
Ⅰ　問題と目的

1 ．問題
論文数における日本の国際的地位は質・量的に低下しており，研究者の国際的ネットワーク参
画促進が急務である（文部科学省，2019）1）。さらに2000年代以降は，大学や研究機関等「国内
からの派遣」が減少し，個人の「海外での直接雇用」が増加している（三菱総合研究所，2011）2）。
従って，個人と国の競争力を高めるには，現場の研究者支援が急務である（海外日本人研究者ネッ
トワーク，2020）3）。では，研究者が現場で直面する困難は，どのようなものがあるのだろうか。
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1 ．1 ．海外における日本人の弱み　一般社団法人海外日本人研究者ネットワークの調査では，
経験者に「最初の研究留学の反省点」を自由記述で質問したところ，圧倒的に多い言及が「コ
ミュニケーション」であった。「日本人研究者だけが意思疎通に困っている」，「年齢が高いため
プライドがあり質問を躊躇してしまう」，「 1年半経っても語学力が伸びず研究の幅が広がらない」
「ディスカッションやプレゼンが苦手」などで，日本人固有の社会的文脈であると言える。
次に多いのが，「人間関係」であった。「ラボ内各人の人間性を事前に知ることは不可能だが，
ひどい人がいたらストレスになる」「ボスの人柄・性格の事前情報が無く，インタビューでは判
らない」「良好なコミュニケーションを構築できる語学力と人間力が必要」「人間関係で苦労して
いる」などである。
さらに，研究者は孤独であると言われる。それは，新規性や創造性を常に求められ，追求する
概念や理論が初めは他者から理解されにくい側面があるためである。その上，海外での活動とな
ると，現地の人々との価値観および文化風習の違いという壁も立ちはだかる。
一方で，僅かではあるが「サポートやメンタリングを受け研究水準が向上した」「日本では会
えなかった素晴らしい研究者と交流できた」などの記述も見られた。では，この違いは，どうやっ
て決まるのだろうか。
大学研究者のキャリア満足や研究成果には，組織側の適応行動が影響を及ぼし（蔡，2002）4），
キャリア形成に重要な社会的支援の殆どが研究仲間・出身研究室・職場の同僚から得られる（坂
田・山浦，2000）5）。しかし個人研究者は，所属組織の事前支援（情報提供や研修）も，語学力
の制約で上司や同僚の支援も得られ難い特有の文脈にいる。限界ある事前情報で意思決定した研
究者にとって，語学力や性格，受入れ先の特性など所与の要因以外の，現地での人間関係を好転
できる方略を示すことができれば，個人と国の国際的研究競争力を高めることができる。そこで
本稿は，海外で長期間活躍している研究者の語りのデータを分析することで，望ましい関係構築
へのプロセスを解明する。

1 ．2 ．メンタリングへの着目　職場内の支援関係について，メンタリングの理論に着目する。
海外日本人研究者のピアサポートは，心理学ではメンタリング領域で研究されている。
メンタリングとは久村（1999）6）によると，「知識や経験の豊かな人々（=メンター）がまだ

未熟な人々（=プロテジェ）のキャリア形成と心理・社会的側面に対して一定期間継続して支援
を行うこと」と定義される。古くは青年期の社会集団生活を広く対象とし，近年においては職場
における新任者の育成に関わる先輩や上司といった視点からの研究がおこなわれてきた。しかし，
研究職という職務そのものが，元来メンタリングに乏しいことが先行知見から伺われる。また，
研究という作業そのものが多大な集中力を必要とするため，孤独な環境にあることが望ましい点
も有する。大学のような教育機関で自身の専門分野における知識を授ける立場として，他の専門
分野の教員と関わるものの関係が薄く，メンタリング関係が成立しにくい条件が揃っていると考
えられる。
そのような現状にあっても，メンタリングの関係を築くことができ海外での研究生活を全うで
きる人々も少なくない。円滑なメンタリング関係の成立にはどのような条件が必要なのであろう
か。
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1 ．3 ．メンタリング関係醸成の個人経験　メンターとプロテジェの個人的要因（性別，年齢，
職位，人種，性格，欲求等）や組織的要因（業種，制度・構造，文化等）について，Ragins & 

McFarlin（1990）7）は，過去わずかなメンタリング関係しか所有していないプロテジェほど ,よ
りメンターがもたらすキャリア及び心理社会的役割を強く認知する傾向を確認している。このこ
とは，自身がプロテジェの立場であった時に，潤沢なメンタリング関係に乏しかった場合と考
えられる。また ,メンターになることへの意欲に対して過去のメンタリング経験が影響を及ぼす
ことは，Ragins & Cotton（1993）8）によって確認されている。過去にメンタリングの経験があれ
ば，自身もメンターとして同じようにプロテジェに関わろうとするであろう。さらに，Fagenson 

