
■慶應義塾大学産業研究所社会心理学班研究モノグラフ／No .24

経営国際化のための

海外派遣留学MBAの 有効活用

－ ライ フサイクル理論 によるアプローチ－

1. 日本 企業の国際化と海外MBA派 遣 留学

2.海 外MBA派 遣留学とライフサイクル理論

3. 面接調査3そ の方法と手続き

4.『 おとなの世界に入る時期(22歳 ～28歳)』 における留学体験

5.『30歳 の過渡期(28歳 ～33歳)』 における留学体験

6.『 一家を構える時期(33歳 ～40歳)』 における留学体験

7.ラ イフサイクルにおける海外派遣留学 ：研究結果と考察

8.派 遣留学MBAの 有効活用のための提書

引用文献

・5

・11

15

21

29

39

49

55

59

■永井裕久 ・高木晴夫



 本モノグラフは，第一筆者により慶應義塾大学大学院経営管理研究科に提出された修士

学位請求論文にもとついて執筆された。

 研究のためのサンプルとなられて，面接調査にご協力をいただき貴重なご意見をお寄せ

いただいた各位に，深く感謝申しあげる次第です。

 当該論文の完成にむけて，慶應義塾大学大学院経営管理研究科教授石田英夫先生 ・小野

桂之介先生，および同大学文学部助教授南 隆男先生から多大なご助言とご支援をいただ

きました。記して謝意を表します。

執 筆 者 紹 介

●ながい ひろひさ  慶應義塾大学大学院商学研究科研究生(人 的資源管理論)

●たかぎ はるお 慶應義塾大学大学院経営管理研究科助教授(組 織行動論)



1

日本企業の国際化と海外MBA派 遣留学

-
」

ウ
鰯

日本企業の国際化

日本企業の国際化にとっての海外

MBA派 遣留学

5

9
0

4

海外MBA派 遣留学の状況

本研究の目的

6

8

9

 国際化時代を迎えた日本企業にとって，グロー

バルな経営活動を行ってい くための能力を持つ社

員の育成が，必要不可欠である。特に，欧米のビ

ジネス ・スクール(経 営大学院)へ 派遣留学して

MBA(経 営学修士号)を 取得した社員は， 日本企

業の国際化に当って必要 とされる能力を備xた 貴

重な人材であり，その有効活用が極めて重要にな

ってい く。

 一一方，海外MBA派 遣留学生 自身は，外国の言

語 ・文化の中で勉強し，少なからずカルチャー ・

ギャップを経験し，それを乗 り越えてい く。その

ような異文化での2年 間のビジネス ・スクール留

学は，しばしば個人の人生における考え方や価値

観にまで大きな影響を与える。従って，派遺留学

MBAを 社内で有効活用してい くためには，彼ら

の人生における留学前と留学後における考え方や

価値観の変化を十分に考慮に入れてお く必要があ

る。

 本研究では，アメリカのビジネス ・スクールに

企業派遣留学 してMBAを 取得した人々に面接 し

て，彼 らが どのようなライフサイクルの変化を経

験したかを調査した。そして，彼らが，留学中の

体験や環境の変化に基づいてどのような選択を行

い，その結果，どのような生活構造が形成されて

いったかを分析した。 さらに，その よ うな 変 化

が，彼らの復社後の職務満足や自己実現にどのよ

うに影響したかを分析した。 これによって，今後

の日本企業にとって重要な国際 ビジネスマソを育

成するための効果的なMBA派 遣留学の行い方，

復社後の有効活用の方法について，重要な示唆を

与xる ことができる。

1. 日本企業の国際化

 近年，日本企業は積極的に外国市場へ進出する

と同時に，活発な海外投資を行ってお り，経営の

国際化が顕著になってきている。 このようなグロ

ーバ リゼーションの拡大は，今後加速度的に増加

するであろう。その原因として，第1に ，増大す

る日本の貿易黒字が挙げられる。1986年 における

日本の貿易収支(IMF方 式)は ，年間規模で過去

最高を記録する844億 ドルであった。これは，・大

幅な円高により輸出が減少したにもかかわらず，

ドル表示の輸出額は逆に増加す るというJカ ーブ

効果 と，原油価格などの下落で輸入額が膨らまな

か ったためである。 このような貿易黒字の拡大は
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資金の蓄積を生み，1986年 末の外貨準備高は422

億 ドルに達した。この大量の資金は海外投資に振

り向けられてきている。第2に ，貿易摩擦が挙げ

られる。欧米の保護貿易主義の壁に対して，日本

メー・カーは貿易摩擦を回避 し，競争力を維持する

ために生産拠点の一部を海外に移転するという海

外立地戦略を取るようになって きてい る。第3

は，円高による国内生産コス トの上昇である。 コ

ス トの安いアジアNICS ， ASEAN諸 国を中心 と

した途上国からの追い上げは厳し く，日本企業は

市場と競争力を維持するために，コス トの低い国

への生産 シフトを活発化 させなければならなくな

ってきている。最後に，企業間の国際提携関係の

高まりが挙げられる。た とえば 自動車産業に見ら

れるような企業間提携を内包する競争関係は，今

後，他の成熟産業にも波及するであろう。そして，

資本参加，共同技術開発，ライセソス生産などの

活発化は， 日本とい う一国を中心とした経営活動

から，国際市場での国際協調中心の企業活動への

転換の必要性を一層深めるであろ う。

 以上のような 日本企業の国際化を効果的にマネ
ージしてい くために本質的に重要なことは

，国際

的で多様な能力をもったイソターナショナル ・カ

ドレー(国 際経営者)を 企業が養成していかなけ

れぽならないとい うことである。彼らには，グロ

ーバルなマネジメソ ト能力が培われているぺきで

あ り，厳しい産業構造の国際化のなかで日本企業

に求められる技術の海外移転や，それに伴う現地

人従業員の管理，為替管理，ロジスティッ1クス，

現地の法規制への対応 といった一連の国際的な経

営活動を行う能力が期待されなければならない。

 それでは，経営の国際化に必要な能力はどのよ

うなものであろうか。江藤(1986)に よると，経

営の国際化のためY'は ，企業の組織と人は，次の

4つ の能力をバラソスよく持つ必要がある0

① 異文化適応能力 ：

 価値観と価値観が衝突 ・対立する異文化間の摩

擦 ・葛藤をどう解消，解決するかの問題解決能力

② 異文化間コミュニケーショソ能力 ：

 異文化で人と接触する際に，相手の考え方，価

値観，評価基準を理解し，共有部分の積み重ねの

中で，方向性や問題意識を共有して，秩序維持，

分担 ・協力，裁量や責任のメドを築 く能力

③ 国際的なマネジメソ ト・スキル ：

 現地スタッフ ・労働者の管理 ・指導 ・育成 ・登

用，生産性の高い組織作 りや現地経営 風 土 の改

善，良好な労使関係の維持，改善をどのように解

決するかといった能力

④ 国際的な実務遂行能力 ：

 資本・経営ノウハウ・技術の国際移転，原材料資
材 ・部品の国際調達，製造拠点の国際化，第3国

への販売あるいは日本への輸入に関する遂行能力

 この内，②，③，④ に示されている能力は，国

内のビジネスの能力として考xた 場合においても

不可欠な経営能力としてこれまで多 く指摘されて

きた点である。なぜならば，顧客に対して良好な

人間関係を築 くこと，また，社内において組織 ・

人事を効率良 く活用し経営実務の調整を図ること

は経営者に求められる必須の能力だからである。
これらの基本的な経営能力が経営の国際化のため

にも必要とされるのであるから，これからの国際

経営に求められて くる人材は，む しろ，これまで

国内においても必要とされてきた経営能力を異文

化環境においても同じように発揮できる人材であ

るといえ.よう。

 つま り，これ らの能力の上に加えて，今後の国

際経営にとって必要となるのが，異文化適応能力

である。国際経営が進展するにつれて，企業の管

理者には，従来の “物”を中心 とした実務能力に

加えて，語学力はもちろんのこと，異文化におけ

る “人” と “価値観”の摩擦を生産的に解決する

能力が必要になってくる。相互に影響しあい，新

しい資源や文化を作 り出すために異文化を融合す

る能力をもうた人材が，これからめ 日本企業の国

際化に不可欠な時代になっているといえる。齟
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それでは，実際に国際化に対応したマネジメソ

ト能力を備えた人材が，どの位 日本企業に育って

いるのだろ うか。この点について，日経産業新聞

によると，有力企業の トップに国際ビジネスマソ

の養成問題について 調査した結果， 「社内で国際



ビジネスマン と呼べ る人材が育 ってい るか」 とい

う質問に対 して，表1の よ うな回答を得た。

表1 有力日本企業における国際ビジネスマンの育成度

 厂社内で国際 ビジネスマンと呼ぺる人材が育って

  かいるか」

  十分に育っている           4%

  かな り育ってきた          22%

  育 っているがまだ十分とは言えない   54%

  育成に今後，かな り努力する必要がある 20%

  ほ とんど育っていない         0%

(日経産業新聞 昭和62年6月26日)

 つ ま り，現状 に満足 している トップは4分 の1

を わず か)，rYv超え る程度 であ り， 国際化 の大波 に十

分 な対応 がで きていない のが現実 の ようだ。

 ま た，今後 の国際 ビジネスマソ養成 のため の教

育予算 につ いては，表2の ように，84%が 増 やす

と答 えてい る。 これは，厳 しい経営環境下であ っ

て も，企業の トップが国際 ビジネスマ ソ育成Yr強

い関心 と期待を寄せてい ることの現われ といえ よ

う。

表2 有力日本企業の国際ビジネスマン教育出資予定

 大幅に増やす 9%   変xな い   16%

 徐々に増やす 75%   減らす    0%

 この ような時代において，欧米の ビジネス ・ス

クールで会社 か らの派遣 留学生 として国際 ビジネ

ス教育を受け たMBA(経 営学 修士)は ，復社後，

日本 であるいは外 国で， 日本企業 のグ ローバ リゼ

ーシ ョソの担い手 として果たす役割が大 きい
。・こ

の役割について， 自らウ ォー トソ ・ス クールMB

Aの 卒 業生であ る富士ゼ ロ ックスの小林陽太郎社

長は次の ように語 ってい る。

 「(前略)こ れからの日本企業の国際化の道は，ます

ます激 しい技術革新のなかで，また日本を取 りまく環

境が厳 しくなるなかで，いかに効果的に変化をマネー

ジし，成果に結び付けるか， しかもそれを世界的な広

が りのなかで実行せねぽならぬという大きな課題を抱

xて いる。そしてそれは単に良いものを安く早く作る

といった技術だけでな く，市場を，競争相手を，真に

熟知するとい うことを必要とする。(中 略) 日本企業

の経営能力も上が り，一般に経営管理技術に関する知
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識基盤や研究の蓄積が顕著な充実を見せる近年にいた

っては，むしろアメリカの一流校に集まるような，ア

メリカあるいはその他諸国の将来のリ・一ダーと2年 間

寝起きを共にして，その間たとえぽ彼らの問題意識，

解決案作成についてのアプローチ，企業観，職業観や

労使関係について彼 らの考え方を熟知し，併せて当方

の考えかたをも先方によく理解せしめる，といった点

に重点がシフ トしたといってよいであろ う。そして，

このことは，依然変わらぬアメリカ実業における有力

ビジネス ・スクールの高い効用を考えあわせたとき，

これからの日本企業の国際化の道程において，日本の

企業人が海外で特にアメリカで，実業界の中核に，懐

中に入 り込んでいくうえで少なからぬ意義を有するの

だ。(後略)」(フ ィッシュグランド，1978)

 本モノグラフにおいて，筆者 らは， 日本企業が

欧米のビジネス ・スクールに企業派遣留学を行な

うメリットには次のような点があると考える。

 第1に ，MBAは ，ビジネス教育Y'伝 統のある

欧米の ビジネス ・スクールで ビジネスを幅広 く学

んで来るとい うことである。 ビジネス ・ス クール

は経営管理の専門家を養成するための大学院であ

り，「ビジネス ・スクールは10年 の実務経験Yrv匹

敵する」と言われている。入社後数年の若い社員

に，2年 間の密度の高い経営管理者教育を受けさ

せることは，企業Y'と って重要な経営専門能力を

有した若手の人材育成につながるといxる 。

 第2に ，MBAは 海外の異言語 ・異文化圏で精

神的 ・肉体的に厳しい訓練を受けてタフ ・マイソ

ドを養成されてきている。これは，今後の一層国

際化するビジネスの最前線に立つ経営者に要求さ

れるものである。さらに異文化体験を経たMBA

は，海外派遣や現地勤務の仕事での厳しいス トレ

スに対して抵抗力が養われているといえる。

 第3に ，MBAは 外国人の友人を多 く持ってい

る。アメリカのビジネス ・スクールには，特に有

名校になるほど，世界主要国から留学生が集って

きている。アメリカ人のみならずこれらのクラス

メイ トは，直接的あるいは間接的に将来のビジネ

ス ・パー トナーや競争相手になる。企業にとって

この ような国際的な人脈を持つ社員は貴重な人材

になる。また，人脈とい うことで言えば， 日本人

帰国MBAの 卒業生同志のつなが りもビジネス



8

に とって役立 ってい る。た とえぽ，ハ ーバ ー ド，

ス タン フォー ド， ウォー トン， コロン ビア，ス ロ

ーソの5校 で構成 され る 「五校会」は
，主に ビジ

ネスマソの交流のための場 として設 け ら れ て お

り，そ こでは幅広い人的交流，情報 交換が行われ

てい る。

 第4に ，MBAは 高度で実践的なビジネス英語

を修得している。今後の国際経営では， 日本の経

営者には外国の経営者との交渉，取引において高

度な語学力に裏打ちされたコミュニケーショソ ・

スキルが要求され よう。

 このように，経営専門知識のみならず，国際セ

ンスや 実践的な語学力を身に着けたMBAは ，

江藤(1986)に よる前述の4つ の国際化能力を十

分に修得してお り，今後の日本企業にとって最も

嘱望される人材である。

3・ 海外M： ：BA派 遣 留 学 の状況1)

 国際化時代を迎えた日本企業がグローバルな経

営活動を行 う上で，海外MBA卒 業者を社員に

持つ意義は大きく，貴重な人的資源であるといえ

る。それでは，今日までの日本企業の海外MBA

派遣留学はどのような状況であろ うか。そこで，

まず， 日本企業は 海外MBAの 育成にどの位の

力を注いできたのかを人数の面から見ることにす

る。

 わが国の大手の金融機関，商社，メーカー等は，

昭和30年 代から海外派遣留学制度を設け，企業

派遣留学生を欧米のビジネス ・スクールへ送って

きている。表3は 企業経営者，大学教授，MBA

取得者などによって名門と評価された12校 のビ

ジネス ・スクールの卒業生の推移を5年 単位で示

したもめである。

 81年 以降も，平均して毎年80人 台のペースで

MBAへ の派遣留学が続いている。現在までに，

上記1乞検の日本人MBA卒 業生は，合計で2，000

人を上回らている。また，12校 の 日本人MBA

卒業生総数を派遣企業の業種別に分けてみると，

銀行が 全体の29%で トップである。以下，'2位

表3外 国名門ビジネス ・スクール12校 の日本人

   卒業生数の推移*

1gl諱56-6・ 年61 -65年66-7・ 年71-75年

 30人   39人   76人   137人  255人

  (「週 刊 ダイ ヤ モ ン ド」1985年12月21・28目 号)
*名 門 ビジ ネ ス ・ス クー ル と は

， こ の場 合 ， 以 下 の12

校 で あ る.

1.Alfrede P. Sloan School of Management

  (Massachusetts Institute of Technology)
2. Amos Tuck School Business Administration

  (Dartmouth College)
3. Columbia Business School
4. European Institute of Business Administra-
  tion
5.Harvard Business School
6. Graduate School of Business(lndiana Uni-

  versity Bloomington)
7.J. K. Kellogg Graduate School of Manage-

  ment(Northwestern University)
8. Stanford University Graduate School of
  Business

9.

0

1

1

1

12.

UC Berkeley Graduate School of Business

Administration
UCLA Graduate School of Management

University of Texas Austin Graduate School
of Business

Wharton Business School(University of
Pennsylvania)

が商社で12%，3位 が証券 ・保険会社で7%。 メ

ーカーは合計で23%で あ った
。 近年 は特に，金

融界におけ る国際化 ・自由化の波 の押し寄せ と，

メーカーの海外 進出の増 加に伴なって， これ らの

企業か らの派遣 留学生 の数 が増 加している。 アメ

リカには約600の ビジネス ・ス クールが あるとい

うことであるか ら， 日本 に帰 国した企業派遣 の 日

本人MBAの 実 際 の総数 は かな りの数にのぼ る

と考 えられ る。

 以 上 のよ うに人数的に急速に増大 して きた海外

MBA派 遣 留学)，YI¥...つい て，次に，その派遣 の 目的

の変化をみてみ る。

 ビ ジネス ・ス クール派遣 の草創期 においては，

様 々な知識 を身につけ，国際 的視 野を広 げる とい

うことが主 た る目的であ った。 この ような 自己啓

発 的な 目的に加xて ，時代 とともに， もっ とニー

ズ指 向的な 犀的が 明確 に され て きた。

1)こ の節 の記 述 は ア ス ペ ク ト(1985)の 資 料 に基 づ い て い る.



 たとえば，新 日鉄では海外企業の買収 ・提携 と

いった実務，あるいはべソチャーキャピタルを評

価す るための勉強のために派遣を行 うようになっ

ている。また，三菱商事でも，早 くから国際 トレ

ーダーの養成のために派遣留学を行 な
って きた

が，今日では新時代に対応できるマネジメソ ト能

力をもったスタヅフの育成に重点を置いている。

 このように，現在の派遣留学の目的は，国際化

の進展に伴 う海外戦略要員の育成のために行 うよ

うになっているといえる。そして， ビジネス ・ス

クールでの専攻の選択にあたっても，会社に必要

な特定のテーマの研究 ・調査を通じて，国内では

得られない専門的知識，技術を修得することが要

求されるようになってきた。

 留学生として企業から派遣される年次は，ほぼ

入社5年 目からであ り， おそ くとも35歳 までと

いったところが中心である。キ リンビ・一ルの人事

担当者は，派遣時の 年齢について， 「ある程度自

分の仕事にも慣れ，会社の事情を理解しているこ

とが研修生の前提条件にな ります。あま り年齢が

高いと，ビジネス ・スクールで呼吸することが難

しくな りますし，上は35歳 迄とい う線が 出て く

るんです。」と述べている。

 このような年齢のときに，社内公募制や人事に

よる指命を受けて，派遣留学をすることになる。

実際の留学期間中は，留学生本人と，留学をさせ

た担当部署である人事部との間で定期的にコンタ

クトがとられることになる。キ リソビールのよう

に月に一度，海外留学報告書を提出させるものか

ら，NTTの ように必要のあるときだけ手紙ある

いは電話で連絡するものまで様々であるが，総じ

てコソタクトはあまり密接ではない。

 この点について，2年 間のビジネス ・スクール

在学中に 「留学報告書」を本社宛に5回 送るよう

指示している新 日鉄では次のように説 明 し てい

る。 「ビジネス ・スクールでの2年 間は，あまり

会社のことを考えずに勉強に全力を注いでほしい

と思っています。そのため，必要以上に コソタク

トを取ることは，極力避けています。」

 ビジネス ・スクールを卒業し，MBAを 取得し

た派遺留学生は、帰国後，様々なセクショソに配

属され る。海外部門に配属される場合もあるが，
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海外経営 とは無縁の国内部門に配属される者もい

