
 長崎総合科学大学紀要 第 60 巻 第 2 巻 101 

*1 共通教育部門 准教授 
 

 2020 年 9 月 30 日受付 
 2020 年 11 月 2 日受理 
 

留学生の「定着」に関わる「主観的キャリア」研究の課題と展望 

―日本語教育からのアプローチ― 
 

渡部 裕子＊1 
 

Issues and prospects for "subjective career" study related to "retention" of 
international students : From the viewpoint of Japanese language education 
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Summary 

This paper has two purposes from the viewpoint that it is necessary to promote not only the 
employment of international students but also subsequent "retention." One is to review previous studies, 
focusing on the "subjective careers" of international students and foreign employees, and the other is to 
gain perspectives for future studies. First, I organized the position of subjective careers in career theory 
and their research approaches and examined cultural influences and the role of language in subjective 
careers. Also, as a result of reviewing the involvement of Japanese language education, which is the 
language of the host country, I obtained the following five perspectives regarding the subjective career 
research of international students and foreign employees in the future. 
1) It is necessary to grasp the subjective career in a continuous-time framework rather than temporarily.  
2) The elements of the subjective careers of international students and foreign employees in Japan must 
be clarified.  3) Is there a difference in the elements of the subjective career depending on the culture of 
the origin?  4) How is the acquisition of Japanese, which is the language of the host society, involved in 
the formation of the subjective career?  5) How does the culture of origin affect subjective career 
development, and how is it adjusted for cross-cultural adaptation? 
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1．背景と目的 

1.1 留学生の就職・就業を巡る現状 

国内における労働力不足を背景にした外国人材活用の

政策により、外国人労働者は年々増え、2019年 10月時

点で約 166万人に達している(厚生労働省 2020)。中でも

高度人材として活躍が期待される留学生の就職について

は、『日本再興戦略 2016』（平成 28年 6月）で、留学

生の日本国内での就職率を３割から５割へ向上させるこ

とが目標に掲げられ、就職を容易にするための在留資格

の見直し、大学と企業との連携による就職促進プログラ

ム、情報発信とマッチングなどのワンストップサービス

を行う「高度外国人材活躍推進プラットフォーム」の構

築など様々な施策が打ち出された。しかしながら、平成

28年度 36%, 29年度 32%, 30年度 35%と目標値には及ば
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ず、「抜本的な対策が必要」（外国人材の受入れ・共生