& Amendola（1993）9）は，メンターとプロテジェの間にメンタリング機能の受け渡しにおいて，
部分的にではあれメンタリング経験が影響を及ぼすことを確認している。
このような過去のメンタリング経験がメンターになることへの意欲やメンターとプロテジェの
メンタリング機能の譲渡に対してポジティブな影響をもたらすという結果は，メンタリング行動
がメンターからプロテジェへ，そして次なるプロテジェへと受け継がれて行くとする「メンタリ
ングの継承性」の存在を示唆している。組織内において真にメンタリングを促進するためには，
メンタリングによって形成される人間関係のネットワーク，即ちメンタリング・チェーンという
社会的構造の形成が必要であると考えられる（久村1999）。
先行する知見によると，メンタリングのメリットや継承性について必要な条件が示唆されてき
た。しかし一方で，メンタリング関係の醸成やその継承について，どのようなプロセスを経て形
作られているのかについては，新たに検討される余地がある。

1 ．4 ．メンタリング関係醸成のプロセスに関わる対人関係　Eby & Robertson（2020）10）による，
メンタリングに関するレビューでは，組織心理学と組織行動の視点から科学的理論との関連が紹
介されている。
（1）愛着理論　ひとつは愛着理論である。愛着理論は，人が脅威的な環境に直面したときに
愛着システムが引き起こされ，愛着のある人物からの保護と快適さを求めるように機能するこ
とを提唱している（Collins & Feeney 2000）11）。被養育者は脅威がなければ，自信を持って環境
の探索に従事する（Bowlby 1982）12）。これは，愛着の安全基地として知られている（Hazan & 

Shaver 1987）13）。
愛着理論は職場のメンタリング関係に適用可能であることが指摘されている（Allen, Shockley 

& Poteat, 201014）, Poteat, Shockley & Allen, 201515）, Wang, Noe & Wang, 200916））。不安定な愛着指向
は，メンターにとってより悪い結果（例えば，将来メンターになる意欲の低下）と関連している
ことがわかっている（Eby, Allen, Hoffman, Baranik, Sauer, Baldwin, Morrison, Kinkade, Maher, Curtis 

& Evans, 2013）17）。このことから，メンタリング関係の順調な醸成には職場やメンターへの愛着
も重要であると考えられる。
（2）相互依存理論　親密な関係への相互依存理論の 1つとして，コミットメントの投資モデ
ル（Rusbult 198018）；Rusbult, Coolsen, Kirchner & Clarke, 200619））が挙げられる。このモデルは，
関係におけるコミットメントと永続性が依存によって駆動されることを提案している。相互依存
関係は，関係満足度，関係に代わる魅力的選択肢の存在，資源投資の大きさの 3つの要因によっ
て決定される。関係へのコミットメントが強い場合は，個人の関係満足度は高く，魅力的な代替
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案は少なくなる。
この理論は職場のメンタリングに非常に関連しているという。たとえば，向社会的動機が高い
メンターは，与えられた状況を変えることでプロテジェの利益になるように行動する。メンター
から投資的な関わりを受けることができたプロテジェは，後に続くプロテジェにもより良いメン
タリング関係を継続させようとすることが伺える。
（3）自己拡張理論　自己拡張理論は，人は本質的に自己拡張への動機を持っていることを提
唱する。資源，視点を増やすことで潜在的な有効性を高め，個人の目標達成に近づけようとする 

（Aron & Aron, 199620）；Aron, McLaughlin-Volpe, Mashek, Lewandowski, Wright, Aron, 200421）；Aron A, 

Lewandowski GW Jr., Mashek D, Aron EN, 201322））。自己拡張理論の動機付けフレームワークは，人々
が自己拡張を最適な状態に調整することである。自己拡張の機会が十分にないとき，個人は拡張
不足を経験し，彼らのニーズを満たす方法を模索するように動機づけられる。人が自己拡張でき
る方法の 1つは，他者との関係を築くことであるとされる。
自己拡張理論は，自己拡張動機の個人差が，拡張活動に関与する決定の根底にあることを予測
している。同様に，自己拡張の動機は，メンターとプロテジェの両方のメンタリングへの関与を
動機付ける可能性があるとする。相互作用を通じて，プロテジェがメンタリングの良い結果を経
験し，メンターの特徴（スキル，視点，リソース，およびアイデンティティ）を自分自身に取り
入れることで，プロテジェは自分の有効性を高めることができる。同様に，メンターはプロテジェ
の業績に対する誇りを感じたり，プロテジェのスキルと視点を獲得したりすることができる。
（4）Rhodesの公式的若年層メンタリングモデル　若者のメンタリングモデルの 1つとして，

Rhodes（200223）,200524））によって開発されたアイデンティティ開発プロセスモデルを挙げる。
この理論は，メンタリングのプラスの効果を説明するとされている社会的感情的，認知的，若者
の幅広い態度，行動，および健康上の結果に着目しアイデンティティ開発プロセスを示す（DuBois, 

Holloway, Valentine & Cooper, 200225））。
メンターが提供するアドバイスや視点はプロテジェの問題解決スキルを構築する可能性が高い

（Rhodes, 2005）。また，Rhodes は，対人関係の親密さが若者の肯定的なアイデンティティの発達
を促進する可能性があることを示唆している。これは，両方の役割モデル化を通じて発生すると
推定され（Kohut, 1984）26），評価を反映している（Mead, 1934）27）。役割モデル化はメンターの
価値観，行動，態度についてメンターと同一視することによる。プロテジェに対するメンターの
肯定的な見方は，プロトジェ自身の自己感覚に組み込まれ，そうすることで肯定的なアイデンティ
ティの開発を促進する可能性がある。
（5）先行研究の限界　Eby（2012）28）によれば，代表的メンタリング研究が発達段階モデルであっ