る。

 た とえば，新日鉄の場合，MBAを 取得したか

らといってす ぐ海外部門に配属されるとは限らな

い。会社側はその理由を，次のように説明してい

る。「ビジネス ・スクールでのMBA取 得は，あ

くまで国際的視野を広げ，マネジメソ トなどを学

んだ結果ですし，それは新 日鉄のような国際企業

ではどんな分野でも必要とされているんです。で

すから，MBA取 得者は社内のあらゆるセクショ

ソに配属されています。」

 また，三菱商事もMBA取 得者が 帰国後直ち

に経営に直接に携わることのない背景を次のよう

に説明している。 「MBA取 得者を昇進上特別扱

いにするのではな く，個々に強い人間，優れた人

間を増やしていこうとい うのが基本方針です。ノそ

れによって トータルな意味で三菱商事の人材層を

厚 くするのがMBA育 成の狙いです。」

 以上のように概観した現在の日本企業の海外留

学制度に共通する特徴として，次の2点 が挙げら

れる。第1点 は，ビジネス ・スクール派遣の目的

が，以前は社員の見識を広めるという自己啓発的

な意味合いが強かったが，近年は，国際化の波に

対応し，企業にとって即戦力となる特定の能力を

養成するためへと目的が移行していること。第2

点は，帰国したMBA取 得社員に対 して，す ぐ

に昇進，昇格上の特別な待遇を行うことはせず，

帰国後の部署についても，必ず しも海外部門に配

属す るとは限らないということである。

4.本 研究 の 目的

 海外派遣留学MBAは ，日本企業の 国際化に

当たって必要 とされる能力を備えており，社内に

おける貴重な人的資源であるといえる。そして，

彼らの有効活用が，国際的な経営の成功のための

重要な要因の1つ になる。

 一方，MBA自 身の立場から考えると，2年 間

のビジネス ・スクールへの派遣留学は重要なキャ

リア ・パスであり， より満足のい く職務に就 くた

めの1つ のステップでもある。一般的に20歳 代

後半の中堅社員にとって，職業が生活に占める重



10

要度は以前にも増して大きくなるのであり，また

この時期は，過去を見直し，来たる30歳 代の生活

設計をするための人生の節目の年代になる。それ

に加えて，この時期に異文化に接することは，国

内では経験することのできない異文 化 体験 で あ

り，個人の生活様式や価値観に与える影響は非常

に大 きいと言える。その結果，留学前 と留学後で

は，仕事に対する達成意欲や価値観とい う形での

個人の内面における大きな変化が起きる。

 従って，海外MBA派 遣留学の 有効活用のた

めには，2年 間のビジネス ・スクール留学が，個

人の人生における考え方や価値観にどのような影

響を与xる かをあらか じめ考慮してお くことが極

めて重要となる。 すなわち，企業派遣MBAの

有効活用のために，留学前後の環境 条件 の変 化

力㍉ 彼らの人生の形成にどのように働 くかを研究

す る必要性がここにある。

 そのための方法 として，本研究では，成人のラ

イフサイクル理論に着 目した。詳細は次章にて述

べるが， レビソソソ(1978)は ，成人男子の生活

構造(生 活様式や価値観等のその人の生活の基本

パターン)が ，児童期における心理的発達と同じ

様に，段階的に 変化することを 発見し，“ライフ

サイクル理論”と名付けた。そして，その生活構

造を決定するものは，個人の経歴，外部からの影

響や周囲の人々といった外部環境などの複合した

要素の中から，本人の発達段階に応 じて 「選択」

した意思決定の結果であるとしている。

 レビソソソのライフサイクル理論に基づいて，

海外のビジネス ・スクー一ルへ派遣留学することの

意味を考えてみると，派遣された20歳 代後半の

中堅社員の生活構造は，異文化のビジネス ・スク

ールという特殊な環境での学びや人的交流を通し

て，国内にいたのとは違 うものになると考xら れ

る。

 派遣留学生は，どのような形で，国内にいたの

とは異なる生活構造を築 くのであろうか。また，

それは，その後の発達段階にいかなる影響を生 じ

させるのであろうか。 このような点を理解してお

くことは，企業が 帰国MBAを 有効活用するた

めに極めて重要 となる。

 本研究では，米国のビジネス ・スクールに企業

派遣留学し，MBAを 取得した人たちに面接調査

を行った。そして，彼らが，留学中の体験や外部

環境に基づいてどのような選択を行い，その結果

どのような生活構造が形成されたかを分析した0

それによって，海外MBA派 遣留学が，男性の

中堅社員のライフサイクルにおいて，本人の価値

観，生活様式にどのような変化をもたらすのか，

また，復社後の職務満足感や 自己実現にどのよう

な影響を及ぼしているのかを調べた。

 これによって，今後の日本企業にとっての，国

際ビジネスマソを育成するための効果的なMBA

派遣留学の行い方，国際 化 に お い て派 遣 留 学

MBAを 一層有効活用する方法，そして上司とし

て帰国MBAを 部下に持った場合の 有効な管理

方法について，重要な示唆を 与える ことが でき

る。
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海外MBA派 遣留学とライフサイクル理論

1.成 人のライフサイクルに関する研究       11

2.レ ビンソンのライフサイクル理論        12

3.ラ イフサイクル理論での海外派遣留学時期の特徴…13

4.ラ イフサイクル理論の有効性          14

 海外派遣留学制度に基づいて留学する日本企業

の男子中堅社員が，異文化環境の中でどのように

して将来の生活構造を築いていくかを理解するた

めに，本研究ではライフサイクル理論(特 に， レ

ビソソソ，1978)に 基づいて研究を進める。

 本章では，まず，ライフサイクル理論を概観す

る。ついで，派遣留学生の留学時期 に 相 当 する

「成人期」の各発達段階の特徴と，生活構造を形

成する誘因となる発達課題について述べ，その結

果，成人期の終わ りにはどのような生活構造が形

成されるのかについて考察する。最後に，企業派

遣MBAの 生活構造の形成を理解するためにライ

フサイクル理論を導入する有効性について検討す

る。

1・ 成人のライフサイ クルに関する

  研究

 人間の成長 ・発達に関しては，従来，未成年期

の児童について教育学の立場から多 くの研究がな

されてきた。しかしながら，成人期についての包

括的な発達の研究は，その特徴が児童期に くらべ

て顕i著ではないとい う理由で，あまりなされて来

なかったが，次に示す3つ の研究は，成人期のラ

イフサイクルの研究の重要性とその方向性を与え

たものとして指摘される必要がある。

 まず，個人の発達を心理学の観点からい くつか

の時期に分けるライフサイクルの概念をはじめて

示したのがフロイ ドである。フロイ ドは，幼年期

のパーソナリティーの発達がその後の人生の精神

構造に影響を及ぼすことを示した。そして，ユソ

グは，幼年期の発達が成人期に及ぼす影響をフロ

イ ドが重視しすぎているとし，一貫したライフサ

イクルとい う概念を導き出した。これらの研究の

基礎の上に，エ リクソソは，人間の持つ社会性と

い う観点から精神分析学的理論を修正することで

フロイ ドとコーソグの理論を発展させ，成人期のラ

イフサイクルの研究の基礎を作 った。

 児童期に比ぺて特徴が顕著ではないとされ る成

人期であっても，身体的には退化してい くように

見xる が，人間の心は，環境に働きかけながら新

しい局面を迎x， 成長し，変化し続ける，と考え

る方が現実的である(上野，1979)。 また，ある段

階の心の成長が次の段階の心の状況の基礎になっ
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       図1 レビンソンによる男性のライ7サ イクル

ているとも言える。このような実際の成人の心の

働きや発達について， レビソソソ(1978)は ，成

人のライフサイクルを人生の連続する季節の変化

としてとらえ，児童期や青年期に見られる発達段

階に匹敵するような成人の発達段階の順序を示唆

した。この発達段階の概念は本研究において重要

なものであり，次節で詳説することとする。

2. レビンソ ンの ライ フサ イ クル理 論

 レ ビソ ソソ(1978)は 実 証研究の結果 として，

男性の ライ フサイ クルは図1に 示す よ うに，それ

ぞれ25年 間続 き，一 部重 な り合 う4つ の発達期を

経 て徐々に進む とい うモデルを提示 した1)。(こ の

うち，本研究 で焦点 を当てる 「成人 期」 は2番 目

1)各 発達期を区分する年齢は厳密なものでな く，数年の個人差があることを，レピンソンは述ぺている.
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の発達期に当たり，およそ17歳 から45歳 までの時

期を含む。)こ のライフサイクル理論は，生活構

造とい う概念を基礎としている。生活構造とは，

ある時期におけるその人の生活の基本パターソな

いし設計のことであ り，自己と外部環境，そして

その相互関係の3つ の要囚から生活構造が作られ

てい く。生活構造の発達は，安定期(生 活構造が

築かれる時期)と 過度期(生 活構造 が変わる時期)

とが，交互に現われて進んでい く。生活構造の安

定期における主要な発達課題は，きわめて重大な

選択をし，その選択を中心に生活を作 り上げ，そ

のなかで自分の目標を追求してい くことである。

過渡期の主要な発達課題は，それまでの生活構造

を見直し，自己と外界における可能性を模索し，

新しい 生活の基礎となる選択に 向かうことであ

る。

3.ラ イ フサイクル理論での海外派遣

  留学時期の特徴

レビソ ソソの 「生活構造」 とい う概念 は， ある

表5 レビンソンによる成人期の発達段階および

   その特徴と発達課題

時期におけるその人の生活の基本的パターソを指

し，一定の段階を経て発展す る。そこで，海外派

遣留学生の生活構造の発展段階を考えてみよう。

 海外派遣留学生は，留学時の年齢がおよそ25歳

から35歳 までの中堅社員が中心である6こ の年齢

幅は，成人期の最初の生活構造を作 り上げる 『お

となの世界に 入 る時期(22歳 ～28歳)』 と，この

時期に築きあげた生活構造を修正す る 『30歳の過

渡期(28歳 ～33歳)』，そして成人期の最盛期を迎

える 『一家を構xる 時期(33歳 ～40歳)』 という3

つの発達段階に相当す る(表5参 照)。

 また， レビソソンによれぽ，成人期の発達段階

には表6の ような4つ の共通の課題があり，それ

は成人期に入る過程 として欠 くことのできないも

のである。それ らは，(1)夢を持ち，それを守 り続

成人期の発
達段階

一家を構x

る時期

(33～40歳)

30歳 の過渡

期

(28～33歳)

おとなの世
界へ入る時
期

(22～28歳)

特 徴

 選択を行って，

それを中心にした

生活構造を築 くこ

とに専念する。

 出世の段階を昇

る意識が生まれる。

 過 去を見直し，

将来を考える時期

であり，苦労も目

立ち，焦燥感が大

きい。

 安定 した生活構

造を作るために，

模索する。

 この選択で完璧

な成功を収めるこ

とは稀有。

発 達 課 題

 社会 における自

分の存在感を明確

にする。

 長期的な人生設

計を立てて，計画

を実行に移す。

 前段階に築いた

生活構 造 を 修 正

し，次の発達段階

により良い生活構

造を作る土台作 り

をする。

 お となの社会に

結び付くための模

索を試み，選択を

行う。

 成 人期最初の生

活構造を作る。

表6 レビンソンによる成人期共通の発達課題

1， 〈夢〉を持ち，

 それを守 り続け

 る

2.良 き相談相手

を持つ

3.職 業を持つ

4.家 庭を持つ

 成 人期に足を踏み入れた青年

が，成人の生活の素晴 らしい可

能性を想像 し，将来の人生設計

を描 くこと。また，成人期が進

むについて次第に成人の生活の

なかで夢を現実に移してい く必

要がある。成人前期は人生で夢

を確立する重要な時期である。

 数歳年長で，青年がこれから

入ろうとしている世界で経験と

年功を積んだ人物を相談相手に

もつこと。良き相談相手 という

のは，成人期の人間関係として

は，最も複雑で，人間形成のう

えで最も重要なものの1つ であ

る。良き相談相手は職場関係で

生まれることが多い。

 職業の形成は成人期全般にわ

たって行われる。初期に形成さ

れる職業はそれ程固定的ではな

く，「30歳の過渡期」が終わる

頃には，永続性のある選択をし

て，より確立した職業を築きあ

げなければならない。

 職業の場合と同じく，結婚生

活も成人期の全般にわたって形

成され，その後もかな り時間を

かけて形成 されていく。



14

ける，(2)良 き相談相手を持つ，(3)職 業 を持つ，(4)

家 庭 を持つ，の4つ であ る。

4・ ライ フサイ クル理論 の有効性

 成人期のいずれかの2年 間を海外のビジネス ・

スクールで勉強するという経験は，留学する社員

の会社生活において大きな出来事の1つ である。

また，この時期を通して，MBA派 遣留学生は，

専門知識や語学だけでなく，異文化のなかで新し

い価値観をも培ってきている。そして，これらを

総合した留学経験の結果が，留学以前と異なる留

学後の生活構造を派遣留学生に築か せ る といえ

る。そして，この生活構造こそが，帰国したMB

Aの 仕事に対する取 り組み方の姿勢や能力に反映

しているといえよう。

 レビソソソのライフサイクル理論に よると，成

人期にも，児童期に見られるような，心理的な発

達段階が見られるとしている。そして，各発達段

階に固有の発達課題を果たすぺ く個人が選択 した

結果が，生活構造 としてその人の生活様式や価値

観を決定する。また，その選択の幅を制約するの

が，外部環境 としての制度や人間関係である。

 送 り手 としての日本企業にとって，留学を終え

て帰国したMBAを 有効活用するためには，留学

中の派遣留学生が発達課題に対処しながらどのよ

うな生活構造を築 くのか，また，派遣留学生の選

択の幅を規制する要因が何なのかを理解すること

が，彼らにより良い生活構造を築かせる海外派遣

留学制度を実現するうxで ，重要な点となる。 さ

らに，帰国したMBAが どのような生活構造を築

くかを理解してお くことは，MBAの 部下を持つ

上司にとっても，有益な指針 となるだろう。ライ

フサイクル理論を現実のビジネスの現場に応用し

た研究は殆どなく，その意味も含めて，ライフサ

イクル理論を本研究のアプローチの基礎として採

用する価値が十分にある。
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1.調 査 の概 要

 本研究の目的は，成人期に アメリカの ビジネ

ス ・スクール(MBAコ ース)に 派遣留学をした

ことが，個人のその後の生活構造にどのような影

響を与えたかを調ぺることである。この研究の基

礎となる理論として， レビンソソのライフサイ ク

ル理論を用いていることから，調査方法について

も， レピンソソの調査方法を踏襲することが妥当

だと考えられた。 レビソソソは，調 査 に 当 たっ

て，様々な背景をもつ人々に面i接調査を行い，そ

1れらの人々の個人史を作成する方法を採用した。
これによって，世論調査的な統計手法や心理テス

トでは探ることのできない個人の内的な発達過程

をとらえようとした。本研究においても，企業派

遣留学を経験して 帰国した 人々に 面接調査を 行

い，留学時代を含む入社時から現在までの内面的

発達 と，その時々に行った選択が果たした役割に

ついての成人期史を作成することにした。以下に

そのための調査の方法を示す。

 派遣留学生の派遣された時期は， レビンソソの

分類によると，『おとなの世界へ入る時期(22歳 ～

28歳)』 と 『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 および

『一家を構xる 時期(33歳 ～40歳)』 のいずれかに

おおよそ入る。この3つ の異なる発達段階Y'留学

したことによる影響の違いを調べるために，この

3段 階をすでに経験 してきた人(ほ とんどが35歳

以上)を 面接の対象とした。

 被面接者の出身ビジネス ・スクーノLV`つ い て

は，母集団の学力レベル，社会的知名度，企業派

遣者数の標準化を図るため，第1章 で挙げられた

12校 およびそれ と同等のレベルにあると考えられ

るビジネス ・スクールとした。

 また，留学時期 と転職の関係を調べるため，留

学後においても派遣企業に在職していた者(在 職

者グループ)と ，留学後に派遣企業から転職した

者(転 職者グループ)を 選別してサソプリソグを

行った。

 以上の調査条件を満たしていることが電話によ

る予備調査で確認された者の うち，面会承諾が得

られた18名 をインタヴx一 のサンプルとした。
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表8 分析対象者のプロフィール

ビジネススクールへ

派遣された時のライ
フサイクルめ段階

 お となの世界へ入る時期

  (22歳 ～28歳 の問で1

 派遣された)

∬

皿

 30歳 の過渡期

(28歳 ～33歳 の間で

派遣された)

一家を構xる 時期

(33歳 ～40歳 の間で

派遣された)

   在  職  者

記号・聾遣劉 輔1業

1在①

1在②

II在①

■在②

II在③

皿在①

皿在②

皿在③

26-v28

26^一28

30^32

29～31

29^一31

33^一35

32^一34

32～34

47

32

9

Q
σ

ワ
8

Q
り

0
り

Q
り

-
⊥

 
尸○

艮
」

4
 

6
0

∩δ

  種

銀 行

通 信

品

油

機

食

石

電

転  職  者

記号悸 遭辮 職臨塵 鷺.1.
1転①

1転②

五転①

皿転②

■転③

①

②

転

転

皿

皿

行

険

鋼

銀

保

鉄

26^一28

25^一2?

32～33

29^一31

27^一29

38^一39

33-v35

32

2

…
4

3

7

[

9

6

3

 
3

3

3

一

3

3

32

33

業   種

6

0

7

「

1

7

Q
り

4

Q
り

一

 

 

 

4

 
3

石油⇒
コンーHルタント

商社⇒
コンサルタント

商社⇒外銀

石油⇒商社

証券⇒外銀

石油⇒
コンサルタント

薬品⇒外銀

*記 号の意味 ：1
，II， 皿はそれぞれrお となの世界に入る時期』， r30歳 の過渡期』， r一家を xる 時姐』を袤

  わ し，在は在職者を，転は転職者をそれぞれ表わ している.ま た，①，②，③はそれぞれのグループのサンプ

  ル番号を表わしている.た とえば1在 ①は1のrお となの世界に入る時期』に留学し，派遣企業に在職して  
い るサンプル番号①の人である.

(注)レ ビンソンの年齢区分は絶対的な年齢区分ではなく，発達段階の程度を示す指標であった，従って，インタヴ  
ュー調査時点で，35歳 以下であっても3つ の発達段階を象徴する経験が認められた1在 ②氏および1転 ①

，②
  氏 も分析対象に含めた.

 1987年8月 と9月 の約2ヵ 月をかけて，これ ら

海外派遣MBAの インタヴュー調査を実施した。

18名 の被面i接者のうち，面接によって明らかにな

った派遣形態等が今回の研究 目的に適合しないと

判断された3名 を分析対象から除外し，15名 を分

析対象者 とした(表8)。 除外したのは， たとえ

ば，後継者になることを前提に父親の会社から派

遣されていた場合である。これは，転職の可能性

を含んだ一般社員の企業派遣とはやや意味を異に

すると考え，分析対象から除外した。

 このようにして選ばれた15名 の内訳は次のよう

である。『おとなの世界へ入る時期(22歳 ～28歳)』

に派遣留学し，現在 も派遣企業に在籍している者

2名 。r30歳 の過渡期(28歳 ～33歳)』 に派遣留

学して現在も派遣企業に在籍：して い る者3名 。

『一家を構える時期(33歳 ～40歳)』 に派遣留学し

て現在 も派遣企業に在籍している者が3名 であっ

た。

 一一方，『おとなの世界へ入る時期(22歳 ～28歳)』

に派遣留学して，帰国後に派遣企業から転職 した

者2名 。同様に 『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』

で派遣留学 して転職 した者3名 。 r一家を構える

時期(33歳 ～40歳)』 に派遣留学して転職した者が

2名 であった。

2.面 接 の実 施

 イソタヴューは，筆者らの準備した応接室で2

名，および談話室で1名 行い，残 りの15名 は，筆

者らが被面接者の会社へ出向き，同社の会議室で

イソタヴューを行 った。

 イソタヴューの形式は表9に 示した質問項 目に

従い，一問一答形式で行った。インタヴューの所

要時間は，およそ50分 から90分迄様々であった。

また，面接に際して，事前にテープレコーダーの

使用許可の承諾を得たうえで，資料作成のために

会話を録音した。後 日，録音の内容を再生して書

き取 り作業を行い，分析のための基礎データとし

た。

3・ 被 面接者 のプ ロ フ ィー ル

 本研究の分析対象とした海外派遣留学MBA 15

名の プロフィールは，表8に 示した とお りで あ
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表9 イ ンタヴュー質問項目

海外派遣MBA面 接調査質問項目
1.基 礎データ

留学中の年齢

現在の年齢

出身地

 日本の出身大学と専攻

派遣先ビジネス ・スクー一ル

家族構成

結婚年齢

入社年

業種

皿.留 学以前

①入社の志望動機と希望職務

②入社時の夢，希望

③留学以前の職務満足度 ・CIの 吸収度

皿.海 外派遣留学について

①留学のきっかけについて：推薦/公 募，動機，志望理

 由

②留学制度 ：派遣史，人数，派遣年齢，選抜方法(受 験

 可能回数)， 留学先 ・専攻の選択について，留学の準

 備， 派遣年数， 会社からのノルマ(留 学中の制約要

 因)， 会社への連絡，家族の帯同

③留学に際して ：期待，不安，目的(留 学することは個

 人 としてどのような意味があったのか)

IV.留 学中

①留学校の特色 ：校風，カリキュラム(ケ ース/講義)

② カルチャーショックの問題(コ ミュニケーション，価

 値観，人間関係～その例)

③ クラスの雰囲気

④マネジメントスキルの養成

⑥家族との生活，休暇の過ごし方(家 族帯同の場合，

 子供の教育)

⑦人間関係 ：日本人，アメリカ人，他国留学生

⑧留学中の会社 とのコンタクト，情報入手

V.帰 国後

① リパースカルチ ャーショヅクはあったか。

②帰国後の配属 ：MBAで 学 んだことに関係する仕事だ

 ったか。

 MBAで 修得したスキルが発揮できたか。

③会社は帰国後MBAを どのように評価したか。

④アメリカに留学したことが，個人の価値観 人生観に

 影響を与えたか。

⑥ アメリカで生活した経験を どのように 個人のライフ

 ス タイルに反映させたいと思っているか。

⑦今後の夢，人生設計は何か。

⑧企業派遣留学を行 うのに適 した 年齢があると思うか

 (知力，体力，家族)。

VI.転 職問題

  (転職者)

①いつ頃から転職を考x

 始めたのか。

②何故，転職 したのか。

③転職経路(i.e.ヘ ヅ ド

 ハ ンターか らのアプロ

 ーチ)

  (在職者)

① 転職を考xた ことがある

か。

②転職について，現在 どの

 よ うに考xて いるか。

る 。

 彼 ら の 日本 国内での出身大学は，全員がいわゆ

る著名私立大学 あるいは 国立大学 であった。そ こ『

での専攻は，10名 が経済/法 律/経 営な どの文科

系であ り，残 りの5名 は電気工学/応 用化学/薬

学/建 築/管 理工学 とい った理科系であ った。 ま

た，15名 の うち国内で専攻 の大学 院課程 を修了し

ていた者は3名 いた。

 分 析対象者 が 派遣留学 した アメ リカの ビ ジ ネ

ス ・ス クールは，Columbia Busi11ess Schoo1/

Harvard Business School/Graduate School of

Business(lndiana University Bloomington)/

Graduate School of Business Administration

(University of Washington)/Wharton Business

Schoo1の5校 であ った。

 ま た， インタ ヴュー時点 におけ るサ ンプル の平

均年齢は，1の 『お とな の 世界へ 入 る 時 期(22

歳 ～28歳)』 で留学 した グ・レープ均ミ36.3歳 ，IIの

『30歳 の過渡期(28歳 ～33歳)』 で留学 した グル

ープが38 .0歳 ， そ して皿の 『一一家 を xる 時期

(33歳 ～40歳)』 で留学 した グル ープが37.8歳 で

あった。

 さ らに，現在 の会社におけ る職位については，

業種や企業の規模， さらに 日本企業 と外資系企業

との差異な どがあ って一概に区分す るのは困難で

あ るが，おお よそ，課 長及び課長代理 クラスが8

名 ，部 長 クラスが1名 ，専 門職 が2名 ，担 当重 役

クラスが4名 とい うように分類 され た
。

 結 婚年齢 につ いては，1の 『おとなの世界に入

る時期(22歳 ～28歳)』 の在職者 の2名 の平均は29

歳 で，両者 とも帰 国後に結婚 していた。、皿の 『30

歳 の過 渡期(28歳 ～33歳)』 の在職 者3名 の平均結
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婚年齢は29歳 で，帰国後に結婚した1名 を除いて