に関する関係閣僚会議,令和 2年）とされ、留学生への就

職支援は喫緊の課題になり続けている。 

一方で、「外国人材の受入れ・共生のための総合的対

応策」（外国人材の受入れ・共生に関する関係閣僚会議,

平成 30 年 12 月 25 日）では、外国人の受入れには生産性

向上や国内の人材確保の取り組み推進が背景にあること

を述べつつ、外国人を「社会を構成する一員として受け

入れていくという視点にたち、外国人との共生社会の実

現に向け、外国人が日本人と同様の公共サービスを享受

し、生活できる環境を全力で整備していく」とも述べて

いる。留学生に社会を構成する一員として、長く活躍を

期待するのであれば、当然のことながら、社会の入り口

である就職支援のみならず、長く日本で働いていく「定

着」を視座した支援も必要になってくるだろう。 

「定着」に関連するものとして、留学生の離職に関す

るデータに注目したい。㈱ディスコの「外国人留学生/高

度外国人材の採用に関する企業調査」(2019 年 12 月)に

よると「外国人留学生の入社 3 年後の離職率」について

は、日本人新卒社員と同程度が 61.3%で最も多く、日本

人新卒社員より「低い」21.3%、「高い」17.5%と、日本

人社員と比べて同程度かむしろ低いという結果になって

いる。㈱マイナビの「2020 年卒企業外国人留学生採用状

況調査」(2020 年 5 月)では、元留学生社員の退職までの

在職期間について、最も多いのが「退職していない」の

44.3%で、次に「2 年以上～5 年未満」が 31.8%、「1 年未

満」が 11.5%であった。「5 年以上」は 9.2%と少なく、

いわゆる若手社員から中堅社員にかかる時期に退職し、

その後一般的に何らかの役職がつくような年数に至って

からは在籍を継続する傾向がうかがえる。 

このように、離職率については日本人社員と比べて高

いわけではないが、退職理由は大きく異なっている。㈱

マイナビの同調査によると、退職理由については「家族

の問題や帰国することになったため」が 35.2%でトップ、

続いて「キャリアアップのため」が 21%で、2018 年の調

査でも同様の結果であった。㈱ディスコの調査でも「外

国人社員の退職理由」(2015～2018 年調査)はいずれも

「母国へ帰国するため」が 5 割前後でトップ、「キャリ

アアップのため」が 3 割強と続く。様々な就職支援も日

本社会に定着して活躍することを期待してのことであれ

ば、離職理由の第 1 位である帰国を決心させるものは何

か、個々で具体的理由は異なるにしても、定着の阻害要

因に関わるものとして注目すべきデータである。 

末廣(2013)は留学生の就職について、就職希望の有

無・内容等の把握を超えて、その背景にある個々人の生

き方や働き方を規定する価値観やキャリアについてのプ

ラン、デザインに踏み込んで調査したものはほとんどな

いと指摘している。原田(2016)は、留学生の「就職支

援・就職紹介」に力がそそがれ、その後の「定着・活

躍」に向けたサポートや議論がおざなりになっていると

述べている。また、平井(2016)は、外国人社員は言葉や

コミュニケーションスタイルの違いから対人上の問題や、

キャリアやキャリアパスに関する認識の違いからモチベ

ーションの問題を抱えることも少なくないと述べており、

日本語力やコミュニケーション上の問題、そしてキャリ

アに対する意識は就職達成のみならず、その後の「定

着」にも影響があることを示唆している。 

 

1.2 キャリアの概念的な枠組み 

「キャリア」は一般に職業・職務内容にかかわるもの

を示す狭義のキャリアと、「生涯・個人の人生とその生

き方そのものと、その表現のしかた」である広義のキャ

リアがあり、近年ではキャリアの概念は後者の職業・職

務にとどまらず全体的・統合的に「ライフ・キャリア」

として捉えるようになっている（宮城 2002）。 

ハンセン(2013)はキャリアデザインを家庭・家族、教

育・学習、余暇活動から切り離して考えることは不可能

であると述べている。これらを踏まえると、全体的・統

合的なライフ・キャリアが職務上のキャリアであるワー

ク・キャリアを包括する関係にあると考えられる。これ

を踏まえて本稿では、キャリアの定義をワーク・キャリ

アを中心としたライフ・キャリア全般を指すものとする。 

キャリアを考えるもう一つの枠組みとして「客観的キ

ャリア」と「主観的キャリア」という枠組みがある。前

者は職務内容や地位、給与など他から把握できるもので

あり、後者は個々のキャリアの意味づけや働き方に関わ

る価値観など、他からは見えない個人の内面に関わるも

のである。この「主観的キャリア」に関わる言及は、

Hughes(1958)が最初であるとされる。Hughesはキャリア

の側面には客観的なものと主観的なものがあり、客観的
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には一連の職位によって明らかにされるが、主観的には

色々な特性、行動、その人に起こったことなどの意味や

解釈を全体として人生でどのようにとらえるのか、変化

を続ける過程での見通しのことを指すと述べている。こ

れらを踏まえて、ライフキャリアとワークキャリア、客

観的キャリアと主観的キャリアの４つの関係をキャリア

の概念的な枠組みとして示したものが図 1である。 

 

 

 

 

 

 

 

 図 1 キャリアの概念的な枠組み 

 

宮城(2002)はライフキャリアの観点から見れば、人生

は選択の連続であり、その都度選択のプロセスにおいて

意思決定を行うと述べている。このことから、キャリア

の本質は、本人の理想や希望、様々な状況や情報に基づ

いて、自身で必要となる意志決定を行っていくことと考

えていいだろう。そこでは個々で異なる内面的な問題と、

取り巻く環境との両方を考慮し、どこで何をするかを決

定し、その結果ある場所に「定着」という形をとるケー

スが生まれる。「定着」には「主観的キャリア」の側面

が大きく関わるものと考えられるため、「定着」のため

の支援を考えるためには、留学生や外国人社員の「主観

的キャリア」はどのようなものか把握する必要がある。

「主観的キャリア」には文化や社会、取り巻く環境や他

者が影響すると考えられるが、留学生や外国人社員には

ホスト社会である日本とは異なる文化や社会システムが

ルーツとして背景にあり、その影響を受けている可能性

も考慮する必要があるだろう。 

 