た（Kram, 1985）29）にも関わらず，メンタリング研究の大部分は，断面図的なフィールド調査（関
係の即席写真を提供するだけ）である（Allen & Eby, 2008）30）。発達段階的視点は縦断的視点の
重要性を強調するが，現時点で我々は，メンタリング関係の動的性質や，重要な出来事が関係の
軌跡にどう影響するか，事実上理解していない。メンター・プロテジェ間の相互作用と組織レベ
ル効果の研究も欠如している。メンターの態度・行動がプロテジェの態度・行動にどう関連して
いるか調べた研究は殆ど無い。従って，発達的相互作用の段階的移行の法則性を説明・予測し得
る理論的枠組みが必要である。
理論的背景：社会的相互作用プロセス（SIP）パラダイム　このパラダイムはプラグマティズ
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ムの社会心理学に依拠し（Strauss, 1987）31），実証主義を社会システムに応用するためのプラグ
マティズム理論（Kiefer, 2006）32）である。

Lindesmith, Strauss, & Denzin（1999）33）は，Mead（1934）の記号的相互作用理論（他者の身振
で態度意識が発生，脳内で相手の反応をイメージ形成，反応する）を，他者が観測・テスト可能
な行為要素を追加することで拡張した。この「社会的状況における相互作用」（SI）モデルでは，
個人は，他者に対する自分の態度と，自分に対する想像上の他者の態度を決定する，対面および
内心の相互作用を並行して経験している。A が B に向かって一連の行為を開始すると，行為の
意味が B の内心に投影され，Bはそれを踏まえた反応的行為を起こす（逆も同様である）。

Glaser & Strauss（1965）34）は，このモデルをパースの格率（ある環境 C では，行動 Aが行われ，
経験 E が得られる ; Hookway, 2012）35）と統合・拡張した。この「社会的相互作用プロセス」パ
ラダイム（SIP）は，複数の段階 （行為と反応行為パターン； 1 : 1 関係に単純化），各段階への移
行条件（組織的要因を含む），各段階における相互戦略（Meadモデル）， 相互戦略の結果（組織
的要因を含む）で構成される。このパラダイムに依拠することで，上述のギャップ（組織的要因
を含む社会的相互作用プロセスの分析）を埋めることが可能になる。

2 ．目的
本研究は，研究職のメンタリングのプロセスについて検討する。

Ⅱ　方法

対人的な相互作用の関係性移行と各段階の相互方略，移行条件を説明する理論を構築するため
に，グラウンデッド・セオリー・アプローチ（以下「GTA」；Glaser & Strauss, 196736））を採用した。
さらに，分析前にはコア・カテゴリーが浮上するか予測できないため，コア・カテゴリー無しで
も分析可能な修正版グラウンデッド・セオリー・アプローチ（以下「M-GTA」；木下，199937））
を採用した。

1 ．対象とデータ収集法
1 ．1 ．調査協力者　国内外各地の教育および研究機関において就業した経験のある日本人研究
者からデータを収集した。本研究では，海外赴任初期段階から長期赴任段階といった，それぞれ
の段階における人々から幅広く意見を求めるために， 2年以上研究職として海外赴任した経験の
ある者を対象者とした。調査協力者は，スノーボールサンプリング法によって抽出された，18名
であった。男性12名，女性 6名，平均年齢45歳（標準偏差7.55）であった。属性を Table 1 に示す。

1 ．2 ．データの収集　半構造化面接で語りのデータを収集した。面接は2020年 1 月， 5月～ 6
月に行われた。各45̶103分（平均66分）であった。 調査に際し，聖カタリナ大学の倫理審査専門
委員会から承認を受けた。調査協力者は，参加は任意であり，途中いつでも中止できることを知
らされた上で参加に同意，匿名性は慎重に確保された。
開始時のインタビューガイドラインは，海外職場で働くにあたり必要なこと；着任から現在；
着任から現在の周囲との関係；成長する赴任者の要件；支援する／される立場で難しい点であっ
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た。本研究においては，回顧的意味形成に関して，バイアスがかかる可能性があった。そこで，
尋ねたその時々の事柄について，インタビュイーがフォーカスしやすくするように，「その時ど
のように考えたか／感じたか」と尋ねた。

