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序章 組織と労働をめぐる視座の問い直し 

 

 

第 1 節 本稿の目的 

 

情報化社会といわれる現在、コンピュータは、誰の生活にとっても欠かせない道具とな

っている。1970～80 年代、メインフレームと呼ばれる大型コンピュータに支えられた業務

分野の「OA 化」が進み、さらに、1990 年代以降、マイコンあるいはパソコンと呼ばれる

小型コンピュータの普及にともなって包括的な「IT 化」が進行したことによって、コンピ

ュータは、現代社会を根底から支えるインフラとなったのである1。 

文書作成、表計算、Web サイトの閲覧、電子メールの送受信など、コンピュータを用い

た人間の活動を可能にしているのが、ソフトウェアである。コンピュータは、ソフトウェ

アが動作することによってはじめて人間の生活のなかで意味をなすのであり、ソフトウェ

アがなければ、電子部品が詰まったただの箱なのである。2000 年代に入り、インターネッ

ト技術の普及と高速化を背景に、コンピュータとソフトウェアが切り拓くさらなる可能性

に注目が集まるなか、ふと立ち止まって考えてみてほしいことがある。我々が使っている

ソフトウェアは、いったい、どこから来ているのだろうか。 

ユーザーが直接手にするのは、工場で製造された CD-ROM や DVD といったメディアで

あろう。しかし、ソフトウェアの実体は、そのメディアに焼かれた、かたちをもたないデ

ジタルデータである。さらにそのデジタルデータの出自をさかのぼっていくと、プログラ

ミング言語によって動作命令が記述された「文書」に行きつく。コンピュータソフトウェ

アは、真っ白な原稿用紙を前に構想を練り、前後の整合性をとることや筋立ての収拾に苦

労しながらひとつの物語を書きあげていくことにも似た、人間による知的あるいは芸術的

ともいえる手作業からうまれ、物理的なメディアやインターネットからのダウンロードと

いった手段を介して、ユーザーのもとに届けられているのである。 

コンピュータが現代社会を支えるインフラとなり、ハードウェアの処理能力の向上とと

もにソフトウェアも大規模化した今、ソフトウェア開発産業は 65 万人以上の就業者を擁す

る一大産業に成長し2、多くのソフトウェアは、企業労働の現場におけるエンジニアたちの

協働作業によってつくり出されるようになった。それでは、企業労働の現場でソフトウェ

アをつくるということは、どのような営みなのだろうか。あるエンジニアの語りに耳を傾

けてみたい。 

 

私ね、誰かに話をしたときに、うちの会社はね、やっぱり戦場だと思うよっていった

んだよ。「たとえば？」っていうから、あの、死体がすごいうごめいてころがってるん
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だよ。闘いに敗れた元同僚がさ、死体がころがってて、死体を踏み越えて毎日私たち

は進軍するんだよ。いつ撃たれるか分からないし、もしかしたら絨毯爆撃があってな

にも分からないうちに死んじゃうかもしれない。だけど、そのゾーンを抜けて青い空

が見えるときが必ず来るんだって、その青い空の美しさが忘れられなくって仕事をし

てるんだよって話を、私がしたの。みんなポイントマンで、誰かに守ってもらえてる

なんて思ってない。大体にして自分も誰かを守ってないしね。そんな過酷な状況のな

か、でも誰も、「俺もう戦争やめる」っていわない、生き残ってる人たちは。それは多

分、その、うん、青い美しいなにかがまた見れるかもしれないって思うから、やめな

いんだよね。 

 

こう語るのは、大手外資系ソフトウェア開発企業 X 社に勤務するエンジニアである。そ

して、ここで語られているのは、およそ企業労働のありようからはかけ離れているように

思われる営為である。戦友の「死体」を踏み越え、自分自身にとっての「青い空」のため

に「死」を賭してまで戦い続けるという比喩を通して強く主張されているのは、エンジニ

アたちが、同僚たちとともに X 社や顧客のために働いているのではなく、あくまでも自分

自身の力だけを信じ、自分自身にとってのやりがいや楽しさをどこまでも追求するために

働いているということである。 

さらにここで、この語りが重大なパラドックスをはらんでいることに気づく。エンジニ

アたちが、企業のためでも顧客のためでもなく、自分自身とってのやりがいや楽しさのた

めに「命」を賭してまで働いているという「過酷な戦場」は、X 社という企業に営利をもた

らす製品をつくりあげる、まぎれもない企業労働の現場なのである。 

自分自身の力のみを信頼し、個人的なやりがいや楽しさを追求するために働いているこ

とを強く自認する、およそもっとも企業労働に没入することから縁遠いと思われる人々が、

自己破壊的ともいえるほどの企業労働にみずから進んで没入していくのはどのようなわけ

だろうか。X 社の日本の開発部門の現場を事例として取り上げ、このようなパラドキシカル

な現象としてのソフトウェア開発現場における自発的・没入的労働がいかにして可能にな

っているのかを明らかにすることが、本稿の目的である。 

 

 

第 2 節 コンピュータ産業発展の 2 つの波と労働問題研究の展開 

 

まずは、ソフトウェア開発産業の労働を対象とした研究の時系列的展開という「縦」の

軸に沿って、先行研究を整理していくことにしたい。 

ソフトウェア開発労働をめぐる問題の研究は、コンピュータ産業発展の第 1 の波である

「OA 化」の進展を受けた 1980 年代末に、盛り上がりを見せることとなった。当時の研究

の関心は、当然ながら、「OA 化」時代の技術と組織、労働のありようを色濃く反映した問
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題に寄せられている。 

この時代、コンピュータといえば大型のメインフレームのことを指すのであった。メイ

ンフレームは製造業系の大企業によってつくられており、各社のハードウェア規格がまち

まちであったため、ハードウェアを動かす基本ソフトであるオペレーティングシステム（OS）

や、各種アプリケーションを含めたソフトウェアは、ハードウェアメーカー自身やその子

会社・下請け企業によって開発・提供されるのが通例であった。ソフトウェア開発産業が

ハードウェア開発産業から独立して発展することは難しい時代だったのである。また、メ

インフレーム上で実行されるソフトウェアは、官公庁の基幹業務システムや金融機関の勘

定系システムといった、大規模かつ機能の先端性よりも安定性が最優先されるソフトウェ

アであり、それらソフトウェアは、大企業の官僚制組織による厳密な管理のもと、分厚い

仕様書を絶対的基準として慎重につくられ、一旦完成したあとは、法令改正にともなう小

規模な改修といった保守作業を重ねながら、長く使い続けることが意図されていたのであ

る。 

このような、「OA 化」時代のソフトウェア開発産業を対象とした研究によって取り扱わ

れることになったのは、次のような問題である。 

まず挙げられるのは、新しい専門職種としての企業内キャリアパスの確立という問題で

ある。ソフトウェア開発エンジニアは、企業にコミットするホワイトカラー型の「ローカ

ル」ではなく、仕事にコミットする専門職型の「コスモポリタン」としての特性を示すが3、

勤続年数の経過とともに、大学卒のエンジニアは仕事へのコミットメント維持しつつ企業

へのコミットメントも強めていくのに対し、大学卒と同じだけの仕事をこなしても、学歴

によって昇進や給与の面で不利になる専門学校卒のエンジニアは、仕事へのコミットメン

トすら減退させ、離職傾向を強めていくことが明らかにされた（今野・佐藤 1990）。成長

産業として人材を確保し活用していくために、学歴といった属性ではなく、専門職として

の成果の評価にもとづくキャリアパスを確立する必要性が提示されたのである。 

次に挙げられるのが、他産業に比べて長い残業時間の解消をも視野に入れた、生産性の

向上という問題である。工数の見積もり精度の向上や計画性の向上という観点から（今野・

佐藤 1990）、あるいは、開発環境の整備という観点から（藤垣 1989）生産性向上の方策が

論じられ、また、さまざまな企業の現場においても、管理部門と実行部門を分離したり、

作業の標準化を進めたりといった試みがなされた。しかし興味深いことに、これら工場労

働と同様の管理体制の改善は、ソフトウェア開発作業の生産性向上に効力を発揮しないこ

とが明らかになったのである（中村 1990）。そして、物理的な「ものづくり」とは異なる、

複雑性と不確定性に満ち溢れたソフトウェア開発という作業の性質上4、現場の自律性の尊

重を前提とした管理様式を探っていく必要性が提示されたのである。 

「OA 化」時代のソフトウェア開発労働をめぐる問題の研究は、このように、大規模で安

定性を第一とするソフトウェアが、工場労働の伝統を受け継ぐ官僚制的大企業の管理下で

つくられているという状況を背景に、ホワイトカラーでもブルーカラーでもない専門職と
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してソフトウェア開発エンジニアの地位を確立し、その自律性を高めていくことによって、

問題の解決を図っていくべきことを提言したのである。 

これら研究成果の結実を見ながらも時代は確実に移り変わり、1990 年代に入ると、コン

ピュータ産業発展の第 2 の波である「IT 化」の時代が到来することとなった。「IT 化」の

時代の到来は、「OA 化」の時代の継続的展開というよりも、小型コンピュータという新し

いテクノロジーの出現を契機とした、コンピュータ産業全体のパラダイム転換として捉え

ることができる。 

「IT 化」の時代を主導したのは、本稿が事例として取り上げる X 社を代表格とする、小

型コンピュータマニアの若者たちによって創業されたベンチャー企業である。そして、小

型コンピュータのハードウェア規格の標準化が進んだことによって5、ソフトウェア開発産

業がハードウェア開発産業から独立して発展していくことができる素地が整うこととなっ

た。X 社をはじめとした新興のソフトウェア開発企業は、小型コンピュータの多目的用途へ

の爆発的普及という波に乗じながら、もはや旧来の製造業系大企業の傘下に甘んじること

なく、先端的機能を搭載したソフトウェアを比較的短い周期で提供することによって、旧

来の製造業系大企業をもしのぐ規模へと急成長していくことになったのである。かつては

ハードウェアの高性能化がソフトウェアのライフサイクルを支配していたのに対し、ソフ

トウェアの高性能化がハードウェアのライフサイクルを支配することとなった。「OA 化」

の時代から「IT 化」の時代へというパラダイムの転換は、ハードウェアの時代からソフト

ウェアの時代へという転換としても捉えることができるだろう。 

このパラダイム転換は、ソフトウェア開発労働のありようも大きく変えることとなった。

X 社をはじめとして、若いマニアたちによって創業され、「IT 化」の時代を主導したソフト

ウェア開発企業において、エンジニアとしての専門的成果こそが企業を支える原動力とし

て評価されるべきであること、また、その成果の達成を妨げないようエンジニア職の自律

性を尊重すべきことは、疑いようのない所与なのであった。そして、そのような新しいソ

フトウェア開発労働のありようは、年功序列から成果主義への転換といったかたちで、「OA

化」の時代を主導した旧来の製造業系大企業やその系列の現場にも取り入れられ（城 2004）、

現代のソフトウェア開発産業全体における止めようのない潮流をなすようになっているの

である。 

1970 年代から進行した「OA 化」時代のソフトウェア開発労働についての研究が結実し

たのは、80 年代末のことであった、一方、1990 年代から進行した「IT 化」時代のソフト

ウェア開発労働についての研究は、2010 年代に入った現在でも、目立った成果をあげてい

ない。「OA 化」の時代に希求されていた自律的で成果主義的な働き方が主流となった現在、

ソフトウェア開発労働をめぐる問題は解決したということができるのだろうか。もちろん、

そのように考えることはできない。先に引用した語りの「過酷な戦場」という比喩を正当

化するかのように、2000 年代に入って以降も、各種ジャーナリズムや専門業界紙誌におい

て、ソフトウェア開発エンジニアの燃え尽きや長時間労働、うつ病、過労死といった問題
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は続々と取り上げ続けられている6。しかし、官僚制組織による管理と専門職の自律との緊

張関係というかつての分析枠組が必ずしも有効ではなくなった現在、これらの問題にどの

ようにアプローチすべきか、社会学的研究は二の足を踏んでいるようにも見えるのである。 

 

 

第 3 節 さまざまな仕事における自発的・没入的労働をめぐる研究の展開 

 

続いて、人々がみずから進んでのめりこむように働くことの「不思議さ」への関心とい

う「横」の軸において、先行研究の展開を整理していきたい。 

まず挙げることができるのは、教師の「多忙問題」についての研究である。教室での知

育だけではなく、部活動の顧問や、生徒・家庭との個別のコミュニケーションにいたるま

で、教師の仕事が多忙をきわめ、しかも当の教師がそれをさほど問題視していないという

状況は、特に日本の社会学研究において重要なテーマとして取り組まれてきた（久冨 1988; 

油布 1995）。なかでも、エスノグラフィカルな手法を用いて、教師の自発的・没入的労働

を可能にしている機制を明らかにすることを試みたのが、酒井朗による研究である（酒井 

1998）。酒井は、教師たちがみずからの仕事の経験を語る際に、「教科指導」「個別指導」「生

活指導」「（部活の）練習指導」など、「＊＊指導」という言葉を多用することに着目する。

そして、教師たちが、生徒のことを思い熱心に教導しようとする真面目さと、生徒や家庭

との「信頼関係」を重視する志向を有しているところに、「指導」という言葉がマジックワ

ードとなってあらゆる行為を教育活動の一環として価値づけてしまうことによって、教師

が無限に仕事を抱え込むことが可能になっていることを指摘する。 

同様に、対人職業に通底する感情労働（Hochschild 1983=2000）への自発的没入という

問題を取り扱ったものとして、ケアワーカーを対象とする研究が挙げられる。阿部真大は、

高齢化社会の進展にともなう人手不足が顕在化するなか、ちょうど「就職氷河期」に見舞

われた「ロストジェネレーション」世代の若者たちがケアワークに大量流入したことが、

深刻な労働問題を引き起こしていることを指摘する（阿部 2007）。ケアワーカーは、被扶

養の立場にある主婦のパートによって担われてきたからこそ、賃金に「無頓着」なままお

年寄りへの「共感」や「思いやり」を発揮することができたが、自立した生活を築いてい

かねばならない若者たちにとって、そのような働き方は致命的な問題となる。しかし、若

いケアワーカーたちは、お年寄りへの「共感」や「思いやり」から得られるやりがいを支

えとしながら、みずからの「専門性」の向上を目指して、十分な自立すら達成できない低

賃金の労働にのめりこみ、心身をすり減らしていくのだという（前田・阿部 2007）。 

さらに、近年の社会経済的状況を反映して、非正規雇用を対象とした自発的・没入的労

働の問題が取り上げられるようになっている。阿部によるバイク便ライダーを対象とした

研究は、若者が「好きなこと」を仕事にすることと、不安定で危険性の高い労働とが結び

つくことの危うさを警告する。バイクが好きでバイク便ライダーとして働く若者たちは、
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単に趣味を仕事に持ち込むだけではなく、労働に対する「真摯さ」によって趣味の世界の

「かっこよさ」の定義をぬりかえながら、労働者としての自分と趣味人としての自分の双

方を高めていくゲームに没入していくのだという。その根底には、「団塊ジュニア世代」の

素直で好戦的な性格があるといい、彼らは「経営のトリック」によってではなく、自分た

ちでゲームのルールをつくりだし互いを縛り合う「職場のトリック」によって「自己実現

系ワーカホリック」となっていくが、結果として、経営者にとっては従順かつ勤勉な労働

力となり、使い捨て同様に搾取されているというのである（阿部 2005, 2006）。 

また、居郷至伸は、CVS（コンビニエンスストア）における労働を対象として取り上げ、

低賃金で無保障であるにもかわらず、働く人々がむしろ「やりがい」や「希望」をもって

仕事を継続しているという状況の問題性を、単なる一個人や一組織という視野において捉

えるのではなく、CVS システム全体を視野に入れて捉えることの重要性を指摘する。店舗

の在庫管理や販売管理に責任をもって主体的に働く「専従者」従業員は、責任ある職務内

容とは裏腹に時間給換算すると一般の「クルー」よりも賃金が低くなり、厚生年金に加入

できるわけでもない。にもかかわらず、責任ある職務内容を担っているからこそ、みずか

らの「頑張り」によって待遇を改善できるという希望を抱いて働き続け、親世代の生活イ

ンフラがその希望を支えているという。そして、そのこと自体というよりも、CVS システ

ム全体が必要とする「規模の経済」「大きな市場」が個別の店舗の商圏を圧迫するという事

態が本人たちに不可視化されていることによって、CVS システムの構成員として「頑張っ

て」働けば働くほど自身が働く店舗の利益を圧迫し、みずからの首を絞め続けることにな

っていると指摘するのである（居郷 2007）。 

これら先行研究によって明らかにされたのは、働く者の労働への真摯さや素朴な希望に

乗じ、つけこむようなかたちで、搾取的労働を可能にしている機制である。そして、本稿

が対象とするソフトウェア開発現場における自発的・没入的労働も、バイクライダーの事

例に見られる、労働への真摯さと趣味性の追求の相乗効果という機制や、ケアワーカーの

事例に見られる、ケアの対象への「思いやり」と「専門性」の追求の相乗効果という機制

によって説明可能な現象であるように思われる7。しかしながら実は、先行研究が明らかに

したいかなる機制によっても、ソフトウェア開発現場における自発的・没入的労働を説明

することはできないのである。 

ここで強調しておかねばならないのは、ソフトウェア開発エンジニアが、きわめて「不

真面目」で御し難い労働者だということである。本稿冒頭で引用した「青い空」の語りを

思い出してほしい。X 社のエンジニアたちは、企業や顧客のために尽くして働くことに真摯

であるどころか、むしろそのような真摯な労働者であることを否定し、あくまでも自分自

身の個人的なやりがいや楽しさを追求していることを強く自認しているのである。それに

もかかわらず、エンジニアたちが、結果として自発的な企業労働に巻き込まれていくとこ

ろには、労働への真摯さや素朴な希望に乗じた搾取という従来の説明には回収することの

できない、なんらかの機制が働いているはずなのである。 
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第 4 節 規範的統制の視角 

 

これまで見てきたように、現代のソフトウェア開発現場における自発的・没入的労働の

問題は、ソフトウェア開発労働を対象とした研究の文脈においても、さまざまな仕事にお

ける自発的・没入的労働をめぐる研究の文脈においても、捉えあぐねられ、見過ごされて

きたということができる8。 

そのようななか、本稿と基本的な問題関心を同じくし、X 社と関係の深いコンピュータ企

業を事例として取り上げた研究を、経営学の分野に見出すことができる。「エンジニアのた

めのカントリークラブ」と称されるほど自律的な職場文化で知られていたテック社におい

て、必ずしも素直で御し易い労働者とはいえないエンジニアたちが、みずから進んで猛烈

に働いていることに疑問を覚え、そのようなパラドキシカルな現象としての自発的・没入

的労働がいかにして可能になっているのかを明らかにしようとした、ギデオン・クンダに

よる研究である（Kunda 1992=2005）。本稿は、クンダの研究をもっとも重要な先行研究と

して位置づけ、以下、クンダの研究が採用した分析視角とそれによって得られた成果を詳

細に検討していく。 

クンダの研究が分析視角として採用したのは、規範的統制の視角である。規範的統制と

は、「リーダーシップ、儀式、社会的象徴や威信・象徴の操作、再社会化」といった技術を

駆使することによって、「正統的と受け入れられる指示の内面化に依存して」成員の統制を

図る試み（Etzioni 1961=1966: 36）のことを指す。企業労働についていうならば、企業が

自由で人間らしい働き方という名目のもと、従業員ひとりひとりの自主性や能動的行動に

価値を置く組織文化を定義し、「みずから考え行動すべし」といった文化的規範を従業員に

内面化させることによって、その自発的労働を引き出そうとする試みを指すことになる9。 

クンダは、テック社が従業員の自律性に価値を置く公式な組織文化を定義し、「自主性」

「ボトムアップ」といった言葉で言い表される規範的格言を積極的に流布していることを

指摘する。そして、テック社の現場で約 1 年間にわたる参与観察を実施し、「規範的統制が

実際にどんな環境で体系的に表現され、適用されるか、またその対象となる人びとにとっ

てどんな意味があるか」（Kunda 1992=2005: 37）をつぶさに観察することを試みた。 

参与観察の結果をエスノグラフィカルに記述することを通して、まず強調されているの

は、社員研修や各種ミーティング、同僚どうしのやりとりといった日常的な相互行為場面

が、組織の文化的規範を内面化させるための象徴的権力（Bourdieu 1977）が行使される儀

礼（Lukes 1975; Goffman 1967=1986）の場として機能していることである。すなわち、

日常的な儀礼の場において、「自主性」「ボトムアップ」「よく働く」「熱意」「提案した人が

実行する」といったテック社公定の規範的格言に随順する言動が注目され報奨されること

によって、組織の文化的規範の具体的適用例が効果的に呈示されるとともに、それをまさ
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に妥当なふるまいとする経験が共有されているというのである。 

さらに、なによりも強調されているのが、それら儀礼の枠組のなかに、組織の文化的規

範が定める役割から距離をとる行為を、役割の受容へと読み替えてしまう巧妙な仕掛けが

内在しているということである。クンダは、たとえばミーティングの合間の休憩時間とい

った儀礼の境界段階（Turner 1969=1996）において、エンジニアたちが儀礼の「ばかばか

しさ」を語り合うといった行為が積極的に容認されていることを指摘する。このような「規

範的要求の優しさ」（Kunda 1992=2005: 243）は、一見、テック社による規範的統制の緩

さを意味するように思えるが、実は、自分たちが会社のいいなりにならない自覚的で「気

の利いた」存在であることを確認しあう機会が儀礼の枠組のなかに挿入されていることに

よって、エンジニアたちは、「自律的」で「ボトムアップ」な「テック人」というテック社

が要求する規範的役割を巧妙に受容させられているというのである。 

クンダの研究は経営学の立場からなされており、最終的には、「強い文化」をめぐる論争

が展開されていた組織文化論の系譜にその意義が位置づけられている。1970 年代末から 80

年代初頭にかけて、米国経済の不況が長引く一方で日本経済の相対的な好調が際立ち、日

本的な経営家族主義に代表される「強い文化」による経営に注目が集まることとなった

（Ouchi 1981=1981; Vogel 1979=1979）。企業労働における規範的統制の試みと読み替える

ことができる「強い文化」による経営は、従業員の衷心からのやる気を引き出すとともに

企業の利益を向上させる夢の経営手法なのか（Kanter 1983=1984; Peters and Waterman 

1982=1983）、それとも、従業員の内面を乗っ取ることで労働力を搾取するたちの悪い洗脳

なのか（Edwards 1979）、水掛け論的な論争が繰り広げられてきたなか、クンダは、テッ

ク社の現場に実際に入り込み、長期にわたる詳細な調査にもとづいて、規範的統制の影響

を具体的に明らかにすることを試みたのである。そして、テック社における自発的・没入

的労働が、エンジニアたちの衷心からのやる気にもとづいているどころか、日常的な儀礼

の場において組織の文化的規範に随順しても認知的あるいは感情的な不協和（Hochschild 

1983=2000）に陥り、距離をとってもそれが逆方向に読み替えられてしまうことによって、

エンジニアたちが恒常的な自己アイデンティティのゆらぎにみまわれ、強いアンビヴァレ

ンスを経験するなかで引き出されていることを明らかにし、規範的統制を牽制・批判する

立場を補強したのである。 

このような経営学的意義を認めることができると同時に、コンピュータ産業の歴史にお

けるテック社の位置と、テック社のエンジニアたちの働き方に対して抱いたという素朴な

疑問を鑑みるならば、クンダの研究は、現代のソフトウェア開発労働を対象とする社会学

的研究にとっても、重要な意義を有しているということができる。テック社は、大型のメ

インフレームと小型のマイコン／パソコンのちょうど中間に位置する中型のミニコンピュ

ータという新たなテクノロジーの出現を契機として、ビジネスマンではなくエンジニアに

よってベンチャーとして創業され、専門的技能の重視とエンジニア職の自律性の尊重を所

与として成長していくことになった企業の先駆け的存在なのである。また、テック社から
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引き抜かれた人材が中心となって X 社の中核製品の原型がつくられたり、1990 年代後半に

テック社が消滅した際10、多くの人材が X 社に移籍したりするなど、テック社と X 社との

間に少なからぬ人的交流があったことはよく知られている。クンダの研究は、コンピュー

タ産業におけるパラダイム転換のちょうど変わり目の時期を捉え、専門職としての自律性

と成果が十全に尊重された現場において、企業労働に対してシニカルに距離をとり得るエ

ンジニアたちが自発的に企業労働に没入していくというパラドキシカルな現象がいかにし

て可能になっているのか、「逆説的な規範のワナ」（Kunda 1992=2005: 243）を具体的に明

らかにしようとした稀有な研究として位置づけることができるのである。 

しかし、X 社をはじめとする「IT 化」時代のソフトウェア開発現場における自発的・没

入的労働がいかにして可能になっているのかを明らかにしようとする本稿の目的にとって、

規範的統制の視角はもはや適合的であるとはいえず、新たな分析視角が必要とされること

を述べておかねばならない。 

クンダの研究が対象としたテック社は、テクノロジーの面において 2 つの大きなパラダ

イムの中間的位置を象徴する存在であるだけではなく、組織文化の面においても、2 つの大

きなパラダイムの中間的位置を象徴する存在である。テック社の文化は、専門的技能の重

視とエンジニア職の自律性の尊重を所与としている点において、工場労働の伝統を継承す

る製造業系大企業の官僚制的文化と明らかに一線を画している。またそれだけではなく、

テック社の文化は、テック社全体が「家族」であるという企業の一体性を強調している点

において（Kunda 1992=2005: 124）、自分自身の力のみを信頼し、同僚たちの「死体」を

踏み越えてでも個々人のやりがいや楽しさを追求するという、より徹底して自律的で個人

主義的な X 社の文化とも一線を画しているのである。 

クンダの研究が、エンジニアたちの自発的・没入的労働をテック社の統制によってもた

らされた現象であると断定し、その断定を大前提として規範的統制の視角に依拠すること

で「逆説的な規範のワナ」を解読していくことができたのは、テック社公定の組織文化が

エンジニアの自律性とともに企業としての一体性を強調しており、また、多くのエンジニ

アが、「テック人」として働くことに対してときにシニカルな態度をとりながらも、

「I💙TECH」というステッカーを車に貼るなど、テック社への愛着を表明しつつ自発的か

つ猛烈に働いていることが観察できたからなのであった（Kunda 1992=2005: 85）。またも

ちろん、クンダの研究が経営学的視点からなされており、企業による統制の効果を具体的

に明らかにすることが認識目的であったからこそ、規範的統制の視角に依拠することがで

きたということもできよう。 
一方、より徹底して自律的で個人主義的な「IT 化」時代の X 社のソフトウェア開発現場

を対象とし、企業労働に対して時折シニカルな態度をとるどころか、企業労働にまったく

価値を見出しておらず、個々人にとってのやりがいや楽しさを追求するために働いている

ことを強く自認するエンジニアたちが、みずから進んで企業労働に没入していくことがい

かにして可能になっているのか、このきわめてパラドキシカルな現象の成り立ちを具体的
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に明らかにしようとする本稿は、エンジニアたちの自発的・没入的労働が X 社による統制

の試みによってもたらされた現象であることを無条件に前提し、規範的統制の視角に依拠

して分析を展開していくことはできないのである。 

 

 

第 5 節 エスノメソドロジーの視角 

 

規範的統制の視角が本稿の目的にとってもはや適合的でないのだとしたら、どのような

分析視角を採用するべきなのだろうか。規範的統制の視角がはらむ限界を、社会学の根本

問題である秩序問題のレベルにまでさかのぼって検討することによって、本稿が依拠すべ

き分析視角を明示することにしたい。 

規範的統制の視角の理論的基盤をなしているのは、タルコット・パーソンズによって提

唱された「共通価値による統合」の概念である（Parsons 1937=1976～89）。パーソンズは、

社会学の根本問題である秩序問題を、ある同一の目標に向かって万人が万人に対する闘争

を繰り広げ得るにもかかわらずいかにして社会秩序が可能になっているのかという「ホッ

ブス問題」として定義し、人々が共通の価値基準としての規範を内面化することによって

闘争が終息し、社会秩序の成り立ちが可能になっているのだと論じた。秩序だった社会を

なす成員の行為は共有された規範によって支配されているのであり、相互行為場面は規範

を押しつけ合い逸脱にサンクションを与える場として理解できることになる。成員は、と

きに規範から距離をとる程度のことはできても、結局は規範への随順を強いられることに

よって、社会秩序が可能になっているというのである。たとえばクンダの研究がそうであ

るように、規範的統制の視角に依拠する研究が、組織を文化的規範によって一枚岩的に支

配・統制された集団であるとみなし、成員の自律性を、せいぜい規範から距離をとること

ができる程度の役割距離としてしか捉えることができないという限界は、パーソンズの社

会学による秩序問題の定式化に起因しているのである。 

規範的統制の視角がはらむ限界についてのこのような理解をふまえ、本稿が採用するの

が、パーソンズの社会学を批判する立場からハロルド・ガーフィンケルによって創始され

た、エスノメソドロジーの視角である11。パーソンズがいうように、人々が共通の規範を内

面化することによって社会秩序が成立しているのだとしたら、規範への違背は社会秩序の

崩壊を招くはずである。ところが、ガーフィンケルは、「違背実験」と呼ばれる試みを通し

て、パーソンズの説明がまったく妥当ではないことを示したのである。たとえば、「三目並

べ」というゲームのルールをわざと無視し続けても、ゲームの秩序は崩壊するどころか、

プレーヤーによって新たなルールが見出され、ゲームは滞ることなく進行し続けたのであ

った（Garfinkel 1963）。また、「偽カウンセリング実験」では、「被験者」の質問に対して

ランダムに「Yes」「No」を返しているにもかかわらず、「被験者」はそこになんらかの秩序

を見出していったのである（Garfinkel 1967b）。「違背実験」を通してガーフィンケルが示
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したのは、成員の行為が規範に依存しているのではなく、むしろ、規範が成員の行為に依

存しているということ、言い換えれば、社会秩序は成員が共有する規範によって支えられ

た強固なパターンなのではなく、成員の行為によって刻々と達成されつづけている流動的

な現象なのだということであった。 

このようなガーフィンケルの発見は、パーソンズによる秩序問題の定式化を根本から覆

すことになった。規範による成員の行為の支配を前提できなくなったとき、相互行為場面

は、規範への随順／距離に回収することのできない、個々人に固有の実践がせめぎあう場

として立ち現れることになる。そして、エスノメソドロジーは、そのようなせめぎあいの

只中に特定の秩序を見出していく成員の身体化された方法（エスノメソッド）を解読する

ことによって、当該の社会における秩序がいかにして達成されているのかを具体的に明ら

かにしようとするのである。人々が同じ目標や規範を共有し得るという対象の同一性を前

提とする「ホッブス問題」としての秩序問題の定式化に対し、人々が対象をまなざす視点

の固有性を意味する「世界の複数性」（Garfinkel 1952: 97）を前提とするエスノメソドロ

ジーによる秩序問題の定式化を、浜日出夫は「羅生門問題」と名づけている（浜 1995）。「ホ

ッブス問題」から「羅生門問題」へと、秩序問題の定義を根本的に転換させるエスノメソ

ドロジーの視角を採用することによって、規範的統制の視角がはらむ限界を乗り越え、よ

り徹底して個人化した自律性を大きな特徴とする「IT 化」時代のソフトウェア開発現場の

特徴を十分に読み込みながら、自発的・没入的労働という秩序現象の成り立ちを具体的に

明らかにすることが可能になるのである。 

続けて、エスノメソドロジーの視角が分析対象とする現象にどのようにアプローチする

のか、その手法を明確にしておく必要があるだろう。ガーフィンケルは、パーソンズの社

会学とは異なるエスノメソドロジーの手法を明確化するために、「解釈定理」と呼ばれる奇

妙な図式を描いている（Garfinkel and Wieder 1992）。 

 

｛ ｝→ （ ） 
 
｛ ｝は、フィールドの〈いま-ここ〉において、成員がエスノメソッドを行使すること

を通して刻々と達成され生み出され続けている秩序現象を指す。→は、社会学研究者の熟

練した方法論的手続きを指し、（ ）は、その方法論的手続きを経ることによって構築され

た｛ ｝についての説明を指す。 

ガーフィンケルは、パーソンズの社会学が →（ ）と図示されるプロセスに照準してい

ること、言い換えれば、対象とする現象そのものではなく、それについての科学的合理的

な説明を構築することを主題としており、｛ ｝を対象としながら｛ ｝を忘却してしまっ

ていることを指摘する。そこで要請されることになるのが、「エスノメソドロジー的無関心」

（Garfinkel and Sacks 1970: 345）と呼ばれる態度である。「エスノメソドロジー的無関心」

とは、｛ ｝について｛ ｝に外在する基準に即したいかなる説明を行うことにも関心を示
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さないという態度を意味する12。客観的観察者の視点に立ち、対象とする現象について、対

象とする現象に外在する科学的合理性に即した説明を構築することに照準するパーソンズ

の社会学の手法とは異なり、対象とする現象がまさに秩序だてられているプロセスの只中

に視点を置き、対象とする現象に内在する日常的合理性に即した説明を生み出すことによ

ってその現象を組織化し続けている成員の身体化された方法を読み解くことに照準するの

が、エスノメソドロジーの手法なのである13。 

広い意味での仕事の場を対象とし、その場を秩序だてているエスノメソッドを解読しよ

うとする研究は、「ワーク」の研究として、エスノメソドロジーの内部における一領域をな

している（Button 1993; Garfinkel ed. 1986; Luff et al. eds. 2000）。「ワーク」の研究の対

象は多岐にわたっているが、特に自然科学的な「ワーク」を対象とし、成員の会話や行為

のシークエンスを微細に分析することによってその成り立ちを解読しようとする多くの研

究が試みられてきた。エスノメソドロジーといえば真っ先に会話分析が想起されるように、

会話や行為の微細な分析を特徴とするエスノメソドロジーは、「ポスト分析的エスノメソド

ロジー」（Lynch 1997=2012）と呼ばれ、現在のエスノメソドロジーの内部においてもっと

も有力な勢力をなすようになっている。 

ソフトウェア開発という「ワーク」を対象とする研究についていえば、グラハム・バト

ンとウェス・シャロックによるいくつかの成果があげられており（Button and Sharrock 

1994, 1995, 1996）、「ポスト分析的エスノメソドロジー」と親和性の高い CSCW（Computer 

Supported Cooperative Work）という領域に位置づけられている。CSCW とは、コンピュ

ータに支援された協働作業を対象とする研究領域のことを指し、近年のネットワーク技術

の進歩を背景に、遠隔地協働作業や遠隔地教育の可能性を探る研究分野として注目を浴び

るようになっている。バトンとシャロックの研究も、遠隔地協働作業の統御という関心を

視野に入れながら、ソフトウェア開発という協働作業の成り立ちそのものを解読すること

を研究の目的としているのである。 

ソフトウェア開発という仕事の場における自発的・没入的労働という秩序現象の成り立

ちを解読しようとする本稿の試みも、広い意味での「ワーク」の研究として位置づけるこ

とができるだろう。しかしながら、ソフトウェア開発という協働作業の成り立ちそのもの

の解読を目的とするバトンとシャロックの研究の問題関心と、およそもっとも企業労働へ

の没入から縁遠いと思われる人々を没入的な企業労働に巻き込んでいく逆説的な力学の解

読を目的とする本稿の問題関心は、端的に異なっているといえる。また、「人々を没入的労

働に巻き込む力学」といった権力性を主題とすることは、対象とする現象に外在する研究

者自身の価値判断を分析に持ち込むこととして、近年のエスノメソドロジーの代名詞とも

いえる「ポスト分析的エスノメソドロジー」がもっとも忌避するところである。それにも

かかわらず、なにをもってエスノメソドロジーを名乗るのか、本稿が依拠するエスノメソ

ドロジーが意味するところをさらに明確にしておく必要がある。 
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第 6 節 2 つのリフレクシヴィティと初期エスノメソドロジーの視角 

 

ガーフィンケルのエスノメソドロジー研究の最初の集大成（Garfinkel 1967）が出版され

てからすでに半世紀近くが経ち、エスノメソドロジーの内部には、研究分野も主張もさま

ざまな、多岐にわたる「バージョン」が生まれ続けている（山田 1998）。なかでも、マイ

ケル・リンチらに主導された「ポスト分析的エスノメソドロジー」と呼ばれる「バージョ

ン」が、現在のエスノメソドロジーの内部で優勢となっていることはすでに述べた通りで

ある。そのような状況のなか、本稿が依拠するエスノメソドロジーがどのような「バージ

ョン」を指すのかを明示するために取り上げるのが、メルヴィン・ポルナーによって提起

された、「ポスト分析的エスノメソドロジー」への批判である（Pollner 1991）。 

ポルナーは、近年優勢になっている「ポスト分析的エスノメソドロジー」が、初期のエ

スノメソドロジーが有していた重要で意義深いイニシアチブを失ってしまっていると批判

する。そして、そのことを説明するために言及されているのが、初期のエスノメソドロジ

ー研究に浸透していたという 2 つの「リフレクシヴィティ」である。 

1 つ目の「リフレクシヴィティ」として言及されているのが、「内生的リフレクシヴィテ

ィ」である。「内生的リフレクシヴィティ」とは、成員がある社会的現実のなかで、その社

会的現実について行っていることが当の社会的現実をつくりあげているという、再帰的な

現実の構成過程として言及されている。成員の言葉や行為はアプリオリな現実に対する反

応であるだけではなく、現実を構成することにも寄与しているのであり、ある状況につい

ての成員の分析的記述は、その状況を構成する要素として、つねにその状況に立ち戻って

いくというわけである。 

そして、2 つ目の「リフレクシヴィティ」として言及されているのが、「ラディカルリフ

レクシヴィティ」である。「ラディカルリフレクシヴィティ」とは、主体が成員であるか調

査者であるかにかかわらず、すべての分析的記述を、再帰的な現実の構成過程とみなすこ

ととして言及されている。成員だけが再帰的な社会的現実の構成過程にかかわっているの

ではなく、調査者であるエスメソドロジストも同様であるとみなすことによって立ち現れ

てくる、「当該状況に内生的な“螺旋運動”とそのエスノメソドロジー的記述そして記述を

実践するエスノメソドロジストとの間で展開するより広く深く錯綜した“螺旋運動”」（好

井 1999: 84）の過程として言及されているのである。 

「ラディカルリフレクシヴィティ」の本質は、状況の分析的記述に用いられる推論や言

説の徹底的な「不確かさ」にあるという。対象とする社会に入り込んだ調査者は、内生的

な現実の構成に不可避的に参与するなかで、成員に共有された客観的現実が存在すること

前提に、現実をめぐるある特定の解釈に特権的な確からしさを付与するその社会に特有の

推論体系としての「現世的推論」（Pollner 1987）に精通していく。しかし、現実は客観的

に存在するどころか「現世的推論」を行使する人々の記述によって再帰的に構成されてい
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る流動的な現象なのであり、成員だけでなく調査者の「現世的推論」の行使による分析的

記述も、驚きや不安といった「不確かさ」に常にみまわれることになるのである。そして、

そのような「不確かさ」を手がかりとして「現世的推論」の自明性を疑い、調査者自身の

経験を自己言及的に反省するという現象学的方法をとることによって、現実をめぐるさま

ざまな解釈の可能性が捨象され特定の解釈に確からしさが与えられていく「経験の政治学」

（Pollner 1975=2004）がいかにして達成されているのかを解読し、「現世的推論」を駆使

した現実の構成過程がはらむ「見えているが気づかれていない」（Garfinkel 1964）権力性

を明らかにしていこうとする試みが、初期のエスノメソドロジー研究に貫徹していたとい

うのである。 

ポルナーは、このような経験の「不確かさ」を手がかりとした「ラディカルリフレクシ

ヴィティ」こそが、エスノメソドロジーの生命力であったにもかかわらず、「ポスト分析的

エスノメソドロジー」が、そのような試みを粗野な「初期エスノメソドロジー」とみなし

て切り捨て、「内生的リフレクシヴィティ」のより「確かな」経験的記述を追求する方向を

目指していったことによって、初期のエスノメソドロジー研究が有していた重要で意義深

いイニシアチブが忘れ去られてしまったことを指摘するのである14。 

ここで、ポルナーが支持する「初期エスノメソドロジー」と、リンチらが主導する「ポ

スト分析的エスノメソドロジー」のどちらが「本当の」エスノメソドロジーなのかを論じ

るつもりはない。ここで強調したいのは、およそもっとも企業労働への没入から縁遠いと

思われる人々を没入的な企業労働に巻き込んでいく逆説的な力学の解読を目的とする本稿

にとって、「初期エスノメソドロジー」の視角が、いまだ色褪せない有用性を帯びていると

いうことである。本稿が依拠するエスノメソドロジーとは、調査者自身の自己言及的な反

省を契機として対象とする現象の成り立ちを成員のエスノメソッドの行使過程に還元して

いくことによって、「あたりまえ」の実践がはらむ権力性を明らかにしようとする「初期エ

スノメソドロジー」の視角を指すということを明示しておきたい。 

ポルナーは、「ラディカルリフレクシヴィティ」が息づいていた初期のエスノメソドロジ

ーの好例として、いくつかの研究（Cicourel 1974, 1995; McHugh et al. 1974; Mehan and 

Wood 1975; Wieder 1974）を挙げている。なかでも、本稿が特に依拠するのが、「受刑者コ

ード」として知られるローレンス・ウィーダーによる研究と（Wieder 1974; Wieder 

1974a=2004）、ウィーダーの研究で特徴的に用いられた「人々の社会学」（Wieder 1974: 132）

の視角である。 

ウィーダーは、仮出獄中にある麻薬中毒患者のリハビリテーション施設において、住人

たちの逸脱的行動があとを絶たず施設の取り組みがなかなかうまくいかないという問題を

受け、実際に施設に入り込み、調査を開始することになった。ウィーダーが施設の人々の

言動を見聞きするなかで発見・抽出したのが、住人たちが「ここの掟」として語る、次の

ような〈コード〉であった。 
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1)“とりわけ、告げ口だけはするな” 

2)“白状するな” 

3)“他の住人につけこむな” 

4)“持っているものをわかちあえ” 

5)“他の住人を助けろ” 

6)“他の住人の利益を邪魔するな” 

7)“職員を信頼するな――職員はサツだ” 

8)“住人たちに、おまえさんの誠実さを示せ” 

 

「伝統的な社会学」において、これらの格言は受刑者に特有の逸脱的文化の規範とみな

され、施設における逸脱的秩序の成り立ちは、住人たちが逸脱的文化の規範を内面化し、

規範に行為を支配された結果として説明されてきたのである。 

それに対して、ウィーダーは、施設の住人はもちろんのこと職員も〈コード〉をよく知

っていること、そして、住人たちがこれらの格言に行為を支配されているどころか、住人

も職員も、〈コード〉を説明・説得の資源として、自分自身の関心を能動的に追求している

ことを指摘するのである。 

たとえば、他の住人の行動について職員から質問された住人が、「チクッたりしないこと

なんて分かってるだろ」というとき、「伝統的な社会学」は、このふるまいを、“とりわけ、

告げ口だけはするな”という逸脱的文化の規範に随順した行為とみなす。一方、ウィーダ

ーは、この発話が、職員の質問に答えるつもりは毛頭ないことを示唆し、掟破りの行為を

促した職員にサンクションを与え、職員が「ここの掟」をまったく分かっていないことを

ほのめかすといった意味を積極的に生み出していることを指摘する。さらにその結果、こ

の発話が、職員の質問を切り上げさせるという重大な結果をもたらしたことも重要である

という。この住人の発話を聞いた職員がそれ以上の追及を断念したのは、住人のふるまい

が〈コード〉に照らしてまさに適切な行為であり、みずからの職務を切り上げることを正

当化するのに十分な理由となるからなのであった。こうして、〈コード〉を説明・説得の資

源として、住人が、職員の面倒な質問から逃れるという自分自身の関心を能動的に追求し、

それと同時に職員も、面倒な職務を切り上げるという自分自身の関心を能動的に追求した

ことによって、施設における逸脱的秩序が維持されたことが示されたのである。 

さらに、ウィーダーは、施設に入り込んで以来の自分自身の経験を自己言及的に反省す

ることによって、どのようにして受刑者〈コード〉を知り、住人や職員たちの〈コード〉

の使用を認識できるようになったのかを考察していく。ウィーダーは、施設の日常におけ

る住人や職員たちとの相互行為の経験を重ねるなかで〈コード〉を発見し、継起する経験

の断片を能動的かつ漸進的に収集していくことによって、施設の人々の〈コード〉の使用

をはっきりと認識できるようになったことを指摘する。そしておそらく、施設の住人や職

員たちも、ウィーダーと同様に、成員との相互行為の経験を重ねるなかで能動的に〈コー
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ド〉を見抜き、その〈コード〉を相互行為場面における説明・説得の資源として用いるこ

