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1　序
　中国では経済改革開放以降、経済が著しく発展し
てきている。その中で、特に起業家やベンチャー企
業の出現が注目されている。90 年代より、国有企
業の経済改革に伴うリストラ問題の解決、WTO 加
盟に伴う産業競争力の強化、および農村の余剰労
働力の解消などを目的に、中国政府は経済の活性化
や新しいイノベーションの創造を図るためにベン
チャー企業の育成を始めている。そして、中国政府
は、ベンチャー企業の育成を促進するために無利子
融資、経費補助、情報の提供などのさまざまな支援
策を行ってきている。
　しかし、中国政府は大学発ベンチャー、外国留学
の帰国者、および国有企業で働いた経験のある人々
を中心に支援を行っている。大学発ベンチャーは、
事業に必要な技術や専門知識は十分に持っている
が、事業発展に必要なマネジメント能力や市場開拓
能力の点では十分ではない。マネジメントには、概
念化、人間関係、専門技術の能力ないしスキルが求
められるが (1)、それらの多くは事業運営での経験を
通じて蓄積されるからである。そのため、大学発ベ
ンチャーは、実際に２、３年で倒産した事例も多く
出ているのである。
　外国留学帰国者は、特に先進諸国の先端技術や経
営管理などについて十分な知識を持っているが、中
国国内における事業に関するノウハウや人的ネット
ワークの点で欠けており、それらを獲得するのに時
間がかかり、創業当初から事業を発展させるという
ことは困難である。
　また長期間国有企業で働いた経験のある人々は、
国内でのビジネスの経験や人脈がある点でと有利で
あるが、国有企業で働いていたことによってこれま

での計画経済制度の影響を受けて、市場で競争優位
を獲得するような経営戦略やマネジメント能力が不
足している。そのため、新規事業を存続、発展させ
るマネジメント能力に課題がある。
　他方で、外資系企業で働いているホワイトカラー
は、マネジメント能力やネットワーク形成能力や事
業に必要な専門知識や技術力を持っているものの、
彼らに対する政府のベンチャー企業の支援策は現在
のところ十分ではない。 それは、彼らのベンチャー
企業創造の重要性が十分に認識されていないからで
ある。
　ところで、最近、外資系中国人ホワイトカラーの
頻繁な転職が注目されている。経済改革・開放以前
の中国では、転職というのは自由に行われていな
かったが、それ以降は、転職が自由に行われるよう
になり、外資系企業の中国人ホワイトカラーの自発
的転職が頻繁に行われるようになってきている。
　しかし、彼らの自発的転職はキャリアとどのよう
に関係しているのか、また新規事業の創造をキャリ
ア形成の中でどのように位置づけているのかという
問題については、これまでのベンチャーの研究やキャ
リア研究では十分に分析されていないのである。
　そこで、本稿では、外資系中国人ホワイトカラー
の転職行動と事業創造志向の関係を実証的に分析し
て、今後の中国でのベンチャー企業や新規事業の創
造の展開の方向を探ることを意図している。

2　定義　
　キャリアとベンチャー企業の定義については、い
ろいろな捉え方があるが、ここでは、次のように定
義する。
　まず、キャリアとは、個々人が職業生活に関係し
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た経験や活動に関わる連続的な態度や行動である (2)。
ベンチャー企業とは、起業家精神旺盛な経営者に
よって率いられ、新しい技術や製品、サービス、市
場を創造するような企業である (2)。
　それではベンチャー企業を創造する起業家とは何
であろうか。あるいは起業家精神とは何であろうか。
W.D. ビグレイブ（Bygrave）は、起業家を起業の機
会を捉え、その機会を実現しうる組織を作り出す人
と捉える (4)。この定義は広義の定義であるが、ここ
では、起業家とは 新製品やサービスを提供し、市場
を創造し、新たな価値を創造する人のことである (5)。
J.A. ティモンズ（Timmons）によると、起業家精神
というのは、起業機会を創り出すか、適切にとらえ、
資源の有無のいかんにかかわらずこれを追求するプ
ロセスであり、また価値と利益を定義・創造し、個人、
グループ、組織および社会に分配することである (6)。
起業家精神についてはこのティモンズの考え方を援
用する。
　外資系中国人ホワイトカラーがこのような起業家
精神を持って新規事業を創造するかどうかを明らか
にするために、次に、彼らの頻繁な転職行動の特徴
がどのようなものかを分析しよう。