1 ．3 ．分析の手続き　分析テーマは「海外職場での適応プロセス」，分析焦点者は「海外で研究
職として働く日本人」とした。逐語記録に目を通し， 1人目で最初の概念が浮上したため，その
データから分析を始めた。データを分析ワークシートのヴァリエーション欄に転記し，「なぜこ
こに着目したのか」「それは分析焦点者にとってどのような意味を持っていたか」考えた。解釈
を簡潔な文章で定義欄に記入，その定義を一言で表現できる言葉を考え概念名とした。
次に類似例・対極例・原因例・結果例を検討し，各欄に記入した。解釈時の疑問やアイディア
等「理論的メモ」欄に記入した。共通するアイディアは別途手書きの「理論的メモノート」に記
入した。重要と思われる概念でも，別の調査協力者から裏付けデータが得られない場合は棄却し
た。 2人目のデータで言及された内容を比較，必要に応じて概念名や定義を変更した。
並行して，概念を初歩的な「結果図」に布置していった。共通する概念をカテゴリーでまとめ，
重複概念を統合，「穴埋め」（結果図からあるべき概念の可能性に気付く）を行った。結果図は作
成日ごとに保存した。「概念リスト」を作成し，概念のグループ化や概念名等の見直しを行った。
データ（逐語記録）・概念（分析ワークシート）・カテゴリー（概念リスト）・プロセス（結果図）
の 4レベルで，多重・同時並行的見直しと比較を行った。どれかを変更した場合，全ての分析ツー
ルの関連個所を変更した。概念間関係・カテゴリー間関係・全体の理論的統合性を検討し，各レ
ベルで重要な点が欠落していないことを確認・修正していった。

1 ．4 ．理論的飽和の判断　M-GTA における理論的飽和の判断は，「コア・カテゴリー有り」の場
合，コア・カテゴリーから必要なカテゴリーが全部出ているか理論的に判断し，「コア・カテゴリー
無し」の場合，応用する実在の対人援助支援職が妥当性と有用性を実践的に判断する。
本研究では，分析の過程で「能力の環境」というコア・カテゴリーが浮上した。当事者が自分

Table 1  調査協力者
ID 性別 年齢 職歴 分 業界 専門分野

J 男性 52 アメリカでポスドク7年、イギリスの大学教員16年 103 研究機関 生物学

K 男性 59 日本の機関で4年、日本の大学5年、イギリスの大学で20年 59 研究機関 薬学

M 男性 49
日本の研究機関2年、海外の研究機関2年、日本の研究機関2年、日本の研究機関1年、日本の大学
1年半、日本の大学5年4カ月、日本の大学6年目

72 研究機関 生物学

N 男性 42 海外の研究機関2年、日本の企業1年、海外の赴任先3年、日本の大学3年、日本の研究機関1年 66 研究機関、一般企業 林学

O 女性 49 アメリカの研究機関7年、イギリスの研究機関14年 70 研究機関 薬学

P 男性 58 日本の大学7年、アメリカでポスドク1年、イギリスポスドク2年、イギリス教員7年、イギリス教員12年 75 研究機関 生物医学

Q 男性 54 アメリカ研究機関5年、イギリス研究機関5年、イギリス大学6年、イギリス大学8年 48 研究機関 生物学

R 女性 49 イギリスの研究機関4年、イギリス研究機関3年、イギリス研究機関8年、 65 研究機関 生物学

S 女性 40 アメリカポスドク4年、オランダポスドク4年、イギリス大学4年 98 研究機関 医学

T 男性 42 アメリカポスドク5年半、オランダ大学9年 51 研究機関 物理学

U 男性 45 日本ポスドク2年、イギリスポスドク7年、イギリス大学8年 56 研究機関 工学

V 男性 40 アメリカポスドク5年、イギリス大学7年 51 研究機関 物理学

W 男性 36 日本研究機関3年（内フランス研究機関2年）、フランス大学5年 62 研究機関 物理数学

X 男性 40 日本医療機関14年、アメリカ研究機関2年 59 医療機関、研究機関 医学

Y 女性 43 日本企業5年、留学2年、日本企業5年、学振2年 73 一般企業、研究機関 心理学

Z 女性 43 オランダ研究所10年、オランダ研究所1年 50 研究機関 環境学

AA 女性 38 アメリカ研究機関2年 63 研究機関 文化史学

AB 男性 31 アメリカ研究機関4年 67 研究機関 生物工学

平均 45 66
SD 7.554
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の能力を①認めない場所（抑圧する場），②伸ばす場所（練習する場），③使う場所（貢献する場）
と考えるかどうかで，周囲への働きかけと結果としての周囲の反応が変わっていく。
赴任者の「異なるルールの抑圧」から「能力開発志向」への職場観発達が，適応方略としての「歩
み寄り」に影響し，結果としての「周囲の支援」をもたらす。周囲の支援と赴任者の態度は相互
に影響しながら発達する。職場の相互越境力が発達すると，可能な範囲で実際に貢献することで
成員意識が形成される。これらで構成される 3つのカテゴリーは「能力の環境」という視点を軸
に説明でき，かつ適応プロセスを理論的に十分説明できると判断した。

1 ．5 ．スーパーヴァイジング　第 1著者による分析において，思考の文章化・概念間関係・分
析テーマと結果の妥当性などの分析的観点で第 2著者のスーパーヴァイジングを受けた。【著者
の推定可能な記述のため，マスキング】。やり取りの過程で，①分析焦点者の職場で関わらない
人々も混ざっているようだ，②分析焦点者とそれ以外の周囲の人々のものが混ざっているようだ， 
③認知と行動が分かれていない，などの指摘を受けた。それを受け，①については分析に反映さ
せた。②と③については，逐語録と分析ワークシートを見直し，必要な修正を行った。

