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異文化間コミュニケーション事例研究

在米日系企業で働くアメリカ人女性と日本人男性の相互作用’

ACaseStudyoflnterculturalCommunication：

InteractionBetweenAmericanWomenSubordinates

andTheirJapaneseBosses

岩男寿美子＊

SwTuilIcoIiucuo

ることである。その際，相互作用過程を行為者が互いに

異文化に適応する過程とみなしがちだが，倉地(1992)も

指摘するように，この過程は異文化接触を通じて新たな

文化の創造を目指すものであるべきだろう。

異文化接触を問題にするからに}よ，まず文化の定義を

しておかなければなるまい｡文化の定義にはこれまで多

様なものが示されてきたが，ここでは本研究に直接関係

のある価値，制度，言語，葛藤処理のスタイル，コミュ

ニケーション，男性観，女性観などで文化を代表させ，

そこにみられる日米の差異を「異文化」ととらえ，日本

人とアメリカ人との相互作用を異文化接触，相互作用の

プロセスで伝達される言語的・非言語的メッセージを包

括的に異文化間コミュニケーションととらえておく。異

文化接触と異文化間コミュニケーションは不可分の関係

にあるばかりでなく，往々仁して明確な区別がむつかし

く，本稿でも同義的に用いることもある。

ところで，今日アメリカには多くの日本企業が進出し

ており，その数はニューヨーク市だけでも８５０を超え，

全米では３０万のアメリカ人（うち１３万が女性）が働

いているといわれる。これらの日系企業では，日常的に

異文化接触が行われており，相互作用の実態と問題点を

把握する格好の場となっている。

このような異文化間の相互作用は，参加者に共感的理

解や成長をもたらすこともあれば，偏見や反感を強める

こともある。日系企業は現在のアメリカが切実に必要と

する麗用を生む一方，経営や人事管理のやり方をはじめ

日米間には考え方や行動の仕方にかなりの違いがあるた

めに，深刻な摩擦が危倶される。とりわけ，日本人男性

の女性（特に女性社員）に対する態度ほど日米両国の相

違を浮き彫りにするバロメーターは他にはないと指摘さ
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はじめに

1958年にHallが異文化間コミュニケーションという

言葉を用いて以来，異なる文化的背景をもつ個人や集団

の間の相互作用過程に関する研究が関心を集めるように

なった。こうした研究の主な目的は，相互作用の過程と

結果を分析することにより，個人や集団間の相互理解を

促進して調和的関係を作り出すための条件を明らかにす

＊慶應義塾大学新聞研究所教授（社会心理学）

1本研究は，松下国際財団の研究助成を受けて行われ

たものである．

本稿では日本企業ではなく日系企業としているの

は，調査対象となった事業所の大半が米国の現地法

人となっているからである．
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対象者は腓匿名性を保証することを条件に，個人的ルー

トを通じて調査への協力を得たものである。年齢,地位，

勤続年数などの点でできるだけ多様な対象者を含むよう

に努めたが,厳密なサンプリングは行っていない。なお，

調査結果の解釈の参考にするため，日本人男性マネージ

ャー３名，アメリカ人男性マネージャー１名にも面接を

行った。

質問紙調査（無記名，自記式，留置法による。有効回

答数147）

質問紙は，年齢，学歴，地位，給与，勤続年数，訪

日経験，日本語力，就労動機，満足度，性差別，勤

務先の長所と短所，日本人男性とのコミュニケーシ

ョン，将来への展望，日本人のイメージなどを捉え

る３９項目で構成されている。

面接調査（１件当たり約１時間，先方指定の場所で実

施。インタビューは被調査者の同意を得たうえで収

録。女性３０名，男性４名）

調査対象者の属性

年齢平均３３歳（レンジ２０～62歳，うち４８％

は２０代)。

勤務先銀行１６％，商社３８％，製造業１５％，そ

の他３１％・

学歴高卒２０％，大卒６３％，修士，博士，

ＭＢＡ１６％・

勤続年数２年未満３１％，２～５年３７％，５年以上

３１％。最長２８年。

地位受付係から部長（vicepresident）まで。

給与平均年俸Ｓ36,111。（レンジ＄17,000.

＄25,000以下４３％，＄35,000以上３３％)。

結果と考察

異文化接触の場としての日系企業

在米日系企業で働くアメリカ人女性社員と日本人男性

}ま，それぞれその職場をどのように知覚しているのだろ

うか。両者の認識に深刻なずれは認められるのか。

アメリカ人女性は，日系企業は米国法人だから，当然

アメリカのルールに従って業務が行われるものと期待し

ている。彼女たちの大半が，日系企業だからという理由

で就職したのではないという事実も，女性たちのそうし

汁意識を強めているに違いない。彼女たちにとって在米

日系企業は自国のなかの異文化であり，そこで働く彼女

たちは日本人男性に比べて劣位におかれたマジョリティ

である。このことは，彼女たちの自尊感情を傷つけない

までも決して高めるものではないだろう。従って，彼女
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れているように，職場における異文化間コミュニケーシ

