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一皮むけた経験における 

リフレクシヴ・インタビューの考察
―ミドルにおける対話からの学習の可能性― 

谷口 智彦 リクルートワークス研究所・客員研究員 

一皮むけた経験の先行研究では，これまで各個人のインタビュープロセスの効果については検討がなされてい

ない。しかし，インタビュープロセスは，アクティヴな相互行為であり，その影響は考察に値する。本研究では， 

6 名のミドルの一皮むけた経験のインタビュープロセスを分析し，インタビュアーによる特定の質問方法に応じて，

インタビュイーの経験に対する解釈が広がり，４つのパターンの気づきが生じたことを示す。
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Ⅰ．はじめに 

本研究の目的は，一皮むけた経験についてのイ

ンタビュープロセスが，キャリアという語りの文

脈のなかで新たな気づきを促す効果があることを

示すことにある。先行研究においては，主として

定性的なインタビュー調査によって，一皮むけた

経験の内容分析が実施されてきた。しかし，筆者

の経験上，そのインタビュープロセス自体に調査

対象者の内省を深める特有の効果があると感じて

きた。本研究では，そうしたインタビュープロセ

スに注目する。特に，インタビューを２回に分け

て実施し，インタビュアーが特定の質問方法を用

いることで，インタビュイーの解釈が広がり，自

らの内省だけでは発見しがたい語りが引き出され，

４つのパターンの気づきが生じる点を示したい。 

本研究の構成は以下の通りである。第一に，リ

ーダーシップ開発の研究領域で，いわゆる「一皮

むけた経験」の調査研究において明らかになった

内容の要点とその調査方法の特徴について示す。

第二に，相互行為としてのインタビュー過程につ

いて取り上げる。第三に，実施した調査を分析し，

最後に本研究の考察と今後の課題を示したい。 

Ⅱ．一皮むけた経験に関する先行研究 

リーダーシップ開発に関する研究のなかで，仕

事の経験から何を学んだかを調査した，いわゆる

「一皮むけた経験（quantum leap experience）」
を扱った調査研究がある。これは，Center for 
Creative Leadership（以下，CCL）という機関
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の研究者らが中心となって展開してきた調査

（McCall，1988，McCall et al.，1988，McCall，
1998，McCauley，1986）で，仕事上で生じた印

象的な経験を聞き出し，その経験とそこから学ん

だ教訓の内容を抽出するというものである。 

 一皮むけた経験の研究におけるエッセンスは，

次の通りである。第一に，多数の調査対象者の一

皮むけた経験は，いくつかの主要なカテゴリーに

集約することができる1 。つまり，特定の仕事経

験群から人々は重要な教訓を得ている。 

第二に，これらの仕事経験の各カテゴリーは，

いくつかの特定の教訓を学ぶことと結びついてい

る。例えば，「ゼロからのスタート」というカテゴ

リーには，プラントの建設，新規事業の開始，子

会社の設立などゼロの状態から何かを作り出す経

験等が含まれるが，これらの経験には特有の学び

やすい教訓がある2 。 

このアメリカの CCL が中心となって行ってき

た研究は，近年日本でも実施されており，学ぶ教

訓の違いや新しい経験項目の追加が見られるもの

の，ほぼ同様のカテゴリーで分類し分析できるこ

とが示されている（金井・古野，2001，関西経済

連合会，2001，リクルートワークス研究所，2001，
金井，2002，石原，2006，谷口，2006 など）。ま

た，その他に，グローバルマネジャーに対する研

究（Hollenbeck & McCall，2001），多様な人種

を含むマネジャーに対する研究（Douglas，2003）
など，その裾野は広がりを見せている。 

一方で，調査方法という観点からは，一皮むけ

た経験調査は，インタビューを通じた定性的な調

査方法を主としており，調査対象者の過去の経験

の振り返りと，それに基づく語りの内容分析を基

本としてきた。その意味で，調査のプロセス自体

に，インタビュアーとの相互作用，および内省的

なプロセスが含まれているが，これまではデータ

収集方法として捉えており，一連のインタビュー

プロセス自体が生み出す効果を検討した研究はほ

とんど見当たらない。（ただし，金井（1996a）は，

長期的なキャリアの流れを聞き取るインタビュー

過程が与える効果について述べている） 

このように，一皮むけた経験の研究は，聞き取

り調査から，数多くの人たちの経験と教訓に共通

性を見出し，カテゴリー化を進めてきたという意

味で，一般化を目指した総合化を図ってきたとい

うことができる。しかし，より個人に力点を置き，

語られた一皮むけた経験を個人のキャリア全体か

ら捉え直すという個別化を目指した総合化も重要

と考える。その際，まさに相互作用が生じるイン

タビュープロセスこそが後者の総合化の重要な鍵

となりうる。 

Ⅲ．相互行為としてのインタビュー 

 質的研究において，インタビューは観察などと

並びデータ収集のための重要な方法である。例え

ば，フィールドワーク（佐藤，2002）やフィール

ドリサーチ（Schatzman＆Strauss，1973），ラ

イフストーリー研究（桜井・小林，2005），また

面接（保坂ほか，2000，鈴木，2002）などその利

用場面は多岐に渡る。インタビューにはその形式

として，対象者の得られる反応の自由度の幅から，

非構造化インタビュー，半構造化インタビュー，

構造化インタビューなどがある（Flick，1995，
訳書 95頁）。しかし，いずれも調査上のデータ収

集方法としての位置づけで利用されている。

そうしたなか，近年，インタビュー行為自体が

相互作用を含む行為であり，それ自体研究対象と

すべきであるとの認識が広がっている。やまだ

（2006）はインタビュー法の大きな変化として次

の４点をあげている。第一に，インタビューは研

究者の特権ではなく，人間が同じ人間として対等

と位置づけられる相手から対話的に話を聞く人間

科学の基礎的方法であること，第二に，インタビ

ューを行う研究者はニュートラルな存在では行え

ず，アクティヴな相互行為として位置づけられる

こと，第三に，インタビュアーとの共同生成的な

やりとりによって生み出されたものとして扱われ

ること，第四に，インタビュー行為そのものが常

に省察的に研究されるべき対象であることである。

同様に，Holstein＆Gubrium（1995）もアクティ
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ヴ・インタビューとしてインタビューにおける相

