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研究の背景（1）：社会的背景

•現在、日本国内において、多くの企業がアジア出身者を中心に

採用を進め、多文化チームが形成されている。

•※現在、新型コロナウイリス感染拡大により、停滞。

•「多文化チーム」（multicultural teams, cf. Adler, 1991）：

３つ以上の異なる国籍・文化を背景とする人びとが働くチーム

例：インド人、中国人、日本人のソフトウェア開発チーム
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研究の背景（2）：学術的背景

• 多文化チームという切り口で、そのチームリーダーである日本人上司に
よって生成されるアイデンティティ・ワークに着目した研究は管見の限
り見当たらない（Google scholar, CiNii, J-Stageを参照）。

• 一方、国内外を問わず、国際的場面での日本人上司やそのコミュニケー
ションに関する研究は多々ある。ただし、質問紙やインタビューで明ら
かにされた日本人上司に対する評価は決して高くない。例：外国籍メン
バー（例：中国人従業員）が日本企業で働くなかでコミュニケーション
に困難を感じる理由：「情報共有が少ない」「意見をはっきり言わな
い」「意見を聞かない」（e.g., 西田, 2007）
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「アイデンティティ・ワーク」
（参考：BAILEY, 2010）

•相互行為（言語・非言語行為）を介して、特定の

アイデンティティを指標し、生成するための行為

を指す。 例：「いい医者」、「教師」→「多文

化にうまく対応できない上司」→うまく対応する

ために、上司は、何を意識し、どのようなワーク

を行う傾向にあるのか？
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研究の背景（2）：学術的的背景（続き）

•日本人上司とのコミュニケーションが円滑に行われていない、と問

題点を指摘する研究は多い。こうした外国籍メンバーの困難は、日

本人上司による日々の相互行為、もしくは（文化・精神）支援に

よって改善される可能性がある（島田・中原, 2012）が、多文化

チームにおいて外国籍メンバーが抱える上記のような困難を緩和す

るよう形で対応できる日本人上司のあり方を明らかにした調査は少

ない（e.g., 石黒, 2017）。
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研究の目的

•本研究は、多文化チームで外国籍メンバーと比較的円滑なコ

ミュニケーションを行っていると考えられる日本人上司を対

象とし、多文化チームの日本人上司が、外国籍のメンバーと

のやりとりを介して生成するアイデンティティに着目し、日

本人上司が外国籍部下との協働を円滑化するために実践する

アイデンティティ・ワークを明らかにしようと試みるもので

ある。
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研究方法：修正版グラウンデッド・セオリー・アプ
ローチ（MODIFIED GROUNDED THEORY 
APPROACH, M-GTA, 木下, 2003）

• M-GTAは、ある特定の経験をしている集団のメンバーからインタビューなどの手法を用いて

データを収集し、そのデータを一定の手続きに沿って分析、解釈して、その集団のメンバー

の経験とその意味、意識や行動に関する説明モデルを生成するものである。

• この研究法は「データに密着した分析から生成される独自の理論」（木下, 2014, p. 47）を生

成し、図式化して示すことができるため、日本人リーダーたちのアイデンティティ・ワーク

について明らかにし、それをモデルとして外在化・視覚化するうえで有用である。

• 本研究では、以下に示す調査協力者の認知的志向性を明らかにしたM-GTAによる調査の結

果（説明モデル）（cf. 石黒, 2017）を基に、それをアイデンティティ・ワークという観点か

ら捉え直し、データを再分析し、図式化して示したい。
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調査協力者：某大手企業の研究所（5名）ならびに営業部（2名）において、3カ国（日本に加
え2カ国）以上のメンバー在籍する研究および営業チームの上司の計7名である。すべて海外
勤務もしくは海外での留学を経験しており、インタビュー当時は、以下の表で示された規模
の多文化チームを率いていた。
データ収集：各人に60分から90分を2回（A氏は3回）の半構造化インタビュー

チーム
規模

外国籍メンバー数 メンバーの出身国

A氏（研究） 20～35

名
2名 ベネズエラ、インド

B氏（研究） 10～15

名
2名 中国、アルジェリア

C氏（研究） 13名 2名 中国、インドネシア

D氏（研究） 15名 2名 中国、ドイツ

E氏（研究） 15名 2名 中国、ベトナム

F氏（営業） 70名 3名 中国、レバノン、ロシア

G氏（営業） 29名 2名 韓国、中国、ベトナム

※少人数を対象とした研究ロジックやアイデンティティに関わる分析手法は石黒（2017a, 2017b）をご参照ください。
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データ分析の手続き