ョンにおいて，女性差別が重要な阻害要因になっている

と思われる（Breslinl988)。アメリカではこの２０年余

に及ぶ女性たちの努力の結果，あからさまな女性差別は

影をひそめているのに対し，この点における日本での変

化ははるかに緩慢で規模が小さい。つまり，日本社会に

おける性役割の変化がアメリカにおける変化とは大きく

ずれているなかで日本企業のアメリカ進出が進んだため

に，日本人男性はアメリカ人女性をどう扱うべきかがよ

くわかっていない。企業の構螂成員をとりまく日米の社会

変化の進捗状況の違いが，日米文化摩擦の一因となって

いるのである。

なお，在米日系企業で働くアメリカ人女性には，ホワ

イトカラーばかりではなくブルーカラーも多数含まれて

いるが，アメリカに限らず，ドイツ，イギリスなど欧米

諸国の日系企業がかかえる問題の中心は，対人的接触が

仕事の中心であるホワイトカラーに係わるものであるこ

とが報告されている（White＆Trevor，1983；Ｓｈ】ba・

gakiefaL，1989)。そこで本研究では，対象をホワイト

カラーに絞ることにした゜

目的

本研究は，在米日系企業で働くホワイトカラーのアメ

リカ人女性と日本人男性の間の相互作用の実態とその問

題点を明らかにし，日系企業を日本人とアメリカ人の相

互理解と自己発見や成長の場とする道をさぐろうとする

ものである。具体的には，相互作用の過程で生じる葛藤

の処理とその評価，女性差別や性的嫌がらせの実態，日

本人男性並びに日系企業に関するステレオタイプの役

割，日本語能力を含めたコミュニケーション能力の重要

性などを明らかにしようとする。

方法

予備調査

本調査に先立ち，1989年夏，ニューヨークの日系企業

で働く１２名のアメリカ人女性と，雇用問題を専門とす

る日系企業の雇問弁護士２名のヒヤリングを実施した。

その結果をもとに本調査の質問項目を設定して翌1990年

秋，質問紙調査と面接調査を行った。

本鯛査

対象：ニューヨークの日系企業に勤めるアメリカ人女

性（ホワイトカラー)。業種は銀行（４行)，商社（６社)，

製造業その他（５社）の３業種１５事業所で，いずれも

本社は一部上場，業界を代表する一流企業である。調査
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非管理職で５０％）であるが，管理職では２位は「キャリ

アをのばすため」となっているのに対し，非管理職では

｢どんなところでもいいから職につきたかった」と，二

つのグループの性格の違いを示している。

では，目標が何であれ，就職時の目標はどの程度達成

されたのであろうか。この点については，「若干達成さ

れた」という人が３８％と最も多く，「十分に達成され

た」人は僅か１３％，「ごく僅かしか達成されなかった」

人は１６％という結果になっている。勤務先別にみると，

商社の目標達成度が最も低い。これには，商社は日本独

特のものだという意識が日本人スタッフの間に強いこと

が関係しているのかもしれない。あるしに，他の業種に

比べ，女性たちの仕事をしたいという気持に，十分応え

るような仕事をさせていないということであろうか。

しかし，当初の目標が十分に達成されなかったからと

いって,現在の仕事に対する満足度が低いわけでばない。

回答者のなかに，「非常に満足している」人こそ１３％と

少ないが，「かなり満足している」人は５４％に達してい

る。他方，「あまり満足していない」人は２７％，「全く満

足していない」人は６％と，満足していない人ばあわせ

て３３％にとどまっている。なかでも高い満足度が示さ

れたのは，「仕事の内容｣，「与えられる責任の程度｣，「職

務内容」などである。反対に満足度が目立って低いのは，

｢昇進の機会｣，「日本人マネージャーのフィードバック

のなさ_|，「日本人男性の女性に対する態度｣,の３項目で

ある。最後の点については後に述ぺるとして，「フィード

バックのなさ」に触れておくと，これは自分の仕事振り

'二関して，日常的に評価を知りたいという要求が満たさ

れていないということだろう。「良くなければそういっ

てほしい，そうすれば改めることができるのに」という

のが，彼女たちの言い分なのである。年に一度の昇給以

外にこれといった明白な評価や批判がないことが，不安

感をもたらし不満の原因となっているものと思われ

る。更に，「会社の新規プロジェクトについて新聞報道を

通じて初めて知ることになり，かつて自分が書いたレポ

ートがそのためのものだったとわかった」というような

不満が聞かれたが，社員なのだから社の方針やプラン１こ

ついても，レポートの目的についても知らせてほしい，

という類の要求も，女性たちが求めているフィードバッ

クに含まれている。

回答者の年齢別に満足度を分析すると，年齢の高い層

の満足度が高く，若くて高学歴の女性たちの満足度が低

い二とがわかる。また，満足度と「現在の職場にあとど

の位とどまりたいか」という問いに対する回答とは相関

たちは優位にたつマイノリティである日本人男性の行動

や要求の正統性に対し，極めて敏感に反応することが予

想される。

一方，日本人男性ば，３年から５年という限られた期

間日本から派近されており，ニューヨーク駐在}よ－時の

ことと考えている。だからその目は本社に向けられてお

り，本腰を入れて現地採用者の問題にとりくもうとばし

ていない。

加えて，彼らはニューヨークという異国の都会で仕事

をしていながら，異文化に接触しているという意識が希

薄である。その理由には，ビジネスマンを含む在米日本

人の大幅な増加と，日本料理屋やカラオケなど日本と同

様の生活が可能庭なっていることの心理的影響がある。

彼らは日本人や日本的なものに囲まれているために，ア

メリカ文化や価値観，行動様式を理解するための努力を

怠る傾向がある。また，通信技術の発達により，ファッ

クスや電話を使ってあたかも日本lこいるかのように日本

語を用いてリアルタイムで日本と交信し，仕事をしてい

る。更に，アメリカで発行される日本の新聞や，自宅の

居間で家族と一緒に視聴する日本のテレビ番組の存在

も，異文化に対する彼らの感受性を鈍らせ，日系企業と

いう職場にためらいもなく日本の慣行を持ち込ませてい

る。このように）日本人男性とアメリカ人社員の相互作

用の場の知覚には大きなずれがあり，それが相互作用を

著しく阻害していると思われるｑ

就職動機と満足度

アメリカ人女性たちはどのような動機から日系企業lこ

就職したのか，また彼女たちが就職時に抱いていた目標

は達成されたのだろうか。既に述ぺたように，女性の多

くは現在の勤務先が日系企業だから就職したのではな

い。事実，日本には格別興味のなかった人が大半である

(就職前から日本に非常に輿沫があった女性は回答者の

22.4％)。なかには，「よもや日系企業で働くことになろ

うとは思ってもみなかった。日系企業は米国人女性が働

くべきところではないと思い込んでいた」と語った女性

もいる。回答者の61.2％が日系企業に就職するまで日

本人の友人はひとりもいなかったと答えており，日本へ

の関心の薄さをうかがわせる。

回答者の６割は斡旋業者を通じて就職したものであ

る。就職動機ば，多いものから（１）仕事が面白そうだっ

たから，（２）キャリアをのばすため，（３）給料，（４）ど

んなところでもいいから職につきたかった，という順に

なっている。地位別に動機をみると，管理職も非管理職

も１位腫「仕事がおもしろそうだから」（管理職で６０％，
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達しているとみなすかが，成否の重要な決め手となる。