3　外資系中国人ホワイトカラーの転職意識
　外資系中国人ホワイトカラーの転職行動の特徴に
ついて、リクルートワークス研究所が実施した「上
海ホワイトカラーの就業意識と行動」調査 (7) がある
ので、その結果について見てみよう。
　調査対象者の中、58.8％の人が、転職経験があ
り、転職について特に抵抗感がないとしている。主
たる転職の理由は、以下の通りである。「賃金への
不満」（46.3％）、「自分が昇進する余地がないか
ら」（39.1％）、「よりよい会社が見つかったから」

（33.2％）、「能力や専門性が仕事に活かせないから」
（26.4％）、「会社の将来性や安定性への不安から」
（25.0％）、「契約期間の満了」（24.0％）、「よりよい
職種が見つかったから」（20.4％）であった。
　このように、「契約期間の満了」や「会社の将来
性や安定性への不安」の原因で、転職をせざるを得
ないケースがある一方で、多数の転職の動機は、賃

金や昇進の機会といった外的キャリアの要因、およ
び仕事の専門性や職種の適性や将来のキャリア形成
に有利な会社の発見といった内的キャリアの要因に
よるものであった。
　経済改革・開放後の中国では、「能力主義」が標
榜され、上昇志向が高くなってきていると指摘され
ているが (8)、上記の調査結果に合わせて分析すると、
上昇志向の高い上海ホワイトカラーにとって、仕事
の専門性や能力を活かせる結果として高い賃金や昇
進の機会を得ることになるため、専門性や能力発揮
の要因だけでなく、賃金や昇進などの外的キャリア
の要因が、転職の重要な理由であると言える。
　上海ホワイトカラーは、将来のキャリア形成のた
めに転職の機会を利用しているのである。そして、
上記の調査により、上海ホワイトカラーの「一つの
会社で安定的に働く」という意識が高いのである。
要するに、上昇志向が高く、転職率が高い上海ホワ
イトカラーは、能力発揮ができ、昇給・昇進ができ
る組織であれば、その組織で長く働きたいという意
識が覗かれる。
　また白木 (9) は、中国進出日系企業の現地管理者と
専門技術者の転職要因は賃金ではなく、個人のキャ
リアの発展可能性であると指摘している。
　筆者の 2007 年の外資系中国人ホワイトカラーの
転職行動に関する調査 (10) では、外資系中国人ホワ
イトカラーが将来のキャリア・アップのために転職
を手段として使うパターンがある。転職の重要な動
機としては、昇給や地位というような形式のものよ
り、実質的に能力開発になるような「職種・職務満
足」、「職務挑戦性」、「職務プレッシャー」、「公式影
響力」、「非公式影響力」、「キャリア市場価値」であ
る (11)。
　このように、外資系中国人ホワイトカラーは多様
なキャリア志向を求めていると考えられる。その中
に転職を繰り返しながらマネジメント能力や専門知
識を蓄積し、最終的に事業を興して企業を成長・発
展させ、経営者として成功することを求めている
人々もいると考えられる。そこで、彼らがどのよう
な形でベンチャー企業を興そうと考えているのか、
を分析する必要がある。それでは、ベンチャー企業
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創造の条件とは何であろうか。次に、この点につい
て考察しよう。

4　ベンチャー企業創造の条件
　W. J. ガートナー（Gartner）は、ベンチャー企業
の創造が新しい組織作りであるとして、次の要因が
相互作用の関係にあることを示している。①個人（新
しい組織を興す人すなわち起業家）、②組織（新規
の会社）、③環境、④新規事業の過程（起業家によっ
て企てられる行為）がそれである (12)。そこで、ベン
チャー企業の創設条件について、次のようなものが
考えられる。まず、起業家の存在が必要である。D. 
P. キンブロウ（Kimbro）によると、成功する起業家
は以下の特徴を持っている。①ビジョン、②使命、
③情熱、④独立の欲求、⑤目的、⑥不確実性の受容、
⑦忍耐、⑧自尊、⑨セールスマンシップ、⑩自律、
がそれである (13)。
　このように、起業家と呼ばれるのは、まず新しい
事業を作りたいという目的を明確に持ち、そして必
ず自分の力で実現しようとする強い情熱を持つこと
である。そして、安定志向を持たずにどんな困難な
状況でも、自分の力で独立し、自分のアイデアを事
業化する。最終的に独立のために新しい事業を作り
出すのではなく、何らかのビジョンや信念を現実化
することに大きな意味がある。例えば、新しい事業
を通じて自分の能力を発揮し自己実現ができるこ
と、あるいは事業が成功することによって社会に貢
献できること、などが事業創造のビジョンや信念で
ある。そして、このようなビジョンや信念を実現し、
事業創造の多様な困難や挫折を乗り越えるには、人
並み以上の忍耐、自尊、セールスマンシップ、自律
および不確実性の受容などの能力が必要となるので
ある。
　次に、起業家となる人と呼ばれる必須条件として
は、事業化できる新しいアイデアを持ち、それを成
し遂げる実行力である。
　J. M. ブラドグッド（Bloodgood）達によると、最
も成功的な起業家は市場機会を確かめ、開発し、資
源の制約を克服して、社会条件を利用する人であ
る。そして起業家は、地域、社会、文化というより

