へのつながっている

ことは特徴的である。 
また，「行動・学習」のカテゴリーにおける「地

域特性学習」も地域移動に特有の項目である。 
その地域ならびに組織のキーパーソン，情報の

流れを学ぶ「人脈学習」は中途採用者の組織社会

化においてみられる学習行為であるが，地域移動

を伴う場合は，東京からの移住者に対して，地域

在住者の「東京から来たっていうだけで，3 時間

説教される」というような拒否反応が表出するこ

ともある。 
日本における地域の同質性の高さは地域コミュ

ニティにおける特性であるが，それがゆえに，外

部から異質な人材が入ることを避ける傾向は強い。

その特性に溶け込むために，地域に入り込み人的

ネットワークを把握する，もしくは自らの進め方

を確立することにより地域移動した転職者は適応

を進めているということが，本研究により明らか

になった。 
 

Ⅳ-２．Ｕターン・Ｉターンの違い 
 
次に，ＵターンとＩターンの違いについても分

析結果を考察する。図表７がＵターンとＩターン

の違いをまとめた図表である。Ｕターン 9 名，Ｉ

ターン 5 名，全体 14 名のそれぞれが該当したサ

ブカテゴリーの割合をまとめている。 
その結果，共通点として，「スキルギャップ学習」

と「整った職場の受入態勢」はＵターン，Ｉター

ンいずれにおいても高い割合でみられた。一方で，

Ｕターン，Ｉターンそれぞれに、みられた違いと

して，三つのサブカテゴリーについて考察したい。 
 一つめは，Ｕターンの特徴として「地域居住志

向」がある。Ｕターンでは 88.9％にみられたが，

Ｉターンでは 60.0％にのみみられた。多くのＵタ

ーン転職者は出生地に「いつか戻りたい」という

漠然としたイメージを持ちながら生活していたこ

とがうかがえる。その思いがベースとしてあり，

その上に生活環境の変化となるタイミングや仕事

上のマンネリ感が重なることで転職を決断してい

る。 
 一方で，Ｉターン転職者は，学生時代や社会人

経験のなかで一度居住した経験がある場合は，漠

然と「いつか住みたい」と思う傾向はあるが，全

く居住したことがない地域では，その地域の魅力

から決断まで至ることは難しい。Ｉターン転職者

で縁もゆかりもない地域に移住したケースは，仕

事を軸に考えた結果，決断に至っている。 
 二つめは，「漠然とした将来イメージ」で，Ｕタ

ーンでは 55.6％にみられたが，Ｉターンでは

100％，つまり全員の結果にみられた。このこと

は，Ｉターンでは中長期的な漠然とした将来のイ

メージを鑑みて，転職を決断していることを示す。 
この背景として，Ｕターンは出生地でもあるた

め，その地域へ移ることへの心理的なハードルは 
低い一方で，Ｉターンは，見知らぬ地域への転職

のリスクは高く見積もられており，転職を決断す
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図表７ ＵターンとＩターンの適応プロセス比較 

地域居住

志向

漠然とした

将来イメージ

期待役割と

能力の把握

地域特性

学習

スキルギャッ

プ学習

職場ノウハウ

学習

経験活用

行動

整った職場の

受入態勢

職場からの承

認伝達

88.9% 55.6% 33.3% 22.2% 77.8% 66.7% 55.6% 100.0% 22.2%

60.0% 100.0% 40.0% 80.0% 80.0% 60.0% 60.0% 100.0% 60.0%

78.6% 71.4% 35.7% 42.9% 78.6% 64.3% 57.1% 100.0% 35.7%全体

Ｕターン

Ｉターン

行動・学習キャリア意識 組織・職場

るためには漠然とした将来イメージが必要になっ

ているということが言える。 
三つめは，「地域特性学習」である。Ｕターンに

は，22.2％のみの該当であったが，Ｉターンでは 
80.0％にみられた。このことは，通常の転職にみ

られる人脈を学習するだけではなく，地域の人々

の都市部を拒絶する姿勢を乗り越えることが，Ｉ

ターン転職者の場合には必要になるためである。

日本の地域コミュニティの高い同質性により必要

となる適応プロセスといえる。 
 以上が，ＵターンとＩターンの違いとして分析

結果からみられた特徴である。 
 
Ⅴ．おわりに 
 
 本研究の成果として，これまでなされてこなか

った地域移動を伴う転職者に特化した組織適応に

ついて，先行研究との比較を通じて，その特徴を

明らかにした。結果，今城・藤村（2015）モデル

で提示されていたキャリア意識や行動・姿勢にお

いて，ＵターンとＩターンの違いが見られた。 
 地域移動を伴う場合，「地域居住志向」と「地域

特性学習」が特徴であったが，組織と個人が「地

域特性学習」という概念を意識し，組織への適応

を促進することはすぐに取り組めることである。 
このことは，都市部から地域への移動という社

会的要請の高まりもあるなかで，一つの示唆を与

えるものだと考える。今後，都市部から地域への

地域移動を伴う転職を促進していくうえで，どの

ようなキャリア意識を持った人々が転職を検討し

決断に至り，また，転職した後の適応プロセスを

どのように乗り越えていくのかについて，組織社

会化の概念を用いながら検証を行った。 
 本研究は 14 名のインタビュー調査をとりまと

めたものであるが，今後，定量調査の分析を加え

ることで，さらに地域移動を伴う転職の実態が明

らかになっていくことと考えられる。 
都市部への一極集中の解消にむけて地域への移

動促進は不可避であり，今後さらなる研究の展開

が望まれる。 
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