Ⅲ　結果

1 ．1 ．ストーリーライン・結果図・分析結果の記述　分析の結果，合計47の概念， 3つの大カ
テゴリーおよび10の中カテゴリーが生成された（Table 2 ）。本研究では分析対象を，「海外で研
究職として働く日本人」とし，年齢層を区別はしていない。しかし，キャリア段階の違いによっ
て，概念が異なることも考えられた。そこで，比較的初期のキャリア段階にあると考えられる，
40代までで区切り，50代以上の年齢層のデータを除いたところで，同じ概念が成立するか検討し
た。その結果，年齢層に関わらず，同様の概念群が成立することが明らかとなった。よって，当
該概念を引き続き採用することとした。分析結果を Figure 1 に示す。

Figure 1  海外赴任日本人研究者の適応プロセス

 

 
Figure 1 海外赴任日本人研究者の適応プロセス 

 
海外在住の日本人研究職の海外職場支援へのプロセスは，個人の職場観の発達・個人の適応力発達・

職場の越境力発達という 3 つの循環的なプロセスで構成されていた。主な特徴を以下に示す。 

(a) 赴任者の職場観の変化が歩み寄りを促し，越境段階を移行させる。 

(b) 個人の適応力と職場の越境力とが互いに影響しながら発達する。 

(c) 職場における相互越境の発達が，個人の職場観に影響する。 

以下，大カテゴリーを≪  ≫，中カテゴリーを＜  ＞，概念を［  ］，定義を【  】，概念のヴ

ァリエーションを“  ”で表記する。読者が流れを把握しやすいよう，小カテゴリーは省略した。図 1

において，3 つのプロセスの間に矢印が布置されている。これは，それぞれのプロセスが移行する（太

い矢印で示される）ための「条件」と，他のプロセス（中カテゴリー）への「影響」いずれかの関係を

表している。 

 これらの矢印が理論的に着想されると，それらの関係が分析ワークシート（原因／結果欄や理論的メ

モ欄）や概念リストの備考欄で示唆されていないか確認した。 

海外赴任者は，まず，「異なるルールの抑圧」を感じ，人によっては「脱落段階」へと進む。周囲の人々

とは「相互遠慮」している。 

  次に，「個人の職場観」が形成されると，「歩み寄り」できるようになり，職場からも「周囲の支援」

が始まる。そして，それによって本人の「態度の発達」も促される。 

このような段階を経て，個人の職業観・適応力・職場の越境力が並行して発達して行く。 

 

移行 

欧米研究機関における日本人研究者と同僚の発達的相互作用プロセス
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海外在住の日本人研究職の海外職場支援へのプロセスは，個人の職場観の発達・個人の適応力
発達・職場の越境力発達という 3つの循環的なプロセスで構成されていた。主な特徴を以下に示
す。
(a) 赴任者の職場観の変化が歩み寄りを促し，越境段階を移行させる。
(b) 個人の適応力と職場の越境力とが互いに影響しながら発達する。
(c) 職場における相互越境の発達が，個人の職場観に影響する。
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以下，大カテゴリーを≪　　≫，中カテゴリーを＜　　＞，概念を［　　］，定義を【　　】，概
念のヴァリエーションを “　　” で表記する。読者が流れを把握しやすいよう，小カテゴリーは
省略した。図 1において， 3つのプロセスの間に矢印が布置されている。これは，それぞれのプ
ロセスが移行する（太い矢印で示される）ための「条件」と，他のプロセス（中カテゴリー）へ
の「影響」いずれかの関係を表している。
これらの矢印が理論的に着想されると，それらの関係が分析ワークシート（原因／結果欄や理
論的メモ欄）や概念リストの備考欄で示唆されていないか確認した。
海外赴任者は，まず，「異なるルールの抑圧」を感じ，人によっては「脱落段階」へと進む。
周囲の人々とは「相互遠慮」している。
次に，「個人の職場観」が形成されると，「歩み寄り」できるようになり，職場からも「周囲の
支援」が始まる。そして，それによって本人の「態度の発達」も促される。
このような段階を経て，個人の職業観・適応力・職場の越境力が並行して発達して行く。

≪個人の職場観≫
ここでは，異なるルールの抑圧といった戸惑いの段階から，能力開発への志向性を経て，職場
の成員化に至るプロセスが示される。
＜異なるルールの抑圧＞において初期には，周囲から自身に期待されることがわかりにくい

（［不透明な周囲の期待］），言葉が通じにくく意思疎通をうまく図れない（［言葉の壁］）など，認
知的戸惑いが生じる。また，職務において日本国内にいた時よりもより高い職務遂行力が求めら
れ（［高い遂行要求］），日本国内と異なり【物事の進行が遅く】（［進度の遅さ］），海外職場で継
続して就労するための基準や労働条件の厳しさ（［シビアなシステム］）に，行く手を阻まれる。
＜能力開発への志向性＞においては，海外環境にいることで可能な職務にチャレンジし（［新
たな挑戦］），異文化の刺激によって興奮状態となり（［興奮の時期］），【新天地で様々なことを吸
収しポジティブに物事をとらえ】（［上昇気流］），［語学力の向上により付き合いに変化］が表れる。
また，海外に赴任したことで自身の良い面に気づき（［ポジティブ面の浮上］），次第に［自分のペー
ス］で職務を遂行できるようになり，海外現地の人々と比べて［日本人の強み］に気づき，自身
の能力開発が進められる。