では，日系企業で働くアメリカ人女性は，日本人を自分

たちの仲間ととらえているのだろうか。

彼女たちはその地位にかかわりなく一様に，日系企業

では性による差別よりもアメリカ人対日本人という「人

種差別」の方がずっと深刻な問題だと指摘している。つ

まり，職場ではｕｓａｎｄｔｈｅｍという明白な区別があり，

日本人と一緒に働いている（workingwith）のではな

く，日本人のために働いている(workingfor）という状

況ができあがっているという。彼女たちにそう思わせる

具体的事例は枚挙にいとまがなく，例えば，「重要な決

定にはアメリカ人を入れない｣，「日本人とアメリカ人と

は給与体系が別である｣，「現地採用の人事管理はアメリ

カ人に，日本人の管理は日本人にさせる」と述べている。

また,Allport(1961)が自己同一性にとってきわめて重要

と指摘している名前の呼び方一つにしても，「日本人は

アメリカ人をファーストネームで呼びながら，自分たち

は苗字にミスターまたはざんを付けて呼ばせている｣。

社員名簿についても,「日本人は自宅の電話をのせていな

がら，アメリカ人スタッフは名前しかのせていない」と

か，「本社から偉い人が来たときに，日本人社員をひと

りひとり紹介しておきながらアメリカ人は紹介しない｣，

「５時半以降は日本人（日本語）時間と称して，日本人だ

けで固まって日本語で談笑したり，お茶を飲んだり，食

事をしたりする｣,更に「日本人にはハーバードやスタン

フォードのような一流大学で研修する機会が与えられる

のに，アメリカ人には希望の有無さえ聞こうとしない」

など，際限ない。

このような区別や差別は，同じ社員として平等である

はずという彼女たちの期待を大きく裏切るものである。

重要書類が日本語で書かれていることも平等を保証する

うえで欠かせない情報の共有を不可能にし,ｕｓｖｓ・ｔｈｅｍ

の区別を際立たせている。アメリカ人ゆえに差別されて

いるという認識は，同時に，彼女たちの間にアメリカ人

であることによる共通性(類似性)を意識させることにな

り，通常は個人主義的色彩の濃いアメリカ人社員間の凝

集性を強める結果をもたらし，このことがｕｓｖｓ・ｔｈｅｍ

という集団間の壁をますます厚いものにしている。

性差別

現在の職場で性差別を経験したことがあるという女性

は回答者の７７％に達しており，うち「頻繁に」経験し

た人は回答者の15％，「時々」が３７％，「たまに」が

２５％となっている。自由記述回答から差別の内容を分

類すると，地位や昇進に関するものが３１％，補助的な仕

社会学研究科紀要4４

があり，一年以内に転職を考えている女性が２０代では

23％に達するのに対し，４０代以上では，一年以内の転

職希望者はゼロ,｢出来るだけ長く勤めたい」と考えてい

る人が５８％となっている。

年齢の高いグループが日系企業の長所に仕事のペース

がのんびりしていることをあげ，若いキャリアの女性た

ちが無能なアメリカ人スタッフをクピにできない日本人

マネージャーの管理能力を疑問視していることを考え合

わせると，高年齢グループの満足度の高さを手放しで喜

ぶわけにはいかない。なお，回答者の５９％は，「将来

も，別の日系企業で働きたい」と答えており，現在の仕

事に満足している女性ほどその傾向が強い。勤続年数別

に訓練機会に対する満足度をみると，５％水準で有意差

が糸とめられ，勤続２年未満のグループが比較的満足し

ているのに対し，２年以上５年未満のグループが最も不

満に感じており，５年以上の勤続者が両者の中間となっ

ている。

先に述べたように，管理職の女性たちはキャリアを伸

ばすことに関心があるから，彼女たちにとって訓練機会

が重要な意味をもつ。ところが，日本では訓練機会を与

えることと昇進とは直接関係がなくても格別問題にはな

らないが，彼女たちの希望にこたえて訓練機会を提供す

ると，彼女たちはそれが昇進や権限の拡張につながるも

のと期待しがちだ。だから，実際にはそうならないこと

がわかると，不満が募り辞めてしまうことがある。ま

た，アメリカ企業であれば，彼女たちが手にしている給

料や地位から当然得られると期待できる権限や特典が，

日系企業であるために与えられないと，欲求不満がこう

じてしまうという問題もある。つまり，彼女たちは，あ

くまでも日系企業は米国法人ととらえ，アメリカの規範

に沿った処遇を期待をしているのに，日本人は日本企業

としてのやり方をしていることに起因する摩擦である。

‘`ＵｓＵａＴｈｅｍ,，

Stewart(1974)は，異文化間コミュニケーションの研

究でば類似と相違の原理が中心主題であるべきと主張し

ている。確かに，他者を自己と類似した存在と知覚する

ことと，他者に対する好意性との間には高い相関がある

ことが，これまでの多くの研究で示されている(例えば，

岩男，1988)。反対に，相互作用の相手を自分とは異質の

ものとぶなせば，コミュニケーションは難しいと予想さ

れがちで，更にそのような予想が円滑な相互作用を(よぱ

なことになろう。また，コミュニケーションがうまくい

かなければ相手に対して好意をもたない傾向を生む。従

って異文化接触では，相手を類似しているとみなすか相
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事をさせられるという仕事の内容に関するものが３０％