互行為に注目し，インタビュー行為自体の捉え方

が変化している点を指摘している3。 

 このように，インタビューが対話という相互行

為として理解されると，その過程での個人の変化

にも敏感になる。特に，インタビュー行為の繰り

返しが与える影響，さらに，インタビュアーの質

問についても注意を払う必要がある。従来の一皮

むけた経験のインタビュー調査においては，イン

タビューはデータ収集の一つの方法でしかなく，

個人を重視した相互作用的な視点は取り入れられ

ておらず，研究上の新たな視座が必要である。 

Ⅳ．実施調査の分析 

Ⅳ-1. 調査の概要 

本調査は，一皮むけた経験調査のインタビュー

プロセスで生じる相互行為に焦点を当てている。

調査対象者は，企業組織においてミドルに該当す

る６名（35 歳～39 歳，男性 5 名，女性 1 名）で

あった4。 

今回ミドルという時期に該当する対象者を選ん

だのは，キャリア発達におけるミドル期の特徴を

踏まえてのことである。ミドル期の生涯発達にお

ける課題として，Erikson&Erikson（1997）は世

代性と停滞のバランスをとることによる世話とい

う徳の獲得を取り上げ，Levinson（1978）は，

40 歳から 45 歳を人生半ばの過渡期としたうえで，

若さと老い，男らしさと女らしさ，破壊と創造，

愛着と分離という対立項のバランスをとることだ

と述べている。一方で，仕事経験を通じたキャリ

アに着目すると，様々なジョブ・ローテーション

を経験し，職能が広がる（分化）一方で，拠り所

となるアイデンティティが問い直され，その人な

りに一定のまとまったキャリア意識の中に意味づ

けされていくこと（統合）が望まれている（金井，

1996a，平野，1999）。つまり，ミドル期では，

肉体的・精神的な対立項への対処，自らのアイデ

ンティティの問い直し（岡本，1997，やまだ，2002），
経験の分化に応じた統合（金井，1996b）などの

課題があり，第三者とのインタビュー行為を通じ

た内省がキャリア上の気づきとして少なからず影

響を与える可能性があると思われる。 

今回，インタビューは２回に分けて実施した。

第１回目のインタビューでは，これまでの先行研

究における一皮むけた経験調査を参考とし，主と

して印象的な仕事経験とそれにまつわる教訓を聞

き出すフェーズとした。これに対し，第２回目の

インタビューは，およそ１ヶ月程度の間隔をあけ

たうえで，1 回目のインタビューの振り返りから

開始し，特定の質問を用いることでキャリア上で

の気づきを促進するフェーズとした。具体的な質

問技法として，印象的な仕事経験と教訓の，外在

化を試みる（White&Epston,1990，Morgan，
2000），違った新しい視点から眺める，それら以

外の埋もれた経験の意味を考えるなど，リフレク

シヴな質問5（Tom，1987）によって，どのよう

にストーリーが広がり，意味が多様になるのか，

また，広がったストーリーが過去の経験や自己の

課題とどう結びつけられるのかなど，多角的に捉

える観点から実施した（以下，このようなインタ

ビュー法を本研究ではリフレクシヴ（reflexive）・
インタビュー法と名づけたい）。

Ⅳ-2. 調査分析の方法 

 本調査の目的は，リフレクシヴ・インタビュー

により，語りの広がりと新たな気づきを促す可能

性について探ることにある。特に，第１回目で一

旦完結したインタビューを，第２回目ではさらに

「問い直す」ことが本調査の特徴である。そこで

は，差異や結びつき，またバリエーションが豊か

になることが想定される。 

具体的には，各人のインタビュー内容について

第１回，第２回ともに話し手と聞き手の会話を録

音し，すべてテープ起こしを行ったあと，まずは

聞き手の質問と話し手のストーリーのセットごと

に分類し，相互に関連がある内容を再び結びつけ

る作業を行った。そうすることで語り（ナラティ

ヴ）6全体の構造を明らかにするとともに，新たな
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ストーリーが生じるきっかけとなる質問にも注意

を向けることができた。分類と統合の作業では何

度も丹念にデータを読み直し，様々な解釈の可能

性を考慮することが重要であった。そして，スト

ーリーが辿る道筋を見つけ出し，地図のように描

き出すことができた。本研究ではこの全体像を表

す図式をリフレクシヴ・マップと呼びたい。 

一方で，各調査対象者の個々のデータの部分に

スポットを当てると，聞き手と話し手の相互のや

り取りのなかに，気づきが進展していく特定のパ

ターンが発見できた。それは質問と応答を基本と

した対話プロセスが生み出すものである。 

以下の分析では，まず全体的なリフレクシヴ・

マップを概観したあと，部分に焦点を当て，明ら

かになったパターンについて示していく。 

Ⅳ-3. 調査分析の結果 

Ⅳ-3-1 全体分析

各人の語りは，まさに個別・具体的である。例

えば，「上司から学んだこと」という同分類に括れ

るケースでも，そのまとめ方を左右するコンテク

スト（状況や背景）は人それぞれ全く別物である。

そして，語られるストーリーにはそれぞれの特徴

が現れるということがわかった。われわれは，「語

りやすい」ストーリーを多く語る。つまり，語り

全体の内的一貫性を保つような意味づけに常に誘

惑されている。しかし，インタビュアーの特定の

質問によって一貫性を崩し，可能性を広げる質問

を導入すると，新しいストーリーが語られ始める。

新しいストーリーは，古いストーリーの新しい見

方，またこれまでほとんど語られたことのない目

新しいストーリーとして採用され，今抱えている

課題の資源として新たな意味づけへと可能性を押

し広げる（Mcleod，1997）。 
ここでは誌面の関係上，２名のリフレクシヴ・

マップを取り上げて，その全体像を見てみたい。

一般に先行研究における一皮むけた経験調査では，

第１回目のインタビューで実施された斜線の網か

け部分（図表１，２参照）のみの内容を分析する

ことが通常である。すなわち，一皮むけた経験と

その教訓に焦点を当て，内容の分類と一般化を意

図して分析してきた。しかし，本調査では，イン

タビュアーによっていくつかの特徴的な質問を導

入することで，１回目だけでは語られない多様な

ストーリーが生じることが明らかとなった。特に，

第２回目のインタビューにおいて，経験と教訓の

振り返り（リフレクシヴ）を行うこと，さらに例

外探しや課題からのストーリー探し，いくつかの

モード探しを行うことで，これまであまり語られ

なかったストーリーが発掘される。

まず，S 氏のリフレクシヴ・マップが図表１で

ある。S氏は，幾度か転職をしてきた人物である。

第 1回目のインタビューでは，各企業でチャレン

ジしてきたことを語り，そこで得た自信をバネに

再びチャレンジを繰り返してきたことが語られた。

そして，S氏は，２回目のインタビューにおいて，

自身が語った経験と教訓にタイトルをつけるとし

たら，「『なせば成る』みたいなところは（言えま

すね）･･････。実際にやってみて，ちょっと不安

だったけれど，何とかできたっていうことですよ

ね。そういう成功，小さい成功体験というか。そ

こで何かなせば成るんだからやってみようという

姿勢が身についた(2-12：データ番号，以下同)」
と１回目のインタビューを振り返り，各経験で学

んだことは「自分にとってはストレッチというか，

自分が余裕でできるというかそんなにプレッシャ

ーを感じないでできる範囲を超えてるわけですけ

れども，でもそれをなんとかやろうという環境を

無理やり与えられたということでしょうね。やっ

ぱりそういうチャレンジするというか，ストレッ

チをするような環境の中でやっぱり一皮むけると

いうのはあるのかなという気はします（1-6）」。そ
して，「結局，できないかもしれないといったとこ

ろでそのリスクを取らないんじゃなくて，『いや，

でもできるかもしれないからやってみよう，いい

経験になるかも』って。それはほんとに自分にプ

ラスに考えてチャレンジできるようになるという

か，そういう思考の変化というか。より自信をつ

けてより難しいことにもチャレンジしてみようと
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図表1 Ｓ氏のリフレクティブ・マップ 