大きなコンテクストにおける複雑な社会的相互作用
のマトリクスの中で存在しており、その行動は社会
的ネットワークによって影響されるとしている (14)。
このことから事業創造には、その他に必要な資金、
事業を支援する友人や家族などのネットワークの存
在、マネジメント能力、さらには公的支援などが必
要であると考えられるのである。
　それでは、事業創造の志向を持つ外資系中国人ホ
ワイトカラーは、以上のような諸能力を持っている
のであろうか。外資系中国人ホワイトカラーの事業
創造にはどのような特徴があり、彼らの転職行動と
事業創造とはどのように関係しているのであろう
か。この点を分析するために以下のようなアンケー
ト調査とインタビュー調査を行った。

5　外資系中国人ホワイトカラーの転職行動と
事業創造志向に関する調査
　ここでは、外資系中国人ホワイトカラーが事業創
造志向を持っているかどうかを調べる前に、まず以
下の調査結果を紹介しておきたい。
　2006 年度のグローバル・アントルプレナーシッ
プ・モニター（GEM: Global Entrepreneurship Moni-
tor）の起業活動率（TEA: Total Entreprenurship Ac-
tivity）の国際比較研究によると、中国の起業活動率
は 41.4％であり、他の国では、例えば日本の起業活
動率は 0.7% であり、アメリカの起業活動率は 5.7％
であった (15)。
　このように、現在の中国では活発な起業活動が行
われ、起業できる社会環境や文化が存在していると
言える。もちろん、中国経済の急速な発展と高い経
済成長が持続していることもその一因と考えられ
る。前述のように、中国政府は大学発ベンチャーや
留学帰国者や国有企業経験者の事業創造を奨励して
いる一方で、外資系ホワイトカラーの事業創造の可
能性を十分に認識していないのである。
　活発に行われている起業活動の中で、外資系中国
人ホワイトカラーが新規事業創造にどのくらい関
わっているのか、について調査する必要がある。そ
こで、本稿は外資系中国人ホワイトカラーの事業創
造について調査を行った。
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5.1　アンケート調査の概要と結果
　アンケート調査は、2013 年 2 月 7 日から 3 月
12 日にかけて実施された。中国華東地区（上海市・
江蘇省・浙江省）の外資系企業 (16) における中国人
ホワイトカラーを対象にした。配布数は 1000 部、
回収数は 776 部、有効数は 768 部であった。
　調査対象者の個人属性は以下の通りである。男性
は 372 名で、女性は 396 名であった。年齢分布は、
20 歳～ 30 歳の者が 607 名で、79.0％の割合であっ
た。30 歳～ 40 歳の者が 146 名で、19.0％の割合
を占めた。40 歳～ 50 歳の者が 12 名で、1.6％の割
合になった。50 歳～ 60 歳の者が 3 名で、0.4％であっ
た。学歴に関しては、高校卒業者の割合は 12.6％で
あり、100 名であった。大学卒者の人数は 542 名が
あり、70.6％の割合を占めた。修士修了者は 118 名
で、16.7％、また博士修了者は 8 名で、0.1％であった。
　転職の経験については、768 名の中、経験があっ
た者が 491 名で、経験のない者が 277 名であった。
転職経験者が 63.9％となり、多くの外資系中国人ホ
ワイトカラーが転職を経験しながら、キャリアを形
成しようとしていると言える。
　調査対象がどれだけ独立志向あるいは事業創造の
志向を持っているのかについて、「どこかの会社で
働くより、将来は自分の会社を作りたい」という質
問項目を設定し、回答を求めた。実際の回答状況は
次の通りである。「そう思う」を答えたのは 137 人で、
17.8％であった。「ややそう思う」を答えた人数は
180 人で、23.4％であった。「どちらともいえない」
を答えたのは 321 人で、41.7％であった。「あまり
そう思わない」を答えたのは 78 人となり、10.2％
であった。「そう思わない」を答えたのは 52 人で、
6.8％であった。
　このように、現在は会社勤務であるが、将来は独
立し事業を成功させたいと考えているのは、「そう
思う」と答えた 137 人と「ややそう思う」と答えた
180 人が存在し、全体の 41.2％を占めていた。つま
り、調査対象者の中では、将来の事業に必要な仕事
の経験を蓄積しながら事業創造の準備をしていると
回答した人は、41.2％である。この人たちが事業創
造の志向を持っており、将来、何らかのきっかけで