［不透明な周囲の期待］
“幸か不幸かもう周りが全員まあ，かなりの率でネイティブのアメリカ人が多かったんですね。で，
あの，そうなってくるともう，逃げ場がないんですよ。なので，最初の三か月はほんとに毎日泣
いてました。ほんとうに，コミュニケーションも取れずになにをしていいかわからなくて，（省略）”
（S）
　

［日本人の強み］
“ 日本人の特技として，手先が異様にきれいなんですよね，日本人の方が。あのやはり折り紙
文化といいますか，こっちの人不器用ですよね。なので，私とかマウスとかを使うんですけど，
みんな，解剖とか手術とかって下手なんですよ。”（S）
“ダイバーシティの点からすると（日本人という）けっこうレアなキャラがふんばって生きて
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るだけでも，学生にとってアクセスがしやすくて，ほかの，弱者の人たちに対する（外国人なら
ではの）目線が非常に強いので，ほかの PI（Principal Investigator）が面倒見れない子たちでも面
倒見れるんですよね。”（S）
“日本人がまじめやしっていうのは，その，世界中誰もが知ってる話なんですけど，なんかやっ
ぱりちゃんとそうやってきっちり，真面目にするっていうのは重要やなと思ってますね。”（X）
　
＜能力開発への志向性＞は，≪個人の適応力≫の＜歩み寄り＞に影響する。
＜職場の成員化＞においては，［状態見立てと支援］を行い，これまで受けた支援への［恩返
し感情］が生じ［支援の振り返り］を行う段階である。

［状態見立てと支援］
“相手が何を求めているのかわからないっていう人がきっと多いので。僕もそういうところが
多いので，そこは苦労しますよね。で，この子が一体何をすれば一番ヘルプになるのかっていう
のが，そこまで明確に見えてこないので，そういうときは，あの，もうしょうがないから聞くよ
うにしてますね。”（T）

初期段階で周囲とうまくコミュニケートできない場合は，【うまくいかないことについて他者
や環境のせい】と［責任転嫁］したり，職場で周囲の人々になじめずに［離脱および排除］を味
わったりする。

≪個人の適応力≫
ここでは，初心者の歩み寄り段階から，支援態度の確立，できる事で貢献する段階を経て，個
人の適応力を発達させるプロセスが示される。≪個人の職場観≫の中でも＜能力開発への志向
性＞が確立されてくると，＜歩み寄り＞へと良い影響を及ぼす。
＜歩み寄り＞段階においては，能動的関りとして，【現地の方針を理解し寄り添い】（［現地目
線］），【周囲と関わる中で人々を好ましく思い】（［個人ベースの好感］），【専門分野の共通知識や
概念，研究内容を示す】（［共通専門性の提示］）ことで，徐々に周囲他者との関係について手ご
たえを感じるようになる。

［共通専門性の提示］
“ 向こうの視点で，こっちの仕事を見た時に，向こうが，こういうことやったら一緒にできる
なということを思わせるようにしないと，ダメやったりします。”（X）

受動的関りとしては，【他者の根本的な部分はみな同じであると認識】（［自己観の融合］）し，
【支援されることを躊躇なく受け入れ】（［被支援の受容］），【環境の違いや人々に対して過敏にな
りすぎず】（［鈍感力］），異文化の環境を理解し，受け入れようとする。

［自己観の融合］
“ 人間の生活というのはどの国も一緒で，本当に。だから食べてお金をアーニングして，生活
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をしていくっていうだけなので，まあ研究やるのも全部ですよ。だから，どこの場所でやるのも
基本的には一緒なんですよ。”（O）

＜態度の発達＞においては，認知面で，【自身がどんな状況でどのように対応するかを気づき】
（［自分の特性を知る］），【他者を支援できる余裕】（［助ける余裕］）と，後続者に対する［向上支
援欲求］が醸成される。行動面では，赴任者自身が経験した失敗を繰り返させない［同じ轍を踏
ませない配慮］が行なわれ，【他者に対して分け隔てなく付き合えるようになる】（［オープンに
なる］）。

［自分の特性を知る］
“多様性は出てきますね。いろんなケースに対応してできるようになる。こういう時に対して
どう対応すればいいか。というのがだんだんわかってくる。それとともに自分自身というものが
だんだんわかってくるんですね。自分の特性といいところ悪いところ含めて。”（K）
　
＜態度の発達＞は≪職場の越境力≫の＜周囲の支援＞と相互に影響し合いながら，それぞれ次
の段階へと発達していく。
＜可能範囲の貢献＞段階においては，【周囲の様子を敏感に察知し対応し】（［先回りの気配り］），

【自身が大変だった経験から世話を焼こうとし】（［新人の面倒見］），［他者の補助］をできるよう
になる。
　

［先回りの気配り］
“最初にこういうことを僕は期待してるということを学生さんに対してあらかじめ伝えて，向
こうも何を求められているのかわかると思うんで，そういうところはできるだけ注意して。そう
いうところは最近，最終的にはお互いにそれが楽というのがわかってきたと思います。そういっ
たことですね。”（U）