•半構造化インタビューで得られたデータの中から、「ディテールが

豊富で多様な具体例がありそうな」（木下, 2003, p. 160）協力者1名

のデータを選択し、それを読み込み、互いに関連があると考えられる

具体例（バリエーション）を拾い上げ、複数の具体例を包括的に言い

あてる「概念」を暫定的に生成した。2人目から最後の７人目まで同

様の作業を繰り返し、7名のデータから概念を生成した。上記のよう

な概念群をアイデンティティ・ワークという観点から捉え直し、図式

化した。
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分析の焦点：社会指標的側面
（シルヴァスティン・小山, 2009）

•シルヴァスティン・小山（2009）が提示したコミュニケーション

の言及指示的側面と非言及指示（社会指標）的側面という見方。

•インタビューやその他のテクストが構築されるプロセスでは、語

り手がなんらかの対象をことば（や非言語）で指し示し、その対

象について述べる。その「いわれていること（what is said）」を言

及指示的側面といい、いわれていることと重なりあうように同時

に行われていること、「なされていること（what is done）」を社

会指標的側面という。
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分析ワークシートの例 ←言及指示的側面に焦点化
した分析

概念名 外国人に対する明示的指示の必要性

定義 外国人に対しては明示的な形で指示をする必要性がある
こと

バリエーショ
ン（具体例）

＊えー少なくとも外国の文化をバックグラウンドに持っ
ている人間とはやっぱ書かなきゃいけないし、具体的に
これとこれをやってとか、フォーマット作るからここに
こういうこと入れといてまで言わないといけない場面も
ありますし。（A氏）

理論的メモ 外国人とひとまとめにして述べているが、外国人でも明
示的指示が必要ない人材はいないのか？

11



社会指標的側面を浮かび上がらせる視点：メタ・メッ
セージ→対照ペア「外国の文化」ＶＳ「日本の文化」

• 命題的情報ではなく、言外に伝え合うという観点から、「外国の文
化」とは対照となる「自国の文化」という想定がそこにはあり、上述
したように明示性を必要とする「外国の文化」と対照的な関係にある
「非明示的」表現を用いる傾向がある自文化が言外に伝えられている。

• さらに、「なきゃ」といった表現から、必要に応じて部下に合せたや
り方に切り替え、異文化に対応する意識をもつ者というアイデンティ
ティも指標されている。→後述する2つ目のアイデンティティ・ワーク
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結果図：多文化チームの運営を円滑化させる
日本人上司のアイデンティティ・ワーク
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上司が実践する4つのアイデンティティ・
ワーク

１）疎外感を摘み取る者としてのワーク、

２）メンバーのニーズに対応できるコミュニケーターとしての

ワーク、

３）カルチャーギャップを説明できる者としてのワーク、

４）異質性を冷静かつ多角的に評価できる者としてのワーク
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１）疎外感を摘み取る者としてのワーク

• 外国籍メンバーが疎外感を感じさせないため、また、メンバーのニーズを把握ため

に、積極的にメンバーに近づき、声をかけ、メンバーと良好な関係を築きつつ、メ

ンバーから情報収集することである。これにより、メンバーの考え方、背景にある

文化、個別のニーズ（キャリアの希望）をとらえることができる。調査協力者たち

は、国籍にかかわらず、日本人のメンバーにも同様のワークを行い、日本人の若手

のニーズも拾い上げていた。つまり、チームに属するすべてのメンバーのニーズ

（立場性、多様性）を捉えようとする意識が働いている。例：「椅子に座っていな

い」、「コミュニケーション機会の設定」（石黒, 2017a, p.51）
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２）メンバーのニーズに対応できるコミュニケー
ターとしてのワーク

• 相手のニーズに応じてコミュニケーションの仕方（方法）を切り替えたり、複数の

方法を用いたりすることである。相手に応じて、より明示的に説明をしたり、メー

ルや口頭といった複数経路でのコミュニケーションをとったりする。こうしたワー

クを実践する上司たちは、日本の組織で優勢である、必要最小限の説明で聞き手が

理解することを期待する「察しの文化」とは異なる文化を背景とするメンバーには、

より明示的に説明する意識をもっている。調査協力者が、近年、日本人の若手に対

しても、明示的な説明が必要であるとインタビューで述べていた点は注目に値する。

つまり、国籍という枠に囚われず、個人を見てニーズを理解しようとする意識があ

る。→「集団属性の後景化」（石黒, 2017a）＋「個人の尊重」（石黒, 2017a）
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3）カルチャーギャップを説明できる者としての
ワーク