とによって、自分自身の関心を巧妙かつ能動的に追求できるようになったことを指摘する

のである。 

「人々の社会学」とは、このような巧妙かつ能動的な成員の実践を呼び表す言葉である。

ある社会の成員は、内面化した規範に随順してふるまうしかない「判断能力喪失者」

（Garfinkel 1964: 244）なのではなく、「素人の社会学者」としてみずからが生きる社会を

積極的に分析することによって、相互行為場面における有効な説明・説得の資源としての

〈コード〉を見抜き、それを利用して自分自身の関心を巧妙に追求・達成する能動的な実

践を通して、当該の社会をつくりあげている存在だというわけである。 

ウィーダーは、施設の人々のふるまいを単に観察するだけではなく、フィールドに入り

込み成員の身体化された知識を自明視するようになった自分自身の経験を自己言及的に反

省することによって、住人や職員たちの能動的で巧妙な「人々の社会学」を描き出し、施

設における逸脱的な秩序が、住人の逸脱的規範への随順によって維持されているのではな

く、住人と職員による能動的で共犯的な実践によってつくりあげられていることを明らか

にしたのである。そして、施設の取り組みがなかなかうまくいかないという問題を、住人

だけの問題ではなく、施設全体の日常性の問題として捉え直していくことの必要性を提示

したのである。 

ウィーダーの視角に依拠する本稿も、まず、X 社の日本の開発部門の現場における逸脱的

労働文化の規範とも捉えることができるエンジニア〈コード〉を抽出する。そして、X 社の

元エンジニアであり15、調査者であると同時にフィールドの一員でもある筆者自身の実践を

自己言及的に反省することによって、日本の開発部門の現場をつくりあげているエンジニ

アたちの能動的で巧妙な「人々の社会学」を描出し、およそもっとも企業労働に没入しそ

うにないエンジニアたちが自発的に企業労働に没入していくことを可能にしている、単な

る文化的規範への随順に帰することのできない力学を具体的に明らかにする。 

 

 

第 7 節 調査の方法と概要 

 

本稿が分析の対象とするのは、X 社の日本の開発部門で働いている／働いた経験のある

人々とのインタビューである。インタビューで語られたことをどのように扱うかは常に議

論の的となり続けてきたのであり、本稿の立場を明示しておく必要があるだろう。また、

参与観察という調査方法を用いたウィーダーの研究と異なり、インタビューという調査方

法を用いる本稿が、どのようにしてフィールドの成員による「人々の社会学」を抽出して

いくのかも明示しておかねばならない。 

古くはシカゴ学派のモノグラフにまでさかのぼりながら、人々の語りを分析の対象とす

る国内外のさまざまな研究の方法論的立場を概観し、さらに、みずからの調査経験をもと
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に編み出した「対話的構築主義」という立場を提示したのが、桜井厚である（桜井 2002）。

語られた内容だけではなくその語られ方にも注意を払い、インタビューの場における語り

を、語り手と聞き手の相互行為によってダイナミックに構築された物語として捉えること

を提起するこの立場は、「他の研究者にも少なからず容認され、一定の理解を得て」（桜井 

2015: 23）きたということができよう。 

その一方で、語られ方への注視を説く「対話的構築主義」が援用されることによって、

語り手の「声」や「リアリティ」が後景に退いてしまったという批判も上がるなか（蘭 2009: 

39）、桜井とその立場を継承する研究者たちによってあらためて確認されているのが、なぜ

語られ方に注意を払う必要があるのか、その先に意図されていることである。桜井が「対

話的構築主義」という立場を編み出すことになった原点には、現象学的社会学の「視界の

相互性」という観点から、主体としての調査者と客体としての被調査者という、それまで

の研究が自明としてきた関係性を捉え直す試みがあったという（桜井 2015: 22）。語り手を

単なる調査の客体として扱っている限り、語り手の意味世界に即した生き生きとした物語

が聞こえてくることはない。聞き手による語りの統制や決めつけを、いなしたり受け流し

たりしながら固有のライフストーリーを語る主体として語り手を位置づけるとき、そのラ

イフストーリーを聞き取ろうとするもう一方の主体としての調査者は、みずからが「イン

タビューに際して一定の構えをもっていることを常態であると認め、むしろその構えがど

のようなものであるかに自覚的でなければならない」（桜井 2002: 171）。そして、インタビ

ューの場における語り手と聞き手の関係性を反映して構築される「ストーリー領域」と、

語り手が一定の自律性をもって「過去のリアルさ」を語る「物語世界」とを区別し（桜井 

2002: 126; Young 1987）、「ストーリー領域」におけるみずからの「構え」を自覚的に反省

するのは、「物語世界」を聞き取ることを可能にするためなのであって、「ストーリー領域」

における対話とその構築性への注視だけが強調され、肝心の「物語世界」を聞き取ること

が後景に退いてしまうのは、本末転倒だというわけである（西倉 2015: 51）。 

ここで気がつくのが、自己言及的な反省を通して語り手に固有の「物語世界」を聞き取

ることを試みる「対話的構築主義」の立場と、自己言及的な反省を通してフィールドの人々

に固有のエスノメソッドの可視化を試みる初期エスノメソドロジーの視角との親和性であ

る。桜井自身が、「対話的構築主義」を、「エスノメソドロジー、構築主義、語り（物語）

論などと多くを共有するアプローチ」（桜井 2002: 10）であると位置づけているように、こ

の立場は、インタビューという調査手法が、ラディカルリフレクシヴィティとしてのエス

ノメソドロジーを実践するひとつの機会となり得ることを示しているのである。 

本稿も、ラディカルリフレクシヴィティとしてのエスノメソドロジーを実践するひとつ

の機会としてインタビュー調査を捉え、インタビューの場における筆者自身の「構え」を

自己言及的に反省することによって、X 社の現場で働くことをめぐる語り手に固有の物語を

可視化していく。そうして聞こえてくることになった語り手に固有の物語からは、参与観

察という手法をとるよりも、むしろ、語り手に固有の関心をよりはっきりと読み取ること
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ができるかたちで、個別的で能動的な「人々の社会学」が浮かび上がってくることになっ

たのである。 

語り手を、単なる調査の客体ではなく主体的に生き語るひとりの人間として捉え、その

固有のライフストーリーを分析の対象とするとき、語り手のプライバシー保護を中心とし

た調査倫理への配慮が必要不可欠となる（桜井 2002: 41; 石川・西倉 2015: 6）。ここで、

本稿が分析の対象とする語りが収集されたインタビュー調査の概要と、語り手のプライバ

シー保護に関する取り組みについて明示しておきたい。 

本稿が分析の対象とするエンジニアたちの語りは、2009 年から 2013 年にかけて実施し

たインタビュー調査において収集されたものである。この調査では、X 社で働いている／働

いた経験のある 12 人の人物を対象として、特にテーマを決めず、X 社の現場での経験につ

いて自由に語り合う形式でインタビューを実施した。そのうち、日本の開発部門の現場に

おける自発的・没入的労働をめぐる経験や出来事が話題となった 9 人とのインタビューが、

本論における分析対象として採用されている。 

インタビューを実施するにあたっては、書面または口頭にてあらかじめ研究の概要を説

明したうえで、次の 3 点を、筆者の永久連絡先を記した書面にて約束し、インタビュー内

容の使用について、協力者から同意を得た。 

 

1. インタビューの内容を引用する際は、勤務先や個人を特定できないよう加工してから

使用する。 

2. インタビューの音声はそのまま使用しない。必ず文字に起こしてから、さらに 1.の加

工を施したうえで使用する。 

3. インタビューデータの使用は、調査協力者の一存でいつでも停止することができる。

学術研究目的での使用に一旦同意を得ている場合でも、後日協力者から支障の申し出

があった場合は、その内容を全面的に尊重し、データの一部もしくは全部の使用を差

し控える。 

 

インタビューの内容は、調査協力者の同意を得たうえで IC レコーダーにて録音し、筆者

みずからがトランスクリプトを作成した。 

トランスクリプトから本稿の事例として引用するにあたっては、人名その他の固有名詞

について、匿名化の処理を施してある。人名については、調査協力者は「A さん」「B さん」

といったアルファベットの匿名表記とし、語りのなかに登場する人物は、「田中氏（仮名）」

「佐藤氏（仮名）」といった仮名表記としてある。その他、企業名や部署名、プロジェクト

名といった固有名詞も、すべて匿名表記か仮名表記としてある。但し、語りのなかで時代

背景を言い表すために言及されている一部の固有名詞については、そのまま引用すること

とした。さらに、調査協力者や語りに登場する人物のプライバシーを保護する観点から、

語りの文脈や意味構成に影響を与えない範囲で、細かい状況設定に改編を加えてある事例
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もある。 

引用文中の（□□□）という表記は、トランスクリプトを作成する際に聞き取りが困難

であった部分を示し、□の数は大体の音の数に対応している。……は中略を示し、〔 〕で

囲まれた部分は、筆者による補足・注記である。 

また、まぎらわしい用語について 1 点だけ説明を加えておきたい。調査協力者の語りの

なかに、「コード」という言葉が頻繁に登場する。これは、「ソースコード」の略であり、

プログラミング言語によって動作命令が記述されたソフトウェアの原材料のことを指す。

一方、本稿が依拠するウィーダーの研究は、対象とする社会におけるローカルな常識的知

識の格言を呼び表すために、「コード」という言葉を使用する。ソフトウェアエンジニアリ

ングの専門用語としての「コード」と、社会学的分析の用語としての「コード」を混同し

ないよう、前者については「〔ソース〕コード」といったように〔 〕による補記を行い、

後者については〈 〉で囲んだ〈コード〉として表記することとした。 

 

 

第 8 節 本稿の構成 

 

以上の点をふまえたうえで、本稿は、3 部 9 章構成で本論の論述を展開する。各部各章の

概要は次の通りである。 

 

第 1 部 ―― ソフトウェア開発現場の制度的・文化的特質 

本稿が事例とする X 社の日本の開発部門について、その制度的・文化的特質を明らかに

し、第 2 部以降の分析の前提となる情報を整理・抽出することが第 1 部の目的である。 

第 1 章では、日本の開発部門の日常とソフトウェア開発という仕事の特質をエスノグラ

フィカルに記述したのち、パソコン向けソフトウェア開発産業と X 社の歴史を概観し、日

本の開発部門の組織と制度について、基本的な情報を整理する。 

第 2 章では、企業文化づくりを担う人事部門の社員とのインタビューを分析する。それ

によって、日本における X 社のなかでも開発部門が際立った「異文化社会」をなしており、

X 社による開発部門のエンジニアたちの規範的統制が成り立ち得ないことを明らかにする。 

第 3 章では、エンジニア「スピリット」の「語り部」を自任する人物とのインタビュー

を分析する。それによって、開発部門の現場に独特の掟であり、際限のない仕事の抱え込

みをもたらす逸脱的労働文化の規範であるようにも思われる、エンジニア〈コード〉を抽

出する。 

 

第 2 部 ―― 個々人に固有な自律的実践の没入的労働への転化 

逸脱的労働文化の規範としての〈コード〉にあたかも支配されているかのようなエンジ

ニアたちの自発的・没入的労働が、実際のところ、いかにして可能になっているのかを明
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らかにすることが、第 2 部の目的である。 

第 4 章では、ある若手エンジニアとのインタビューを分析する。それによって、この現

場に参加した人々が、個人の情熱と能力に信頼を置く特異なソフトウェアづくりの常識的

知識としての〈コード〉を能動的に見抜いていくことを通して、この現場の一員となって

いくことを明らかにする。 

第 5 章では、あるエンジニアの退職をめぐる語りを分析する。それによって、どんなに

困難な仕事であれその達成を個人の情熱と能力に帰するこの現場のソフトウェア開発の営

為が、〈コード〉を資源として出来事の社会的事実性を産出するエンジニアたちの協働的実

践によって可能になっていることを明らかにする。 

第 6 章では、「燃え尽き」を経験したエンジニアとのインタビューを分析する。それによ

って、エンジニアたちの仕事の抱え込みが、社会的事実性の協働的な産出実践を逆手にと

って個々人に固有の関心を追求し、相互行為の過程を通してその関心が実際に達成された

結果として逃れ難く現象していることを明らかにする。 

 

第 3 部 ―― 〈コード〉の自生性・流動性と多元性 

個人の情熱と能力に信頼を置く特異なソフトウェアづくりの常識的知識としてのエンジ

ニア〈コード〉が、いかにして立ち上がり、その自明性を維持してきたのかを明らかにす

ることが第 3 部の目的である。また、〈コード〉の多元性について言及する。 

第 7 章では、2 重の意味でマイノリティの立場を生きてきた人物とのインタビューを分析

する。それによって、エンジニア〈コード〉が、ソフトウェア開発テクノロジーの特質と

草創期に特有の組織的条件を背景とした人々の実践を通して自生的に立ちあがり、特に日

本の開発部門の現場においてその自明性を維持してきたことを明らかにする。 

第 8 章では、近年の大きな現場の変化をめぐるインタビューを分析する。それによって、

エンジニア〈コード〉が、組織的条件の変化を背景とした人々の実践を通して X 社の現場

における自明性を失いながらも、ソフトウェア開発テクノロジーの特質に依存して宿命的

に勃興してくるベンチャー企業の現場において、絶えることなく息を吹き返し続けている

ことを明らかにする。 

第 9 章では、渡米したあるエンジニアとのインタビューを分析する。それによって、日

本の開発部門の現場における自発的・没入的労働という現象が、エンジニア〈コード〉だ

けではなく、日本社会に特有の「社会人」〈コード〉など、多元的な〈コード〉を資源とし

た人々の実践によってつくりあげられていることを明らかにする。 

 

最後に、終章において、これまでどの先行研究によっても言及されてこなかった、ソフ

トウェア開発現場に特有の自発的・没入的労働の問題像を明らかにする。 
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1 「OA（Office Automation）化」「IT（Information Technology）化」という言葉はさま

ざまな意味で使われている。コンピュータを中心とした電子機器の導入による作業効率化

を意味するほぼ同義の言葉として使われることもあるが、概して、「OA 化」とは一昔前の

オフィスにおける電子機器システム導入の流れを指す言葉として、「IT 化」とは近年の多目

的かつ多様な技術をまたいだ人間生活全体への情報テクノロジー浸透の流れを指す言葉と

して使われているようである。本稿では、1970～80 年代にメインフレームと呼ばれる大型

コンピュータシステムに支えられて進展した業務分野における電子技術の普及を「OA 化」

と呼び、1990 年代以降、マイコン／パソコンと呼ばれる小型コンピュータの出現を契機と

して進展した広範囲にわたる電子技術の普及を「IT 化」と呼ぶことにしたい。 
 
2 経済産業省，2013，『特定サービス産業実態調査』による。ソフトウェア業全体における

ソフトウェア業務の従事者数は 65 万 8965 人であり、うち「会社」に所属する者が 65 万

8035 人、「会社以外の法人・団体及び個人経営」に所属する者が 930 人となっている。 
 
3 「ローカル」と「コスモポリタン」の対抗、すなわち、官僚制組織による管理と専門職の

自律との緊張関係は、アルヴィン・グールドナーによって定式化されて以来、組織内プロ

フェッショナルの労働をめぐる研究の鍵概念として参照されてきた。詳細は（Gouldner 
1957, 1958）を参照のこと。 
 
4 ソフトウェア開発という作業が、物理的な工業製品の製造作業よりも本質的な複雑性と不

確定性に満ちていることは、ソフトウェア工学分野の研究によって明らかにされている。

この分野の名著として知られているフレデリック・ブルックスによる研究は、ソフトウェ

アがすべて異なる部品から構成されているという「複雑性」、物理的な原材料に制限されな

いゆえにいつでもいかようにも変更できるという「可変性」、全体的な構造を 3 次元の空間

に埋め込み図式化することが困難であるという「不可視性」、もっとも新たに生まれた技術

であるがゆえに、先行する人間社会の制度や習慣、あるいは物理的な工業製品の形態にあ

わせてみずからの姿を変えていかねばならないという「同調性」という観点から、ソフト

ウェア開発という作業の突出した複雑性と不確定性の高さを説明している（Brooks 
1995=2002）。 
 
5 大型コンピュータの場合と異なり、小型コンピュータのハードウェア規格の標準化がなぜ

進むことになったのかは、第 1 章にて X 社の歴史を概観する際にあらためて詳述すること

にしたい。 
 
6 たとえば、ソフトウェア開発エンジニアが日常的によく目にするインターネット上の専門

業界メディアには、「IT エンジニア」という広いくくりではあるが、次のような記事が氾濫

している。 
 
「エンジニアに忍び寄る『心の病』を察知せよ」（2004.10.20 Tech 総研） 
「突然襲うバーンアウト（燃え尽き）症候群」（2005.1.20 @IT） 
「うつ病の増加は IT 業界から始まった」（2005.10.17 ITPro） 
「ここは地獄か戦場か？火を噴くプロジェクト 死闘編」（2006.11.1 Tech 総研） 
「ここは地獄か戦場か？火を噴くプロジェクト 悦楽編」（2007.1.10 Tech 総研） 
「日立ソフトが取り組むメンタル・ヘルス問題」（2008.1.9 ITPro） 
「まさか自分が…うつ病を経て仕事に復帰したエンジニア」（2008.11.18 Tech 総研） 
「燃え尽き症候群に陥らないために――IT プロフェッショナルが避けるべき 10 の行動」

（2012.2.7 CNET Japan） 
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「『助けたい。でもできない』が IT 職場の現実」（2013.6.18 ITPro） 
 
また、プロジェクトマネジメントコンサルタントであるエドワード・ヨードンが、常態

化する無理なソフトウェア開発プロジェクトを言い表すために使った「デスマーチ」

（Yourdon 2004=2006）という言葉は、現場における流行語のようになった。一般紙にお

ける報道についていえば、「情報システム開発各社 来春の新卒確保に躍起」（『日本経済新

聞』2007.1.5 朝刊）という記事において、IT エンジニアとして働くことが「新 3K（きつ

い・厳しい・帰れない）」として認知されるようになっていることが報じられている。 
 
7 たとえば阿部は、フリーの SE（システムエンジニア）を、バイク便ライダーの「仲間」

として分類している（阿部 2006: 28）。 
 
8 「ハイテク」企業における「バーンアウト」の問題は、その懸念が高まっているにもかか

わらず（Beyer 1990）、対人職業ではなく、働く者の心身を消耗させる感情労働の機制と無

縁であるように思われるため、見逃されてきたという指摘もある（Polok and Boss 1994）。 
 
9 アミタイ・エツィオーニは、組織における統制の形態を、強制的統制、功利的統制、規範

的統制の 3 形態に大別している。そして、産業労働組織についていえば、ブルーカラー組

織やホワイトカラー組織では、賃金や役得といった経済的利得によって成員を統制する功

利的統制が優勢であり、専門職業組織では規範的統制が優勢であるとしている（Etzioni 
1961=1966）。 
 
10 1950 年代後半にエンジニアによってベンチャーとして創業されたテック社は、大型のメ

インフレームの全盛期に、誰も注目していなかった中型のミニコンピュータの生産に乗り

出し独占的地位を築いたことによって、1980 年代半ばには米国第 2 位のコンピュータ企業

にまで成長することになった。しかし、その後の小型コンピュータの時代の波に乗ること

はできず、1990 年代末にあるパソコンメーカーに買収されて消滅している。なお、テック

社という社名はクンダによってつけられた仮名である。 
 
11 「エスノ」（ある社会の成員）の「メソドロジー」（方法の学）という命名の由来につい

ては、（Garfinkel 1974=2004）を参照のこと。また、エスノメソドロジーにとっての秩序

や探求がなにを意味するのかは、パーソンズの社会学との和解拒否宣言として知られてい

る（Garfinkel 1991）を参照のこと。 
 
12 「エスノメソドロジー的無関心」という言葉をめぐるさまざまな解釈や論争については、

（山崎 1993）を参照のこと。ここでは、パーソンズの社会学に比した「同じ研究対象に対

する根本的な研究関心の転換」を意味する言葉として「エスノメソドロジー的無関心」を

定義する、山崎敬一の解釈を採用した。 
 
13 研究者が発見したり分析したりする以前にすでに成り立っている秩序現象に照準するエ

スノメソドロジーの基本的な考え方については、ガーフィンケルの研究の集大成である

（Garfinkel 1967）の他にも、（Psathas 1980; Zimmerman and Pollner 1970; Zimmerman 
and Wieder 1970）を参照のこと。 
 
14 初期のエスノメソドロジー研究がはらんでいたインパクトと可能性については、（好井 
1998）も参照のこと。 
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15 筆者は、X 社を含めた 2 社において、エンジニアとして約 8 年間の勤務経験がある。 



 

 

第 1 部 ソフトウェア開発現場の 

制度的・文化的特質 
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第 1 章 X 社の日本の開発部門とエンジニア職の仕事 

 

 

はじめに 

 

本稿が事例とするのは、大手外資系ソフトウェア開発企業 X 社の、日本の開発部門の現

場である。エンジニアたちが働く現場はいったいどのようなところなのだろうか。そして、

ソフトウェア開発という仕事は、いったいどのようなものなのだろうか。 

本章では、エスノグラフィカルな記述を通して1、日本の開発部門におけるエンジニアた

ちの働きぶりと、ソフトウェア開発という仕事の特質を描出したのち、パソコン向けソフト

ウェア開発産業と X 社の歴史を概観し、日本の開発部門の組織と制度について、今後の記

述の前提となる基本的な情報を整理する。 

 

 

第 1 節 ソフトウェア開発現場のエスノグラフィー 

 

東京近郊のある私鉄の駅近く、車 1 台がやっと通ることができる一方通行の狭い路地を、

駅から住宅街の奥へと向かって、一群の人々が歩いていく。平日の午前 11 時前には決まっ

て見られる光景である。列をなして歩く人々が何者であるかを一見して判断することは難

しい。T シャツにジーンズ、アロハシャツに短パンといったいでたち、そして、20 代から

30 代が中心であろうか、男女とも比較的若く見える外見からは、いわゆるまっとうな社会

人というよりも学生の一群であるかのような印象を受ける。人の流れは幹線道路をわたり、

時折畑が混じる住宅街の奥へとさらに進んでいく。いくぶん道幅がひろくなり、ゆるやかな

カーブを曲がりきると、この静かな住宅街には不似合いな、黒光りする 7 階建てのオフィ

スビルが見えてくる。列をなして歩く人々は、次々とそのなかに吸い込まれていくのであっ

た。 

人々の外見から受ける形式ばらない印象とは裏腹に、ビルの入り口には制服姿の警備員

が配置されている。人々は、鞄やポケットから名刺大のカードを取り出して提示し、警備員

が頷くのを確認してからビルのなかへと入っていく。人の流れにしたがってエレベーター

に乗り、とある階で降りてみると、大きな窓に面した明るく開放的なエレベーターホールが

広がっている。無料で飲み物を提供する機械や大きなソファー、ガラス張りの喫煙室が備え

られているだけでなく、ダーツや折り畳み式の卓球台といった遊具も置かれている。ここは

なにかの娯楽施設なのだろうか。だとすれば、エレベーターホールと部屋を隔てる大きくて

重そうな鉄の扉についている電子ロック機構は、なんのために設けられているのだろうか。 
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エレベーターから降りた人々は、名刺大のカードを電子ロック機構に通して扉を開け、

次々と部屋のなかへと入っていく。すでに昼前であるのだが、「おはよう」という挨拶が飛

び交う室内を見わたしてみると、数台のパソコンやモニター、さまざまな周辺機器が詰め込

まれた半個室形式の個人席がいくつも設置されているのが目に入る。そして人々は、自席と

思われる場所に次々と着席していくのであった。大量の観葉植物が生い茂っていたり、アニ

メーションキャラクターの模型で埋め尽くされていたりする個人席もある。室内には、個人

席の他にも、パソコンや周辺機器がまとめて設置されている共用の実験室のようなスペー

スや、大きなテーブルを備えたいくつかの会議室のようなスペースもある。2、3 の部屋で

は、すでに会議らしき集まりが始まっている。 

いくつかの個人席の本棚に目を向けてみると、ソフトウェアのプログラミングやテスト、

プロジェクトマネジメントに関する書籍が並んでいることに気づく。それら書籍の間に、「X

社」というロゴが入ったバインダーやクリアファイルが無造作に挟まっている本棚もある。

このビルこそ、ソフトウェア開発業界の世界的トップ企業である X 社の、日本における開

発部門の拠点なのであった。駅からこのビルに向かって歩いていた一群の人々は、X 社の開

発部門に勤務するソフトウェア開発エンジニアたちだったというわけである。 

営業やマーケティング、管理といった部門の拠点が都心の一等地にあるのに対し、開発部

門の拠点が「田舎」にあるのは、娯楽の少ない場所にエンジニアたちを閉じ込め、ソフトウ

ェア開発の仕事に没頭させるためだというのが、この現場で流通しているもっぱらの噂で

ある。エンジニアたちの働きぶりを見る限り、この噂はまったくの冗談というわけでもない

ようだ。午前 11 時前が出勤ラッシュであることから分かるように、いわゆる「9 時 5 時」

の企業と比べて、X 社のエンジニアの出社刻限は 2 時間ほど遅いが、退社はもっと遅い。職

場近くで夕食をとり、そこからがようやく落ち着いて作業できる時間なのだという者もい

る。深夜になると警備員の巡回が始まるが、朝まで居残ることも自由である。日付が変わる

頃になっても、たいてい、このビルの窓には灯りがともっている。実験室のように見えた共

用のラボスペースから拝借した椅子を並べ、その上で仮眠をとって朝を迎える者も散見さ

れる。休日はビルの入口が施錠され警備員の姿も見えなくなるが、名刺大の磁気カードであ

る社員証を持っていれば、裏口の電子ロックを開錠して自由に出入りすることができる。平

日より数は減るものの、休日でもこのビルに出入りするエンジニアの姿は絶えない。 

まるで 24 時間 365 日稼働の現場であるかのような熱気に加え、人々の足音や話し声が絶

えることがない喧騒も、この現場の特徴ということができる。午前 11 時を過ぎ、エンジニ

アたちの仕事が本格的に始動しだすと、各階に 5～6 室ある会議用スペースはみるみるうち

に満室になっていき、人々が出入りする足音が止むことはない。また、いつもどこかの個人

席の入り口で、数人が集まって議論を交わしている光景を目にすることができる。このよう

な喧騒は、常になんらかの問題に追われているかのような、独特の気ぜわしさをこの現場に

もたらしている。会議用スペースでのミーティングが一段落するのは、午後 7 時頃のこと

であろうか。そこからが集中できる時間帯なのだという主張も、もっともであるように思わ
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れる。 

当初はなにかの娯楽施設のようにも見えたこのビルは、昼夜を分かたずエンジニアたち

を監禁し、休む間もなく働かせる監獄なのだろうか。ところが、この現場に入り込んだ者は、

監獄につきものの厳しい規則とその執行人である看守を、いくら探しても見つけることが

できないことに気づくのである。 

X 社のエンジニア職の勤務形態は、午前 11 時から午後 3 時をコアタイムとする 1 日 7.5

時間のフレックスタイム制である。コアタイムの 4 時間は必ず職場にいなければならない

が、残りの 3.5 時間はコアタイムの前後に自由に配分することができる。午前 11 時に出社

し途中 1 時間の休憩をとったとしても、午後 7 時半には退勤することが認められているの

である。また、週休 2 日制が採用されており、土日および祝日は休日と定められている。就

業規則を参照する限り、エンジニアたちは、昼夜を分かたず職場に拘束されているわけでは

ない。また、服装や個人席に関する先の記述からも分かるように、エンジニアたちの生活を

縛る規則はないに等しく、この現場を監獄と呼ぶことなど、とてもできないように思われる。 

さらに、この現場の上司と部下の関係は、看守と囚人という関係とは程遠いものである。

社長以下、本部長相当のグループマネージャ、部長相当のシニアマネージャ、課長相当のマ

ネージャ、そしてエンジニアという組織の階層構造は存在するが、社長であれ一介のエンジ

ニアであれ、この現場では互いに「さん」で呼びあうことが慣例となっている。また、ある

年の花見の席で見られた光景は、この現場における上司と部下の関係を如実に象徴してい

るように思われる。幹事によって散会が宣言されたあと、社長みずからがレジャーシートを

たたみはじめた。周囲には若いエンジニアが大勢いたが、手伝いに駆けつけるどころが、「社

長みずからが！」などと、黙々とレジャーシートをたたむ社長の様子を冷やかし、周囲のエ

ンジニアたちもそれに同調して笑い出すという光景が見られたのである。この現場には、い

わゆる上からの権威そのものが欠如しているようにも思われるのである。 

そして、あるエンジニアは、この現場で働くことについて次のように語る。 

 

やっぱり愛着がわいてくると、たとえば、製品としてはこれでいいのかもしれないけ

ど、8 割がたね、出荷できるという状態になってて、残りの 20%もつくりたくなっち

ゃうわけですよね。でもそれって、すごく時間がかかる作業で、その 20%って、つく

っても市場ではそんなに評価されなかったりとか、……ま、8 割の人が満足できれば

いいよねっていうことになるじゃないですか。ていうところをやっぱりつくりたいっ

ていうところは、なんかこう、なんていうの、過度な思い入れなのかなと思っちゃう

し。……それでもやりたいと思ったら、やっぱ休日来るよね。誰もそれをつくれとは

いわないけど、俺はそこつくりたい。となると、やっぱりどうにかしてでもやりたい

と思ってしまうし。 

 

なんらかの規則に拘束されているわけでも、上司の命令にしたがったわけでもなく、残業
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や休日出勤を重ねてまで働く動機として語られているのは、市場の評価や誰の意思とも無

関係の、ソフトウェアづくりに対する個人的な「愛着」や「思い入れ」である。この現場に

入り込み、ある程度の月日を過ごした者は、エンジニアたちを仕事に没頭させるために開発

部門の拠点が「田舎」にあるのだという噂が、嘆きとしてではなく、むしろ、ソフトウェア

づくりに対するみずからの「愛着」や「思い入れ」を誇る、武勇伝として語られていること

に気づくことになるのである。 

専門職として自律的に働くことが十全に尊重されており、職場生活を規定し拘束する明

示的な機制をほぼまったく見出すことができないなか、企業組織の一員として従順である

ことを嫌い、あざ笑うエンジニアたちが、ソフトウェアづくりに対する個人的な「愛着」や

「思い入れ」を語りながら、みずから進んでのめりこむように働いている。それが、日本に

おける X 社開発部門の現場なのである。 

 

 

第 2 節 ソフトウェア開発という仕事 

 

エンジニアたちをこれほどまでに没頭させるソフトウェア開発の仕事とは、いったいど

のようなものなのだろうか。バイク便ライダーやコンビニエンスストアの従業員といった

仕事とは異なり、企業の「鉄の扉」の内側で営まれているだけあって、部外者にとってはベ

ールに包まれているであろう X 社の日本の開発部門におけるソフトウェア開発の仕事をひ

とことで言い表すならば、混沌である。 

エンジニア職の自律性が十全に尊重されているこの現場において、製品をつくりあげて

いるのは、トップダウン型の官僚制的組織ではなく、3 職種のエンジニアによって構成され、

その合議にもとづいて運営されるプロジェクトチームである。 

つい最近始動したばかりのある小さなプロジェクトチームでは、製品の仕様を最終決定

するためのチームミーティングが開かれている。大きな声をあげ、やや感情的にも思われる

口調で議論しているのは、仕様の策定・管理を職務とするフィーチャーマネージャ（FM エ

ンジニア）と、プログラミングを職務とするプログラムデベロッパー（PD エンジニア）で

ある。PD エンジニアは、FM エンジニアが起草した仕様が「夢物語」であり、実際にプロ

グラミング作業へと落とし込んでいく際の実現性を疑問視する。一方のFMエンジニアは、

たとえ「夢物語」であっても、それを追及しない限り革新的な製品を生み出すことはできな

いとして譲らない。両者の議論から一歩距離を置きながら、過去の経験から想定できるリス

クを冷静に指摘しているのが、動作確認と品質保証を職務とするプログラムテスター（PT

エンジニア）である。 

この仕様決定ミーティングは、すでに 3 日目の夕方を迎えている。小規模なプロジェク

トであるにもかかわらず、これほどまでに議論が白熱するのは、きわめて柔軟なソフトウェ

アの性質によるところが大きい。原材料の調達プロセスやその物理的制約にとらわれるこ
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となく、いつでも、いかようにもつくることができるソフトウェアの仕様の「落としどころ」

をどこに見出すのか、3 職種による議論は、誰もが納得する合意点にいたるというよりも、

皆が話し疲れたところで収束を迎えているようにも見える。 

こうして仕様が決まったからといって、プロジェクトは決して安穏に進行していくわけ

ではない。ちょうどプロジェクト中盤の時期を迎えているあるチームでは、ブースと呼ばれ

る個人席のかたわらで、またしても FM エンジニアと PD エンジニアが議論を戦わせてい

る。どうやら、市場の変化を理由に FM エンジニアが大幅な仕様の変更をもちかけ、これま

でのプログラミング作業を灰燼に帰す提案だとしてにわかに納得できない PD エンジニア

との間で激論を繰り広げているようである。製造工程の最中に大幅な仕様変更が問題とな

り得ること自体、いつでもいかようにもつくり変えることできるという、ソフトウェアの柔

軟な性質を象徴しているといえよう。 

また、同じチームの別の機能を担当するグループでは、PD エンジニアが他の 2 職種を会

議室に招集し、ミーティングを開催している。プログラミング作業上、どうしても解決する

ことのできない問題が見つかり、対応が話し合われているのである。ここで、PD エンジニ

アの「見通しの甘さ」を責めることはできない。ソフトウェア開発の核心であるプログラミ

ング作業が、物理的な「ものづくり」よりも小説を書いていく作業に近いことは、すでに述

べた通りである。物語を構成する一字一句をすべて厳密に設計してから書きはじめる小説

家はいない、というよりも、できないように、プログラミング作業の工程をすべて予め見通

すことは不可能なのであり、予期せぬ問題は必ず発生するのである。 

そのとき、他のチームのエンジニアが会議室のドアをノックして顔を出し、FM エンジニ

アに対して、プロジェクトの仕様書を閲覧させてくれるよう要請した。FM エンジニアは、

すでに現在の仕様が当初の仕様書からかけ離れてしまっていることを告げ、現在の仕様に

ついての電子メールのやりとりを転送することを約束するのであった。プロジェクトの途

中における仕様の変更は、特別なことではなく毎日のように起こるのであり、あれほど議論

を重ねてつくりあげた当初の仕様書はあっけなく捨て去られ、3 職種による臨機応変の話し

合いの結論が、その内容を上書きしていくのである。 

プロジェクトの終盤になっても、この現場の人々に平穏が訪れる様子はない。このところ、

毎朝緊張の面持ちで会議室に集まってくるのは、1 週間後に完了予定日を控えたあるプロジ

ェクトチームのエンジニアたちである。PT エンジニアが前日の動作確認作業の結果を報告

し、新たに見つかったバグ（不具合）の対応を話し合う「トリアージ」が行われていく。可

能な限りバグを修正したい PD エンジニアと、修正作業が予期せぬ新たなバグを生むこと

を懸念し、次期バージョンでの修正を主張する PT エンジニアとの間で意見が対立すること

もしばしばである。 

プロジェクト完了 1 週間前になってもまだバグが発生していることについて、ここでも、

PD エンジニアや PT エンジニアを責めることはできない。ソフトウェアは、同じ形のネジ

や板といった部品をいくつか組み合わせてつくる物理的な工業製品とは異なり、すべて異
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なる部分から構成されているという複雑性を有しているうえに、企業が製品としてつくる

規模のソフトウェアのソースコードの行数は、何万行、何十万行、何千万行、ときには何億

行にものぼる。複雑で莫大なソースコードに潜在するバグをすべて発見・修正することは不

可能なのであり、技術的な意味でソフトウェアが完成を迎えることはない。PT エンジニア

が最後まで手を尽くしてテストを行い、少なくとも既知の重大なバグが修正されており、そ

の時点での最高品質を確保したことにチーム全員が合意したところで、プロジェクトの完

了が宣言されるのである。 

このように、きわめて柔軟で、全容を見通すことができず、複雑な性質を帯びる作業をな

んとか統御し、コンピュータ上である一定の処理を実現するひとかたまりのデジタルデー

タをつくりだすことが、ソフトウェア開発という仕事なのである。そして、仕様書を絶対的

指針とした組織的な管理ではなく、自律した 3 職種の臨機応変の合議によって、柔軟で不

確定で複雑な作業を統御していこうとするのが、X 社の日本の開発部門におけるソフトウ

ェア開発のやり方なのである。 

日本の開発部門の現場が、エンジニアたちの足音や話し声であふれ、いつもなにかの問題

に追われているかのような気ぜわしさを呈しているのは、このようなソフトウェア開発の

やり方によるのであった。とはいえ、エンジニアたちは、気ぜわしさを嘆くというよりも、

毎日のように発生する問題に際して、いかにみずからの「思い入れ」を投入してそれを乗り

切ったのかを誇りながら、生き生きと働いているようにも見えるのである。 

 

 

第 3 節 パソコン向けソフトウェア開発産業の勃興・発展と X 社の歴史 

 

X 社は、米国西海岸に本社を置く大手ソフトウェア開発企業である。2014 年現在、子会

社を置く国と地域は 100 以上にのぼり、全世界における従業員数は 10 万人を超えている2。

これだけの大企業でありながら、X 社のソフトウェア開発組織が、トップダウンの官僚制的

組織とはかけ離れた形態をなしている理由は、X 社の企業としての出自を確認することで

理解可能になる。 

以下では、パソコン向けソフトウェア開発産業勃興・発展の経緯と重ね合わせながら、創

業から現在にいたるまでの X 社の歴史を概観していきたい。 

 

創業期（1970 年代中頃～1980 年代） ―― 若いマニアによる創業と Y 社との提携 

X 社は、1970 年代半ば、マイコンマニアの大学生だったジョン・スミス（仮名）とその

友人によって、マイコン向けのソフトウェアを開発する小規模なベンチャー企業として創

業された。創業当時、X 社が世界的大企業にまで成長することを予見できた者はおそらくい

なかったであろう。コンピュータといえば大型のメインフレームを指す時代である。個人向

けの小型コンピュータとして市販されはじめたばかりのマイコンは、少数のマニアだけが
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関心を寄せるニッチな趣味の道具にすぎなかったのである。また、ソフトウェアはハードウ

ェアの付属物であり、わざわざ購入するものではないというのが当時の常識であった3。マ

イコン向けのソフトウェア開発というスミスらがはじめた「ビジネス」は、単なる大学生の

遊びにすぎないとみなされていたのである。 

ちょうど 1980 年代に入った頃、X 社に転機が訪れる。その転機とは、「OA 化」時代のコ

ンピュータ業界で圧倒的首位にあった巨大企業、Y 社との提携という出来事であった。ニッ

チな趣味の領域を超えて小型コンピュータの用途が拡大していく状況を目にした Y 社は、

業界のトップ企業として、この新たな分野も手中におさめることを企図したのである。しか

し、成長の保証がない新たな分野に多額の予算を投入することは難しく、また、Y 社の巨大

で鈍重な官僚制組織は、新分野における後発の立場を巻き返すという使命には不向きであ

った。Y 社は、小型コンピュータのハードウェアは自社開発するものの、ハードウェアを動

かす基本ソフトである OS、および、各種アプリケーションの開発は提携企業に外注するこ

とを決め、最終的にその提携先に決まったのが、X 社だったのである。 

Y 社の強大な影響力のもと、1980 年代を通して、Y 社の小型コンピュータのハードウェ

ア規格はひろく普及していくことになった。Y 社が自社の製品名に「PC」（Personal 

Computer）という言葉を用いたことによって、マイクロコンピュータに替わってパーソナ

ルコンピュータという言葉が、小型コンピューを指す一般的な呼称になったともいわれて

いる。Y 社のハードウェア規格が普及していくことは、その上で動作する X 社の OS やア

プリケーションがひろく使われるようになることを意味していた。こうして、創業期の X 社

は、メインフレーム時代のトップ企業 Y 社との提携関係を通して頭角を現すことになった

のである。 

 

Y 社との文化的対抗関係 ―― ソフトウェア開発現場の「ホットロッダー」たち 

緊密な提携関係にあった X 社と Y 社だが、文化的な側面における両社の関係は、いわば

水と油であったことを記述しておかねばならない。両社の文化がまったく相容れなかった

ことは、X 社の元エンジニアによる回顧録4の記述からうかがい知ることができる。 

 

紺のスーツを着た Y 社の官僚主義的な社員と、X 社のプログラマーとの間には、初め

から火花が散っていた。X 社では、プログラマーが好きなときに好きな服装で出社

し、基本的に好きなことをやっていた。9 時から 5 時までの就業時間など何とも思わ

ず、……権威に盲従することもなかった。Y 社ではまったく違っていた。いつとも知

れぬ太古の昔から、糊付けした白いワイシャツと紺のズボンの着用が義務づけられ、

それはプログラマーも同じだった。開発手続きもそれと同じように厳格なものだ。 

 

Y 社の重役はときどき、X 社社員が答えられない質問をした。 

「新製品のテストは、どういう方針でやっているのか？」 
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テスト？1980 年代初期のことだ。X 社には正式なテスト手続きというものがなかっ

た。……製品仕様は書いていなかった。開発者が自分の作った〔ソース〕コードに自

信を持っていたからだ。 

 

〔Y 社の施設に〕X 社の面々が到着したその日から、彼らの行動様式は Y 社社員のそ

れと衝突した。……〔X 社のエンジニアたちが〕芝生でフリスビーを始めた。Y 社の

警備員がすっ飛んできた。 

「やめてください」警備員がウッド〔＝X 社のエンジニア〕に言った。 

「なぜ？」 

「重役の方々のお部屋の真下ですから」警備員は不吉な雰囲気を漂わせる、上階の窓

を指さした。 

 

だれかが Y 社の規則に違反すると、すぐに警備員から「違反」と書かれた旗が渡され

た。たとえばテイト〔＝X 社のエンジニア〕は留守番電話機を持ち込んだが、これも

普通の生活のさまざまな側面と同じく、Y 社のポリシーに違反するものだった。 

「これは禁止されています」警備員はそう言って、テイトの机に旗を投げつけた。

「違反」と書かれた小さな赤い旗を、開発者のだれよりも多く集めているのがテイト

の自慢だった。 

 

服装からソフトウェア開発のやり方まで、Y 社における規則や手続きをことごとく無視

し、しかもそのことを誇るような X 社のエンジニアたちの姿が描かれている。 

ここで想起されるのが、ハーヴェイ・サックスの「ホットロッダー」と題する論考である

（Sacks 1979=2004）。「ホットロッダー」とは、改造車を乗り回す 10 代の若者たちがみず

からの仲間を呼び表す言葉である。サックスは、この「ホットロッダー」という言葉が、「革

命」の可能性をはらんでいることを指摘する。「ホットロッダー」は仲間うちにおける自称

であり、彼らは、そこから一歩外に出た社会において、特に大人たちから「ティーンエイジ

ャー」と呼ばれる存在である。純真で真面目な若者というイメージが付随する「ティーンエ

イジャー」という言葉は、子供に対して規律正しく従順であることを要求する、大人たちの

支配的文化の価値観を象徴する言葉だといえる。それに対して、「ホットロッダー」という

言葉は、大人たちが素行不良とみなすだろう自分たちのふるまいを、「ホット」（恰好がいい）

と呼称している点において、支配的文化の価値観をぬりかえ、新たな価値観を打ち立てる可

能性を秘めているというわけである。 

Y 社の規則や手続きに照らして「違反」とみなされることを、X 社のエンジニアたちが

「自慢」と称するところにも、同様の「革命」の可能性を見て取ることができるだろう。X

社のエンジニアたちが、好きな服装で好きな時間に出社し、作業の手続きにこだわらず、重

役の部屋の下でフリスビーをし、規則違反を承知のうえで留守番電話機を持ち込むのは、自
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分が書いたソースコードに自信があったからだと述べられている。これらのふるまいは、Y