＜脱落＞段階においては，【集団から離れたり排除される】（［離脱と排除］）状態である。

［離脱と排除］
“僕なんか嫌われてるんで，周りから。疎まれてて。だから外されてんのか忘れられてんのか
もしらない。よくメールが来なかったりもするんですけど。で，さっき言った裏切られたって人
も隣（の部屋）にいて。でも一応コミュニケーションもその人とは取っていて。共同研究もやっ
ていて。だけど，彼らは何だか僕を入れたくないんですよ。”（J）

≪職場の越境力≫
ここでは，相互遠慮から，相互越境に至るまで， 3つのカテゴリーで説明する。職場において
困惑している状態である＜相互遠慮＞では，海外に赴任し，異文化変への不適応を生じさせてい
る段階であると言える。＜周囲の支援＞は，新天地への適応を促すような，職場の他者とのつな
がりである。＜相互越境＞は，適応的にかつ能動的に，他者と関わっていける状態である。以下，
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カテゴリー順に説明する。
＜相互遠慮＞　はじめが，「比較」である。海外他者と，自信を比べて【言葉とたち場の劣位】
を感じ，日本人として【仕事ばかりして周囲との付き合いが寡少になり】（［仕事集中の孤独］），
日本では有能な研究者であったのに新天地においてはできないことが多くなる（［負の側面浮
上］）。

［言葉と立場の劣位］
“かなりポッシュな（上流階級の）人というか，ようするにアメリカの白人社会を象徴するよ
うな，お金持ちだったり，いいお家の出身のアメリカ人の方とかがぞろぞろいて（中略）。周り
の人たちは英語ができて当たり前，それよりも研究レベルで勝負をしなきゃいけない。で，私ひ
とり英語すらできないんですよ，私ひとり。”（S）

初期段階における＜相互遠慮＞は，＜歩み寄り＞の影響により緩和され，職場の人々からの支
援（＜周囲の支援＞）を得られやすくなる。
＜相互遠慮＞の段階においては，【他者との関係を限定する方略】を取り（［限定的な交際］），

【新たな環境になれるためにいっぱいいっぱいとなり】（［慣れるのに精一杯］），次第に［内ごもり］
の状態となる。
＜周囲の支援＞　相互遠慮の状態にある海外初赴任者を，支援しようとする働きかけがある。
支援してくれた人々は赴任の初期から感謝を抱く対象であり，年を経ても赴任者が他者を支援す
る際のモデルとなり得る。海外職場における周囲の人々からの支援には，人々との強い繋がりの
ものと，緩やかな繋がりのものがある。【強い繋がりは，職場のルールからのものというよりも
日常的な関りから得られる非公式的な支援】（［非公式の支援］）および［心の支えとなる人］で
ある。

［非公式の支援］
“ 同僚とか近くに，おじいちゃんとか。おじいちゃん教授とか結構暇じゃないですか。優しく
教えてくれたりとかいうのはありました。”（J）

緩やかな繋がりは，［生活面の支援］や反する人々から守ってくれる［保護的な上司］など，
比較的初期に初赴任者の生活のセットアップや，葛藤への対処をしてくれる。

＜相互越境＞　周囲からの支援を経て，周囲となじもうと行動を起こすこの段階には，比較的
能動的に周囲に関わっていこうとするオンタイムの関わりと，自然発生的に仕事の時間外で周囲
との関係や活動に参加するオフタイムの関わりがある。オンタイムの関わりには，【組織や人種
を超えたつき合いややり取り】（［越境的交際方略］），【上下の垣根を越えて意見を言う（「気さく
な上下関係」），【支援を求めたり意見があるときにはっきりと自己主張する】（［明確な自己主張］）
ことが含まれる。
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［越境的交際方略］
“まあいろんな研究の，なんていうの，こういう実験をしてて，こういう専門の人がいたら協
力してくれっていうか，頼んで，そういう人たちに協力してもらうっていうのは普通ですね。”（P）
　
＜相互越境＞は，個人の職業観に影響し，循環的な構造となっている。
オフタイムの関りには，互いの［性格と事情を把握］し，日々の［たわいのない会話］が交わ
され，【現地人々のオフタイムの楽しみ方に賛同し参加すること】（［現地の楽しみ方］）が含まれる。

オンタイムの関りと，オフタイムの関りを経験することで，海外職場の人々と親交が深まり，
互いに信頼できるようになり，支援関係もスムーズに進むようになる。
＜周囲の支援＞と＜態度の発達＞は相互影響し合いながら，それぞれ，＜相互越境＞，＜可能
範囲の貢献＞へと移行する。

Ⅳ　考察

本研究では，海外初赴任研究者が，周囲他者の支援にまで至るプロセスを検討した。ここでは，
全体的なプロセスの特徴について考察する。
海外職場における研究活動は，言葉の違いのほか，受け入れ先での専門性への興味の提示やメ
ンバーとのやり取りといった相互作用などについて，日本国内にいた時よりも注力する必要があ
る。その結果，周囲メンバーから理解と協力を得られることによって，職場適応も順調に進めら
れる。一方で，研究を遂行していく能力は随時高められ，個人の中に蓄積される。そのことが，
他者の研究や適応を支援する能力としても発揮され，循環的に支援関係が成立していく。このよ
うな一連の適応プロセスにおいて基盤となるのは，適切な個人の職場観醸成であり，職場での支
援関係を引き出すにあたり重要な役目を果たす。
以下に，先行研究との異動を考察し，理論的示唆および実践的示唆について述べる。