注：数字はインタビューデータ番号で時系列に沿っている。
は，インタビューアーの質問。

＜概要＞
入社4年目ぐらいのN社での国際部所属
時，海外投資案件（収益見通しのような
事業計画）について一次ドラフトを作成
する香港出張（3日間）に単独で行くこと
になったこと。　（27歳頃）

＜教訓＞
自信になり，より難しいことにもチャレン
ジしようという姿勢になった（53）

6,50

M社やD社での経験への影響

あとへのつながりは？

＜概要＞
M社入社後の3年目での銀行の債権等
の引き受け（2千億円程度のプロジェク
ト）の全体コーディネートするリーダーの
役割を担った。（35歳頃）

＜教訓＞
きつかったが更に自信になった（85,125）

＜概要＞
現在3年目のD社で，シックスシグマとい
う業務改善のプロジェクトをリードすると
いう仕事をやりつつ，他のプロジェクトを
やっている人たちのメンターの役割を任
された。　（38歳頃）

＜教訓＞
やればなんとかなる（160）

＜概要＞
社会人になって最初のN社の支店で3年
間仕事をしているとき，窓口など様々な
業務を経験した。　（23～26歳頃）
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自分と他者についての理解

229-230

237-244

自分自身のキャリアについてのストーリー
　プロフェッショナルからゼネラリストに変化しつつある

195-197,198-202

中長期で見る視点

247-252,253-260,295

第１回インタビュー 第２回インタビュー

53,62-63

他に思い浮かぶことは？

今抱えている課題は？
部下の指導でうう
まくいった例は？

74-75

「
な
せ
ば
成
る

」

チ
ャ
レ
ン
ジ

、
ス
ト
レ

ッ
チ

、
成
長

、
自
信
に
つ
な
が
る

いうふうに姿勢に対するインパクトというのもあ

ったと思うんです（1-53）」と語っている。 
つまり，S氏の経験の多くは，チャレンジを通じ

た自信の獲得というドミナントなストーリー7で

構成されていた。 

 このようなドミナント・ストーリーは，いずれ

の調査対象者のナラティヴにも特徴として出現し

ていたことを触れておきたい。われわれは経験し
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てきた多くの出来事を捨象して，一つの一貫した

まとまりをつくる傾向があるといえる。S 氏にお

いて，「なせば成る」といった全体のまとめ方は，

２回目のインタビューで豊富に語られた「海外に

対するあこがれのストーリー」や「兄のストーリ

ー」によって補強されてきたことが，その語りの

多さや記憶の結びつきやすさから容易に想像がつ

いた。 

しかし，こうしたドミナントなストーリーにも，

変化が生じた転換点があった。それは，インタビ

ュアーによって，現状における能力開発的な課題

の聞き取りへと移行したときであり，そこでは新

たなストーリーの萌芽が見られた。その能力開発

的な課題とは，部下を含めたメンバーの育成への

意識である。これによって，すでに語られていた

Ｍ社におけるストーリーに新しいストーリーが加

わることとなった（図表１中の第２回目インタビ

ュー：165-168 以降）。M 社時でのメンバー指導

における自己評価は，好意的な埋もれたストーリ

ーとして再著述された。このストーリーの更なる

深掘りによって，それ以前のN 社での上司が反面

教師であったというストーリー，自分が重視して

いるニュートラルでフェアな価値観の語り，また

N社での初期経験で学んだ多様性の認識へと展開

していった。第１回目のインタビューで語られた

チャレンジすること，自信をつけたことといった

自己を中心としたドミナント・ストーリーから，

第２回目のインタビューでは他者をも包含したス

トーリーが生まれることとなった。実際，インタ

ビューの終盤で「･･････どちらかというと今まで

って自己中心的じゃないですけど，自分が，自分

がみたいなところがどうしてもあったと思うんで

すよね（2-242）」という発言がそれを示している。 

次に，HR 氏を取り上げたい。HR 氏のナラテ

ィヴ・マップは図表２の通りである。HR 氏は，S
氏とは対照的であり，他者を通じた学びが中心で

ある。就社以来，営業畑ということもあり，お客

様との関係のなかでの学びでドミナントなストー

リーが構成されている。また，マネジャーとなっ

て間もないことから，部下のマネジメントについ

て頻繁に振り返りが見られた。 

ここでもS氏のケースと同様に２回目のインタ

ビューでは，様々な語りの広がりが見られる。重

要な語りの転換点は，（部下にも指導しているとい

う）お客様の情報を頻繁に直接会って取りにいく

というドミナント・ストーリーを形成する自らの

特性について，リフレクシヴした部分であった（２

回目インタビューの 39-45）。
「多分，本来的に言うと面倒くさがりであまりマ

メな人間ではないという印象が（自分には）あっ

てですね。ただ，何か大きなものを成し遂げよう

とか，形にしようとした時には，そこがすごく自

分にとって短所というか，ボトルネックになるケ

ースがあるんじゃないかと思っているんです。だ

から，何か大きなことを進める時ほど細かいこと

を，無理矢理気にするようにして。色んな人に会

うのも結局色んな人の事実を知りたいし，把握を

したい，そのうえで方向性を決めたいというのも

あったりするので，そこについて怠ると後でそれ

が形にならないというか，なんとなくそんな感じ

がするんですかね。（2-39）」と，本当は人に直接

会ってお客様の情報を取りにいくのは，マメでな

い自分の短所を埋めようとする行為であること，

そして，「育ちが･･････親父が魚屋をやっていて，

２，３年前にやめたんですけど。で，魚屋やって

てそこに来る（人たちがいて）･･････結構店も出

入りしてたので。･･････色んな人が出入りをする

んですよね。それは商店街の人からお客さんから

地主さんから。そんなところで色んな価値観があ

るということを肌で感じたりとかしていたことも

結構（影響が）あるのかな（2-47）」と，自らの

生い立ちの環境と自己の特性を結びつける理解へ

と広げた。最後に，部下へのマネジメントにおけ

る対処という文脈で，「･･････（今回）お話をして

いて，生い立ちはあるなと思ったのと，･･････昔

も今も変わらない部分はあると思うんですけれど

も，世代であったりとかというところでは（考え

方が）変わってくる部分もあるんだろうなという

感じがしていて。そこを踏まえた時に，何が共通

で何が世代の違いなのかなというのはなんかもう
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図表2 HR氏のリフレクシブ・マップ 