社の規則への単なる反抗なのではなく、官僚制的組織の厳密な管理によってではなく、エン

ジニア個々人の力によってこそソフトウェアがつくりあげられるのだという、ソフトウェ

ア開発のやり方をめぐる「革命」的な所信の表明なのであった。 

回顧録の著者である元エンジニアは、Y 社が X 社の文化を忌み嫌いつつ、実はその文化

こそを買っていたのだと述べている。製造業の伝統を受け継ぐ管理方法を、柔軟で不確定で

複雑なソフトウェア開発の工程に持ち込み、膨れ上がる仕様書の管理に追われて肝心の開

発作業が遅々として進まず身動きが取れなくなっていた Y 社は、エンジニア個々人の力に

絶対的信頼を置き、厳密な組織的管理など不要と吐き捨てて次々と製品をつくりあげる X

社と提携することによって、みずからの組織が抱える構造的問題から逃避し続けていたと

いうのである。一方、そのことを鋭敏に見抜いていた X 社のエンジニアたちは、メインフ

レームの時代の覇者である Y 社の影響力のもとに甘んじながらも、自分たちのソフトウェ

ア開発のやり方への自信を確実に深めていったというのである。 

そして、改造車を乗り回す「ホットロッダー」たちと異なり、X 社のエンジニアたちは、

実際に「革命」を成し遂げてしまうことになるのであった。 

 

成長期（1980 年代末～1990 年代） ―― Y 社との提携解消と「革命」の達成 

1980 年代の末期になると、黒い画面にテキストコマンドを打ち込む方式から、マウスを

使って画面上の物体を直観的に動かす方式へと、パソコンの操作方法の転換が求められる

ようになった。GUI（グラフィカル・ユーザー・インターフェース）を備えた新しい OS が

要請されるようになったのである。X 社はこの時期、Y 社と共同で GUI OS の開発を進め

ながら、それとは別に、独自の GUI OS の開発も進めていた。しかし、自社開発の GUI OS

は、安定性と信頼性にかかわる致命的な技術的問題を抱えており、遅々として問題が解決し

ないことに業を煮やしたスミスら X 社の経営陣は、GUI OS の自社開発を中止し、来るべ

き時代も、Y 社との提携関係を続けていくことをほぼ決定していたのである。 

ところが、1988 年の夏、あるエンジニアの偶然の行動から、X 社は懸案の技術的問題を

独力で解決することに成功する。そして、1990 年代初頭に発売された X 社の GUI OS は市

場から高く評価され、これまでにない売り上げを記録することになった。その後も暫く、X

社は Y 社との提携関係を続けることとなったが、その必要がなくなっていることは明白で

あった。一定の安定性と信頼性を備えた OS の自社開発に成功したことに加えて、この時期

までに、Y 社のパソコンの互換機が多くのハードウェアメーカーで量産されるようになり、

ハードウェアの標準化が進むことになった。それによって、もはやハードウェアメーカーの

意向や動向に縛られることなく、ソフトウェア開発産業が発展していくことが可能になっ

たのである。 

こうして、1990 年代前半に Y 社との提携関係を解消した X 社は、自社開発の GUI OS の

後継バージョンを次々と発売していった。特に、1990 年代半ばに発売された GUI OS は、
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最初の 5 週間で 700 万本という売り上げを記録し5、個人用途から企業用途まで、パソコン

向け OS の分野で独占的といってよいほどの普及を見せることになった。OS を支配するこ

とは、アプリーションが動作する基盤を掌握することを意味する。OS との親和性を武器に、

あるいは、OS との抱き合わせ販売を通して、X 社は、ビジネスソフトウェアを中心とした

アプリケーション分野でも世界的なシェアを獲得していくことになった。1990 年代を通し

て、X 社は、パソコン向けソフトウェア開発業界における独占的地位を確立し、Y 社をもし

のぐ世界的大企業へと成長していくことになったのである6。 

ここで、クンダが事例としたテック社にあらためて言及しておきたい。テック社は、ミニ

コンピュータという、メインフレームとパソコンの中間に位置する中型コンピュータのハ

ードウェア／ソフトウェア開発で一世を風靡した企業であった。1980 年代、テック社は Y

社に次ぐ世界第 2 位のコンピュータ企業であったが、パソコンの時代へという変化の波に

乗ることはできず、1990 年代末、あるハードウェアメーカーに買収されるかたちで消滅し

ている。 

クンダは、テック社の全盛期に多数の「テックウォッチャー」が出現したことを記述して

いる（Kunda 1992=2005: 123）。それから 10 年ほどのち、1990 年代後半には、多数の「X

社ウォッチャー」が出現していた。技術ジャーナリズムやノンフィクション分野の出版物を

通して、エンジニア個々人の力に絶対的信頼を置く X 社のソフトウェア開発のやり方は、

「中央集権的ではない」「頭のいい人間が尊敬される組織」「IQ に基づいた人材採用」「闘争

的なディスカッション」「5%の超秀才たちが描く勝利への方程式」といった言葉で取り上げ

られ、称揚されるようになっていった。特に創業者のスミスは、産業分野の預言者といえる

ほどの知性の持ち主とみなされるようになり、その著書は、経営のバイブルとして、コンピ

ュータ業界をこえてひろく読まれることとなったのである。 

先に引用した元エンジニアの回顧録など、X 社の内部を知る者による記述を読むと、ベン

チャーから世界的大企業へという X 社の軌跡は、スミスを筆頭とした「超秀才」たちの戦

略的行動の結果というよりも、むしろ運や偶然に恵まれた結果であるような印象を受ける。

外部の「X 社ウォッチャー」とインサイダーによる記述の違いは興味深いが、いずれにせよ、

かつて「違反」とみなされていた X 社のソフトウェア開発のやり方は、「勝利の方程式」と

みなされるようになったのである。ソフトウェア開発業界の「ホットロッダー」たちは、「X

社ウォッチャー」が巻き起こす旋風を追い風としながら、メインフレームからパソコンの時

代へ、そして、組織の力から個人の力に信頼を置くソフトウェア開発のやり方へという「革

命」を成し遂げることになったのである。 

 

成熟期（2000 年代以降） ―― 2000 年の分水嶺と新たな分野における苦戦 

西暦 2000 年前後は、パソコン向けのソフトウェア開発産業にとって、大きな分水嶺と位

置づけることができる時期である。「2000 年問題」7対応の特需を最後にいわゆる IT バブル

が崩壊し、パソコンの普及が一段落したこともあって、需要の伸びは頭打ちとなっていった。
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X 社についていえば、OS とアプリケーションの抱き合わせ販売など、業界における独占的

地位を背景とした経営手法が問題視され、法廷の場で企業分割の必要性が論じられること

となった。「頭のいい人間が尊敬される組織」「闘争的なディスカッション」といった言葉で

称揚されてきた X 社の文化が、高慢で独善的として批判されるようになったのもこの頃の

ことである。 

また、2000 年代以降、携帯電話や PDA（携帯型情報端末）、近年ではスマートフォンや

タブレット端末といったモバイル機器が登場し、人々のデジタル機器利用におけるパソコ

ンの重要性は相対的に低下の一途をたどっている。インターネットサービスなど、ハードウ

ェア／ソフトウェア環境に依存しない分野の成長も著しい。パソコン向けのソフトウェア

開発に加えて、ゲーム機やスマートフォン、タブレット端末の開発、ポータルサイトやクラ

ウドサービスの運営といったさまざまな分野に事業を拡大し、いまだ業界におけるトップ

企業の地位を守っている X 社だが、パソコン向けソフトウェア開発以外の新興分野におい

ては、他社の後塵を拝しているのが実情である。 

直近の出来事としては、スミスの盟友であり創業期から X 社の事業を率いてきた CEO が

退任し、スミスも、新 CEO のアドバイザーとして残るものの会長職から退き、X 社の経営

は「次世代」に引き継がれることになった。2010 年代に入り、本格的な成熟期を迎えた X

社は、企業としての新たなあり方を模索しているようにも見える。 

 

 

第 4 節 日本における開発部門の組織・制度 

 

本章の締めくくりとして、日本における X 社の歴史を概観したのち、日本の開発部門の

業務や組織、制度について、今後の記述の前提となる基本的な情報を整理しておこう。 

 

日本における X 社の歴史 

X 社の日本法人は、米国本社の創業から約 10 年後の 1980 年代半ば、東京のあるビルの

1 フロアを拠点として設立された8。Y 社との提携関係を背景に企業としての基盤を固めた

1980 年代、気鋭のベンチャーから業界のトップ企業へと成長した 1990 年代、そして、2000

年以降の成熟期へという歴史は、米国本社と歩みを同じくしている。2014 年現在、日本の

X 社は、全国 9 カ所に拠点を構え、営業、マーケティング、人事、開発といったさまざまな

部門において、約 2500 人の従業員が働いている9。 

そのうち、開発部門に所属している従業員は約 200 人10、大多数のエンジニア職と、少数

の管理職および秘書職というのがその内訳である。厳密にいうならば、日本の開発部門は、

他部門が所属する日本法人とは分社化され、米国本社の直接子会社となっている。とはいえ、

日本の開発部門会社と日本法人は、互いに独立して業務にあたっているわけではない。開発

部門会社の社長は日本法人の役員を兼ねており、また、年に 1 度の社員総会は開発部門会
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社と日本法人の合同で開催されている。X 社の組織は、いわゆる縦割り型の組織ではない。

日本の開発部門の場合、製品開発の具体的な方針については米国本社の開発部門と協議し、

日本市場における製品の展開については日本法人の営業・マーケティング部門と協議する

といったように、臨機応変に関連する部門・部署と連携を図りながら業務が進められていく

のである。 

 

日本の開発部門の業務 

1990 年代前半まで、日本の開発部門が主要な業務としていたのは、中核製品の日本語版

を開発することであった。プログラミングの過程で日本語を扱うには特殊な知識が必要で

あり、日本語の扱いに長けた日本の開発部門のエンジニアが、英語版のソースコードをもと

にして日本語版を開発していたのである。 

このやり方では、英語版の開発完了と、日本語を含めた各国語版の開発完了との間にタイ

ムラグが生じてしまう。また、英語版をもとにしているとはいえ、各国語版がそれぞれ別に

書かれたソースコードからできていたのでは、その後の保守やバージョンアップを統一的

に行うことが難しくなる。1990 年代前半、製品の言語バリエーションが増え、製品の規模

自体も大きくなっていくなか、米国本社への開発業務の集約が進められることになった。中

核製品の開発は、言語を問わず、グリーンビル（仮名）と呼ばれる米国本社のキャンパスに

集約され、共通のソースコードをもとに、ボタンやメッセージの文字列部分だけを置換して

各国語版を生成するローカライゼーションシステムが整備された。そして、日本を含めた各

国の開発部門からは、業務とともに多数のエンジニアが、米国本社の開発部門に移籍するこ

とになったのである。 

こうして、1990 年代の半ば以降、日本の開発部門には、中核製品の日本語版のテスト作

業の一部と、中小規模のアドオン製品の開発という業務のみが残されることになった。アド

オン製品とは、特に日本市場で需要がある機能を、米国本社で開発された中核製品に付加す

る中小規模のソフトウェアのことを指す。米国本社では、数百人から数千人規模のチームに

よって巨大な中核製品がつくられているのに対し、日本の開発部門では、数人から数十人規

模のチームによって中小規模の製品がつくられているのである。 

 

日本の開発部門の組織構造 

日本の開発部門会社の組織は、米国本社の副社長級幹部を上司とする社長を頂点として、

グループマネージャが統括するいくつかの部署によって構成されている。OS、ビジネスソ

フトウェア、個人向けソフトウェア、ゲームといった製品群別に編成されている部署は、マ

ネージャもしくはシニアマネージャが統括するいくつかのプロジェクトチームによって構

成されており、このプロジェクトチームが、製品を開発する最小単位となっている（図 1）。 
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図 1 日本における X社開発部門の組織構造 

 

マネージャ以上の管理職は、米国本社や日本法人の関連部門と協議して部署やチームの

全体的方針を定め、予算やスケジュールの大枠、人的リソースを管理しながら、部署やチー

ムの成果全体に責任を負う。日本の開発部門会社の管理職は、筆者が知る限り、全員がエン

ジニア出身である。 
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プロジェクトチーム内のエンジニアリング作業は、自律した専門職たるエンジニアに任

されており、マネージャ以上の管理職が具体的な作業に口を出すことは基本的にはない。ま

た、肩書にかかわらず「さん」で呼び合うのが慣例になっていることや、花見の席でのエピ

ソードに象徴されているように、上長からの命令や指示を待ちそれにしたがうことよりも、

上長に積極的に提案や意見をし、ひとりひとりが自律的に考え行動することが推奨されて

いる。 

 

プロジェクトチームの構成 

製品開発の最小単位であるプロジェクトチームの日常が、本稿が取り扱うソフトウェア

開発の現場ということになる。すでに述べた通り、プロジェクトチームを構成するのは、フ

ィーチャーマネージャ（FM）、プログラムデベロッパー（PD）、プログラムテスター（PT）

と呼ばれる 3 職種のエンジニアである11。FM エンジニアは製品仕様の策定と管理、PD エ

ンジニアは内部設計とプログラミング、PT エンジニアはプログラムの動作テストと品質保

証を担当する。 

エンジニアの職種名として一般的によく知られているのは、「SE」（システムエンジニア）

と「プログラマ」であろう。しかし、これらの職種名で呼ばれることは、X 社のエンジニア

にとって違和感があることを述べておかねばならない。「SE」や「プログラマ」という職種

名は、Y 社で採用されていたような、厳密な組織的管理にもとづくソフトウェア開発のやり

方を彷彿とさせるのである。「SE」は、製品に要求される機能から内部設計までを仕様書と

して明文化し、それにもとづいてプロジェクトを運営する管理者、「プログラマ」は、「SE」

が明文化した内部設計にしたがってプログラミングを遂行する実行者というイメージであ

る。 

X 社の現場に PD エンジニアとして参加して間もない頃、筆者は、先輩エンジニアのこと

を「プログラマ」と呼んで怒られた経験がある。X 社の PD エンジニアは、管理者の「いい

なり」にソースコードを書くだけの「プログラマ」ではなく、内部設計からプログラミング

にまで自律的かつ主体的な責任を負う存在だというのである。FM・PD・PT という職種名

自体が、組織的な管理ではなくエンジニア個々人の力に信頼を置く X 社のソフトウェア開

発のやり方を象徴しているのである。 

 

プロジェクトを構成する 3 つのフェーズ 

プロジェクトチームによるソフトウェア開発作業は、仕様策定・実装・動作確認という 3

段階のフェーズを経て進んでいく。 

プロジェクトの口火を切るのが、仕様策定のフェーズである。このフェーズに責任を負う

のが、FM エンジニアである。FM エンジニアは、マネージャや日本法人のマーケティング

部門などと相談しながら仕様を策定し、策定された仕様は、チームの合議に付されたうえで、

最終的な内容が決定する。FM エンジニアが仕様を策定している間、PD エンジニアと PT
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エンジニアは、技術的な事前調査やテスト環境の整備といった作業を進める。 

仕様の策定が終わると、実装のフェーズが始まる。このフェーズに責任を負うのが、PD

エンジニアである。X 社の PD エンジニアには、内部設計からソースコードの記述まで、実

装作業のすべてが一任されている。PD エンジニアは、ある程度作業が進んだところでソー

スコードから実行可能なプログラムを生成して PT エンジニアに渡し、PT エンジニアは、

プログラムを実際に動かしてその動作を確認し、発見したバグの修正を PD エンジニアに

依頼する。実装のフェーズは、このような PD と PT とのやりとり繰り返しながら進んでい

く。 

プロジェクトの締めくくりとなるのが、動作確認のフェーズである。このフェーズに責任

を負うのが、PT エンジニアである。仕様変更や新機能の実装は禁止され、バグの発見と修

正に注力し、完成に向けて製品の信頼性と安定性の向上が図られる。PT エンジニアは、想

定可能な全側面から最終的なバグの洗い出しを行い、先に述べた「トリアージ」ミーティン

グを重ねながら、製品が出荷可能な品質に達したことをチーム全員が承認した時点で、プロ

ジェクトが完了する。 

第 2 節で述べた通り、ソフトウェア開発という仕事は、柔軟で不確定で複雑な作業の性

質に依存した混沌とした状況を呈しているのであり、実際には、部分的な仕様の変更、実装、

動作確認という作業を繰り返しながら、大枠として、この流れで進んでいくのである。 

 

エンジニア職の勤務評定と給与制度 

最後に、エンジニア職の勤務評定と給与の制度について言及しておきたい。エンジニア職

の評価は、年に 1 度、直属のマネージャと 1 対 1 で行われる勤務評定ミーティングを通し

て決定される。マネージャとエンジニア自身の双方が 5 段階の評価を持ち寄り、両者が提

示した評価の開きが大きい場合は、双方が合意するまで何度も話し合いを重ね、最終的な評

価が決定される。また、その際に、次年度の目標も設定することになっている。目標は達成

可能かつアカウンタブル（説明可能）でなければならないというのが、明文化された規定で

ある。 

前年度の勤務評定ミーティングの際に立てた目標にもとづいて次年度の評価を行うとい

うのがたてまえであるが、プロジェクトの仕様すらドラスティックに変化していく状況に

おいて、前年度に立てた目標はすでに無意味になっていることがほとんどである。状況の変

化に応じて目標を立て直すことにはなっているが、実際のところそれは行われず、結局、は

っきりとした基準が分からないまま、マネージャとの話し合い次第で評価が決まるという

のが実情である。 

エンジニア職の給与制度は年俸制が採用されている。年俸の額は、前年度の勤務評定ミー

ティングで決まった評価に応じて変動し、年齢や性別、勤続年数といった属性が影響するこ

とはない。年俸制が採用されている限り、働けば働くほど残業代によって収入が増えるとい

うことはなく、むしろ経済合理的に考えるならば、就業規則に定められた 1 日 7.5 時間の勤



39 
 

務時間をこえて働けば働くほど、エンジニアにとっては損になるはずである。誰に命令され

たわけでもなく、まるで 24 時間 365 日稼働の現場であるかのように、みずから進んでのめ

りこむように働くエンジニアたちのふるまいを、経済的動機によって説明することは難し

いのである。 

 

 

1 本章のエスノグラフィーは、日本の X 社の開発部門において、筆者自身がエンジニアと

して働いていた頃の経験をもとに記述した。 
 
2 2014 年 7 月現在、X 社の Web サイトに掲載されている情報による。 
 
3 メインフレームの時代、メーカー各社が製造するハードウェアの規格はそれぞれに異な

っていた。たとえば、NEC と富士通のメインフレームのうえで同じソフトウェアが動く

ことはあり得なかったのである。ハードウェア産業から独立したかたちでソフトウェア産

業が成り立つことは難しく、ソフトウェアは、メインフレームメーカーがハードウェアの

付属物として責任をもって提供するのが当然とみなされていたのであった。 
 
4 この回顧録は、1980 年代初頭の創業期から X 社に勤務し、OS 製品のいくつかの機能の

開発責任者を歴任した人物が、X 社の広報責任者の娘でもあるジャーナリストと共同で著

したものである。原書は 1998 年、邦訳書は 1999 年に出版されている。著者は、X 社がベ

ンチャーから巨大企業へと変貌していった 1990 年代の半ばに、経営陣や他の幹部たちと

の意見の違いもあって X 社を退職している。また、この回顧録は、X 社が業界における独

占的地位を固めた 1990 年代の末、X 社の「傲慢さ」への批判が高まるなかで出版・消費

されることになった。特に成長期以降のスミスや幹部たちに対する批判については、著者

の立場や出版当時の時代背景を考慮して読む必要があるように思われる。このような点を

差し引いたとしても、創業者スミスの「才能」や「商才」によって一概に説明されがちな

創業期から成長期にかけての X 社の成長が、さまざまな偶然の重なりや、現場の人々の具

体的実践によって成し遂げられた現象として描かれている点は非常に興味深い。 
 
5 X 社の Web サイトに掲載されている社史の記述による。 
 
6 メインフレームからパソコンへ、ハードウェアからソフトウェアへという時代の流れに

乗り遅れることになった Y 社は、1990 年代、深刻な業績不振に陥ることになった。しか

しその後、システム構築コンサルティングなど、いわゆるソリューション事業を中心とし

た業態に転換することによって、2000 年代に入ってから復活を遂げている。 
 
7 黎明期の小型コンピュータは処理能力や記憶容量に限界があり、プログラムもデータ

も、可能な限りサイズを切り詰める必要があった。そこで、1980 年は「80」というよう

に、西暦は下 2 桁を抽出したかたちで扱われていた。ところが、2000 年を迎えると、

「00」は 1900 年とみなされてしまい、プログラムが誤動作を起こすことになる。これが

「2000 年問題」であり、1990 年代の末、ソフトウェアメーカーもユーザーも、改修や最

新バージョンの導入といった対応に追われることになった。 
 
8 日本法人が設立されたのは 1980 年代半ばであるが、ある日本のベンチャー企業と販売

代理店契約を結ぶことによって、X 社の日本における営業活動は、1970 年代末からすでに
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はじまっていた。 
 
9 2014 年 7 月現在、X 社の Web サイトに掲載されている情報による。 
 
10 2014 年 7 月現在、X 社の Web サイトに掲載されている情報による。 
 
11 これらの職種名は仮名である。実際の職種名は X 社に固有のものであり、調査協力者の

プライバシーを保護する観点から、職種名も匿名化する必要があると判断した。 
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第 2 章 「異文化社会」としての開発部門 

 

 

はじめに 

 

X 社の日本の開発部門における人々の働きぶりや職場制度を概観する限り、エンジニアた

ちの自発的・没入的労働を、組織による強制や経済的動機によって説明することは不可能

なのであった。やはりそこには、なんらかの文化的な力が働いていると考えざるを得ない

のである。 

エンジニアたちが、X 社のために働いているのではなく、あくまでも個々人にとってのや

りがいや楽しさを追求していることを強く自認している限り、その働きぶりを X 社による

規範的統制の結果であると無条件に断定することはできない。しかし、そこになんらかの

文化的な力が働いていると考えざるを得ないのであれば、規範的統制の成立可能性を検討

しておく必要はあると思われる。本章では、X 社における企業文化づくりの主体である人事

部門の社員とのインタビューを取り上げ、日本の開発部門におけるエンジニアの自発的・

没入的労働を、X 社による規範的統制の結果とみなすことができるのか否かを明らかにする。 

 

 

第 1 節 波乱と齟齬のインタビュー 

 

本章で取り上げるのは、X 社日本法人の人事部門に勤務する、A さん（40 代前半・女性）

とのインタビューである1。 

実は、A さんと筆者とは、2000 年代の初頭に開発部門の現場で同僚エンジニアとして働

いていた 10 年来の知り合いである。当時は、A さんも筆者も、X 社と協力関係にあった企

業に在籍しており、出向というかたちで X 社のプロジェクトに参加していたのであった。

その後、A さんは、一旦他業種に転職したのち、8 年ほど前に X 社の人事部門の社員となり、

筆者は、X 社に転職して開発部門のエンジニアとして働いたのち、社会学研究の道に足を踏

み入れている。今回のインタビューは、A さんが人事部門の社員となった前後に会って以来、

数年ぶりの再会の機会となった。 

人事部門というと、社員の配置や処遇を決定する人事権を行使するのが代表的な職務と

いうことになろう。ところが、A さんは、X 社の人事部門の業務がそのような一般的イメー

ジにあてはまらないことを語っている。 

 

A：ま、私たちはやっぱり、こう、一般的にいうと社員ひとりひとりの笑顔をつくるっ
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ていうか、バックエンドから支えていくってのが大命題ではあるし。うーんと、なん

だ、人の体にたとえると、経営層が頭で、手足が営業なりエンジニアなりで、人事は

ハートだよっていわれてるように、その会社をつくりあげる、やっぱ文化的なところ

は人事がつくっていくっていうのはあるんだけど、人事としての楽しみっていうのは、

本来だったら、たとえば、自分の采配でこの部署がこの辺の人数が何人でとか。〔X 社

は〕外資系企業で事業部制じゃないですか。人事権がないんですよ。ていうのが辛い

ところで、自分の思うようにはなにもできない。 

 

事業部制をとる X 社の場合、営業やマーケティング、開発といった各事業部門に人事権

が与えられており、企業の「ハート」としての文化をつくりあげることによって働きやす

い職場をつくり、社員を後方から支援していくことが、人事部門の職務とされているのだ

という。 

組織構造の操作を通して直接的に社員を統制するのではなく、働きやすい職場をつくる

ためと称して企業文化をつくりあげ、それを内面化させることによって社員の自発的な労

働を引き出すことが、規範的統制の試みなのであった。穿った見方をすれば、日本の X 社

の人事部門は、開発部門のエンジニアたちにまったく気取られないうちに規範的統制を試

み、成功させている、狡猾な文化的統制の主体だと考えることもできるのである。そう決

めつける前に、企業文化をつくりあげるという職務にあたることがどのような経験なのか

を聞いてみたいと考え、A さんにインタビューを申し込んだのであった2。 

現在は人事部門の社員であるとはいえ、A さんは、開発部門の現場で働いた経験がある元

エンジニアである。同じエンジニア経験者どうしとして、語り手と聞き手の立場や認識が

さほど食い違うことはないだろうというのが、筆者の予想であった。ところが、A さんとの

インタビューは、冒頭から予想外の展開を呈することになったのである。 

 

＊：じゃあ、まずはちょっと雑談レベルで入っていくんですけど、エンジニアから人

事に移って、色々カルチャーショックがあったっていったじゃん。その辺からちょっ

と聞かせてもらえる？ 

 

A：あー、えーっと、そうだな、ま、色んな事があるんだけど、エンジニアって超スペ

シャリストなので、与えられた仕事を淡々とこなすのが仕事。……だけど人事に行く

と、……すごくみんなホスピタリティにあふれていて、なんかちょっと、支え合おう

みたいな雰囲気がすごい充満してて、そこがちょっと違うかなっていう感じがした。 

 

＊：エンジニアっていうと、俺様の世界じゃん？ 

 

A：うーん、うーん。 
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＊：それとは全然違う感じ？ 

 

A：ま、人事のなかにも、もちろんスペシャリストってのがあって、それぞれに仕事し

てるんだけど、今でもエンジニア系の方々と話をするとちょっとだけ違和感を感じる

のが、私たちが、部署の雰囲気を良くするために頑張りましょうとか、……職場満足

度向上のためにみんなで頑張ろうみたいな話をすると、エンジニアの方々って、なん

かこう、すごい鼻白んだ感じで、ふんっ！ていう、そんなの暇な人がやること、みた

いな。 

 

＊：あはははははは！ 

 

聞き手が声を上げて笑っているのは、A さんの発話の内容があまりにも意外だったからで

ある。まず意外だったのは、エンジニアの「方々」という A さんの言葉遣いである。この

言葉遣いは、A さんが、エンジニアというカテゴリーの外部に自分自身を位置づけているこ

とを意味している。A さんとのインタビューを、同じエンジニア経験者どうしの語り合いに

なると考えていた聞き手の予想は、全面的に覆されたのであった。 

開発部門で同僚エンジニアとして働いていた頃からすでに 10 年近い歳月が経ち、A さん

は、ここ 8 年あまり、人事部門の社員としての経験を重ねてきたのである。X 社の現場に

おける出来事を語り聞くとき、抗し難く前景化してくるのは、エンジニアたちの「鼻白ん

だ」態度に直面しつつも人事部門の社員としての職務を遂行する「至高の現実」（Schutz 

1962=1985）なのであった。聞き手である筆者は、A さんと自身とがもはや同じ立場をと

り得ないことを悟るとともに、人事部門の社員が開発部門のエンジニアの文化的統制に成

功しているどころか、むしろ、エンジニアたちの取り扱いに苦労しているらしいことに気

づいたのである。 

もう 1 点、意外だったのが、エンジニアは「超スペシャリスト」であるゆえに「与えら

れた仕事を淡々とこなす」という A さんの説明である。聞き手である筆者が、エンジニア

としての経験に即して解釈する限り、「与えられた仕事を淡々とこなす」ことは、自律した

専門職としての主体性に欠けた、X 社のエンジニアにあるまじきふるまいであるように思わ

れた。その違和感が、次の発話につながったのである。 

 

＊：エンジニアってね、いわれたことやる仕事だと思ってないんだよね。いわれたこ

とじゃない、自分のオリジナリティを発揮しているってイメージがある。逆に多分さ、

人事の人から、なんかこういうふうにしましょうっていわれると、そっちのほうがい

われたことのように思っちゃう気がする。 
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A：あー、なるほどね。 

 

＊：うん、うん。なんかこう、自分の発想力とか自由を制限されてるような。 

 

A：そっかー。 

 

＊：管理されるとか、そういうことがすごく嫌なんだと思うんだよ。 

 

A：私たちも、キャリアの話をするときに、下の層の人がどうしても黙ってると増えち

ゃうので、マネージャになりましょう、マネージャになりましょうっていうことをい

うと、エンジニアの方たちが一番抵抗があって、俺たちはこれ〔エンジニアリング〕

がやりたくて入ったんであって、マネジメントがやりたいんじゃないんだと。そこを

説得するのが大変ていう話はよく聞くけど。うん。 

 

＊：うん、うん、うん。人事の人ってさ、えっと、エンジニア出身の人ってほぼいな

いんだよね。 

 

A：ほぼいない。エンジニアの採用とかやる人っていうのも、うんと、やっぱりちょっ

と、タイプがそっち寄り、親和性のある人をなるべく集めるようにしてるかな。ちょ

っとオタク体質な人とかいったらあれだけど。あははは。 

 

聞き手の反論に対し、A さんは、エンジニアがマネージャになりたがらないというエピソ

ードを語っている。聞き手が 3 度頷いていることから分かるように、確かに、管理職にな

りたがらないエンジニアは多い。しかしここで、語り手と聞き手の認識が根本的な齟齬を

きたしていることに注目しておきたい。聞き手にとって、エンジニアがマネージャになり

たがらないことは、管理することもされることも嫌う、自律した専門職としての誇りを貫

徹するふるまいなのであった。一方、「オタク体質」という表現から読み取ることができる

ように、A さんは、管理職になりたがらないというエンジニアのふるまいを、ただ趣味の世

界に引きこもる態度として解釈しているのである。 

こうして、予想外の波乱と齟齬からはじまることになった A さんとのインタビューは、

その後のいくつかの話題についても、まったく同じ展開を繰り返すことになった。聞き手

が、研究者としての立場から質問を投げかけ、A さんが、人事部門の社員としての立場から

応答する。それに対して、エンジニアとしての立場から抗し難い違和感を覚えた聞き手が

反論や異議を呈し、A さんが人事部門の社員としての立場から応答する。互いになんとか歩

み寄ろうとするものの、両者の語り合いは決して噛み合うことなく、根本的な認識の齟齬

を残したまま終わることになったのである。 
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そして、決して噛み合うことなく平行線をたどり続けることになった、人事部門の社員

としての A さんとエンジニアとしての筆者との語り合いからは、日本の X 社の文化にまつ

わる、ある重要な事柄が明らかになったのである。 

 

 

第 2 節 文化的教育施策をめぐる語り合い 

 

インタビューは本題へと入っていく。聞き手はまず、X 社が企業文化を公式に定義し、そ

れを社員の間に浸透させる試みを行っているのかどうか、研究者としてもっとも関心を寄

せていた質問を切り出している。 

 

＊：いわゆる企業文化ってあるじゃん？……なんかそういうものをさ、きちんとつく

っていくとか、そういう試みって人事でされてるの？ 

 

A：うんとね、……入口のところでしっかり教えるようにしていて、根を。新入社員向

けのオリエンテーションで、そこはすごくうるさくいうようにしてます。新卒でもそ

うだし、中途で入ってきた人たち集めてもそうなんだけど、うちの会社っていうのは

こういうものを求めてるんですよ〔と伝えている〕。それから、社員総会でいう。……

そんな感じかなあ。なるべく浸透させようとしてるけど、まあ実際問題としてあんま

り浸透してないので、社長室が、その 6 つを書いたカードを配って持ち歩けるように

するとか、色々努力はされてるかな。 

 

ここで語られているのは、X 社が企業文化を公式に定義し、入社時の研修や毎年の社員総

会といった節目において、その価値観を社員の間に浸透させる試みが行われているという

ことである。X 社の Web サイトには、次に挙げる 6 つの言葉が、企業文化の価値観として

掲げられている3。 

 

1） Integrity and Honesty：誠実で正直であること 

2） Open and Respectful：オープンで、相手に敬意を表すること 

3） Big Challenges：大きな課題に対しても果敢に挑戦し、最後までやり抜くこと 

4） Passion：お客様、パートナー様、技術に対する情熱をもつこと 

5） Accountable：自らの言葉とコミットメントに責任を持って何事にも取り組むこと 

6） Self-Critical：自分に厳しく、自らの向上に努めること 

 

「誠実」「敬意」「挑戦」「情熱」「責任」「向上」といった言葉で言い表される企業文化の

価値観を社員ひとりひとりに浸透させることができれば、確かに、自発的な労働と円滑な
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協働を引き出すことができるように思われる。 

その一方で、A さんは、節目の場における教育だけではこれら企業文化の価値観を社員の

間に浸透させることは難しく、たとえば社長室が 6 つの価値観を記したカードを社員に配

布するなど、日常的な文化的教育の試みがなされていることを語っている。さらに、社長

室だけではなく、企業文化づくりの主体である人事部門も、社員に対する日常的な文化的

教育の必要性を認識しており、その切り札として、ある施策の励行を推奨していることが

語られたのである。 

 

A：だからワンオンワンを、うちの会社では 2 週に 1 回とか月 2 回とか、部署によって

違うんだけど、それを推奨しているのは、結構他社では意外なことにやってないんで

すよ。……うちの会社では 2 週間に 1 回のワンオンワンやってますっていうと、それ

だけで結構、日系の企業さんなんかはえーって感じ？そんなにやったら問題がいっぱ

い出てきちゃうじゃないかって、上司が逆にノーサンキューみたいな感じなの。うち

はそれを敢えてやってるっていうのは特徴的でもある。 

 

「ワンオンワン」とは、社員と直属のマネージャとによる 1 対 1 のミーティングのこと

を指す。人事部門の社員が直接的に教育にあたるわけではないが、各部門の現場における

「ワンオンワン」の定期的励行を推奨することによって、マネージャを通して社員に文化

的教育を施し、企業文化の価値観の浸透を図っているというわけである。上司と部下によ

る 1 対 1 のミーティングなど、社員の口からわざわざ問題を聞き出すようなものだとして

他社が忌避するところ、敢えてそれを推奨しているのだという語りからは、この施策を日

常的な文化的教育の切り札と位置づける人事部門の自負を読み取ることができる。 

聞き手である筆者が、エンジニアとしての立場から抗し難い違和感を覚え、異議を呈し

たのは、この直後のことであった。そしてここから、文化的教育施策をめぐる A さんと筆

者とのインタビューは、人事部門の社員とエンジニアとの語り合いの様相を呈することに

なったのである。 

 

＊：てか、あのワンオンワンてさ、正直、エンジニアとして現場にいると、いらない

時間ていうかさ…。 

 

A：そうなんだ！ 

 

＊：そうなんだよ。 

 

A：へえー、そうなんだ！それは…。 
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＊：だってさ、私、マネージャと週 1 で〔ワンオンワンを〕やってたけど、あんまり

…。何を話してたっけな、最近どう？とかさ。最近どうっていわれてもあなたの目の

前で〔ソース〕コード書いてますけど、みたいなさ。 

 

エンジニアであった頃の経験を引き合いに出しながら、聞き手は、「ワンオンワン」が「い

らない時間」だということを述べている。一方の語り手は、この施策を日常的な文化的教

育の切り札と位置づけていたのであり、聞き手の発話に対して絶句するほどの驚きを示す

のも無理はない。そして、聞き手の発話をなんとか理解しようと語り手が試みた解釈は、

次のようなものであった。 

 

A：多分、……営業とかマーケの人たちがうちの会社多くて、社外のお客様との関係と

か、チームメイトとのやりとりみたいなところが、すごく仕事のなかで大部分を占め

るわけですよ。それで出てくる問題って、小さい芽のうちに摘み取らないと、だんだ

んだんだん大きくなって、最終的にはお客様に迷惑がかかるってのがあるので、それ

を摘み取るためにやってる意味が多いんだけど、エンジニアの方って、自分との闘い

じゃないですか。〔ソース〕コード書いたりなんかするのも、自己管理もそうだし。だ

からそういう意味で違うのかもしれない。 

 

営業部門やマーケティング部門で働く人々は、社外の顧客やチームメイトとのやりとり

が主な仕事であるのに対し、開発部門のエンジニアは、自律的に黙々と技術的な作業にあ

たるのが仕事である。他者との協働の不在が特徴ともいえるエンジニアの仕事に「誠実」

や「敬意」といった価値観は不要なのであり、その意味で、開発部門の現場における文化

的教育の必要性は低いのかもしれないというのが、「ワンオンワン」は「いらない時間」と

いう聞き手の発話について、語り手がまず試みた解釈であった。 

しかし、聞き手は、この語り手の解釈に満足せず、エンジニアであった頃の記憶を拠り

所にしながら、さらなる説明を試みている。 

 

＊：うーん、あのー、私がいた頃って、ひとつのモジュール〔プログラムを構成する

部分〕に責任をもたされて、そこは自分できっちりつくるっていうやり方だったじゃ

ん。だからさ、あんまり人と一緒になにかをするっていう仕事じゃなかったんだよね。

だから、……マネージャと毎週話す時間があってもさ、そこで何かを話したところで、

自分のこのモジュールができるわけじゃないしってのがすごくあったと思うんだよね。 

 

確かに、それぞれの専門分野の作業を自律的に成し遂げることが X 社のエンジニアの仕

事であり、マネージャと話したところで自分の仕事が進むわけではない。外面的に観察可

能なレベルにおいて、エンジニアの仕事が「自分との闘い」であるという A さんの理解は
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正しい。 

 

＊：ただ、エンジニアってやっぱりさ、俺の仕事っていう気がすごく強いんだけど、

だから、人にも相談しないで一生懸命頑張る。けど、今考えればだよ、もっと人に聞

くとかさ、教えてもらうとかさ、技術的に。なんかね、そういうことがあったほうが

早く進むと思うし。あとね、新人が入ってきたときにね、教えてくれっていわれても

教えないの。どうしてかっていうと、自分で調べるからこそ身につくんだみたいなそ

ういう考えがあるんだけど、でもそこは、知ってる人が教えたほうがはっきりいって

早いと思う。 

 

とはいえ、エンジニアの仕事が「自分との闘い」であることは、他者との協働の不在を

意味するわけではない。たとえば、新人エンジニアから技術的な質問を受けたとき、先輩

エンジニアはすぐに教えようとせず、新人に「自分との闘い」を強いる。それは、同僚に

対する「誠実」さや「敬意」の不在や不要を意味するのではなく、むしろ、新人に対する

「誠実」で「敬意」ある教育なのである。そして、そのような開発部門の現場に独特な「誠

実」さや「敬意」こそが、残業や休日出勤を繰り返さねばならない働き方を招いているよ

うにも思われる。 

 

＊：なんかね、エンジニアの仕事ってやっぱり技術的なことだから、こう、いい雰囲

気をつくりましょうとか、説得力がないんだよね。そうじゃなくて、ひとつの技術的

な仕事をあなたで抱えないで、こう、それぞれのもっている力を出し合ってうまく進

めましょうってやり方のほうが、おそらくしっくりくると思う。 

 

自発的な仕事の抱え込みを特徴とする開発部門のエンジニアの技術的な仕事が、独特な

「誠実」さや「敬意」にもとづいて遂行されている以上、一般的な対人関係の良好さとし

ての「誠実」さや「敬意」の向上を説かれても、職場改善の施策として説得力をもつこと

はなく、まったく無意味に聞こえてしまうのである。 

以上が、「ワンオンワン」は「いらない時間」という発話についての、聞き手によるさら

なる説明の意図であった。 

しかしながら、この長い説明の意図は、語り手には伝わらない。 

 

A：うんうんうん、そっか。ま、でも多分、今まであんまり〔ワンオンワンが〕必要な

かったっておっしゃるくらいだから、それぞれの力が高くて、あんまり問題がないチ

ームだったのかもしれない。私が聞くのは、技術的な問題であるなら結構レベルが高

いんだと思うんだけど、そうじゃなくて、あの人は俺を嫌っているとか、……上司に

いう権利みたいなの？そういうのを執行できる場みたいな使い方をしてる人がいると
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思う。 

 

開発部門の現場に問題がないわけではなく、一般的な対人関係の良好さとしての「誠実」

「敬意」を説く人事部門の文化的教育施策が、開発部門の職場改善策として無意味である

ことをなんとか説明しようとした聞き手であるが、その説明は、語り手にとって、「誠実」

「敬意」を説く必要のない深刻な問題の不在にしか聞こえない。 

こうして、文化的教育施策をめぐる A さんと筆者との語り合いは、互いになんとかそれ

ぞれの立場を説明し、歩み寄ろうとしているにもかかわらず、根本的な齟齬を残したまま

終わることになったのであった。そして、その齟齬は、「誠実」「敬意」という X 社公定の

企業文化の言葉が具体的にどのようなふるまいを意味するのか、人事部門の社員としての A

さんとエンジニアとしての筆者がそれぞれ自明とする解釈が、まったく異なることによっ

てもたらされていたのである。 

 

 

第 3 節 長時間労働をめぐる語り合い 

 

次に聞き手が切り出したのは、長時間労働の話題であった。規範的統制の視角に立つ場

合、社員が残業や休日出勤を厭わず働くことは、人事部門の人々にとって意図した通りの

結果ということになる。聞き手は、みずからの視点を研究者として立場に差し戻し、社員

の長時間労働について、人事部門の社員としての A さんの認識をただしている。 

 

＊：ちなみにその、就業規則みたいなこともお仕事のうちに入ってると思うんだけど、

やっぱりさ、この業界って働く時間長いじゃん。そこって、人事的にはどう考えてる

のかな。 

 

A：いやー、もうね、それはほんとに頭の痛いところで。まず、みんなちゃんと〔労働

時間を〕ツールに入力してくれないから。健康管理っていう意味でね。あのー、長時

間あたりまえみたいな、早く帰る人はちょっと仕事やってんの？みたいなノリがある

ので。そこはほんと頭が痛い。 

 

A さんは、社員の長時間労働が常態化していることを認め、それが、人事部門の社員とし

て意図した通りの結果であるどころか「頭が痛い」問題であると述べている。そして、次

の発話からは、社員の長時間労働がどのような意味で「頭が痛い」問題なのかを読み取る

ことができる。 

 

A：このままだと、労基署入ったら、ちょっとなんか指摘されそうだなっていう感じは
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する。 

 

企業には従業員の健康を守る法的義務が課せられており、担当部署である人事部門は、

社員の健康が適切に守られていることを労働基準監督署に説明できなければならない。人

事部門にとって、社員の自発的な長時間労働は、労基署への説明に苦慮するという意味で

「頭が痛い」問題だというのである。 

企業活動は、企業の内部だけで完結しているのではなく、社内外のさまざまなアクター

との利害関係が網の目のようにからまりあうところに成り立っているのである（Friedland 

and Alford 1991）。X 社の人事部門は、社内における文化的側面からの職場づくりを担うと

同時に、労基署という社外のアクターに対して社員の健康管理に関する説明責任を負って

いるのであり、文化的な施策を通して社員の自発的労働を引き出すという試みを、どこま

でも追求することは不可能だということができる。労基署への説明責任を果たすことに

日々頭を悩ませている人事部門の人々にとってみれば、自分たちが規範的統制の実行主体

とみなされることは心外であろう。 

このような研究者としての認識をもとに、聞き手は、特に開発部門のエンジニアの長時

間労働を引き合いに出しながら、A さんへの質問を続けている。 

 

＊：じゃあ、現場で長時間労働がずっと続いてしまうのは、研究の世界の一説による

と、会社が文化的に社員を洗脳して、みずから進んで働くように洗脳して搾取してる

みたいなことをいう人がいるんだよ。でも私は違うと思っていて、やっぱり現場にい

るエンジニアっていうのは、夜遅くまでやってこそエンジニアだみたいな、一人前み

たいな常識があって、あるからこそ、そうなって〔長時間働いて〕しまう。だから別

に、会社はそれを利用してるとかそういうことではなくて、逆にこう、困ってるって

いうか、エンジニアの慣習みたいなやつに困ってる。どっちかというとそうだよね。 

 

A：そうね。ほんと、うちのエンジニアの人たちは好きで好きでやっているので。私も

驚いたのが、〔知り合いのエンジニア〕とかって、リリースが終わると、じゃあこれか

ら少し長期休暇でもとるのかなと思うと、そうじゃなくて、一生懸命カリカリカリカ

リやってて、自分でツールつくってんのよ。あれはやられたと思って。あははは。 

 