1.3 目的 

以上のような問題意識から、本稿では留学生の「定

着」支援を考えるにあたり、留学生や外国人社員の「主

観的キャリア」に注目して、以下の 2 点を議論すること

を目的とする。 

①「主観的キャリア」の研究動向を概観し、課題と今後

の展望を述べる 

②留学生や外国人社員は異文化において、母語とは異な 

 

る日本語を使ってキャリア形成を行うことから、主観 

的キャリアにおいて日本語教育分野はどう関与できるか

を議論し、課題と今後の展望を述べる 

具体的には、「主観的キャリア」の研究動向を概観す

るにあたり、まずキャリア理論における「主観的キャリ

ア」の位置づけと研究アプローチについて整理する。ま

た、「主観的キャリア」における文化的影響と言語の役

割についての先行研究を検討し、課題とそこから示唆さ

れる展望を述べる。その後、ホスト社会の言語である日

本語教育の関与について、キャリア領域における言語習

得と異文化適応という観点から検討する。 

 

2.主観的キャリアの研究動向 

2.1 キャリア理論における主観的キャリアの位置づ

け 

キャリア理論は、これまでキャリア支援の実践におけ

る社会的な要請の変化によって変わってきた。Parsons

の職業選択理論(1909)に代表される伝統的なキャリアカ

ウンセリングでは、個人の特性と仕事内容のマッチング

を行うことで、安定的で満足のいくキャリア形成ができ

ると考えられていた。その後登場したもう一つの代表的

理論である Super のキャリア発達理論（1957）では、個

人のキャリアを長いスパンで考え、キャリアステージ(キ

ャリアの発達段階)に必要な発達課題を学ぶ必要があると

考えられた。しかし、これらの背景には、一人の個人が

一つの組織でキャリアを終えることを想定した、比較的
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将来のキャリア予測が可能だった安定的な雇用環境の時

代背景がある。 

1990年代に入ると、情報化・グローバル化に伴う社会

の変化に伴うキャリア環境の変化の激しさというマクロ

な社会経済的要因（下村 2013）により、従来の中心的な

キャリア理論を基にした支援の形だけでは要請に応える

ことが難しくなり、社会構成主義に基づいた理論が提唱

されるようになった。この社会構成主義に基づいた理論

には心理的構成主義(psychological constructivist)と

Guicharad を中心とする社会的構成主義（social 

constructionist）があり、前者は「個人の心理」を問題

にし、後者は「社会的な過程」を問題にしている(Young 

& opadiuk, 2012)。このうちの心理的構成主義と呼ばれ

るキャリア理論は Cockran(1997)のナラティブアプロー

チや Savickas(2002,2011)のキャリア構築理論が該当し

（下村 2015）、人と仕事の単なるマッチングだけでは、

働き方、生き方に対するその人自身の個人的な意味付け

である主観的な見通しが欠けていると指摘され、主観的

キャリアの重要性は明確に述べられるようになった。 

Cockran(1997)コクラン(2016)は「物語・語り・スト

ーリー」と訳されるナラティブをキャリアカウンセリン

グに導入した。具体的にはライフストーリーを探索する

ことによって、その人個人の人生に対する態度や、客観

的アセスメントでは得ることができない現在に加えた将

来を予測する情報が得られる。そして、このようなキャ

リア発達の主観的な側面には、キャリアに対する個人的

に重要な意味づけが含まれ、社会的な役割よりも、むし

ろ自分のアイデンティティが強調されると述べている。 

Savickas(2002,2011)は労働市場や雇用形態の転換によ

り、安定した生活条件の中で計画を立ててキャリアを発

展させるのではなく、変化しつつある環境の中で可能性

を見出しながらキャリアをうまく管理していかなければ

ならないと述べ、「キャリア構築理論」を唱えた。キャ

リア構築理論には 3つの重要概念として、職業的パーソ

ナリティ、キャリア適合、ライフテーマがある。そのう

ちライフテーマは職業生活の最も主観的な部分に関わる

ものであり、人々の職業行動に意味を与え、なぜその仕

事をするのか明確にし、解決されるべき問題や到達する

必要のある価値を表すものであると述べている。 

尚、Schein(1978)のいう「内的キャリア(internal 

career)」も主観的な側面からキャリアを捉えるという意

味で、主観的キャリアと同様の意味合いを持つと考えら

れる。 

 

