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 ――留学全般―― 

 2006 年 1 月 20 日金曜日夜、香港国際空港に降り立ち、いよいよ 1 年間の留学生活が始まった。最初

の一ヶ月間は、香港大学のゲスト用の寮に滞在することになり、香港大学から徒歩５分ほどの立地にあ

る寮に住むこととなった。最初の一ヶ月は、今後の生活の基盤となるアパートを探したり、香港の ID

カードの申請を行なったり、香港大学の図書館利用のための図書カードの申請等々、今後の一年の香港

での生活の基盤となる準備に追われることとなった。 

 アパートに関しては、受け入れ指導教授である Dr. Dixon Wong 先生や香港大学の学生の助けを借りて

香港大学近く（徒歩 5 分）の割安アパートをみつけことができ、到着後一ヵ月後には、アパートに移る

こととなった。結局日本に帰国するまで、引越しすることなくそのアパートで残りの留学生活を送った。

 食事は、香港大学の寮やアパートの近くですることが多かったが、留学中は研究の関係上、日本人駐

在員の方々のコミュニティや日本語を勉強している香港人、さらには日系企業で働いている（働きたい）

香港人との関わりを多く持つことに努めていたので、そういった日本人駐在員や香港人と食事をしたり

お酒を飲んだりする機会に恵まれた。また、受け入れ指導教授である Dr. Dixon Wong 先生は、私の研究

留学生活を大変気にかけてくれ、とりわけ私が一人で食事をしなければならないのではないかと察して

くれ、頻繁に私を食事に誘ってくれた。そのため、Dr. Dixon 先生と彼の学生たちと一緒に食事をする

ことも多かった。 

 香港の気候は、亜熱帯気候のため、夏は気温に加え湿度が高いので街全体がサウナのような状態とな

り、外に出れば汗が吹き出てくる。しかし、反対に冬は大変に短く東京の冬に比べると格段に過ごし易

かった。 

 香港の交通に関しては、公共交通機関が発達しており、MTR と呼ばれる地下鉄の他、バスやミニバス

（小型のバス）が香港全体を網羅しているので、どこに行くにも交通手段には困らなかった。また、香

港ではアパートやマンションの賃貸費が高いのとは対照的に、タクシーの値段がとても安いので、タク

シーもとても便利な交通手段の一つとして利用価値が高かった。 

 全体的に、香港での留学生活は、たくさんの日本人駐在員の知り合いや香港人の知り合いに恵まれ、

病気や怪我などをすることもなく、充実した一年間を送ることができた。今、振り返ってみると、実に

多くの人と出会った一年間であったと思う。 

 

（成果報告書） 



――研究編―― 
「日系企業のアジア・マネジメントと文化能力形成」 

早稲田大学 岸保行 
【調査報告書】 

 
今回の 2006 年 1 月から 2006 年 12 月までの一年間の調査研究は、以下の 3 つの柱から

なっている。 
 
１．日系企業 C 社での参与観察（5 ヶ月間） 
２．日系企業の香港総代理店である P 社での参与観察（3 ヶ月間） 
３．インタビュー調査 
４．日本人駐在員で形成されているコミュニティでの参与観察 
 