A さんは、開発部門のエンジニアの自発的な長時間労働が、人事部門の社員として意図し

た結果ではなく困惑の対象であることに同意し、さらに、ある知り合いのエンジニアのエ

ピソードを持ち出している。そのエンジニアは、出荷前の繁忙期を乗り切ったあと、休暇

をとるどころか、自分の仕事を効率化するためのプログラムづくりに自発的に没頭しはじ

めたのだという。A さんはこのエンジニアのふるまいを、「好きで好きでやっている」とい

い、本章冒頭の引用でも述べていた、エンジニアの「オタク体質」に帰しているのである。 



51 
 

エンジニアとしての立場から、聞き手がふたたび抗し難い違和感を覚え、異議を呈した

のは、この時のことであった。 

 

＊：いやー、でもね、好きっていうかそこが微妙でね。なんかこの業界でずっと働い

てるとね、刷り込まれるんだよね。私、最初……X 社に出向させられたときに、私は別

に残業とかする気なかったんだけど、この業界は、朝行って〔夜の〕10 時までが基本

だからっていわれて。 

 

A：ほんとー？ 

 

＊：そうなのかあと思って。 

 

A：えー、それ誰がいったの？ 

 

＊：〔当時の所属企業〕の上司。あははは。 

 

A：えー、それいかんよ。 

 

＊：そうそうそう、それでさ、行ったところが、昔だったから、お兄ちゃんお姉ちゃ

ん、同年代の兄ちゃん姉ちゃんがいっぱいいて楽しかったじゃん、雰囲気も。夜〔遅

くまで〕いることも、若かったし苦じゃなかったしさ。なんか体に刷り込まれるんだ

よね。好きでってよりか、そういうもんだって思っちゃってるところがあるんだよね。 

 

聞き手が引き合いに出したのは、自身が業界に入って間もない頃の経験であった。聞き

手である筆者は、1990 年代末に小規模なソフトウェア開発企業のエンジニアとなり、入社

とほぼ同時に協業関係にあった X 社の現場に出向となった4。その際、所属企業の上司から、

この業界ではいわゆる「9 時 5 時」ではなく夜遅くまで働くことが「基本」だと教えられ、

IT バブルが崩壊する直前の絶頂期、まだ 20～30 代と若かった同年代の同僚たちと毎晩遅

くまで「楽しく」働くなか、上司から教えられた働き方が確かに「基本」であることを、

身をもって確認していくことになったのである。エンジニアが長時間、しかも自発的に働

くのは、「オタク体質」によるものでも、単に上司からの命令にしたがったからでもなく、

この業界の現場で「楽しく」働くなかで「刷り込まれた」慣習だというのが、聞き手の主

張なのであった。 

A さんは、まだ成長期の熱気が残る 2000 年代の初頭に、同じ他社からの出向組として、

X 社の現場で一緒に働いていた元同僚である。当時の状況を引き合いに出すことによって、

なんとか説得を試みようとした聞き手であったが、ここでも、説得は徒労に終わることに
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なったのであった。 

今現在の A さんにとって圧倒的に差し迫った「至高の現実」は、社員の健康管理につい

て労基署への説明責任を果たすことに苦労している、人事部門の社員としての日常なので

あった。A さんは、聞き手からの説得に対して特にそれ以上応答することはなく、新たに在

宅勤務制度が導入されたことを機に、特に開発部門のエンジニアの健康管理について労基

署への説明責任を果たすことができるのかどうか、懸念を深めていることを語ったのであ

る。 

 

A：で、うちの会社って、今、テレワークとかモバイルワークを推奨している立場だか

ら、ほんとだったら全社員が在宅勤務申請ツールで申請しなきゃいけないくらいなの

に、今ね、申請率が 20%くらい。全然みんな入れてくれてなくて。もう現場に任され

てる感じだから。それでなんかあったときに、会社として許可してましたっていえる

のかっていう問題はある。それが特にエンジニア。あははは。 

 

＊：あははは。 

 

A：自由だから彼らは。 

 

＊：もう、あの人たちは自由だからね。 

 

A：ほんとにねー。 

 

＊：でまた、その自由を制限されんのが嫌なんだよね。 

 

A：そうそうそう、多分それも分かる。 

 

エンジニアが「自由」であることをめぐるこの会話は、一見噛み合っているように見え

て、実は、語り手がいう「自由」と聞き手がいう「自由」の意味がまったく異なっている

ことに着目しておきたい。これまでの語り合いの文脈から明らかなように、人事部門の社

員としての A さんがいうエンジニアの「自由」とは、人事部門による健康管理からの逸脱

としての長時間労働を意味している。一方で、エンジニアとしての筆者がいう「自由」と

は、健康管理とは論理を異にする、開発部門の現場に独特の慣習としての、長時間にわた

る仕事への没入を意味しているのである。 

こうして、長時間労働をめぐる語り合いも、根本的な認識の齟齬を残したまま終わるこ

ととなった。その齟齬は、恒常的な長時間労働の様相を呈する開発部門のエンジニアの働

きぶりという現象について、人事部門の社員としての A さんとエンジニアとしての筆者が



53 
 

それぞれ自明とする解釈がまったく異なっていることによってもたらされているのであっ

た。 

 

 

第 4 節 「手がかからない」開発部門 

 

その後、いくつかの話題について同様のパターンの語り合いが展開されたのち、語り手

と聞き手は、ここまでのインタビューを次のように振り返っている。 

 

＊：なんか面白いね、私が A さんに聞いてみたいと思っていた、開発から見た人事の

施策が無意味に見える現象とかさ。 

 

A：あ、やっぱそうだったんだなーって。今分かった私も……人事が、みんな満足して

この職場で働いてもらえるように一生懸命テコ入れをしてるつもりなんだけど、全然

それが響いてないっていうことが。あははは。 

 

＊：そうなんだよねー。 

 

A：分かって結構ショックっていうか、でもそうなんだなー、事情を聞いてみると。 

 

A さんは、人事部門の社員としての自身とエンジニアとして筆者との語り合いが、ことご

とく噛み合うことなく終わった展開を振り返りながら、人事部門の施策が開発部門のエン

ジニアに「響いてない」ことが分かったといい、さらにその文脈で、社外のある中立的な

機関によって実施された職場満足度調査の結果について言及している。 

 

A：〔開発部門会社〕は確か 200 人くらいしかいないから全員に回答してもらって、す

ごい回答率高かったの。でも信じられないくらいポイントが低くて。〔日本法人〕は、

一番最後の質問が、まあ色々あるんだけど、総じてこの会社では、この会社は働き甲

斐のある会社である、Yes か No かみたいな 5 段階で、88%ぐらいが Yes で、〔開発部

門会社〕が 40%くらいで。あー、なんか、しかも一番低かったのが、この会社は社員

を切るのは最後の手段である Yes か No っていうところで、みんななんか No だった。 

 

ここで語られているのは、日本法人と比較して、開発部門会社の調査結果が突出して悪

い結果を示したということである。A さんは、インタビューの冒頭で、開発部門のエンジニ

アが人事部門の施策に対して特にシニカルな態度をとることを語っていた。そのような日

常的経験に加えて、この職場満足度調査の結果を目にし、人事部門の施策が開発部門の現
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場で有効に作用していないことに薄々気づいてはいたが、今回のインタビューを通して、

そのことを再認識させられたというのである。 

その一方で、A さんは、次のようにも述べている。 

 

A：とにかく、〔開発部門会社〕は手がかかりませんと。なぜなら、社歴長い人が多く

て、ことあるごとに多分人事がテコ入れをして教育をしてきたからだと思うんだけど、

もうこれ以上教えることがないって人たちが長くいらっしゃるので、あんまり問題が

起きないんですよ。かたや、マーケとか営業の人たちってコロコロコロ変わるので。

……そうすると、やっぱり教えなきゃいけないことが多々あって、手がかかる。 

 

人事部門の人々にとって、開発部門のエンジニアは、「手がかからない」存在とみなされ

ているというのである。他部門と比較して社歴が長い者が多く5、その意味で教育の必要性

が低いということは理解できるとしても、特にシニカルなエンジニアたちの態度、特に御

し難いエンジニアたちの長時間労働、突出して悪い職場満足度調査の結果、さらに、エン

ジニアとしての聞き手との噛み合わない語り合いと、人事部門の施策が開発部門に「響い

て」いない状況証拠がこれだけ揃っているにもかかわらず、「手がかからない」とはどうい

うことであろうか。 

A さんは、その決定的な理由を、次のように述べている。 

 

A：でも多分ね、ポールの結果が、開発部門はそんなに悪くないんじゃないかと思う。

だから、そんなにテコ入れしなくても大丈夫な部署って思われちゃってるんだと思う

んだよね。それは、たとえばマネージャなりが、みんなでチームビルディング頑張る

ぞ、職場満足度上げるぞみたいなのを示せば、みんなも大人だから、あー、上司がそ

ういうふうにしようとしてるんだったら、ここを高くつけてあげようみたいな、ちょ

っと優しさもあるのかもしれない。 

 

「ポール」とは、人事部門が全社員を対象に定期的に実施している、X 社の公式な職場満

足度調査のことを指す。「ポール」の設問は、6 つの企業文化の価値観に沿って構成されて

おり、マネージャのマネジメントやチームの環境がそれらの価値観に合致しているかどう

かを、10 段階で評価する形式になっている。外部の調査機関によって実施された職場満足

度調査の結果とは異なり、6 つの企業文化の価値観を基準とする「ポール」における開発部

門の結果は、他部門の結果と比較して、決して悪くないのだという。公式な職場満足度調

査である「ポール」の結果が悪くない限り、人事部門が積極的に「手をかける」理由はな

い。そして、A さんは、開発部門の「ポール」の結果が悪くないことについて、エンジニア

たちが、上司やチームの評価に手心を加えているからではないかと推測している。 

この語りが、聞き手の立場を、研究者からエンジニアへと再び転じさせることになった
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のであった。聞き手は、開発部門の「ポール」の結果が悪くない理由について、A さんの推

測に反論を呈しはじめたのである。 

 

＊：私の見解をいうとね、ああいうサーベイとかってね、自分の仕事に何の関係もな

いんだよね、基本的に。 

 

A：あー、そうなんだ、そうか。 

 

＊：確かに人間関係も大事なんだけど、でもさ、やんなきゃいけない仕事ってさ、も

のをつくることじゃん。だから、隣の、一緒に働く人と仲がいいかどうかってよりも

さ、やっぱり、ものがちゃんとできる環境かどうかっていう、その一環なんだよね、

雰囲気がいいかどうかって。……だからやっぱり、エンジニアってシビアなんだよね。

動くものができてなんぼだし。たとえば、たとえばだよ、ちょっと口が悪くて、ちょ

っときつくて、性格的にどうかと、人間的にどうかと思う人がいても、一緒に仕事を

してて無言でもさ、問題をぱぱっと解決してやってくれるとかさ、そういうのだとノ

ープロブレムなんだよ。 

 

ここで繰り返されているのは、「ワンオンワン」をめぐる語り合いで試みられた説明であ

る。企業文化の価値観として定義されている「誠実」「敬意」といった言葉が、開発部門の

現場では独特の意味を帯びていること、そして、その独特の「誠実」さや「敬意」をもっ

て、ソフトウェアをつくりあげるというエンジニアの仕事が営まれている以上、一般的な

人間関係の良好さという意味での「誠実」さや「敬意」の有無を問われても、それは、職

場満足度調査として意味をなさないのだということが述べられている。 

しかしながら、この説明は、A さんにしてみれば、「誠実」さや「敬意」の軽視としか映

らない。 

 

A：そう、だからそういうのが、当初、大昔に、90 年代後半に沢山人をとったときに

生まれちゃった問題なんだよ。それがやっぱり X 社の価値観に合ってない人が多いっ

ていうことで。 

 

＊：いやだからね、サーベイとかで聞きたいことも分かるんだけど、なんていうのか

な、なんかずれてんだよね。 

 

A：うんうんうん、なんか分かる気がしてきた。今色々話を聞いてて。 

 

＊：うん、ずれてるんだよ。そこじゃないんだよ、みたいなさ。 
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A：だって、営業の人たちとかマーケの人たちっていうのは、会社の評判が上がってな

んぼなのよね。みんなが会社を愛してくれて、えーと、Facebook で「いいね」が増え

ると、もうみんな相当ハッピーなわけで。だからこそ、企業市民活動とかもみんな一

生懸命やってるわけで。そこと命題が違うんだよね、また。 

 

職場満足度調査としての「ポール」の設問が「ずれている」という聞き手の発話に対し、

A さんは、開発部門のエンジニアの仕事が、営業やマーケティングといった他部門の社員の

仕事とは互換性の低い特殊な命題のもとに営まれているのだという理解を述べ、両者の認

識は若干歩み寄ったかに見える。しかし、続くやりとりからは、語り手と聞き手との間に、

認識の歩み寄りを妨げる越え難い溝が横たわっていることが明らかになる。 

 

＊：そうなんだよ。チームが和気藹々としててもさ、このクリティカルなバグが直ん

ないと出せないんですよみたいなさ……そういう苦しさだったと思うんだよね。少な

くとも、私がいた頃までの開発ってのは、そういう感じだったと思う。だから多分ね、

人事が一生懸命やってくれるサーベイとかもね、ずれて感じると思うんだよ。熱意が

あるとか。 

 

A：あははは。 

 

＊：いや、あるけど、むしろそれが問題のようなみたいなさ。あははは。 

 

A：あははは。 

 

＊：うちのマネージャ熱意あるけど、むしろそれが問題のような気もするんだよなー

みたいな。 

 

A：そっか、あるからいいわけじゃないんだ。 

 

＊：そうそうそうそう。その熱意の内容が問題であってさ。 

 

A：なるほどねー、うざかったりとかね。 

 

＊：熱意ったってなによとかさ、向上心ってなによそれ、みたいなさ。 

 

A：なるほど。 
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聞き手は、企業文化の価値観の 1 つとして定義されている「熱意」という言葉が、「誠実」

「敬意」という言葉と同様に、開発部門の現場において独特な意味を帯びていることを示

唆し、「熱意」の内容を問わずにその有無だけを問う「ポール」の職場満足度調査としての

意義に疑問を呈している。ところが A さんは、聞き手のこの発話を、いきすぎた「熱意」

の鬱陶しさを訴える発話として解釈しているのである。 

そして最後に、聞き手は、開発部門の「ポール」の結果について、次のような見解を述

べている。 

 

＊：向上心たって意味分かんないから、いいや、A〔高評価〕で、みたいな、そんな感

じだと思うよ、現場の人って。 

 

開発部門の「ポール」の結果が悪くないのは、エンジニアたちが回答に手心を加えたか

らではなく、「誠実」「敬意」「挑戦」「情熱」「責任」「向上」という企業文化の言葉がさま

ざまな意味に解釈され得ることを考慮せず、ただその有無だけを問う「ポール」の設問に

対する困惑の結果なのだというのが、聞き手の見解なのであった。 

こうして、「手がかからない」開発部門という話題についても、結局、語り手と聞き手の

認識は噛み合うことなく終わっている。すでに見てきた通り、X 社公定の企業文化の言葉や

「自由」が意味するところについて、人事部門の社員としての A さんとエンジニアとして

の筆者がそれぞれ自明とする解釈がまったく異なっている限り、両者の語り合いは平行線

をたどるより他ないのであった。 

 

 

第 5 節 「知覚の衝突」としての齟齬 

 

A さんとのインタビューにおける筆者自身の「構え」を振り返ってみるならば、研究者と

しての立場から質問を繰り出しておきながら、エンジニアとしての立場が抗し難く顔を出

し、人事部門の社員として社会学の調査に応じたはずの A さんを、開発部門のエンジニア

との語り合いに否応なく巻き込んでいったということができよう6。 

その結果として、A さんと筆者のインタビューにおける語り合いは、2 つの文脈で展開す

ることになったのであった。1 つ目の文脈は、人事部門の社員としての A さんと研究者と

しての筆者との語り合い、2 つ目の文脈は、人事部門の社員としての A さんと開発部門の

エンジニアとしての筆者との語り合いである。そして、この 2 つの文脈における語り合い

からは、開発部門のエンジニアたちが規範的に統制されているどころか、開発部門のエン

ジニアたちに対する規範的統制が成り立ち得ないことが明らかになったということができ

る。 
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1 つ目の文脈、人事部門の社員としての A さんと研究者としての筆者との語り合いから

は、業務上の利害関係という観点から、開発部門のエンジニアに対する規範的統制の試み

が成り立ち得ないことが明らかになった。企業活動は、社内外のさまざまなアクター間の

複雑な利害関係の網の目が絡まり合うところに成り立っているのであり、社員の健康管理

について労基署への説明責任を負う人事部門の社員が、開発部門のエンジニアの自発的労

働を引き出す試みをどこまでも追求することは不可能なのであった。また、各部門は社内

外のアクターとそれぞれ固有の利害関係を取り結んでいると考えられるのであり、部門ど

うしの利害関係が一致するとは限らない。企業を統制側と被統制側に二分して捉え、統制

側が被統制側の自発的労働を無条件で引き出すことができるかのような前提に立つ規範的

統制の視角は、現場で働く人々をとりまく複雑な関係性の網の目を極端に捨象した、きわ

めて単純な図式を採用しているといわざるを得ないのである。 

より重要なのは、2 つ目の文脈における語り合いから明らかになったことである。2 つ目

の文脈、人事部門の社員としての A さんと開発部門のエンジニアとしての筆者との語り合

いからは、物事の意味解釈という観点から、開発部門のエンジニアに対する規範的統制の

試みが成り立ち得ないことが明らかになったということができる。 

この文脈における語り手と聞き手の語り合いは平行線をたどり続け、根本的な齟齬を残

したまま終わることになったのであった。そして、その齟齬は、同じ現象や言葉に関する、

語り手と聞き手が自明とする解釈がまったく異なることに由来しているのであった。決し

て噛み合うことのない両者の語り合いは、両者が物事の解釈図式を異にしていることに起

因する、意見の対立すら成り立っていない「知覚の衝突」（Garfinkel 1946=1998）として

理解することができるのである7。 

人事部門の社員と開発部門のエンジニアが自明とする物事の解釈図式が異なっている限

り、人事部門の社員による企業文化の言葉に即した施策は、開発部門のエンジニアにとっ

て、みずからが自明とする「誠実」「敬意」「挑戦」「情熱」「責任」「向上」となんら関係の

ない無意味な施策と映り、一方、そのような無意味な施策に対する疑義の表明としてのエ

ンジニアのシニカルな態度は、人事部門の社員にとって、みずからが自明とする「誠実」「敬

意」「挑戦」「情熱」「責任」「向上」からの逸脱にしか映らない。つまり、両者の間に物事

の解釈図式を異にすることによる意味の溝が横たわっている限り、両者の相互行為場面に

おける実践は互いに無効化されてしまうのであり、人事部門の社員による文化的統制の試

みが、開発部門のエンジニアに対して効力を発揮することはあり得ないのである。 

そして、状況証拠の域を出ていないとはいえ、開発部門のエンジニアが人事部門の施策

に特にシニカルな態度をとること、外部機関による職場満足度調査で開発部門だけが突出

して悪い結果を示したこと、また、企業文化の言葉を基準とした「ポール」が、特に開発

部門のエンジニアにとっては、職場満足度調査としてまったく機能していないらしいこと

からは、開発部門のエンジニアが、他部門の社員が自明とする解釈図式と特に互換性の低

い、独特な解釈図式を自明としていることを読み取ることができる。開発部門の現場が、
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日本における X 社のなかでも、特に独特な「異文化社会」をなしていることが明らかにな

ったのである。 

X 社の日本の開発部門のエンジニアたちが、みずから進んでのめりこむように働くところ

には、なんらかの文化的な力が働いていると考えざるを得ないのであった。日本の X 社の

なかでも開発部門が特異な文化的社会をなしており、X 社公定の企業文化を通した規範的統

制が成り立ち得ないことが明らかになったことによって、エンジニアたちの自発的・没入

的労働が、開発部門の現場に独特な、なんらかの文化的力学によって可能になっているこ

とが示唆されたのである。 

 

 
                                                  
1 A さんとのインタビューは、2013 年 9 月に実施された。インタビュー時間は約 2 時間 40
分である。 
 
2 第 1 章で述べた通り、日本の開発部門は、他の部門が所属する日本法人とは分社化され米

国本社の直接子会社となっている。しかし、開発部門会社と日本法人は、事実上一体とな

って日本における業務にあたっているのであり、文化的側面からの職場づくりや福利厚生

といった業務については、日本法人の人事部門が、開発部門会社と日本法人を含めた、日

本における全部門を担当しているのである。 
 
3 英語・日本語とも、2014 年 11 月現在、X 社の Web サイトに掲載されている文言を引用

した。 
 
4 1990 年代の末期は、X 社がちょうど世界的大企業としての地位にのぼり詰めた時期であ

り、開発部門の現場は、常に人手不足の状態に悩まされていた。そのため、A さんや筆者が

そうであったように、同業他社や派遣会社から、出向や派遣というかたちで多数のエンジ

ニアが X 社のプロジェクトに参加していたのである。 
 
5 日本法人と開発部門会社、それぞれの平均勤続年数は公表されていない。筆者の経験に即

していうならば、開発部門の社員の勤続年数が他部門の社員に比して長いといっても、い

わゆる終身雇用をイメージすることはできない。勤続 5 年で社内表彰されることからも分

かるように、開発部門の人員の入れ替わりは、これまで終身雇用を前提としてきたような

日本企業と比較して、かなり頻繁であると考えてよい。 
 
6 X 社の現場における出来事という「主題」が語り合われるとき、A さんの意識において解

釈の「地平」として抗し難く前景化してくるのは、「至高の現実」である人事部門の社員と

してのレリヴァンス体系なのであった。一方、研究者としての立場から話題を切り出す筆

者であったが、X 社の現場における出来事が「主題」として語り合われるやいなや、普段は

後景に退いている、開発部門のエンジニアとしてのレリヴァンス体系が抗し難く前景化し、

解釈図式を異にする 2 者による噛み合わない語り合いへと、A さんを巻き込んでいくこと

になったのであった。「主題」と「地平」、「レリヴァンス」については、アルフレッド・シ

ュッツによる議論（Schutz 1970a=1996）を参照のこと。 
 
7 「知覚の衝突」をはじめとした、エスノメソドロジー的視角の萌芽がみられるガーフィン

ケルの短編小説『カラートラブル』の解題については、（浜 1998）を参照のこと。 
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第 3 章 エンジニア〈コード〉 

 

 

はじめに 

 

X 社の日本の開発部門の現場は、X 社が公式に定義した企業文化による統制がおよばない

ところで、独特な文化的社会をなしていることが明らかになったのであった。 

それでは、日本の開発部門の現場に独特な文化とは、いったいどのようなものなのだろ

うか。本章で取り上げるのは、草創期から現在までの長きにわたって日本の開発部門の現

場で活躍し、エンジニア「スピリット」の「語り部」を称する人物とのインタビューであ

る。元上司から元部下へ、エンジニア「スピリット」を訓話するという文脈でなされたこ

のインタビューにおける語りを分析していくことによって、日本の開発部門の現場に独特

な掟であり、エンジニアたちの自発的・没入的を可能にしている逸脱的労働文化の規範で

あるようにも思われる、エンジニア〈コード〉を抽出する。 

 

 

第 1 節 エンジニア「スピリット」の語り 

 

B さん（50 代前半・男性）は、日本における X 社の草創期からエンジニアとして活躍し、

現在は、開発部門のある部署で上級管理職を務めている人物である1。 

B さんとのインタビューの契機となったのは、日本の開発部門のある部署で、ある時期に

働いていたメンバーが集まる宴会の場であった。筆者は、出席者のなかでもっとも年長で、

エンジニアとしての現場経験も豊富な B さんが、エンジニア「スピリット」の重要性を熱

心に説くことに興味を覚えた。B さんが説く「スピリット」は、開発部門の現場に独特な文

化をまさに象徴しているように思われたのである。そして後日、エンジニア「スピリット」

とはなにかをあらためて聞きたいと B さんに申し出、快諾を得たことによって、インタビ

ューが実現することになったのである。 

トランスクリプト全体を振り返ってみると、B さんと筆者とのインタビューには 2 つの

大きな特徴があることが分かる。1 つ目の特徴は、語り手である B さんが、約 30 年間にわ

たる職業人生を、時系列に沿って整然と語っていることである。B さんは、かなり語り慣れ

た話者であることが分かる。2 つ目の特徴は、語りの非対称性である。B さんの発話のサイ

ズは筆者の発話のサイズよりもかなり大きく、また、B さんの発話は、しばしば、筆者の発

話を遮るかたちで発せられている。B さんと筆者は、直接的な上下関係にあったことはない

が、職位のうえでは元上司と元部下の関係にある。このような両者の関係性が、語りのサ
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イズや割り込みに影響を与えたと考えることができるだろう2。とはいえ、上司の権力など

気にかけないのが X 社のエンジニアなのであった。元上司に元部下の発言が抑え込まれた

という側面はもちろん否めないが、それよりむしろ、B さんが語るエンジニア「スピリット」

が、エンジニア経験のある筆者にとってあまりにも正論に聞こえ、反論や質問すら繰り出

せなかったことによって、語り手による一方的な「スピリット」の語りが展開することに

なったのであった。 

こうして、インタビューの場における筆者自身の「構え」や語り手と聞き手の関係性に

あらためて注意を払い、約 30 年間にわたる職業人生が「いかにして語られたのか」に着目

してみると、そこで語られた内容は、B さんが生きてきた主観的経験の歴史である「経験と

しての生」（桜井 2002: 31）そのものではなく、元上司から元部下へエンジニア「スピリッ

ト」を訓話するために構築された「語りとしての生」（桜井 2002: 32）として読むべきだと

いうことが分かる3。B さんはまた、調査への同意を得るプロセスにおいて、「書かれてまず

いことはなにもない」と述べている。このことも、このインタビューの場における B さん

の語りが、単なる個人的経験の吐露ではない、ある種の公式な語りであることを示唆して

いるといえよう。 

「スピリット」の訓話としての B さんの職業人生は、4 つの時期に区分して語られてい

る。20 代、30 代、40 代、そして、現在進行形の 50 代の職業人生に対応する、「ホビイス

ト」「天才」「リーダー」「語り部」という 4 つの自己像を通して、元上司から元部下へ、エ

ンジニア「スピリット」とはなにかが訓話されることになったのであった。そうして訓話

された「スピリット」の語りからは、開発部門の現場に独特な掟としての、エンジニア〈コ

ード〉が抽出されることになったのである。 

 

 

第 2 節 「ホビイスト」としての自己 

 

B さんとのインタビューは、どのような経緯でソフトウェア開発という仕事に携わるよう

になったのか、その端緒を尋ねる聞き手の質問から始まっている。そしてここから、20 代

の職業人生が語られていくことになったのであった。 

 

＊：まずその、B さんとこの業界のかかわりのところから伺っていきたいんですけど、

この業界に入られたのって何年ぐらい？ 

 

B：業界に入った明確な線はないよね。80 年代は、趣味でやってる時代だったんです

よ。マイコンをね。で、いわゆる、パソコンじゃなくてマイコンっていうものが出て

きたのっていうのは、70 年代の、まあ、半ばくらいか後半くらい？……ちょうど大学

に入った頃かな。で、もともとは電子工学科だったから、……トランジスタとか一式
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買ってきて、ものをつくってっていうところが面白くって大学入って。で、やってる

うちにコンピューターってハードウェアから入っていったけれども、だんだんにこう、

興味がシフトしたんだな。出来上がってるコンピュータ、もしくは自分でコンピュー

タをつくったあとは、そのうえでソフトウェアが動かないといけないわけだし。動か

してるうちに、ソフトウェアに時間をかけるほうが多くなった。……業界入る前に、

ある意味ではホビイストだったのね。……で、ホビーの延長として大学で勉強したく

なって、大学で勉強してるうちに、まあ、どっぷり入った。……そこからスタートし

たの。業界というよりは、コンピュータそのものはね。 

 

B さんは、「業界に入った明確な線はない」といい、1970 年代の後半、大学時代に「ホビ

イスト」としてマイコンと出会い、ハードウェアからソフトウェアへと次第に興味が移っ

ていったことを語っている。 

聞き手が「業界に入った年」を尋ねているのに対し、語り手は、大学時代の趣味につい

てのエピソードを語っている。一見非合理的に思える応答だが、このインタビューは、元

上司から元部下へ、エンジニア「スピリット」を訓話するという文脈でなされているので

あった。職業人生の端緒として学生時代の趣味のエピソードが語られたのは、それが、元

部下にエンジニア「スピリット」を訓話するうえで合理的だったからと考えるべきなので

ある。つまり、この語りは、エンジニアたるもの、職業人としての原点をテクノロジーへ

の趣味的興味に見出す「ホビイスト」であるべきだという、「スピリット」の訓話として聞

くことができるのである。 

B さんが電子工学科の学生として過ごした 1970 年代の後半は、ちょうど、マイコンが市

販されはじめた時期と重なっている。小型で比較的安価なマイコンは、学生でもなんとか

購入することができ、狭い下宿の部屋に置くことも可能であった。B さんは、マイコンを持

っていた後輩の下宿に通ってゲームをすることからはじまって、プログラミングに熱中す

るようになっていったという。この後輩は、自作のプログラムを売って「お小遣い稼ぎ」

もしていたといい、B さんは、この後輩から大きな「刺激」を受けたことを語っている。 

実はこの後輩は、「天才プログラマ」と呼ばれ、ベンチャービジネスを経て現在は大手ゲ

ーム会社の社長を務めている、業界で名の知られた人物であることが明かされている。聞

き手は、B さんがこの人物から受けた「刺激」がどのようなものだったのかに興味を覚え、

そのことを尋ねている。そして、ここでの B さんの応答もまた、元部下に対するエンジニ

ア「スピリット」の訓話として聞くことができるのであった。 

 

＊：その、〔後輩〕さんから受けたすごい刺激っていうのは、なんだろう、その、もの

をつくることと… 
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B：あのねえ、違う違う違う。そこに PET4〔＝後輩が所有していたマイコンの機種名〕

があって、湯水のように使えたことだよ、やっぱり。 

 

＊：大学では PET とかは使えなかったんですか？電子工学科で。 

 

B：大学はメインフレームの時代だよね。 

 

＊：あー、なるほど。 

 

B：そもそも、パソコンっていうかマイコンはおもちゃで、ままごと道具だったので、

大学でやるのはやっぱりプロの道具、メインフレーム。 

 

＊：うん、うん、うん。 

 

B：基本的には主流だったのは IBM のメインフレームと、それと、（□□□）コンパチ

ブルな富士通・日立のメインフレームが主流だよね。だから大学では、そういうメイ

ンフレームの上でプログラミングをやって、そういうものだと思うじゃん。ところが、

手に入るマイコンだけれども、好き勝手に隅々までいじりまわせる、そのマイコンが

あるわけじゃん。 

 

＊：そのメインフレームにないマイコンの楽しさってのは… 

 

B：隅々まで、隅の隅まで全部見れる。メインフレームの場合には、共有で使ってるし、

壊しちゃいけないので、だから、できることは限られているよね。 

 

ここで、後輩から受けた「刺激」として強調されているのは、ものづくりの楽しさでも、

「お小遣い稼ぎ」といい表されるビジネスの才覚でもなく、後輩の下宿にあったマイコン

が「好き勝手に隅々まで」「湯水のように使えた」ということである。 

そして、その「刺激」は、大学にあったメインフレームを使うこととの対比を用いて効

果的に説明されている。大型で高価な「プロの道具」としてのメインフレームは、当然、

個人で所有することはできず共用となるため、好きなときに使うというわけにはいかない。

また、壊してもいけないため、そのうえでできることは限られてくる。一方、「ままごと道

具」として学生が個人でも所有することができたマイコンは、好きなときに好きなだけ使

えるうえ、壊しても分解して直す過程がまた面白いといったように、どこまでも尽きるこ

となく B さんの興味を惹きつけていったのだという。 
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こうして語られた「刺激」は、確かに、B さんにとってのリアルな経験の一部だと考える

ことができるだろう。しかし、そのことよりもここで着目したいのは、この「刺激」のエ

ピソードが、元部下にエンジニア「スピリット」を訓話するインタビューの場において、

敢えて語られたということである。つまり、この B さんの語りは、エンジニアたるもの、

単なる「ホビイスト」であることにとどまらず、テクノロジーへの興味をどこまでも尽き

ることなく追求すべしという、「スピリット」の訓話として聞くことができるのである。 

その後、大学を卒業した B さんは、大学院に進学し、在学中に、仲間たちと小さな会社

を興すことになったという。その経緯は、次のように語られている。 

 

B：あのね、そこ〔大学時代のマイコン・プログラミングとの出会い〕が始まりで、次

にやるのは、バイトを何をやったかというと、マイコンショップの売り子をやった。 

 

＊：はい、はい、はい。 

 

B：ま、家庭教師とかもやったけれども、やっぱり、そういうホビイストが集まる場所

っていうのは、何らかの、マイコン雑誌の出版社か、マイコンショップ。たむろする

ところってそういうところなんですよ。……基本は売り子をやったり、ま、そこでプ

ログラム書いたり人に教えたりっていうのをやってる。……最初は売り子で入って、

株価分析ソフトもつくったし、パソコン教室もやったけど、つくってるうちに、これ

だったら俺たちで会社つくれるじゃん。別にこの、普通ね、この時代の社会人て、パ

ソコンショップやってる人たちって、商売はするけれども、学生よりもものは知らな

い人たちが多かった、意外にね。学生のホビイストのほうが、隅から隅まで知ってた

から。だったら別に俺たちでやりゃあいいじゃん。俺たちが書いて売りゃあいいじゃ

ん。 

 

＊：売ってる人たちよりも、俺たちのほうが知ってるぞみたいな。 

 

B：んまあ当然ね。で、実際そうなんで。それで、会社をつくった。 

 

この起業の語りが意味するところもまた、元部下へのエンジニア「スピリット」の訓話

というインタビュー全体の文脈に即して理解されるべきであろう。ここで効果的に用いら

れているのが、「商売」はするが「ものは知らない」「社会人」と、知識豊富な学生「ホビ

イスト」という対比の構図である。この語りは、エンジニアたるもの、金銭を得て生計を

立てることを第一義とするのではなく、あくまでもテクノロジーへの興味を追求する「ホ

ビイスト」であるべしという、「スピリット」の訓話として聞くことができるのである。 

起業の経緯は、さらに、次のようにも語られている。 
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B：あのね、やっぱりね、当時の大学生の進路だと、まあ典型的なのはメインフレーム

のメーカーに就職すること。やっぱりエリートでいけば IBM、富士通あたりに。……

コンピュータ屋さんていうとその辺が花形だったのね。だったけれども、俺はあんま

入りたくなくて、てか、人に使われたくなかった。で、自分で思ったものをつくって、

やってるうちに、別に自分たちで食ってけるじゃんと思ったので、まあ、会社をつく

った。友達と一緒に。パソコンショップに来ている友達と 4 人で会社をつくった。 

 

ここで効果的に用いられているのは、大企業の組織の一員として働くことと、「人に使わ

れずに」起業することの対比の構図である。この語りは、エンジニアたるもの、誰かの指

示や命令によってではなく、あくまでも自分自身の「ホビイスト」としての情熱によって

テクノロジーへの興味を追求すべしという、「スピリット」の訓話として聞くことができる

のである。 

1980 年代初頭、いまだメインフレームの時代であったとはいえ、マイコンとその後継で

あるパソコンの存在感は確実に高まりつつあった。B さんが仲間とともに興した会社は、起

業当初から非常に好調であり、大学院生時代の年収は約 2000 万円にのぼっていたという。

B さんは、当時の様子を次のように振り返っている。 

 

B：ソフトが、2～3 人でちょっとしたものが作れる時代だったんですよ。大規模なシ

ステムをしなくても、わりとこう、プログラムが飯より好きだよって人が何人かいれ

ば、商売になるソフトがつくれたの。 

 

パソコンのハードウェアもソフトウェアもまだ規模が小さく、B さんのような若いマニア

たちが、特段の準備もなく少人数で、次々と起業することができた当時の様子をうかがい

知ることができる。それと同時に、この語りは、エンジニアたるもの、寝食を忘れるほど

の情熱をもってテクノロジーへの興味を追求すべしという、「スピリット」の訓話としても

聞くことができるのである。 

大学時代のマイコン・プログラミングとの出会いから起業まで、20 代の職業人生を通し

て語られたのは、「ホビイスト」としての自己像であった。さまざまに語り得る可能性に開

かれた 20 代の職業人生を「ホビイスト」の物語として語ることによって、B さんは、組織

の一員として他者からの指示や命令にしたがい、ただ生計を立てることを第一義とするの

ではなく、みずからの情熱をもって、寝食を忘れるほど尽きることなくテクノロジーへの

興味を追求すべしという、エンジニア「スピリット」を訓話したのである。 

 

 

第 3 節 「天才」としての自己 
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B さんの職業人生が最初の転機を迎えることになったのは、1980 年代末、ちょうど 30

歳を迎えようとしていた頃のことであった。起業した会社の業績は好調であったが、解散

することを決め、X 社に入社することになったというのである。その理由としてまず語られ

ているのは、起業後年数を重ねるにつれて経営者としての仕事が増え、テクノロジーへの

興味を追求することから離れていってしまったという、「ホビイスト」としての動機である。

加えて、次のような動機が語られている。 

 

B：〔起業した会社を〕5 年間やったときに、まあ、儲かってたけれども、思ったのは、

自分よりも賢い人と仕事をしたい。要は、小さい会社でやってると、同じような小さ

い会社いっぱいあったけど、基本みんな小山の大将。ほんとにこう、小山がさあ、そ

こらじゅうにあって、みんな大将なんだけど、小山の大将で、いまいちこう、満足感

がないよね。自分よりも賢いやつと仕事をしたい。で、刺激が少ないから、刺激は自

分でつくんなきゃいけなくなるので、やっぱり賢い人がいるとこ行こうかなと思って、

X 社入った。で、X 社のアメリカに行きたいなー。アメリカに行けば、まあ、俺より賢

いやついるかなあ。 

 

＊：最初、マイコンいじりが好きで好きで会社をたてて、好きなことを仕事にしたは

ずが、どこでそういう… 

 

B：いや、好きなことだけど、好きなことをはじめると、より知的刺激がほしくなっち

ゃうの。……マイコンショップに行って、同じ趣味の人と話すっていうのは、自分よ

りできるやつ、自分より知識を持ってるやつと話をして、知識を仕入れることが楽し

いわけだ。……そこで知識を仕入れて、それ面白いな俺もやってみようって、常にそ

ういう刺激があったら楽しいじゃん。 

 

「ホビイスト」としてテクノロジーへの興味を追求すべく起業したものの、それだけで

は「小山の大将」に過ぎず満足感がなかったこと、そして、X 社に入社して米国にわたり、

自分よりも「賢い人」と仕事をすることによってさらなる知的刺激を得たいと考え、起業

した会社をたたんで X 社に入社したことが語られている。ニッチな「ホビイスト」である

ことにとどまらない、新たな自己像が語られることが予見される。 

この時期、X 社は、当時のコンピュータ業界における圧倒的トップ企業であった Y 社と

の提携関係を背景に、パソコン向けソフトウェア開発分野の雄と目される存在になってい

た。B さんが入社する 2 年ほど前には、日本法人が設立されている。B さんは、起業した

会社での仕事を通して日本法人の幹部と親しくなっており、数ヶ月間バックパッカーとし

て海外を旅行したあと、その幹部の紹介で日本法人に入社、すぐに米国本社へとわたり、
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プログラミング担当の PD エンジニアとして働くことになったという。社員の採用・異動プ

ロセスなど、まだはっきりと定まっていない時代のことであった。 

続けて、グリーンビルと呼ばれる米国本社での経験が語られていく。現在は 4 万人をこ

える人員を抱えるグリーンビルも5、当時はまだ 3000 人規模であり、B さんは、個人向け

のワードプロセッサソフトを開発する 15 人程度のチームに参加することになったという。

B さんはまず、当時のグリーンビルの様子を次のように語っている。 

 

B：もう、当時の美徳っていうのは、まあ、ジョン〔＝創業者のスミス〕も完全にそう

だったけれども、インテリジェントで、クリティカルで、アロガントっていうのが、

多分一番、こう、当時のアロガントは美徳じゃないかもしれないけれども、これが素

晴らしいとされた 3 つのクライテリアだと思うんです。そういう意味では、めちゃく

ちゃなインテリジェントなわけ。頭がいいし、物事に対して甘くない。とにかくクリ

ティカルに物事を見る。ほんとにディテイルまでクリティカルに妥協なくものを見る。

その結果としてアロガント、尊大なわけよ。偉そうな。 

 

＊：なるほど、それだけ見てるっていう自信があるからこそ、尊大にもなる。 

 

B：ま、もちろんそう。おまえら馬鹿じゃねえの、こんなことも分からねえのかよって

いう、これはここでこうだろっていう。 

 

グリーンビルにわたった B さんが出会うことになったのは、Y 社との提携関係の解消を

目前に控え、組織の力ではなく個人の能力に信頼を置くソフトウェア開発のやり方に十分

自信を深めていた X 社の文化であった。知的で、物事に妥協することなく、それゆえ尊大

であること。この 3 つが、当時のグリーンビルにおける美徳とされていたことが語られて

いる。これから語られる自己物語の舞台として、並外れた個人的資質を備えた人物でなけ

れば即座に見下され生き残ることができない職場であったという、当時のグリーンビルの

様子が語られたのである。 

B さんは、ワードプロセッサソフトの開発チームで約 2 年半働き、2 つのバージョンの出

荷に携わったという。その間、15 人ほどいたチームメンバーのうち、「できない人たち」は

次々とやめていき、B さんが参加した当初からチームに残り続けることができたのは、自分

を含めた 3 人だけであったことが語られている。先の語りを考え併せるならば、この語り

は、B さんがグリーンビルの現場で生き残るに値する並外れた個人的資質の持ち主であった

ということを、言外に述べているといえよう。 

そして、グリーンビルでの経験は、次のように総括されている。 
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B：だから、もう、（□□□□□□）ものそのものもすごいきれいだったし、まわりじ

ゅうに自分より頭のいい人もいたし、アメリカの生活もすごい楽しかったかな。要は、

ちょうどアメリカ行く前に〔起業した〕会社やめて離婚もしたんですよ。全部吹っ切

れたところでパッとアメリカに行って、すべてがバラ色。なんか、自由の国に来て、

自由に生きてるぞ。で、自分の力で働いて、しかもそれが（□□□□□）じゃなくて、

できてるもののきれいさまで分かってるんだぞ。めちゃくちゃハッピーな時期だった

よ。 

 

グリーンビルでの経験は、起業した会社や家族までをも捨てて6「自由の国」アメリカに

わたり、他でもない自分自身の並外れた資質によって、約 8 割の人々が脱落していくなか

困難な生き残りを成し遂げた、「すべてがバラ色」の物語として語られている。このような

グリーンビルでの経験をめぐる語りは、一見、自己中心的で自己顕示的に聞こえるかもし

れない。しかしここで思い出すべきは、このインタビューの場における B さんの語りが、

元上司から元部下へ、エンジニア「スピリット」を訓話するという文脈でなされているこ

とである。つまり、自己中心的で自己顕示的にも聞こえるグリーンビルでの経験をめぐる B

さんの語りは、エンジニアたるもの、並外れた個人的資質をもって、他のすべてを犠牲に

してでも卓越した成果を成し遂げるべしという、「スピリット」の訓話として聞くことがで

きるのである。 

その後の語りは、1990 年代を迎えた日本の開発部門の現場を舞台に展開していく。米国

で 30 歳を迎えた B さんは、PD エンジニアのリーダーとしてそのままグリーンビルに残る

ことも可能であったが、敢えて日本の開発部門に戻ることを選択したのだという。その理

由は、次のように語られている。 

 

B：〔個人向けの〕ワードプロセッサを日本語化するというところでは、もう自信があ

ったので、次は、〔ビジネス向けのワードプロセッサソフト〕の日本語バージョンは俺

がつくれるよ。たぶん俺が一番よく知ってるし、俺じゃなきゃできないよ。で、実際

そうだったし。 

 

＊：そうか、そう… 

 

B：だから俺にやらせろってところから。 

 