2.2 主観的キャリアをどう測るか 

 主観的キャリアという個人の内面にあるものは、どの

ような観点から明らかにされているのだろうか。先行研

究では主観的キャリアの成功を認識する要因分析を行い、

その項目を検証精査する研究が多く見られる。 

Heslin (2005)は主観的なキャリアの成功は即時の職

務満足よりも広い時間枠において、アイデンティティの

感覚、目的、ワークライフバランスなどの幅広い結果に

おいて、実際の、及び期待されるキャリア関連の達成に

対する反応を含むと述べている。また、それまでの「仕

事の満足度」のみを主観的なキャリア成功を測る基準に

していたことを批判している。さらに、キャリアの成果

は個人の基準である自己参照基準による評価と、他の人

の達成度と期待からなる他者参照基準で比較して評価さ

れ、自己参照基準は一般的に個人のキャリア関連の基準

と願望を反映し、他者参照基準は業界の平均や他者との

比較が含まれるとし、主観的キャリア基準の４つのタイ

プを示した。 

Abele(2009)は主観的キャリア及び客観的キャリアのキ

ャリア目標と自己効力の関係について調査しており、主

観的キャリアを「キャリア満足度」で測っている。 

Shockley(2015)は主観的キャリア成功の多くの研究が、

「キャリア満足度」「全体的な成功の認識」を中心とし

た一つの単位で測定されることを批判している。キャリ

アの成功を客観的要因に加えて、主観的な解釈が必要な

要因によって推進されると捉え、複数の角度からキャリ

アの成功を議論するためにインタビューとフォ－カスグ

ループによる調査を行った。その結果抽出された 8つの

カテゴリー、①自分らしさ ②主観的な経済成功 ③他

への影響 ④意味のある仕事 ⑤個人の生活 ⑥仕事の

質 ⑦他からの承認 ⑧満足度を「主観的キャリア成功

インベントリ（Subjective Career Success Inventory: 

SCSI）」とした。 

 

2.3 文化的側面から見た主観的キャリア 

日本で就職する留学生及び外国人社員は異なる文化的
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背景を持ち、母国語とは異なる日本語を使用する環境で

キャリア形成を行う。個人の内面を反映する主観的キャ

リアは、ルーツである文化の影響を当然受けるものと考

えられるが、主観的キャリアの文化及び言語との関わり

はどのようなものであろうか。 

コクラン(2016)は文化的グループの具体的相違は、リ

テラシー、時間に正確か、長時間労働を受け入れるか、

スキル、技術的関心、起業家的精神、仕事の割合や教育

に対する姿勢などに現れ、これらはみなキャリア形成に

とって大切な要因であると述べている。また、文化的ナ

ラティブは以前よりも拡散し、多様化したものになって

きており、その理由の一つに移民などに拮抗したナラテ

ィブが存在していることを挙げている。 

 Brown（2002）は文化の違いで仕事の満足度の最重要

基準が異なることを示している。個人主義の社会的価値

を持つ人々は「その仕事で強化された価値と個人の仕事

の価値との一致」が最重要であったが、集団的な社会的

価値を持つ人々の最重要基準は「仕事の役割が両親、配

偶者、友人などの重要な他の人によって承認される範

囲」であった。 

また、キャリアにおける文化的影響について、近年

House et al.の GLOBE(Global Leadership and 

Organization Behavior Effectiveness)文化クラスター

(2004)に基づいた文化間比較による研究が見られる。

Shen et al.(2015) は、House et al.(2004)の７つのグロ

ーバル文化クラスターに割り当てられた 11か国の従業員

226名に対して、キャリア成功について「差別化」「ワ

ークライフバランス」「生存と安全」「承認」「職務遂

行」「自己実現」などの側面からインタビュー調査を行

った。その結果、それぞれの文化で顕著なカテゴリーが

あったこと、また異なる文化クラスターに属する国家間

で共通するカテゴリーも存在したことを報告している。

Smale et al.(2016)は、主観的キャリアの要素である主観

的経済成功とワークライフバランスがキャリアの積極性

とどう関わっているかを House et al. (2004)の文化クラ

スターの違いによる比較によって調査した。その結果、

集団性が高く、権力格差が大きく、不確実性の回避が低

い文化注 1では、主観的な経済成功のためにキャリアの積

極性が重要であったことを報告している。 

 