事業を興す可能性が大きいと言える。前述のグロー
バル・アントルプレナーシップ・モニターの起業活
動率の調査結果を合わせて考慮すると、外資系中国
人ホワイトカラーは、中国の事業創造の重要な存在
であると考えられる。
　以上、アンケート調査によって約４割の外資系中
国人ホワイトカラーが事業創造の志向を持っている
ことを明らかにした。しかし、彼らが、上述の起業
家精神や起業家の条件を持っているのか、また彼ら
の事業創造志向の特徴がどのようなものか、転職と
どのような関係にあるのか、について詳しく知るた
めにインタビュー調査を行った。

5.2　インタビュー調査の概要と結果
　どのような人が起業しやすいのかについて、S. A. 
シェーン（Shane）によれば、①失業状態、②パー
トタイムで働いている、③頻繁に転職をしている、
④給料が少ない、状況にある人々が起業しやすいと
いうことである (17)。
　上述の四つの状況になると、おそらく生活が難し
い状況が起業を引き起こす場合もあると思われる。
しかし、そもそも起業は生計維持のためだけでは行
われるのではなく、独自なアイデアやビジョンを持
ち、不確実な状況でもそれを実現しようとする起業
家精神の旺盛な人が事業を興すのである。
　前節のアンケート調査によって、41.2％の外資系
中国人ホワイトカラーが転職の経験を利用して事業
創造を考えていることが明らかとなったが、それは
生活のためではなく、起業家精神を活かした事業創
造であるかどうかについて、十分に明らかではない。
そこで、外資系中国人ホワイトカラーについてのイ
ンタビュー調査から、彼らの事業創造志向の特徴を
明らかにしよう。
　本調査は、アンケート調査に協力した中国華東
地区の外資系企業で働いている中国人ホワイトカ
ラー、あるいはアンケート調査の時点で外資系企業
に勤務したが、その後に自分で起業した人に対して、
インタビュー調査を行った。以下の３氏が典型的な
特徴を示しているので、彼らについて紹介する。イ
ンタビューしたＡ氏、Ｂ氏、Ｃ氏とも 30 代である。
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5.2.1　Ａ氏のケース
　一つ目のケースとしては、上海の大手ドイツ企業
に働いている技術者Ａ氏（以下はＡ氏と省略する）
のケースである。Ａ氏の学部時代の専門が電子制御
であり、卒業後に上海の電子産業の台湾企業に就職
した。専門能力を活かして電子機器の研究開発の仕
事を担当した。Ａ氏にとって、自分の専門能力を活
かせる点、また研究開発の仕事だけではなく、実際
に機器の使い方などについて顧客に対して説明を行
うことで対面的なビジネス・コミュニケーションの
技能を習得できた点は大変よかったという。しかし、
仕事を担当しているうちに、自分の専門知識の不
足さを感じ、さらに専門的に勉強したいと思うよう
になった。そこで仕事をやめて大学院に入るように
なった。
　Ａ氏は、大学院の終了後に、再び就職活動をし、
最終的に医療機器の生産・販売を行う上海の民営企
業に就職した。この民営企業に就職を決めた理由は、
当時の経営者の経営理念に共鳴しており、またビジ
ネス・パートナーになるよう誘われたからである。
Ａ氏は、最初の就職のときに、すでに起業すること
を考えていた。しかし、資本金と専門技術力が不足
していたのですぐに起業することをしなかった。仕
事を経験して、市場のニーズを察知し、将来の起業
の目標や信念が明確になってきた。修士終了後にす
ぐ起業するのではなく、さらに現場の経験を重ねて、
専門技術力やマネジメント能力を身につけるため
に、二度目の就職活動をした。
　最初は、先端の専門技術やマネジメントの知識を
勉強するために、外資系企業の就職を考えたが、そ
の民営企業経営者との出会いで、Ａ氏は自分のキャ
リアを変えた。つまり、自分が独立することが大事
であると同時に、医療機器の研究開発と生産・販売
の事業が社会貢献できることが、自分のビジョンや
使命感と一致していると考え、その民営企業の経営
者の誘いに乗った。Ａ氏は、この民営企業の研究開
発部のエンジニア、同時に一人のビジネス・パート
ナーとして、この民営企業で仕事をすることにした。
しかし、順風満帆の日々は多くはなく、ビジネスの
困難や挫折を克服ながら、事業のビジョンを実現で