留学前に結婚していた。IIIのr一 家を構える時期

(33歳 ～40歳)』 の 在職者3名 の平均結婚年齢は

28.6歳 であり，全員が留学以前に結婚していた。

 一方，1の 『おとなの世界に入る時期(22歳 ～

28歳)』 の転職者2名 の結婚平均年齢は25.5歳 で

両者とも留学以前，転職以前に結婚していた。II

の 『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 の転職者3名

は平均結婚年齢32歳 であり，留学以前に結婚して

いた者1名 ，帰国後転職前に結婚していた者1名 ，

帰国後転職後Y'結 婚していた もの が1名 で あっ

た。また，皿：の 『一家を構える時期(33歳 ～40歳)』

の転職者2名 の平均結婚年齢は29歳 で，留学以前

に結婚していた。転職者のうち，帰国して転職後

に結婚していた者は僅かに 『30歳の過渡期(28歳

～33歳)』 に留学 した1名 だけで あった。 このこ

とから，結婚していることと，経済的に高い リス

クを伴 う転職との間には目立った関係は出ていな

い。 また，全体のサソプルの結婚年齢は29歳 付近

に集中してお り，それ と年齢及び派遣留学時期 と

の関係も強い形では表われていないと思われる。

 転職者の帰国から転職 までの期間は， 『一家を

構xる 時期(33歳 ～40歳)』 に留学 していた者の転

職に平均1年 ，『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 に

留学していた者の転職に平均3.75年 ，そして，

『おとなの世界へ入る時期(22歳 ～28歳)』 に留学

していた者の転職に平均4.5年 の 時 が経 って い

た。

 また，転職時の年齢は 『一家を構える時期』に

留学していた者が平均37.5歳 ，『30歳の過渡期』

に留学していた者が平均34.3歳 ，そしてrお と

なの世界へ入る時期』に留学していた者は平均32

歳であった。

 転職先については，外資系銀行，外資系 コソサ

ルタソ ト会社 といった海外との関係が密接な業種

に集中している傾向が見られた。

4.分 析 の方 法

 本 研 究の 目的は，第2章 で述べた ように，成人

期におけ る異な る3つ の発達段階に アメ リカの ビ

ジネス ・ス クール(MBAコ ー ス)に 留学 した こ

とが，その人の価値観や人生観，そ して職業意識

の形成に どの よ うな影響の違いを与え るのかを知

ることであ る。 そ こで，表10に 示す ようなマ トリ

クスを用いてイン タビュー ・データの分析 を行っ

た。

 3×3か らな るこのマ トリクスの縦 マスは，3つ

の異 なる発達段 階に派遣 留学 した3グ ループ，即

ち，1『 お となの世 界に入る時期』 グループ，II

『30歳 の過 渡期』 グループ， そして，m『 一 家を

構える時期』 グル ープを表わ している。 そ して，

表10 派遣 留学MBAの 分 析マ トリクス

分析の対象となる1
         入社
グループの発達段階1
         i

おとなの世界に

入る時期

(安定期)

1『 お とな の 世界に

 入 る時期』に留学

 したグループ

皿 『30歳の過渡期』

 に留学したグルー

 プ

留学前の

会社   MBA派 遣留学

生活

留学前の会社生活

皿r一 家を 構Txる 時

 期』に留学したグ

 ループ

  年  齢   22

会社生活

30歳 の過渡期

 (過渡期)

一家を構える時期

  (安定期)

留学後の会社生活

  (前期)●

     (転職平均年齢)

留学後の会社生活

  (後期)

MBA派 遣留学

28

留学前の会社生活

留学後の会社生活

●

(転職平均年齢)

33

MBA派 遣 ●

インタヴz一 時点
   1

会社生活

会社生活

会社生活

   (転職平均年齢)

     .i-
     40
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横マスは，それぞれのグループのサソプルが，入

社からイソタヴュー時点までに経過してきた3つ

発達段階に，どのような生活構造を築いてきたか

を時系列的に示すものである。従って，このマ ト

リクス を 用いて，留学時期の違いが派遣留学の

MBA生 活構造の形成にどのような影響を与える

のかを比較できる。

 このマ トリクスを用いて発達の過程を比較 ・分

析する焦点 として，成人期の共通課題の1つ であ

る 「職業をもつ」とい う面からの発達(即 ち，職

業意識の形成過程)を 採用した。それは， レビン

ソソも言っているように，職業選択の過程は，男

性の成人期における生活構造の形成の基本だか ら

である。企業派遣MBAの 能力を有効活用するた

めにも，MBA自 身が，安定し満足した職業意識

を形成することが基本だと考えられる。その意味

において，各グループの職業意識構造が形造られ

てい く過程を知ることは，3つ のグループの違い

を浮き彫 りにする上で，極めて簡 明かつ妥当な手

段である。

 具体的には，先ず，イソタヴュー質問項 目か ら

「職業」に関する質問を選別した。 次に， それら

の質問に対する帰国MBAた ちの回答を選別し，

その中から特に職業意識の形成を示唆していると

思われる会話を抽出した。そして，各グループご

とに時系列的な職業意識の発達を検討した。最後

に，3つ のグループを比べて，成人期に共通した

職業意識の発達と留学時期の違いによる職業意識

の形成の違いを比較検討した。

 次章以降では，以上のような方法に基づいて，

3つ のグループを分析 ・比較 ・検討した結果を示

す。
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『お となの世界 ヒ入る時期(22歳 ～28歳)』

にお ける留学体験

1.留 学 以前

2.留 学 以後

-
」

0
0

9
臼

り
刮

 『おとなの世界に 入る時期』に留学をした人た

ちに共通して見られる職業意識の形成の特徴とし

て，次の3点 が分析の結果，明らかになった。

 第1に ，彼らにとっての留学の主な動機 ・目的

は，未知の世界を探索することや将来の職業形成

の可能性を拡大するといった広範な，やや具体性

に欠けるものであった。しかし，この時期の留学

経験は将来の職業生活の選択の幅を広げるとい う

意味で，個人の価値観の形成に大きな影響を及ぼ

していた。そして，その価値観は帰国後の職業意

識の形成において重要な役割を果たしていた。本

研究では， これを 「可能性の拡大」 と言 うことに

する。

 第2に ，帰国後に 『30歳の過渡期(28歳 ～33

歳)』 に入った 彼らは，職業意識形成の ピークを

迎えた。この時期，職業に対するより安定し，満

足した生活構造を確立することに専念していた。

その基盤 となったのは， 『おとなの世界に入る時

期』に留学してアメリカで養った価値観であった。

即ち，その価値観と帰国後の現実の職場の状況を

照らし合わせ， 厂より永続性の ある職業」に対す

る選択の幅を絞 り込んでい く作業を行っていた。

本研究では，これを，「収束」と言 うことにする。

 第3に ，『30歳の過渡期』の終わ り頃には，そ

れまでの試行錯誤が完了し，職業意識を形成し終

えるような 『選択』を行っていた。 この選 択 と

は，それが従来の職業からの転身であれば，転職

を意味し，従来の職場での職業意識の確認 ・確立

であれば，継続して勤務するとい う決意を意味し

た。そして，これ以後その人それぞれの職業生活

の具体的な建設を開始した。本研究では，これを

「結晶化」 と言 うことにする。

 以下に，イソタヴューの中から職業意識の形成

にかかわる彼 ら自身の発言を整理し，同時に上記

のような結論が導 き出される分析の過程を述ぺる

こととする。

1.留 学 以 前

 (1) 入社の動機

 1の 『おとなの世界へ入る時期(22歳 ～28歳)』

グループの在職者の2人 ，1在 ①氏と1在 ②氏は

入社の動機が本人の強い志望ではなく，成 り行き

で入社が決まった事について，次のように語って

いる。

 1在 ①氏 ：「父親が 銀行に いたので，その推薦
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で就職 しました。そ の頃，企業 のことは よ く分か

りません でした。 ど うい う職務を希望 したいか と

い うことも入社 してか ら決 ま りました。」

 1在 ②氏 ：厂あんまり深いもの はなかったんで
すけど，大学にいたときに今の会社か ら1年 間奨

学金を貰 っていたんです。その段階で入社 したい

と思っていました。 自然体でそのまま入社したん

です。」

 これに対して，転職した1転 ①氏 と1転 ②氏も

特定の職務を希望して入社してはいないとい う点

では，先の在職者と同じである。しかし転職した

2人 は入社時点において海外派遣制度の特典を考

慮に入れた特徴のある入社の理由を述べている。

 1転 ①氏 ：厂学部を卒業してから大学院で 国際

関係論とか異文化コミュニケーション的なものを

勉強する興味があ りました。実務経験 も必要 と思

ったし，どうせ入るんなら海外留学制度のある会

社がいいと思ったんです。」

 1転 ②氏 ：厂商社に 行きたかったんですよ。そ

の頃理科系で商社志望ってい うのはあんまりいな

かったんだけれども，とにか く大学での専攻 と同

じ仕事はした くなかったんです。その時点で，海 、

外派遣制度があるとい うことは知っていました。」

 こめ'ように，入社時点においては4氏 とも職業

選択に関してあま り明確な理由を持ってはいなか

ったと考えられ る。

 (2) 入社時の夢

 あま り明確な理由がないままで入社を決めた彼

らにとって，将来の仕事に対する夢，希望は何で

あったのだろうか。この点について，1在 ①氏と

1転 ①氏は他の2人 に比ぺて，比較的しっかりと

将来の展望を持っていたようである。

 1在 ①氏は社会性とい うことを述べていた。

 1在 ①氏 ：厂社会的に意味のある社会性を持っ

た仕事，英語で言うと，socially meaningful job

というのかな。漠然と，そんな気持ちを持ってい

ました。」

 特に1転 ①氏の場合には，具体的に多国籍企業

のマネジャーという目標を持っており，その夢が

現在までも継続していることを述ぺている。

 1転 ①氏 ：「当然，留学を念頭に 入社したわけ

ですし， うま く行けば留学後は海外アサインメン

トの方ですね，多国籍企業の本社，中枢に食い込

んでやるぞと思ったんです。多国籍企業のゼネラ

ルマネジャーにはな りたいと思って い ま した。
“manager日 本人 ここにあ り”

， というような感

じで世界を舞台に仕事をしたいOこ 乳は今でも変

わらないです。」

 一方の1在 ②氏と1転 ②氏は上記の2人 に比べ

ると，入社時には青年的な大志を抱 くとい うこと

はなかった。その2人 にしても，1在 ②氏は保守

的であるのに対して，1転 ②氏の場合には現実志

向が強いとい う個人の気質の違いの よ うな もの

が，入社後の夢に表われている。

 1在 ②氏 ：「ないなあ。本当に 特にない。アメ

リカに行こうなんてあま り考えませんでした。少

な くとも体はそう強いほうではないので，あまり

ひどい環境で仕事はしたくなかったですね。」

 1転 ②氏：「入社して直 ぐは 仕事の内容が全然

分かんなくて経験を重ねました。しかも最初に配

属されたのが管理部門でしたので，あんまり長 く

いるセクショソではないとい うのが分かっていま

したから(夢 とか希望とかは)あ まりあ りません

でした。」

 このように，在職者，転職者を問わず，1在 ①

氏，1転 ①氏のように入社時に将来の自己実現の

理想を持っている者と，1在 ②氏，1転 ②氏のよ

うに理想より現実を見つめる者 とに分類 された。

しかし，1転 ①氏の多国籍マネジャーになる希望

や，1転 ②氏の冷静に将来を推測するとい う傾向

か ら， どちらか というと転職者の方が在職者に比

べてより計画的であると言えるか も知れない。い

ずれにしても，入社時に海外関係の仕事に就 く希

望を強 く持っていた者はほとんどいなかったと言

xる 。

 (3).留 学 の きっかけ

 『おとなの世界 に入 る時期(22歳 ～28歳)』 にい

た彼 らに とって， アメ リカの ビジネス ・ス クール

へ留学す るとい うことは，特定 の 目的意識 に基づ

くものでは ない よ うだ。む しろ， 「ア メ リカを見

てみたい」 とい う言葉 に象 徴され る ように，若 い

時代の 自己啓発 的な動機 が主体 であった ようであ



る。新しいスキルを身に付けるといった職業的な

目的意識そのものよりも，新米時代に特有のチャ

レンジ精神が優先していたであろうことは，転職

した2人 が留学前には転職を意識していなかった

ことか らも伺xる 。これは，後述する他の2つ の

発達段階で留学した後，転職した人達が留学以前

に少なからず転職を意識していたのとは好対照を

示している。

 このことから，彼らのアメリカ留学に対する意

識は， レビンソソが 『おとなの世界に入る時期』

の特徴としてあげている 「安定した生活構造を作

るために模索する」とい う発達段階の特徴に適合

していると考えられた。

 入社の動機で述ぺたように，1転 ①氏と1転 ②

氏は派遣留学制度に興味をもって入社している。

その意味では，留学は本人の希望であったといえ

る。

 1転 ②氏は留学生の選抜試験に応募した動機に

ついて，次のように未知の世界を探索するためで

あったとい う理由を述べている。

 1転 ②氏 ：厂留学制度は 入社前から知っていま

したし，商社とい うことで海外との仕事も多かっ

たです。アメリカは全然知らなかったので，何で

も見てやろうと思って応募しました。」

 これに対して，次に述ぺる在職者の2人 は，入

社後に 派遣 留 学 制度があることを知った。 しか

し，この場合にも1在 ①氏のように自分から積極

的に応募するものと，1在 ②氏のように上司から

突然に推薦される場合があった。いずれの場合で

も，派遣留学の対象となることに対しては，希望

と期待があったことを述ぺている。

 1在 ①氏 ：「入社す ぐの頃は， 単純な作業ばか

りだったので，仕事に不満を感 じていました。そ

の頃社会的に意味のある仕事をしたいと思ってい

ましたので，最初の年は，懸賞論文などを書いて

勉強しました。そんな矢先，社内の公募で海外派

遣制度ができたと聞いてチャレソジのつもりで応

募しました。」

 1在 ②氏 ：「うちの会社の場合，派遣制度はク

ローズ ド・システムで，上司の推薦を貰 って候補

生が決まるんです。上司か ら突然，派遣留学の候

補に推薦するか ら英語学校に行きなさい， とい う
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形 で話が来 ます。基本的には こちらの話は一 々聞

きませ ん。仕事が忙 し くて，その前か ら転職 も考

axてい ましたか ら
，留学が決 まった ときは， とて

もラッキーだ と思い ました。」

 (4) 要約=留 学以前の職業生活の構造

 『おとなの世界に入る時期(22歳 ～28歳)』 で留

学した彼らの，留学以前の職業生活の期間は，他

の2つ の発達段階で留学した人に比べて，当然短

い。従って，留学以前の会社生活における職業意

識はまだ未分化の状態であったと言える。彼らの

行動には， レピンソンが言 うような 「より安定 し

た生活構造を築 くための模索」が確i認できた。つ

ま り，派遣留学がその模索の1つ であると考えら

れた。派遣制度上の公募，あるいは推薦 という違

いはあるものの， この時期に留学した人達に共通

して言えることは，彼 らが将来の職業生活の可能

性を拡大するために留学の機会を活用していたと

いうことである。

2.留 学 以 後

 (1) 価値観の変化

 22歳 から28歳 の 『おとなの世界に入る時期』

における2年 間の留学体験は，彼らの価値判断の

基準を形成したようである。新入社員にとって，

入社後間もなくは，会社組織の中で働 くとい う職

業の価値観が作られる時期である。一般的に，企

業側でもこの時期にOJTに よって社員を研修す

ることにより，新入社員に企業風土や仕事の考え

方を修得 させている。その意味か らも，この時期

の2年 間のアメリカでの留学体験は，彼らの将来

の職業意識を形成するうえで重要な役割を果たし

ていたと考えられる。

 留学体験が，職業や組織に対する価値観の変化

に大きな影響を与えた事を，帰国後に転職を行っ

た1転 ②氏は次のように語っている。

 1転 ②氏 ：「留学によって，価値観が 変わるっ

てい うことは物凄 く大きかったです。アメリカ人

のMBA出 身者を見ていると，個人の キャリア

・デベロップメソ トとしてMBAを 有効 活用し

ている。 日本と比ぺて，アメリカの個人，職業，
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組織に対する考え方の違いを感じました。個人の

生活が保証 されて初めて組織が成 り立つ とい う感

じでね。転職云hで 抵抗は全然ありませ ん で し

た。」

 また，在職組の1在 ②氏も日本とアメリカの文

化的な価値観の違いとい うことについて，強烈な

印象を抱いていた。そして，その違いから影響を

受けた価値観がその後の彼の生活構造に影響して

いることを次のように述ぺている。

 1在 ②氏 ：「アメ リカ人は 自分の人生を築 くと

い うようなことを非常に大切にするんです。自分
の主義で，人じゃな くて自分で自分の人生を築い

てい く。そ うい う考}x方 を見ていて，誰でも人生

を楽しく生きる権利があると感じました。今も，

余裕のある暮らし，つま り，た まに 山に 行った

り，スキーに行った り，旅行に行った り，そうい

う自分の時間を持つように心掛けています。」

 以上のように，異なる価値観に接して，今迄持

っていなかったような価値観が身に付いたことを

不している。

 一 方 ，1転 ①氏は留学を通 して，今迄持 ってい

たパ ー ソナ リテ ィーが修正 された経験を述べてい

る。つ ま り， ビジネス ・ス クールを卒業 した とい

う自信が，パ ー ソナ リティーに変化を与えた例で

ある。そ して，そのパ ー ソナ リティーの変化 こそ

が，職業意識を形成 してい くうえで， よ りチャ レ

ソジ性の高い職業を追求す る原動力に なってい る

と考え られた。

 1転 ① 氏 ：「(ビジネス ・ス クールを卒業 して)

自信が付いた と思います。 まず ，英 語について，

大学 時代 も，結構，根 を詰めてや っていたつ も り

です が，結構 いい レベルにあるな とい う自信が付

きました。 もう1つ は，仕事 をしてい く上 で，能

率 よ くやれ そ うな気が します。 ビジネス ・スキル

とい うのは細かい機能的 な技術や知 識 で は な く

て，物事 の進め方 だ と思い ます。

 そ れか ら， 中学，高校 とですけ ど，今1つ 引 っ

込み思案 とい うか，弱 さってい うか， 自分 のセル

フ ・イメージは あん ま り高 くなか った のか も知れ

ません。 しか し留学を通 して， アメ リカ人 と同 じ

レベルでや って来れた とい う自信が付いた と思い

ます。」

 (2) 帰国後の処遇

 『おとなの世界に入る時期』に留学し，少 な か

らず価値観に影響を受けた彼らも，帰国する頃に

は 『30歳の過渡期(28歳 ～蕗歳)』へと移行しつつ

あった。 無事 ビジネス ・スクール を 卒業して，

MBAの タイ トルを取得してきた彼らに対する派

遣企業の処遇の仕方は，彼らの帰国後の隼活構造

の形成に大きな影響力を持ったはずである。

 派遣企業が，派遣社員のMBAタ イ トルをどの

ように評価していたのか，そして，ビジネス ・ス

クー・ルで修得したビジネスの能力が職場で生かさ

れていたか，という質問に対して，彼らは異 口同

音に 「期待に反して，ほとんど評価 され て い な

い」 と語っていた。：まず，1在 ②氏，1転 ②氏，

1在 ①氏の3氏 の発言を追ってみる。

 1在 ②氏の場合，MBAの タイ トルが昇給 ・昇

格の面で考慮されず， ビジネス ・スクールで学ん

だ知識が職務の面で生かされなかったことを語っ

た。

 1在 ②氏 ：「(MBAで 学んだことは)評 価され

ていない。全 く関係ない。昇格とか，待遇面でも

付加価値は全然付かない。単純に2年 間出張して

きたとい う扱い方です。MBAで 学んだ知識やス

キルを一遍に出すとい うことは，たぶんウチの会

社じゃ無理でしょう。たとえば財務とかの分野に

特化すれぽ別でしょうけど。」

 1転 ②氏も，MBAで 学んだことが帰国後の仕

事で生かされなか ったど語 って い る。そして，

MBA派 遣留学制度 自体が，会社の仕事に必要な

能力を社員に修得 させるのが 目的ではなくて，社

員に対する会社の宣伝 目的で行われているのでは

ないか という疑問を投げ掛けていた。

 1転 ②氏 ：「MBAと その待遇は あんまり関係

なくて，非常に問題になっているでしょう。留学

後，辞める人が多いですからね。 ビジネス ・ス ク
ールに行ったからといってMBAの スキルを生か

せるセ クショソに就けるわけじゃないし，そんな

話も聞いていません。派遣留学制度とい うのは，

社員に対する1つ のPR効 果 じゃないですか。」

 1在 ①氏も前の2人 と同様，帰国したMBAに

対する派遣企業の処遇に対して不満を感じていた



ことを語った。

 1在 ①氏 ：「帰国後の処遇に対する不満は 若干

あ りました。MBAを とってきたからといって，

それが差別化になるわけじゃな くて普通のR一 テ

ーショソでしょ。何のために苦労してきたのか，

感じないわけにはいきませんでしたね。」

 このように，転職者，在職者を問わず，帰国後

に与xら れる仕事の内容や金銭的報酬に関して，

会社がMBAの 評価をしなかったことに彼らは少

なからず不満を持っていた。

 それでは，留学を通して似たような価値観が養

われ，また，帰国後の評価待遇にも同じような不

満を持っていた彼らが，一方で転職を果たし，ま

た他方では不満を持ちながらも派遣企業に在職し

たのはなぜだろうか。転職するよりも在職するこ

とを 『選択』させた要因は何であった の だ ろ う

か。次に，転職についての彼らの発言を比べてみ

たい。

 (3) 転職について

 転職した1転 ①氏，1転 ②氏の両氏は，いずれ

も32歳 で転職を果たしている。 この年齢は，『30

歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 のほぼ末期に位置し

ており，過渡期から安定期への境界を示す時点と

符合している。この点では，過渡期の末期にその

発達段階の課題を満たすような 『選択』を行い，

次に来る安定期を開始する，とい うレビンソンの

主張を支持していた。また，両氏が，職業生活の

構造を作ってい く上で転職を 『選択』した背景に

は，『おとなの世界へ入る時期(22歳 ～28歳)』 に

留学を通して得た価値判断基準が作用していたと

思われ る。

 1転 ②氏は，大学卒業後，会社に入社 してか ら

留学前後までのキャリア ・デベロップメソ トをど

のように考}x， そして転職 までの経緯がどのよう

であったかを，次のように説明した。

 1転 ②氏：「ビジネス・スクール留学は経済，フ

ァイナソス，マーケティソグといった，それまで

の自分のキャリアに不足していた知識を補足して

くれました。帰国後は，転職 という機会 もありま

したが、派遺企業に残って実務経験を積む方が，

キャリアの発展上有利であると考えました。そし
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て，営業実務の4年 目に，中近東のプロジェクト