注：数字はインタビューデータ番号で時系列に沿っている。
は，インタビュアーの質問。

＜概要＞
4年目の4月からＳ社のゲームのオンラ
インサービスを作るメンバーの募集・採
用を担当をしたこと，S社の社運がか
かっているとＩ氏から聞かさせる　（27歳）

＜教訓＞
自信を持った提案のために人に会って
情報収集をする（58）
お客さんの立場に立って考える（150）
成功体験を実感できた（68）

6-16

＜概要＞
ベテラン社員が担当していた大手派遣
会社のA社の担当をすることになったこ
と。担当して2年目に流通D社で人事課
長さんをやっていた人が担当になり，要
件をかためて良い提案ができた　（29
歳）

＜教訓＞
たくさんの人に会い，集めた事実からの
提案の成功による自信（140）
採用だけではない視点全体からの営業
アプローチ（174）

課題のストーリー

・部下の意識を変えるきっかけ作り
・マーケットを俯瞰する力

部下によく話している

192-204

2

今この経験をどう見ているか？

294-308

第１回インタビュー 第２回インタビュー

どういうお手伝いが営業と
してできるのか俯瞰してみ
ることができている

94

マネジャーになって語るこ
との必要性

99-102

Ｓ社でのさらなる人材育成
の仕事を受けたストーリー

153-158

部下が2名新しくきたが，
その際，お客さんに教えら
れたことを話しした

7

部下にする自身の経験の
話についての語り

5-15

マネジャーではなくお客さ
んから学ぶことが大半

17

S社の経験は任せてもらえ
てダイナミックに変わった
経験

19 部下はこの経験
を聞いてどう思っ
ているか？

・自分でもできるように教
えてほしい
・いい時代の話
・人に語れる仕事がしたい
と思っているだろう

23

・アンテナを張ること
・集めた情報をお客さんに
フィードバックすること
を伝えている

29

プライベートは面倒くさがり
その短所を埋めるために細
かいことを気にする

人は自分とは違うという感覚

情報をつかむ意識は
何からきてるのか？

39-45

父親の魚屋のストーリー

色んな人が出入り，色んな価値
観がある
表と裏がある

47-73

A社で何百人もの人
に会った点とのつな
がりは？

何かを実現するときに
一人だとできない
相手を喜ばせたい想い

今の部下も成長を最速に
してやりたい

83-92
89

最近の若い人はどう
思うか？

頭がいい
吸収力が高い
まとめるのがうまい
反面、事実をつかむのはまだま
だ
相手の立場に立つことを伝えて
いる

111-113
部下に強要しちゃいけ
ない

129

周りも楽しく，自分も楽しくし
たい。自分が喜びたいという
前提がある

141-164

自分の生い立ちも影響しているのかもしれない
育った環境を踏まえたうえでのマネジメント

193-195

お客様から学ぶこと
が多いようだが？

お
客
様
か
ら
学
ぶ
こ
と
・
人
に
会

っ
て
情
報
を
収
集
す
る
こ
と
・
部
下
の
マ
ネ
ジ
メ
ン
ト

部下にも話している

174

ちょっと浮きぼらせたいなというのは思いました

ということですね。（2-193）」と育った環境や世

代を踏まえたうえで部下のマネジメントが必要に

なるだろうという，これまで見られなかった認識

に至った。 

同様の分析を６名の調査対象者ごとに進めたが，

全体分析での要点は次のようにまとめることがで

きる。 

第一に，当然のことであるが，一皮むけた経験

と教訓をまず第１回目で聞き出しておくことで，
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第２回目のインタビューでは，より他の多様な経