きるように努力したが、新たに経営者が増えたこと
で、経営理念や経営方針の変化があり、Ａ氏の事業
理念とまったく違う方向で事業が展開されるように
なった。Ａ氏は、資金的に十分な影響力を行使でき
なかったのでこの状況を自分の力で変えられず、自
ら仕事を辞めることにした。そこで、Ａ氏は再度自
分のキャリアを変えて、彼の本来の事業の夢や目標
を実現するために、まず他の企業で働いて、資金を
貯める決意をした。
　Ａ氏は、その後に上海のドイツ企業に転職した。
Ａ氏は、このドイツ企業の医療機器の研究開発部門
に所属し、エンジニアの仕事に従事している。この
仕事では、医療機器の最先端の技術を勉強でき、そ
して新しい技術やサービスや市場のあり方を察知す
る機会が多く、Ａ氏にとってとてもやり甲斐がある
仕事である。しかし、Ａ氏は、この会社で長く働
く考えはなく、将来事業を興すために、必要な資本
金や専門技術やマネジメント能力などを準備してお
り、そのために今の会社に勤務していると答えてい
る。現在の会社は、良い環境であるが、エンジニア
の仕事だけではなく、しばらく働いて、できれば管
理職の仕事を経験しマネジメント能力を含めて十分
な力を身につけて、最終的に自ら起業すると回答し
ていた。
　Ａ氏は、一回目の就職経験で将来の起業の夢やビ
ジョンを確立し、しばらくの企業勤務あるいは転職
を利用して起業の準備を着実していたが、2013 年
12 月に会社を興している。

5.2.2　Ｂ氏のケース
　次に、江蘇省にある大手日系企業に勤務している
管理者Ｂ氏（以下、Ｂ氏と称する）のケースである。
Ｂ氏は、大学ではビジネス日本語を専攻し、日本語
と日本の経営学を中心に勉強した。そして、日本の
経営学について憧れを持ち、日系企業の就職を強く
希望し、卒業後は希望とおりに大手日系企業に就職
できた。
　Ｂ氏の最初の仕事は、主にビル建材や住宅建材関
係の製品の翻訳・通訳であった。2 年後に現在の日
系企業に転職した。Ｂ氏の仕事能力が会社の中で評
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価され、製品の翻訳・通訳の仕事だけでなく、少し
ずつ管理の仕事に関わるようになった。現地従業員
と日本人管理者との間の意思疎通を調整する重要な
役割を果たすことができた。Ｂ氏の調整役の役割、
また管理能力が評価されて管理職に就いた。そして、
順調に昇進し、現在は製造現場の重要な管理職であ
る工場長である。
　Ｂ氏は、学生時代に日系企業へ憧れ、当時の夢は
日系企業の管理者になることであった。工場長に昇
進して自分の夢を実現し、大きなやり甲斐を感じ、
その会社でずっと安定的に働きたいと思った。しか
し、工場長の管理経験を重ねているうちに、Ｂ氏の
考えが変わった。
　日々の管理の仕事の中で、自分で意思決定できる
事項がほとんどなく、現場の問題点を十分に改善で
きない組織の問題に気づいたのである。そこで、組
織のマネジメントの問題について自ら勉強するよう
になり、組織のあり方がどうあるべきかという経営
の根本的な問題について考えるようになった。そし
て、Ｂ氏は新しい夢を持つようになり、ビジネスで
成功するだけではなく、同時に多くの人々が幸せに
なるような組織でなければならないという思いが強
くなり、自分でそのような組織を作りたいと思った。
現在の会社から大きな夢を得たことに感謝している
が、しばらく働いてから自分の夢を実現できる会社
を作りたいと考えている。
　このように、Ｂ氏は、初めから特に事業を興した
いという思いはなかったが、現場の仕事の中で自ら
新しい事業や組織を創造する使命感が湧いてきたの
である。そして、現在はその会社設立の準備をして
いる。