当時、日本の開発部門では、X 社の中核製品の 1 つであるビジネス向けのワードプロセ

ッサソフトの最初の日本語版の開発が進められていたという。B さんは、グリーンビルで個

人向けワードプロセッサソフトの開発経験を積んだ自分を抜きにしてこのプロジェクトを

成功させることはできないと考え、日本の開発部門に戻ることを決断したことを語ってい
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る。インタビュー全体の文脈をふまえるならば、この語りも、B さんが日本の開発部門に戻

った経緯についての単なる自己顕示的な説明ではなく、エンジニアたるもの、取り替えの

効かない才能をもって自分にしかできない仕事に挑むべしという、「スピリット」の訓話と

して聞くことができるのである。 

こうして、日本の開発部門に戻ることになった B さんだが、PD エンジニアに欠員がなか

ったため FM エンジニアとして復帰し、ビジネス向けワードプロセッサソフトの最初の日

本語版の開発プロジェクトに、途中から参加することになったという。そして、このプロ

ジェクトのその後の展開は、次のように語られている。 

 

B：かなり迷走してたんですよ。……で、ちょうど一段落したときに、プロジェクトを

テイクオーバーして、そっから立て直したのね。……でも見たら、だめだめだったの

ね。だから〔ソース〕コードをざっくり書き直すところからはじめたのね。それは PD

エンジニアの教育ができてなかったし、〔ソース〕コードをどう書くか知らなかったし、

……そういう意味では迷走して、みんながもう出来上がってると信じてるときに入っ

て、でまあ、やり直したくらいなんですよ。最初のバージョン。 

 

＊：そのとき B さんは、自分で〔ソースコードを〕書いたりしてたんですか？ 

 

B：PD に任せてたんだけれども、〔ソース〕コード見てると、ああ、こいつら全然分か

ってないな、ちゃんとつくれてないし、これはやり直しが必要だなってところから、

自分でコードレビューをして、PD を呼んで、レビューをしてリライトをさせて、だめ

なやつは全部自分で書き直してやってた。でも FM エンジニアだったの。仕事は。 

 

＊：それは越権行為だとか波風は立たなかったんですか？ 

 

B：それは立つと思うけれども、でも明らかに俺のほうができたんだもん。 

 

＊：あー。 

 

ここで語られているのは、FM エンジニアである B さんが、PD エンジニアの仕事に口を

差し挟んでソースコードの書き直しを迫り、ときには PD エンジニアからソースコードを取

り上げて自分で書き直してしまうという越権行為に出ながら、プロジェクトを立て直して

いったということである。「明らかに俺のほうができた」という理由で越権行為を正当化す

る語りは、鼻持ちならない自己顕示に聞こえるかもしれない。しかしここでも、インタビ

ュー全体の文脈を考え併せるならば、この語りは、越権行為のエピソードを効果的に用い

ることによって、エンジニアたるもの、肩書よりも能力に絶対的価値を見出すべしという
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「スピリット」を訓話していると考えることができるのである7。 

このあと、1990 年代を通して、B さんは、エンジニアからマネージャへ、さらには上級

管理職へと昇進しながら、日本の開発部門でいくつかの主要なプロジェクトを率いていく

ことになったという。この時期、X 社はベンチャーから世界的大企業へと成長し、B さんが

最初の日本語版から手掛けたビジネス向けのワードプロセッサソフトは、日本市場におい

て強力なライバル製品との長期間の競合にさらされながら、西暦 2000 年を目前にして、と

うとう日本における第 1 位のシェアを獲得するにいたったことが語られている。 

並外れた個人的資質によってグリーンビルでの生き残りを果たし、さらには、グリーン

ビルで培った取り替えの効かない能力をもって日本の開発部門に戻り、強力なライバル製

品に勝利するという大きな成功を成し遂げたこの時期の自己を、B さんは、幼少期のあるエ

ピソードを引き合いに出しながら、次のように言い表す。 

 

B：あのね、自分で最初に自分が天才だと思ったのは、幼稚園くらいのときかな。おば

あちゃんがさ、おまえはすごいなすごいなっていって育てる人だったのね。……で、

ある日おばあちゃんに、おばあちゃん、天才と秀才ってどう違うのっていったら、そ

したらおばあちゃんが、天才っていうのは何もしなくてもできちゃう人だよ。秀才っ

てのは頑張って頑張って頑張ってお勉強もすごくできるやつだよっていって。ふーん、

俺は天才だっていうふうに、当時、自分で幼心に思ったのを覚えている。 

 

B さんは、この時期の自己を、「天才」という言葉を用いて言い表す。インタビュー全体

の文脈をふまえるならば、この表現も、単なる自己顕示ではなく、元部下にエンジニア「ス

ピリット」を効果的に訓話するために用いられたレトリックだと考えるべきであろう。B さ

んは、この時期の X 社が、日本における強力なライバル製品に打ち勝ったのみならず、コ

ンピュータ業界における「革命」を成し遂げたということもふまえて「天才」という言葉

を用い、エンジニアたるもの、単に優秀であることにとどまらない「天才」的といえるほ

どの個人的資質をもって、世界を一変させるほどの成果を成し遂げるべしという「スピリ

ット」を訓話したのである。 

1990 年代、X 社の急成長期とちょうど重なる、30 代の職業人生を通して語られたのは、

「天才」としての自己像であった。グリーンビルでの生き残りの物語や、日本に戻ってか

らの越権行為のエピソード、さらには、「天才」という言葉を効果的に用い、敢えて自己中

心的かつ自己顕示的な自己像を語ることによって、B さんは、並外れた取り替えの効かない

個人的資質をもって、他のすべてを犠牲にしてでも自分にしかできない仕事に挑み、世界

を一変させるほどの成果を成し遂げるべしという、エンジニア「スピリット」を訓話した

のである。 
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第 4 節 「リーダー」としての自己 

 

時系列に沿って展開する B さんの語りは、世紀の変わり目の直前、ちょうど 40 歳を迎え

ようとしていた頃の話題にさしかかる。B さんは、この時期を職業人生における最大の転機

と位置づけ、当時の状況を次のように語りはじめたのである。 

 

B：30 代の頃って、1 日 4 時間も寝れば、10 年間は生きていけたんですよ。5 時間、

今日は 5 時間寝れるよ、ラッキーみたいな、そういうのを 10 年くらい続けて。でねえ、

ちょうど 40 手前の頃かなあ。あのー、単純にね、夏バテしただけだと思うんだけども、

もうね、下痢して止まらなくてね、病院に行ったのね。普通そんなのさ、一晩経てば

治るのに、それが治んなくて。そんときにほんとにね、自分がね、弱々しくなった。

単に下痢しただけで病院行くんかいと思ったけど、といってほんとに何日も行って。

で思ったのが、ちょっと体辛いなっていうのが 1 つと、……39〔歳〕くらいのときか

な、98 年だから、ちょうど 98 年だけど、まあ、あのー、〔ライバル企業〕のシェアを

抜いてトップに出たので、まあちょっと、ここまででいいかな感があったの。 

 

加齢による体力的な変化を思い知る出来事を経験したこと、また、長年手がけてきたビ

ジネス向けワードプロセッサソフトが日本市場で第 1 位のシェアを獲得し、達成感ととも

に大きな節目の感覚を覚えていたことが語られている。「ここまででいいかな」という自己

の限界を設定するような語りは、テクノロジーへの興味をどこまでも追求する「ホビイス

ト」としての自己像とは相容れないものであり、ここで、B さんの語りは変化を見せている

ようにも思われる。 

続けて語られているのは、B さんが「はじめての失敗」と呼ぶ経験である。ちょうどこの

時期、PDA と呼ばれるモバイル機器が世界的に普及しはじめたことを受けて、X 社は、モ

バイル機器向け OS の開発という新たな事業に乗り出すことになったという。それまでの仕

事に節目の感覚を覚えていた B さんは、日本の開発部門におけるこの新事業の責任者に異

動し、プロジェクトを率いていくことになったが、B さん自身、モバイル機器向け OS とい

う新たな分野の技術には明るくなく、部下たちの顔ぶれも一変したという状況のなか、こ

のプロジェクトは、目立った成果を上げることなく 1 年間で解散になってしまったことが

語られている。この「はじめての失敗」の語りは、卓越した能力によって「革命」的成果

を成し遂げる「天才」としての自己像とは相容れないものであり、やはりここで、B さんの

語りは明らかな変化を見せていることが分かるのである。 

西暦 2000 年前後の時期が、業界や X 社にとって大きな分水嶺であったことは第 1 章で述

べた通りである。さらに B さん個人にとっては、体力的な衰えを自覚する年齢を迎えたこ

とや、仕事の内容や環境が一変するという出来事が重なったのである。B さんにとってこの

時期は、急成長期を駆け抜けてきた達成感と虚脱感のなか、自分自身から身近なチーム、X
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社、業界にいたるまで、すべてが劇的に変化するという未曾有の混乱の時期として経験さ

れたに違いない。これまでの語りとは相容れない、弱さや限界、失敗の経験が際立つこの

時期の語りは、当時の体験の強烈さを背景として「語りとしての生」がほころびを見せ、

それに隠蔽されてきた「経験としての生」の一端が漏れ出るように語られている部分だと

考えることができるのである。 

この一大転機に際し、草創期から活躍してきたエンジニアたちのなかには、莫大なスト

ックオプションの行使益を得て働くことから引退していく者も多かった。むしろ、そうし

なかった B さんの選択のほうが不思議にも思えるのであり、そのことを尋ねる聞き手の質

問を契機として、インタビューはさらなる展開を見せていく。 

 

＊：その頃、ストックオプションとかを行使してやめていかれる方、たくさんいらし

たんですよ、私のまわりに。そういう転機でもあったんですよね8。 

 

B：そうね。2000 年がインターネットバブルがはじけるときだったので、2000 年の 3

月に、X 社の〔独占禁止法に関する訴訟の〕裁決が出て〔X 社の〕株がポーンと落ちた

ので、ちょうどその直前くらいにやめてく人たちがいて、まあ、彼らはラッキーで儲

かったと思うんだけど、まあ、そういう時期でもあった。 

 

＊：そこでもう、60〔歳〕まで働いた感もありながら、まだ残って仕事をしていこう

っていう…〔決断をしたのは、どうしてか〕 

 

B：うん、だからあの、モバイルデバイスをやりたかったんだよ。 

 

＊：あー、そこでまた新しい興味をひくものがあった。 

 

B：面目そうじゃん、そういう PDA ってさ。……これ〔＝手元の携帯電話〕よりもう

ちょっと大きいけどさ、持ちゃ面白いじゃん、やっぱりさ。 

 

ストックオプションの行使益を守るかのように引退していった人々を「ラッキー」と称

する語りは、莫大な金銭的利益が単なる偶然で彼らに転がり込んだのであり、エンジニア

としての実力に裏打ちされていないことを言外にほのめかしているといえよう。そして、B

さん自身が働き続けることを選択した動機として語られているのが、モバイル機器という

新たなテクノロジーへの興味の追求である。「語りとしての生」が思わずほころびを見せる

ほどの転機に際し、B さんが X 社の現場に残り続ける決断をしたところには、ひとことで

は言い尽すことのできない経験があったはずである。しかし、元部下にエンジニア「スピ

リット」を訓話するというこのインタビューの場で語られるべきは、金銭的利益ではなく
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テクノロジーへの興味をどこまでも追求する「ホビイスト」としての動機だったのである。

こうして、一旦ほころびを見せた「ホビイスト」としての自己像は、元通りに修復されて

いく。 

また、「はじめての失敗」と位置づけられた経験は、次のように語り直されている。 

 

B：まあ、基本的にそのときを含めて、あんま痛い目に遭ったことないんだよ。だから

俺は失敗に弱いのかもしれないけど、したことないから、よく分かんない。結局まあ、

グリーンビルの人たちが、まあ、ある意味阿呆だったんだけれども、阿呆でもオーソ

リティーだけはあるから、もうずーっとぶつかってて、振り回されて、……でも結果

が出なかったので、自分にとっては失敗だよね。……唯一できたのは、……日本語バ

ージョンのプロジェクトの火を消さなかったことくらいかな。……そもそもモバイル

デバイスは〔米国企業の〕X 社よりも〔日本の他社製品が〕2～3 年時代の先をいって

たので、X 社がつくったものを日本で売ったって売れるわけがなかった。そこの気づき

を〔米国本社に〕得てもらおうと思ってギャップを埋めようとしたけど、まあ結局無

理で、……まあそれでも火は消さないように、最後まで守ったってのが唯一のアコン

プリッシュメントで、1 年くらいでやめた。まあ、実際には首を切られたに近いかな。

あいつはもういうこと聞かないからやめさせろ的な感じだったと思う。面と向かって

そうはいわれなかったけれども。 

 

「はじめての失敗」の経験は、グリーンビルとの衝突によって責任者の立場を追われな

がらも、日本語版の開発をなんとか継続させることに成功した経験として語り直され、「失

敗」としての輪郭は当初よりも不明瞭になっている。また、他者を「阿呆」と呼んで失敗

の原因を帰することは、自己中心的で尊大な物言いであるように思えるが、それは、モバ

イル機器関連のテクノロジーについて、グリーンビルよりも「インテリジェント」で「ク

リティカル」なことを自負するゆえの尊大さなのであった。重要なのは、このインタビュ

ーの場における B さんの語りが、B さんの個人的経験や感情の吐露なのではなく、元部下

にエンジニア「スピリット」を訓話するという文脈でなされていることである。一旦ほこ

ろびをみせた「天才」としての自己像は、ここで修復される必要があったのである。 

その後、B さんは、以前と担当する製品は異なるものの、元いたビジネスアプリケーショ

ン開発の部署に上級管理職として復帰することになったという。そして、「はじめての失敗」

の経験をふまえ、B さん自身がある態度をとることによって、今度は、プロジェクトを成功

に導いていったことが語られている。 

 

B：で、そこでまた、ひとりぽつんと、……全然エクスパーティーズのないチームにぽ

んと入ったわけだよ。……でもそれは、前〔＝はじめての失敗〕の経験は役立った。

結局、隅々まで知ってるプロジェクトじゃなくて、マネージャとして入ったときには、
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チームをどうつくっていくか。チームのひとりひとりの能力を理解して活かすにはど

うしたらいいかっていうことをピックアップする。……だからまあ、〔モバイル機器向

け OS 開発プロジェクト〕のときはうまくいかなかったけれども、〔新たに担当するこ

とになった〕チームってのは面白いチームになった。ある意味そこでは、……俺よく

分かんないから任せるよっていう態度がとれるようになっていた。自分的にね。 

 

プロジェクトを成功に導くことになったのは、部下に「任せる」態度であったという。

とはいえ、部下に「任せる」ことは、完全な放任を意味するわけではない。 

 

＊：逆にこう部下から見ると、こう、なんだろうなあ、なにもしてないようでも、B

さんのなかでは、なにか上司としてのアクションを起こしてるわけじゃないですか。 

 

B：まあ、チェックは入れてるね。ものをどっかで決めてくれるのはいいんだけれども、

ちゃんとロジカルに考えて説明できるようにやってるかどうかってのは、クリティカ

ルに見ることはできる。インテリジェントでクリティカルであることの必要性っての

はそこで出てくるんだけれども、別にアウトプットを見るだけで、クリティカルに質

問するだけで、そいつの実力ってのは判断できるのね。……え、そこはどうなってる

の？どうなってるの？……えー、面白いね、で、それどうなるのって聞くと、相手は

どこかで説明できなくなる。でも、自分の好奇心を満たすまで俺は聞き続ける。で、

相手が答えられないってことは、おまえら自分がやってるものに俺よりも好奇心もっ

てないのかよ！ってインディケーターではある。本人は辛いけどね。 

 

部下に「任せる」こととは、自分自身が「ホビイスト」「天才」であることからは降りる

ものの、部下が「ホビイスト」「天才」であることを確認することによって、マネージャと

してチーム作業の達成を担保することとして説明されている。チーム全体の成果に責任を

負うマネージャとしてチェックすべき「アウトプット」は、部下のエンジニアの技術的な

成果そのものや、チームメイトどうしの協力体制といったことではなく、マネージャから

の際限のない説明の要求にどこまでも知的に答えることを可能にする、エンジニアひとり

ひとりの旺盛な好奇心と妥協のなさだというのである。 

そして、西暦 2000 年前後、未曾有の転機からはじまった 40 代の職業人生は、次のよう

に総括されている。 

 

B：すごい転機だったよ。体的にも無理ができないなってのを思い知らされて、自分が

なにからなにまでやるんじゃなくて、チームとして力を発揮するにはどうしたらいい

んだろうっていうのを考える。ほんとに、リーダーシップとは何かってのを考えはじ
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めたのが 40 で。40 代はね、だから 30 代とは違って、リーダーシップとか、チームの

リーダーってどういうふうにすんのっていうものに、はじめてこう、真剣に考えた。 

 

40 代の職業人生を通して語られたのは、「リーダー」としての自己像であった。「ホビイ

スト」「天才」としての自己像が一旦ほころびを見せ、修復されていくという語りのゆらぎ

の過程からは、ここまでの語りが、B さんの主観的経験そのものの表出なのではなく、元部

下にエンジニア「スピリット」を訓話するというインタビュー全体の文脈に即して構築さ

れた「語りとしての生」であることがあらためて確認できたといえよう。そして、自分自

身が「ホビイスト」「天才」であることからは降りながらも、部下が「ホビイスト」「天才」

であることの確認・担保を「リーダーシップ」として語ることによって、B さんは、「ホビ

イスト」「天才」としての自己像を通して訓話してきた「スピリット」が、B さんただひと

りにとっての個人的信条なのではなく、日本の開発部門のエンジニアがこの現場で評価さ

れ生き残っていくためにしたがわねばならない掟であることを訓話したのである。 

 

 

第 5 節 「語り部」としての自己 

 

最後に語られているのは、2010 年代、50 代を迎えた現在進行形の自己である。B さんは、

ちょうど 50 歳を迎えた数年前を直近の転機と位置づけ、今現在、40 代の頃とは異なる新た

な目標に取り組んでいることを語っている。 

 

B：30 代は、自分がやってる製品が一番になって成功することがプライオリティだっ

たから、それはもうやったぞ。で、40 代は、いかにその、リーダーになってチームを

育てるか。40 代の目標は達成できたけれども、サステイナブルなチームはできなかっ

たので、50 代になると、やっぱり、自分が今までもってきたものを伝えて、組織に残

してってなんぼ、育ててなんぼっていうふうに、こう、考え方が変わってくる。それ

はだから、完全に 30、40、50 で、10 年きざみで自分なりの目標だよね。 

 

B さんが今現在取り組んでいる目標とは、「サステイナブル（継続可能）」なチームをつく

ることであるという。B さんがなぜこの目標を 50 代の課題として掲げるのかは、直近の転

機についての語りを聞くことで理解可能になる。数年前、米国本社が主導して大規模な組

織改編が行われ、B さんは、ビジネスアプリケーション開発の部署を離れ、他の部署の上級

管理職に異動することになったという。その途端、ビジネスアプリケーション開発の部署

で率いていたいくつかのチームは解体のうえ再編成されることになり、転職や異動という

道を選ぶ部下も多く、B さんがこれまで育ててきたいくつかのプロジェクトの火が消えるこ

とになってしまったというのである。 
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続くやりとり通して、「サステイナブル」なチームをつくるという現在の目標が、なにを

意味するのかが明確化されていく。 

 

＊：でもその、B さんがおっしゃるサステイナブルって、どういうことなんだろうな。

組織っていうのは変化していくものだし。 

 

B：いや別に、組織は変化していいんだよ。 

 

＊：サステイナブルってどういう意味… 

 

B：たとえば、そのチームが、同じような価値観をもってものを出していったらすごい

じゃん。……〔以前率いていたチームの部下たちは〕まあ、みんな勝手なやつらが多

いってのもあるんだけれども、そういうところを実力がないとか、そういうかたちで、

まあ、やめていった人たちもいるし、まあ、実力が発揮できなくてね。そういうのが

あるね。……結局ね、思ったのが、それを支援するマネージャがいないと続かない組

織だったんだね。俺はそういう意味ではバッファになったと思うし、それを推奨して、

チームのエバンジェリストになってマーケティングをやったけれども、それをやめた

瞬間に、こいつらなんだっていう感じなわけですよ。 

 

「サステイナブル」なチームをつくることとは、チームの組織構造を維持することでは

なく、価値観を維持することとして説明されている。ビジネスアプリケーション開発の部

署では、B さんがマネージャとしてチームの価値観の維持を支援していたからこそチームが

存続していたのであり、B さんが異動してその支援がなくなった途端に、部下のエンジニア

たちは「実力」を発揮することができなくなり、チームは崩壊、プロジェクトの火が消え

ることになってしまったのだという見解が述べられている。 

部下のエンジニアたちに「実力」を発揮させ、チームの存続を可能にする価値観がいか

なるものかは、以前に率いていたチームや現在率いているチームの部下たち、特に、若い

世代のエンジニアに対して B さんが呈する苦言のなかに読み取ることができる。 

 

B：彼らには趣味の延長っていう考え方はないよね。最近は、チームで雇うのも、日本

人をあまり雇わない。中国人すごいいい。普通に平等に評価して選ぶと、みんな中国

人。彼らのそういう精神てすごいいいし、優秀だし、まあ、プログラムも書けるし、

最近そうね、全然日本人もうだめじゃん。 

 

＊：うーん、うんうん。 
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B：見てて歯がゆいし、雇う気にもならないやつは多い。完全に負けてんだもん。そこ

までハングリーでないのかな。……まあ、さっきのそうね、就職口って考え方しかな

いね。 

 

「ハングリー」な「中国人」と「就職口」という考え方しかない「日本人」という対比

を用いて効果的に強調されているのは、「趣味の延長」という言葉で言い表される「ホビイ

スト」としてのスピリットの重要性である。単に生計を立てることを第一義とせず、テク

ノロジーへの興味をどこまでも追求することに価値を置く「ホビイスト」としての「スピ

リット」こそが、部下のエンジニアに「実力」を発揮させ、チームの存続を可能にする価

値観だというわけである。 

B さんの苦言はさらに続く。 

 

B：俺はすげえだろって思わせて、おおっていわせて、気分いいじゃんそのほうが。一

番になるのも同じだよね。一番になって、俺こんな一番になったよってさ。すごいじ

ゃんつって、まわりからも、おーやるなっていわれたいじゃん。スターになりたいじ

ゃん。て思わねえのかよおまえら。それがスピリットなんだけど。 

 

＊：あー、多分… 

 

B：分かってねえなおまえらっていう。 

 

ここで、尊大にも聞こえる口調で強調されているのは、「一番になる」という言葉で言い

表される、「天才」としての「スピリット」の重要性である。取り替え可能な組織の一員で

あることに満足せず、自分にしかできない仕事に挑み、革命的な成果を成し遂げることに

価値を置く「天才」としての「スピリット」こそが、部下のエンジニアに「実力」を発揮

させ、チームの存続を可能にする価値観なのだというわけである。 

「サステイナブル」なチームをつくるという B さんの 50 代の目標は、ここではっきりと

した像を結んでいる。部下の「スピリット」の維持を支援する「リーダーシップ」がなく

なったとしても、部下が「実力」を発揮し続け、プロジェクトの火が消えることのないよ

う、「ホビイスト」「天才」としてのエンジニア「スピリット」の浸透を図ることが、50 代

の目標の具体的内容だというわけである。 

こうして、約 30 年間にわたる職業人生をひと通り語り終えたのち、B さんは、インタビ

ュー全体を振り返って、次のように語っている。 

 

B：まあ、思い出話するのは面白いよ。 
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＊：ありがとうございます。 

 

B：語り部ですから。 

 

B さんは、このインタビュー全体を包括する現在進行形の自己を、「語り部」という言葉

を用いて言い表す。この言葉遣いからは、ここまで 4 つの自己像を通して語られてきた、

日本の開発部門におけるエンジニアたちの掟としての「スピリット」が、単なる掟なので

はなく、「語り部」によって言い伝えられるべき、神話や伝説といえるほどの自明性を帯び

た掟であることを読み取ることができるのである。 

一方で、B さんが自身を「語り部」と称し、宴会の場やインタビューの場において、エン

ジニア「スピリット」を積極的に言い伝えようとすることは、エンジニア「スピリット」

がすでに掟としての自明性を失いはじめている証と考えることもできる。この点について

は、第 3 部においてあらためて検討することとしたい。 

 

 

第 6 節 日本の開発部門の現場における自明の掟 

 

「ホビイスト」「天才」「リーダー」「語り部」という 4 つの自己像を通して訓話されたの

は、組織の一員として他者からの指示や命令にしたがい、ただ生計を立てることを第一義

とするのではなく、みずからの情熱をもって、寝食を忘れるほど尽きることなくテクノロ

ジーへの興味を追求すること、また、並外れた取り替えの効かない個人的資質をもって、

他のすべてを犠牲にしてでも自分にしかできない仕事に挑み、世界を一変させるほどの成

果を成し遂げることに価値を置く、日本の開発部門の現場における自明の掟としてのエン

ジニア「スピリット」であった。 

宴会の場において、エンジニアとしての筆者が、B さんの「スピリット」の語りを日本の

開発部門に独特の文化を象徴する語りとして聞いていたこと、また、当の B さんが、「スピ

リット」を語る自身を「語り部」と称していること、そしてなによりも、エンジニアたち

が、上司から指示命令されたからでも、金銭的動機からでもなく、テクノロジーへの「愛

着」や「思い入れ」を語りながら、「8 割」の出来で満足することなくどこまでものめりこ

むように働いていることからは、B さんが語るエンジニア「スピリット」が、確かに日本の

開発部門の現場で自明とされている掟であるように思われるのである。 

インタビュー調査の過程で収集されたエンジニアたちの語りや、筆者自身のエンジニア

としての経験をふまえるならば、日本の開発部門の現場における自明の掟としてのエンジ

ニア「スピリット」は、6 つの格言のかたちで言い表すことができる。 

 

1) できないといわない 
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どんなに困難な仕事であれ、比類なき情熱と才能によって成し遂げるのがこの現場のエ

ンジニアなのであり、みずから「できない」ということは無能の証だとみなされる。 

 

2) 命じられ／教えられなくとも結果を出す 

他者からの命令や指示にしたがうのではなく、みずからの情熱に突き動かされて仕事を

成し遂げるのがこの現場のエンジニアなのであり、他者の協力を乞うことは恥とみなされ、

他者への協力を申し出ることは失礼とみなされる。 

 

3) 技術を愛し、イノベーションに興奮せよ 

他のすべてを犠牲にしてでも、テクノロジーへの興味を追求することに情熱を傾けるの

がこの現場のエンジニアなのであり、たとえば PD エンジニアであれば、自宅や通勤電車の

なかを含めて、「24 時間」プログラムを書くといったふるまいが称揚される。 

 

4) 取り替えのきかない存在であれ 

取り替えの効かない能力をもって自分にしかできない仕事に挑むのがこの現場の「エン

ジニア」なのであり、組織の歯車として管理者の指示通りに動く実行者という意味での「プ

ログラマ」は軽蔑されている。 

 

5) 政治的でなく技術的であれ 

組織目標の達成や「出世」を追求するのではなく、あくまでもみずからのテクノロジー

への興味を追求するのがこの現場のエンジニアなのであり、組織目標の達成や「出世」に

強い興味があるとみなされた者は、「技術者」とは呼べない「政治屋」として忌み嫌われる。 

 

6) 自分の力で世界を変えてゆけ 

みずからの卓越した能力をもって、単なる成果にとどまらない「革命的」な成果を成し

遂げてこそこの現場のエンジニアなのであり、勤務評定ミーティングにおける 5 段階評価

の「3」は、現状維持ではなく、次はないかもしれない危険信号としての停滞とみなされる。 

 

これら、X 社の日本の開発部門の現場で自明とされている掟の格言を、ウィーダーに倣っ

て、エンジニア〈コード〉と呼ぶことにしよう。エンジニア〈コード〉は、どんなに困難

な仕事であれ、その達成をエンジニア個人の情熱と能力に帰することによって、エンジニ

アひとりひとりの自己のうちに際限なく仕事を抱え込ませていく、逸脱的労働文化の規範

であるようにも思われるのである。 

古典的な社会学において、企業に雇用された専門職は、所属企業ではなく専門職社会を

準拠集団（Merton 1957=1961）とし、所属企業の文化ではなく専門職社会の文化を内面化

してふるまうと説明されてきた9。X 社の日本の開発部門のエンジニアたちは、X 社が公式
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に定義する文化的規範によって統制されているわけではないが、エンジニア社会に独特な

規範としてのエンジニア〈コード〉を内面化し、それに随順した結果として、みずから進

んでのめりこむように働いているようにも見えるのである。 

 

 
                                                  
1 B さんとのインタビューは、2012 年 8 月に実施された。インタビュー時間は、約 3 時間

である。 
 
2 語りのサイズとインタビューの相互性・権力性については、（桜井 2002: 139）を参照の

こと。 
 
3 講演やインタビューなどで口述された生を指す「語りとしての生」、語り手にとってのイ

メージ・感覚・感情などをともなって記憶の在庫に送り込まれた経験のことを指す「経験

としての生」、これに、第三者にも観察可能な外的行動の経験としての「生活としての生」

を加えた「生の三様態」は、エドワード・ブルナーの定義によるものである（Bruner 1984）。
なお、桜井は、これらの区分があくまでも便宜的なものであり、人々がこれらの総体とし

てのひとつの生を生きていることを忘れてはならないという（桜井 2002: 33）。 
 
4 PET（ペット）とは、米国コモドール社によって製造され、「世界初のオールインワン型

コンピュータ」として、1977 年に発売されたマイクロコンピュータである。高性能且つ低

価格であり、学生にも比較的入手しやすかったものと思われる。 
 

 
（Commodore PET: Computer History Museum Web サイトより

http://www.computerhistory.org/collections/catalog/102626724） 
 
5 2014 年 7 月現在、X 社の Web サイトに掲載されている情報による。 
 
6 インタビューの終盤、雑談に近い語り合いが展開されているとき、B さんは、家族につい

ての情報を断片的に語っている。B さんは、ちょうど第 1 子が誕生した前後の時期に妻と

離婚、起業した会社を解散して X 社に入社しグリーンビルにわたったこと、そして、日本

の開発部門の現場に復帰した前後の時期に元の妻と再婚、第 2 子をもうけ、現在にいたる

ことを語っている。子供が小さい頃は妻と協力して幼稚園の送り迎えをしていたという語

りや、中学生・高校生と成長してからは、父親としてなにができるかを考え、積極的に海

外での経験を積ませるようにしているといった語りからは、B さんの個人的人生が、家族を

ないがしろにし、仕事だけで埋め尽くされていたわけではないことが分かる。家族や寝食

を含めたすべてを犠牲にし、エンジニアとしての情熱と興味、卓越性を追求してきた自己

像を語るこのインタビューの場における語りは、やはり、B さんの個人的人生そのものの表
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出なのではなく、元部下にエンジニア「スピリット」を訓話するという文脈において構築

された「語りとしての生」であることが確認できるのである。 
 
7 B さんは、この越権行為についてのエピソードを語り終えたあと、「まあ、かなりきれい

にいってるけどね。リアリティよりもね」というひとことをこぼしている。他のベテラン

エンジニアによると、このとき、B さんに反発してやめていく PD エンジニアが続出するな

ど、実際にはかなりの「波風」が立つことになったようである。「明らかに俺のほうができ

た」ことで、越権行為への批判などものともせずにプロジェクトを立て直していったとい

う語りは、事実というよりも、やはり、エンジニア「スピリット」を効果的に訓話するた

めに、敢えて自己顕示的に語られたエピソードであることが確認できるのである。 
 
8 筆者が、協力企業からの出向というかたちではじめて X 社の現場に参加したのは、1999
年 4 月のことであった。当時同じチームにいたベテランのエンジニアは、それから暫くの

ちにエンジニアとして働くことから引退、キャンプ場経営に転身し、その年の高額納税者

一覧に名前が載ることになったのであった。また、引退できるほどの利益にはならずとも、

独禁法をめぐる裁判の判決が下る前にストックオプションを行使したエンジニアも多く、

利益を得た X 社の社員に対して一斉に税務調査が入ったことも記憶している。西暦 2000
年前後のストックオプションをめぐる一連の出来事は、X 社の右肩上がりの成長期が終わり

を告げ、成熟期へと入っていく、まさに節目を実感させる出来事となったのである。 
 
9 このような観点からの専門職研究のルーツとなっているのが、グールドナーによる研究

（Gouldner 1957, 1958）である。当初は、二律背反する同一次元上の両極とみなされてい

た、所属企業への準拠と専門職集団への準拠であるが、その後は、併存し得る独立した次

元とみなす見解が支配的になっている（Hall 1976; 藤田 1991）。このような観点が、「OA
化」時代のソフトウェア産業の労働をめぐる研究において盛んに援用されていたことは、

序章にてすでに述べた通りである。 
 
 
 



 

 

第 2 部 個々人に固有の自律的実践の 

没入的労働への転化 
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第 4 章 〈コード〉の能動的な発見と洗練 

 

 

はじめに 

 

日本の開発部門の現場で働くエンジニアたちは、どんなに困難な仕事であれその達成を

個人の情熱と能力に帰する、逸脱的労働文化の規範としてのエンジニア〈コード〉を内面

化することによって、みずから進んでのめりこむように働いているようにも見えるのであ

った。 

だとすれば、日本の開発部門の現場に参加したエンジニアたちは、日常的な相互行為の

過程においてエンジニア〈コード〉を押しつけられ、それを内面化することによって、ふ

るまいを支配されるようになるのだろうか。本章では、入社当初からの経験を振り返り、

この現場の人々の働き方に抵抗しながらも「染まって」しまったと語るある若手エンジニ

アとのインタビューを取り上げ、X 社の日本の開発部門の現場に参加したエンジニアが、実

際のところ、どのようにして、エンジニア〈コード〉を自明の掟とする独特な文化的社会

の一員となっていくのかを明らかにする。 

 

 

第 1 節 ある若手エンジニアの閉塞感の語り 

 

本章で取り上げるのは、新卒で入社して 6 年目、30 歳を迎えたばかりの若手エンジニア、

C さん（男性）とのインタビューである1。入社 6 年目というと、一般的には若手とはいえ

ないのかもしれないが、中途採用を主とし、毎年新卒を採用しているわけではない日本の

開発部門の現場において、C さんは、チームのなかでも下から 1 番目か 2 番目に経験が浅

い若手世代に位置しているのである2。父親の仕事の都合で子供の頃から海外での暮らしが

長く、米国の大学に進学し、卒業することになった C さんは、2000 年代の半ばに日本の開

発部門が米国で開催した就職説明会に参加し、所定の手続きを経て、PT エンジニアとして

採用されたのであった。 

C さんと筆者とは、かつて近隣のチームで働いていた顔見知りの後輩と先輩という関係に

ある。C さんにインタビューを申し込んだのは、C さんがまだ新入社員だった頃の強い印象

が残っていたからである。数年ぶりの新卒採用エンジニアとして入社してきた C さんは、

筆者にしてみればごく日常的であたりまえに思えるこの現場の人々の働き方を批判し、な

にかにつけて反発を表明するという際立った態度を示していたのであった。当時の経験が

どのようなものだったのか、また、入社から数年が経った今、なにを思うのかを聞いてみ
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たいと考え、インタビューを申し込んだのである。 

筆者が退職して以来、久しぶりの対面の機会となったインタビューの場において、C さん

は、相変わらずこの現場の人々の働き方を批判し、次のように述べている。 

 

C：危険危険、だって意味分かんないから。僕、体壊しちゃうだけで。確か、宮地さん

〔＝筆者〕にもいわれた記憶あるんですよね。1 回、死に物狂いでやってみなって。 

 

ここで批判されているのは、自己破壊的ともいえるほど没入的な日本の開発部門のエン

ジニアたちの働き方と、そのような働き方を教え諭す、筆者を含めた先輩たちの言葉であ

る。 

その一方で、C さんは、入社から数年が経った今、この現場の人々の働き方について、批

判や反発とはまた異なる感覚を覚えていることを語るのである。 

 

＊：こう、だんだん年を経るにつれて、C さん自身がさ、職場のカラーに染まってきち

ゃったっていう感覚はある？それとも、うまく距離をとれてる？ 

 

C：あー、染まったかもしれないですね。 

 

＊：どんなとこで感じる？ 

 

C：ある意味、割り切っちゃってる。しょうがないじゃん、いっても無駄だし。そうい

う感覚は、やっぱりありますね。それいっても、まだ反論してるほうだと思うんです

よ。あの、いつも悪いくじを引きまくっている。 

 

C さんが語ったのは、この現場で働く人々の働き方をいくら批判したところで無駄であり、

結局、自分自身もそのような働き方に「染まって」しまったかもしれないという、ある種

の閉塞感であった。 

日本の開発部門で働くエンジニアたちが、自己破壊的ともいえるほど没入的に働いてい

ること、新人の C さんがそのような働き方を教え諭す言葉を先輩たちから投げかけられて

きたこと、そして、そのような働き方に抵抗しつつも「染まって」しまったという語りを

鑑みるならば、C さんの閉塞感は、先輩たちとの相互行為の過程を通して逸脱的労働文化の

規範としてのエンジニア〈コード〉を押しつけられ、ときにそこから距離をとる程度の自

由はあっても、結局はそれを内面化させられた結果として解釈できるように思われる。と

ころが、筆者を含めた〈コード〉をよく知る者にとって、一見自明であるように思われる

そのような解釈を自己言及的に反省し、当人の経験の流れに即して語りを解読していくこ

とによって、C さんが語る閉塞感は、文化的規範としての〈コード〉の内面化とは異なる経
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験として理解可能になるのである。 

 

 

第 2 節 入社当初の戸惑いの経験 

 

C さんが入社後すぐに配属されたのは、あるビジネスアプリケーションのアドオンソフト

ウェアを開発する小規模なチームであった。PT エンジニアは 3 人、C さん以外の 2 人は、

社歴 10 年以上のベテラン寺田氏（仮名）と、C さんと同年代で数か月前に他社から転職し

てきたばかりの小島氏（仮名）という構成であった。ベテラン 1 人と転職してきたばかり

の若手 1 人、新卒の新人 C さんという PT グループの構成上、このチームのテスティング

作業は一旦寺田氏のもとに集約され、そこから、C さんと小島氏に割り振られることになっ

ていたという。3 人の肩書はいずれも同じ PT エンジニアであったが、C さんは、寺田氏が

C さんへの仕事の差配から教育までを一手に握る「事実上の上司」であったと回想している。 

聞き手は、C さんがよく口にする「滅私奉公」という言葉をキーワードに、この現場の「危

険」な働き方にはじめて出会うことになった入社当初の経験を聞き出そうと試みている。 

 

＊：フレッシュな C さんが感じていた滅私奉公って、実はすごい大事かもしれなくて、

具体的に、滅私奉公っていったときにね、どういう働き方に対して、そういうふうに

感じてた？ 

 

C：あー。基本的に、反論をさせてもらえない。要するに、自分がこう思って、それは

違うでしょっていうようなことは、いや、そういうことをいわずにとにかくっていう。

論理がなくて、その、やることの内容だけをいわれたり。あとは、やっている意味が

ほんとにあるのかっていう、なんだろ、疑問を解き払う前に、これをやりなさい、と

にかくやれっていうようなことは、ありましたね。 

 

入社当初、C さんが日々直接的にかかわり合うことになったのは、「事実上の上司」寺田

氏であった。C さんからの質問や反論を、寺田氏がまったく取り合おうとせず、「とにかく

やれ」という言葉しか返ってこなかったことが語られている。C さんは、入社当初の日々が

寺田氏との「闘い」の日々であったと回想し、ここから、その「闘い」の物語が語られて

いくことになったのであった。 

寺田氏との「闘い」の端緒としてまず語られているのは、次のような出来事である。 

 

C：バグ上げろ。入ってきて次の日に、バグをとにかく上げろ。バグってなに？ってい

うところから入るんで、……とにかく入れろってのは意味分かんないじゃないですか。

どういうのがバグか、どういうのがバグじゃないのか判断できないうちに入れろって
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いわれても、なに？……マニュアルなりトレーニングプログラムがないうちに、とに

かくやれ。先になにかしらちょっとしたトレーニングがあって、はじめてできること

じゃないですか。なにもなしにできる、普通はあり得ない。 

 

入社の翌日、製品をテストしバグを発見する PT エンジニアの仕事を開始するにあたって、

寺田氏から受けた指示は、「とにかくバグを上げろ」のただひとことであったことが語られ

ている。C さんが「普通はあり得ない」というように、まったく経験のない新卒の新人に対

し、なんらかの研修を施したり業務マニュアルを示したりすることなく、ただ不具合を発

見しろということは、驚くべき理不尽な指示であるように思われる。しかしここは、“命じ

られ／教えられなくとも結果を出す”という〈コード〉が自明の掟とされている現場なの

であった。たとえ新卒の新人であっても、上司や先輩からの指示や教示を期待せず、自力

で調べて学び、任された仕事を成し遂げるのがこの現場の流儀なのである。〈コード〉をす

でによく知っている者にとって、この寺田氏の指示は、理不尽であるどころか、新人に対

するきわめて妥当な教育的指導に映るのである。 

さらに C さんは、それから暫くのちに、ある経験をしたことを語っている。 

 

C：寺田さんより毎日早く帰ってたら、「俺より遅く来て早く帰るってなに？」〔と寺田

氏がいった〕。ちょっとちょっと、違うでしょ。あなたがただ単に遅いからでしょ。早

く来て遅くまでいるのは、あなたの自由。……「なに考えてんの？」ってフレーズか

ら入って、「俺より遅く来て早く帰る」。意味分かんない。 

 

入社から間もないある日、帰宅しようとしていた C さんは、「俺より遅く来て早く帰るっ

てなに？」という言葉を寺田氏から投げかけられたのだという。就業規則上問題ない時間

であり、特に急ぎの仕事を抱えているわけでもなかった。この寺田氏のふるまいも、「普通

はあり得ない」嫌がらせのように思えるかもしれない。しかしここは、“技術を愛し、イノ

ベーションに興奮せよ”という〈コード〉が自明の掟とされている現場である。毎日、標

準労働時間を満たした程度で帰宅するCさんのふるまいは、寺田氏にとって、「ホビイスト」

としての情熱に欠けるふるまいと映ったに違いない。〈コード〉をすでによく知っている者

にとって、この寺田氏の言葉は、嫌がらせであるどころか、新人に対する筋の通った教育

的指導に聞こえるのである。 

こうしてみると、寺田氏との「闘い」の端緒として語られた出来事は、寺田氏との相互

行為場面において、C さんがこの現場の自明の掟であるエンジニア〈コード〉を押しつけら

れ、それに反発を覚えた経験として解釈できるように思われる。しかしここで、C さんが、

ここまでの出来事を、あくまでも「意味の分からない」経験として語っていることに着目

する必要がある。筆者を含め、エンジニア〈コード〉をすでによく知っている者にとって

疑いなく自明な解釈を敢えて疑い、C さん当人の経験の流れにあくまでも定位して語りを解
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読していくことによって、寺田氏との「闘い」の端緒として語られた出来事は、当初の解

釈とは別様の経験として理解可能になるのである。 

まず、入社の翌日、「とにかくバグを上げろ」という寺田氏の言葉と遭遇した際の経験に

ついて考えてみよう。前日にはじめてこの現場に足を踏み入れたばかりの C さんは、なに

を根拠に、この寺田氏の言葉が、“命じられ／教えられなくとも結果を出す”という〈コー

ド〉に即した教育的指導だと認識できたというのだろうか。言葉自体は曖昧で多義的なも

のであり、まだこの現場のことをなにも知らないCさんにとって、「とにかくバグを上げろ」

という寺田氏の言葉は、ちょっとした冗談から個人的な嫌がらせ、さらには、たまたま忙

しかったり、気が立っていたりしたことによる応答まで、さまざまな解釈の可能性に開か

れていたはずなのである。 

それから暫くのち、「俺より遅く来て早く帰るってなに？」という言葉を投げかけられた

際の経験についても同様である。寺田氏からただ 1 度この言葉を投げかけられたからとい

って、それが寺田氏の個人的で 1 回的な発言ではなく、“技術を愛し、イノベーションに興

奮せよ”という〈コード〉に即した教育的指導であることを、C さんはどのようにして認識

できたというのだろうか。 

つまり、入社当初、寺田氏との「闘い」の端緒として語られた出来事を、エンジニア〈コ

ード〉との出会いとして解釈することは、そう解釈する者が、この現場における自明の掟

としてのエンジニア〈コード〉をすでによく知っているからこそ可能なのである。あくま

でも C さん自身の経験に定位して解釈するならば、寺田氏との「闘い」の端緒として語ら

れた出来事は、寺田氏の言動が単なる気まぐれなのか、個人的な悪意によるものなのか、

それともなにか別の意味があるのか皆目見当がつかず、ただただ戸惑いを覚えていた経験

として理解することができるのである。 

 