の契約を決めた時点で一区切 りが付いたんです。

普通ですと海外駐在とい うキャリアに な ります

が，商社のなかで海外駐在でやる仕事があま り重

要ではなかったことや5年 ～6年 の海外駐在期間

の問題を考xて 転職をしました。ビジネス ・スク

ールに行っていなかったら，恐らくこうい うキャ

リア ・ステップとい う考}x方 はしなかったとい う

気がします。」

 このように現在の仕事の内容から，より発展す

る方向へと次の仕事の計画を立てるとい うキャリ

ア ・デベロップメントの結果として，半ぽ必然的

な転職を説明している。留学のきっかけで見たよ

うに，1転 ②氏は留学以前には転職を考xて いな

かった。それが後に，帰国後)，rYL.転職するか復職す

るかとい う選択を行ったことは，留学を通して転

職を考xる ようになったからであるとい}xる。 こ

れは，rお となの世界に入る時期(22歳 ～28歳)』

を ビジネス ・ス クール留学で過 ごしたことが，キ

ャリア ・デベ ロップメソトとい う概念を芽ばえさ

せ，MBAの タイ トルがその成長を促進したと考

xら れた。また，価値観の変化と同時に，転職の

直接原因は海外駐在の仕事の内容と期間が不満で

あったことを挙げている。

 同じく転職した1転 ① 氏の場合，rお となの世

界に入る時期』に留学して帰国したほかの人達に

比べて，派遣企業の処遇は満足のい くものだった

ようである。1転 ①氏を転職へと導いたのは，高

位職務という考え方であった。

 1転 ①氏 ：「前の会社では非常に優遇されてい

たんです。黙っていてもディレクタ ー候 補 で し

た。ある意味じゃ， 日本支社だけで見ていたら，

社長になれたかもしれません。しかし，私の最終

目標である，多国籍企業の本社中枢のマネジャー

になることは日本 というローカルサイ ドでは，機

能的に無理だった ようです。しかも，帰国後，部

長や重役がどういう仕事をしているか，いかに業

界がダイナ ミックスを失っている現状かが見xて

きました。そのような状況で， 自分の能力を生か

してより満足のい く仕事(高 位職務)を 求めて転

職しました。」

 このように，1転 ①氏の場合は，留学によって
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養われた高位職務という考x方 が，転職に影響し

ている。そして， より高度な仕事を追究する自信

と，挑戦的な パーソナ リティーは， 『おとなの世

界に入る時期』の留学体験によって養われたもの

だといえよう。

 一・方，派遣企業に在籍している1在 ①氏，1在

②氏の2人 もやは りr30歳 の過渡期(28歳 ～33

歳)』 の終わ り近 くで，選択を 行っていた。 しか

し，この場合の選択は 「この会社でこれからも働

いてい く」 という『選択』であった。 この 『選択』

は，今までの仕事を吟味したうxで ，引き続きそ

の会社に残るという確認をしたものである。そし

て，転職者と同じ様に感じていた帰国後の処遇に

対する不満については，仕事自体の面白さや職場

の環境によって代償されてお り，そのために在職

とい う 『選択』をしていたのであろう。

 1在 ①氏は帰国3年 目か ら海外部門の仕事に活

躍 し始めた。

 1在 ①氏 ：「帰国後，最初の3年 に 国内のキャ

ピタル ・マーケットの仕事した後，3年 間海外駐

在を経験しました。その間，頭取とか会長の通訳

やスピーチ ・ライティングをした り，一緒に出張

した りしました。転職については，最初は良 くっ

たって，後はどうなるか分からないと思います。

外資は特に，使い捨てとい う感じを1持って い ま

す。」

 この1在 ①氏の場合，帰国後のポジションでビ

ジネス ・ス クールに留学したことが考慮されてい

ると感じたことや，留学経験を生かして上級役員

の仕事を手伝ったことが，仕事に対する満足を生

んでいたようであった。そして，企業 との一体感

が強 く，転職については否定的な考え方を示して

いる。同氏の場合には， 『おとなの世界に入る時

期』に留学を通して得た価値観と，帰国後の仕事

の内容とがよく適合していたと考えられる。その

結果として，r30歳 の過渡期』の終わ りに，派遣

企業に継続して勤務す るという 『選択』をしてい

る。

 もう1人 の在職者1在 ②氏は，帰国後，企画の

仕事をした後に，留学以前)，YYI.，いた部署に戻って昇

格をしている。

 1在 ②氏 ：「MBAが 評価されていない事につ

いてはどの日本企業でも同じだろうと思います。

帰国後，企画に配属されました。今年から課長に

なって，留学以前の部署に戻 りました。今は，会

社で出世することよりも，むしろ仕事以外の生活

を含めた人生を楽しく生きるとい う，アメリカ的

生活をどうやるかに傾注しています。転職とい う

ことについては，派遺留学に当たって世話になっ

た人達に迷惑がかかると思います。」

 このように，1在 ②氏の場合にも帰国後の昇格

の満足 とい うことで，帰国当初の会 社 に 対す る

MBA評 価不足の不満は解消している。その一方

では，転職者たちがそ うであったように 『おとな

の世界に入る時期』に留学して生まれたアメリカ

的な生活とい う価値観の実現の方法を模索してい

ると言える。同氏の場合には，留学中に身に付け

た価値判断の基準は強いものの，それ以上に派遣

企業の安定性や人間関係の絆の強さといった環境

要因が，『30歳の過渡期』の末期において 「継続し

て働 く」とい う『選択』をさせたように思われる。

 (4)現 在の夢

 以上 見てきたように， 『おとなの世界へ入る時

期(22歳 ～28歳)』 に派遺留学して留学以前とは違

った価値観を持ち，帰国後 『30歳の過渡期(28歳

～33歳)』 および 『一家を構える時期(33歳 ～40

歳)』 を実務経験で過 ごしてきた 彼らが，入社時

とは異なる生活構造を形成していると考えてよい

と思われる。

 そこで，入社時と比較する意味で，イソタヴュ
ーの最後に，現在どのような職業生 活 に 関す る

「夢」を持って いるのかを 質問した。これによっ

て， 『おとなの世界に 入る時期』の留学体験が成

人期の職業意識の形成に与えた結果を見ることが

できるのではないかと考えた。

 1在 ①氏の場合，明確に希望す る職業 として銀

行に入行したわけではなかった。そして，海外志

向も見られなかった。しかし現在では，銀行員 と

いう職業意識が確立されてお り，その上，明確な

国際人志向が築かれていることが次の発言から読

み取れた。

 1在 ①氏 ：「国際的な仕事を やれればいいなと

思 う。特に，今みたいに 日米の経済摩擦がある時



に，ビジネスの人間でちゃんと日本の事情を向こ

うに説明できる人は以外 と少ないんです よ。銀行

の立場を超越 した形になるんですけど，教育を受

けた者の責任 として，ビジネスの理解に役立ちた

いと思 う。現に3回 ほどパネリス トとしてアメリ

カの大学に行って， 日本の金融システムを説明し

ました。」

 同氏の場合，留学以後，現在まで一貫して海外

畑を歩み続けている。 彼に とって， 『おとなの世

界に入る時期』に派遣留学したことは，職業意識

形成の土台作 りとして大きな意味があったのだろ

う。その証拠として，留学体験の恩恵を会社 と後

輩に還元しようとい う姿勢が伺える。 また，帰国

後 『30歳の過渡期』に海外部門に配属されたこと

が，海外部門に 『選択』の幅を絞 り込むのに役立

ったと考えられ る。

 一方，転職した1転 ②氏の場合にも，入社時に

は海外志向を示唆する言葉は見当たらなかった。

しかし，既に述べたキャリア ・デベ ロップメソ ト

の価値観に見られた ように，留学，海外プロジェ

クト，転職して外資系 コソサルタソ ト，とい う経

歴を通して，海外志向がかなり強まったようであ

る。

 1転 ② 氏 ：厂そんなに正確 じゃないけ ど，45歳

までには何をす るか とい うキ ャ リア ・プラン ニソ

グを考えてい ます。 何でそれが出来 るか ってい う

と，外 資系に勤め るMBAが1つ のポジ ショソに

いる期 間は，2年 か ら3年 と非 常に短 いんです 。」

 同 氏の， 「2年 か ら3年 で新 しい仕事 に就 く」と

い う職業 意識 は，一見す ると， まだ永続的 な職業

選択が 行われ ていない ようにも受け取れ る。 しか

しこれは，む しろ， アメ リカ的 なキャ リア ・デベ

一一 おとなの世界に入る時期一 一 27

ロップメン トの価値観を職業意識 として形成して

いると考えたほうが自然であると思われる。

 (5) 要約 ：留学以後の職業生活構造

 『おとなの世界に入る時期(22歳 ～28歳)』 の留

学体験は，成人前期の職業意識形成に大きな影響

を及ぼしていた と考えられた。即ち，在職者，転

職者を問わず， 『おとなの世界に 入る時期』にア

メリカのビジネス ・スクールで見聞し勉強したこ

とが，その後の職業生活を形成するうえでの土台

となっていた。その過程を要約すると次のようで

あった。

 まず，留学を通してキャリア ・デベロップメン

ト，高位職務 アメリカン ・ライフスタイルとい

った今迄持っていなかった価値観に接する。

 次に，その新しい価値観のうちから，将来の職

業意識の指針としてふさわしいものを自分の価値

判断の基準として取 り込む。

 3番 目に，その価値判断の基準を用いて，帰国

後の会社生活のなかでより自分の職業意識として

より好ましいものを選 り優るような 「収束」とい

う行動を行 う。

 4番 目に，『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 の末

期に，職業意識を形成するようなr選 択』をし，

職業生活の構造を作 り上げる 「結晶化」とい う行

動を開始する。

 以上が，本研究において見られた，『おとなの世

界に入る時期』に留学 した人たちが成人期の職業

意識を形成 し職業生活を構築する過程である。 こ

のような過程を経て，彼 らは， 『一家を構える時

期(33歳 ～40歳)』 に，入社時とは異なる将来の

人生設計を築いていたと言xる 。



5
〒訂 畿65過 渡期(28歳 竃面歳ll』ヒおける

留学体験

1.留 学 以前

2.留 学 以後

0
σ

り
剣

り
臼

0
0

 28歳 から33歳 のr30歳 の過渡期』に留学した

人たちの職業意識の形成の特徴として，次のよう

な点が見られた。

 第1に ，彼 らの留学の主な動機 ・目的は，過去

の職業生活の見直しであった。留学以前に会社生

活を通して築いた価値判断の基準をアメリカの文

化の中で試 してみるという傾向が強かった。そし

て，将来の 職業選択の 正当性の確認を 行ってい

た。あるいは， 『おとなの世界に入る時期(22歳

～28歳)』 に築いた 価値判断の基準によって転職

を計画し，その具体的な準備のために留学してい

た。

 第2に ，留学中の彼 らは， 日本で築いた価値判

断の基準を用いて将来の職業の可能性を絞 り込ん

でいた。 この過程は， 『おとなの世界へ入る時期

(22歳～28歳)』 の可能性の拡大が終了し， より具

体的な職業選択を行 うとい う意味で，職業生活の

構造を 「収束」させる過程であると言 うことがで

きる。

 第3に ，帰国後に33歳 前後とな り，『30歳の過

渡期』の末期に当たった彼らは，留学経験を通し

て試した価値判断の基準，あるいは準備した計画

に従って， 「より永続性のある職業生活」を選択

していた。 この 『選択』は，職業意識が形成され

たことを示す。幅のある選択域の中からそれ以後

の職業生活を決定す ることから，この時点の職業

生活の構造を 「結晶化」させたと言 うことができ

る。

 第4に ， 『おとなの世界に 入る時期』に留学し

ていたグループに くらべて，彼らは留学によって

価値観が変化することは少なかった。従って日本

で築いた価値判断の基準が変化することは少なか

った。

1.留 学 以 前

 (1) 入社の動機

 前章では，22歳 から28歳 の 『おとなの世界に

入る時期』に留学した人々が， 留学中に， 「価値

判断の基準を養 う」とい う職業意識を持っていた

のを見た。そこで，本章で検討する28歳 から33

歳の 『30歳の過渡期』に留学したMBAも ，『お

となの世界に入る時期(22歳 ～28歳)』 を過ごした

会社生活中に 「価値判断の基準」を養っていたか

どうかを調ぺてみることにする。

 そ こで，まず，『おとなの世界に入る時期』に会
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 社生活を過 ごすことになった派遣企業への入社動

 機を見てみる。彼らは，入社時に海外に関係した

 職務を望んでいたのかどうか，また，将来ビジネ

 ス ・スクールへ留学するとい うことを希望してい

 たのかどうか，といった海外志向の観点から検討

 してい く。

  そこで分かったことは，在職グループの場合は，

 入社の動機には個人差があるものの，共通して明

 確な入社動機がなかったということである。しか

 も，海外志向はあまり見られなかった。

  】1在①氏は，就職そのものにあまり積極的では

 なく，そして，海外志向も見られなかったことを

次のように述ぺている。

  II在①氏 ：「僕は大学闘争の世代だったか ら，

就職そのものをあま りした くなか ったというか，

美しい価値 じゃなかった。しか も，高度成長期で

すからね，誰でも手を挙げれば入れた時代なんで

す よ。そんな中でも相対的に俗世間で言 う商社と

か銀行とかとい うのは，やっぽ り僕らにとっては

ダサかったわけ。そ うい う風に選んでい くと，就

職するんだったら，消去法でいって平和的な消費

産業でしか も国民に対してロイヤ リティーが高い

企業 というのが，僕 自身の非常に率直な価値観で

 した。」

 また，次に述べる皿在③氏は，エネルギーとい

 う特定の分野に興味は持っていたが，最終的に入

社を決めた理由は会社の雰囲気であった。そして

海外志向はなかった。

 皿在②氏 ： 「エネルギー関係には学生時代か ら

興味があ りました。それ とここへ来て採用担当の

人の話で会社の雰囲気が悪 くないな と思 い ま し

た。まあ，初任給 も他に比ぺて悪 くなかったし。」

 次のII在③氏の場合には，海外志 向 が見 られ

た。しかし，派遣企業への入社は本人の希望では

なかった。

 II在③氏 ： 「受け身です。本当はよその会社に

入る予定だったんですけど，たまたま内定を貰っ

たときに体を悪 くしちゃって，採用を取 り消され

ちゃったんです。社会生活がどうのこうのって言

・われてね，それまでの私の人生で最大のピンチで

した。メー・カーにしても，サービス業にしても，

国際的な場で仕事がしたかったんです。そうこう

しているうちに2次 募集していた今の会社を受験

したんです。『もし その気が あるんだったら』と

声をかけられた唯一の会社だっ'たから，それでま

あとい うので採って貰いました。」

 これに対 して，転職 グループは，入社の動機 と

してより具体的な理由を挙げていた。しか も，全

員が海外関係の仕事を希望 していた事を語 ってい

る。

 II転①氏は海外志向に よって派遣企業に入社し
ことを語っている。

 n転 ①氏1厂 学生時代から国際的な経営に携わ

りたいと思っていました。そこで，海外との取引

の多い商社に入社 しようと思いました。」

 次の■転②氏もまた国際派を志していたことが

伺える。

 皿転②氏 ： 「これから日本とい うのは 日本とい

う狭いところだけに留まらないで，やは りワール

ドワイ ドにアクティビティーを展開することが必

要だと思っていました。それが，就職のときのメ

イソオブジェク トだったと思います。そこで，マ

ルティナショナルな会社に入れば， 自分 自身が国

際人になれるんじゃないか とい うような動機があ

った と思います。」

 また・次の皿転③氏もより具体的に入社の志望

理 由として海外志向のあったことを述ぺている。

 II転③氏 ： 「証券会社に就職を希望していまし
た。証券のなかでも特に国際取引に興味を持って

いました。当時の会社に就職を決めたのは，その

会社が証券4社 の中で国際部門がr番 強か ったか

らです。」

 (2)， 入社後の職務満足度 ・

 入社時点では，在職グループに比ぺ，転職グル
ープに圧倒的に強い海外志向が見られた

。それで

，は，彼 らの入社時の海外志向が，どのように将来

の転職に結び付いていったのだろうか。

 、在職者にしても，転職者にしても，28歳 から33

歳の 『30歳の過渡期』に留学した彼らは，22歳 か
』ら28歳 のrお となの 世界

へ 入る時期』で留学し

た人々に比べて，当然 留学以前 の 勤務年数は長

い。そして・会社生活が長 くなるにつれて，会社

の事情、もよ防よく理解 して くると同時Yy， 入祉時



の夢 と現実のギャップも見えて くる と予 想 され

 る。

 そこで，彼らの派遺留学以前の 『おとなの世界

に入る時期』の会社生活がどのようなものであっ

たのかをまず比べてみよう。

  まず，在職グループのII在 ①氏とII在③氏は留

学前の会社での仕事に対して，入社時の予想を越

xて 満足していたことを語っている。

  II在①氏は，入社以前と入社以後で，仕事に対

する興味が著し く向上したことを次のように語っ

ている。

  皿在①氏 ：「会社に入るまで，仕事に対して否

定的な価値観しか持っていなかったわけですけれ

ど，会社に入ってみたら結構これが 面 白い ん で

す。こうやって仕事すると，自分のやったことで

ちょっとでも世の中が動 くわけです。非常に不思

議なことで，ぼ くら大学時代あれだけ大闘争して

大学の仕組みとか制度が変わらなかった挫折感を

持っていたのに，世の中に出てみると結構世の中

って動 くんです。その面白さとい うの はす ご く

て，かなり興奮状態で2年 間過 ぎて，す ごい抜擢

されて，転勤したんです。 自分が今迄軽蔑してい

た価値観のなかで最大限に張り切っちゃったとい

う世界が続いてました。仕事が面白かったし，一

瞬偉 くなりたいとも思ったりしましたから。」

 また，次に述べるII在③氏の場合には，他に行

くところがなく，半ば諦めて入社した会社で望ん

でいた仕事に就けたことを次のように 語 って い

る。

 II在③氏 ： 厂基本的には，技術提携ですが，国

際戦略に関係した仕事ばっか りでしたね。地域 と

か産業別の担当は変わ りましたが，そ ういう意味

では国際事業部の仕事をしていました。」

 このように，在職者の2人 は予想 もしなかった

仕事の面白さや昇進，そして希望通 りの仕事が与

えられたとい うことと予想との間にプラスのギャ

ヅプを感じ，非常に満足していた。

 一方の転職グループは，次の皿転③氏の発言に

見られるように， 『おとなの 世界に入る時期』に
・おける会社生活と入社時に持

っていた希望との間

にマイナスのギャップが生じ，不満 を感 じて い

た。そして，入社時の夢が叶えられなければ，転
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職するとい うことを考xな がら仕事をしていた。