5.2.3　Ｃ氏のケース
　三つ目の事例は、江蘇省にある電子産業の台湾企
業で働いたＣ氏のケースである。Ｃ氏は、大学卒業
後に自分の専攻を重視して台湾企業に就職した。仕
事は、製品の品質システムマネジメントの認証、お
よび環境システムマネジメントの認証、の担当で
あった。
　Ｃ氏はこの企業で約 9 年間働いた。仕事では自分

の専攻を最大限に活かすことができ、9 年間に新し
い知識を勉強し認証の資格試験に合格したことにつ
いて満足しているという。また、大手企業であるた
め、仕事を通じていろいろな人的ネットワークを構
築できた。この影響で、仕事と関係なく、社外や社
内のネットワークからよく認証基準などの相談を受
け、丁寧に対応している。
　Ｃ氏は、学生時代に自分の会社を作ってみたいと
いう夢を持っていた。しかし、漠然としたイメージ
で、実際にどうすればできるのかはよく分からな
かった。現実の企業経営あるいは現場の仕事のやり
方を知るために就職をした。いつか力がつけば自分
の会社を作りたいという目標を持っていた。
　実務経験を積んで専門資格を取得したときに社外
のネットワークで会社設立へ誘われた。しかし、Ｃ
氏は、それまでの相談に対応した経験で、品質と環
境の認証作業について十分な知識がないことに危機
感を覚えた。そして、単にビジネスをしてお金を儲
けるのではなく、他の人々や社会に役立てるビジネ
スができるのは、自分の会社を作る意味であると思
うようになった。
　Ｃ氏は、2013 年の夏にそれまでの会社を辞め、
自分の会社を設立した。設立間もない会社であるが、
少しずつ成長している。それは、それまで蓄積した
専門知識や専門資格の取得、外資系企業での仕事の
経験があるからである。新しい事業を成功させるの
は決して簡単なことではない。現在もＣ氏は、いろ
いろな困難な状況に直面しながら、経営管理能力や
忍耐さや不確実性への対応力などを磨いている。
　以上のように、Ｃ氏は早い時期から独立の意志が
あった。そこで、将来の起業の準備として、高度な
専門知識や先端な経営管理技術を習得できる外資系
企業に就職した。外資系企業で約 9 年間の仕事経験
を通じて、専門知識や経営管理手法の習得だけでな
く、将来の起業に必要なネットワークを形成し、事
業を設立できたのである。他の外資系企業に転職す
ることはしなかったが、Ｃ氏は、転職に抵抗感は
なく、もし前の企業勤務の仕事経験が十分な起業の
準備に役立たなかったなら、転職をしたであろうと
言っている。
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5.2.4　インタビュー調査の結果
　以上のＡ氏、Ｂ氏とＣ氏のケースから見ると、事
業創造志向の外資系中国人ホワイトカラーは、学生
時代のより早い時期に起業するという目標を持つ
ケースと、実際の仕事の経験の中で起業しようと決
心するケースがあると言える。
　また、起業の目標を明確に持ったときに、直ぐに
起業することは少なく、外資系企業での仕事経験を
通じて、起業に必要な資金やネットワークや専門知
識や経営管理知識を身につけてから起業する考えが
多いのである。このことから、外資系中国人ホワイ
トカラーがより慎重に計画的な事業創造を考えてい
ると言えるだろう。
　そして、外資系中国人ホワイトカラーが事業をよ
り確実に成功させるために、現場の仕事経験を重視
し、起業に必要な専門知識や技能、マネジメント能
力などを習得している。これが外資系企業に就職す
る大きな理由であり、もし十分に起業に必要な能力
を習得できないならば、転職をして、他の外資系企
業に再度就職するのである。
　このように、外資系中国人ホワイトカラーは転職
を利用してキャリアを形成し、事業創造の準備をし
ているのである。上記のケースから、彼らのキャリ
ア形成と事業創造の関係について次のようにまとめ
ることができる。
　まず、技術職や専門職の外資系中国人ホワイトカ
ラーは、その分野のスペシャリストとしての能力を
伸ばし、技術職から管理職へのキャリア移行を行い、
マネジメントの経験を積み重ねて、最終的に独立し
たり、事業を創造したりしているということである。
次に、管理職のホワイトカラーは、より上位の管理
職を求め、十分なマネジメントの実務経験を重ねた
後で、新規事業やベンチャー企業を興しているので
ある。