2.4 主観的キャリアにおける言語の役割 

サビカス(2015)は言語を「自己を形成することに加え、

主観的キャリアも形成するため、キャリア構築理論にお

ける決定的な要素」であると位置づけている。また、

「自己への気づき、特に過去から現在、そして未来への

連続を作り上げる自意識的内省」を必要とし、そのため

には「言語の使用が不可欠」であると述べており、「言

語が自己概念を形づくり、自己を構成するのに必要な言

葉を提供する」「言語を道具として使いながら、自分の

行動と社会との関係を調整する」ものであるとも述べて

いる。 

 

2.5 日本における外国人社員の主観的キャリア研究 

園田(2017)は主観的キャリアという用語は使用してい

ないものの、類似する「内的キャリア」を用いて、専門

的外国人へのインタビュー調査を行っている。調査では

定着・離職意向に影響する企業の雇用慣行や条件として、

①提示されたキャリアパス、②職場の日本人との関係、

③職務内容の将来性、④外国人であることへの評価、の

４つを挙げている。また、企業選択よりも日本に留まり

続けるかという国家選択を優先してキャリア選択を検討

するという報告をしている。 

 大石（2018）は 20 か国の高度人材にインタビューし、

日本から他国へ移った理由、または初めから日本を選ば

なかった理由を調査した。それによると、日本からの流

出の課題として、昇進の遅さ、キャリアに希望が持てな

い、ビジネス慣行の特殊性で日本で業績が上がらない、

グローバルに使える経験が身につかないことを挙げてい

る。 

 その他、主観的キャリアに関連すると思われる研究で

は、キャリアに関わる経験を基にアイデンティティにつ

なげる研究がある。宮城・中井(2017)は元留学生外国人

社員による異文化適応からアイデンティティの確立につ

ながる過程を、kim(2001,2011)の異文化適応構造モデル

を援用して示している。 

 

3. 主観的キャリア研究の課題と今後の展望 

これまでの主観的キャリア研究をまとめると、以下の

ことが言える。 

①主観的キャリア成功を認識する代表的な要因項目があ
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る 

②主観的キャリア形成には文化的側面の影響が大きい 

③言語は自己形成とともに主観的キャリアを形成する役

割を持つ 

④主観的キャリアは「定着・離職」にも影響がある 

しかしながら、先行研究にはいくつか課題も見られる。

前述したように、先行研究では「主観的キャリア成功を

何の項目を優先して判断するか」というキャリア成功の

評価基準を設定して、調査検証するものが多い。しかし、

客観的キャリアと異なり、他者から判別できる明確なも

のではない個人の主観的な基準であれば、あらゆる人が

どの時点でも成功を判断する明確な基準を持っているの

だろうか。そして、それは一定で変わらないものだろう

か。若年層では「やりたいことがよくわからない」とい

うことをよく聞くが、キャリアの発達段階によって、特

に初期キャリアにおいては、主観的キャリアの自身の基

準というのは明確に形成されていないケースもあるので

はないだろうか。キャリアを重ね、様々な経験を積む中

で自身の主観的キャリアが明確になっていく可能性があ

るとすれば、主観的キャリアには時に変化していく形成

のプロセスがあるのではないだろうか。そう考えると、

主観的キャリアはある時点のものを示すだけでなく、継

続的に見ていく必要がある。 

また、主観的キャリアには文化的側面からの影響があ

ることが先行研究で明らかになっているが、従来の研究

は各国内で調査した結果を国家間、または文化クラスタ

ー間で比較したものである。これらの文化的特徴はキャ

リア研究が盛んな欧米諸国での調査が中心になっており、

日本及び留学生が多いアジア諸国の特徴と一致するかど

うかは調査の余地がある。また、それぞれの文化的特徴

を明らかにはしているが、異文化における主観的キャリ

アの形成についてルーツの文化がどう影響するかを調査

したものは、難民など強制的移住者についての一部のキ

ャリア研究(Campion,2018)に限られる。園田（2017）、

大石(2018)の外国人に対するインタビュー調査では、い

ずれも日本における雇用慣行やビジネス慣行の特殊性に

言及していることから、ルーツとなる文化が異文化にお

ける主観的キャリア形成に影響を与えることは十分考え

られる。 

以上のことから、日本における留学生及び外国人社員

の「主観的キャリア」研究においては、以下を明らかに

することが期待される。 

①継続的な時間的枠組みで、外部要因との関連も検討

しながら、主観的キャリアを捉える。 

 ②日本における留学生及び外国人社員の主観的キャリ

アの要素はどのようなものか 

 ③主観的キャリア形成において、ルーツの文化による

違いが見られるか 

 