  II転③氏 ： 「証券会社のセールスとい うのは非

常に厳しいです。我hの 同期でも半分 ぐらいやめ

ましたけどね。最初の2，3年 は営業をやってもら

う。そのあとは国際畑に回す という話があったん

で，我慢して営業やっていたんです。その時点じ

ゃ満足していないです よ。入社時から国際金融，

国際営業など海外志向が強かったので国際部に行

けないなら，いつでもやめようと思っていました

よ。」

 この点に加えて，次に示す皿転①氏の発言は，

『おとなの 世界に入る時期』に留学 した 転職者た

ちには見られなかったような，転職のステ ップと

してMBAを 取るために留学 したという特徴的な

点を示している。

 II転①氏 ： 厂転職ということは留学前か ら考え

ていました。そこら辺はあま り詳 しく言xな いで

すが。ただ，MBAを 持 っている人はまだ少なか

ったし，狙いは， 自分の個性の1つ としてMBA

を持っていると，いろんな分野に行ってもバ ック

ボーンになると考えました。一種の差別化です。

最初の会社に入って，4年 ～5年 とい うのは若い

せいもありましたが，自分のキャリア ・デベ ロッ

プメソ トにあまり役に立っていないでしょうね。」

 II転①氏の場合にも国際経営に進みたいとい う

希望が満たされていなかったことが，転職を考x

ながら仕事をする結果になっていた。

 以上のことから，在職者たちは，明確な仕事の

目的を持たずに入社したものの，予想以上に会社

の仕事に満足して働いていた。それに対し，転職

者たちは，明確な海外志向を持って入社したもの『

の，希望した仕事が与えられずに不満足を覚え，

、転職を意識しながら 『おとなの世界 に入 る時期

(22歳 ～28歳)』 を過 ごしていた。 この両者の違い

が，次に述べるように将来の転職の土台になって

いると考えられた。

 (3)留 学のきっかけ

 会社の仕事に満足していた者 もそ うでなかった

者にとっても，28歳 を過ぎて 『30歳の過渡期(28

歳～33歳)』 に入る時期に，それまでの仕事を 改

めて見直す ような機会として留学が認識されてい
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た。

 II在①氏にとっては，入院という出来事がきっ

かけであった。

 II在①氏 ：厂最大限に張 り切って仕事をしてい

るとき，肋膜炎でぼった り倒れて，結局半年会社

に出れなかったんです。そのことがす ごく良かっ

た。2年 間夢中でやっていたことを振 り返って，

こんなことを10年 も20年 もやっていても， 自分

が今迄持っていたのと全然違 う価値 観 で生 活 し

て，全 く別な人間になってしまうんじゃないかと

い う感じを強 く持ちました。その病床で，留学制

度ができたと聞いたんです。夢中になりました。

僕自身，本当の会社人間になってしまうとい う危

機感をその時点で感じていたので，そ うい う制度

ができたんなら，少し会社を離れてみたいなとい

う気にな りました。」

 次のII在②氏の場合も，留学によって一時的に

職場から離れるとい う意味があった。

 皿在②氏 ：「やは り，一番大きな動機は輸出入

とい う特殊な部門に長いこといたんで，そこか ら

出たいというのが正直なところです。」

 これに対して，転職者グループの留学志望理由

は，次に見るように，在職者グループに比べて，

より明確で具体的であった。

 II転②氏の場合には，仕事の様子が分かってき

た段階で， より飛躍するために留学を選択してい

た。

 II転②氏 ： 「外資系でしたから， トップマネジ

メソ トが外国人だったわけで，プロジェク トを進

める際の会議は一切英語でした。マネジメソ トの

内部の見方を知るためには，やっぽ り国際社会の

中に自分が入 り込んで，その現実を見ることじゃ

ないだろ うかと考えたわけです。それで，そ うい

う派遣制度があるんだったならば，使わない理由

はないだろ うと思って応募しました。」

 次の■転③氏の場合には，なかなか希望する国

際部門に配属されないでいた頃，自分で希望を実

現する意味で留学を選択 した。

 皿転③氏 ：「自分でアプライしました。国際部

にあこがれて入ったわけで，2年 間勉強して来れ

るというのはいい機会だと思いました。」

 (4) 要約 ：留学以前の生活構造

 『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 で留学した人は，

留学以前の 『おとなの世界に入る時期(22歳 ～28

歳)』 に 会社生活を数年間経験 している。その間

に，入社以前には分か らなか った企業の風土や仕

事の内容を理解していた。入社に際して明確な希

望を持っていなかった者にとって，与xら れた仕

事に興味が持てたことは，会社生活に予想以上の

満足を示していた。反対に，明確な希望をもって

入社した者にとって，希望通 りの仕事が与xら れ

なかったことは，会社生活に予想以上の不満を示

した。そして，この時期の不満足が将来の転職に

影響を 及ぼしていたと考えられた。す な わ ち，

『30歳の過渡期』に留学した人たちに 共通した留

学のきっかけとして，『おとなの世界に入る時期』

に築いた会社生活構造を見直す という意図が見ら

れた。                  /

2.留 学 以 後

 (1) 価値観の変化

 前章で検討した 『おとなの世界に入る時期(22

歳～28歳)』に留学した人は，職業意識を形成する

ための土台となるような価値観の変化を留学中に

経験していたと考えられた。 それでは，『おとな

の世界に入る時期』に5年 以上も会社生活の経験

を持ち，その後の 『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』

に留学 した人たちは，留学体験を通してどのよう

な価値観の変化を経験 したのだろ うか。

 『おとなの世界に入る時期』の経験が 職業意識

を形成するために必要な価値判断の基準を創出し

ているとすれば， 『おとなの 世界に入る時期』に

会社生活を送った人たちは，会社の文化を 自らの

価値判断の基準として身に付けたと考えられる。

そして，『おとなの世界に入る時期』に確立した価

値判断の基準がそれ以後はあまり変化しないもの

であるなら， 『30歳の過渡期』における留学体験

に よって価値観が変わることは少ないだろ う。

 II在①氏の次の発言はこの推測を裏付けた。即

ち，彼の ビジネス ・スクールにおけるアイデソテ

ィティーは派遣企業の社員として確 立 され て お



 り，価値観は既に出来上がっていたことを次のよ

 うに語っている。

 1【在①氏 ：厂同じ年頃の日本人同志で付 き合っ

ていると，企業 と企業で付 き合っている感 じでし

た。 『どこの会社からですか。ああ そ うですか』

という感 じでした。皆，会社員としてのアイデソ

ティティーが出来上がっていて，留学によって価

値観が変化するとい うことはあ りませんでした。」

 II在②氏も，この年齢層でアメリカに留学した

ことが価値観の変化に結び付いていないことを次

のように語った。

 皿在②氏 ：「もっと若いうちに行ったらあるの

か も知れませんが，あまりそ うい うのは感じなか

ったです。自分で感じない所であるのかも知れま

せんが，自覚としてはあ りません。」

 また，転職者グループも，『30歳の過渡期』に

おける価値観の変化 ということについては否定的

な反応を示している。同時に，注 目す べ き こと

は，価値観の変化 とい うことは意識 して い ない

が，アメリカソ ・ビジネスのスキルや発想法とい

ったテクニカルな面の収穫を挙げていることであ

る。そして，共通して，留学を通して自信が付い

たことを強調している点が特徴的であった。

 この点をイソタヴューから見ていってみよう。

皿転③氏は年齢的な理由か ら価値観が変化しなか

ったのであろうこと，その反面テクニカル ・スキ

ルの面からは留学が実 り多いものであった事を次

のように語った。

 II転③氏 ：「20代も後半になると，こうい う価

値観もある，ああい う価値観もある とい うこ と

で，それを絶対 と思わな くな りました。アメリカ

はこう考える。アフリカはこう，中南米はこうと

か言 うように。1つ1つ は認めるが，自分はそ う

影響されないとい うのがある。ある程度自分が確

立されているので，自分と違った価値観を受け入

れることができるとい うか。20代 後半だと根本的

に変わったとい うことはないです よ。20代後半で

影響されたとい うと，それ迄 よっぽど決まってい

ないか，何 もなかったかでしょう。 ビジネス ・ス

クール留学の成果として，ファイナシスの勉強で

身に付けた考x方 や知識が，帰国後の仕事にかな

り役立っています。ケース ・スタディーや ディス
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カッションによる分析方法が身に着 き， 自信にな

りました。」

 また，次のII転②氏は，アメリカ的な発想法が

身に付いたこと，そして ビジネス ・スクールを卒

業したことがその後の仕事の自信に結び付いた事

を述べた。

 II転②氏 ： 「アメリカに行って身に付いたこと

は，基本的に物事はフェアに，ディスカッショソ

するにせよネゴシエイションするにせ よ同じ土俵

で公平にしましょう， とい うことです。それと，

主張すべ きところは主張する，その主張を ゴリ押

しするのではなく，主張が正当であれぽその主張

を強める。逆に話の中でその主張が正当でなけれ

ば引っ込めるとい うような，柔軟性みたいな物の

考x方 も学びました。それから，非常に苦しいと

きでも乗 り越えられるんだという自信は，留学の

ハー ドな経験を通して身に付きました
。なんかや

れば出来るんじゃないかとい う感じ。」

 以上のように，『30歳の過渡期』(22歳 ～28歳)』

で留学した彼らには∫『おとなの世界に 入る 時期

(22歳～28歳)』 で留学した人たちのような価値観

の変化は，見られなかった。それは，II転③氏が

言 うように，20代 の前期，即ち 『おとなの世界に

入る時期』に価値観の形成が完了し，価値判断の

基準が 確立していたためだと考xら れる。 そし

て，r30歳 の過渡期』で留学したII在 ①氏が会社

員としてのアイデソティティーを確認 した こ と

は，そのことの裏付けだと言える。そして，留学

によってビジネス ・スキルや発想法が取 り込まれ

たのは，既に形成していた 白本の会社的な価植判

断の基準を通して新しい文化を見，吸収したとい

う取捨選択の結果と解釈することができよう。し

たがって， 『おとなの 世界に入る時期』に確立さ

れる価値判断の基準は，『30歳の過渡期』で職業

意識を形成するために，外的環境条件からより好

ましいものを取捨選択するとい うフィル ターの働

きをすると考えられる。

 (2) 帰国後の処遇

 留学による価値観の変化はないものの，そこで

新しい知識やスキルを吸収 した彼 らは，帰国後の

派遣企業の待遇をどのように感 じていたのだろう
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か。

 在職者グループにとって，会社のMBAに 対す

る評価は，直接的ではないが，MBAで あること

になにがしかの考慮が為されたとい う感想を持っ

ている。その内容としては，満足感のある処遇と

言えるかもしれない。

 この点について，II在①氏は帰国後の復職への

ソフト・ラソディソグと仕事内容の満足とい うこ

とを挙げている。

 1【在①氏 ：「私はもともと工場から出ましたの

で，帰国後はローテーショソで労務に戻るつもり

でした。それが，たまたま広報 というところで全

然知らないところでしたので，半年の着任期間が

あ りました。受け入れて くれた人たちが寛容で，

半年間遊ばせてもらいました。MBAを 取ったこ

とが配属に配慮されているセクショソもあるでし

ょうが，広報については殆どありません。広報の

場合にはパーソナリティーが大切なんです。です

から，バ ヅクグラウソ ドに何を持っているかがす

ごく問われるセクショソです。そ うい う意味で言

えば，MBAを 取ったとい うことは役立っている

かもしれないし，逆に “アメリカなんか行ってあ

の野郎”とい うこともあるかもしれません。」

 また，もう1人 の在職者皿在②氏も，ビジネス

・スクールで学んだことが直接的には影響してい

ないとしながらも，帰国後のジョブ ・ローテーシ

ョソについて満足していた。

 II在②氏 ： 「帰国して受給部とい うところに配

属になって，1年 間アメリカに派遣 され，その後，

需給計画部とい うところに2年 い ま した。そ の

後，受給部とい うところに戻って，今度は原油の

輸入を担当しました。それから，経済企画部に2

年いて，現在販売企画に移 りました。MBAを 取

ったことと直接的には関係ないと思いますが，取

りあえずスタッフ関係にとい うのはあったみたい

です。今は，この仕事 自体が会社にとって未だ発

展途上のセクショソです し，任されているのでし

ばらくはこれを立ち上げなきゃいけないと考えて

います。今のところ次のステ ップは考えていませ

ん。」

 一方，転職者グループも，在職者グループと同

じく，派遣企業から昇給など直接的な評価はない

ものの，配置などで，MBAの タイ トルが考慮さ

れたと感じていた。次のH転 ①氏は，留学したこ

とからアメリカ関係の仕事に配属になったと感じ

ていた。しかし，金銭的な評価はなかったとして

いる。

 II転①氏 ： 「帰国後，折角アメリカまで研修に

行ったとい うことで，アメリカ関係のマーケティ

ソグをやらされました。しかし，MBAに 対する

金銭的な評価はまずゼロでしょう。」

 さらに見てみると，帰国後の処遇に関して在職

者が感じなかったことで，転職者が感じていたこ

とは，配属先での職務満足度の低さだった ようで

ある。II転②氏， II転③氏の両氏はそれぞれ次の

ように，業務内容と権限の低さに対する不満を持

っていた。

 II転②氏 ： 「帰国してから，元の部署じゃなく

て総合企画とい うところに配属になりました。総

合企画とい うのは会社の参謀的な部署ですからそ

の意味では(ビ ジネス ・スクール留学が)ア プリ

シエイ トされたのかもしれませんけど，プロモー

ショソとい うところには直接関係ないですね。そ

れから(ビ ジネス ・スクールで修得したスキルを

生かす場が少ない)国 内販売に回されました。折

角留学して帰って来て，なんで国内販売やんなき

ゃなんないかってい う気があ りました。」

 II転③氏 ： 「行 く前は営業でしたけど，帰って

きてからはずっと国際部です。これは希望の部署

です。帰ってきてから(証 券会社では中枢の仕事

ではない)個 人営業なんて絶対やんないですよ。

それをやれぽ，1日 か2日 でやめちゃうのは誰で

も同じだから。帰国後の待遇はこれはもう年功序

列だから，行って帰った2年 分，上 が って い ま

す。これは皆と同じです。 ビジネス ・スクールで

は(授 業の中で経営者の模擬体験をする)ケ ース

・スタディーで会社の リーダーとして発言しまし

た。 ところが帰 ってきてみると， 自分は組織の中

では下 っ端で，上には課長，次長，部長がいる。

自分はディシジョソ ・メイキソグに加われないと

い うことがある。向こうで勉強してきて，会社の

分析など遙かにクイックにできるようにな り， 自

分な りの意見も持つんだけど，まだ若いか ら，会

社のマネジメソ トに加われない。会社のディシジ



ヨソ ・メイキソグに役立っているとい う満足感は

得られませんでしたね。」

 以上のように，転職者たちは，帰国後の職務内

容に不満を感じていた。しかし，前章で検討した

『おとなの世界に入る時期(22歳 ～28歳)』 に留学

し転職した人たちに見られたような， 日本とアメ

リカの価値観から来るズレに対しては，さほど違

和感を持って いなかった ようだ。これは，『30歳

の過渡期(28歳 ～32歳)』 に留学した彼らが，価

値観の変化よりも，ビジネス ・スキルとい うテク

ニカルな面の向上を感じていたため，帰国後，そ

のスキルが生かされない不満が転職に結び付いた

ことを示唆している。

 そこで次に，転職とい うことについてその経緯

を見てみることにする。

 (3) 転職について

 『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 に 留学 し，帰

国後に転職した人々の 転職時の平均年齢は34歳

であった。 これは， 『30歳の過渡期』の末期，あ

るいはその次のP一 一家を構える時期』の初期に当

たる。そして， 『おとなの世界に入る時期(22歳

～28歳)』 に留学し 転職した人たちと同様
， レビ

ソ ソンの言 うような 「過渡期を終了させ，安定期

の生活を 開始するための 『選択』」として転職が

為 されていた と考えられる。

 II転①氏は，留学以前のrお となの世界に入る

時期(22歳 ～28歳)』 に既に商社の仕事が自分に

合わないとい うことを感じていた。そして，転職

を念頭に入れて留学していた。このことは，彼が

『おとなの世界に 入る時期』に会社生活を通して

築いた価値判断の基準が，彼の言 う 厂実力主義で

ビジネスの世界に生 きる」 ことであったと推測さ

せる。そして，『30歳の過渡期』における 職業形

成の最初のステップとして，MBAの 取得計画を

実行に移したと考えられる。この点について彼は

次のように述ぺている。

 II転①氏 ：「転職は，ビジネス ・スクー一ルに行

く前から考えていました。 日本とアメリカの収入

の差がまず1つ でしょうね。それから，商社自体

の機能があまりソフィスティケー トじゃないこと

です。そ うい うことに飽きたとい うのがあるでし
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ようね。折角努力してMBAと ってきたという自

負もあ りました。今の会社に来たのはヘッド・ハ

ソターを通してじゃな くて， 自分から売 り込みま

した。銀行 と商社 というのは，海外取引の仲介と

して同じ狙いを持っているから，オー・¥r一+ラヅプ

するだろうと。だったら，商社でやれなかったこ

とを別のサイ ドの銀行でやったら面白い；とい う

アイデアを出したんです。そ うしたら，このバソ

クも同じこと考えているか ら一緒にチーム作 って

やらないか， ということで入 った訳です。ですか

ら，MBAと い うのはチャレソジとか，ハソグリ

ーの精神が必要 じゃないですかね
。」

 同様に，転職したII ②氏，皿転③氏の場合も，

留学後に転職を決意している。先程見たように，

彼らの転職の理由は，前章で見られたような留学

による価値観の変化によるものではな く，新たに

獲得したテクニカルなスキルを仕事で生かせない

ことから来る不満であったことが，次の発言によ

って支持される。

 皿転②氏 ：厂そうですね，転職の理由は大きく

2つ ありました。1つ は当時の上司と意見が合わ

なかったことです。もう1つ は，希望していた海

外部門に行かれずに，国内の販売に回ったとい う

ことです。その2点 か ら，これ以上はここにいて

もしょうがないという時に，たまたまアン リカに

いた ときの友人の紹介で，輸出比率が高まってき

ていて海外用のスタッフをリクルー トしていた現

在の会社を知 り，その必要に合致したわけです。

日本はこれから海外に相当出てい くだろ うから，

外資系企業の子会社の一員であるよりかは，日本

企業に入って，海外に出ていった方が将来的には

開ける道は沢山あると考}xま した。そんな読みが

あったのでこっちに来たんです。」

 皿転②氏が，帰国後，国内部門に配属されたこ

とは，留学以前の 『おとなの世界に入る時期(22

歳～28歳)』 に 形成された 「国際派人間志向」 と

いう価値判断の基準に合致しなかった。そして，

ビジネス ・スクールで学んだことをより生かせる

企業に転職を果たしたと言える。

 II転③氏の場合は，仕事そのものには満足して

いたが，組織風土の問題が転職に結び付いた。

 II転③氏 ：「帰ってきてから国際引受部，国際
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金融部に7年 いてか ら転職しました。5年 以内に

やめるということは，やはり仁義 とい うか，いけ

ないと思いました。5年 経ってそ うい う意 味 で

は，会社に義理を返した と思ったので，チャソス

があれば，変わ ってもいい と考xた んです。今か

ら見ると，あの辺で自分なりの自信 に な りま し

た。留学，国際引受，海外駐在をして，国際金融

をやって。入社して13年 経 って 自分では 全部マ

スターしたつ もりでした。それなりのプロフェヅ

ショナルになったつもりでした。自分が社内で出

来ることは後，マネジメソ トしかありません。そ

うでなければ，毎 日同じことの繰 り返しでは生活

つまんないでしょ。そ うした， トップマネジメソ

トにす ぐ携われるポス トにいればやめなかったで

す よ。」

 つまり，会議において，ディシジョソ ・メイキ

ソグに加われないことや，年齢とポス トの関係で

マネジャーになるのに時間がかか りすぎるといっ

た会社の体質に対する不満の蓄積が，転職に結び

付いている。

 一方の在職者たちも，会社の処遇にたいして不

満を持っていなかったわけではない。しかし，仕

事に対する満足感が会社風土や仕組みに対する不

満を上回っていたとい う事を次のII在 ①氏， II在

③氏の発言は物語っている。

 II在①氏 ： 「年長の人たちの価値観は，会社が

すべてなんです。私の価値観を言っても彼らには

牙かりませんね。つまり・彼らはこの会社のため

に身を粉にして働いて，それで認められて出世す

れぽいいとい うことなんです。僕らにはち ょっと

寂しい価値観ですね。だから，会社の中での行動

の仕方も違 うわけです。僕らは僕らの価値を実行

したいと思って動 くけど，年長の人たちと本当に

議論を闘わせる気にな りません。転職の誘いもあ

りますが，今やっている仕事には満足 しているか

ら，今は(他 の会社に)移 るつもりはあ りません。」

 II在①氏はこのように組織風土に対する不溝と

仕事を独立させて考えていた。その結果，仕事に

対する興味が彼を派遣企業に留まらせていたこと

が分かる。

 II在③氏の場合には，周囲の人間関係との結び

付きが転職を拘束する要因として働いていた。

 II在③氏 ： 厂(転職とい うことを)考 えなかった

と言ったら嘘でしょうね。5年 間やめちゃいかん

とい うことになっていました。法律的には無効と

い う論理があるんですけど， 日本の社会であaxて

そんな事したらろくなことはない。資産家でもな

いですしね。あとはやっぽ りそこまで引き上げて

くれた り，推薦して くれた りね，そもそも行かせ

て くれた上長がいるわけでしょ。後でxら い迷惑

になる，それが大きな歯止めになったような気が

します。」

 このように，在職者は，転職者のような仕事自

体に対する不満はなかった。そして，その基本と

しては，転職者が国際関係の仕事を嘱望していた

のに対し，在 職者は海外関係にこだわっていない

点が挙げられる。即ち，転職者は，海外志向が強

く， ビジネス ・ス クールで学んだことを仕事に生

かしたいと考えていたが，その希望が満たされな

かったことが，転職の共通した理由のようであっ

た。

 (4)現 在の夢

 以上のような経緯 を入社以来経てきた人hは ，

入社時と比べてどのように異なる生活構造と将来

の夢を現在持っているのだろ うか。

 まず，転職者は入社時と同じように海外志向を

強 く持ち続けていた。

 先の 「入社の動機」の分析において，国際人に

なる意識を示していたII転②氏は，次のように，

今後もその地位を確保することに価値を見い出し

ている。

 II転②氏 ： 「考え方として，1つ のワクに当て

はめられないで，なおかつその地域の文化を吸収

しながらそれを うま く蓄積していきたいと思いま

す。要するに良いところを採って悪いところに目

をつむって，それを1つ のオプティマイジソグと

したい。そして， 日本の一員で国際人 としての地

位を確保したいと思います。」

 また，国際証券取引に興味を持って証券会社に

就職した1【転③氏もやは り将来的に，その分野で

の トップの地位を確保す ることに目標を置いてい

た。

 II転③氏 ：「ここの銀行はニューヨークや 日本



の銀行に比ぺるとまだ国際化が立ち遅れているん

です。私のような経験を持った人材を求めている

んです よ。日本のマーケット，海外のマーケット

を知っている人が他にいないんです。かなり期待

されて入 りました。国際引受部の日本人では トッ

プですし，組織的にプロフェッショナルな仕事を

しなけれぽいけないとい うのが当面の目標です。」

 一・方，在職者は，入社時 と同じように，現在も

長期的なキャリア ・プラソを持っていない。たと

えば就職そのものにあまり価値を置いていなかっ

たII在 ①氏は今後の人生設計についても私的生活

に価値を置いているようである。

 ■在①氏 ： 「生活に困らないような基盤ができ

ればいつでも仕事をやめたいと思っています。今

50歳 位が 目標 ですが，それまでに 経済的基盤を

作って，実業の世界から引退したいと思っていま

す。あとは，本を読んだ り，ものを書 くのが好き

だから，そういう生活をしたいと思 っています。」

 エネルギー関係の仕事に興味を持って入社した

II在②氏は，今後 もこの会社で働 くことを目標に

している点では入社時の目標 と同じである。

 II在②氏 ： 「あと5年 くらいはこのセクショソ

の素地を固めなければと思 っています。自分1人

に任されているし，未だ確立された形を持ってい

るわけじゃないし，発展させないとい け ない で

す。」

 以上のように， 『30歳の 過渡期』に留学した人

たちは入社時と近似した職業に対する希望や価値
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観 を持 っていた ようで ある。

 (5) 要約 ：留学以後の職業生活の構造

 28歳 から33歳 の 『30歳の過渡期』に留学した

人々は，その前期である22歳 から28歳 の 『おと

なの世界に入る時期』に過ごした会社生活を通し

て，価値判断の基準を築いていた。従って，留学

体験が彼らの価値観を変化させることは少なかっ

た。その一方，既に確立した職業人的な価値判断

の基準を築いてからビジネス ・スクールに留学 し

て学んでいた。そのことから，現実の仕事に即し

た，効果的な経営管理能力の修得ができたと言え

る。

 帰国後，『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 の末

期，あるいはP一 一一家を構える時期(33歳 ～40歳)』

の初期を迎xた 彼らは， 自らの生活構造を過渡期

から 安定期へ 移行させるために，r選択』を行っ

ていた。即ち，(『おとなの世界に入る時期(22歳

～28歳)』 に留学した人たちにも見られたように)

このr選 択』が，派遣企業に残って働 くか，転職

して他社に行 くかとい う 「職業意識の形成」に当

たる。さらに，その 『選択』の特徴は，ビジネス

・スク・一ルで修得した経営管理能力が帰国後の職

務において有効に活用されるかどうかをその意思

決定の重要な要素としていたか(転 職者)，してい

なかったか(在 職者)と い うことである。そして

これ以降の職業生活は 『選択』された形に結晶化

してい く。
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『一可家 を構 え る時期(33歳 ～40歳)』 に お け る

留 学 体 験

1.留 学以前

2.留 学以 後
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 33歳から40歳 の 『一家を構xる 時期』に留学し