6　考察
　新規事業やベンチャー企業の創造は、経済の活性
化や雇用の拡大につながるものと期待され、そのた
め国や地方行政機関も様々な支援策を実施してきて
いる。しかし、ベンチャー企業や新規事業を創造す

るためには、アイデアやビジョンを持ちそれを事業
化しようとする強い意欲を持った起業家、家族や同
僚あるいは友人などの協力者、財政的支援、地域社
会や公的機関の支援、企業育成の文化などが必要で
ある (18)。そこで本稿は、頻繁に転職している外資系
中国人ホワイトカラーの中に、事業創造志向がある
かどうか、また彼らの事業創造の特徴がどのような
ものかを明らかにするために、彼らの転職行動と事
業創造の関係を実証的に分析してきた。
　この調査結果から、次のことが明らかである。外
資系中国人ホワイトカラーは高い給料や昇進を求め
て転職をするだけではなく、将来の独立ないし事業
創造を志向して、転職を行い、これによって事業に
必要な専門知識、技術、ノウハウを習得し、マネジ
メント能力を高めるようにしている。
　また、彼らはベンチャー企業を興すことを考えて、
仕事の経験を積み、事業の成功に必要な知識や技能
およびネットワークを形成し、人脈づくりといった
キャリアを志向している。
　このように、外資系中国人ホワイトカラーが新規
事業創造やベンチャー企業創造を志向する傾向が強
く見られるので、彼らの起業に必要な支援策が求め
られる。これまでのベンチャー企業に対する税制上
の支援や起業資金などの支援だけではなく、本稿の
調査結果から明らかなように、外資系中国人ホワイ
トカラーの中では、専門知識や技術、マネジメント
の知識を蓄積した後で事業を興す人が多いので、彼
らの事業創造に必要な専門的技術支援、マネジメン
ト能力開発支援が必要であると思われる。そして、
彼らが事業創設をするまでに、事業創設のための
キャリア支援やキャリア・カウンセリングが必要で
あると考えられる。
　人的資源管理の視点から考えると、今までのよう
に優秀な人材を引き留める工夫をすることは重要で
あるが、それとともに企業内ベンチャーの機会を提
供して、彼らの将来の事業創造を支援することも重
要である。また単に将来、起業を希望する人材を引
き留めるのではなく、彼らの事業創造志向に合致す
るようなキャリア支援や人的資源施策を導入する必
要もある。このような支援策を提供することで、将
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来彼らが事業を興し、成功した場合、彼らとの事業
提携の可能性が生まれ、新たなネットワーク形成の
機会が生じ、それによって両者が共に事業拡大につ
ながる可能性も生まれるのである。この点から、人
材の組織内部への引き留めと、人材の組織外部への
送り出しという人員配置のバランスの問題を検討す
る必要があると言える。
　本稿は、外資系中国人ホワイトカラーの事業創造
の志向ないし意志について検討してきた。しかし、
新規事業創造の意志ないし目標を持つということ
と、実際に創業することは別の問題である。しかし、
本稿では専ら創業志向ないし創業への意志を持って
いる人に対する調査は行ったが、創業の意志や目標
を持ちながら実際に創業しなかった人についてのイ
ンタビューはできなかった。このようなギャップが
なぜ起こるのか、何が障害（例えば、資金や創業
パートナーの確保の困難さ、協力者の存在の欠如な
ど）になって創業できなかったかを明らかにするこ
とは、今後のベンチャー支援策を考えるに当たって
重要であると思われるので、この点について今後の
課題としたい。
　また、日中間のキャリア形成の仕方や事業創造志
向の違いが何か、その文化的違いを分析することも
重要である。さらにインタビュアーの数を増やすこ
とで調査の精度を高め、キャリア形成と事業創造の
関係を補強していきたい。
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