験が引き出され，豊富なストーリーを発掘でき，

ナラティヴ全体を広げることができる。こうした

ナラティヴの広がりは，自らの経験について多様

な解釈の可能性を認識させ，固定していた経験へ

の意味づけを変える土壌になる。 

第二に，各調査対象者の一皮むけた経験のナラ

ティヴには，（必ずしも明確ではないにしろ）一貫

したテーマが見え隠れしており，第２回目のイン

タビューでその潜在的なテーマを括り出すことで，

調査対象者独自の「まとめ方」の特徴を探索する

ことができる。 

 第三に，そのような「まとめ方」を起点にし，

後述する特定の質問技法を用いることで，キャリ

ア上の気づきを促進することが可能である。特に，

本人が意識を向けていなかった過去の経験との結

びつきに焦点を当てることで，新たな見方を生じ

させる。 

 次に，そうした気づきのポイントとなるような

部分に焦点を当てた分析を実施し，その結果を示

したい。 

Ⅳ-3-2 部分分析

全体分析では第１回目と比較し，第２回目のイ

ンタビューによって語りが広がる全体的な様子を

示したが，相互行為が繰り広げられる対話の詳細

に踏み込むとその語りと合わせて気づきが促され

る主要なパターンが見出せた。すなわち，①経験

が広がる，②経験が結びつく，③経験の見方が変

わる，④経験が統合される，である。この一連の

パターンは，対話が進行する流れに加え，インタ

ビュアーの意図する質問形態が大きな影響を与え

ていたといえる。なお，図表３は，これら４つの

対話パターンについて，実際のデータの一部を示

したものである。以下では，特に第２回目のイン

タビューで生じた重要な質問例を取り上げながら，

限られた誌面であるが発見事実として気づきの考

察を深めたい。なお，ここで経験という用語は，

インタビュイーによって「語られた経験」という

意味である。 

①経験が広がる

第２回目のインタビュー自体が，一度完結した

前回のインタビューの振り返り（リフレクシヴ）

から開始されるという点で，より多くの語りが追

加されることは当然である。しかし，単なる一方

的な聞き取りでは対話の広がりは限定的にならざ

るを得ない。インタビュアーの方向性を持った意

図的な質問や反応，そして対話がインタビュイー

の内省を促進し，埋もれた経験あるいは例外的な

経験の掘り起こしに貢献する。 

質問として効果があった例は，「（お話を聞いて

いると）･･････の影響があったようですが，そう
・ ・

で
・

は
・

ない
・ ・

ところはあったのですか？」，「･･････だと

おっしゃいましたが，他
・

に
・

は
・

何を思い出します

か？」，「ちょっと広げて，仕事だけでなく，小さ

い時からの経験なども含めて思い当たるものはあ

りますか？」など，インタビュイーが意識してい

なかった文脈に範囲を広げ，例外を探るような質

問をすることであった。そして，新しく掘り起こ

された内容を肯定的に受け取り，そこに焦点を当

て，さらに促進する質問をすることが重要であっ

た。「そのときの状況
・ ・

について詳しく教えてくださ

い」，「それについて，例えば
・ ・ ・

具体的
・ ・ ・

な
・

エピソード

はありますか？」，「その経験を部下が聞いたとし

たらどういう感想を持ちそうですか？」などであ

る。このような促進する質問によって，経験の情

景がより明確に思い出され，インタビュイーの意

識のなかに十分な位置が獲得される。そこから豊

かな語りへと進展した。 

なお，調査対象者６名全員の第２回目のインタ

ビューにおいて「経験が広がる」という結果が生

じた。対話のなかで，このような他の，例外的な

経験へと語りが広がることは，当初意識をしてい

なかった経験の可能性に気づく足掛かりとなった。 

②経験が結びつく

経験が思い出され，広がるだけではなく，経験

同士は結びつきを持つことがあった。これは，他
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図表3 気づきが生じた質問と応答の事例 

項目 事例

経験が広がる

（Ｉ）探索的なものも少し質問していこうかなと思いますので，色々思いついたことは具体的な話を色々して頂ければ参考にさ
せて頂きたいと思うのですが。それで，例えばうまく（いい上司に）あたったと思うところで，前回お話して頂いたところもある
んですけれども，他に，例えばこれは会社人生だけじゃなくて色んなところでなんかうまくいけたよなぁとかって思い当たるよ
うなエピソードっていうか，そういうなもので思い出すものってありますか？

（Ｒ）そうですね。それは例えば友人とか，あるいはなんですかね，プライベートの友達とか。・・・そういう意味じゃメリットを感
じることの方が多いですよね。

（Ｉ）これはどういうメリットみたいなのが？

（Ｒ）やっぱり色々自分にないもの，視点で話をしてくれたりとかなんでしょうね。刺激・・刺激というか，なるほどねみたいなな
んかそういうもの，補ってくれるようなところがあると思うんですよね。

経験が結びつく

（I）・・・もう一つのモードというか，それはどういうモードなんですか？例えば名づけるとしたら？何も考えてないモードみたい
なのがあるんですかね？仕事の話っていうとなんかこれ達成しなきゃみたいなことを結構中心にお話されていたにもかかわ
らず，今はどちらかというとキャリアのことだと，あんまり考えてないなかったりとか特に先のことを考えてやっったわけじゃな
いんですよね，というちょっと違うモードな気がするんです。チャンネルの入れ替えじゃないですけど，それって何ですかね？
その（普段仕事では）考えてないほうのモードって何モードなんですか？

（U）本音と建前の方ですね。本音はまぁどうでもいいや，建前上はまぁ一応自分でビジネスやってる分，ちゃんとしなきゃって
いう。自分とやっぱりこう自分自身とそのリーダーシップっていうものの違いというのではありますよね。

（I）そうなってくると，その反対側の裏モードじゃないですけど，自分自身の本音モードに自己責任，自分の責任だけとりゃい
いやっていうそういうなもので思いつくことで今までっていうのは何かあります？普段もそうなんでしょうけど。そういうモードっ
てどういう場面が多く出現するんでしょうかね？・・・

（U）まぁ自分の日常生活じゃないですかね。

経験の見方が変わる

（I）・・・私がちょっとこの前お話聞いて感じたところで，上司との色んな関係から学びがあったということをおっしゃってたと。も
う１つが，新規事業にこだわって，そういうのも異動を意識してそういう中で学ばれていたなと思ったので。・・・逆に新規事業
をやったからこういうことはあまり学べてこれなかったんじゃないかなとか，そういうものが何か（ありますか？）。

（B）・・・それでいうと多分，なんていうんでしょうね。今になって思うのは，比較的新しいことをあまりやりたくならない人という
のがいるんですよね。ある種，既存の（仕事）を回していく重要さっていうかあるじゃないですか。システムでいうと運用面と
か。で，そういうメンバーのモチベーションなり動機づけみたいなものをどうしてあげるかみたいなところは，もしかしたら弱い
のかもしれないですね。

経験が統合される

（I）そうですね，なんか今回のこれでちょっとお話ししただけではあれなんですけでも，なんかそういうものが，ちょっと将来的
な何かやっていくうえで役に立つと，そういう見方がですね，非常にいいかなっていう気はしますよね。

（U）そうだなぁ，いや，今ふと思ったのがね，自分がやっぱりそっちの志向が強いんであれば，もっとその自分のこの仕事と
か日常の中にそっちの要素っていうのを強めて行くことは自分にとっていいのかなあっていうことを，ちょっとね今ふっと思っ
たんですよね。なんかそういうふうのって，今までであんまりなんかこうマネジメント，マネジメントみたいな感じでしてこなかっ
たんですけど，まぁ最近はちょっと仕方ないっていう状況のなかで，自分が偉くなっていって，で結構好きなんですよね。で，
経営者としてはまずいと思いながらも，自分でやってるとこがあって，でもそれが自分の充実感でもあるっていうことを改めて
思うと，なんかその辺は両立させられるようなものっていうのにもっと取り組んでいくといいのかなと思う。