た人々に共通する特徴として，次の4点 が分析を

通して明らかになった。

 第1に ，彼らは，留学以前 の 『30歳 の 過渡期

(28歳～33歳)』 の末期までに 「より永続性のある

職業生活」を 『選択』し，職業意識を確立してい

た。

 第2に ，彼らの留学の大きな 目標は，既に形成

していた職業意識に基づいて職業生活の構造を建

設するためであった。つま り，職業意識を 「結晶

化」させようとしていた。従って，在職者にとっ

て，派遣留学は会社からの命令であり，仕事の延

長としてとらえていた。一方，転職者にとって留

学は，r30歳 の過渡期』の末期において 既に行っ

ていた 厂転職」とい う 『選択』を具体化するため

の計画的なステ ップであった。

 第3と して，彼らは 『おとなの世界に入る時期

(22歳～28歳)』 の会社生活に基づいて価値判断の

基準を作 り終えていた。そして，その価値判断の

基準に 従い，『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 の

会社生活を通 して，職業意識を形成していた。 こ

のため彼 らは，『おとなの世界に入る時期』や 『30

歳の過渡期』に留学した人たちと比ぺて，留学を

通して価値観が変化するとい うことは殆どなかっ

た。

 最後に，イソタヴュー時点での将来の職業生活

の展望とい うことについて，在職者は，派遣企業

において職業生活を行 うことを確立していた。 こ

れに対し，転職者は転職先の会社での仕事 もキャ

リア ・パスの1つ のステップとして考えていた。

そして，今後更に自らのキャリアを高めるために

転職や転業を考えるとい うキャリア ・プラソニソ

グを職業意識として確立していた。

1.留 学 以 前

(1) 入社の動機

 33歳 から40歳の 『一家を xる 時期』に留学 し

た人々にとって，留学時点まで，既に入社から最

低10年 以上の歳月が経過 していた。彼 らは，在職

者，転職者を問わず，殆ど全.員が職種に対す る明

確な希望理由を持たず入社 していた。そして， と

もに海外志向をほとんど持っていなかった。 この

点は，他の2つ のグループと比ぺて特徴的であっ
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た 。

 在職者では，皿在①氏のみが入社の選択基準ら

しきものを持っていたが，他の2人 は殆ど持って

いなかった。

 皿在①氏 ： 「入行に当たっては，長男なので両

親から離れて遠 くへ行きた くないとい うことと，

金融業とか保険業は結構面白いだろ うとい う2つ

の理由で決めました。」

 次の皿在②氏は，仕事の内容よりも会社の雰囲

気で入社を決めた。

 皿在②氏 ：「ここは第1志 望じゃなかったんで

す よ。当時，生命保険会社はあんまり人気ありま

せんでね。ここはゼミの先輩が来てたものですか

ら話だけ聞くつ もりで会社訪問しました。人事の

人たちと会ってみると雰囲気が自分に合ってまし

た。一生働 くわけですから，名前に引かれるより

か，働きやすいとい うことを大切にしたかったの

で，銀行を蹴ってこちらに来ました。」

 次の皿在③氏の場合には，周囲の状況に影響さ

れて就職を決めていた。

 皿在③氏 ：「これ といったものはなか ったです

ね。巡 り合わせみたいなものです。 もともとは役

人になろうと思ったんです。若かったし，天下国

家を論 じるようなつ もりで。それが，大学で皆が

ソワソワと企業訪問しているんで，こりゃいかん

と思って，回っているうちに気が 変わ った ん で

す。何社か回った うちの1社 でした。」

 同様に，転職者の2人 にも，明確な志望理由と

海外志向は見られなかった。しかも，両氏は日本

の大学院を卒業したが，大学に残って研究者には

ならず民間企業に就職した。

 皿転①氏は指導教授に就職を一任して入社した

ということを次のように述べている。

 皿転①氏 ：「全 くの教授任せです。就職しよう

と思 うけど，貴方のほうが私 より情報を沢山持っ

ているだろうから，何かないです か といった 話

で。それで紹介された1社 目で決まりました。」

 次の皿転②氏は，民間企業とい う希望はあった

が，やは り海外志向は見られなかった。

 皿：転②氏 ： 厂役人という手 もあったんですが，

父も役人だったので役人はもういい，民間企業が

面 白そうだとなったわけです。本社の企画に行 き

たかったんです。大学院の学位を取ってしまった

のはそ うい う雇用の機会を減らしましてね。たま

たま当時の会社が採って くれました。」

 このように，他の2つ の時期に留学 したグルー

プに見られたような強烈な海外志向を持 った者は

1人 もいなかった。そこで，留学以前の 『お とな

の世界に入る時期(22歳 ～28歳)』 における彼らの

価値観作 りが，他の2つ のグループとどのように

違ったのかを次に見てみ よう。

(2) rお となの世界に入る時期(22歳 ～28歳)』

   の職業生活

 明確な職業志望を持たず，いわば白紙の状態で

入社した彼らは，22歳 から28歳の 『おとなの世界

に入る時期』を国内部門でのOJTで 過 ごしてい

た。 しかも，この間に海外部門は経験していなか

った。従って，前の2つ のグループがそうであっ

たように 『おとなの世界に入る時期』の経験が成

人期の価値判断の基準を形成していたとすれぽ，

彼 らの価値判断の基準は海外志向とは程遠いもの

になっていたことは十分に予想される。

 皿在①氏，皿在③氏は，rお となの世界に入る

時期』を通じて，ローカルな仕事を身に付けるこ

とに専念していたと次のように語った。

 皿在①氏 ： 「漠然と，地元に腰を落ち着けて地

元に少しでも役立てる仕事ができればと望んでい

ました。最初は支店に入 りまして1力 店 目で，出

納， 得意先当座， 定期預金， 通帳 と一通 りジョ

フ ・ローテーションをや りました。それか ら2力

店 目に移 りまして，得意先 と融資，営業推進のよ

うなことをや りました。」

 皿在③氏 ：「この会社に入 りますと大体，製鉄

所に派遣されるんです。私の場合はN市 に行きま

して，3年 いました。2年 は労務，1年 は人事で

す。」

 これに対して，次の皿在②氏は，専門職に配属

され，留学までの7年 間をそこで過ごした。そし

て，国内の仕事を通して企業風土を吸収していた

ことを次のように語った。

 皿在②氏 ： 厂入社してから留学まではずっと同

じ部門でした。 うちは割合 ローテショソが多いほ

うなんですが，たまたま入ったところが コソピュ



一タ ・システムを開発するところだ
ったったんで

す。ですから， トレーニソグに割合 時間 が か か

り，一人前になるのに3年 とか5年 とかって言わ

れています。結局入社してから7年 間そこにいま

した。留学する頃には全体の仕事がよく見xて い

たところはあると思います。」

 一方，rお となの世界に入る時期』を大学院生

として過 ごした転職者グループの2人 は， この時

期にあまり会社生活を経験していない。従って，

成人前期の価値判断の基準は会社 とは違った大学

という社会で形成されたと推察される。

 皿転①氏 ：(筆 者注 ：皿転①氏は 日本の大学院

修士課程卒業)「 初めは システム ・エンジニア で

す。全 く無節操に入 りましたから，入社時の抱負

はあ りませんでした。」

 皿転②氏 ：(筆 者注 ：III転②氏は日本の大学院

博士課程卒業， 『おとなの世界に入る時期』は大

学院生として過ごす)「 私は 学生時代が長かった

んで，もともと会社のカルチャーに馴染んでなか

ったんだなとよく分かるんです。」

 このように，彼らの殆どは， 『おとなの世界に

入る時期(22歳 ～28歳)』 を国内の仕事に費してい

た。その意味では，価値判断の基準の焦点は国内

の仕事に置かれていたと考えられる。

(3) 『30歳の過渡期』の職業生活

 rおとなの世界に入る時期』を国内のローカル

な仕事のOJTを しながら過ごした在職者グルー

プは，平均して入社6年 後には 『30歳の過渡期』

を迎xる 。 この頃になると，様々な壮 事 を通 し

て，企業風土や組織の仕組みをよく理 解 して く

る。それに伴い，会社における自分の位置や可能

性が見えて くる。

 この時期は，rお となの世界に入る時期(28歳 ～

33歳)』 に会社生活を 通して形成した 価値判断の

基準を試してみる時期でもある。即ち，より好ま

しい職業選択のために実行可能な 目標を立て，会

社生活のなかでその実現のために努力していた。

その過程において，より現実的な職業意識が育ま

れていた。そして，前の2つ のグループのように

33歳 前後の 『30歳の過渡期』の末期付近で永続的

な職業意識を 『選択』していた。 ，
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 次に示す1皿在①氏の場合，入社時の希望どお り

地元の仕事を自分の専門にしてい くつ もりにして

いたことを次のように語っている。

 皿在①氏 ：「入社7年 目に，3店 目に異動にな

り営業本部で新しい店を作った りしました。入社

してか ら留学まで10年間働きました。その時点ま

でには，会社の内容とか，どんな体質なのか，自

分 もどうい う方向に走ってい くとかもう分かって

いました。本当はその頃，地元の融資畑で中小企

業を育てる路線を考えていました。」

 つまり，皿在①氏は 『おとなの世界に入る時期

(22歳～28歳)』 の ローカルな仕事を通して価値判

断の基準を形成していた。そして， 『30歳の過渡

期(28歳 ～33歳)』 の仕事を通して 厂地元の中小

企業を育てる」とい う長期的なヴィジョンの正当

性を確認する作業を行った。その後， 『30歳の過

渡期』の末期にそのヴィジョンを職業意識として

『選択』していたと考えられる。

 一方， 留学後に転職した 皿転①氏の場合，r30

歳の過渡期』を会社で過 ごし，組織の様子が分か

って くるにつれて経営陣に対する不満が増大して

いた。 そして，『30歳の過渡期』の末期に，いず

れはこの会社をやめて 「独立して小さくとも自分

の会社の社長になろう」 とい う職業意識が醸成さ

れていたことを語った。

 皿転①氏 ：厂入社後，生産計画に6年 ，石油化

学に1年 。そのあと多角化の方に移って事業開発

をや りました。合計10年 いたけど，あそこは超優

良企業なんです。あまりに儲か りすぎて，結局，

社員がやることがないんです。マネジメソ トはも

のすごくコソサーバティブで，決 まることが全然

決まらない。 このままいても多分大きな仕事はで

きない。そう思いました。結局，最終的には(自

分は)社 長にな りたいわけだから，大きな会社で

こんなことやるよりは小さな会社でマネジメン ト

や りたいとい う発想にな りました。」

 このように，『30歳の過渡期』は，『おとなの世

界に入る時期』に国内の仕事を通して築いた価値

判断の基準を用いて，自分にとってより好ましい

と思われる永続的な職業意識の形成に傾注してい

た。
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(4) 留学のきっかけ

 入社以来からして海外志向が見られず，また，

『おとなの世界に入る時期(22歳 ～28歳)』 および

『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 を国内の仕事)'YY`専

念して，会社の職業意識を形成していた彼らが，

どのような経緯で留学をしたのか興味深いところ

である。

 在職者グループの留学のきっかけは，全員が本

人の希望ではな く，会社からの指名であった。そ

れは，国内の仕事をするという職業意識を 『30歳

の過渡期』の末期に形成していた彼らにとって，

突然の出来事であった。しかし，派遣留学の指名

は社命であり，彼らはそれを，困惑とい うよりは

仕事の延長としてとらえていたようである。 この

点を皿在①氏は次のように述べている。

 1皿在①氏 ： 「突然の指名でした。その頃，本当

はこちらの方向に走 りたいとい う路線を持ってい

ましたので，少し戸惑いました。しかし，銀行が

海外進出を始めていた頃で人材が不足していまし

たし，どの企業でも国際化ということが叫ばれ始

めた頃でした。そこで， 自分の幅も広がるし，仕

事の幅も広がるし，抵抗はなかったです。仕事の

一・環 という感じでした。」

 一方，皿在②氏は，派遣留学が社命であったこ

とに関連して，入学しなければならないとい うプ

レッシャーがあったことを次のように 述べ て い

る。

 皿在②氏 ： 「会社からの指名でした。正に青天

の霹靂で， ビジネス ・スクールに行ってもらうと

突然言い渡されました。社内でビジネス ・ス クー

ル派遣は私が3人 目でした。しかも前の2人 が留

学したので，是が非でも入学しなければならない

とい うプレッシャーがあ りました。入学許可が来

るまでが一一番苦しかった，そんな印象です。」

 以上を振 り返ってみると，在職者グループには

個人と企業の一体感があるように思 わ れ る。即

ち，皿在①氏の場合，企業の国際要員を育成する

という目的と，本人の会社のなかでエ リート・コ

・一スを歩むとい う目標が一致していたと考えられ

る。また，皿在②氏の場合には会社から選ばれた

という自負を持っていた。

 この一体感は，転職者グルー・プには見られなか

ったことである。つまり，在職者グループの場合，

本人が留学を計画した点において在職者グループ

の留学と意を異にしていた。そして，留学の理由

を転職のステ ップとして，あるいは自分の能力を

高めるため，と考}xて いた。

 III転①氏は，先程見たように，『30歳の過渡期』

の終わ りには会社のマネジメン トに対する魅力を

失っていた。そして， 「転職して自分でマネジメ

ソトを行 う」 という職業意識を 『選択』した。そ

の意味で，MBA留 学は既に形成された職業意識

に基づいて計画された ものであった。

 nl転①氏 ：「この会社はダメだ な と思った か

ら，転職するのに何か資格を取らないといけない

と考えました。公認会計士か弁護士 も考xま し

た。しかし，僕のパ ックグラウソドからしてどれ

が一番取 りやすいか というと，MBAじ ゃな：いか

なと思いました。勿論，留学を考え出した ときか

ら，転職するつもりでした。」

 また，次に示す皿転②氏の場合には転職を考え

ての留学でこそなかったが，在職 グループに見ら

れたような派遣企業 との一体感はなかった。それ

は，『おとなの世界Y'入 る時期(22歳 ～28歳)』 に

会社生活を送っていないため，会社の価値観が形

成されていなかったためと考えられる。

 皿転②氏 ： 「事業本部では新製品を出すタイミ

ングといったマネジメソ ト能力が大切でした。28

歳で会社にポソと入ると，サイエソティフィック

なものは優れていてもマネジメソ トはす ぐに出来

ませんでした。2年 位経って，このままではダメ

だって気が付きました。それに会社では，上のポ

ジショソになると面白そうなんです。上になると

情報は沢山あるし，決断しなきゃいけないことは

沢山ある。そこで，短期間にかつ一流なものを身

に付ける方法はないか と考xま した。その頃友人

がビジネス ・スクールから帰ってきまして，これ

こそ 自分の行 くべきところだ と確信したんです。」

 このように， 転職者の生活構造は，『30歳の過

渡期(28歳 ～33歳)』 末期の 『選択』に基づいて職

業意識を形成する過程から， 「転職」とい う職業

意識の構造を建設する こ とに 「結晶化」し てい

た。そのため，留学の 目的について，個人と企業

の一体感は全 く感じられなかった。



(5) 要約 ：留学以前の生活構造

 第4章 と第5章 に述べた2つ グループに比べ，
『一家を構える時期(33歳 ～40歳)』 に留学した人

たちの留学以前の生活構造の特徴は，国内中心で

あった。即ち，入社時点において海外志向は見ら

れなかった。そして，rお となの世界に 入る時期

(22歳 ～28歳)』 を国内の 仕事をして 過ごしてい

た。この為，職業意識の土台となる価値判断の基

準は，国内志向的であった。この価値判断の基準

に従い，『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 の会社生

活のなかで，職業意識の形成のための目標計画を

立てていた。そして，『30歳の過渡期』末期には，

他の2グ ループ同様，職業意識を形成するための

『選択』を行っていた。この時点で，「この会社で

働いていく」とい う 『選択』をした在職者グルー

プと・厂より好ましい条件で 働 きた い」 とい う

『選択』をした 転職者グループに 二分される。従

って， この 『選択』を境 にして，「職業意識」の

形成から建設へ向かうとい う 厂結晶化」の過程を

通ることがわかった。

2・ 留 学 以 後

(1) 価値観の変化

 彼 らは 『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 末期に，

成人期の職業生活の方向性を 『選択』し，その職

業生活の構造を建設し始めていた。そ の意 味 で

は，この時期に留学した人たちの留学の目的は，
『お となの世界に入る時期』や 『30歳の過渡期』に

留学した人たちのそれよりも明確であったと考え

られる。 即ち， 厂継続して派遣企業で働 く」 とい

う 『選択』をした人にとっては，派遣留学は会社

の仕事の一環であ り， 「ビジネス ・スクールを卒

業してMBAの タイ トルを取って帰る」とい うこ

とが課題であ り目標であった。 また， 厂将来，派

遣企業を退職する」とい う 『選択』をした人にと

っては， 「転職の際の マーケ ット・バ リューを高

めるためMBAの タイ トルを取る」 ことが目標で

あった。何れの場合にも，明確な目標に焦点を絞

って留学していたと言える。従って，留学体験が

価値観に本質的な変化を与えることは少なかった

と考xら れる。
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 この点をインタヴゴ ー分析に見てみよう。次の

各氏の発言に見られるように，在職者グループに

とって留学による価値観の変化は認められなかっ

た。

 皿在①氏は，アメリカ的な生活様式に表面的に

変化はしたものの，価値観の変化には至らなかっ

たことを次のように述べている。

 皿在①氏 ：厂自分の生活様式，例えばジーパン

をは くといった意味でのアメリカナイズはされま

した。しかし，内面的には自分では変わったとは

思いません。それよりも語学のハンディの中で卒

業したことで，何でもやれぽ出来るんだとい う自

信ができました。」

 また，次の在皿②氏は，皿在①氏にも見られた

ように・MBAの タイ トルを取るという当初の目

標を果たした達成感から自信が付いたことを強調

した。

 皿在②氏 ：厂私の中に起こった変化で一番大き
いのは， 自信が付いたことです。何 とか一応の目

標は達成することはできたし，MBAと い う看板

をぶら下げることができましたので，仕事をして

い く上で思い切ってやれるようになりました。そ

れまでは，かな り保身的要素が多 かった ので す

が。」

 次の皿在③氏の場合には，アメリカ的な発想法

を経験している。 しかし，それは価値観の変化で

はな く，客観的な観察から学んだ点であった。

 III在③氏 ：「アメ リカは，テレビでも映画でも

見たことがありましたから，そんなに違和感のあ

る世界ではありませんでした。確かに日本とは異

質な世界ではあると思いましたけど，それで価値

観が変わったとい うことはあ りません。アメリカ

の社会はjob careerと いう，新しい仕事をしな

がらキャリアを作 ってい く考え方があ りますね。

日本は会社がローテーショソを考えてくれますけ

ど，そういう(ア メリカ的な)発 想をするように

はならなかったし， こういう考え方 もあるなって

感 じたことはありますね。」

 一方，転職した皿転①氏にも価値観の変化は伺

えなかった。

 皿転①氏 ：「僕は価値観の変化とかカルチャー
・ショックというのはあった といえばあ

ったと言
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えるし，無いといえば無いと言xる 。それ ぐらい

のものは，貴方と話 していてもあるわけでし ょ。

1anguage gapは あります よね。でも，物事の考

え方は新鮮 とは思いませんでしたね。」

 それに対して，同じく転職した皿転②氏は，留

学によってアメリカの価値観に感化していた よう

に受け取れる。

 皿転②氏 ： 「一番大きいのは年齢に対する価値

観です。アメリカでは仕事上の人間関係で年齢を

気にしないとい うのは，(日本にいて)聞いていて

も実感はなかったんです。(ア メリカに留学して)