 

第 3 節 状況の内側における〈コード〉の発見と解釈の洗練 

 

続けて聞き手は、C さんがよく口にする「根性論」という言葉を用いて、どんなに困難な

仕事であれその達成を個人の情熱と能力に帰する掟としての〈コード〉を、C さんがどのよ

うにして学んでいったのかを尋ねている。そしてここから、寺田氏とのさらなる「闘い」

の物語が語られることになったのであった。 

 

＊：すごい根性論で頑張るってほうが、テクニカルな実績を残すよりも評価されるん

だっていうのは、どういうところで、こう、学習していくのかな、新人たちって。 

 

C：おー、まずとにかく、たとえば、寺田さんの評価っていうのは、遅くまでいれば、

まあ、評価してくれてるんだな、みたいなところは。 



87 
 

 

＊：それはどんな言葉でいわれるの？ 

 

C：もう、あのひとこと。1 番きつかったのは、「なんで俺より早く帰るの？」ってい

う、ブチ切れた形相で。あとは、その、なんだ、顔色ですよね。先に帰るときの顔色。 

 

ここで語られているのは、C さんが寺田氏から、「俺より遅く来て早く帰るってなに？」

という言葉をただ 1 度投げかけられただけではなく、さらに別の機会に、「なんで俺より早

く帰るの？」という類似の言葉を投げかけられていたということである。そして、その言

葉が、寺田氏のただならぬ形相とともに発せられたという光景が、生々しく回想されてい

る。 

この光景についての回想は非常に重要である。言葉自体は曖昧で多義的なものであり、

「なんで俺より早く帰るの？」という言葉は、軽口や冗談から単なる質問、苦言まで、さ

まざまな解釈可能性に開かれている。C さんは、寺田氏との相互行為場面の状況の内側にお

り、「ブチ切れた形相」を背景にこの言葉を聞いたからこそ、この言葉が、軽口や冗談でも、

単なる質問でもなく、まぎれもない苦言であることを認識することができたのである。そ

して、その苦言を呈したのは、このチーム唯一のベテラン PT としてテスティング作業を差

配し、C さんに対する教育を担う立場にもあった「事実上の上司」、寺田氏である。C さん

は、「事実上の上司」から出退勤時間に苦言を呈されるという経験を、ただ 1 度ではなく少

なくとも 2 度以上繰り返したことによってはじめて、寺田氏の発言の解釈可能性を縮減す

ることができ、「俺より遅く来て早く帰るってなに？」「なんで俺より早く帰るの？」とい

った言葉が、この現場の掟に即した教育的指導であることを発見するにいたったのである。 

とはいえ、この寺田氏の言葉が〈コード〉に即した教育的指導であることが分かったと

しても、実際に何時に来て何時に帰るのが適切なのか、〈コード〉の言葉が具体的に意味す

るところは依然として不明なままである。この点について、C さんは、ある巧妙な戦略を駆

使して〈コード〉の言葉の意味を同定していったことを語っている。 

 

C：あの、先に帰るときに、お疲れーっていう回数があるじゃないですか。1 週間それ

を〔＝寺田氏より先に帰ることを〕、何回続けたら〔寺田氏が〕お疲れーっていうのか

みたいな。その回数にもよりますし、自分が、思ってなかったらいえないじゃないで

すか。言葉だけでいってるときに、言葉にもトーンがあるんで、その辺のトーン感覚

を聞き分けれれば。 

 

＊：なるほど。 

 

C：僕は、結構その辺センシティブなんで、あ、やべ、地雷踏んだ、みたいな。 
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C さんがとった戦略は、次のようなものであった。まず、それまでの寺田氏の出退勤時間

のパターンを分析し、寺田氏よりも毎朝少しだけ早く出勤することによって、寺田氏より

も遅く来たという理由で帰宅時間に苦言を呈される状況を回避したという。そのうえで、

寺田氏より早く帰ることを何回か試み、「お疲れ様」という退勤時の挨拶が寺田氏から返っ

てくるかどうか、その声色はどうかを確認することによって、どのくらいの頻度であれば

寺田氏より早く帰ることが許されるのかを見極めていったことが語られている。さらに、

寺田氏よりも早く帰る日は、少しずつ帰る時間を変えて寺田氏の表情や挨拶の声色を確認

することによって、具体的にどれくらいの時間であれば、寺田氏よりも早く帰ることが許

されるのかを見極めていったというのである。 

このCさんの行動は、エスノメソドロジーが「解釈のドキュメンタリー的方法」（Garfinkel 

1967b）と呼ぶ実践として理解することができる3。言葉自体は曖昧で多義的なものであり、

寺田氏の〈コード〉の言葉が具体的に意味するところは、最初から C さんに開示されてい

るわけではない。C さんは、まず、寺田氏の言葉が〈コード〉であることを発見した経験を

資源として、寺田氏より毎朝少しだけ早く来ることで、ただ寺田氏よりも出勤が遅いとい

うだけで苦言を浴びることを回避するとともに、確かにこの言葉が「ここの掟」であるこ

とを確認した。次に、早く帰る頻度という観点から〈コード〉の言葉が意味するところを

同定し、さらにその経験を資源として、今度は早く帰る時間という観点から〈コード〉の

言葉が意味するところを同定していったのである。このように、それまでの相互行為場面

における経験を資源として継起する相互行為場面における出来事の意味を解釈し、それに

よって、それまでの相互行為場面における解釈の妥当性を検証するという過程を繰り返す

ことによって、C さんは、寺田氏の〈コード〉の言葉が具体的に意味するところについての

解釈を、漸進的に洗練させていくことになったのである。 

ここまでに語られた寺田氏との「闘い」の過程について、C さんは、次のように述べてい

る。 

 

C：だから、相手が、その、許せる範囲に常に入る。だから、相手のレンジがこうあっ

た場合、そこからはみ出たときに、自分を軌道修正する。そのレンジにぎりちょんで

も入っとけば、穏便にことは進む。 

 

筆者は、C さんが入社して数ヶ月が経った頃、寺田氏が C さんについて「だいぶよく分

かるようになってきた」と語っていたことを記憶している。寺田氏にしてみれば、C さんが

標準労働時間を満たした程度では帰宅せず、少なくとも自身と同程度に“技術を愛し、イ

ノベーションに興奮する”働き方を見せるようになったことは、「ここの掟」を C さんが受

け容れ、それにしたがうようになった結果と映っていたに違いない。しかし、あくまでも C

さんの経験の流れに即して解釈するならば、そのことは、寺田氏から投げかけられる言葉
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の意味を巧妙な戦略を駆使して見抜いていくことによって、「事実上の上司」からの評価を

保持しながら可能な限り早く帰ることができる「レンジ」を見極めることに成功した、能

動的実践の過程として理解することができるのである。 

さらに続けて、C さんは、ある出来事を経験したことを語っている。 

 

C：〔新しいテスティング技術〕がはじめて導入されたときに、僕自身が受けたことじ

ゃないんですけど、ま、小島さんで、……〔新しい技術の導入方法を〕全部調べて、

出して。〔寺田氏から〕急にアサイン〔＝割り当て〕されて、なんで、なにからしたら

いいの？指導もなしにそのフィールドにぽいって置かれる。それは、やっぱり本人に

とって、なんだ、消化できないと思うんですよ。 

 

＊：小島さんひとりのことだけじゃないと思うんだけど、彼女が体調とか大変になっ

てしまったっていうのは、そういうところが多かったのかな。 

 

C：多かったと思いますよ。……ま、向こうのほうが社会人経験があって、余計なプレ

ッシャーがあったと思うんですよ。たとえば実際にあったのが、僕がぱつんぱつんに

なっててできないから、これはプッシュバックってのを僕はするんですよ。この枠で

しかもう無理だから、自分のリソース足んないって投げ返す。そうすると、まず一旦、

寺田さんのところに。で、そのボールが、そのまんま小島さんのほうにいくんですよ。

小島さんはノーっていわない、基本。自分の仕事でいっぱいいっぱいなのに、僕の仕

事もやろうと頑張って。で、結局、毎日残業とかどんどん増えて。僕は、寺田さんよ

りちょっと早めに行って寺田さんより早く帰るっていう、あのー、手を使うじゃない

ですか。 

 

＊：新人ていうエクスキューズも、多少あったかもしれないね。 

 

C：ま、そうですね。 

 

C さんが経験することになったのは、同じチームの先輩 PT エンジニア、小島氏の退職と

いう出来事であった。新しいテスティング技術が導入されることになり、誰も予備知識を

もたない新技術の導入方法を調べて報告するという困難な仕事が、寺田氏から小島氏に割

り振られたことが語られている。さらに、その困難な仕事ですでに手一杯なところ、C さん

がみずからの「レンジ」の範囲内でこなしきれないと突き返した仕事が小島氏に割り振ら

れ、小島氏は決して拒否することなくそれらの仕事を引き受け続けた結果、残業や休日出

勤がかさんで体調を崩し、X 社を退職することになったというのである。 

重要なのは、新卒の新人である C さん、「事実上の上司」である寺田氏、そして、新人の
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手本にならねばならない先輩としての「プレッシャー」にさらされた小島氏という 3 者に

よってこのチームのテスティング作業が遂行されており、その状況の内側で、C さんが、小

島氏の退職という出来事を経験したことである。寺田氏が、「事実上の上司」としての立場

から小島氏にこなしきれないほどの仕事を割り振り、「部下」であり先輩としての立場にあ

る小島氏がなにもいわずにそれを抱え込む姿を何度も目にしたことによって、C さんは、“で

きないといわず”“命じられ／教えられなくとも結果を出す”ことが、寺田氏や小島氏の個

人的で 1 回的な行為ではなく、この現場の掟に即した行為であることを認識するにいたっ

たのである。さらに、新人の C さんが突き返した仕事を、先輩としての小島氏が体調を崩

すまで抱え込み続けたことを目にしたことによって、C さんは、自分が見抜いた「レンジ」

が新人だからという言い訳つきで許容されている範囲だということに気づき、実は、どこ

までも際限なく“技術を愛し、イノベーションに興奮”することがこの現場の掟なのだと

いうように、〈コード〉についての解釈を洗練させていったと考えることができるのである。 

こうして、入社当初、「事実上の上司」の寺田氏や先輩の小島氏との相互行為の経験を重

ねていくなかで、エンジニア〈コード〉を見抜いていったことを語る一方で、C さんは、次

のようにも述べている。 

 

＊：そうすると、そのレンジって、一緒に働く人とかによっても変わってきたりする

よね。 

 

C：全然変わりますね。だから、そういうことを全然気にしてない人もいれば、たとえ

ば、もともと、寺田さんがマネージャじゃないけどマネージャだった頃は、そこ〔＝

出退勤時間の「レンジ」〕さえぎりぎりクリアしてれば、まあ、仕事もこなしてれば評

価はされている。でも、それから変わって、それでは評価されなくなったから、今、

結局模索中。相手のレンジってどこかなー。 

 

寺田氏がこだわる出退勤の時間などまったく気にしていない人もいること、また、イン

タビューの数か月前に日本の開発部門の現場で大規模な組織改編が行われ、その後、新た

な同僚たちの「レンジ」を見抜く必要に迫られていることが語られている。組織改編以降

の変化については第 3 部であらためて取り扱うこととして、ここでは、上の発話の冒頭部

分に着目しておきたい。 

ここまでの過程で C さんが見抜いてきたエンジニア〈コード〉のこの現場の掟としての

自明性は、入社からまだ間もない時期に、入社当初に配属されたチームの寺田氏・小島氏

との相互行為の経験を通して検証されたにすぎず、他の同僚たちとの相互行為の経験を重

ねるなかで、その掟としての自明性が覆る可能性はまだ十分に残されているのである。C さ

んが、寺田氏・小島氏との相互行為を通して発見したエンジニア〈コード〉を、日本の開

発部門の現場におけるまぎれもない掟であると確信するようになるまでには、さらなる経
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験を重ねていく必要があったのである。 

 

 

第 4 節 さらなる解釈の洗練と〈コード〉の自明性への確信 

 

C さんが、寺田氏・小島氏との相互行為の経験を通して見抜いたエンジニア〈コード〉を、

日本の開発部門の現場における掟であると確信するにいたった過程は、さらなる年月を経

るにつれて、C さんの人間関係や行動範囲がチームの外へと広がっていくなかで重ねていっ

た経験を解読していくことによって理解可能になる。 

ここで、次の C さんの語りを振り返ってみたい。 

 

C：危険危険、だって意味分かんないから。僕、体壊しちゃうだけで。確か、宮地さん

〔＝筆者〕にもいわれた記憶あるんですよね。1 回、死に物狂いでやってみなって。 

 

筆者が、「1 回、死にもの狂いでやってみな」という言葉を C さんに投げかけたのは、C

さんが入社して半年ほど経った頃に、部署単位で開催された親睦会の場であったと記憶し

ている。この言葉は、「事実上の上司」寺田氏のやり方に愚痴をいう C さんに向けて発せら

れ、C さんは、この筆者の言葉を、寺田氏のやり方に与する言葉として受け取っていたこと

が分かる。 

言葉自体は曖昧で多義的なものであり、この筆者の言葉は、C さんを支持して寺田氏と徹

底的に「闘う」ことを勧める言葉として解釈することもできる。しかもこの言葉は、C さん

を直接的に指導する立場にない筆者が親睦会の場で発し、その時の表情は「ブチ切れて」

いたわけでもなかった。にもかかわらず、C さんが、筆者の言葉を寺田氏のやり方に与する

言葉として即座に受け取ることができたのは、すでに寺田氏や小島氏との相互行為の経験

を通して、24 時間 365 日、寝食を忘れるほど“技術を愛し、イノベーションに興奮する”

ことを是とする〈コード〉を発見してその意味についての解釈を洗練させており、その経

験を資源として、状況超越的に筆者の言葉を解釈することができたからなのである。そし

て、その時の筆者の受け応えが、C さんの解釈に対して明らかな違背を見せなかったことに

よって、それまでの経験を通して見抜いてきた〈コード〉の掟としての確からしさは、近

隣チームの同僚である筆者との相互行為を通しても検証されることになったのである。 

さらに、上の引用に続けて、次のようなことが語られている。 

 

C：あと、小池さんにもいわれたし、寺田さんにはしょっちゅういわれてるし。松本さ

んとかにもいわれますね。……古ーい人、古い人には、しょっちゅういわれる。あの、

バブル世代にはしょっちゅういわれますね。あの人たちって、そういう経験をしたか

ら。 
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この語りには、「事実上の上司」寺田氏の他に、小池氏、松本氏（いずれも仮名）という

アクターが登場し、小池氏や松本氏からも、寺田氏や筆者から投げかけられた言葉と同様

の言葉を投げかけられたことが語られている。そして、この語りの文脈において登場した、

寺田氏、小池氏、松本氏、筆者の 4 人は「バブル世代」としてくくられ、際限なくのめり

こむように働くことを教え諭すこの 4 人の言葉は、X 社が右肩上がりの急成長を遂げた時

期に、働けば働くほど報酬が増えていったという成功体験によって説明されている。 

小池氏は近隣チームのエンジニアであり、松本氏は、おそらく入社から数年のちに C さ

んが出会うことになった、かなり遠い部署のエンジニアである。小池氏と松本氏から投げ

かけられた言葉は一字一句同じではなかったと考えられ、また、その言葉が投げかけられ

た際の文脈もそれぞれに異なっていたと考えることができる。にもかかわらず、C さんが、

2 人の言葉を、寺田氏や筆者から聞いた言葉と同様の意味を指示する言葉として即座に受け

取ることができたのは、寺田氏や小島氏、筆者を含む同僚たちとのそれまでの相互行為の

経験を通して見抜いてきた〈コード〉の掟としての自明性への確信を深めており、その経

験を資源として、状況超越的に 2 人の言葉を解釈することができたからなのである。そし

て、2 人の受け答えが、C さんの解釈に対して明らかな違背を見せなかったことによって、

〈コード〉の掟としての確からしさは、近隣チームの同僚たちだけではなく、遠い部署の

同僚たちとの相互行為の経験を通しても検証されることになったのである。 

また、寺田氏、小池氏、松本氏、筆者の 4 人が「バブル世代」としてくくられ、その発

言が共通の成功体験に結び付けられていることも注目に値する。この 4 人の社歴はさまざ

まであり、少なくとも、2000 年の分水嶺の少し前に X 社の現場に参加した筆者は、急成長

期の「バブル」を享受できた世代ではない。にもかかわらず、C さんが 4 人を「バブル世

代」としてくくり、その発言を共通の成功体験によって説明することができるのは、〈コー

ド〉が、C さんに固有の生活史を反映した固有のパースペクティヴから、能動的に見抜かれ

たものであることの証なのである。 

C さんは、インタビューの前半において、NASA（米国航空宇宙局）で働きたいという子

供の頃からの夢があったが、米国市民権を持たない者が NASA で働くことは不可能であり、

生活の糧を得るための現実的な選択肢として、コンピュータ業界への就職を選んだことを

語っている。X 社の現場で働くところに経済的なうまみを見出しているのは、寺田氏や小池

氏、松本氏、筆者なのではなく、C さん自身なのである。そのような固有の生活史を背景と

した固有の関心をもって C さんが寺田氏との相互行為場面に臨むとき、寺田氏は、単なる

「事実上の上司」ではなく、「バブル」時代に右肩上がりの報酬の伸びを経験した「事実上

の上司」として映ることになる。そして、その〈コード〉の言葉は、X 社の急成長期に右肩

上がりの報酬を得てきたという成功体験と結び付けられることになったのである。さらに、

その寺田氏との相互行為の経験を資源として、筆者や小池氏、松本氏といった先輩エンジ

ニアたちの言葉が状況超越的に解釈され、明らかな違背が認められなかったことによって、
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24 時間 365 日、寝食を忘れるほど“技術を愛し、イノベーションに興奮する”ことを是と

する〈コード〉は、「バブル」期の成功体験を背景としてどこまでも仕事にのめりこむこと

を指示する掟として見抜かれ、その掟に明らかに違背しない言葉を発する者は、皆「バブ

ル世代」にくくられることになったのである。 

C さんはまた、小島氏だけに限らず、この現場で働く多くのエンジニアが、“できないと

いわず”“命じられ／教えられなくとも結果を出そうと”どこまでも仕事を抱え込むことに

ついて、次のように語っている。 

 

C：〔自分は〕やっぱりアメリカの大学を卒業しているっていうので、まず、考え方が

全然違うのかなーと。……織田君にしても、山川さんにしても、プライベートはちゃ

んと確保してますよね。……で、逆に、その前の人たち、日本の大学を卒業して、え

ーと、まあ、片岡君ていう先輩がいまして、落合さん、原さん、あと、室伏さん、東

さん、全員仕事人間ですよね。完全にワークライフバランス崩してる感じはしますけ

ど。 

 

この語りには、さまざまなチームに所属し、社歴や C さんと出会った時期もさまざまな、

織田氏、山川氏、片岡氏、落合氏、原氏、室伏氏、東氏（いずれも仮名）という 7 人のア

クターが登場している。そして C さんは、この 7 人を、米国で教育を受けた 2 人（織田氏、

山川氏）と、日本で教育を受けた 5 人（片岡氏、落合氏、原氏、室伏氏、東氏）にカテゴ

ライズし、どこまでも仕事を抱え込むというふるまいを、日本で教育を受けた人々の典型

的な行動パターンとして語っている。しかし実は、日本で教育を受けたがゆえに仕事を抱

え込む人物としてカテゴライズされている東氏は、米国の大学で教育を受けているのであ

る。 

この語りからは、まず、C さんが、入社後ある程度の時間をかけて、さまざまなチームの

さまざまな人々との相互行為の経験を重ねるなかで、寺田氏・小島氏との相互行為の経験

を通して見抜いた“できないといわない”“命じられ／教えられなくとも結果を出す”こと

を是とする〈コード〉が、日本の開発部門の現場における自明の掟であるという確信を深

めていったことを読み取ることができる。 

さらに、どこまでも仕事を抱え込むというふるまいが、日本で教育を受けたからという

特定の理由によって説明されていることに着目する必要がある。C さんは、インタビューの

別の場所で、10 代の頃に一時帰国して日本の学校に通っていたとき、米国の学校に通って

いた頃と同じように教師の発言に異議を唱えたところ、厳しい体罰を受けたという経験を

語っている。そのような固有の生活史を背景とした固有のパースペクティヴから、寺田氏

からの仕事の割り振りに決して異議を唱えずどこまでも仕事を抱え込む小島氏のふるまい

を目にしたとき、それは、単なる仕事の抱え込みではなく、日本で教育を受けてきたがゆ

えの仕事の抱え込みとして映ることになったのである。そして、そのような経験を資源と
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して、次々と目に入ってくる同僚たちのふるまいが状況超越的に解釈され、日本で教育を

受けがたがゆえの仕事の抱え込みという解釈への明らかな違背が確認されなかったことに

よって、“できないといわず”“命じられ／教えられなくとも結果を出す”ことを是とする

〈コード〉は、日本で教育を受けたがゆえの仕事の抱え込みを意味する掟として見抜かれ

ることになったのである。織田氏と山川氏は、いずれも新卒入社の、C さんの同期と後輩で

あり、米国の大学を卒業して X 社に入社したときのことを、C さんはよく知っている。一

方、東氏は C さんが入社する以前からこの現場で働く先輩であり、わざわざ本人に尋ねる

ことをしない限り、C さんが東氏の学歴を知ることはないのである4。 

入社からさらなる年月を重ね、チームの外のさまざまな人々との相互行為の経験を重ね

ていくことによって、C さんは、エンジニア〈コード〉が、まぎれもない日本の開発部門の

現場における掟であることを確信するにいたったのである。さらに、C さんが、固有の生活

史を背景とした固有のパースペクティヴから相互行為の経験を重ねていったことによって、

エンジニア〈コード〉は、単なる「ここの掟」であるにとどまらない、「バブル世代」の「日

本で教育を受けた」人々の典型的な行動パターンとして見抜かれることになったのである5。 

 

 

第 5 節 〈コード〉を資源とした説明・説得実践に熟達した結果としての閉塞

感 

 

若手エンジニア C さんが、この現場の「危険」な働き方に抵抗しながらも「染まってし

まった」と語る閉塞感は、先輩たちから逸脱的労働文化の規範としてのエンジニア〈コー

ド〉を押しつけられ、結局それを内面化させられた経験として理解できるように思われた。

ところが、そのような解釈を敢えて疑い、あくまでも当人の経験の流れに定位して語りを

解読していくことによって、入社当初からの C さんの経験の物語は、規範の内面化を強い

られたどころか、巧妙な戦略を駆使して「バブル世代」の「日本で教育を受けた人々」か

らの教育的指導をうまくあしらい「穏便」に生きることを可能にした、固有の武勇伝とし

て解釈し直されたのであった。 

このような解釈の転換から見えてくることになったのは、C さんに限らず、日本の開発部

門の現場で働くエンジニアたちが皆経験してきたはずの、単に規範を内面化することより

もずっと骨の折れる、能動的で漸進的な実践の過程である。 

この現場に参加したエンジニアは、たとえ新人であれ“命じられ／教えられなくとも結

果を出す”といったような、独特のエンジニア〈コード〉に即した教育的指導を浴びるこ

とになるのであった。しかし、言語のインデックス性（Garfinkel 1967a）として言及され

るように、言葉の意味は文脈依存的でさまざまな解釈の可能性に開かれているのであり、

この現場のことなどまだなにも知らない当人は、先輩たちの言葉が教育的指導であるとす

ら認識することができない。そのようななか、そのエンジニアは、同僚たちの顔色や声色、
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同僚たちとの具体的関係性といった、相互行為場面の内側で入手できる情報を手がかりに、

この現場におけるソフトウェアづくりの常識的知識としてのエンジニア〈コード〉を能動

的に発見していく。そして、後続の相互行為の経験を重ねていくなかで、〈コード〉とそれ

に即した出来事の解釈が互いに洗練しあう相互反映性（Garfinkel 1967a）として言及され

る過程を通して、〈コード〉の言葉の具体的意味についての解釈を洗練させていくのであっ

た。さらに、みずからの人間関係や行動範囲が広がっていくなか、同様の過程を繰り返し

ていくことによって、〈コード〉の意味解釈をさらに洗練させていくとともに、それまでに

見抜いてきた〈コード〉が、確かに日本の開発部門の現場における掟であるという確信を

深めていくのであった。 

この現場に参加したエンジニアたちが、このような骨の折れる実践を通してまで能動的

にエンジニア〈コード〉を見抜いていくのは、そこに、他ならぬ自分自身にとって差し迫

った意味を見出しているからである。C さんは、米国市民権がないために NASA への就職

という夢が果たせなかったことに加え、インタビューの別の場所で、就労ビザの関係上、

なんの経験もない新卒の外国人学生がアメリカ企業に採用される可能性はほぼないに等し

く、実質的に、日本で就職先をみつけるしかなかったことを語っている。外資系のソフト

ウェア開発企業である X 社の日本の開発部門で働くことは、単なる次善の選択肢だったの

ではなく、海外生活が長く、かつ、米国の大学のコンピュータ関連学科を卒業したという、

自分自身がもてるものを最大限に活かすことのできる最善の選択肢だったのであり、C さん

は、なんとしてもこの現場において、社会への第一歩を踏み出していかねばならなかった

のである。 

そして、そのような固有の生活史に裏打ちされた固有の関心のもと、「バブル世代」の「日

本で教育を受けた人々」に典型的な、ソフトウェアづくりの常識的知識としてのエンジニ

ア〈コード〉を見抜き、それを資源として、もはや戸惑うことなく先輩たちの言動を理解

できるようになるとともに、みずからがもはや教育的指導を浴びる必要のない「一人前」

のエンジニアであることを説明可能にできるようになった結果として、そうでしかありえ

ない、批判したところで無駄な、個人の情熱と能力に絶対的信頼を置く〈コード〉に支配

された現実のなかに「閉じ込められて」いくことになったのである。 

エンジニアたちは、逸脱的労働文化の規範としてのエンジニア〈コード〉を押しつけら

れ、結局それを内面化することによってこの現場の一員となっていくのではない。そうで

はなく、個々人に固有の生活史を背景とした固有の関心のもと、同僚たちとの相互行為の

経験を重ねていくなかで、この現場に独特なソフトウェアづくりの常識的知識としてのエ

ンジニア〈コード〉を能動的かつ漸進的に見抜き、それを資源とした説明・説得の実践に

熟達することによって、どんなに困難な仕事であれ、その達成を個人の情熱と能力に帰す

る掟を自明とする独特な文化的社会の一員となっていくのである。 
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1 C さんとのインタビューは、2009 年 8 月に実施された。インタビュー時間は、約 1 時間

である。 
 
2 2014 年 7 月現在、X 社の Web サイトに掲載されている情報によると、日本の開発部門に

勤務する社員の平均年齢は、39.3 歳である。年齢層ごとの社員数の分布は公開されていな

いが、創業期から働くエンジニアたちは 50 代前半であり、即戦力の中途採用を主としてお

り 20 代が少ないことを考えると、30～40 代に大半が固まって分布する年齢構成となって

いると考えられる。 
 
3 「解釈のドキュメント的手法」などとも呼ばれるこの概念は、「まったく異なる非常にさ

まざまな意味の現出の背後に、ひとつの通底する同一のパターンを見出していく」ことを

意味するカール・マンハイムの概念を、ガーフィンケルが再定式化したものである。詳細

については、（Garfinkel 1967b: 78）を参照のこと。 
 
4 この C さんの実践は、ガーフィンケルが「エトセトラ条項」（Garfinkel 1964）と呼ぶ説

明産出実践のひとつの事例として捉えることができる。C さんが「日本で教育を受けた者」

のカテゴリーを厳密に定義することなく、また、本人に尋ねることもなく東氏をこのカテ

ゴリーにくくることができるのは、「その他色々」「以下同文」といったように、経験的に

見抜いてきたパターンへの「信頼」（浜 1995a）を基盤として、具体的な状況の精査を省略

しているからなのである。このような説明産出の方法はエスノメソドロジーの重要なテー

マとして、いくつかの主要な研究において議論されている（Bittner 1963; Sacks 1963; 
Wieder 1970; Zimmerman 1970）。 
 
5 この現場における働き方を語る際の、「滅私奉公」「根性論」という C さんの言葉遣いは、

C さんが、日本で教育を受けた
．．．．．．．．．

「バブル世代」の人々に典型的な行動パターンとしてエンジ

ニア〈コード〉を見抜いたことに由来しているといえよう。 
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第 5 章 〈コード〉を資源とした社会的事実性の協働的産出 

 

 

はじめに 

 

X 社の日本の開発部門に参加したエンジニアは、個々人に固有の生活史に裏打ちされた固

有の関心のもと、同僚たちとの相互行為の経験を重ねるなかで、独特なソフトウェアづく

りの常識的知識としてのエンジニア〈コード〉を能動的に見抜いていくのであった。エン

ジニア個々人がどのような〈コード〉を見抜くかは、それぞれに固有の関心と経験に依存

しているのであり、たとえば C さんが、「バブル世代」の「日本で教育を受けた人々」の典

型的な行動パターンとして見抜いていたように、エンジニア〈コード〉は、単なるソフト

ウェアづくりの常識であるにとどまらない、それを見抜いたエンジニア個々人に固有の「色」

を帯びることになるのである。 

このことは、重大な問題を提起しているといえよう。エンジニア〈コード〉が共通の文

化的規範であるどころか、個々人に固有の「色」を帯びるソフトウェアづくりの常識的知

識であり、誰ひとりとして〈コード〉を共有していないのだとしたら、ソフトウェアをつ

くりあげるどころか、エンジニアたちの協働作業は無秩序状態に陥ってしまうのではない

だろうか。 

そのように危惧するまでもなく、日本の開発部門の現場は、すでに秩序だった組織をな

しているのであった。「人々の社会学」に依拠する本稿がなすべきことは、その秩序を可能

にしている人々の実践そのものを解読することであろう。本章では、あるエンジニアの退

職をめぐる興味深い噂との遭遇を契機とした一連の出来事を取り上げる。そして、個人の

情熱と能力に信頼を置く共通の文化的規範としてのエンジニア〈コード〉にあたかも支配

されているかのようなこの現場のソフトウェアづくりの営為が、実際のところ、いかにし

て可能になっているのかを明らかにする。 

 

 

第 1 節 あるエンジニアの退職をめぐる噂と 2 つの事実の語り 

 

X 社を退職してから数年が経った頃、筆者は、複数の元同僚からある興味深い噂を聞くこ

ととなった。優秀な PD エンジニアとして知られていた D さんが、プロジェクトのチェッ

クポイントを目前にして突然休日出勤を拒否、直属のマネージャから開発部門会社の社長

まで数段階の面談が即座にもたれ、その日のうちに退職が決まったというのである。 

D さんと同じ部署で働く PD エンジニアであり、ちょうどこの噂を聞いた時期にインタビ
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ューの機会をもつことになった E さん（30 代前半・男性）は、D さんの退職について、次

のように語っている1。 

 

E：うーん、まあ、いいにくいね。あのー、ものを申した人が、半ば首みたいにやめて

いくのを見ていると、これはなにもいっちゃいかんだろうというふうになるよね。 

 

ここで語られているのは、D さんの退職が事実上の解雇であったということである。ま

た、E さんだけでなく、調査以外の場で話す機会をもった複数の元同僚たちも、「首切り」

という表現を用いて、D さんの退職という出来事を語るのであった。そしてなにより、こ

の噂を伝え聞いた筆者自身が、D さんの退職を「首切り」に違いないと考えていたのであ

る。ここは、“技術を愛し、イノベーションに興奮する”者として、どんなに困難な仕事で

あれ“できないといわず”成し遂げることが自明とされている現場である。休日出勤を拒

否したという D さんの行為は、エンジニア〈コード〉への明白な違背であり、その日のう

ちに退職が決まったことは、掟破りに対する当然のサンクションとしての「首切り」に違

いないように思えたのであった。 

この噂を耳にしたとき、筆者は、すでに D さん本人（30 代前半・男性）とのインタビュ

ーの約束をとりつけていた2。退職という出来事とは関係なく予定されていたインタビュー

ではあったが、同僚たちが突然で劇的な「首切り」と語る事態になぜいたったのかを聞き

出すことは、大きな関心事になっていた。そして、D さんが最後に従事したプロジェクト

の話題になり、その質問を切り出したところ、予想もしていなかった答えが返ってくるこ

とになったのである。 

 

D：そろそろやめるかって思ったのもありますね。あとはやっぱ、やりたかったことか

ら外れて、つきあいのためだけで、そんな、4 年も 5 年も人生は使えないとは思ってた

んで。ま、〔やめるなら〕〔最後に従事したプロジェクト〕かなとは、最初から思って

ましたよ。 

 

D さんは、自身の退職を、突然の「首切り」であるどころか、「最初から」決めていた、

意図した通りの退職だったと語ったのである。こうして、D さんの退職というひとつの出

来事をめぐって、突然の「首切り」と意図した通りの退職という 2 つの事実の語りを聞く

ことになった筆者は、いささか困惑することになったのである。 

ところがその後、あらためてインタビューのトランスクリプトを見直し、D さんの語り

を読み返していくうちに、筆者は、大きな認識の転換を経験することになったのであった。

それまで自明のこととしていた突然の「首切り」という説明よりも、意図した通りの退職

という D さんの説明のほうが、俄然真実味を帯びて聞こえてくるようになったのである3。

実際、D さんの退職は解雇ではなく自己都合退職であり、就業規則上、残業や休日出勤を
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拒否したというだけで、X 社が社員を解雇することは不可能である。にもかかわらず、突然

の「首切り」という説明を自分自身がなぜいままで自明のこととしていたのか、非常に不

思議に思えてきたのである。 

このような気づきは、D さんの退職という出来事がさまざまな解釈の可能性に開かれて

いるにもかかわらず、筆者自身がいかにして突然の「首切り」という説明に特権的な自明

性を与えていたのか、反省的な分析を喚起することになったのであった。さらにそのこと

を前提として、筆者のみならず同僚たちが皆 D さんの退職という出来事を突然の「首切り」

とみなし、この説明が、日本の開発部門の現場におけるいわば公式な事実としての自明性

をいかにして帯びることになっていたのか、反省的な考察が喚起されていくことになった

のである。 

 

 

第 2 節 固有の「大義」の物語への気づき 

 

D さんとのインタビューは、退職という出来事とは関係なく予定されていたのであり、

聞き手はまず、モバイル業界のある成長著しい企業で働いていた D さんが、なぜ X 社に入

社することになったのか、その経緯を尋ねている。それに対して、D さんは、X 社の現場で

働く「大義」を語り出したのであった。そして、この「大義」の語りをめぐってある気づ

きを得たことによって、筆者は、D さんの退職についての認識を大きく転換させることに

なったのであった。 

 

D：まず、私が前の会社にいた頃からちょっと話をすると、大義がなかったというのが、

すごい反省としてあったんですね。 

 

＊：大義がなかった？ 

 

D：つまり、自分がそれを成し遂げるというのが是非とも必要だというのがなかったと

いうのが前の仕事の反省としてあって、次の仕事では、これを是非とも実現するため

に働いてるんだっていうのをやろうと思って、X 社に入ったんですね。 

 

D さんの前職は、携帯電話向けのソフトウェアやサービスを開発する新興企業の、プロ

グラミング担当エンジニアである。以前の職場で働くところには「大義」が欠如しており、

その反省のもと、次こそは「大義」を貫徹すべく X 社に入社したということが語られてい

る。D さんは、さらに説明を続けている。 
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D：うち〔＝以前の勤務先〕は……〔技術α〕と戦うために〔技術β〕に肩入れをする

わけですけど、どうも〔技術α〕のほうがいいものに見える。〔技術β〕は大きな企業

どうしが標準の駆け引きをして政治的な綱引きの結果決まるところが多くてですね、

技術者として、こんなもの世の中に広めていいのかとちょっと思うところがある。そ

んなものに力を貸すってのは、やっぱりちょっとよくないなあという気がしたと。…

…ほんとにこれを成功させて世界を変えなくてはいけないっていう思いがなかった。

というわけで次は、自分が中心に立たなくてもいいから、そう思えるものに、こう、

はい、ちょっと参加しようかなと思って、X 社を選んだんですね。……X 社は〔技術γ〕

をやろうとしてたんで、私は〔技術γ〕にちょっと力を貸そうかと、次は。 

 

対抗関係にある技術αと技術βがあり、D さん自身は技術αを支持していたにもかかわ

らず、以前の勤務先の企業戦略上、技術βに肩入れせねばならなかったことが「大義」の

欠如として語られている。D さんは、技術α・技術βとは別に、X 社が開発元である技術γ

に興味をもっており、企業目的ではなく、あくまでも自分自身のテクノロジーへの興味を

追求するために、X 社に入社したというのである。 

ここで述べておかねばならないのは、この D さんの語りが、インタビューの場の筆者に

とって、D さんが相変わらず優秀なエンジニアであることの証に聞こえていたということ

である。企業目的ではなくテクノロジーへの興味を追求することに価値を置き、それによ

って「世界を変える」ことを「大義」とする語りが、“政治的でなく技術的であれ”“自分

の力で世界を変えてゆけ”というエンジニア〈コード〉に、まさに合致しているように聞

こえていたからである。D さんがいう「大義」とは、エンジニア〈コード〉にかなうふる

まいの貫徹を意味するように思われたのである。 

こうして X 社に入社した D さんだが、実は、技術γは、D さんが入社してすぐの時期に、

米国本社によって開発の中止が決定されている。D さんが X 社の現場で働く「大義」は、

入社早々に消滅してしまったのである。D さんは、この出来事を自嘲気味に語りながらも、

当時担当していた、あるビジネスアプリケーションのカレンダー機能のプログラミングに

やりがいを見出していったことを語っている。その理由は、次のようなものだ。 

 

D：その、なんつーか、人を突っ込んでもできる類のもの、尻を叩けばできる類のもの

は、なんかこう、おーし、頑張ってやってやるかっていう気が起こらないんですね。

うまく説明できないですけど。 

 

＊：私にしかできない仕事って感じ？ 

 

D：自分にしかできないかは分からないですけど、少なくとも、それなりに多くの人に

はできないぐらいの、たとえば、速いカレンダーをつくれるやつってのは世の中にも
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いると思うんですけど、ま、つくれないやつのほうが多い、きっと。でまあ、……速

いのが好きだってのもあるんです。個人の趣味に合ってるってのもあると思うんです

けど。私は速いもの好きなんで。 

 

カレンダー機能は見た目よりもはるかに複雑な内部処理を要し、ただ動くだけでなく速

く動作するようにプログラミングすることが誰にでもできる作業ではないこと、また、そ

もそも D さん自身が、処理速度の速いプログラムをつくることを個人的趣味としているこ

とが、技術γを失っても、カレンダー機能のプログラミングという目の前の仕事にやりが

いを見出すことができた理由として語られている。 
このやりがいの語りも、インタビューの場の筆者にとって、D さんが優秀なエンジニア

であることの証に聞こえていたことを述べておかねばなららない。この語りが、“取り替え

のきかない存在であれ”というエンジニア〈コード〉に、まさに合致しているように聞こ

えていたからである。技術γという目標を失いながらも、カレンダー機能のプログラミン

グという新たな追求の対象を見出すことによって、〈コード〉にかなうふるまいの貫徹とい

う D さんの「大義」は維持されたように思われたのであった。 
さらに D さんは、当時所属していたプロジェクトの成功など、まったく気にかけていな

かったことを強調している。 

 

D：そういうの〔＝プロジェクトの成功〕が会社としては大切だというのは分かるしそ

れに協力もするけど、大切だからではなくて、妥協のために協力をするという感じで

すね。……プロジェクトの成功とかっていうのよりは、おお、いい〔ソース〕コード

が書けたぜ！っていうのが俺の喜びなんだけど、会社側からは、そのプロジェクトの

成功とか色んな客に使われるとか嬉しいでしょ？とかいわれるんだけど、すごい嬉し

くないんだよ別に、みたいな。 

 

この語りも、インタビューの場の筆者にとっては、D さんが優秀なエンジニアであるこ

との証にしか聞こえていなかったのであった。組織目標の達成や顧客にひろく使われるこ

とではなく、あくまでも、自分自身のテクノロジーへの興味を追求することに価値を置く

語りが、“政治的でなく技術的であれ”という〈コード〉にまさに合致しているように聞こ

えていたからである。やはり、D さんがいう「大義」とは、〈コード〉にかなうふるまいの

貫徹を意味するように思われたのであった。 

こうして、X 社の現場で働くところに見出していた「大義」についての語りが一段落した

ところで、聞き手は、X 社を退職したあとの身の振り方について尋ねている。D さんが語る

「大義」について、筆者がある気づきを得ることになったのは、インタビューから暫く経

ったのち、この語りのトランスクリプトをあらためて読み返していたときのことであった。 
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D：だから、まあ、〔技術γが消滅したあと〕自分がやりたいことは、こんなか〔＝現

在のソフトウェア開発技術のなか〕にはないって今は思ってますね。で、それは私に

とってはすごい重要なことなので、暫く、少なくともまじめに働くことはないですね。

バイトとかで小銭稼ぐことはあっても。 

 

＊：次の大義が見つかるまでは？ 

 

D：まあ、働かないと思いますよ。 

 

＊：まあでも、そういうことが貫けるってのは幸せだよね。 

 

D：やっぱそれなりに資産ができたってのがあるんでしょうね。ここ数年頑張って働い

たし。 

 

X 社に入社する前の数年間、成長著しいモバイル業界で働き、退職時にストックオプショ

ンを行使したことによって当面働かずとも暮らしていくことができる資産を得たこと、そ

して、そのような資産を得たからこそ自身の「大義」を貫徹できるのであって、技術γを

失ったあと、新たに興味を掻き立てられるテクノロジーが出現するまで、エンジニアとし

てフルタイムで働く気はないということが語られている。 

ここで注目したいのは、「ここ数年頑張って働いたし」という発話である。D さんは、イ

ンタビューの別の場所で、ちょうど成長の絶頂期を迎えていたモバイル業界の現場で働く

ことが、いかに激務であったかを語っている。しかも、所属企業の一員として、個人的に

興味をもつことのできない技術βに肩入れする立場で、朝から晩まで、平日と休日の区別

もなく働いてきたのである。その結果として得た資産は、D さんにとって、ただの労働の

対価なのではなく、組織の一員として気の進まない仕事に生活のすべてを投入してきたと

いう大変な苦役の対価なのであって、今後そのような働き方からの一切の自由を保証する

資源としての、固有の意味を帯びていると考えることができるのである。 

ここで筆者が想起することになったのは、X 社の現場で働いていた頃に見聞きした D さ

んの言動の数々であった。D さんは、インタビューの場だけでなく、エンジニアとして働

いていた X 社の現場においても、プロジェクト全体としての達成を軽視するような言葉を

たびたび口にしていた。また、プロジェクトのチェックポイントを前にしてひとりだけ定

時で帰るという行動をとったり、繁忙期に発熱もしていないのに風邪気味というだけで休

み、結局、PD エンジニアのリーダーから電話で呼び出されるという「事件」を起こしたり

することもあった。同僚としての筆者は、プロジェクト全体としての達成を軽視する D さ

んの発言を、“政治的ではなく技術的であれ”という〈コード〉にかなう発言として聞いて

いたし、また、繁忙期に定時で帰ったり、大した症状もないのに病欠したりといった D さ



103 
 

んのふるまいを、優秀なエンジニアがごく稀に見せる〈コード〉への違背として、もしく

は、“技術的である”ことが行き過ぎて、“政治的である”ことへの配慮が著しくおろそか

になった、腕が立ちすぎる証だとみなしていたのである。 

ところが、そのようなふるまいが、前職での勤務によって得た資産に裏付けられたもの

であったことが明かされ、その資産に D さんが見出している固有の意味を理解したことに

よって、筆者は、現場で見聞きしてきた D さんの言動が、単にエンジニア〈コード〉にか

なう／違背するふるまいだったのではなく、前職での大変な個人的苦労を背景として見出

されることになった、もう二度と企業目的のためにみずからの興味を犠牲にしないという、

D さんに固有の「大義」を貫徹するふるまいであったことに気づくことになったのである。 

と同時に、インタビューの場における D さんの語りも、エンジニア〈コード〉にかなう

ふるまいの貫徹の物語ではなく、固有の「大義」とその消滅の物語として聞こえてくるよ

うになったのである。D さんが X 社の現場で働く意味としての「大義」は、入社後すぐに、

技術γの消滅とともに消滅していたのである。そして、カレンダー機能のプログラミング

など、その後の X 社の現場における仕事に見出していたやりがいは、単なる妥協にすぎな

かったことに気づくことになったのである。 

 