となっている。多数寄せられた事例のなかから２，３例

をあげると，「秘書でもないのに来客にお茶をださせら

れる｣，「女性だということで会議にだしてもらえない｣，

｢男性と同じ資格で出席している会議で意見を求められ

ずに記録係をさせられる｣，「経理担当なのに受付係の女

性が昼休みをとっている間，受付にすわるように求めら

れるが，経理担当の男性にはそのようなことを求めな

い｣，「同じ部署のアメリカ人男性を昼食に誘っても女性

は誘わない｣，といった具合である。特に若い女性は,学

生時代男性と肩を並べて勉強してきており，女性だから

といってあからさまな差別をされたという経験を殆んど

していない。だから性差別をされたと感じると，極めて

敏感に反応する。それば，「能力的に問題があるから昇

進させないという場合でも，女性たちは女性だから差別

されたととらえる傾向がある」というアメリカ人男性の

声に集約できる。なお，同じ女性でも，現地採用の日本

人女性は，アメリカ人以上に差別されているという指摘

がある。これは，日本人男性が日本でしていたように，

日本人女性にはその資格に係わりなく補助的仕事を頼む

からであろう。しかし，だからといってアメリカ人女性

と日本人女性との間に連帯感が生まれ，性差別をなくす

ための共同歩調がとられるということは起っていない。

同性間の関係には他の要因が複雑に絡んでおり，アメリ

カ人女性の間では，日本人女性はアメリカ人男性にはよ

くするが，アメリカ人女性に対しては驚くほど攻撃的で

無礼だと，評判はあまり芳しくないようだ。

なお，日系企業に勤める前にアメリカ企業で働いた経

験のある女性のなかには，アメリカ企業の方が女性差別

がひどかったという声も聞かれた。確かに，性差別は日

系企業特有の問題ではないが，一般に，日系企業は女性

を差別するという思い込みがアメリカ人にあることは否

定できない。また，女性たちがとりわけ憤慨するのは，

同僚のアメリカ人男性のなかに，日本人男性の真似をし

て，女性たちを差別するとんでもない男性がいることで

ある。日本人でも十分不愉快だが，日本人の場合には日

本社会の規範が未だに男尊女卑なのだから已むを得ない

部分もあると不承不承納得できても，アメリカ人男性の

場合は明らかに個人の選択によるものだから，一層悪質

で許せない，ということでばないだろうか。

性的嫌がらせ

職場における性的嫌がらせ，いわゆるセクハラが日本

で話題にされるようになったのはここ４年ほどのことで

ある。日本ではこれまで裁判に持ち込まれたケースも少

なく，どのような行為がセクハラなのか，なぜそのよう

な行為が問題なのかといった基本的な議論も殆どされて

いないようだ。性的関係の強要であれば問題行動である

ことは誰の目にもわかりやすいが，言葉やポスタ－１こよ

るセクハラとなると,文脈によっても解釈に幅があるし，

受け止め方にも文化差や個人差がある。それだけに，セ

クハラに対する問題意識が希薄なうえに，加害者意識に

乏しい日本人男性と，セクハラに敏感なアメリカ人女性

とが接触する日系企業では，さまざまな問題の発生が予

想される。では，実際に女性たちが問題にしているのは

日本人男性のどのような言動なのか，それはまたどの程

度行われているのだろうか。

上司が部下に昇進やクピをちらつかせながら性的関係

を強要することに代表される狭義のセクハラについて

は，日系企業の場合殆ど問題はないようだ。ひとつには

日系企業の人事管理がアメリカ企業とは異なり，マネー

ジャーには直属の部下の採用や昇進について絶対的な権

限が与えられていないせいであろう。ある女性管理職

は，「私の秘書は極め付きの美人でその上すごいグラマ

ーだが，この銀行ほど安全なところはないと言ってい

る。日本人男性は，着任するとまず，アメリカ人女性に

手をだすなと言い渡されるのだと思う」と述べている

し，別の女性は，「現在勤めている日系企業ではそのよ

うなことは全く聞かない。私自身の経験でもアメリカの

会社の方がセクハラは多いと思う」と語っている。こう

した発言に代表されるように，理由はさておき，日本人

男性がアメリカ人女性社員に性的関係を迫るような行

為はきわめて少ないと理解してよかろう。では問題がな

いかというと，そうではない。文化的背景が異なるため

に，女性に不快感を与えていることに気づかずになされ

る言動が多く，本人が十分自覚していないだけにむしろ

厄介な問題だともいえる。さらに，同僚のアメリカ人男

性によるセクハラを問題にする声も聞かれた。この場

合，女性たちは加害者個人の責任のみならず，みてゑぬ

ふりをして適切な対応をしない日系企業の管理責任を間

うているのである。

勤務先の日系企業でこれまでに経験した最も不愉快な

こととして，「性的嫌がらせ」をあげた女性は回答者の１

割ほどである。そのなかには，「胸にさわられた｣，「もっ

と短かいスカートをlまいて来るように言われた｣，「性的

なジョークをロにする｣，「ヌード写真が入ったカレンダ

ーや新聞，雑誌を目につくところに置く」など，明らか

に性的嫌がらせに入るものから，「医者に行くといった

ら’妊娠しているのかと聞かれた｣，「仕事中もつとにこ
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全員が訪日経験があると報告している。また，上群の