年齢よりも何がしたいのかとい う方が大切だと実

感しました。逆に意味のない時間は絶対使いた く

な くな りました。転職の動機にはそれもあ りまし

た。」

 しかしながら，皿転②氏の次のエピソー ドを見

ると， 氏の価値観はrお となの世界に 入る時期』

に学生生活を通して既に形成されていたものと考

えられる。そして，留学によって価値観が変化し

たのではなく，留学が学生時代の価値観を肯定し

て くれる経験をさせたと思われる。そして，転職

の直接の原因は，r30歳 の過渡期』における2年

間の会社生活で，その企業の人間としての職業意

識が十分に形成されていなか ったためと考えられ

た。

 皿転②氏 ：「学生時代が長か ったことが会社の

カルチャ Y'合わなか った原因だとよくわかるん

です。例えぽ，朝9時 に会社に来るというのが非

常に苦痛なんです。遅刻 とい うのは，私の仕事に

は全然影響がないんです。でも規則だから9時 に

来るとい うのが嫌でした。それから，留学から戻

ってみたら，それまでは工場にしかなかった体操

が本社でもやってるんです。その時間になると，

私は逃げてお茶を飲んだ りしていましたけど，あ

あい うのは慣れなかったですね。あと，僕は学生

時代ヒゲを生やしてたんですが，新入社員研修が

終わって配属になるとき，そらされたんです。 ヒ

ゲに固執しませんけど，そういうのを無理や りや

るのが嫌いだったんで少し抵抗したんです。アメ

リカに行ってまたす ぐ生や した ん です。帰国し

て，今度はどんな反応をするのか と思ってそのま

まで行ったら，案の定 『まだお前はわかっていな

いのか』 ということでそらされ ま した。僕 は ま

だ，文化が合 うとか合わないとか言 うのは分から

ないんですけど，会社のそういう規律みたいのは

あんまり得意じゃないんです。これは，若い大事

な時期に大学にいたとい うことが随分影響してい

ると思います。」

 この学生時代の長かった皿転②氏の例外を除い

て， 『一家を構える時期』に留学を した人たちは

一様に 『おとなの世界に入る時期』に会社生活を

中心とした価値判断の基準が形成されていた。そ

して，留学によって，根本的にその価値観が変化

するとい うことは見られなかった。

(2) 帰国後の処遇

 ビジネス ・スクールを卒業して，MBAの タイ

トルを取るという目標を達成して帰国した彼らに

対する派遣企業の評価は，どのようなものであっ

たのか。そして，その処遇に対する彼らの感想は

どうであったかを次に見てみる。

 在職者 グループは，彼らが 厂MBAを 取る」と

い う仕事を達成したことに対して会社から認めら

れたと感じていた。実際，3氏 は帰国後，留学以

前の職務から一転して，留学したことが生かせる

ような海外関係の部所に配属され て い る。そ し

て，彼らもそのポジショソへの配属に満足してい

たようである。

 皿在①氏は，MBAの 価値が会社に認められて

いると次のように断言している。

 皿在①氏 ：「帰国後，最初は国際審査部 という

ところでカソトリーものの審査 とか企業審査をや

っていました。そのあとに国際金融の共同プロジ

ェクトに参加しました。会社はもともと即戦力と

して国際部門に配属させ ようとしてMBAに 派遣

していましたので，MBAの 価値は認めているで

しょう。」

 次の皿在②氏の場合も， ビジネス ・スクール卒

業後の トレーニーの経験を通して派遣企業がタイ

トルに対する配慮をしていると感じた。そして，

その経験が帰国後の仕事にも役立っていることを

述べている。日米企業のMBAに 対する評価の違

いを感じつつも，会社に認められているとい う満

足感が見 られる。



 1皿在②氏 ： 「ビジネス ・スクールを卒業してか

らは，駐在を1年 間，それからアメリカの保険会

社に トレーニーとして1年 間派遣されました。 ト

レーニーの経験は，アメリカの仕事の仕方を理解

し，MBAの 知識がどう生きるのか経験できたと

い う意味でとても役立ちました。昇進 とか昇給 と

いった直接的な評価がされないということは， 日

本ではどこでもそうじゃないかと思います。しか

し，長い目で見れぽ確かに評価してもらっている

と思います。特にビジネス ・スクールに行きなさ

いと選ぼれた事 自体，悪いことじゃないと思いま

す。」

 これに対して，帰国後に派遣企業から転職した

皿転①氏，皿転②氏の場合は，社命留学ではなか

ったし，留学に関して企業との一体感も乏しかっ

た。その意味では，先に見た在職者グループが，

帰国後の配属も含めて，計画的に行われたのとは

当然違った処遇を受けていたと考xら れる。

皿転②氏は帰国後の仕事 自体には満足 していた。

しかし，会社の彼に対する評価について，積極的

な反発はないものの，消極的な活用しか為されて

いなかった感想を次のように述べている。

 m転 ②氏 ：「帰国後は海外関係の技術提携部門

で仕事はす ごく面白かったです。直の上司に恵ま

れまして，そこのグループだけは精鋭が揃ってい

ました。しかし，会社 のMBAに 対する評価は

『どんなものか 遠 くで 見ていよう』とい うのが本

音でしょう。話はい くらでも聞いて くれ ま した

が，サポー トはして くれませんでした。」

 もう1人 の転職者の皿転①氏の場合には，留学

のきっかけにあったように，転職のステ ヅプとし

て留学な計画し，実行してきた。そして，帰国以

前に転職先を探し，計画通 り転職したことを語っ

ている。

 皿転①氏 ：「ビジネス ・スクールの最後の学期

に就職活動をしていました。授業を受けながらイ

ソタヴューを受けないといけないんで忙しかった

んです。興味のある業種を5つ ぐらい決めておい

て，好きな会社に レジュメを送 り，一番最初に受

かったところにいこうと決めました。」

 以上を振 り返ってみると，在職者の場合，会社

の派遣 目的と個人の仕事 目標とが一致した形で留
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学が行われていた。このため帰国後の処遇にも両

者の間に理解があった。つまり，派遣留学生にと

って， ビジネス ・スクールを卒業したことはノル

マの高い課題を達成したことになる。そして，派

遣企業はその課題を達成した社員を計画通 り配属

して優遇するとい う貢献と報酬の関係 が 見 られ

た。

 一方，転職者の場合には，留学に関して企業 と

の間にそのような理解に基づ く関係はなかった。

むしろ，個人的な目的の達成を中心に留学してい

た。 この点が在職者と異なる点 であ り，さ らに

は，他の2つ の時期に留学後，転職した人たちと

も異なる点である。 この違いが帰国後の派遣企業

の処遇の違いにも表われたと考えられる。

(3)転 職問題

 以上見てきたように，会社から計画的に派遣さ

れた在職者グループと自発的に留学した転職者グ

ループには，帰国後の配属と職務の満足度に差が

見られた。次に，その差が転職とい うことにどの

ように結び付いてい くのかを検討する。

 まず，皿転①氏の転職の動機とその経緯は，前

出のように 『おとなの世界に入る時期(22歳 ～28

歳)』 およびr30歳 の過渡期(28歳 ～33歳)』 を通

して形成され，計画的に行われたものであった。

 一方の皿転②氏は，次に示す ように，留学以前

に転職を計画していなかった。そして，留学が客

観的に会社の状況を判断する機会を与えたこと，

また， 『おとなの世界に入る時期』の学生生活を

通して形成した価値観が派遣企業と合わなかった

ことが，転職に結び付いていた。

 皿転②氏 ： 厂いろんな原因があ りますが，心理

的にはこの会社の文化が自分に合わなかったこと

があ ります。それから，日本企業の給料は同世代

は同じ位だと思っていました。しかし， ビジネス

・スケールに行って，他の日本人の派遣留学生，

銀行員なんかは，年齢が大分離れているのに高い

給料を取 っていることがわか りました。同じ年代

だと2倍 ぐらいになっているんですね。金に困っ

ているわけじゃないけど，世の中の非常に損な役

回 りをしているのかなと思いました。ヘ ッド・ハ

ソターからの誘いは多かったです。この会社は偶
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然なんですが，昔のアメリカ人のルームメートの

紹介なんです。」

 これに対し，会社の仕事の延長 として留学し，

帰国後 も会社生活に満足を覚xて いた在職者たち

は転職とい うことをどのようにとらえているのだ

ろうか。

 彼らに共通して見られる特徴として，次の4点
が挙げられた。第1に ，派遣留学に選ばれたこと

を誇 りに感じている。第2に ，帰国後，留学した

ことが会社に認められている。第3に ，現在の仕

事に満足している。 第4に ， 「入社以来，自分は

主流である」とい う意識が強い。

 例えば，皿在②氏は，派遣留学に選ばれた誇 り

を感じ，帰国後は現在の仕事に興味を持っている

ことを次のように語っている。

 皿在②氏 ：「会社を変わるというのは リスクと

リターソの関係だと思います。そのリスクを取る

だけの余裕や， 自信が本人にあるかどうかだと思

います。 自分は，職能も上がっていますし，選ば

れたんだとい うプ ライ ドもあ ります。確 か に
MBAの 初任給の方がやや高かったと思 うんです

けど，そ ういう金銭上のモチベーションは働かな

かったですね。そのコソペソセイシ ョソというの

は仕事の面白さですね。」

 また，一方の皿在①氏は，留学したことが会社
に認められ， 自分が会社にとって重要な存在であ

ると感 じている事実を次のように述べた。

 皿在①氏 ： 「私は(転 職とい うことを)考 えた

事はありませんけど，能力がないからやめうと言

われたら，もう1回 チャレンジして他のとこでや

ってみてもそれはいいと思っています。今のとこ

ろ，頑張ってお前の力を発揮しろと銀行が言って

いる以上，やめる気はあ りません。」

 さらに，皿在③氏も次のように現在の仕事に満

足 していることを述べた。

 m在 ③氏 ：「(転職した人たちは)自分なりに新
しい世界を作っていくんだからいいんじゃないで

すか。 日本社会に盾ついているとも思わない。で

も，羨ましい とも思いません。(転職は)自分では

考えません。そんなにいい話はあ りませんよ。今
は自分の仕事に満足しています。」

(4) 将来の展望

 派遣企業で働いてい くとい う職業意識が固まっ
ている在職者グループと新しい人生設計を立てた

転職者グループとでは，今後の展望にどのような

違いがあるのだろ うか。 まず現在の仕事に満足 し

ている在職者 グループか ら見てみよう。

 在職者は，『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 末期
で選択した 「この会社で働いていく」とい う職業

意識に基づいて， より現実的な職業生活を築き上

げていこうとい う展望を持っていた。また，会社

生活だけでなく個人生活を充実したいとい う意識

が芽ばえていた。

 皿在①氏は，これからのキャリア ・デベロップ
メン トが会社によって既に決められた，エスカレ
ーター式の職業生活であることを認識していた

。

 皿在①氏 ： 厂60歳 位までは 会社が 計画した，

国際金融畑でやってい く仕事が決まっていますか

ら，会社を辞めない限 りその職業設計は変xら れ

ません。その後の10年 位の間に決定しなければな

らないのはシルバー計画です。」

 また，皿在②氏と皿：在③氏は，皿在①氏のよう

な明確な認識は持っていないものの，会社生活を

中心 としたより現実的な職業生活を今後展開して

いこうと次のように考xて いる。

 皿在②氏 ：「自分の人生のたどり着 く計画を立

てる時期が来ていると思います。具体的なものは

ありませんが，現在の仕事を一生懸命やることに

専念してい くつもりです。」

 皿在③氏 ： 「仕事を実 り豊かにしたいし，会社
から離れた生活も豊かにしたい，個人的にも会社

でも生き生 きしていたい，と考えています。」

 これに対 して，転職者 グループの持 った将来の

展望は，在職者 グループとは対照的であった。即

ち，転職先の仕事 も永続的なものではなく，今後
においても別の仕事に転職することを考える流動

的な職業生活の展望であった。

 皿転①氏は，この次の転機を，今から3年 後と
し，新しい ビジネスを始める具体的な計画を考え

ていることを示唆した。

 皿転①氏 ： 「当面，このビジネスを立ち上げな
いといけない。それが済んだなら，私的な興味は

尽きるから，その時点で，まあ3年 位したら，別
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のことや り出すかも知れません。」

 m転 ②氏の場合も，現在の仕事を完成した後，

学生時代の専攻分野の仕事に戻 りたいという計画

を抱いていた。

 III転②氏 ： 「今の目標は，日本ではまだ確立し

ていないM&Aの スペシャリス トになることで

す。これを確立したらまた違 うビジネスをやって

いきたいですね。また，(学 生時代の専攻である)

サイエンスに戻 りたいとは思っています。今でも

その分野の状況を十分フォローしているつもりで

すし，好きな分野です。その分野で集大成的な事

業をしたいと思っています。」

(5) 要約 ：留学以後の職業生活構造

 r一家を構える時期(33歳 ～40歳)』 に留学した

人たちは，職業意識が確立されてお り，留学の目

的も明確であった。彼らは，『おとなの世界に入

る時期(22歳 ～28歳)』，『30歳の過渡期(28歳 ～33

歳)』で留学した人たちに比べて，留学によって価

値観や将来の展望が変化することは少なか った。

 また，在職者たちは，派遣企業が計画的に送 り

出した社員に対して帰国後相応の処遇を行った と

感じていた。それに対し，転職者たちは，留学前

に転職を決めていた。この両者の，派遣企業での

仕事に対す る満足度の差が在職者 と転職者の違い

として浮き彫 りになった。

 最後に，将来の職業生活の展望とい うことを考

える際， 「この企業で 継続して働いてい く」とい

うr選 択』をした在職者たちは，派遣企業での将

来を期待され，安定したキャリア ・プランを持っ

ていた。 これに対して， 「転職する」とい う 『選

択』をした転職者たちは，転職先での職業や職種

についてもキャリア ・パスのひとつのステ ップと

して流動的に考えていた。そのことから，転職者

たちにとっての確立した 職業意識とは， 「常時，

転職 という変動を含めた上でのキャリア ・デベロ

ップメン トを行い， より満足できる職業生活を築

いていくこと」であると考えられた。
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 インタヴュー・データの分析の結果，次の3点 に

おいて，少な くとも今回面接対象 とした海外派遣

MBAに は， レビンソンのモデルが示すようなラ

イフサイ クルが存在することが凡そ確認された。

 第1に ，職業意識の発達に伴 う職業生活の構造

の発展とい う立場から， レビソソンの言 う成人期

における “3つ の発達段階”，即ち，『おとなの世

界に入る時期(22歳 ～28歳)』，『30歳 の過 渡 期

(28歳 ～33歳)』，r一 家を構える時期(33歳 ～40

歳)』 の存在が 認められた。 ここで，職業意識 と

は，分析で見たように，成人前期の男性が持つ職

業に対する価値観や展望で，段階的に発達するも

のである。また，職業生活の構造とは，各発達段

階の職業意識に基づいて作 り上げる，その発達段

階における職業生活の基本的なパターソである。

 第2に ，『30歳の過渡期』には，前段階に 築い

た生活構造を見直して，その末期である33歳 付

近において，より永続性のある職業を見つけたと

いう意識を確信す る よ うな 『選択』を行ってい

た。 この 『選択』の前の職業生活の構造は，「自分

の職業を模索する」とい う職業意識 に 基づ いた

「職業の 選択幅を 収束する」ような職業生活の構

造であった。しかし，その選択の後では，「見つけ

た自分の職業を安定した形に建設しよう」 とい う

職業意識に基づいた 「職業生活を結晶化させる」

職業生活の構造へと発展していた。 この こ と か

ら， レビソソンの言 う “過渡期”に対照する “安

定期”の存在が認められた。

 第3に ，成人期におけるビジネス ・スクール留

学の体験が，その派遣留学生の留学以前 と留学以

後の職業生活の構造に違いをもたらしていた。こ

のことから， ビジネス ・スクール留学が， レビン

ソソの言 う “成人期の道標”とな り得ることが認

められた。

 以上のような レビンソンのライフサイクル理論

の確認に加えて，本研究の分析によって， レビン

ソソのライフサイクル理論を用いた 文 献 研究 で

は，十分に前 もって推察できなかった以下の3つ

の新しい発見があった。

 その第1は ，生活構造の うちの職業に関する部

分が，職業についての意識の発達に基づいて形成

されていたとい うことである。従って，職業につ

いての意識の発達に伴 う職業生活の構造の推移か

ら，成年男子の職業選択の過程が説明できるだろ

うと考えられた。

 第2に ，MBAに とってのより永続的な職業の
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選択は，『おとなの世界に入る時期(22歳 ～28歳)』

に築いた 「価値判断の基準」 と，『30歳の過渡期

(28歳 ～33歳)』 にMBAが 置かれた環境 とを照

合させる形で為されていると考えられた。

 第3は ，転職者の場合の転職の意思決定あるい

は実行が，留学時期に 関係な く 『30歳の過渡期』

の末期に行われていたことである。 もちろん留学

した時期の違いによって，転職に至る過程は異な

る形になっていた。しかし共通して言 え る こ と

は， 転職とい う行為が，『30歳の過渡期』の末期

において， 厂自分の職業を 見つけた」 とい う職業

意識の発達に基づいて為された 『選択』の結果で

あったことである。

 以下に，上記の結果をそれぞれ詳しく述べるこ

ととする。

1. レビ ンソ ンの ライ フサ イ クル理論

  の確 認

 (1) 職業意識の形成過程と職業生活の構造

 レビソソソのモデルにおける3つ の発達段階の

いずれかの時期に留学 していたMBAの 職業意識

を調ぺた結果，派遣されていた時期が異なること

によって，MBAの 職業に対する考え方の発展に

は異なる段階が存在することが分かった。このこ

とから， レピソソソの言 う成人期の “3つ の発達

段階”に相当する “職業に対する意識の3つ の段

階”の存在が明らかになった。職業意識および職

業生活の構造とい う概念は次節にて詳細を述べる

ことにするが，これらの概念は本研究の分析を行

ってい くうちに，顕在化したものである。

 イソタヴュー内容から職業に関する発言を時系

列的に抽出した結果，図3に 示すように，それぞ

れの発達時期に特徴的な，職業に関する生活構造

が形成されているのが見られた。即ち，どの時期

に留学していたMBAも ，22歳 ～28歳 頃には職

業に対する価値尺度である 「価値判断の基準」を

模索しつつ，その過程において，将来の永続的な

職業の選択の幅を拡大するような職業生活の構造

を形成していた。また，28歳 ～33歳 頃には， 自

分の職業が何なのかをより真剣に考xて ，永続性

のある職業についての選択幅を収束させるような

職業生活の構造を形成していた。そして，33歳 ～

40歳 頃には自分の職業を確信し，その職業を安定

したものに鎧 晶化させるような職業生活の構造を

形成していた。このように，留学時期にかかわら

ずMBAに は， レビソソンのモデルにおける 『お

となの世界に入る時期(22歳 ～28歳)』，『30歳の

過渡期(28歳 ～33歳)』 および，『一家を構える時

期(33歳 ～40歳)』 に対応する時期に，職業に対

する意識の発達に基づいた職業に関する生活構造

の推移が見られた。このことから，職業生活の発

展とい う側面を通して， レビンソソのライフサイ

クル理論における “3つ の発達段階”の存在が確

かめられた。

 (2) 『30歳の過渡期』末期のよ『選択』

 『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 の 末期付近に

おいて，MBAの 抱いていた職業についての考え

方は，それまでの 「自分の職業が何なのかを確信

する」 という段階から一歩進んで， 「選択した職

業を安定したものにする」 とい う段階に移行して

いた。従 って，2つ の段階の間で 「より安定 した

職業」をr選 択』する作業が行われていたと考え

られた。いずれの段階に留学 したMBAも ，この

時点において 厂この会社で継続 して働いてい く」

という在職の 『選択』，あるいは 「この会社を 辞

めて他社に移る」 という転職の 『選択』を行って

いた。

 留学時期 ごとにr選 択』に至る経緯を見てみる

と， 『おとなの 世界に入る時期』に留学 したグル

ープは 帰国後，r選択』を行 うまでに しばらくの

会社生活の経験を経ていた。そしてこの間の会社

生活に対する 満足度によって， 『選択』を行って

いた。 また，『30歳の過渡期』に留学した グルー

プは，留学以前の会社生活における満足度が この

『選択』の伏線を為してお り，予め 考xて いた 計

画の正当性を確認するために留学が 為 され てい

た。 そして， 『一家を構える時期』に留学したグ

ループは，留学以前に既に 『選択』を 終}xて お

り，その 『選択』に従って立てた 目的を達成する

ために留学していた。

 最後に，この 『選択』の前後において，職業生

活の構造は，職業の選択幅を 「収束」させる段階
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から，選択した職業生活の内容をより 「結晶化」

させる方向に転換していた。2つ の時期における

職業生活構造の質的な変化から， レビソソンの言

うような過渡期としての 『30歳の過渡期』に対照

する，安定期としてのP一 一家を構}xる 時期』の存

在が確認された。

 (3) 成人期の道標

 各サソプル ・グループは，それぞれ3つ の発達

段階を経て，職業 と職業生活の内容を結晶化させ

ていたことが分かった。その一方で，MBA自 身

がどの発達段階で派遣されたかにより，MBA留

学が職業意識の形成に果たす役割が異なることも

分かった。 即ち， 『おとなの世界に入る時期(22

歳～28歳)』 で留学した者にとって，MBA留 学

は 「職業の選択域の可能性を拡大」を促す役割を

もち，『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 に 留学し

た者にとって，MBA留 学は 「選択域を収束させ

る」 ことを促す 役割を持っていた。 同様に，『一

家を構える時期(33歳 ～40歳)』 に留学した者に

とってのMBA留 学は，「自分の職業 として確信

した職業を結晶化する」ことを促す役割として機

能していた。これらのことから，派遣留学の時期

が成人期におけるより永続的な職業選択の過程に

大きな影響を与えることが確認された。

 ところで， レビソソソは，各段階の発達課題を

達成するためのきっかけに必要な事象を “成人前

期の道標”と名付けた。分析で見てきたように，

MBA派 遣留学生の職業生活の構造は，留学以前

と以後で違いが見られた。そして，留学していた

時期そのものも職業生活の構造の形成に異なる影

響を与xて いたことが 確 認 され た。このことか

ら， ビジネス ・スクール留学が “成人期の道標”

となることが確認された。

 以上，分析を通して， レビソソソのライフサイ

クル理論に述べられた 「3つ の発達段階」，「過渡

期と安定期」，「成人前期の道標」の3点 の存在が

確認された。従って，ライフサイクル理論の観点

からMBA自 身の人生の発達段階に合った管理を

行 うことが，彼らのビジネス ・スキルや知識を有

効活用するために極めて重要である と考xら れ

た。

2.本 研究による職業選択 の過程

  についての発見

 (1) 職業選択の過程

 本研究では，派遣MBAの 人生の発達過程を比

較 ・分析する基準として，成人期の共通の発達課

題のうち， 「職業をもつ」とい う課題に 焦点を絞

った。 レビソソソは成人期の男性が 「より永続的

な職業」を選択する過程は次のようであると述べ

ている。即ち，各発達段階には発達課題がある。

・そして，個人はその発達課題の達成を促すような

人生の 「道標」に出会ったときに，その 「道標」

を通して課題を達成することによって，次の発達

段階に進む ことができる，とい うことである。 こ

れは，基本的には，前期に達成した生活構造が，

次期に来る発達課題の達成に従って修正されなが

ら発達する，とい う考え方であった。しかし，本

研究の分析を通して，成人期の男性が職業を選択

する過程は，職業意識の発達に伴 う内面的な職業

生活の構造の発展に従 うとい う傾向が見られた。

 具体的には， 『おとなの世界に入る時期(22歳

～28歳)』 の職業意識は，職業 そのものに対する

根本的な価値観となる 「価値判断の基準」を作る

とい うことであった。そして，その結果としての

職業生活の構造は 「永続性のある職業の選択域の

可能性を拡大する」 というものであった。つま り

この時期の成人期の男性は，置かれた環境のなか

で，自分の職業生活にふさわしいと思われる価値

観を形成 していった。

 この時期に留学 したMBAは ，アメリカの文化

を最 もよく吸収してお り，留学によって職業に対

する価値観の変化を経験していた。そして，より

アメリカ的な 「価値判断の基準」を身に付けた者

の方が，帰国後の日本企業の企業文化に順応せず

に転職している傾向が見られた。また，他の2つ

の発達段階で留学したMBAた ち は，この時期

に 日本で会社生活を送ってお り，企業人としての

「価値判断の基準」が形成されていた。そのため，

その後の留学体験によって価値観が大きく変化す

るとい うことは少なかったようである。

 『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 の職業意識は，



前期において持ちえた一「価値判断の基準」に基づ

いて，職業に対する確立した考え方を形成するこ

とであった。その結果，この時期の職業生活の構

造の特徴は 「永続性のある職業」を選択する領域

が収束するというものであった。 この 時 期 に，

MBAは ， 「価値判断の基準」と自身を 取 り巻 く

現実の環境条件との照合を行った。そして，自分

の価値観に適合し， 自分の職業 とな りそ うな職

業，職務の絞 り込みを行った。また，この時期の

末期に，より永続性のある職業を決定するような

『選択』を行っていた。

 この時期に留学していたMBAは ，会社生活を

通して養 った企業人としての 「価値判断の基準」

を通じ，アメリカ的な発想法や経営管理能力を観

察している。その結果，日本の企業人として将来

役に立つと思われる能力をよりよ く吸 収 して い

た。帰国した彼 らは，修得した経営管理能力を生

かせるかどうかで派遣企業に残るか，あるいは転

職するかの 『選択』を行っていた。

 また， 『おとなの世界に入る時期』に留学し，

帰国後 この時期を迎えたMBAは ，アメリカ的な

「価値判断の基準」で日本企業の会社生活を分析

している。その結果，アメリカで養われた価値観

を会社で生かす ことができない と判断した者はこ

の時期の末期において転職する 『選択』を行って

いた。

 『一家を構える時期(33歳 ～40歳)』 の職業意識

は，前期において持ちえた 「職業に対する確立し

た意識」に基づいて，安定した職業生活を建設す

るとい うものであった。その結果，この時期にお

ける職業生活構造の特徴は，選択 した 「永続性の

ある職業」を結晶化するということであった。

 この時期に留学したMBAは ，これ以前の 『お

となの世界に入る時期』と 『30歳の過渡期』を通

して，既に，企業人としての価値観を形成し，自

らの行 くべき方向を 『選択』していた。従って，

帰国後に転職したMBAは ，留学以前に転職を計

画していた。 また，派遣企業に継続して働 くこと

を 『選択』したMBAは ，留学の目的を会社の仕

事の延長と割 り切 っていた。 このことから，会社

の仕事 と考えて留学 した在職 グループでは個人 と

企業 との一体感が強 く， これらのMBAが 帰国後
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に転職することは少ないだろ うと考xら れた。こ