4 主観的キャリア形成における日本語教育の

関与 

4.1 キャリア領域における日本語習得の二つの側面 

主観的キャリアにおいて言語の役割が重要であること

は前述したとおりだが、キャリア領域における日本語教

育の役割を改めて検討してみたい。その役割は言語習得

のみならず、異文化理解・異文化適応の側面、さらに人

格形成やキャリア形成の支援に及ぶ。その研究領域も就

職活動時や就労時の日本語やマナーについて、職場の文

化的適応やコンフリクト研究、アイデンティティ研究、

ライフストーリー研究と幅広い。 

 日本語教育におけるキャリア支援を言語的側面で整理

してみると、2 つの要素が考えられる。「ツールとして

の日本語」習得と、「自己概念を表出するための日本

語」習得の支援である。 

「ツールとしての日本語」はビジネス日本語や就職活

動に必要となる日本語がこれにあたり、これらは教室が

現実社会の準備空間となる準備主義で本当のコミュニケ

ーションではないという批判の声もある（細川 2007）。

しかしながら、就職における外国人留学生に求める資質

について、6 割の企業が日本語力を挙げ、外国人社員活

用の課題のトップに「日本語コミュニケーション能力の

不足」が挙げられる（㈱ディスコ 2019）現状では、求め

られる日本語レベルの習得は就職達成の鍵と言ってよい。

流動的な環境の中で可能性を見出しながらキャリアをう

まく管理していくというキャリア構築理論の立場に立て

ば、個人の意思でツールとしての日本語習得を行うこと

は合理的な行為であり、その支援を行うことも当然のこ

とと言える。 

細川が主張する準備主義ではない本当のコミュニケー

ションの側面は、むしろもう一つの「自己概念を表出す
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るための日本語」によって達成されるのではないかと考

える。サビカス (2015)は言語は自己の内省を行い、自己

概念を形作り、自己と社会を調整する役割を持ち、同時

に主観的キャリアをつくるものであると述べている。内

省は、他者との対話によって得る客観的な視点を交える

ことで深まることを考えても、自己概念及び主観的キャ

リアの形成のプロセスには「自己概念を表出するための

日本語」の習得が欠かせない。 

 キャリア支援における日本語教育はこの二つの要素が

揃って達成されるべきものではないだろうか。 

 