注：（Ｉ）はインタビュアー，他は調査対象者の発言。

(中略）

者に語るという行為は，それまでの語った内容に

は一貫性があり，妥当であることを他者に納得さ

せる必要があるからである（浅野，1999）。
しかし，重要な点は，インタビュイーが自然に結

びつけた経験を，インタビュアーが意図的に違う

経験と「結び直す」質問を利用することであった8。 

例えば，「それをもし，○○と名付けたとしたら，

そうしたことは遡るとどういうところと関連
・ ・

が
・

ある
・ ・

と思いますか？」，「その経験は，前回お話さ

れた○○という経験と近いような気がしますが，

どう思われますか？」などである。こうした「結

び直し」の質問は，第三者から経験同士を結びつ

けることで新しい括り方を考えさせ，インタビュ

イーが意識していた認識とは違う観点からの捉え

直しを促す効果があった。 

 なお，調査対象者６名全員との対話の各所で「結

び直し」の質問を利用し，一般にうまく作用する

ケースが多かった。ただし，ネガティヴな内容に

関係する場合は，調査対象者が語ることを躊躇し

た例があった9。 

③経験の見方が変わる

語られた経験は，結びつきを得ることで一つの

まとまりを持ったストーリー群として示される。

まとまりを持ったストーリー群は，特定の質問を

活用することで，様々な角度から眺め直すきっか

9/14
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けを与える。 

例えば，「○○と△△は表裏
・ ・

一体
・ ・

だと思うのです

が，逆
・

から
・ ・

見る
・ ・

と，違ったように見えてくること

はないですか？」という質問は，一度認識した考

え方が裏表の関係にあるのではないかと前置きし

たうえで，反対側の視点から何か見えてくるもの

はないかと尋ねる例である。他にも，「これまで意

識してきた○○という経験ですが，（それは多くの

学びがあったと思うのですが）逆にマイナス面が

あったとしたら，何でしょうか？」などがあげら

れる。このように意図的に反対面を内省するきっ

かけを作ることは，単独による内省と第三者との

対話を通じた内省との間で大きな違いが生じる点

である。 

 この際，重要な点は，インタビュイー自身が使

用した単語，フレーズをそのまま活用し，同様の

意味を共有している状況を作り出すこと，内省の

ために多少の沈黙時間が生じた場合でも質問をせ

ず待つということであった。 

また，本調査では，所々で経験のまとまり自体

に「名づける（ネーミング）」という作業を行い，

インタビュイーのフレーズをなるべく活かせるよ

うにしたことで，その効果が見られた。 

なお，経験の見方が変わった事例として，イン

タビュープロセスにおける影響度の差はあったが，

Ｓ氏（図表１参照），ＨＲ氏（図表２参照），Ｕ氏

がほぼ明確に見られ，Ｂ氏，Ｒ氏においては一部

各所で認められた10。 

④経験が統合される

経験が統合されるケースとは，経験の見方が変

わったあとの一種の発展系であった。経験の見方

が変わったあと，さらに対話を進めていくと，内

省がより深まり，「創造的統合11」と呼べるような

新しい気づきが生じたケースが見られた。 

例えば，Ｕ氏は，自身がインタビューで語った

ドミナント・ストーリー群は ，「リーダーシップ・

モード」であり，日常生活や中長期的に歩んでき

たキャリアは「自分自身の本音モード」であると

名づけた。仕事上の出来事の多くは「リーダーシ

ップ・モード」から語られており，マネジメント

に対する課題意識へとつながっていたが，実は仕

事のなかには，幼い頃からのデザインに対するこ

だわりという「自分自身の本音モード」に帰属す

る要素が含まれていることに語りのなかで気づき，

「そうだなぁ，いや，今ふと思ったのがね，自分

がやっぱりそっち（自分自身の本音モード）の志

向が強いのであれば，もっとその自分のこの仕事

とか日常の中にそっち（自分自身の本音モード）

の要素っていうのを強めていくことは自分にとっ

ていいのかなあっていうことを，ちょっとね今ふ

っと思ったんですよね。･･････でもそれ（デザイ

ンへのこだわり）が自分の充実感でもあるってい

うことを改めて思うと，なんかその辺は（リーダ

シップモードであるマネジメントと）両立させら

れるようなものっていうのにもっと取り組んでい

くといいのかなと思う（2-163）」と述べ，対立し

ていた（自分が名づけた）モードを創造的に統合

する方向へと気づき始めた。こうした統合感は，

インタビュープロセスの結末の方で生じやすく，

これまで語ってきた様々な経験の結びつきについ

て，より高次の「まとめ方」へと昇華した状態と

いえる。 

このような創造的統合が生じやすい質問として

は，将来に焦点を当て，そのイメージを想像させ

ることが効果的であった。例えば，「このような考

え方が，将来，役に立つような，そういう見方が

できるといいですね？」といった，新しい考えが

未来に役立つイメージを想像させるなどの提案で

ある。もちろん，即座に統合が創造されるわけで

はないが，こうした提案のあとには必ずインタビ

ュイー側の反応が見られ，創造性を促すと考える

ことができる12。 

なお，今回のリフレクシヴ・インタビューにお

ける４つのパターンの気づきと質問およびキャリ

ア上の効果を図表４に要約した13。
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図表4 リフレクシブ・インタビューによる気づきの４パターンの要約 

典型的な質問 生じる気づき キャリア上の効果

経験が広がる

【掘り起こす質問】
「（お話を聞いていると）・・・の影響があったようですが，そう
ではないところはあったのですか？」
「・・・だとおっしゃいましたが，他には何を思い出します
か？」
「ちょっと広げて，仕事だけでなく，小さい時からの経験など
も含めて思い当たるものはありますか？」

経験を捉える文脈が広がり，類似
的な経験が思い出される。また，主
要な経験以外の意識していなかっ
た経験にも光が当たる。

キャリアには様々な経験があるにもか
かわらず，多くを捨象している。広がっ
た語りから引き出された「埋もれた経
験」がより多くの解釈を生み出す土壌と
なることを知る。

経験が結びつく

【結び直す質問】
「それをもし，○○と名付けたとしたら，そうしたことは遡ると
どういうところと関連があると思いますか？」
「その経験は，前回お話された○○という経験と近いような
気がしますが，どう思われますか？」

自らでは気づかなかった経験同士
の関連性に気づく。関連づけた意
味を考え始める。

対話によって分化した経験は，「結び直
し」によって経験同士の結びつきを得
る。それは，緩やかなまとまりを持ち始
め，意識上に浮かび上がり，キャリア上
の新たな意味を考え始めるきっかけを
与える。

経験の見方が変わる

【反面を問う質問】
「○○と△△は表裏一体だと思うのですが，逆から見ると，
違ったように見えてくることはないですか？」
「それらの経験からは，反対に学べなかったものがあるとし
たら何ですか？」
「良いと思った経験にもしマイナス面があるとしたら何です
か？」