64％が日系企業だから現在の会社に就職したと述べてい

るが，他方下群の８３％は日系企業だから就職したので

はない，と答えている。入社後の対日イメージの変化に

は３群の間にかなりの違いがみられ，上群では入社後の

イメージの変化は少なく，６５％の者が変化はなかったと

答えている。これは，既に日本についてかなりの知識が

あるために，日系企業での経験も予想外のことは少な

く，態度変容をもたらすようなものではなかったのであ

ろう。他方，中群でほその４７％がより肯定的に変化し

たとしているのに対し下群では反対に否定的に変化し

た者が最も多く，４１％に達している。

３群の間に有意差が見出だされたのは，満足度のなか

では「給料」に対する満足度と「日本人男性との人間関

係」における満足度の２項目で，いずれも下く中く上群

の順で満足度が高くなっている。また，「日本人同士が

日本語で話すこと」と，「日本人男性のアメリカ人女性

社員に対する態度」のそれぞれがコミュニケーションの

障害1二なっていると認知する度合いについては，いずれ

も上群だけが障害になっていないとしているのに対し，

他の２群は障害と捉え，上群との間に有意差（p＜0.01）

が得られている。職場の日本人男性のイメージについて

は，「おもしろい」と「一緒に働くのが楽しい」の２項目

で下群の否定的評価が際立っている｡｢アメリカ人女性を

無能とふなしている」という項目については，上群だけ

がこれを否定しているのに対し中群と下群はどちらか

というと賛成しており，上群との間には５％水準で有意

差が認められる。また，日本人全体のイメージについて

は，「あたたかい－つめたい」「親切一不親切」の２項目

(ＳＤ項目)で有意差(p＜0.01)が認められ，いずれも下く

中く上群の順でイメージが好意的になっている。

以上の結果から，日本語ができる女性ほど日系企業で

はうまくいっている様子をうかがうことができる。今回

の調査結果は，在日外国人留学生が日本語のできる人ほ

ど否定的な対日イメージを形成しているのとは大きく異

なっている（岩男ほか，1989)。恐らく，摩擦が生じた時

に，それが職場であれば問題解決をせまられ，その際日

本語能力はプラスにはたらく。ところが，留学生はその

ような必要にせまられないため，内にこもって日本人に

対する否定的感情を募らせる。その場合，日本語ができ

る人ほど問題状況が把握でき，しかもそれを日本人に帰

因させるために対日イメージが一層悪くなるということ

であろう。更に，アメリカで英語と格闘しながら仕事を

する日本人にとって，日本語のできるアメリカ人は便利
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にこしているようにしつこく言われた｣，「仕事上の意見

の対立から日本人男性に顔をなぐられた」というよう

に，日本人男性の側l農問題のある言動だとは認めても，

性的嫌がらせと受けとられるとIま予想もしていなかった

ものまで含まれているｃしかしアメリカでは，セクハラ

はきわめて広義に解釈され，性的関係の強要に加えて

｢女性にとって好ましくない環境」を含んでおり，いず

れも性差別でもあるという理由から違法とされている。

アメリカに駐在している日本人男性には，その辺の事情

が十分理解できていないのではないだろうか。

また，３０人のインタビュー対象者のなかに，日本人男

性に暴力を振るわれた女性が二人いたという事実には驚

かされる。このようなことは日本の職場，とくに一流企

業ではめったに起らないことではないだろうか。それに

も拘らずこうしたことが海外で起るのは，異文化間コミ

ュニケーションが思うようにいかないことに苛立ち，わ

れを忘れて暴力行為にでたと解釈すればよいのだろう

か。日本人男性は，日本国内の職場で女性に正面きって

強硬に反対された経験をしていないうえに，日頃から女

性をプロとは承なしていないために，このような状況に

遭遇するとプライドをひどく傷つけられ，冷静さを失う

のであろうか。日本で女性を登用していない状況のまま

企業の国際化が進んだために，こうした予想もしないよ

うな事態が発生していることを，もっと深刻に受け止め

る必要がある。この点，インテリや優等生の異文化適応

のむつかしさに関するハロラン芙美子(1992)の指摘が示

唆にとんでいる。

日本人男性から性的嫌がらせを受けたとする女性のう

ち，実際に弁護士に相談した女性は少なかったものの，

不快感をあらわにした女性に対して，「セクハラ，アプ

ナイ」などと茶化し，真面目に対応しようとしない日本

人男性には，手厳しい非難が向けられている。また，こ

れまで日本女性が男性のセクハラを甘受してきたこと

が，このような男性の態度の一因であることを女性は認

識すべきであろう。

コミュニケーション

アメリカ人の日本語能力

コミュニケーションにおける言語の役割の重要性は改

めて指摘するまでもないが，日系企業ではアメリカ人女

性社員の日本語能力はどんな意味をもっているのであろ

うか。回答者の日本語能力を会話力，読解力，表記力の

総合でとらえ，全くできない者（下)，少しできる者(中)，

かなりできる者（上）の３群に分類して他の変数との関

係を検討した。先ず，上群の７２％が日本留学経験者で，
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また日本人は,相手の言いたいことを一を相手に言わ