 

第 3 節 退職という出来事をめぐる解釈の転換と当初の解釈の反省的分析 

 

こうして、入社後早々の「大義」の消滅という D さんにとってのリアリティを理解し、

退職をめぐる語りのトランスクリプトを読み返していったとき、筆者は、当初自明として

いた突然の「首切り」という説明よりも、「最初から」決めていた意図した通りの退職とい

う D さんの説明のほうが、俄然真実味を帯びて聞こえてくるという経験をしたのであった。 

 

＊：ちなみにさ、どういう論理で、今回、やめることになってしまったの？ 

 

D：論理？難しいですね。 

 

＊：普通、そんなに簡単にやめるってことにはならないじゃない。 

 

D：ま、そこは。 

 

＊：だって、そんな理不尽なこと D さんいってないでしょ？ 

 

…… 
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D：ま、いったことはまあ、週末出勤したくないってだけなんですけど。まあ、その前

からそもそもに、7〔月〕末くらいでやめようかなって話は、そのボスにはしてたんで

すよ。もともとプロジェクト終わるまでっていってたんですけど、ちょっと最近のノ

リは耐えられそうにないってことで、7 末にするわっていっていたんですね。 

 

ここで語られているのは、退職の当日にいったのは「週末出勤をしたくない」という言

葉だけであったこと、また、実際に退職するかなり前から、D さんとマネージャとの間で、

退職のタイミングが話し合われていたということである。X 社の現場で働く意味そのもので

あった「大義」を入社早々に失い、妥協を重ねるだけになっていた D さんの状況を鑑みる

ならば、かなり早い時期に退職希望を切り出していたという説明には十分納得がいく。 

続けて、D さんは、耐え難かった「最近のノリ」がどのようなものだったかを語ってい

る。まず 2 月には、D さんが実装を担当していたカレンダー機能のチェックポイントがあ

ったという。ここで、D さんはある程度の残業をすることになったが、遅い時間まで自発

的に居残ることはさほど苦ではなかったことが語られている。先に引用した通り、カレン

ダー機能の実装という作業は、「大義」とはいえないまでも、D さんの個人的興味の観点か

ら積極的に妥協可能な作業だったのであり、この説明にも十分納得がいく。 

続く 3 月、マネージャからの要請によって、D さんは、チェックポイントを目前にして

「火を噴いている」隣のプロジェクトの応援に入ることになったという。その時の状況は、

次のように語られている。 

 

D：プロジェクトの序盤の失敗を、PD の残業でカバーするという考えが私は嫌いなの

で、序盤失敗させたやつが尻拭いしろよとずっと思っていてですね、だから大してや

る気はなかったんですが、まあ、もうすぐやめるからこんくらい手伝ってやるかと思

ってですね、受けてやったぐらいで、あまりモチベーションは高くなかったんです。 

 

企業目的のためにもう二度と自身の興味を犠牲にしないという「大義」を失いながらも、

なんとか積極的に妥協可能な点を見出してきた D さんにとって、なんの興味もない隣のプ

ロジェクトの応援に入ることは、近い将来退職することがすでに決まっており、最後だと

割り切ったうえではじめて引き受けることができる、モチベーションの湧かない消極的な

妥協として経験されていたに違いない。おそらくこの時期に残業や休日出勤が続いたこと

によって、D さんとマネージャとの間で再度話し合いがもたれ、退職の時期を、プロジェ

クト終了時から 7 月に前倒しすることが決まったものと思われる。インタビューの場の筆

者が、上の語りを、消極的妥協というリアリティの申し立てであるどころか、“政治的でな

く技術的であれ”という〈コード〉にかなうふるまいの貫徹として聞いていたことを付言

しておかねばなるまい。 

そして、最後だと割り切って引き受けた隣のプロジェクトの応援からようやく解放され
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た 4 月、今度は自分が所属するプロジェクトで、残業や休日出勤を明らかに必要とする期

日にチェックポイントが設定され、ここまでの一連の「流れ」の帰結として、「週末出勤し

たくない」というひとことが発せられたのだという。 

 

D：だからこう、続いてるんですね。大体、2 月から始まって 4 末までですから、4 月

の真ん中までだから、2 ヶ月から 3 ヶ月ぐらい続いてるんですよ。……しかも最後のや

つは、日付が〔マネージャが〕自分で勝手に決めてるもんなんで、ここまでこんだけ

プレッシャーかけといて、それはないだろうっていうのがあった。っていう流れなの

で。 

 

2 月、3 月のチェックポイントは、X 社のグローバルな戦略に属するチェックポイントで

あり、D さん自身は関心がないまでも、マネージャがその達成にこだわり、残業や隣のチ

ームの応援を要請してくることはまだ斟酌できたという。そこに妥協の余地が生まれてい

たと考えることができよう。しかし、4 月のチェックポイントは、マネージャが決めたプロ

ジェクトローカルなチェックポイントであり、D さんはその必要性をまったく理解するこ

とができなかったという。加えてこの時、D さんは、「大義」にもとる妥協はこれで最後だ

と決め、3 月いっぱい、興味もない隣のチームでの「尻拭い」に取り組み、ようやく解放さ

れたばかりだったのである。ここまでに語られてきた一連の「流れ」をふまえるならば、

これからまた 1 ヶ月、妥協の余地のない「大義」への違背が続くという状況は、D さんに

とって、今すぐこの現場から去るに値する、耐え難い事態だったと考えることができるの

である。 

ここまでくると、休日出勤の拒否を契機とする D さんの退職という出来事は、もはや、

「最初から」決めていた退職を、意図した通りのタイミングで実現した結果にしか聞こえ

ない。すでに述べた通り、休日出勤を拒否しただけで X 社が社員を解雇することは不可能

であり、また、休日出勤を拒否したその日のうちに退職が決まったことは、D さんとマネ

ージャとの間ですでに十分に退職についての話し合いがなされており、マネージャが、D

さんの意向を最大限尊重した結果だと考えることもできる。ここで、筆者は、D さんの退

職という出来事がさまざまな解釈の可能性に開かれているにもかかわらず、突然の「首切

り」という説明にまぎれもない事実としての特権的な自明性を与えていたという、自分自

身の実践に気づくことになったのである。 

そして、この気づきは、むしろ蓋然性が低いようにも思われる突然の「首切り」という

解釈に、なぜ事実としての自明性を付与していたのか、筆者自身の実践に対する反省的な

分析を喚起することとなった。 

日本の開発部門の現場に参加した筆者は、筆者自身に固有の関心と経験のもと、固有の

「色」を帯びたエンジニア〈コード〉を、能動的かつ漸進的に見抜いていったと考えるこ

とができる。そして、人間関係や行動範囲が広がっていくなか、退職するまでに約 6 年の
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経験を重ねることになった筆者は、みずからが見抜いた“できないといわない”といった

〈コード〉が、日本の開発部門の現場をまさに秩序だて、エンジニアたちのふるまいを支

配している掟であることに十分確信を深めていったと考えることができる。そして、その

強い確信を支えとして、休日出勤の拒否に続く D さんの退職という出来事を、あえて本人

にその具体的な意味や状況をたずねるまでもない、突然の掟破りとそれに対するサンクシ

ョンに違いないと解釈していたのである。 

こうして、筆者は、みずから見抜いてきた〈コード〉への確信を根拠とした状況超越的

な解釈実践を遂行し、他のさまざまな解釈の可能性を排除することによって、突然の「首

切り」という事実を、みずからつくりあげていたのである。 

 

 

第 4 節 公式な事実としての「首切り」をめぐる反省的分析と考察 

 

このような、筆者自身の実践に対する反省的な分析は、さらなる反省的な分析と考察を

喚起することになった。D さんの退職をめぐる経緯を又聞きしただけの筆者はともかく、D

さんと同じ現場で働き、退職にいたるまでの経緯に実際に立ち会っていた同僚たちまでも

が皆、D さんの退職を突然の「首切り」と説明していたのはなぜだろうか。言い換えれば、

D さんの退職という出来事がさまざまな解釈の可能性に開かれているにもかかわらず、誰

ひとり違わず、皆がそれを突然の「首切り」とみなす説明を採用し、この説明が、いわば

日本の開発部門の現場における公式な事実として、特権的な自明性を帯びることになって

いたのはなぜなのだろうか。 

ここで想起されることになったのが、D さんと筆者の共通の知り合いであり、本章の冒

頭でその証言を取り上げた、E さんとのインタビューである。E さんは、筆者とのインタビ

ューにおいて、次のように D さんを評価している。 

 

E：たとえば D さんなんかはすごいですよね。腕はありますよね。 

 

＊：どういうところでそう思う？ 

 

E：なぜ思うかっていうと彼はすごく勉強家ですよね。技術的な本を読んでる数はもの

すごいし、日常的にプログラムしてますよね、家でもなにかをするとか。で、またそ

ういった技術者のコミュニティにも（□□□□□）彼は（□□）、勉強会をしてたりと

かね、とにかくその、スキルを磨くということに対して非常にポジティブだよね。だ

から、ああいう人があれだけのスキルセットをもってるってのは頷ける。で、私はそ

ういうことをしていないので、そこはすごいなと思いますよね。 
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E さんは、D さんのことを優秀なエンジニアとして評価し、その根拠として、何冊もの

技術書を読んでいること、自宅でもプログラミングをしていること、休日に技術者コミュ

ニティが主催する勉強会に参加していることといった D さんのふるまいを挙げている。E

さんも、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉を見抜き、それに即して D

さんを優秀なエンジニアとみなす評価を、筆者と共有しているように思われる。 

ところが、次の語りからは、E さんと筆者が、D さんの評価を共有などしていない、と

いうよりも、共有などできないことが明らかになる。 

 

E：あの、そりゃそれぞれだと思いますよ。ただ、僕のやりがいはきれいな〔ソース〕

コードを書くことじゃないんですよね。 

 

＊：うーん。 

 

E：やっぱり、お客さんに使ってもらうことなんで。どんなに自分で完璧だと思うもの

ができても、それを使ってくれる人がいないんだったら意味がないんですよ。芸術品

を作ってるわけじゃないので。お客さんの、なんだろ、仕事を楽にしたり、効率化し

てあげたりするっていうことのために働いてると思ってるので。もちろん、中のつく

りにはこだわりたいけれども、それが自分のやりがいの中で占める割合っていうのは、

そんなに大きくはないですよね。 

 

＊：それ、なんか、新人の頃から今にいたるまで、なんか変わってきたってことはな

い？昔からその、わりと顧客志向な考えを持ってやってきた？ 

 

E：それはだいぶ最近だと思いますよ。やっぱり最初の頃っていうのは、なかのつくり

にものすごくこだわってた。……今は随分違いますよね。……あのー、たくさんの人

に使ってもらえるソフトをつくりたいなっていうのがあって、前は SI だったんで、ど

こそこの会社の社内システムのこれこれっていうのをつくってましたとか、そういう

話になるわけじゃないですか。というよりは、今の会社で、X 社でものをつくれば、何

千人、何万人っていう人が使うわけですよね、そのソフトをね。 

 

ここで語られているのは、E さんに固有の生活史を背景として、E さんが X 社の現場で

働くところに見出している固有の意味である。E さんの前職は、特定の顧客のニーズに合わ

せていくつものテクノロジーを組み合わせ、ひとつの統合的なシステムを構築する SI（シ

ステムインテグレータ）であった。SI の仕事は、広範な分野にわたる知識と技能を駆使し

て顧客からの特殊な要求に応えるという多大な苦労を要するにもかかわらず、その成果が

世の中でひろく評価される機会はほとんどない。そのような前職での苦労の経験を背景と
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して、E さんは、市場を介して世界中の人々にパッケージソフトウェアを提供する X 社の

現場で働くところに、自分がつくったソフトウェアが何千人、何万人のユーザーにひろく

使われ、評価されるという「やりがい」を見出しているのである。 

注目すべきは、E さんの「やりがい」と D さんの「大義」とが、真っ向から対立してい

るということである。E さんは、D さんがその価値を否定していた顧客にひろく評価され

ることにやりがいを見出しているのであり、D さんは、E さんがその価値を否定している

技術者個人としてのこだわりを貫徹することに「大義」を見出しているのであった。X 社の

現場で働くことをめぐる両者の価値観が明らかな齟齬をきたしている限り、E さんが D さ

んを優秀なエンジニアと評価することはあり得ないはずなのである。また、筆者自身も、D

さんの「大義」とも E さんの「やりがい」とも異なる、固有の生活史を背景とした固有の

意味を、X 社の現場で働くところに見出していたのであり、筆者自身が D さんを優秀と評

価することもあり得ないはずなのである。さらにいえば、X 社の現場で働くことをめぐる E

さんと筆者の価値観が異なっている限り、D さんのふるまいに限らず、現場の日常におけ

るいかなる出来事についても、両者が解釈を共有することはあり得ないのである。にもか

かわらず、E さんと筆者が、D さんを優秀なエンジニアとして評価し、両者が D さんの評

価をあたかも共有しているかのように見えていたのはなぜだろうか。 

E さんは、経験豊富な中堅エンジニアである。E さんに固有の関心と経験のもと、個人の

情熱と能力に信頼を置き、かつ、固有の「色」を帯びたエンジニア〈コード〉を能動的か

つ漸進的に見抜き、みずからが見抜いた〈コード〉が、日本の開発部門の現場をまさに秩

序だてている掟であることに十分確信を深めていたはずである。そして、その強い確信を

支えとして、D さんのふるまいを、D さんの「大義」など確認するまでもない、〈コード〉

にかなう望ましいふるまいであると解釈し、D さんを優秀なエンジニアとする事実を、み

ずからつくりあげていたのである。また、先に述べたように、筆者も、みずからが見抜い

た〈コード〉に十分確信を深めており、その強い確信を支えとして、D さんのふるまいを、

〈コード〉にかなう望ましいふるまいであると解釈し、D さんを優秀なエンジニアとする

事実を、みずからつくりあげていたのである。 

さらに、E さんと筆者が、みずから見抜いた〈コード〉とそれに即した解釈への強い確信

を支えとして、互いの「やりがい」を互いに確認するまでもなく、D さんが、みずからが

見抜いた〈コード〉にかなう優秀なエンジニアであることをインタビューの場において語

り合うことによって、D さんを優秀なエンジニアとみなす説明が、E さんと筆者の間にお

いて特権的な自明性を帯びることになったのである。こうして、E さんと筆者の間であたか

も共有されているかのような、2 者間における自明の事実としての D さんの優秀さがつく

りだされることになったのである。 

このような、D さんのふるまいをめぐる、E さんと筆者、2 者間における自明の事実の産

出過程を敷衍して考えることによって、D さんの退職を突然の「首切り」とみなす説明が、

この現場における公式な事実としての特権的な自明性をいかにして帯びることになったの
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かが明らかになる。 

まず、2 月のチェックポイントにおいて、D さんが自発的にある程度の残業をすることに

なったのは、当人にしてみれば、積極的な妥協にすぎないのであった。一方で、同僚たち

は、それぞれに見抜いてきた個人の情熱と能力に価値を置く〈コード〉への強い確信を根

拠として、D さんにとっての状況認識やふるまいの意味を確認するまでもなく、D さんを

〈コード〉にかなう相変わらず優秀なエンジニアだとする事実をみずからつくりあげたと

考えることができる。さらに、優秀さの具体的内容が互いに確認されることもなく、D さ

んが相変わらず優秀であることが語り合われることによって、この現場における公式な事

実としての D さんの優秀さの自明性が、より強化されることになったと考えることができ

る。 

次に、3 月、D さんが隣のチームの応援に入ることを引き受けたのは、当人にしてみれば、

消極的な妥協にすぎないのであった。一方で、同僚たちは、2 月のチェックポイントの際と

同じ要領で、D さんを〈コード〉にかなう相変わらず優秀なエンジニアだとする事実をみ

ずからつくりあげ、ここでも、優秀さの具体的内容を互いに確認するまでもなく、D さん

が相変わらず優秀であることを語り合うことによって、この現場における公式な事実とし

ての D さんの優秀さの自明性が、さらに強化されることになったと考えることができる。 

そして、4 月、プロジェクトローカルなチェックポイントが設定された際、D さんが休日

出勤を拒否し、その日のうちに退職が決まったことは、当人にしてみれば、数か月前から

続く退職に向けた「流れ」のなか、「大義」にもとるこれ以上の妥協が不可能になったとこ

ろで、みずからやめ時を選び取った実践に他ならないのであった。 

その一方で、同僚たちにしてみれば、それまで、みずからが見抜いた〈コード〉への強

い確信に支えられ、D さんを〈コード〉にかなう優秀なエンジニアだとする自明の事実を

協働でつくりあげてきただけあって、D さんの休日出勤の拒否と即日の退職という出来事

は、まさに突然で、ふってわいたような、わけの分からない出来事に映ったに違いない。

そのとき、D さんの退職という出来事がいったいなんだったのか、わけの分かるものにす

るために頼ることができたもっとも確からしい資源が、まぎれもないこの現場の掟として

強い確信を寄せている〈コード〉だったのである。たとえば“できないといわない”“技術

を愛し、イノベーションに興奮せよ”といった、同僚たちそれぞれがみずから見抜いてき

た、個人の情熱と能力に信頼を置く〈コード〉に照らす限り、休日出勤の拒否を契機とし

た即日の退職という出来事は、D さん当人に状況を確かめるまでもなく、掟破りとそれに

対するサンクションとしか映らない。こうして、同僚たちは、みずから見抜いてきた〈コ

ード〉に即した状況超越的な解釈実践を遂行することによって、突然の「首切り」という

事実をつくりあげたのである。 

さらに、みずからが見抜いてきた〈コード〉とそれに対する解釈への強い確信に支えら

れて、同僚たちは、それぞれにとっての掟破りの具体的意味を互いに確認し合うこともな

く、突然の「首切り」という事実を、すでに退職した筆者にまで噂として聞こえてくるほ
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ど執拗に語り合った。それによって、突然の「首切り」という説明が、この現場における

公式な事実としての特権的な自明性を帯びていくことになったのである。 

 

 

第 5 節 〈コード〉を語り合うことによる現実の構成 

 

D さんの退職をめぐる噂との遭遇と、本人や同僚たちとのインタビュー、そして、その

後の気づきに喚起された反省的な分析・考察の過程によって、ゆるぎない唯一の事実であ

ると思われていた突然の「首切り」という説明が、実は、人々の協働的な実践によってさ

まざまな解釈の可能性を排除しながら、この現場における公式な事実としての特権的自明

性を与えられてきた、数ある解釈のひとつにすぎないということが明らかになった。 

D さんの休日出勤の拒否と即日の退職という出来事は、同僚たちにとって、まさに突然

で、ふってわいたような、わけの分からない出来事として映ったのであった。そのような

日常性の破れに際して、同僚たちは、経験的に見抜かれ検証されてきた、信頼できるこの

現場の掟としてのエンジニア〈コード〉を持ち出すことによって、他のさまざまな解釈の

可能性を排除し、突然の「首切り」という説明に事実としての自明性を与えたのであった。

さらに、この出来事が、まさに突然の「首切り」に違いないということを自明の事実とし

て語り合うことによって、他のさまざまな解釈の可能性を協働的に排除し、突然の「首切

り」という説明に、この現場の公式な事実としての特権的自明性を与えたのであった。そ

のことはまた、D さんの退職という出来事がいったいなんだったのか、協働的な同定を試

みることによって突然の「首切り」という公式の事実をつくりだし、この現場の攪乱され

た日常性を修復し、取り戻していく過程でもあったのである。 

このようなエンジニアたちの実践は、日本の開発部門の現場を、どんなに困難な仕事で

あれその達成を個人の情熱と能力に帰する、独特の秩序だった組織としてつくりあげてい

る仕組みそのものであるといえる。 

「優秀」なエンジニア D さんの「いつもどおり」のふるまいが、実は当人にとってみれ

ば、積極的な妥協や消極的な妥協という固有の意味を帯びていたように、個々人が固有の

生活史に裏打ちされた固有の関心と経験をもち、だれひとりとしてこの現場で働くことの

価値観や掟を共有していない以上、この現場で生起する出来事は、すべて、さまざまに解

釈される可能性に開かれた状態で現象してくるのである。「いつもどおり」で「あたりまえ」

の出来事やふるまいなど実はなく、仕様の策定から実装、最後の「落としどころ」の確定

まで、混沌としたソフトウェア開発作業を 3 職種の合議によって統御していく過程で生起

する出来事ひとつひとつが、日常性の攪乱、破れなのである。そのような日常性の攪乱や

破れの連続としてのソフトウェア開発作業の過程において、エンジニアたちは、ひとつひ

とつの出来事を、エンジニア〈コード〉に秩序だてられた既知の現実のなかに配置するこ

とによって説明可能にし、さらに、そうとしか説明できないことを語り合うことによって、
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エンジニア〈コード〉に秩序だてられた既知の現実のなかにひとつひとつの出来事を協働

的に配置し続け、日常性の破れを日々刻々と修復しながら、独特の秩序だった組織として

の日本の開発部門の現場をつくりあげ続けているのである。 

エンジニアたちがだれひとりとして〈コード〉を共有していないにもかかわらず、個人

の情熱と能力に信頼を置く共通の文化的規範としてのエンジニア〈コード〉にあたかも支

配されているかのようなこの現場のソフトウェア開発の営為が可能になっているのは、

人々が、この現場で起こる出来事が「どれも類型的、規則的で、一貫しており、規範的な

拘束の点から動機づけられている」（Wieder 1974a=2004: 226）、ことを互いに語り合うこ

とによって出来事の社会的事実性を協働的に産出し、日常性の破れを日々修復し続けなが

ら、どんなに困難な仕事であれ、その達成を個人の情熱と能力に帰することを自明とする

現実を協働的につくりあげ続けているからなのである4。 

 

 
                                                  
1 E さんとのインタビューは、D さんの退職という出来事があった直後、2009 年の 4 月末

に実施された。インタビュー時間は約 1 時間半である。 
 
2 D さんとのインタビューは、E さんとのインタビューから 10 日ほどのち、2009 年の 5
月初旬に実施された。インタビュー時間は約 2 時間である。 
 
3 ここで、筆者自身の経験を分析の手がかりとして持ち出すことは、タブーであるように思

われるかもしれない。しかし、フィールドに入り込んだ研究者自身の驚きや不安を手がか

りとして自己言及的な反省を試みることこそが、本稿が依拠する初期エスノメソドロジー

の視角の要諦であったことを思い出しておきたい。フィールドに自身の身体を投入して「は

いりこみ」、「あるものになり」、そのうえで、みずからの「あたりまえ」を疑う（好井 2006）
ことによってはじめて、対象とするフィールドの内部に視点を置きながら、フィールドを

つくりあげている成員の方法を相対化していくことが可能になるのである。 
 
4 規範による支配から意味解釈による構成へ、社会秩序の成り立ちをめぐるこのような視点

の転換は、規範的パラダイムから解釈的パラダイムへという社会学上のパラダイム転換と

して言及されている（Wilson 1970）。山口節郎による以下の説明が分かり易い。 
 

「規範的パラダイム」であるが、ここでは人間の行為は彼らの外部にある一定のルー

ルによって支配されている、と考えられており、個々の行為や相互作用はこうしたル

ールの〈事例〉、〈具現化〉とみなされる。それを「態度」（内面化されたルール）と呼

ぼうと、「役割期待」（制度化されたルール）と呼ぼうと、いずれにせよ、人間の行為

はそれについて成員間に認知上のコンセンサスが成立している共有された規範的ルー

ルの表出として理解されており、行為の機能や意味もこのルールとの関係において自

然科学的な演繹法によって説明されるのである。（山口 1997: 29） 

 
一方、これに対して「解釈的パラダイム」では、行為や相互行為を〈システム〉の表

出、あるいはその機能のあらわれ、とはみなさない。むしろ、行為や相互作用を不断

の意味解釈過程として捉え、そのなかで行為が形成され、新たな意味付与が行われ、

それとともに行為をとり囲む状況もまたたえず新たに定義しなおされ、つくり変えら
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れていく、当事者間の相互了解過程として捉えられる。人間の行為やその相互作用が

こうした性格をもつ限り、それを解明する方法は自然科学的な演繹法ではありえない。

必要なのは、この〈解釈過程〉を明かにしうるような理解的方法である。こうして、「解

釈的パラダイム」では、前者のように観察者の立場から説明図式を仮構し、それを〈事

例〉に適用していくというやり方ではなく、行為者の内側に入り込み、その主観的意

味を理解すること、あるいは行為者の内的過程を再構成すること、が要請される。（山

口 1997: 29-30） 
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第 6 章 社会的事実性の産出実践を 

逆用した結果としての没入的労働 

 

 

はじめに 

 

X 社の日本の開発部門のエンジニアたちは、客観的で外在的な社会的事実によって拘束さ

れるどころか、出来事の社会的事実性を協働的に産出することによって、どんなに困難な

仕事であれその達成を個人の情熱と能力に帰することを自明とする、秩序だった組織をつ

くりあげているのであった。このことは、文化的規範による拘束という観点からエンジニ

アたちのふるまいを説明できないことを意味しており、エンジニアたちがみずから進んで

のめりこむように働くことがいかにして可能になっているのか、その謎はより深まったと

いうことができよう。 

「人々の社会学」に依拠する本稿がなすべきことは、現象が生起する場面の内側にあく

までも定位し、その現象を成り立たせている人々の実践をつぶさに解読していくことであ

った。本章では、燃え尽きの経験が主要な話題となったあるエンジニアとのインタビュー

を取り上げ、文化的規範による拘束がまったく想定できないなか、X 社の日本の開発部門の

エンジニアたちが、いかにして自発的に仕事を抱え込んでいくことになるのかを明らかに

する。 

 

 

第 1 節 あるエンジニアの燃え尽き経験の語り 

 

本章で取り上げるのは、十数年間にわたって X 社で勤務した経験をもつ、F さん（40 代

前半・男性）とのインタビューである1。開発部門の PD エンジニアとして働いていた F さ

んは、ある出来事を契機として数年前に X 社を退職し、現在は個人で IT 関連の仕事を請け

負っている。 

F さんが退職の契機として語る出来事とは、いわゆる燃え尽きの経験である。2000 年代

の前半、当時所属していたプロジェクトで気力・体力ともに使い果たすまで働いた F さん

は、その後暫くして、X 社を退職することになったというのである。 

筆者は、このプロジェクトに中盤から参加しており、F さんや自分自身を含めたチームメ

ンバー全員が残業や休日出勤を繰り返し、なんとか製品をつくりあげたことを記憶してい

る。筆者が参加したとき、プロジェクトはすでに期限に間に合うかどうかの危機的状況に
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陥っており、F さんはかなり疲弊しているように見えた。その後、F さんも筆者も残業や休

日出勤を重ねることで製品は完成したが、F さんの顔からは生気が失われているようにも見

えた。プロジェクト完了後、新たなチームに配属され、その後暫くして F さんが退職した

ことを知った筆者は、このプロジェクトにおける燃え尽きが原因であることをすぐに推測

することができたのであった。そして、研究者となった今、なぜあの当時、気力・体力を

使い果たすまで自発的に働くことになったのか、F さんにとっての経験を聞いてみたいと考

え、インタビューを申し込んだのである。 

そのような聞き手による導入もあり、F さんとの 2 回のインタビューでは、いずれも、燃

え尽きの経験が中心的な話題となった。1 回目のインタビューでは、X 社で働いた十数年の

経歴の概要と、なかでも「最悪の出来事」として、燃え尽きの経験が語られた。2 回目のイ

ンタビューでは、X 社に入社する以前の F さんの経歴をまったく知らないことに気づいた

聞き手からの問いかけを契機として、プログラミングと出会った高校生の頃から、ゲーム

業界のフリープログラマを経て X 社の技術サポート部門に入り、さらに開発部門に異動し

て燃え尽きを経験するまでの 20 年以上にわたる生活史が、包括的に語られることになった

のである。 

調査の初期段階において、筆者は、F さんの燃え尽きの経験の語りを、日本の開発部門の

エンジニアにありがちな典型的物語として聞いていたのであった。筆者が同僚の燃え尽き

を目にしたのは、F さんの事例がはじめてではなかった。そしてここは、どんなに困難な仕

事であれ“できないといわず”、“命じられ／教えられなくとも結果を出す”ことが自明の

掟とされている現場である。他の同僚たちと同様に、F さんも、〈コード〉にかなうエンジ

ニアであることを貫徹しようとして、誰の助けを求めることもなくみずから困難な仕事を

抱え込み、燃え尽きていったに違いないと考えていたのであった。 

ところが、2 回目のインタビューを契機として、F さんの燃え尽きの語りをめぐる筆者の

解釈は、大きく転換することになった。1980 年代、高校生だった頃からの生活史を聞き、

F さんが開発部門の現場で働くところに見出していた固有の意味を理解したことによって、

その燃え尽きの語りが、〈コード〉にかなうエンジニアであることを貫徹した典型的物語で

あるどころか、ある「自伝的真実」（Crapanzano 1980=1991）を帯びた固有の物語として

聞こえてくるようになったのである。 

このような解釈の転換を経て、実際に燃え尽きという事態に巻き込まれていった F さん

当人にとっての経験の流れが可視化されたことによって、いかにして気力・体力ともに使

い果たすまで自発的に仕事を抱え込んでいくことになったのか、〈コード〉への単なる随順

に帰することのできない過程が見えてくることになったのである。 

 

 

第 2 節 プロジェクトの経緯と燃え尽きの経験をめぐる当初の解釈 
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F さんが燃え尽きを経験したモバイルリンク（仮名）プロジェクトは、2000 年代の前半

に、日本の開発部門の、ビジネスアプリケーション開発を担当する部署において立ち上げ

られた。このプロジェクトの目的は、X 社がグローバルに展開するあるソフトウェアとモバ

イル機器との間で、データを簡単にやりとりできるようにする小規模なアドオンソフトウ

ェアを開発することであった。日本市場でのみなぜかこのソフトウェアのシェアが低迷し

ており、当時急速に普及しつつあった携帯電話や PDA といったモバイル機器のユーザーを

取り込むことによって、日本市場でのシェアを改善することが目論まれていたのである。 

プロジェクトの予定期間は 3 ヶ月、プロジェクトチームは、FM エンジニア 1 人、PD エ

ンジニア 1 人（F さん）、PT エンジニア 4 人の 6 人で構成されていたという。PT エンジニ

アの人数が多いのは、さまざまな機種のモバイル機器でテストを行う必要があり、相応の

人手を要することが見込まれていたからである。 

まずは、F さんの語りをもとに、モバイルリンクプロジェクトの全体的な経緯を概観する

とともに、調査の初期段階において、インタビューの聞き手であり元同僚でもある筆者が、

F さんの燃え尽きの経験をどのように解釈していたのかを記述していくことにしたい。 

X 社のソフトウェア開発作業は、仕様策定・実装・テストという 3 段階のフェーズを経

て進められるのであった。F さんはまず、モバイルリンクプロジェクトの仕様策定フェーズ

を振り返り、このプロジェクトがみずからの燃え尽きをもたらすほど難航した要因につい

て、次のように語っている。 

 

＊：今考えて、〔プロジェクトが〕難航したポイントってなんだと思います？ 

 

F：えっとね、まずは、……先行調査みたいのしてないよね。ろくに調べてなくて、で

まあ、携帯各社からさ、携帯自体の仕様書が届くじゃん。そしたら、それを見ながら

いきなり〔ソースコードを〕書きはじめる。それもさ、こんな、どさっとくるわけだ

から、全部が全部細かく精査なんかできないんだよ。んで、こう見てると、精査はで

きないんだけど、なんとなく似てると。……そこまででもうゴーが出ちゃうのね。突

き進んで、でも似てるだけだから、細かいところいっぱい違ってて、それで破綻をき

たす。 

 

ここで語られているのは、モバイルリンクプロジェクトが抱えていた技術的困難である。

PC 向けソフトウェアプログラミングの専門家である F さんにとって、モバイル機器の制御

は未知の技術であった。各メーカーから仕様書を取り寄せ制御の方法を調べることになっ

たが、機種ごとの仕様書は大部であり、また、次に述べる環境的困難もあり、内容を精査

できなかったことが語られている。機種ごとの仕様書を概観する限り、共通点が多くソー

スコードの書き分けはさほど必要ないように思えた。しかし、実際にソースコードを書き

はじめてみると、機種ごとの細かい違いが次々と明らかになり、作業は破綻をきたしてい
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ったというのである。 

さらにそれだけではなく、このプロジェクトが、特殊な環境的困難を抱えていたことが

語られている。X 社の主力製品は、市場を通して不特定多数のユーザーに提供されるパッケ

ージソフトウェアやアドオンソフトウェアである。特定の顧客が定めた期限までに納品せ

ねばならない受託開発ソフトウェアと異なり、開発の途中で重大な問題に見舞われた場合

は、製品の完成期限を延期することも可能である。ところが、モバイルリンクプロジェク

トが開発するアドオンソフトウェアは、市場に向けた提供はされず、大手ハードウェアメ

ーカーが製造するパソコンの次期モデルにプレインストール2されることが決まっていたと

いう。開発の途中でどんなに重大な問題に見舞われようと、ハードウェアメーカーが設定

した期限までに完成品を納入しなければ、ユーザーに到達する経路そのものが断たれてし

まうことになる。モバイルリンクプロジェクトは、決して遅れることができない期限とい

う環境的困難を抱えていたのである。 

F さんは、この時点で、自身が燃え尽きるほどのプロジェクトの難航を見通していたわけ

ではないが、未知の技術を扱うことや、決して遅れることのできない期限に不安を覚えて

いたことを語っている。では、そのような技術的困難と環境的困難の取り合わせが、F さん

の燃え尽きをもたらすことになったのであろうか。X 社のソフトウェア開発現場を事例とす

る限り、そう考えることはできない。この現場では、エンジニア職の自律性が十全に尊重

されており、ソフトウェア開発作業は、組織的な指示や命令によってではなく、FM・PD・

PT という 3 職種の合議にもとづいて進んでいくのであった。技術的困難と動かせない期限

に F さんが不安を覚えていたならば、PD エンジニアを増員したり、サポートするモバイル

機器の機種数を減らしたりといった提案を、みずから発議することが可能だったはずなの

である。この点について、F さんは次のように述べている。 

 

F：プレインストールに入る時期が決まってたから、出さなきゃいけない。そこのなか

にモバイルリンクをね、あれを入れるっていって。んで、まあ、俺も悪かったんだけ

ど、できませんとはいわなかったんだよね。 

 

＊：うーん。 

 

F：PD にとって、できませんっていうのは嫌だからさ。 

 

F さんは、技術的困難と動かせない期限に不安を覚えながらも、できないというのは嫌だ

という理由で、その不安を口に出すことなく、プロジェクトはそのまま走り出したという

のである。この F さんの語りを聞いたとき、インタビューの聞き手であり元同僚でもある

筆者がすぐに想起したのは“できないといわない”という〈コード〉であった。インタビ

ューの場において、筆者は、F さんが〈コード〉にかなう存在であろうとして“できないと
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いわず”、燃え尽きを回避する最初の機会を逃してしまったと考えていたのである。 

続く実装フェーズが進むにつれて、細かい技術的困難が次々と露呈し、モバイルリンク

プロジェクトは徐々に危機的状況に陥っていった。筆者がこのプロジェクトに参加したの

は、実装フェーズがちょうど半ばにさしかかろうとしていた頃のことであった。プロジェ

クト全体の仕様には、モバイル機器との連携という中心的機能の他にも、いくつかの小規

模な周辺的機能が含まれていた。それら周辺的機能の実装を筆者が引き継ぎ、F さんは、モ

バイル機器との連携という中心的機能の実装に専念することになったのである。しかし、F

さんの度重なる残業や休日出勤にもかかわらず、この機能のバグの数は右肩上がりに増え

続け、バグの数だけではなくその内容も深刻であった3。筆者は、机に突っ伏していたり、

顔を上げていても目の焦点が定まっていなかったりする F さんの姿をよく見かけるように

なっていったことを記憶している。 

こうして、プロジェクトの終盤、絶対に遅れることのできない期限まであと 1 ヶ月とい

う時期になっても、F さんが担当するモバイル機器との連携機能は出荷できる品質には程遠

い状態であり、期限通りのプロジェクトの完了が明らかに危ぶまれる事態となっていた。

対策を話し合うため、この機能を担当する FM・PD（F さん）・PT とマネージャが参加す

るミーティング招集された4。ここでも、PD エンジニアの数を増やしたり、いくつかの仕

様の実現をあきらめたりといった対策を提案することができたはずの F さんだが、実際に

は、自分ひとりの力で、期限までに必ず、大量かつ深刻な内容のバグ修正作業をすべて終

わらせることを宣言したのだという。その理由は、次のように語られている。 

 

F：イメージ的にさ、これ無理ですから、誰かにアサイン〔＝割り当て〕してください

とかいうってこと自体がさ、仕事投げたって思われるじゃない？そすと、みずから自

分は無能ですと宣言しているイメージ。結局、まわりにアサインしなおしてやるのが

一番チーム的にうまくまわるにしても、特にほら、こういうのって PD とかには多いけ

どさ、わりと人づきあいがうまくない人って PD には多いのよね。そうしたときに自分

のアイデンティティをなにで確保してるかっていうと、やっぱりスキルレベル。そう

思ってる人ほど、今度はできないから他の人に替えましょうなんて口が裂けてもいえ

ない。だから抱え込むよね。 

 

この F さんの語りを聞いたとき、インタビューの聞き手であり元同僚でもある筆者がす

ぐに想起したのが、一連のエンジニア〈コード〉であった。この危機対応ミーティングの

場面における F さんのふるまいは、一見、無茶な仕事の抱え込みに映るかもしれない。し

かし、この現場の掟をよく知っている筆者にとって、F さんのふるまいは、どんなに困難な

仕事であれ“できないといわず”、他者から“命じられ／教えられなくとも”、“取り替えの

効かない”能力をもって成し遂げる、この現場の PD エンジニアによくあるふるまいに映っ

ていたのである。 
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プロジェクト最終盤におけるこの危機対応ミーティングの場が、F さんが自身の燃え尽き

を回避することができた最後の機会であったと思われる。インタビューの場において、筆

者は、F さんがここでも〈コード〉にかなう存在であろうとして困難な仕事をひとりで抱え

込み、さらに 1 ヶ月の間、徹夜を含む残業や休日出勤を重ねた結果、燃え尽きていくこと

になったと考えていたのである。 

このように、F さんの燃え尽きの経験の語りを、一貫してエンジニア〈コード〉にかなう

存在であり続けようとした、この現場のエンジニアによくある典型的な物語として解釈す

る一方で、筆者は、次のような F さんの語りに悩まされてもいた。 

 

F：ほんとに PD たるものって、その言葉どおりの意味合いだったらだけど、単純にな

かを広げたらただのいじめだったって場合だったら、どんなタイプの人でもさ、どん

なスキルの人でもさ、嫌われりゃあいじめられるってだけの話。 

 

F さんは、モバイルリンクプロジェクトにおける自身の燃え尽きを、チームの同僚たちか

ら「いじめられた」結果であると繰り返し語っていたのである。しかしながら、途中から

参加したとはいえチームの一員であり、少なくとも個人的には「いじめ」という表現にま

ったく心当たりがなかった筆者にとって、この語りは、F さんの燃え尽きの経験を理解する

うえで敢えて取り合うまでもない思い違いにしか聞こえなかったのである。 

このような調査の初期段階における筆者の解釈が転換する契機となったのが、F さんとの

2 回目のインタビューであった。 

 

 

第 3 節 語り手に固有の生活史とこの現場で働くことの意味 

 

職場の同僚は、ほぼ毎日顔を合わせる存在であるが、それまでの人生遍歴や、なんのた

めにこの現場で働いているのかといったことを互いに語り聞く機会は、意外とないもので

ある。1 回目のインタビューを終えたのち、同じプロジェクトで働いていた元同僚でありな

がら、F さんの X 社に入社する以前の経歴をほとんど知らないことに気がついた筆者は、2

回目のインタビューにおいて、単刀直入にそのことを尋ねている。 

 

＊：それ〔＝X 社に入社する〕まで、なにしてたんですか？ 

 

F：フリー。 

 

＊：フリーでプログラマをやってた？ 
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F：ゲームプログラマ。 

 

＊：はー、知らなかった。そんな過去が。 

 

F：そうだよ。 

 

＊：それはどっかの会社に所属するのではなくて？ 

 

F：それは請負でやってたんだ。 

 

聞き手はここで、F さんが X 社に入社する以前、フリーのゲームプログラマとして働い

ていたことをはじめて知ることになったのである。インタビューの話題は、さらに、職業

人生の原点にまでさかのぼる。1980 年代の半ば、まだ高校生だった F さんは、友人がもっ

ていたパソコンでゲームをして遊ぶうちに、自分でもパソコンを買ってプログラミングを

はじめるようになったという。その後、F さんは大学を受験するが、いわゆる浪人生活は 2

年目を迎えることになり、個人経営の小さなゲーム制作会社でプログラミングのアルバイ

トをはじめ、いつの間にか予備校に行かなくなり、そのまま、フリーのゲームプログラマ

として職業生活に入っていったことが語られている。当時まだ黎明期にあったコンピュー

タゲーム業界は、中小の制作会社と若いフリーのプログラマによって支えられていたとい

い、F さんは「そういう時代だった」と回想している。 

興味深いのは、職業人生の原点をめぐる F さんの語りが、B さん（第 3 章で既出）の語

りとまったくの同型をなしているということである。F さんも B さんも、友人が所有して

いたコンピュータでゲームをして遊ぶうちに、自分でもコンピュータを購入してプログラ

ミングをはじめたというエピソードを語っている5。F さんが、職業人生の原点として敢え

てこのエピソードを語ったのは、「ホビイスト」としての姿を語ることが、元同僚である筆

者に対してみずからの職業人生の原点を説明するうえでもっとも説得的だったからと考え

ることができる。F さんも、B さんや筆者と同様に、これまでの経験を通して個人の情熱と

能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉を見抜いてきたことが分かるのである。 

続いて聞き手は、F さんがどのような経緯で、フリーのゲームプログラマから X 社のエ

ンジニアに転身することになったのかを尋ねている。ここでの応答を聞き取っていくこと

によって、F さんが X 社開発部門のエンジニアとして働くところに見出していた、固有の

意味の重なりが見えてくることになったのである。 

 

＊：なんでさ、そういうフリーを捨てて、X 社に入ろうと思ったの？ 

 

F：えっとね、X 社に入ろうっていうか、俺もともと、X 社に外注で入ったのね。 
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＊：それはどういうきっかけだった？ 

 

F：えっとね、ちょうど結婚したんだよ。で、ゲームとかだとさ、全然あの頃ってほん

とに、時給 800 円、900 円でやってて。 

 

＊：えーっ。 

 

F：で、売り上げたら、そのロイヤリティーの何十パーがバックっていう状態。んで、

ほんとに当たるも八卦当たらぬも八卦の状態だったんで、だったら月々うん十万くら

い稼げるようにしなきゃいけねえなあと思ったんで。じゃあもうゲームやめようと。

んで、誘われて行ったところが派遣だったんだ。 

 

＊：その派遣会社を通して X 社に派遣されて。 

 

F：そう。その頃ってまだいい加減だから、孫請けとかひ孫請けとか、へっちゃらだっ

たんだよ。で、孫請けぐらいの状態で、偶然、X 社の〔開発〕サポート〔部門〕に転が

り込んだ。……そしたら、そんときの上司に気に入られて、入社してみない？って。

俺ほら結局、大学行ってないじゃんか。このままだったら学歴もねえしだめだろうっ

て思ったんだけど、そんときの〔X 社の〕部長が口利いてくれて、もうほんとに、裏口

から入ったような状態。 

 