自ら学んだ経験には，両面がある
ことに気づく。これまで一面しか見
えていなかったところから，複数の
観点から経験を眺め直す。

自らが捉えていたキャリア上の経験は，
複数の視点から解釈が可能であり，固
定的であった見方が変わることを知る。

経験が統合される
【未来への提案】
「このような考え方が，将来，役に立つような，そういう見方
ができるといいですね？」

自らの経験において，有意味で創
造的な意味形成が自ら行える可能
性に気づく。

自らにとって有意味な解釈と意味形成
が創造できることを知り，キャリアの創
造的統合を促す。

Ⅴ．本研究の含意 

 本研究は，従来の一皮むけた経験研究のような

多数の人々の経験の一般化を目指すものではなく，

個人に力点を置き，そのキャリア全体における捉

え直しに着目した。このことは，一皮むけた経験

の研究領域において，個人の経験の深掘りにより，

更なる意味を見出す作業として意義がある。 

実際，一連のインタビュープロセスにおいて，

リフレクシヴな視点から対話を行うことで全体的

な語りが広がり，インタビュアーの特定の質問方

法によって個人のキャリア上の気づきが生じる４

つのパターンを示した。その含意は次のようにま

とめることができる。 

第一に，一皮むけた経験のインタビュープロセ

スを研究することの意義である。先行研究では，

データ収集方法としてインタビューが活用されて

きたが，本調査分析によってインタビュープロセ

スを相互行為として捉えることは，個人のキャリ

アの捉え直しにおいて重要であり，それを発展さ

せることで調査対象者のキャリア上の気づきを促

す効果があったことが示された。また，その効果

は，インタビュアーのリフレクシヴな視点からの

質問が影響を与えていた。 

第二に，経験を問い直し，内省することの意義

である。部分分析によって示されたが，いずれの

調査対象者も経験の振り返りによって，様々な語

りが豊富に抽出された。今回，ミドル期の人たち

を調査対象としたが，キャリア発達上の課題と適

合する形で，対話によってキャリアの内省と統合

感の深まりが認められた。いずれの対象者も，こ

れまでの複数の（分化した）仕事経験を踏まえた

うえで対話に臨んでおり，インタビュアーによる

経験同士の結び直しとリフレクシヴの繰り返しが，

経験の見方を変え，新たな意味形成と統合感に役

立っていると考えられる。特に，今回見られた４

つの気づきのパターンは，経験の内省を深める重

要な質問と応答のポイントとなりうる。 

 一方，実践的な含意として，次のことが言える

だろう。第一に，一皮むけた経験を軸としたキャ

リアカウンセリングへの活用である。キャリアカ

ウンセリングの領域においても，相互行為を基本

とした社会構成的な手法が提唱され始めている14

が，こうした手法は，リーダーシップ開発の領域

で論じられてきた経験と教訓を聞き出すインタビ

ュー過程と近しいものがある。しかし，本研究で

のインタビュープロセスでの目的は，キャリアだ

けではなく，リフレクシヴな質問による様々な経

験における語りの広がりの可能性に主要な力点を
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置いている点，また職業選択の援助というよりは

経験を軸としたキャリア上の気づきを促すことを

目標としている点で，キャリアカウンセリングの

意図15とは多少違いがある。 

第二に，コーチング技法への活用である。コー

チングは，その定義が明確には定着していないよ

うであるが，共通点として，クライアント自身が

目標を設定し，その達成の主体であり，コーチは

援助的な役割を担っている点があげられる（鎌

田・淵上，2007）16。目標設定がクライアントに

よってよりスムーズになされる点が，カウンセリ

ングとの違いと言えるだろう。特に，コーチング

の主眼は，質問を通じて，クライアントの次の行

動と学習に結びつける点にある（Whitworth et 
al.，1998，本間，2006）。こうした点を考えると，

本研究のインタビュープロセスは未来に役立てる

という点では一致している。しかし，本研究はリ

フレクシヴ（再帰）志向で，厚い記述を増やすよ

うなナラティヴに重点があるが，コーチングはよ

り次の行動に結びつけることに重点を置いている

点で違いがあり，新たな視点を与えているだろう。 

Ⅵ．今後の課題 

 本研究の今後の課題として次の点をあげること

ができる。 

第一に，対話時の質問技法についてである。や

まだ（2006）は，インタビューにおける聞き手の

質問の重要性について述べ，「問う技法」の研究が

少ない点を指摘しているが，語りを広げ，インタ

ビュイーに効果的に働きかける問いはさらに今後

検討に値する。本調査においては，White らのナ

ラティヴ・セラピーで用いられてきた技法

（White&Epston ， 1990，Morgan ， 2000，

Russell&Carey，2004）や，システミックな家族

療法における円環的質問技法（Selvini-Palazzoli
et al.,1980，亀口，1987），さらにリフレクシヴ

な問い，すなわち再帰的質問（Tom,1987）を主

に意識して用いたが，まだなお研究が必要である。 

第二に，長期的な継続調査の必要性である。本

研究は各人２回のインタビュー調査としたが，半

年，あるいは１年といった中長期を通じた定期的

なインタビューを実施することで，対話による効

果をより把握できるものと考える。 

 第三に，ビデオなどを用いた研究の必要性であ

る。本研究はインタビュー時の録音による逐語録

によって分析したが，実際には表情など非言語的

な行為が影響を与えているケースも考えられる。

今後は，映像記録などを同時に用いることが必要

であろう。 

 第四に，マイクロ・アナリシスなどの微視的分

析（やまだ，2006），また社会学などで見られる

会話分析（鈴木，2007）などのより厳密な方法論

の適用である。対話自体が，＜質問－応答＞とい

う連続で成立していることを考えると，そこに注

目した分析方法を適用することで，これまで発見

できなかったことが見出される可能性がある。 

 このように，相互行為としての技法や研究方法

に今後の課題があるが，本研究は，方法としての

一皮むけた経験調査に一つの可能性を見出したと

いえる。 

注

1 各カテゴリーは，具体的に，課題（assignments），他の人との

つながり（other people），修羅場（hardships），その他（other 
events）である（McCall,1988）。ここで，課題とは，業務そのも

ので，特に挑戦的課題である場合，飛躍的な成長へとつながる。課

題のサブカテゴリーとして，ゼロからのスタート，立て直し，プロ

ジェクト／タスクフォース，視野の変化，ラインからスタッフへの

異動が含まれる。次に，他の人とのつながりは，主に上司といった

他者から学ぶ経験であり，役割モデル，価値観の対立／一瞬の出来

事が含まれる。修羅場は，つらい出来事に出会い自省を伴う経験で，

サブカテゴリーには，事業上の失敗やミス，降格／逃した昇進／ひ

どい仕事，部下の業績における問題，逸脱（新しいキャリアへの挑

戦），個人的なトラウマが含まれる。最後に，その他として，初期

の仕事経験，最初の管理職経験，コースワークなどがある。多くの

企業で働く人々の一皮むけた経験はこのようなカテゴリーによっ

て分類できる。

2 「ゼロからのスタート」から学ぶ教訓として，第一に，混沌と

した状況で，マネジャーたちが使命から何が重要かを見分ける方法

やそれを実行するために組織化する方法を学ぶ。第二に，周りにス

タッフを配することから，部下を選抜したり，訓練したり，動機づ

ける方法を学ぶ。第三に，この課題で成功を収めるためには生き残

りが必要で，そうした忍耐力が自信をもたせ，リスクをもって立ち

向かうことを学ぶ。第四に，リーダーシップがどれほど重要か，ま

たその役割がどれほど孤独なものかということを直に学ぶ

（McCall et al.，1988）。
3 相互行為の分析として，構造的な分析（Habermas&Bluck，2000，
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野村，2005），マイクロ・アナリシスを用いた分析（やまだ，2006），
モデル構成的現場心理学から発展させた対話的モデル構成法（やま