れ以外の2つ の時；期に留学 した：MBAた ちも，こ

の時期には既に将来の進むべ き方向をr選 択』し

てお り，その選択め実現に向けた職業生活の結晶

化が見られた。

 以上のように，本研究では，職業の選択過程は，

レピソソンの言 うような発達課題の達成による生

活構造の改善 としてではなく，各発達段階に固有

な職業意識の発達に伴って職業生活構造が発展し

た結果としてと らえ られ た。そして，次に見る

rお となの 世界に入る時期』に 形成した 厂価値判

断の基準」がその後の職業を選択するうえで，基

本的な方向を決定していたと考えられた。

 (2) 価値判断の基準の存在と役割

 『おとなの世界に入る時期(22歳 ～28歳)』 の職

業意識の分析において見たように，成人期の男性

は，この時期に将来の職業意識の基本となる 「価

値判断の 基準」を形成していた。 「価値判断の基

準」 とは，仕事に対する個人の規範や価値観を司

るものと考xら れた。即ち，仕事の内容を判断す

るために，一・人ひとりが内面的に持つ尺度のよう

なものである。

 前述のように，この 「価値判断の基準」で 『30

歳の過渡期』の環境を探索し，より好ましいと思

われる職業生活をその末期において 『選択』して

いた。 従って， 「価値判断の基準」の形成時期に

当たる 『おとなの世界に入る時期(22歳 ～28歳)』

は成人前期の職業を選択する過程の基底を成す重

要な時期であるといえる。

 従って， この時期に当たる社員をビジネス ・ス

クールに派遣する企業は，この点に留意して帰国

後の処遇を考慮する必要がある。 また， 『お とな

の世界に入る時期』を 日本の会社生活で過 ごして

来た社員を ビジネス ・ス クールに派遣する場合に

は，日本の企業人としての価値観が既に形成され

ていることを考慮に入れて，留学の 目標設定や帰

国後の配属等を検討すべきであろう。

(3) r30歳 の過渡期』の末期における

   『選択』としての転職

前述のように，『30歳の過渡期(28歳 ～33歳)』
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の末期に，MBAは ，職業に対する基本的な意識

の形成を完了し，より永続性のある職業の『選択』

領域を収束させるような職業生活の構造を築いて

いた。この 『選択』には， 「派遣企業で これから

も働いてい く」とい う選択 とともに， 厂他社に転

職する」とい う選択も含まれた。

 分析結果から注 目すべきことは， 「転職」が留

学時期に関係な く，このr選 択』の時点に符合す

るように行われていたことである。 しかも，転職

の意思決定が行われた時点が共通であっても，そ

の経緯の内容は，発達段階ごとに大きく異なって

いたことは興味深いことである。

 つまり， 『おとなの世界に入る時期(22歳 ～28

歳)』 に留学して，帰国後に転職したMBAは ，

留学中に養った 「価値判断の基準」 と帰国後の会

社生活のなかで感 じた価値観とのギャップが転職

の原因となっていた。このことから，この時期の

留学は，rMBAと 派遣会社との仕事に対する価

値観の不一致による転職」に作用すると考えられ

た。

 また，『30，歳の過渡期(28歳 ～33歳)』 に 留学

し，帰国後に転職したMBAの 「価値判 断 の基

準」は，日本の会社生活で既に養われていたもの

であった。彼らは，その基準を通してアメリカで

経営管理能力を吸収したのであ り，それが帰国後

の会社生活のなかで活用されないことが不満であ

った。そのために，彼らは転職を 『選択』してい

た。従 って，この時期の 留学は， 「アメリカ的な

経営管理能力に関するMBAと 会社 との理解の相

違による転職」に作用すると考えられた。

 そして，『一家を構える時期(33歳 ～40歳)』 に

留学して，帰国後に転職したMBAは ，その将来

の職業について，留学以前に既に 『選択』済みで

あった。従って，転職者)，rYL.とっての留学は，予め

計画された転職のための第一歩であった。この場

合，留学を通して，転職が促進され た の では な

く，転職 という 『選択』の結果として留学が為さ

れたと考えられた。

 このように，留学が転職に与える影響は，派遣

時期によって異なるとい うことが分析を通して明

らかになった。従 って，MBAの 職業意識の形成

に与える留学の影響は，MBAの 人生の発達段階

によって異なるとい うことを派遣留学を行 う企業

は考慮すべ きである。

3.本 研究 の限界

 本研究は，現在 日本に約2，000名 いるといわれ

る有名 ビジネス・スクール12校 出身の海外派遣留

学MBAの うち，わずか15名 のインタヴュー調

査の結果を分析した結果である。従って，自ら，

その全体像を言い表わすにはデータ不足であると

冨える。 しかも本研究はイソタヴx一 を基にした

調査であるため，被面接者の主観データに由来す

る公平性，正当性，妥当性の問題 というデータ上

の濁 りがあることも否定できないであろう。

 また，今回の研究は， レビソソソのライフサイ

クル理論のフレームワークに沿って調査した探索

型の研究であった。従って，結論で述べ た こ と

は，現象から推測された，仮説の構築 の段階であ

って，理論の一般性の証明ではなかった。しかし

ながら，現段階でこの仮説から導かれる結論は，

会社が派遣留学を行 う際の情報として寄与すると

ころは充分にあるとい}xる。

 ともあれ， レビンソソが用いたイソタヴュー手

法による実証研究は，定量分析や統計処理で計る

ことのできない個人の内面的な発達過程を調べる

一手段としては有効であると思われた
。また， ミ

クロ的規点から個人のライフ ・ヒス トリーを詳 し

く観察することが出来たとい う意味では，調査研

究の一方法としての意義は見い出されたと思 う。

このような面接調査は，調査者の面接技術の習熟

により，ある程度は被面接者の主観によるデータ

の濁 りを見分け，取 り除 くことができるのではな

いか と思われた。

 今後このような探索的なイソタヴs一 調査を行

う場合には，イソタヴュー・とともに定量的なデー

タを併用し，.定性的な仮説を科学的に支持できる

ような調査方法を採ることが望ましいと考えられ

た。
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 イソタヴュー・調査か ら，派遣留学MBAは ，留

学の前後で異なる生活構造を築いていたことが分

かった。それは， レピゾソソが言 うように，成人

期には段階的に異なる発達過程が存在し，留学体

験がその発達を促進する働 きをしたため と考えら

れた。その結果として， 日本国内にいては獲得す

ることが出来なかったであろう新しい価値観や ビ

ジネス ・スキルを，留学を通して修得していた。

このことから，成人期において ビジネス ・スクー

ルへ留学することは，個人のキャリア ・デベロッ

プメン トにとって極めて意味のある働 きをすると

考xら れた。

 さらに，発達段階ごとに達成すべきキャリアの

内容が変化することによ り，留学時期の違いがM

BAY`異 なる生活構造を築かせていたことが確認

された。従って，企業は，派遣留学を行 うことに

より，社員のキャリア ・デベ ロップメン トを促進

することができるぼか りではな く，派遣時期を考

慮することによって，社員の留学の目的を会社の'

派遣 目的に一致させることができるであろうと考

えられた。

 以上のことから，会社は，ビジネス ・スクール

への派遣時期と帰国後の社内での処遇を計画的に

行 うことによって，MBA自 身のキャリア ・デベ

ロップメソ トを助けることができ，会社にとって

必要なMBAの 能力を社内で効果的に活用できる

であろう。

 このような包括的な提言をもとに，MBAの 留

学時の発達段階ごとに，帰国後の会社における有

効活用のための提言を行 う。

 この場合，派遣企業はMBAの 帰国後の活用目

的に従って，留学前，留学後を通した一貫性のあ

る派遣計画を立てることが理想的である。即ち，

どの発達段階にある社員を派遣すべきかというこ

とを留学前に検討してお くべきである。また，留

学後には，留学前と異なる職業生活の構造を築い

たMBAの 経営管理能力を最大限に活用するため

の処遇を考慮すべきだろう。

 しかし，現状での派遣留学は必ずしも留学生の

発達段階，即ち年齢を考慮して行われているとは

限らない。そこで，本研究では①発達段階を考慮

せずに派遣したMBAの 帰国後の処遇の仕方と，

②これから社員を ビジネス ・スクールに送 り出す

場合に，発達段階を考慮に入れた派遣留学計画の

立て方について提言することにす る。

 ①の場合には，ビジネス ・スクール留学によっ
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てMBAに どのような能力が備わ り，その能力を

有効活用するために会社としてどのような帰国後

の処遇を行 うべきかとい う点について発達段階 ご

とに検討した。それに対し，②の場合には，帰国

後のMBAの どのような能力を期待 してビジネス
・スクールに派遣留学 させるべ きなのかという

，

留学以前の目標設定に焦点を当て，発達段階 ごと

に検討を行った。

1・rお となの世界に入る時期(22～28

  歳)』 の派遣留学 に対する提言

(1) 発達段階を考慮せずにこの時期に派遣 した

   MBAが 帰国 した場合

 22歳 から28歳の 『おとなの世界に入る時期』の

職業意識は，成人前期の基本的職業観 となる 厂価

値判断の基準」を構築する時期であった。この時

期に留学したMBAの 場合は，入社後間もなく派

遣されたために，会社生活の経験が非常に短い。

従って，彼らは 日本企業の会社生活よりも，アメ

リカのビジネス ・ス クー ル の学生生活を通して

「価値判断の基準」を養っていた。そして，その

厂価値判断の基準」を形成する過程において，永

続性のある職業の選択の幅を拡大していた。 この

ような選択域には， 日本にいては含まれなかった

ような，アメリカ的な発想や価値観に基づいた選

択肢が含まれていると考えられた。

 アメリカ的な 「価値判断の基準」をより強 く選

好したMBAな らば，帰国後の仕事に対して，ア

メリカ的な価値基準を生かすことを期待している

に違いない。実際，この時期に留学して，帰国後

に転職した者は，アメリカ的な価値観と日本企業

の価値観とのギャップを強 く感じていた。

 彼らは，帰国後 にr30歳 の過渡期(28歳 ～33

歳)』を迎えた。このようなMBAの 職業意識は，

アメリカで築いた価値判断の基準を用いて， 日本

の会社生活の中で自分の職業を確立しようとする

ことだった。そのため，前期に拡大した選択の幅

を収束するような職業構造が見られた。

 会社が派遣時期を考慮しなかった 場 合 に おい

て，会社がMBAを 最終的に管理できるのはこの

r30歳 の過渡期』の時期からで ある。即ち，アメ

リカ的な価値観を 「価値判断の基準」に 持 っ た

MBAを ，どのようにして，日本企業のなかで満

足感を持って働かせるかが問題となる。そのため

には，この時期の発達意識を満足させることが重

要となる。つまり，永続性のある職業を選択する

幅が収束してい くように促進する処遇を行うべき

であると考えられる。

 また，この時期に留学して帰国したMBAは ，

留学を通して，将来の自分の職業の選択域に 「転

職」 という選択肢 も当然含ませている可能性があ

る。そこで，彼らの転職を防止するためには，帰

国後，収束する選択域の中で，「こ の 会社の中で

自分の職業を見つける」とい う選択肢を，最後ま

で持ち続けさせるようにしなけれぽならない。

 その1つ の方策として，帰国後に，海外部門，

または，海外イソターンに配属することが考xら

れる。 これによって，アメリカ的な職業観を永続

的な職業 として選択するのを助けることができ，

会社での仕事にアメリカ的な価値観を内包する形

で職業選択を完結させられると考xら れる。

 あるいは，この研究で分析対象としたこの時期

の在職者の1人 において見たように，帰国後に自

分の将来の仕事について考える猶予期間を設ける

ことも1つ の方策である。つまり，帰国後の仕事

が直接的にビジネス ・スクールで学んだことと結

び付かな くとも，本人が職業の選択に参加し，そ

れを選択 したという確信を持たせるような配慮を

行うことが重要である。

(2) 発達段階を考慮に入れてこの時期に派遣留

   学させる場合

 会社が選んで 『おとなの世界に入る時期(22歳
～28歳)』 に派遣する場合，会社は最大限アメリカ

的な発想法や価値観を派遣社員に吸収させる目的
hで派遣すべきだろう

。なぜならば，成人期での職

業に対する価値観の吸収 ということは，この時期

の留学に特徴的なことであ り，他の2つ の時期に

派遣留学させたのでは，この目標を達成させるこ

とは難しいからである。従って，この時期の社員

を留学させる目的は，アメリカ的なビジネス・セン

スを要求される人材の育成のためにふさわしい。

 また，派遣者を選抜する場合も，本人の海外志
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よって，本人の興味と職業意識の発達が相乗効果

を表わし，効果的な価値観の吸収が行われると考

えられるからである。

 しかしながら，同時に，この時期での留学社員

の転職を防止することを考えてお くことは重要で

ある。そのために，留学中に持つであろう 「価値

判断の基準」の中に， 日本で会社生活を送ってい

た場合と同じ様な価値観を持たせることが大切で

ある。例xば ，留学の目的を単なる自己啓発とし

てではな く，入社初期の研修の一部として位置付

けすぺきだろう。具体的には，帰国後MBAと し

て会社に戻った時に，留学の成果をどのように仕

事に反映させることができるのかを留学中に考え

させることであろう。当然，帰国後の処遇に関し

ても，海外的な発想を活用できる職務に付けるよ

うな，しっか りした長期的 ローテーショソを留学

以前から計画すぺ きだろう。しかし，この場合に

も，将来の職業生活の選択に本人を関与させるの

が望ましい。例えぽ，海外志向が 強 かった もの

が，帰国後に何らかの理由に よって，国内の仕事

を望む ようになった場合などである。その場合，

本人がその意向を表明し，海外部門から国内部門

に転入できるような制度を作ってお くことが望ま

しいだろう。

2・r30歳 の過 渡 期(28歳 ～33歳)』

  の派 遣 留学 に対す る提 言

(1) 発達段階を考慮せずにこの時期に派遺 した

   MBAが 帰国した場合

 28歳 から33歳め 『30歳の過渡期』の職 業 意 識

は，前期において築いた 厂価値判断の基準」と現

実の環境 との照合を通して， 自分の仕事とい う意

識を形成するものであった。その職業生活の構造

は，照合の過程を通して職業選択の幅の拡大から

収束へと移行するものであった。

 この時期に留学したMBAは ， 日本の会社生活

を通して形成した 「価値判断の基準」を尺度にし

て，アメ リカのビジネス教育を観察し，将来の自

分の仕事に役立つ経営管理能力の吸収や人間関係

のネヅトワーク作 りに傾注していた。そして，帰
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国す る頃には，将来の職業生活の青写真がほぼ出

来上がっていた。つま り， この 時 期 の留学体験

は，日本で築いた 厂価値判断の基準」に従った職

業生活を確i認するとともに，将来の職業生活の青

写真にアメリカ的な経営管理能力とい う付加価値

を付ける役割を果たしていた。

 この照合の結果，前期に拡大した職業選択の幅

が収束し， より具体化した職業選択が行われてい

た。このような 将来の職業展望を 持ったMBA

は，帰国後，確認した職業を「より永続的な職業」

として 『選択』していた。

 派遣企業が，このようなMBAを 帰国後に有効

活用するときに留意すべきことは，彼らが自らの

厂青写真」を持って帰ってきているという点であ

る。転職者の転職の理由の多 くは，「アメリカで

築いた経営管理能力」が派遣企業にいたのでは活

用できない，あるいは，「会社の組織風土 や 体制

が自分に合わない」 というものであった。

 この時期に留学する社員の転職 を 防止 す るに

は，帰国後，MBAが 自分の職業を 『選択』する

までの短い間に，「この会社で，ビジネス・スクー

ルに行って身に付いた能力が生かせる」とい う確

信を持たせることである。そこで派遣企業として

は，MBAが 帰国後，転職とい う 『選択』を行 う

かもしれない時点までの間に，MBAが 持ってい

る経営管理能力が何で，その内どの能力を生かし

てMBAは 仕事をしたいと思っているのかという

探索を行 う必要があるだろ う。そして，会社が必

要としている能力とその能力を生かしたいと考え

ているMBAを マ ッチソグさせて，両者の希望が

一致する部署に配属することが：最善な活用の仕方

であるように思われる。

(2) 発達段階を考慮に入れてこの時期に派遣留

   学させる場合

 この時期に派遣したMBAに 対して，会社が最

も期待できる能力は，ビジネス ・スクールで学ん

だ経営管理能力である。 これは，MBAの 能力が

生かされるような適正配置が行われた場合に最 も

威力を発揮する。

 そこで，この時期に社員を留学させる目的は，

純粋な専門的な経営管理能力を備えた専門家の養
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成にふさわしい。

この場合の専門家 とは，国際財務担当者，海外人

事担当者，国際化戦略スタッフといった日本企業

の国際化にとって必要な人材であろう。派遣企業

は派遣に当たって，社員に対して何を修得すぺき

か明確な 目標を提示するのも良いかもしれない。

目標を明確化することによって，MBAは 日本の

会社生活を通して築いた 「価値判断の基準」を用

いて，必要な知識や能力の修得を効率的に行うこ

とができるだろう。

 このような，専門家を養成する一貫した研修は，

会社の派遣留学の目的 と社員 自身の留学 目的の接

点を見つけ出させるのに役立つかもしれない。

 従って，この時期に留学したMBAの 帰国後の

転職を防止するためには，帰国後に配属す る 厂高

位の職位」を留学以前に提示す るのが良いかもし

れない。それによって，派遣企業の専門職に就 く

ことを， 自分の職業 として収束させる手助けにな

るだろう。そして，帰国後のポス トとしてその能

力にふ さわしいものを予め準備してお くべきであ

ることは言 うまでもない。

3.r一 家を構える時期(33歳 ～40歳)』

  の派遣留学に対する提言

(1) 発達段階を考慮せずにこの時期に派遣 した

   MBAが 帰国した場合

 33歳から40歳 の 『一家を構iえる時期』の職業意

識は，この前期の末において 『選択』した長期的

な職業生活の展望に従って，職業生活を建設して

い くものであった。また，留学以前の会社生活が

長いため，職業に対する価値観は極めて日本的で

あった。

 在職者には，留学以前に 「この会社で継続して

働いてい く」とい う職業意識が形成されてお り，

派遣留学を会社の仕事の一環 として捉えていた。

また，転職者も，「帰国後に 他社に転職する」 と

いう意思決定を留学以前にしていた。従って，両

者 とも個人的な留学の目的は明確 で あった。 ま

た，職業意識が形成済みであることは，留学体験

によって職業に対する価値観が変化しないことを

意味した。

 このように，留学によって日本的な価値観が変

化していないMBAに 対して，派遣企業は，アメ

リカ的な価値観を仕事に要求するのではな く，日

本的な職業意識の上に国際感覚をプラスする形で

の職務を与えるべきだろう。

 一方，「転職」を留学以前に決意し ていたMB

Aの 帰国後の転職は，半ば防止不可能 といxる 。

彼らに対しては，慰留に努めるよりも，転職を容

認する方が，本人のキャリア ・デベロップメソ ト

のためになるで あ ろう。一方，「在職」を留学以

前に決意していたMBAの 帰国後の転職は，国際

的な視野の広が りと， ビジネス ・スクールで学ん

だ知識や能力を発揮できるような体制を整えるこ

とによって防止す ることができるだろ う。

(2) 発達段階を考慮に入れてこの時期に派遣

   留学させる場合

 この時期に留学して，帰国後 も派遣企業に在職

しているMBAは ，留学以前，留 学 以 後 を通し

て，会社との一体感が強かった。それは，留学以

前Yy「 この会社で継続して働 く」とい う職業意識

を形成してお り，会社の派遣留学の 目的と本人の

留学が一致していたからである。

 これに対し，転職したMBAは ，留学以前に行

った 「この会社を転職する」 とい う 『選択』に従

って，帰国後間もな く派遣企業を退職していた。

これは，留学体験によって前期の選択を覆すよう

な価値観の変化がなかったことの証拠でもある。

以上のこのことから，この時期の社員を留学させ

る目的は，企業との一体感をもった社員に将来の

国際経営の幹部候補として必要なグローバルな視

野を持たせるのにふさわしい。そして，この時期

に留学させる社員の転職を防止するためには，派

遣留学者の選抜に当た り， このような職業意識が

養われているかどうかを確認することが必要であ

る。

 もちろん，転職の防止のためには，留学を終え

て帰国したMBAの 配属についても考慮すぺきで

ある。即ち，以上のような 留 学 の 経緯を踏まえ

て，国際経営の幹部候補としてふさわしい職業生

活の結晶化を促進するポス トを用意すべきであろ

う。
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