1 ．1 ．既存理論との異動　海外の職場で働く人々の適応を促す要因として，まず，外向性（Parker 

& McEvoy, 1993）38）や柔軟性（Black & Stephens, 1989）39），言語スキル（Rehany, 1994）40）など
個人特性が挙げられる。そして個人が置かれた状況に対して能動的に働きかける特性としては，
葛藤解決スキルと対人的交流意図（Black, 1990）41）などが関連していることが知られている。し
かし，個人特性要因は，個人が元来有していることが前提であり，新規に海外赴任し混沌とした
認知状況において獲得することは容易ではない。その一方で，本研究によって得られた結果図は，
状況ごとの考え方や働きかけ方なので，性格や元来の特性に規定されるものではないため，応用
力が高いと考えられる。
異文化との相互作用について Aycan（2001）42）は，海外赴任時の異文化適応モデルを示してい
る。赴任初期においては，異文化融合への態度や，現地で得られる支援が特色として挙げられて
いる。我々の研究では，職場における周囲他者との相互作用に着目しており，どのようにして支
援を受けるかについてさらに詳細に示されている。
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1 ．2 ．理論的示唆　本研究の意義として，日本人海外赴任研究者の職場適応について，海外赴
任経験者の 語りによって具体的に明らかにした点が挙げられる。Eby et al.（2020）のレビューで
は，メンタリングに関する対人関係要因が示されていた。本研究では，これら要因について，海
外赴任経験のある日本人研究者の具体的経験に卸し，研究者の語りの言葉を用いて記述すること
ができた。特に，それら要因について，個人間および個人内のプロセスを導き出せたことは，本
研究の意義であると言える。
また，組織社会化のプロセスにおいて，言語による円滑なコミュニケーションが不可欠とされ
てきた（Taormina, 1997）43）。本研究では，日本人特有の文脈として，海外言語が不得手な状況
において，初期段階では，限定的な交際方略を取り，中期には日本人としての強みを見出すなど，
日本人であるということを活用している様子がうかがわれ，より具体的な様相を見出せた。これ
ら縦断的な視点より，本研究の結果は Eby（2012）が指摘した先行研究の断面的内容を補完する
ものである。

1 ．3 ．海外職場赴任研究職への実践的示唆　海外職場赴任の日本人研究職は，一般的な日本企
業従事者と異なり，専門職として個人の能力を発揮し，高いパフォーマンスを上げ続けることが
求められる。適応支援の面からは，受け入れ先の人々との共通項である専門知識を介して，現地
の人々との相互理解を深めることができる。
インタビューで得られた語りから，個人の職場観形成過程においては，自身の置かれた環境の
良い面や自身の強みを見いだせることが，より職場適応を促し他者支援への段階へ移行できる要
因であることが伺える。そこで本研究の結果から示唆されるのは，海外で働く際に自身の強みや
弱み，そして，着任から現在に至るまでの経験を認識するセルフアセスメントの重要性である。
セルフアセスメントによって，日本人として海外の職場でどのように力を発揮するか，また，職
場観の発達段階を確認することができる。そうすることで，自身に不足するスキルや周囲他者と
どのように関わっていくことが必要か明らかになるだろう。

1 ．4 ．受け入れ先機関における人材育成への実践的示唆　海外職場に赴任してきた異国の人々
は，元来異なる価値観を有していることを前提として対応することが必要と考えられる。本研究
が対象とした，研究職従事者は専門知識を極めることを目標としており，いわば，独り立ちを前
提とした，「職人」でもあると考えられる。それぞれの国において，専門知識や技術を用いた未
来発展的な職務において，その力をつつがなく発揮させるためには，雇用側も，初赴任者および
赴任者がどのようなことで困っているのか，同じ目線に立ち理解することが重要である。たとえ
ば，日本人特有の躓きメカニズムや持っている強みを理解することで，赴任者の能力や特性，可
能性をより詳細に把握し，職場メンバーの関わり方を改善させることができ，より組織にとって
貢献しうるパフォーマンスを上げさせることができるだろう。

1 ．5 ．本研究の限界と課題　本研究の分析結果は領域密着型理論であるため，応用範囲には限
界がある。例えば専門性の高いコンサルタントからデータを収集することで，理論の応用範囲を
高めることができるだろう。今後の課題は，本研究の結果得られた理論を実践し，適宜修正を行
うサイクルを実行していくことである。これには海外現地のネイティブ支援者に結果図を提示し，
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フィードバックを得ることも含まれる。それらの実践を可能にするための教材やプログラムの開
発が望まれる。

【注】
注 1　本研究にあたり聖カタリナ大学の倫理審査（承認番号：学倫20̶ 01）にて承認を受けた。
注 2　本論文に関して，開示すべき利益相反関連事項はない。
注 3　インタビューにご協力いただいた研究職の皆様に厚く御礼申し上げます。
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