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本研究は、中小企業に中途入社した社員がどのように組織に適応していくかのプロセ

スを明らかにし、その過程で知覚された上司支援（PSS）およびプロアクティブ行動がい

かに組織適応に関連しているかを質的に検討したものである。 

近年、少子高齢化や生産年齢人口の減少により労働力不足が深刻化している。このよ

うな状況下で、企業は新卒一括採用だけではなく中途採用による人材確保が不可欠となっ

てきている。日本の企業の大半を占める中小企業においては、とりわけ慢性的な人手不足

が続いており、中途採用者の活躍が強く期待されている。一方、中小企業では、制度的な

支援体制が不十分な場合も多く、中途入社した社員が職場への適応に困難を抱えるケース

も少なくない。 

本研究では、産業保健師および公認心理師として日常的に中小企業の職場に関わって

いる筆者が、業務上関わりのある企業の中から協力の得られた 5 社を対象に、条件を満た

す 9 名の中途入社社員に対して半構造化インタビューを実施した。 

修正版グラウンデッド・セオリー・アプローチ（以下：M-GTA）を用いて収集したデー

タを分析し、逐語録から 19 の概念、7 つのカテゴリー、1 つのサブカテゴリーを抽出し、

組織適応に至るプロセスの構造を明らかにした。 

その結果、中小企業に中途入社した社員の組織適応プロセスは、段階的かつ多面的に

進行することが明らかになった。 

中途入社社員は、しばしば＜前職の呪縛＞を抱えた状態で新たな職場に参入する。ま

た同期入社が存在しないことが多く、＜一人新人の心細さ＞を感じることがある。加えて、

＜新しい職場文化に戸惑う＞ことにより【新しい職場での不安感】が増幅される。こうし

た不安感は＜上司の細やかな助言＞や＜要所要所でのフィードバック＞といった【上司の

支援】、および＜家族のサポート＞を通じて徐々に軽減されていく。不安感が軽減するこ

とにより、経験者という自負や、気負いは徐々に抑制され＜中途意識の鎧を脱ぐ＞ように

なる。これらのことは、【自発的な積極行動】として＜積極的な挨拶や質問＞＜とにかく

観察＞などを[常にこころがける]ようになる。さらに、＜自己啓発奮起＞が高まり過去

の＜経験と現職のすりあわせ＞が始まる。これらは相互に影響しながら、やがて【新たな

役割を見つけだす】。こうした過程の中で、＜同僚から相談をされる＞＜幹部社員からの

声掛けをうける＞といった機会を通じて、【周囲からの信頼を感知】が生じる。この信頼

感は＜担当外の業務も知る気概をもつ＞ようにながり、結果的に信頼関係を深めるという

相互関係を形成する。その結果、＜仕事の自分流が認知される＞ようになり＜職場でやっ

ていけると感じる＞など実感を得るようになると【自信がつく】。自信が深まるとともに、

視野が広がり＜周囲への配慮＞を意識し始め、＜会社全体への提案＞を行うなど組織の関

与が深まっていき、【革新行動志向】へと繋がっていき、中小企業に中途入社した社員の

組織適応がすすんでいくプロセスである。 

以上より、中小企業における中途入社社員の組織適応は、知覚された上司支援と個人

の主体的行動との相互作用が重要であることが示唆された。 

本研究は、大企業や新卒中心だった組織社会化研究に対し、中小企業に中途入社社員

に焦点をあてた点、さらに＜前職の呪縛＞＜中途意識の鎧＞などのメタファを用いて心理

的葛藤と克服過程を構造化した点に独自性が認められる。 
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実務への示唆としては、日常的な声かけやフィードバックといった柔軟な支援の重要

性が示された。また、本人の自発的な行動を促す職場文化や、信頼を育む環境づくりの必

要性も明らかになった。 

さらに、産業保健職が中立的立場で支援し、心理的背景に寄り添いながら、組織全体

への支援力を高める役割を果たすことが期待される。 

今後の人的支援の在り方や、職場定着支援に対する理論的・実践的貢献するものであ

る。 
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