だ，2007a）などいくつかの方法が見られる 
4 6名はいずれも略記号で表し，Ｓ氏，ＨＲ氏，Ｕ氏，Ｂ氏，Ｒ氏，

Ｋ氏と名づけることとしたい。

5 リフレクシヴ（reflexive）という用語は，再帰的あるいは内省

的ということができる。この用語について，Hoffman（1992）は，

「ある部分をそれ自体へ折り返すこと」というランダムハウス辞典

の定義を取り上げ，「自分自身へと折り返すこと」だと述べている。

6 ナラティヴという用語について正確な共通した定義はないが，

臨床に関わる多くの学者たちは，ナラティヴとは，実際にあった出

来事としてよりむしろ，それを取りまく言説と不可分なものとして，

明確な始まりと終わりを持ったはっきりと区別できる単位と見て

いる（Riessman，1993，p.17.）。また，やまだ（2007b）は，ナ

ラティヴとは「広義の言語によって語る行為と語られたもの（66
頁）」であり，ストーリーとナラティヴはほぼ同義で用いられると

述べている。なお，本研究では，ストーリーとは，「ある特定の出

来事についての説明」のこととし，また，ナラティヴは，ストーリ

ーよりゆるやかに定義され，「ストーリーに基づく出来事の説明」

で，物語るというコミュニケーション形態も含むもの（McCleod，
1997，訳書60頁）というMcCleodの定義に準じて用いている。 
7 ドミナント・ストーリー（White&Epston,1990，Morgan，2000）
とは，ストーリーを形づくるために特定の出来事を重要なものとし

て選び出し，人生において経験の断片しか表現されていないにもか

かわらず，優勢となっているストーリーのことである。一方，こう

したドミナントなストーリーに見合うかどうかにより，選択されな

い出来事がいつも存在するが，それはオルタナティヴ・ストーリー

と呼ばれる。いつでも優勢なドミナントなストーリーの外側から代

替可能なオルタナティヴなストーリーが生じる可能性がある。

8 この着想は，家族療法のシステミック学派における円環的質問

法（Selvini-Palazzoli et al.,1980，亀口，1987）を参考に，結びつ

く可能性のある経験を探索することを意図している。なお，「結び

直し」という言葉は，（株）アクション・デザインの加藤雅則氏と

本研究について議論する中で出てきたフレーズである。

9 R氏との対話の一部が典型例であった（2-76～82）。Iはインタビ

ュアー。

（R）「そうですね。今話してて，そんなネガティブな経験もな

いことはないですね，もちろん。１個くらい思いつきますけ

れども。」

（I）「例えばどういうものを思いつきました？」 
（R）「そうですね。いや，その仕事上で，昔嫌な，１つ上の先

輩がいたなという感じですけど。1人2人いたなと。1人2
人（笑）。1人2人はいますけどね，大概。大概，その範疇

ですよ。あまりたいした話じゃないですね。」

（I）「いや，でもちょっと印象に残っているようであれば，ちょ

っと思い出すエピソードとか頂ければありがたいんですけ

ども。」

（R）「エピソードにも・・よくある，ちょっと嫌な思いをした

くらいの話で，そんなエピソードになるようなないんじゃな

いかと思いますけどね。」

10 Ｂ氏は上司を通じた学びでドミナント・ストーリーが成り立っ

ており，また新規事業へのこだわりを多く語っていた。しかし，第

２回目のインタビューの最後に振り返り，「・・・自分自身でさっ

きも言いましたが，整理がついてきましたね。・・・さっきなんか

思ったのは，やっぱりメンバーと何をどういう視界で考えてるかっ

ていうのをもっと話しないといけないなというのを，実はちょっと

思いましたね。（2-246）」，「メンバーはどういうこと考えてるかっ

ていうこと自体をやっぱりちゃんと聞いてあげないと，信頼関係っ

て本当にできてないなって。今，結構バタバタしていて，どこまで

自分が聞けてるのかなみたいな。言ってくれるメンバーに対しては

そういう話をするんだけれども。（2-250）」と自らが上司から学ん

できたことを自分自身に問い直し，その見方を変えたことがうかが

える。

11 創造的統合という用語は，川喜田二郎氏がKJ法に関するインタ

ビュー論文（川喜田ほか，2003）で語った「創造的総合」という

言葉からヒントを得た。川喜田氏は，雑多なデータは分析するので

はなく，総合だと述べている（13頁）。本調査においても対話から

得られた様々な経験は，対話によって単にバラバラに分化させるだ

けではなく，創造的に統合させるという視点が内省を促した。なお，

今回の研究で一皮むけた経験の語りを起点に気づきを促進させる

という点については，川喜田氏の次の発言が有意味である。「この

世の中をただ映像を見るような感じで見る人間とね，自分がそこで

行動者として実践する立場でつかんだのとでは，この世の中のつか

み取り方が違うと。（10頁）」調査対象者が自ら実践する立場でつ

かんだ経験を軸に対話を繰り広げ，語りを活用することはそれ自体

まさに「つかみ取り方が違う」と考える。

12 なお，経験におけるこのようなリフレクシヴ・インタビュー法

において，調査対象者の経験に対し，真に興味を持つということが

前提として重要であった。つまり，調査対象者の語る一つひとつの

経験がユニークな経験（White&Epston，1990）であり，そうし

た経験を詳しく知りたいと思う気持ちが，良い質問を自然と生じさ

せた。このように，インタビューにおいては，何か良いものが眠っ

ているのではないかと，常に興味と関心を持って聞く姿勢こそ重要

であると感じたことを付け加えておきたい。

13 なお，本調査では実施されなかったが，より十分な時間を費や

し，統合された経験を肉付けするような新たな経験を語り加えるこ

とで厚い記述（Geertz，1973）を促すことができると考える 。ス

トーリーが豊富になれば，新たな意味づけに十分な「重み」が与え

られる。さらに，インタビュアーによる肯定的反応によってそれが

促進される。このような重みづけは，その振り返りが今必要とされ

ているという振り返るべきタイミングと，自身にとって意味がある

という有意味性，加えて，多くの内容を思い出すという豊富な記述

が後押しすると考えられる 。今回は２度のインタビューであった

が，幾度かのインタビューを重ねることでさらなる気づきの効果が

あると考える。

14 例えば，Brott（2001），Bujold（2004），Cochran（1990，1997），
McMahon&Patton（2007），Peavy（1997），Savickas（2002），
Young&Collin（2004）などがあげられる。 
15 渡辺・ハー（2001）は，キャリアカウンセリング機能と心理療

法などのパーソナルカウンセリング機能を連続線上で捉えること

が重要だと述べている（35頁）。本研究の手法は，そのような連続

線上の一つの手法ということができるだろう。

16 例えば，本間（2006）は，「コーチングとは，人間の無限の可

能性と学習力を前提に，相手との信頼関係のもとに，一人ひとりの

多様な持ち味と成長を認め，適材適所の業務を任せ，現実・具体的

で達成可能な目標を設定し，その達成に向けて問題解決を促進する

とともに，お互いに学び合い，サポートする経営を持続的に発展さ

せるためのコミュニケーションスキル（41 頁）」と定義している。 
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