せなくても的確に推察するという「察しのコミュニケー

ション」に頼り，言わなくてもわかる(まずだという思い

込墨で，とかく言語表現が不十分になりがちだ（Iwao，

1980)。他方アメリカ人は,言いたいことがあれば言葉で

表現すべきと考え，なにを言いたいのか受け手にわかる

ように話すことを評価する。だから，何を聞こうとして

いるかがわかるような質問をして，それに呼応した答え

が返ってくることを期待する。ところが日本人からは，

まず回答がなかなか返ってこない。回答が返されても，

論点をそらし，はぐらかしたような言い方をする。また，

対決を回避しようとするために，質問者が喜ばないよう

な回答や，何らかの理由で相手に聞かせたくないような

返事はしないように，暖昧な言い回しを用いる。内容の

いかんにかかわらずきちんとしたfeedbackを求めてい

るアメリカ人には，これが欲求不満の原因}こなっている

ようだ｡

そのうえ一般に言葉をアメリカ人ほど重視しない日本

人は，口約束を軽く受けとめる傾向があるために，アメ

リカでは口頭でした約束でも法的効力をもつことを理解

していない。日本人がその場しのぎに口約束をしたもの

であっても，アメリカ人は実現する約束と受けとり，裁

判になって日系企業は手痛い経験をさせられることにも

なる。

更に女性たちは，相手がアメリカ人の発言ならたとえ

不愉快な発言でも冗談としてうまくかわして笑ってすま

せることができるのに，共通基盤がない日本人相手の場

合にはそれが出来ず，過剰反応しがちだと認めている。

これば，異文化間コミュニケーション特有の問題として

今後十分検討すべき点であろう。

また，意見や異論を述べることが会社や上司に対する

忠誠心を示すものとするアメリカ人の考え方を理解でき

ず，まるで人格を否定されたかのように個人的に受け止

めてしまう日本人とアメリカ人の文化摩擦の問題もあ

る。特に，女性から強硬に反論されると，日本人男性は

それを知的には評価できても感情的には受け入れがた

い，という面があることは否定できない。

コミュニケーション・スキル

日本人との相互作用において，日本人の英語力，ジェ

スチャー，冗談などがどの程度障害になっていると感じ

ているかを７項目の質問によって測定し，回答者をコミ

ュニケーションの円滑群，普通群，困難群に３分類して

他の変数との関係をみた。その結果，日本人とのコミュ

ニケーションが円滑な人ほど，目標達成度が高く（完全

で歓迎すべき存在であるのに対し，日本にいる日本人に

とって日本語のうまい外国人が脅威とみなされる傾向

は，外国人の日本語が上手であればあるぼど強まると考

えられる。

では，日系企業がアメリカ人社員の日本語学習を積極

的に支援しているかというと，必ずしもそうではない。

ある銀行では，日本語を勉強したいという女性エコノミ

ニスト（ＰｈＤ）に対し，そのような必要はないと折角の

やる気をつぶした。後に彼女が転職したドイヅ系銀行で

は，ドイツ語を習いたいという彼女の申し出に直ちに応

え，毎朝始業前に銀行の費用で勉強できるよう手筈を整

えてくれたという。

なお，アメリカ人女性たちの日本語能力が職場以外で

習得されていることは，勤続年数２～５年の人が最も日

本語能力があり，次いで２年未満，最もできないのが５

年以上となっていることからも明らかである。

日本人の英語とコミュニケーション・スタイル

多くの日本人にとって英語は難しい外国語であるうえ

に，学校では英文法は教えても，状況をふまえた適切な

表現方法までは教えていない。だから日本人は，文法的

に正しい英語を使おうという努力はしても，アメリカ人

が重視するものの言い方にまでは気を配らない。その

上，先に述べたように，日本人男性は異文化コミュニケ

ーションをしているという認識に欠けるために，ロ本人

の部下に日常用いている表現をそのまま英語にしてしま

うということが起る｡

例えばアメリカでは，少なくとも表現の上では．部下

に仕事を依頼するのであって命令するのではない。だか

ら女性たちは，「日本人は命令orderingと依頼askillg

の区別が出来ず,部下に命令する」と憤慨する。また彼女

たちは，日本人がthankｙｏｕと言わないと腹を立てる。

確かに，アメリカでは幼い時からpleaseとthankｙｏｕ

を言うようにしつけられるが，日本ではこのような言語

表現よりも，そのような気持さえあれば十分と考えがち

だ。

なかには，研修中の若い日本人に怒鳴られた（being

yelledat）と怒っている女性もいるが，これは単に英語

力の問題だったのかもしれない。外国語である英語を用

いるためにオブラートで包んだような柔らかい言回しが

できず，どうしても直接的な表現を使うことになるため

に，意図したよりもずっときつく聞こえるという問題も

ある。更にｉ言葉の問題としては，票議書その他重要書

類が日本語で書かれていることが，アメリカ人社員に必

要以上に疎外感を与えている。
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リカ人全体の評判が悪くなる」という指摘がある。解決

行動をとらない理由の一つは，下手に対決して訴えられ

るようなことになれば状況が更に悪化すると考えること

であろう。またそれほど深刻な心配がない場合でも，相

手が厭がるようなことを言って嫌われることを恐れるか

らであろう。既に述べたように，アメリカ人が質問して

も日本人から回答がなかなか返ってこないというのも，

葛藤処理回避のあらわれとみることができる。このよう

に解決を回避する傾向は，日本人の在米勤務は一時のこ

と，という周知の事実によっても一層強められる。つま

り，どうせ４，５年すれば転勤間違いなしと思っている

から，その間波風をたてずに過ごし，厄介な問題は後任

にそのままパスしようとする。

次に，解決にむけて行動がとられた場合のストラテジ

ーとその結果について検討しよう。在米日系企業では，

一般に，葛藤をできるだけ顕在化させないで事態を収拾

しようという努力が払われている。複数の商社が委員会

などを設けてとり組んでいる「アメリカ化」や「現地化」

のプロジェクトなどが，解決への努力をしているという

ポーズを示すことで葛藤の顕在化を押さえようとする例

である。しかし，こうした実態を伴わない口先だけの解

決は，現地採用スタッフの登用が進むという期待をもた

せるだけ，アメリカ人社員の失望と不満を強める結果に

なっている。

葛藤の最たるものである性的嫌がらせはどのように処

理されているのだろうか。アメリカ人マネージャーによ

る性的嫌がらせを日本人のゼネラルマネージャーに訴え

た女性の場合，彼女を他のマネージャーの下に配置換え

し，アメリカ人マネージャーに対しては何の措置もとら

れなかった。性的いやがらせのところでとりあげた暴力

事件の場合は，部長の立ち合いの下で本人に謝罪をさ

せ，ほどなく本人は本社に転勤，アメリカ人女性には大

幅な昇給と日本への旅行の機会を与えるという形で収拾

がはかられた。彼女が弁護士に相談したものの，訴訟に

踏承きらなかったことで，日本人マネージメントは安堵

の胸をなでおろした。その後原因の糾明も再発防止対策

の検討もされず，職場ではこの事件には触れないように

しているという。

対症療法的な解決行動は枚挙にいと主がなく,｢やめた

いと言ったら，日本に行かせてくれたが，研修とは名ば

かりの観光旅行だった」とか，他の日系企業が女性差別

で訴えられると,｢慌ててそれまで存在していなかった新

しい肩書を創造して３０名の女性を一斉に昇進させた｣，

という具合である。前者の場合はキャリアをのばすこと
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に目標が達成できたという回答者は，円滑群で２５％，普