• 文化的違いに基づく摩擦・問題が生じた場合に、日本的労働環境における
文化（年功序列、ジョブ・ローテーションなど）と外国籍メンバーが前提
とする文化との間にあるギャップを踏まえ、そのギャップを生み出す日本
的な考え方について明示的に説明し、外国籍メンバーが理解できる手助け
をする。→「了解可能性」（石黒, 2012, pp. 347-348）：文化的な差異が了
解可能なものかどうか判断される過程で、異文化に関する知識を得て了解
可能となる場合があり、一度了解不能と判断されても、外国籍メンバー自
身がなんらかの形で秩序立てて理解したり、他のメンバーから補助的な説
明を調達した場合に了解可能となる。←上司のよる「文化支援」（島田・
中原, 2012）
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４）異質性を冷静かつ多角的に評価し、それに対応
できる者としてのワーク

•外国籍メンバーが日本的な規範・仕事観から

外れるような言動（例：仕事中の昼寝、春節

などの長めの休み）をした場合に、いったん

冷静に受けとめ、そのメンバーを多角的に評

価し、柔軟に対応することである。
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考 察（１）：ワーク間のつながり

• 1つ目の「疎外感を摘み取る者としてのワーク」は、まず、「上司か

ら支援を得ている」とメンバーが認識できる点で重要であり、また、

近年研究として取り上げられることが多いメンバーの「居場所」の

生成にもつながる可能性がある。→「魅力的な職場の生成」（石黒, 

2020）

•また、このワークではメンバーに声かけをしつつ、メンバーのニー

ズをくみ取ることができるため、２つ目の「メンバーのニーズに対

応できるコミュニケーターとしてのワーク」の土台になる。
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ワーク１）とワーク２）の相互補完関係

•１）の疎外感を摘み取る者としてのワークで、メンバー

のニーズを把握しているため、何をすれば効果的なコ

ミュニケーションがとれるかを理解できる。その逆も然

りで、2）におけるコミュニケーションの切り替えができ

るから、1）で良好な関係を形成できたり、ニーズを収集

できたりもする。
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ワーク（３）←（１）＋（２）
及びワーク（４）←（１）＋（２）＋（３）

• また、3）カルチャーギャップを説明できる者としてのワークも、1）のワーク

で得られた情報が土台となりうる。1）のワークで知りえた外国籍メンバーの

考え方と日本人上司自身も影響を受けている日本の組織の一般的な考え方との

間にある差異（ギャップ）を理解できるからこそできるワークである。また、

実際に外国籍メンバーに説明をする際には、2）のワークも必要となる。

• 以上のように考えてくると、4）のワークも、1）による良好な関係の形成・情

報収集、2）のコミュニケーションの切り替え、3）における差異を理解する能

力があってできるワークであるといえよう。これら４つのワークがメンバーの

居場所の生成やモチベーションの維持・向上につながっている可能性がある。
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ワークを可能にする根本的な支柱：
コンテクスト・シフティング

• 様々なコンテクスト（場所、場面、立場、人間関係、ルールを含め共有知識）に視

点を移動し、物事を多角的に捉え、自己、他者、そして両者の関係性を理解できる

コンテクスト・シフティング（Context shifting, CS）（cf.石黒,2020,第4章）の能力

• 本調査の対象となった上司たちは、会社の各種研修（Ｄ＆Ｉ研修、異文化コミュニ

ケーション研修）、海外勤務や留学を経験し、さらに多文化チームでの実務経験を

経て、多様性に関する知識と経験を得て、日本の組織のコンテクスト、世界の業界

のコンテクスト、そして様々なメンバーの（文化的）コンテクストに視点を移動し、

4つのワークの実践を意識できる認知的志向性を自身の内に醸成してきたと考えらえ

る。
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４つのワークはメンバーの多様性を尊重し、対応するためのも

のと考えられ、チームの多様性を発現させるファシリテーショ

ンの役割を果たしうる。したがって、上記のワークを通じて、

メンバーの多様性を発現させた結果、上司たちは、多様性に関

する知識・経験をさらに増やし、多様なコンテクストに依拠し

て柔軟に思考することができ、さらに適切なワークを行うこと

ができる可能性があると推察される。

おわりに：４つのワークとファシリテーション～
多文化対応型リーダーとしてのさらなる成長
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ご清聴いただき、誠にありがとうございました。

本発表の内容は、
『多文化チームと
日本人リーダーの動的
思考プロセス』の第6章
を発展させたものです。

takeishi@musashino-u.ac.jp
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