 
 本研究の主眼は、日本人駐在員と現地の従業員とのミクロな接触に焦点を当て、日本人

駐在員、現地人スタッフがどのような振る舞いを行ない、それぞれがお互いをどのゆうに

見ているのかを明らかにすることにあった。そういったことを明らかにするために、日系

企業で参与観察を行い、日本人スタッフや現地人スタッフの振る舞いを観察し、必要に応

じて深いインタビューを行なってきた。以下、今回の調査の結果から得られた知見をまと

めてみた。 
 
１． 交錯する「想い」 
 東アジアの中国系社会の中で、香港の特殊性といえば、言語の問題を挙げることができ

る。香港は、長きに渡り英国の植民地だった影響で、英語での教育がなされてきており、

香港の英語に対する受容度に関しては、台湾、中国大陸に比べると群を抜いて高い。当然

香港の日系企業の中で用いられる公用語は英語であり、日本人駐在員と現地人スタッフと

のコミュニケーションのほとんど全てが英語で行なわれている。筆者が参与観察をおこな

った大手日系カメラメーカーC 社でも、社内の公用語は英語であり、副社長をはじめ、マネ

ジャークラスの現地人スタッフの中で日本語を流暢に話す現地人スタッフは皆無であった。

さらに、C 社の社長は、自慢げに「我が社では、全て英語を使っており、日本語は一切使わ

なよ」と筆者に話してくれたことがあった。実際、日本人駐在員と現地人スタッフとが一

緒にいるときには、英語が用いられていた。C 社の社長である K 氏は 4 ヶ月に一回、クオ

ーター・ミーティングと呼ばれる、各部署のスタッフを集めて英語を使って 4 ヶ月の会社

の経営状況の推移等々をプレゼンテーションする会議を行なっていた。筆者も C 社で働い

ているときに一度、その会議に参加したことがあった。しかし、面白いことに筆者が仲良

くなった C 社の現地人スタッフはその後のランチ時に面白い話をしてくれた。なにやら、



K 氏の話す英語は実際には１－２割ほどしか現地の従業人スタッフには分っていないとの

ことであった。しかし、そんなことは知る由もなく、K 社長は自信満々に英語を使って、

プレゼンテーションを行っていたのである。 
そうなってくると、英語を使っての社内での日本人駐在員と現地人スタッフとのコミュ

ニケーションの難しさが露呈してくるのであるが、それらの言語の問題を補うに余りある

存在が C 社の中にはいたのである。 
 
２． 「橋」となる媒介者 
 C 社は日本の典型的かつ歴史のあるもの造り企業で、C 社の社長はこれまでずっと日本の

本社から送られてきており、これまでは皆日本人であった。そして、その日本人社長の下

にいるのが現地人マネジャーであるのだが、それらの現地人マネジャーがとても重要な役

割を担っているのである。 
 C 社で駐在員として 8 年間働いている日本人の M 氏は、C 社にとって重要な人材とはど

のような人材であるのかという筆者の質問に対して、以下のように語ってくれた。 
 
「やはり、うちの会社にとって重要な人材は、会社のことをまず分ってくれている人材。

例えば C 社の企業文化や風土等々を理解してくれていることが大切だね。そのためには内

部で育ってきた人材が重要な人材となるね。だから、マネジャーなどの要職を簡単に外か

らとってきたりするようなことはうちはしないね」 
 
 C 社の要職のマネジャー以上の現地人スタッフは、確かに皆長期勤続している現地人スタ

ッフであった。さらに、社長の K 氏の話では、これまで副社長という役職はなかったが、

2005 年に副社長という職を設け、Senior Director の中から二人の現地人スタッフが副社長

の職に抜擢されていた。K 氏の話では、この二人の副社長がゆくゆくは C 社の社長になっ

て欲しいと考えているとのことで、今回の副社長への抜擢もそのことを見越した上でのこ

とであるという。 
K 社長の話によれば、少なくとも日系企業のメーカーが必要としている人材は、欧米型

のような即戦力としての人材であるというよりも、むしろ長く勤続してくれて、内部の事

情を理解しながら会社に貢献してくれるような人材であり、いわゆる欧米型とは「違った

スペック」を持った人材であることを筆者に話してくれたことがある。 
 
３． 学歴資本と日系企業 
 そして、非常に面白いことに K 社長が指摘していた、日系企業のメーカーが必要として

いるような人材である長期勤続マネジャーの多くが低学歴者なのである。もちろん大学卒

業者もいるが、K 社長が指摘していた「長期勤続しながら、内部の事情を徐々に理解して

いく」人々の多くが低学歴者なのである。 



 大手電器メーカーP 社の香港独立総代理店である Z 社へ駐在している P 社の S 氏は、大

卒者は、転職意欲が非常に強くて、少しでも待遇のいいところがあると簡単に辞めていっ

てしまう点を指摘し、大卒の現地スタッフの定着率の悪さについて言及していた。 
 
「現地人スタッフのなかでもとりわけ、いわゆるエリート大学と言われるところの出身者

は、使いものにならない。香港大学卒もこれまで多く入ってきたが、そのほとんどが数年、

短い人で数ヶ月で転職してしまう。そういった若者は、プライドが高すぎるのだろうな」 
 
 このように、いわゆる高学歴資本を有するエリートと呼ばれる人々は、日本的雇用関係

の特徴の一つである長期に亘って会社に仕えることをしない。社会の中で「トップ・エリ

ート」と呼ばれる高学歴者は、多くの場合自分の能力を即座に的確に評価してくれる企業

に流動していく。つまり、常に労働人材市場の中で、自らの価値を高く評価してくれる企

業を求めて浮動しているのに対して、低学歴者は「優秀な人材」としてのバロメーターで

ある「高学歴」を有していないために、容易に労働人材市場の競争に立ち向かうことがで

きずに、日系企業の中に長期に留まるという選択肢を結果的にとっているように思われる。

しかし、そのことが結果的に日系企業側が求める人材スペックにマッチし、日系企業から

の信頼を得やすくなることによって、要職であるマネジャー層には低学歴者が多くなって

いる。 
 
４． 人間関係論的視点から捉える日系企業の人材マネジメント 
 C 社での参与観察と長期勤続しているマネジャーへのインタビュー結果からは、彼らがな

ぜ C 社で長期勤続をし、C 社の中核的ポストを得ているのかを垣間見ることができる語り

を聞くことができた。これまでの研究の多くが、中国人の転職意欲を金銭的見返りとの絡

みで捉える研究が主流を占めていたが、今回の研究からは別の要因を見い出すことができ

た。それは、日本人とどのような接触をしてきたのかということである。例えば、C 社で

20 年以上働いている T 氏は、自分がこの会社に残っているのは、以前来た日本人駐在員と

非常に良い人間関係を築け、今でもその駐在員と連絡を取り合っていることを筆者に語っ

てくれた。さらには、現地人スタッフの日本人駐在員に対する評価も、どのような関係を

日本人スタッフと築けているかによって、大分差が出てくる。筆者が親しくしていた C 社

で働くマネジャーJ 氏は、以前派遣されていた駐在員とは、非常に良く話をできた、結果的

にそのことが日本人駐在員の高い評価に繋がっていたが、現在の駐在員とは話をする機会

がほとんどないという。結果的にそのことが、現在の駐在員に対するマイナスの評価へと

繋がっていた。 
 この、企業組織という対面的な「場」での日常的な関わりが、現地人スタッフの日本人

駐在員への評価、ひいては日本の会社に対して大きな影響を及ぼすこととなっていた。 
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