通群では６％，困難群では９％)，仕事に対する満足度が

高く，「十分満足」している人と「かなり満足」している

人を合わせると，円滑群では７８％に達し，他方困難群

では５６％に過ぎない。また，性差別を経験したという

認識はコミュニケーション能力とも関係しており,｢頻繁

に経験している」と自認する者は困難群では２８％と多

いが，普通群では１４％，円滑群では４％と少ない。普

段から日本人とのコミュニケーションに障害があると感

じているアメリカ人女性は，日本人の言動を解釈する際

に，女性差別を示すものと受け止める傾向があるのだろ

う。

また円滑群は，日本人の「ものの考え方｣，「集団志向」

「重要な決定からアメリカ人をはずす」のいずれでも，他

の２群に比べると有意(p＜0.01）に低い障害でしかない

と象なしている。更に，コミュニケーション円滑群は，

職場の日本人に対するイメージが他の２群に比べて全般

に好意的で，特に，「繊細｣，「傲慢でない｣，「一緒に働

くのが楽しい｣，「アメリカ人女性を無能と承なしていな

い」という４項目について有意差(p＜0.05）が得られて

いる。日本人一般のイメージについても，円滑群は他の

２群より一貫して好意的な評価を下しているが，有意差

が得られたのは「あったかい－つめたい」の1項目（ＳＤ

項目）だけである（p＜0.01)。

葛藤処理

葛藤処理の問題は，大きく分けて（１）葛藤に対して解

決行動をとるかどうか，（２）解決行動をとった場合に，

どのようなストラテジーを用いるか，（３）解決行動が関

係者にどう受け止められるか，という３点からとらえる

ことができる。

まず，（１）について検討してみよう。日米の大学生の

葛藤経験とそれに対する処理を比較した大淵(1991)は，

日本の学生が調査期間に経験した葛藤の半数において何

ら積極的解決行動をとらなかったのに対し，アメリカの

学生たちは多くの場合何らかの解決行動を試み‘ているこ

とを報告している。学生が日常的に経験する対人葛藤と

在米の日系企業で仕事をしている日本人が職場でアメリ

カ人社員，とくにアメリカ人女性社員との間で経験する

ものとでは葛藤の種類は大きく異なっている。しかし，

解決行動を回避する傾向は日本人の間でかなり一般的に

承られることが今回の調査結果からも明らかで，それが

アメリカ人の不満の一因にもなっている。例えば,｢ずっ

と以前にクピにしなければいけない問題のあるアメリカ

人社員を一向に解雇しない。そのため日本人の間でアメ
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おしては，行為者はステレオタイプの助けをかりて解釈