4.2 文化的側面への関与 

日本語教育が関与する領域のうち異文化理解・異文化

適応の側面については、企業における留学生の人材活用

の面から考えてみたい。 

 就職における留学生の意識と企業側の意向について、

原田（2016）はステレオタイプの思考による誤解・食い

違いがあると指摘し、企業の「年々留学生が日本人化し

ている」「日本人同様の留学生なら採用不必要」という

声と、留学生の「日本人と同様のマナー、考え方を習得

し、決まった就活をしないと採用されない」「就活を勝

ち抜くためには自分のキャラクターは捨てる」といった

声を紹介している。 

しかしながら、入社選考のフローについて、日本人学

生と留学生で特に変えていないと答えている企業が 8 割

前後に上っており（マイナビ 2017,2018,2020 調査）、こ

うした状況が、留学生が就職達成のためにステレオタイ

プ化する傾向に影響していることも考えられる。また、

㈱マイナビの調査(2020)では、外国人留学生の採用理由

として「国籍を問わず優秀な人材確保のため」が 1 位と

なっており、さらに 500 人未満の企業では「日本人採用

が困難なため、目標人数を確保するため」といういわば

日本人学生の代替採用であるという解答率が高いという。

このデータを見る限り、企業側が留学生としての特性を

有効に活用しようという姿勢はあまり感じられない。 

一方で㈱ディスコの調査(2019)では、外国人留学生採

用による自社への好影響として、上位から「異文化・多

様性への理解への向上」65.6%、「日本人社員への刺激・

社内活性化」62.4%となっており、異なる文化的背景を持

つ留学生ならではの特性が社内にプラスの影響を与えて

いることがうかがえる。 

これらの結果から、留学生の人材活用については、留

学生を採用してその特性を活用できている企業もある一

方、未だ多くの企業は日本人学生と同様の位置づけで、

特に留学生の人材活用のメリットを認識できていないこ

とがうかがえ、留学生活用の過渡期であると考えられる。 

しかし、留学生のキャリア形成の観点から見ると、

「日本人と同様の考え方を習得し」「自分のキャラクタ

ーを捨てる」といういわば日本人化して就職達成をした

ところで、自己概念や主観的キャリアの形成が本来ある

べき姿にはなり得ず、長くそこで活躍できる「定着」に

は結びつかない可能性がある。 

自己概念や主観的キャリアの形成には、他者とのやり

とりによる内省や社会との調整によるプロセスがあるた

め、短期間でできるものではなく、就職活動時にいざ始

めようと思っても困難である。一見ステレオタイプに見

える文化や社会の現象の背景にあるものを理解し、そこ

から求められるものを検討して、自分はそれらとどう調

整していくのかを早い段階から考えるキャリア教育が必

要であると考える。「自己概念を表出する日本語」は言

語的側面だけでなく、このように文化的・社会的背景に

基づく思考を支えるものでもあると考える。 

キャリア支援における日本語教育の関与について、言

語領域と文化的領域に関わる日本語という概念から示し

たものが図 2 である。言語領域には言語形式を中心とし

た習得である「ツールとしての日本語」と、アイデンテ

ィティ形成や主観的キャリア形成に関わる「自己概念の

表出のための日本語」がある。そして、「自己概念の表

出のための日本語」には文化的・社会的影響であるルー

ツの文化やホスト社会の文化、取り巻く他者との関係に

おいて、影響を受けたり、それらに対して自己調整を行

うことで思考を支えている。 
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                図 2 キャリア支援における日本語教育の関与

5. 日本語教育における主観的キャリア研究の展

望 

 日本語教育における個々の内面に迫る研究としては、

昨今アイデンティティの変容や自己成長、コミュニティ

への適応などを捉えようとするライフストーリー研究が

見られる。三代(2015)によれば、日本語学習者や日本語

学習の意味の多様化により、集団的・類型的モデルへの

問題意識から始まったという。多くは社会学におけるラ

イフストーリー研究（桜井 2002,2012）を援用している

が、川上(2015)はこれまでの日本語教育におけるライフ

ストーリー研究の研究成果には何をめざしてライフスト

ーリー研究がおこなわれたのかが必ずしも明確ではない

と指摘している。 

 一方、キャリアの領域でもキャリアカウンセリングな

ど支援のために、類似概念であるライフヒストリーから

その人自身を探索するアプローチはよくとられるが、そ

の目的は明確である。コクラン(2016)によれば、その目

的は第一に過去の体験を探索することによって、その人

自身の興味や価値観、能力や動機、性格上の強みなどを

明らかにすること。第二にそれらの情報を基に、その人

が今後どのような仕事に就く可能性があるか検討するこ

とである。つまり、ライフヒストリーによって、その人

の将来予測を行うための主観的キャリアの手がかりが得

られると考えていいだろう。ライフヒストリーそのもの

を研究することが目的ではなく、アプローチの 1 つなの

である。今後日本語教育においても、個々の内面に迫る

アプローチの 1 つとして、キャリア領域におけるライフ

ヒストリーのアプローチを援用することは、キャリア支

援の日本語教育を検討する上で、有益であろうと考える。 

 先に示した日本における留学生及び外国人社員の主観

的キャリア研究①～③に加えて、さらに日本語教育の側

面からアプローチした主観的キャリア研究の今後を展望

すると、以下の④⑤を明らかにすることが期待される。 

 ①継続的な時間的枠組みで、外部要因との関連も検討

しながら、主観的キャリアを捉える。 

②日本における留学生及び外国人社員の主観的キャリ

アの要素はどのようなものか 

 ③主観的キャリア形成において、ルーツの文化による

違いが見られるか 

 ④主観的キャリア形成にホスト社会の言語である日本

語習得はどう関わっているか 

 ⑤ルーツの文化が主観的キャリア形成にどう影響し、

異文化適応にあたってどう調整されていくのか 

これらを明らかにしていくことが、留学生の「定着」に

ついての議論を深め、より個人に寄り添った形での支援

を検討する礎となるのではないかと考える。 

 
注 1）これに該当するのは中東文化クラスター（エジプ

ト、クウェート、モロッコ、カタール、トルコ） 
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