を補う傾向がある。１１系企業における日本人とアメリカ

人の相互作用もその例にもれず，双方が相手に対して抱

いているステレオタイプが，相互作用にさまざまな(悪）

影響を与えている。

アメリカ人の間では，「日本は男女不平等社会」とか

｢日本人男性は女性を蔑視し，性的嫌がらせをはじめあ

からさまな差別をする」というイメージが広くゆきわた

っているために，1-1糸企業で起ることはとかく性差別行

為と解釈されがちである。例えば，実際には女性を昇進

させているにもかかわらず，日系企業では女性は昇進で

きないという思い込みがアメリカ人女性に広く浸透して

いた。そのため，日系企業でば最近まで一流大学卒の優

秀なアメリカ人女性を採用することがむつかしかった。

以前に米国企業に勤めた経験のある女性のなかにば，日

系企業が特に性差別をしているわけではないという指摘

もあったが，そうした声は根強し､ステレオタイプにかき

消されているようだ。

アメリカのマスメディアがオーバーに日系企業の男性

支配をぢき立てるせいもあって，日系企業との商売を望

むアメリカ人は，交渉は男性相手でなければ進展しない

と誤解しがちだ。そのため，担当のアメリカ人女性が応

対しても，男性との交渉を求めてアメリカ人女性を憤慨

させるという事例も少<ない。

日本人の側には,「アメリカ人はどうせ短期でやめて競

争相手に情報をもっていくから信用できない」とか，「言

いたいことは何でもはっきり言う」などのステレオタイ

プができあがっている。それなのに，回答者の９２％が

｢必要なら残業をする」と答えているという事実があり，

なかには「土曜日に出勤して仕事をしている時に，日本

人がお茶を飲男Lながら談笑していて邪魔になって困る。

仕事をしないのならゴルフにでも行ってほしい」と述べ

ている女性もいるにもかかわらず,「アメリカ人は仕事が

あっても居残りはせず，時間になるとさっさと帰ってし

まう」というステレオタイプが抜けない日本人は多い。

その上，日本人男性のＯＬ観，つまり，「男とは対等

ではなく」，「従順」で，「男を補佐するもの｣，「宜任の重

い仕事はしないもの」といったステレオタイプが，彼ら

のアメリカ人女性の扱いを一層難しいものにしている。

こうしたステレオタイプが確立しているため，若い女性

がプロとして堂々と反論し，強硬に自説に固執するとど

う対応してよいかわからず，時には言うことを聞かない

妻や娘にしているように暴力を振うようなことが起る。

ポーダレスの時代にあっては，国内の状況と海外の状況

に関心のある女性たちに会社は本気で仕DjFをさせるつも

りがないことが一層歴然となったと受け止められ，後者

の場合は，たまたま４月１u付であったために，エープ

リルフールとからめて幼稚で信じ難い愚;行と受けとめら

れ，女性たちの日本人マネージメントに対する軽蔑と不

信感をあおる結果となった。これが，日本では優秀な人

材を集めていることで知られる一流企業がとった対応だ

ということは，異文化状況になると正常な判断ができに

くいことを如実に示すものであろう。日本でこのような

対応をすれば，もの笑いの種になることは必至であろ

う。また，日本では決定を下す地位になかった人が海外

で突然管理する立場になることも関係しているのかも知

れない。

このような日本人の葛藤処理回避傾向や抜本的解決な

しに小手先の対応でとりつくろおうとするやり方に欲求

不満や不信感を募らせたアメリカ人女性は，日系企業は

長居をするところではないと，新たな飛躍の場を他に求

めようとする。一方，既に転職のタイミングを失して長

居をしてしまい，良い転職先を染つけるのは難しいと考

えている女性たち(よ，生活がかかっていることからやむ

なく現状を容認したり，あるいは日本人の悪口を言うこ

とで自分を正当化し，自尊感,情との不協和を逓減しよう

としているように見受けられた。

ところでアメリカ人女性たちは，日本人との葛藤をど

のように処理しているのだろうか。性差別を例にとって

検討してみよう。質問紙調査の結果は，回答者の34.8％

が差別に対して「特に何もしない」と答えており，これ

が性差別への対応として最も頻度の多いものとなってい

る。性差別に対して何らかの行動をとった延べ'01件の

回答のうち，「上司に文句を言った」が44.6％，「他のア

メリカ人女性に助言を求めた」が29.7％，「アメリカ人

男性に助言を求めた」が10.9％，「訴訟を起こすことを

考えた」が9.9％，「弁護士に相談した」が5.0％となっ

ている（複数回答)。葛藤処理のストラテジーとして間接

的方法に依存する日本人に比ぺ，アメリカ人は直接的方

法をとる傾向があると報告されているが，戦場に限って

みればかなり抑制していることがわかる（大淵，1991)。

これば，問題を顕在化させることによって，かえって不

利益を豪ったり，職を失ったりしたくないという気持が

はたらく，或は，女性差別が当り前と思っている日本人

男性が相手では仕方がない，と諦めているのであろう

かｏ

ステレオタイプ

同一文化内で行われる相互作用に比べ，異文化接触に
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つ。すぐに勝ち負けに目がいき，自分の意見が最善であ

ると主張することに固執するアメリカ人は多いが，彼女

たちは，いかにしてみんなに受け入れられやすい結論を

見出だすかに関心があるようなタイプと言えそうであ

る。性差別に関しては，不快であればその旨をはっきり

と，しかし感じよく表現することができる優れたコミュ

ニケーターでもある。問題は，後者の女性達も現状で

は日系企業は長居をすべきところとは思っていないこと

である。アメリカ企業ではＭＢＡなど上級の資格がな

い限り担当させてくれないような仕事をさせてくれると

いう日系企業の魅力は，２年もすれば色腿せ，キャリア

を伸ばせないことの方がより重要となるのだろう。

異文化接触の場としての日系企業における問題を考え

る時，日本人男性社員とアメリカ人女性の間の直接的相

互作用ばかりでなく，アメリカ人女性同士の相互作用，

更にアメリカ人女性と日本人以外の男性社員との相互作

用まで視野に入れて考える必要がある。これまでに職場

で経験した最も不愉快な出来事を自由記述で回答を求め

たのに対し，日本人との対人トラブルを挙げた屯のば

10％であったが，日本人以外とのトラブルは１６％と

後者の方が多い。ここで問題になるのは，日本人が責任

ある態度で葛藤を処理していないことであろう。加え

て，転職した女性達のロから体験に裏付けられた対日批

判が喧伝されることにより，一般の人々のステレオタイ

プ的対日観を強め，日本全体のイメージ悪化につながる

恐れもある。

日本人ば，アメリカの歴史，法律，習慣，価値観など

についてかなりよく知っているつもりになっているが，

アメリカでアメリカ人と一緒に仕事をしていくには知識

や理解がかなり不足していることは，今回の調査対象者

のほぼ全員が指摘しているところである。なかでも，ア

メリカの法律を尊重しない日本人の法意識は，日米の異

文化接触において深刻な問題となっている。同時に，日

系企業に勤めるアメリカ人にももっと日本理解が深まる

必要がある。異文化接触を通して日系企業が新たな文化

創造の場となるためには，日米双方による共同作業が不

可欠となる。その際，日本で実行していないことを米国

で付け焼き刃で行おうとしても直ぐにメッキがはがれる

ことを認識すべきであろう。女性とマイノリティが就労

者のほぼ９割を占める２１世紀に日系企業がアメリカで

生き残るためには，本社での女性差別をなくし，異文化

間コミュニケーションの問題に真剣に取り組む以外に道

はなさそのである。

とのずれに対する十分な認識なしに行われる異文化間の

コミュニケーションは，危険な火種をはらんでいるので

ある。

むすぴ

調査対象となった女性たちの声を集約すると,「日系企

業は潜在的には素晴らしい可能性を秘めているが，現状

ではアメリカ人女性の能力を使いこなしていない。キャ

リアをのばしていこうと思っている有能でやる気のある

女性にとって，日系企業はあまり好ましい職場とはいえ

ない」ということになる。更に彼女たちは，「日系企業

がかかえる問題に対する日本人男性社員と本社の認識は

甘く，日系企業が近い将来大きく変わることばない｣，

と手厳しい。

彼女たちの多くは，職場にもっと係わりたいと望んで

いるのに対し，日本人男性は，日本人でない上に女性で

あることで二重のバツ印がついた彼女達の気持を受け止

めようとはしない。女性のなかには，日本人男性がおし

ゃべりに花を咲かせているのを横目でみながら，６時，

７時，時には深夜まで仕事をしている人も珍しくはない

し，土曜日に出社して働いている人もいる｡しかし彼

女たちの努力はあまり評価されていないばかりか，「ア

メリカ人女性はボスがてんてこまいしていても，時間に

なるとサッサと帰ってしまう」という誤ったイメージが

出来上がっている。こうしたことから欲求不満に悩む女

性がいる一方，現在の仕事を楽しんでいる女性も少なく

たい。それはどのような女性達なのだろうか。

彼女達は二つのグループに大別できる。一方はできる

だけ楽をしていたいという，意欲のない，いわば日系企

業以外では勤まりそうもない女性たちである。他方は，

優秀でやる気があるばかりでなく，異文化コミュニケー

ションに必要な想像力や未知のものに対する好奇心，更

には人間関係と異文化に対する感受性と柔軟性を兼ね備

えた人たちである。このグループには，高校生の時にロ

ータリー奨学金で日本に交換留学した女性や日本で空手

を習っていた人など，滞日経験のある人が目につく。同

時に，彼女たちlまアメリカ人としてのアイデンティティ

を確立しているという印象を受ける。つまり，Prosser

(1978）のいうような自文化と他文化の境界にいる多文

化人間ではないことは，興味深い。彼女たちは，日本人

にも多様性を認め，単純に一般化したり，ステレオタイ

プで捉えたりはしない。アメリカ人に対しては人並み以

上に攻撃的であると自認しながら，日本人との接触では

あまり攻撃的にならないように使い分ける柔軟性をも
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