1990 年代の半ば、30 歳を迎えようとしていた F さんがキャリアの転換を決意すること

になった契機は、結婚であったという。安定した収入を得るためにフリーのゲームプログ

ラマをやめ、知り合いの誘いを受けて、ある小さな企業に入社したことが語られている。

その企業は、同業他社への人材派遣も行っていた。F さんは、いくつかの企業を経由して、

急速な成長の最中にあった X 社の開発サポート部門6に派遣され、その現場の上司の口添え

によって X 社に入社し、開発サポート部門のエンジニアとして働くことになったというの

である7。 

近代人は多元的な自己を生きるが（Berger and Luckmann 1966=2003）、その総体とし

ての人生を生きるうえで、それぞれの自己は互いに無関係ではいられない。結婚をし、夫

としての自己に付随する説明責任を果たす必要に迫られることになった F さんが、不安定

なフリーのプログラマをやめ、月給制の企業への転職を決めたことは十分に理解できる。F

さんが X 社のエンジニアとして働いていたところには、ただエンジニアとしてソフトウェ

アをつくるだけにとどまらない、一家の稼ぎ手として家庭を支えるという意味が重なって

いたのである。 
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さらに、学歴について言及があり、X 社への入社が「裏口から入った」と表現されている

ことから予見できるように、一家の稼ぎ手として家庭を支えることだけにとどまらない、X

社で働くことのさらなる意味が語られていく。 

 

＊：なるほどね。でもあれだよね、その、結婚して稼がなきゃって理由もあったと思

いますけど、初期の X 社の雰囲気で、多分気に入ったところがあったと思うんですよ。

ここなら入ってもいいなあっていう。たとえば、その部長さん気に入られたっていっ

たけど、なんか…。 

 

F：いやあ、実際のところはネームバリューだよ、やっぱり。 

 

＊：でもその時の X 社って、まだ全然有名でもないでしょ？ 

 

F：いやいやいや。……そうでもなかったよ。〔当時の X 社の日本本社〕ビルってあっ

てさ、そこに行ってたんだけど、やっぱり、やっぱでかかったよ。 

 

＊：じゃ、もう、X 社に入ること自体が、なんだろ、お金の面もあったし、あとはステ

ータスみたいな、そういうところもあった？ 

 

F：ステータス 8 割、9 割だね。 

 

ここで語られているのは、「ステータス」を得ることが、X 社のエンジニアへの転身を決

めた一番の動機であったということである。この時期、X 社はパソコン向け OS 市場の支配

を進め、ベンチャーの雄として一定の「ネームバリュー」を得るようになっていた。F さん

が X 社で働くところに、学歴を理由に「あきらめていた」社会的地位を得るという意味が

重なっていたことは十分に理解できる。 

さらに、次の語りからは、「ステータス」を得るということに込められた、単なる社会的

地位の上昇に回収することのできない、F さんに固有の意味を読み取ることができる。 

 

＊：派遣で働いてるときに、X 社の仕事についてどう思ってた？なにか魅力があったん

じゃない？仕事じゃなくても雰囲気全体っていうか。働きづらい職場だなと思ってた

か。その時の印象って。 

 

F：働きづらくはなかったね。実際ほら、ずーっとさ、自分ひとりで組んでたわけじゃ

ない。で、そんときにいいなって思ったのが、やっぱ、デベロッパーサポートだった
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んだよ。今まで自分がさ、いわれたものを組んでるだけだったけど、分かりませんて

いわれたものに答える。うん、それがちょっと面白かったね。 

 

＊：なるほど。あとは？その会社の雰囲気とかは？職場の。 

 

F：悪くなかったよ。 

 

＊：どういうところが良い悪い？たとえば具体的にどういうところが？ 

 

F：うーん、まずさ、X 社ってさ、あんまりこう、役職で呼ばないじゃん。課長とか部

長とかって。そういう感じだったし、なんていうんだろうな、その、ムードっていう

か、偶然そのときにいた人たちがよかったんだろうな。 

 

＊：どういうところが？ 

 

F：ま、屈託なかったよね。少なくとも、外注だからっていって、こう、上から目線て

いうのはあんまなかったと思うんだ。 

 

まず語られているのは、約 10 年間、フリーのゲームプログラマとしてひとりでプログラ

ムを組んできたという経験を背景に、顧客とかかわる開発サポートという仕事に感じた新

鮮さである。さらに、「外注」への「上から目線」を感じなかったという理由で、派遣とし

て足を踏み入れた X 社の現場に好感を抱いたことが語られている。この語りからは、F さ

んがフリーのゲームプログラマとして過ごしてきた約 10 年間の間に、企業に所属していな

いがゆえに足元を見られたり、人として見下されたと感じたりするような経験を重ねてき

たことを読み取ることができる。そのような固有の経験を背景としていたからこそ、ただ

ソフトウェアをつくることでも、経済的に家庭を支えることでもなく、「ステータス」を得

ることが、F さんにとってなによりも重要な入社の動機であったという語りが可能になった

のである。 

そして、開発サポート部門に入社してから数年後、F さんは、みずから希望して、X 社の

製品を実際につくりあげる開発部門の PD エンジニアに異動することになったという。その

理由は、次のように語られている。 

 

F：うーん、なんだろうなあ。ま、でもさ、やっぱり、性〔＝さが〕つったら以上話が

終わっちゃうけど、やっぱり X 社に入った以上は、そのうち慣れてきてまわりが見渡

せるようになってさ、自分でなにかつくりたいと思うじゃん。 
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＊：ものつくりたくなるんだよね。 

 

F：ものつくりたくなるっていうよりは、正確にぶっちゃけでいっちゃえば、X 社の商

品書きましたっていいたかったっていう。X 社の商品をつくりましたっていいたかった

ってのがあるのね。 

 

＊：私もなんとなく気分的には分かるんだけど、サポートしてるだけじゃなくて製品

をつくりましたってことに、どういう意味があるのか。それは F さんにとって、なに

かいい意味があるんだよね。 

 

F：うん。 

 

＊：X 社のそういう製品をつくるってことは、どういう意味でポジティブだったのかな。 

 

F：そうだなあ、まあやっぱり X 社の商品、すごいっていう市場のイメージがあるじゃ

ない。 

 

＊：それはどういうすごい？どういうところがすごいんだと思う？ 

 

F：まあ、性能がいいから。あとはほら、ねえ、それこそさ、MIT〔＝マサチューセッ

ツ工科大学〕とかのさ、すごい人たちがいっぱい集まってつくってる、ものすごい、

普通の人じゃ理解できないような研究を繰り返してものができてますってイメージが、

そんときにはあったからさ。 

 

＊：あとなにか、たくさんの人に使われるとか、そういうこともあります？ 

 

F：うん、あったね、うん。あの頃、だって、一般の人ってさ、X 社って知らなくても

〔X 社の中核製品〕は知ってたじゃん。 

 

＊：うんうんうん。 

 

F：あとはね、やっぱり、X 社の風潮もあったと思うんだけど、やっぱりさ、デベロッ

パー〔＝開発部門のエンジニア〕とサポート〔部門のエンジニア〕っていったら、サ

ポートのほうが格下に見られてたでしょ？ 

 

＊：うん、そうだよね。 
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F：それもあったよね。 

 

ここで語られているのは、F さんが、サポート部門のエンジニアから開発部門の PD エン

ジニアに異動したところに見出していた、エンジニアとして単にものづくりの中心を目指

すというだけにとどまらない意味である。F さんは、X 社の現場で働く経験を重ねるなかで、

開発サポート部門のエンジニアが、開発部門のエンジニアよりも「格下」とみなされてい

ることを知るようになったという。フリーのエンジニアだった頃の 10 年間の苦労の経験を

背景として、「ステータス」の獲得を X 社で働くことの一番の動機としていた F さんにとっ

て、このことが由々しき事態に映ったことはとてもよく理解できる。F さんが、みずから希

望して開発部門の PD エンジニアに異動したところには、人として決して見下されることの

ない場所を目指すという意味があったのである。 

「ホビイスト」としての姿が職業人生の原点として語られていたことからも分かるよう

に、F さんは、その後、開発部門の現場における経験を重ねるなかで、個人の情熱と能力に

価値を置くエンジニア〈コード〉を漸進的に見抜いていったと考えることができる。そし

て、人として決して見下されない場所を目指すという F さんに固有の関心と、そのもとで

重ねられた固有の経験に依存して見抜かれた〈コード〉は、単なるソフトウェアづくりの

掟であるにとどまらない、人として決して見下されないための条件という、固有の「色」

を帯びることになったのである。 

こうして、2 回目のインタビューを通して、F さんが開発部門の現場で働くところに見出

していた固有の意味と、F さんによって見抜かれたエンジニア〈コード〉の固有の「色」が

開示されたことによって、敢えて取り合うまでもない思い違いとして捨象していた語りが

次々と前景化してくることになったのであった。そして、モバイルリンクプロジェクトで

の燃え尽きの経験の語りが、〈コード〉にかなうエンジニアであることを貫徹した典型的な

物語であるどころか、F さんに固有の、筋の通った物語として聞こえてくるようになったの

である。 

 

 

第 4 節 語り手にとっての燃え尽きの経験 

 

F さんがはっきりと語っていながら、聞き手が捨象していた語りのなかで、まず前景化し

てくることになったのは、プロジェクトの序盤、仕様策定フェーズで起きたというある出

来事についての語りであった。F さんは、PT エンジニアのリーダーであった鈴木氏（仮名）

から呼び出され、FM エンジニアの佐藤氏（仮名）の「吊し上げ」をもちかけられたという

出来事を語っていたのである。 

具体的にどのような言葉で、鈴木氏が佐藤氏の「吊し上げ」をもちかけたのかという聞
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き手からの質問に対し、F さんは、次のように答えている。 

 

F：ニュアンス、いってることはそういうことだったんだよ。刺激的な単語がないから、

なんていわれたかっていうと…。あー、なんか、チーム全員で、その、書いたスペッ

ク〔＝仕様書〕に対して、ひとつひとつ精査しようと。一字一句見て、で、足りない

ところを抜き出して、んで、手を打ちましょうといったんだけど、ま、俺は吊し上げ

だなと捉えた。 

 

＊：それに対して F さんは、そういう必要がないっていうふうに答えたのかな。 

 

F：信用できないようで、俺はちょっと心苦しいと。おまえのやってることは全然信用

ならないから、みんなの前でひとつひとつ確かめてくんだってことをいわれたんで、

それはまあ、佐藤さんに対しても失礼だろうと。そういった感じのことをいったかな、

うん。 

 

F さんが鈴木氏から実際に投げかけられたのは、佐藤氏が作成した仕様書の内容を、チー

ム全員で精査しようという提案の言葉であったという。それに対して F さんは、そのよう

な仕様書の精査を行うことは佐藤氏に対して失礼だとして提案を断るとともに、鈴木氏の

言葉を、佐藤氏の「吊し上げ」をもちかける言葉として捉えたというのである。 

F さんが「刺激的な単語がない」というように、鈴木氏が発したという言葉は、佐藤氏の

仕事を助けようとする、単なるチーム作業の提案であるように思われる。しかしここは、“命

じられ、教えられなくとも結果を出す”ことを自明の掟とする現場なのであった。佐藤氏

が作成した仕様書の内容をチーム全員で一字一句精査しようという鈴木氏の提案を、佐藤

氏の FM エンジニアとしての能力に疑いを差し挟む失礼な行為だとして断った F さんのふ

るまいは、十分理解することができる。 

さらに注目すべきなのは、F さんにとって鈴木氏の提案が、単に佐藤氏のエンジニアとし

ての能力に疑いを差し挟むだけにとどまらない、佐藤氏の「吊し上げ」をもちかける言葉

に聞こえていたということである。F さんによって見抜かれたエンジニア〈コード〉は、単

なるこの現場のソフトウェアづくりの掟であるにとどまらない、人として決して見下され

ないための条件という固有の「色」を帯びているのであった。F さんにとっての〈コード〉

がこのような意味を帯びている限り、佐藤氏を“命じられ、教えられなくとも結果を出す”

ことができないかのように扱う鈴木氏の提案は、単に失礼であるだけにとどまらない、佐

藤氏を人として見下す「吊し上げ」の提案にしか映らなかったのである8。 

F さんは、仕様策定フェーズの間を通して、このプロジェクトが抱える技術的困難と環境

的困難の取り合わせに不安を覚えながらも、“できないというのは嫌だ”という理由で、そ

の不安を口にすることができなかったことを語っていた。当初は〈コード〉にかなうエン
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ジニアであろうとしたふるまいと解釈していたこの経験は、いまや、別様の経験として理

解可能になる。鈴木氏の提案が「吊し上げ」のもちかけにしか映らなかった F さんにとっ

て、もしここで自分が〈コード〉に違背すれば、佐藤氏に降りかかりかけた「吊し上げ」

が自分に降りかかることは明白に思えていたはずである。F さんが、“できないといわず”

プロジェクトが抱える困難への不安を決して口にすることがなかったのは、ただ〈コード〉

にかなうエンジニアであろうとしたのではなく、そこには、同僚たちからの「吊し上げ」

を回避するという固有の関心が重なっていたのである。 

次に前景化してくることになったのは、プロジェクトの中盤、実装フェーズで起こった

という出来事についての語りである。深刻なバグが右肩上がりに増え続け、プロジェクト

の状況が日に日に悪化していくなか、F さんは、他のチームの知り合いから、鈴木氏のある

発言を伝え聞いたことを語っている。 

 

F：俺のこと、F は何をしてるのか分からない、どこまで進んでんのかも分かんない〔と

鈴木氏がいっているのを他チームの知り合いから聞いた〕。そうだよね、ディスクロー

ズなんかしないもん。だってもう仲悪くなっちゃってるからさ。こっちで絶対□□□

だと思うことは、好意的に話したりしないからね。多分、悪いスパイラルだろうなと

思ってはいたよ。 

 

F さんは、F さんへの不信感を漏らす鈴木氏の発言を他チームの知り合いから又聞きした

といい、そのような鈴木氏の不信感を、自身が積極的に作業の進捗を開示しなかったこと

による当然の結果であると述べている。 

実装フェーズの進行とともに自身の作業が破綻をきたしていくなか、F さんがチームの同

僚にその状況を開示しなかったことは、不適切なふるまいであるように思われる。しかし

ここは、“命じられ、教えられなくとも結果を出す”という〈コード〉を自明の掟とする現

場なのであった。同僚に状況を開示して助力を求めるのではなく、どんなに困難な仕事で

あれ自力で成し遂げることこそが、正しいふるまいなのである。そして、F さんが見抜いた

〈コード〉は、人として決して見下されないための条件という固有の意味を帯びているの

であった。たとえ自身の作業が破綻をきたしつつあっても、その状況を積極的に開示し、

同僚たちに助言や協力を求めるならば、即座に「吊し上げ」が降りかかるだろうことは、F

さんにとって明白な事態だったはずである。F さんが同僚たちに進捗を開示しなかったこと

は、ただ〈コード〉にかなうエンジニアであろうとしたのではなく、ここにも、同僚たち

からの「吊し上げ」を回避するという固有の関心が重なっていたのである。 

そして、鈴木氏が、F さんへの不信感を直接本人に伝えることができなかった点にも注目

しておきたい。鈴木氏が実装作業の進捗への不安を F さんに直接伝えることができず、知

人に愚痴をいうしかなかったのは、“命じられ、教えられなくとも結果を出”そうとする F

さんの行為が、エンジニア〈コード〉に照らしてまさに正しいふるまいだからなのであっ
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た。この時期にプロジェクトに参加した筆者についても、同様のことがいえる。机に突っ

伏していたり、目の焦点が定まっていなかったりする F さんの姿を目にしていたにもかか

わらず、筆者が F さんの残業や休日出勤を制止したり、積極的に手伝いを申し出たりせず

傍観していたのは、“命じられ、教えられなくとも結果を出”そうと仕事を抱え込む F さん

の行為が、〈コード〉に照らして、まさに正しいふるまいだったからなのである。 

実装フェーズにおける PD の作業の遅延や作業の質の悪さは、プロジェクトの最終フェー

ズに責任をもち、「最後の砦」として製品の品質を保証せねばならない PT エンジニアの作

業に直接的な影響を与えることになる。特に、モバイルリンクプロジェクトは、決して遅

れることのできない期限を抱えていたのである。深刻なバグが右肩上がりに増え続け、F さ

んの作業が破綻しつつある気配を感じ取りながら、詳しい状況を把握することができなか

った PT エンジニアの鈴木氏は、強い不安を覚えていたに違いない。表立って口にすること

のできない鈴木氏の強い不安は、それを暗示する表情や仕草、他チームの知人からの愚痴

の又聞きといったかたちで F さんに伝わり続け、F さんはそのたびに「吊し上げ」への警

戒を強めてますます作業の状況を開示しなくなる。これが、F さんがいう「悪いスパイラル」

であり、F さんは、実装フェーズを通して高まり続けた「吊し上げ」の危険を回避するとい

う固有の関心を追求し続けた結果として、破綻をきたしていく作業を自分ひとりで抱え込

み、残業や休日出勤を重ねていくことになったと考えることができるのである。 

こうして迎えることになったのが、プロジェクトの最終盤、絶対に遅れることのできな

い期限まであと 1 ヶ月という時期に、危機的状況の打開策を話し合うために開かれたミー

ティングの場面であった。このミーティングの場面についても、聞き手が敢えて取り上げ

るまでもない思い違いとして捨象していた F さんの語りが前景化してくることになったの

である。 

 

F：たてまえ的にはさ、こういう問題があるんだけど、どうすればいいかみんなで考え

ましょうみたいな感じだったけど、個人的には、吊し上げ食らったとしか思ってなか

ったよね。 

 

＊：具体的に聞きたいんですけど、どういう言葉が、F さん的には吊し上げに聞こえた

んですか？ 

 

F：言葉自体はねえ、覚えてないんだよな。ていうか、露骨な言葉っていうのは使わな

いのね。露骨な言葉はね、さすがにね。……あー、なんでこんなになるまでほっとい

たの？とかね。……みんながいるところに呼ばれて、それについて答えろと。で、お

まえがそれを解決するにはどうすればいいのかみんなの前で発表しろとかね。そうい

うことかなあ。 
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F さんは、危機的状況の打開策を話し合うことをたてまえに、同僚たちが、自分を「吊し

上げ」るためにこのミーティングを開催したという認識を語っていたのである。「露骨な言

葉は使わない」と語られているように、同僚たちから実際に投げかけられたという言葉は、

これまでの経緯とこれからの対策を、ただ F さんに尋ねる言葉であるように思われる。し

かしここは、“命じられ、教えられなくとも結果を出す”という〈コード〉を自明の掟とす

る現場なのであった。PD エンジニアが責任を負う実装作業が予定通り完了せず、その状況

を打開するためのミーティングが開催されたこと自体が、他者の手を煩わせることになっ

た掟破りの恥ずべき失態なのである。さらに、F さんが見抜いた〈コード〉が、人として決

して見下されないための条件という固有の意味を帯びている限り、〈コード〉に違背するエ

ンジニアとしての失態をおかしたことは、人として「見下される」に値する事態を意味す

ることになる。このミーティングで同僚たちから投げかけられた言葉のすべてが、F さんに

とって、人として自分を見下す「吊し上げ」の言葉に聞こえていたとしても不思議はない。 

そして、F さんは、このミーティングの場において、大量で深刻なバグの修正作業を“で

きないといわず”にすべて引き受け、“命じられ／教えられなくとも”、F さんひとりで、期

限までになんとしても成し遂げることを宣言したのであった。インタビューの場において、

聞き手である筆者は、この宣言を、〈コード〉にかなうこの現場のエンジニアによくあるふ

るまいと解釈していた。その一方で、F さんは、その自分自身にとっての意味をはっきりと

語っていたのである。 

 

F：ま、要するにさ、……俺がやるからいいとか、いついつまでにこれが自分であげる

からそんなことする必要ないです。だから、んなミーティングやってる暇あったらプ

ログラム書くからって抱え込んだね。 

 

＊：うんうん。 

 

F：うん。要するに、いっぱいいっぱいな状態でもっと仕事が増えるのは確かに辛いよ

な。それと、チームミーティングという名前の吊し上げと、どっちがましかといわれ

たら、まだ仕事を抱え込んだほうがましだったってことだよな。 

 

＊：それに対して反論はなかった？ 

 

F：絶対やるからいいだろ、つったら黙ったけどね。 

 

ここで語られているのは、F さんが、ただ〈コード〉にかなうエンジニアであろうとした

のではなく、そこに、「いっぱいいっぱいな状態でもっと仕事が増える」か、「チームミー

ティングという名前の吊し上げ」か、という能動的な選択があったということである。そ
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して、F さんは、後者を避け前者を採るというみずからの関心を追求するために、大量かつ

困難な内容の仕事をあくまでもひとりで抱え込むことを宣言したというのである。 

さらに、そのような F さんの宣言によって、同僚たちが黙り、「吊し上げ」が散会し、F

さんの関心が実際に達成されたという重大な結果に着目する必要がある。絶対に遅れるこ

とのできない期限が迫るなか、大量かつ困難な内容の仕事を F さんひとりが抱え込むこと

は、危機的状況の打開策として非常に筋が悪いように思われる。にもかかわらず、同僚た

ちが、F さんの宣言に黙らざるを得なかったのは、それが、エンジニア〈コード〉に照らし

てまさに正しい、これ以上ない危機的状況の打開策だったからなのである。つまり、F さん

は、みずからの宣言が、この現場の掟に照らしてまさに妥当な危機的状況の打開策と解釈

されるであろうこと、そして、「吊し上げ」が散会し、みずからの選択が確実に達成される

であろうことを予期したうえで、大量かつ困難な作業を“できないといわず”に抱え込み、

“命じられ／教えられなくとも”、期限までにひとりで成し遂げることを宣言したのである。 

インタビューの場において、筆者は、F さんがここでも、〈コード〉にかなうエンジニア

であろうとして、大量かつ困難な仕事をみずから抱え込むことを宣言したと解釈していた

のであった。しかし、F さんの経験の流れにあくまでも定位していうならば、このミーティ

ングの場における出来事は、F さんが、いまや現実のものとなってしまった「吊し上げ」か

ら逃れるという固有の関心を巧妙に追求し、実際にそれを達成した経験として理解するこ

とができるのである。そして、その結果として、F さんは、大量かつ困難な仕事をひとりで

抱え込み、それから約 1 ヶ月の間、徹夜を含む残業や休日出勤を重ね、燃え尽きていくこ

とになったのである。 

 

 

第 5 節 「いじめ」を回避し続けた結果としての燃え尽き 

 

こうして、モバイルリンクプロジェクトでの燃え尽きをめぐる F さんの語りは、〈コード〉

にかなうエンジニアであることを貫徹した典型的な物語であるどころか、同僚たちからの

「いじめ」を一貫して回避し続けた、F さんに固有の、筋の通った物語として聞こえてくる

ことになったのであった。 

このような解釈の転換によって、ただエンジニア〈コード〉に随順するどころか、みず

からに固有の関心をひたすら能動的に追求し続けた、一連の F さんの実践が見えてくるこ

とになった。仕様策定フェーズにおいて、“できないといわな”かったのは、単に〈コード〉

に随順したのではなく、そこには、同僚たちからの「吊し上げ」を回避するという固有の

関心があった。また、実装フェーズにおいて、状況を同僚たちに一切開示せず破綻してい

く作業を抱え込み続けたのも、単に〈コード〉に随順したのではなく、そこには、同僚た

ちからの「吊し上げ」を回避するという固有の関心があった。さらに、プロジェクト最終

盤のミーティングにおいて、大量かつ困難な内容の仕事をあくまでひとりで抱え込むこと
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を宣言したことも、単なる〈コード〉への随順なのではなく、そこには、能動的な選択と

して「吊し上げ」を回避するという固有の意味があった。 

そして、プロジェクト最終盤のミーティングの場面をめぐる語りからは、このような一

連の能動的な実践が、「見下されたくない」という単なる個人的プライドに動機づけられた

素朴な実践だったのではなく、この現場の成員ならではの、巧妙で老獪ともいえる実践で

あったことを読み取ることができる。 

F さんは、みずからの宣言が、まさに正しい、妥当な危機的状況の打開策として解釈され、

同僚たちを黙らせるであろうことを予期したうえで、大量かつ困難な仕事の抱え込みを宣

言したことをはっきりと語っていたのであった。ここで、F さんが鋭く見通していたのは、

前章で明らかにした、出来事の社会的事実性を協働的に産出する人々の実践である。F さん

がそれまでに見抜いてきた、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉に即し

て考えるならば、プロジェクトの危機的状況において、これ以上なく妥当な、そうでしか

あり得ない、特権的に自明で公式な打開策とみなされる蓋然性がもっとも高いのは、どこ

までも際限なく、自己のうちに仕事を抱え込むことである。F さんは、同僚たちによる解釈

実践をそのように予期し、それを逆手にとって仕事の抱え込みを宣言し、みずからのふる

まいをまさに妥当な、そうでしかあり得ない、特権的に自明な危機打開策として説明可能

にすることによって、同僚たちを黙らせ、「吊し上げ」を散会させるという固有の関心を見

事に達成したのである。そしておそらく、仕様策定フェーズや実装フェーズにおいて、同

僚たちからの「吊し上げ」を回避することに成功し続けてきたことも、このように巧妙で

戦略的な、この現場の成員ならではの実践の結果であったと考えることができるのである9。 

但し、エンジニア〈コード〉が、個人の情熱と能力になによりも信頼を置いている限り、

〈コード〉を資源とした社会的事実性の協働的な産出実践を逆手にとってみずからの関心

を追求する能動的な実践は、その主体が誰であれ、必然的に、仕事の抱え込みというかた

ちをとることになる。たとえば、若手エンジニア C さん（第 4 章で既出）の事例を振り返

ってみよう。C さんは、その固有の生活史上、X 社の日本の開発部門の現場において、なん

としても社会への第一歩を踏み出さねばならなかったのであった。そして、そのような固

有の関心のもと、この現場の掟たるエンジニア〈コード〉を見抜き、それを資源として、

みずからの行為を、もはや教育的指導を浴びる必要のない「一人前」のエンジニアのふる

まいとして説明可能にすることによって、その固有の関心を見事に達成したのであった。

しかし、個人の情熱と能力に信頼を置く〈コード〉に即して考えたとき、もはや教育的指

導を浴びる必要のない「一人前」のエンジニアのふるまいとみなされる蓋然性がもっとも

高いのは、どんなに困難な仕事であれ、みずから抱え込み成し遂げることである。C さんが

その固有の関心を追求する実践は、仕事の抱え込みというかたちをとらざるを得ないので

あり、いつの間にか、この現場の働き方に「染まって」いくことになったのであった。 

こうして明らかになったのは、文化的規範による拘束がまったく想定できないなか、X 社

の日本の開発部門のエンジニアたちが、いかにして自発的に仕事を抱え込んでいくのかと
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いうことである。エンジニアたちは、それまでに見抜いてきた個人の情熱と能力に信頼を

置くエンジニア〈コード〉に即して、同僚たちによる社会的事実性の協働的な産出実践を

予期し、それを逆手にとってみずからのふるまいを説明可能にすることによって、個々人

に固有の関心を巧妙かつ能動的に追求しているのである。そして、それが実際に達成され

たとき、個々人に固有の関心を追求する能動的な実践は、どんなに困難な仕事であれみず

から進んで抱え込み、なんとしても成し遂げようとする実践へと、逃れ難く転化していく

のである。 

 

 
                                                  
1 F さんとのインタビューは、2 回にわたって実施された。1 回目のインタビューは、2009
年 4 月に実施され、インタビュー時間は約 1 時間 15 分である。2 回目のインタビューは、

2009 年 9 月に実施され、インタビュー時間は約 1 時間 10 分である。 
 
2 プレインストールソフトウェアとは、パソコンの出荷時にあらかじめ組み込まれているソ

フトウェアのことを指す。 
 
3 モバイルリンクプロジェクトが抱えていた技術的困難は、（A）未知の技術を扱うという

だけにとどまらず、（B）電話帳やスケジュールデータなどバグによる消失が決して許され

ない重要なデータを扱っていたこと、また、（C）実装の手間を省くためにとった設計手法

が裏目に出てしまったことにも起因していた。（C）についていえば、全メーカーに共通の

処理（下図①）、各メーカーに固有の処理（下図②）、各機種に固有の処理（下図③）とい

ったように内部設計を部品化し、重複部分の実装を可能な限り省くことによって 3 ヶ月間

という限られた時間内での完成を目指したが、土台（下図①）の部分で問題が発生すると、

その問題は機種の数だけのバグとして報告されてくることになる。さらに、上層（下図②・

③）のバグが重なると、問題の切り分けに手間がかかることになる。こうして、F さんは、

決して遅れることのできない期限が迫り来るなか、右肩上がりに増え続ける大量かつ困難

なバグの対応に苛まれていくことになったのであった。 

 
 
4 他の周辺的機能の実装を任されていた筆者は、このミーティングに出席していない。 
 
5 職業人生の原点をめぐるこの定型的な語りは、日本の開発部門の現場における「イディオ

ム」、つまり、「語り手と聞き手（さらに、その背後に想定される他者）がともに属してい

るコミュニティの支配的なコードに埋め込まれた語りの様式」（桜井 2000: 252）だと考え

ることができる。 
 
6 開発サポート部門は、X 社の技術を用いてプログラムを開発する技術者を支援する部署で

ある。社外の技術者からのプログラミング上の問い合わせに対応し、回答やアドバイスを

返すことが、開発サポート部門のエンジニアの主な職務である。 
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7 1990 年代後半の爆発的な成長期、慢性的な人手不足の状態にあった X 社は、中小の同業

他社や派遣会社から、出向や派遣というかたちで多数のエンジニアを受け入れていた。そ

して、F さんや筆者がそうであったように、出向や派遣といったかたちで X 社のプロジェ

クトに携わったことを契機として社員に採用されるケースが非常に多かったのである。 
 
8 モバイルリンクプロジェクトは、長期間にわたって一緒に働いてきた鈴木氏をリーダーと

する PT エンジニアの集団に、PD エンジニアの F さんと FM エンジニアの佐藤氏が合流す

るかたちで発足したことが語られている。「吊し上げ」の提案にしか映らなかったプロジェ

クト発足当初の鈴木氏との相互行為の経験は、F さんにとって、まさにこのチームの第一印

象であり、その後の状況解釈の基盤的資源となったのである。 
 
9 （Luhmann 1972=1977）を援用するならば、このことは、次のように説明することもで

きるだろう。だれひとりとして掟や価値観を共有しておらず、自己にとっての他者も、他

者にとっての自己も不透明であるという二重の偶有性にさらされている以上、F さんが同僚

たちを確実に黙らせ、「吊し上げ」を散会させる確実な方法などない。F さんは、危機対応

ミーティングの場における自身のふるまいが同僚たちにどのように映るのか、みずから見

抜いてきた〈コード〉を資源として他者の予期を予期し、「吊し上げ」の散会という関心を

達成できる蓋然性がもっとも高い方法として、どこまでも仕事を抱え込むことを宣言した

のである。「見下されたくない」という F さんに固有のプライドゆえではなく、それを追求

する実践が、個人の情熱と能力に信頼を置く〈コード〉を資源とした他者の予期の予期に

不可避的に依存していたことによって、仕事の抱え込みがもたらされたのである。 



 

 

第 3 部 〈コード〉の自生性・流動性と多元性 
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第 7 章 〈コード〉の自生的起源とその自明性の流動的変化 

 

 

はじめに 

 

X 社の日本の開発部門の掟たるエンジニア〈コード〉が、個人の情熱と能力に信頼を置い

ている限り、個々人に固有の関心を追求するエンジニアたちの実践は、どんなに困難な仕

事であれ自発的に抱え込み成し遂げる実践へと逃れ難く転化していくのであった。 

ここで、新たな問いが浮かび上がってくることになる。そもそもなぜ、この現場では、

個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉が、ソフトウェアづくりの絶対的な

掟として自明視されているのだろうか。官僚制的組織とは異なる 3 職種の合議制が採用さ

れているのならば、個人の情熱と能力よりも、チームによる協働に信頼が置かれるほうが

自然にも思われる。どんなに困難な仕事であれ、その達成を個人の情熱と能力に帰すると

いうソフトウェア開発のやり方は、なぜ、どのようにして、日本の開発部門の現場におけ

る掟としての自明性を帯びることになったのだろうか。 

本章では、草創期から現在までの長年にわたり、2 重の意味でこの現場におけるマイノリ

ティの立場を生きてきた人物とのインタビューを取り上げ、個人の情熱と能力に絶対的信

頼を置くエンジニア〈コード〉の起源を明らかにする。 

 

 

第 1 節 「かたちから入り」「流されてきた」職業人生の語り 

 

本章で取り上げるのは、日本における X 社がまだ企業としての体裁すらなしていなかっ

た草創期から、約 30 年にわたって働き続け、現在は、開発部門のあるグループで上級管理

職を務めている、G さん（50 代前半・女性）とのインタビューである1。 

G さんは、本稿で語りを取り上げた人々のうち、インタビュー以前に筆者と面識がなか

った唯一の人物である。G さんとのインタビューは、思いがけないきっかけで実現するこ

とになったのであった。第 3 章で「スピリット」の語りを取り上げた B さんとのインタビ

ューの終わり際、エンジニア職には女性が少なく2、特にキャリアが長い女性の話を聞く機

会がなかなかないと筆者がこぼしたところ、B さんの口にのぼったのが、入社当時からの長

年の仕事仲間である G さんだったのである。G さんとのインタビューは、B さんからの紹

介によって実現することになったのであった。B さんによると、G さんは、もともと B さ

んのようなマイコンマニアだったわけではなく、地方の国立大学を卒業後、メインフレー

ム時代のトップ企業 Y 社での数年間の勤務を経て X 社に転じた、自分とはまた異なる出自
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をもつ存在だということであった。 

ある平日の夜、喫茶店で落ち合う約束をし、はじめて G さんと対面した筆者は、意外な

印象を覚えたのであった。というのも、G さんの印象は、それまで筆者が自明としてきた

草創期から活躍するベテランたちのイメージにまったく合致しなかったからである。筆者

が自明としてきたベテランたちのイメージとは、みずからの情熱と卓越した能力を尊大に

も思えるほど積極的に誇る、B さんをまさに典型とする姿であった。ところが、G さんは、

みずからの情熱や能力を誇るどころか、自分はエンジニアには「向いていない」と繰り返

し述べ、また、尊大であるどころか、一貫して「かたちから入り」「流されてきた」物語と

して、その職業人生を語りはじめたのである。意外に思いつつ、語り出されたストーリー

を聞いていくうちに、筆者は、まだ男女雇用機会均等法などなかった 1980 年代から、マイ

コン／パソコンマニアたちが大多数を占める現場において、G さんが、2 重の意味でマイノ

リティの立場を生きてきたことに気づかされたのである。 

このような G さんの立場性をふまえるならば、ライフストーリーの各時期を画す「スト

ーリー領域」において、G さんが、「かたちから入り」「流されてきた」と強調してから、

その時期の物語を語り出すのも当然であるように思われる。ところが、ひとたびその時期

の「物語世界」が語られはじめると、その物語は、「かたちから入り」「流されてきた」物

語であるどころか、コンピュータ業界と X 社の日本の開発部門におけるみずからの居場所

を、巧妙かつ能動的に切り拓いてきた物語にしか聞こえない。マイノリティの立場にあっ

たからこそ、意識的に状況を観察し、そこで自明とされている常識的知識を見抜き、それ

を資源としてみずからのふるまいを説明可能にすることによって、長期間にわたって日本

の開発部門の現場で生き抜いてきた、たくましく能動的な実践が語られることになったの

である。 

互いに初対面で、語り手と聞き手に共通する出来事の記憶もないなか、30 年近くにわた

る G さんの職業人生は、おのずと、時系列に沿って語られていくことになった。以下では、

4 つの時期に区分して語られた「物語世界」を順に記述していくことにしたい。それによっ

て、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉が、いかにして掟としての自明

性を帯びるようになり、特に日本の開発部門の現場において、長期間にわたってその自明

性が維持されることになったのかが明らかになる。 

 

 

第 2 節 偶然としての就職と草創期の X 社における経験 

 

「かたちから入り」「流されてきた」職業人生の端緒として語られているのは、Y 社への

就職という出来事である。「OA 化」時代のトップ企業であった Y 社への就職の経緯を尋ね

る聞き手の質問に対し、G さんは、次のように語りはじめたのであった。 
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＊：最初その、Y 社に入られたじゃないですか。あの、こう、大学終わられて Y 社に？ 

 

G：そうです。 

 

＊：どうしてまた、Y 社ってところを選択されたんですか？ 

 

G：他に行くところがなかったから。 

 

＊：えー、そんなことないんじゃないですか？ 

 

G さんの出身大学は、ある地方の優秀な学生が集まることで知られている国立大学であ

る。Y 社はもちろんのこと、就職先としてさまざまな企業を選ぶことが可能だったのではな

いだろうか。聞き手の疑義を受けて、G さんは、「他に行くところがなかった」ということ

の意味を、次のように説明する。 

 

G：違うんです、私、大学理系だったんですよ。電気工学科っていって、女性ひとりで。

入ったときは目標があったの。東芝の研究所に入りたいって思ってた。……ところが、

やっぱりまだ昭和だったし、まあ、女子ひとりっていうのは、特に国立だったので、

もうね、生き地獄のようなセクハラの毎日で。先生とかからも、もうほんとに、何回

もやめようかと思ったくらい。いまだに私、出身校を表立っていえないくらい辛い思

いをいっぱいして、当時の人たちが早く死なないかしらって思って、うふふふ。 

 

＊：それってたとえば、女なんかにできるのか？みたいな、そんな感じのことですか？ 

 

G：それもあるし、なんかほんとに、セクシャル（□□□□□□）みたいな感じ？触ら

れたりとか。 

 

＊：そんなこともあったんですか？ 

 

G：もう、日常茶飯事。なんか卑猥な言葉をかけられたりとか。ほんとにね、なんか、

（□□□□）と思う。だけどなんだろ、苦労して入ったのと、やっぱり、うん、レポ

ートさえ出してれば結構単位はもらえるので、それだけ淡々とこなそうと思って。で、

その結果卒業はできたけど、推薦ももらえなかったんで、その、東芝に行くっていう

のも、だって当時、そんな男女雇用機会均等法もなければ、自宅からじゃない女子社

員を上場企業が採るってあり得なかった時代。 
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ここで語られているのは、1980 年代前半当時の、雇用をめぐる日本社会の状況である。

雇用上の女性差別は、男女雇用機会均等法の制定（1986 年）に向けて社会問題化しつつあ

ったものの、まだ自明のことであったという。特に、大学の理系学部から日本企業のエン

ジニア職にいたる道のりは極端な男社会であり、G さんの大学は地方の国立大学というこ

ともあって保守的な気風が色濃く残っていたことが語られている。学生・教員を含めて、

電気工学科の女性は G さんひとりであり、度重なる性的嫌がらせを受けたことに加えて、

大学からの推薦で学生が企業に振り分けられていく当時の就職システムのなか3、女性であ

る G さんが、エンジニアとして日本企業に就職することは事実上困難であったというので

ある。 

このような状況を鑑みれば、根強い女性差別の力に押し「流されて」日本企業への就職

をあきらめ、外資系の Y 社に就職するより他なかったという説明はもっともであるように

思われる。しかし、実際にどのような経緯を経て Y 社で働くことになったのか、続く語り

を聞いていくことによって、Y 社への就職という出来事は、雇用をめぐる女性差別にただ甘

んじた結果という説明に帰することのできない経験として理解可能になるのである。 

 

＊：なるほど、じゃ、日本企業ってのは現実問題としてなかなか難しい選択肢だった

っていう。 

 

G：そうです。で、あの、就職浪人みたいになって。ただ実家だったし、父親が私をす

ごく大事にしてくれたので、別に就職しなくてもいいじゃないって。で、ぷらぷらす

るのもなんなので、私、歌とかおしゃべりが好きだったから、ナレータースクールに

行ったんですよ。美しい話し方を学ぼうと思って。そしたら、アルバイトでビジネス

ショーとかでマイクをもって台本覚えて説明するナレーターモデルっていうのがあっ

て、そのお仕事をもらってやってたら、Y 社の専属にアサインされたんですね。専属に

アサインされた理由が、私のレジュメが電気工学だったっていうのと、学生時代は実

験データをフォートランでバッチ組んでプロセスしてたので4、ま、絶対この人だった

らテクニカルに明るいと。ま、選んだ人たちよりははるかに明るいっていうので、そ

れで行ってるうちに、Y 社の方が、受けなさい受けなさいって、常に通年で中途採用は

あるから、受けなよ受けなよっていってくれて、それで〔地元の都市〕のオープンポ

ジションにアプライして入ったっていう。 

 

＊：へえー、じゃあすごい偶然といえば偶然ですよね。 

 

G：そう、そうそう。私の人生全部そうかも。全部偶然で来てるかも。 

 

ここで注目すべきは、女性差別の力に押し「流され」、「他に行くところがなかった」必
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然の結果として語られていた Y 社への就職が、偶然の出来事として語り直されていること

である。確かに、Y 社への就職を、雇用をめぐる女性差別にただ甘んじた結果とみなすこと

はできない。 

G さんは、父親の「別に就職しなくてもいいじゃない」という言葉を受けて、就職を一

旦保留し、地元のナレータースクールに通いはじめたことを語っている。もし G さんが男

性だったとしたら、そのようなふるまいは可能だっただろうか。保守的な気風が色濃く残

る地方のことである。息子を大切に思う父親は、早く就職先を見つけるよう促す言葉を投

げかけたであろうし、就職せずにナレータースクールに通うことは、周囲の目が許さなか

ったであろう。G さんは、雇用をめぐる女性差別にただ甘んじたのではなく、女性の生き

方・働き方についての根強い常識を逆手にとって就職を一旦保留することを説明可能にし、

興味をもっていたナレータースクールに通い、そこで偶然得たチャンスをものにして、Y 社

への就職を達成したのである。 

こうして、地元にある Y 社の拠点に就職した G さんが担当することになったのは、研修

開発の仕事であったという。Y 社の大規模システムを顧客企業に導入するにあたり、ユーザ

ーの教育カリキュラムを策定し、実際に顧客先で指導にあたる仕事である。「汚く油臭い」

「涙にまみれた」大学の電気工学科での経験を背景として、きれいなオフィスで男女を問

わず職場の一員として遇される Y 社での日々は、「世界が開けた」経験であったことが語ら

れている。 

G さんの職業人生が小転機を迎えることになったのは、それから数年後のことであった。

研修開発の仕事にやりがいを感じながらも、この仕事でエンジニアリングスキルを伸ばす

のは難しいと感じていたこと、また、同僚でもあった婚約者とトラブルがあり結婚の予定

がうやむやなったことも重なって、Y 社のシステムを実際につくりあげる東京の開発部門へ

の異動を考えるようになったという。ところが、東京の開発部門には空席がなく、異動を

相談した先輩から紹介されたのが、当時まだ Y 社と密接な協力関係にあった X 社だったと

いうのである。 

それまで、Y 社という世界的大企業で働き、「ベンチャーという言葉すら分かっていなか

った」という G さんにとって、設立 2 年目の X 社日本法人で経験する出来事は、驚きの連

続であったことが語られている。まず、入社時の面接は社長と先輩社員による 1 回きりで、

面接時間のほぼ大半を社長が話し通した挙句、エンジニアリング系の職種は埋まってしま

ったといわれ、ユーザーサポート担当として採用が決まったという。 

さらに、ユーザーサポートの仕事で経験することになった驚きが、次のように語られて

いる。 

 

G：ユーザー登録ってあるじゃない。ユーザー登録制度で、ユーザー登録してくれたお

客様にはこういうノベルティを差し上げますっていうパンフレットを配りまくってい

たにもかかわらず、一番最初に受けたショックは、電話取ったら、ノベルティが送ら



138 
 

れてこないっていうクレームだったの。送られてこない？それは大変なことだと思っ

て、先輩に送られてこない（□□□□□□）っていったら、あれって企画倒れで結局

誰にも送ってないって。 

 

＊：あはははは。 

 

G：あははは。そんなことって許されるのかと思って。それってショック。 

 

＊：それを平気な顔でいうと。あははは。 

 

G：そしたら、なんかシール持ってきて、なんか会社のロゴの入った。これでも送っと

く？とか。あははは。 

 

＊：あははは。その時の部署って何人くらいいたんですか？ 

 

G：3 人。 

 

今でこそ数千人の社員を擁する日本のX社だが、Gさんが入社した1980年代後半当時は、

全体で 56 人、開発・サポート・営業といったすべての業務が、都内のビルの 1 フロアで稼

働していたという。G さんは、部署や職種の別にかかわらず、当時の現場で働いていた人々

のエピソードを次々と語る。当時はまだ社員ひとりひとりから日本の X 社全体が一望でき

たのであり、部署や職種の別は一応あったものの、それぞれがはっきりとした境界を画す

状況ではなかったことが分かる。 

また、G さんの語りからは、顧客との関係も、現在とは大きく異なっていたことを読み

取ることができる。1980 年代後半当時の顧客は、個人的にパソコンを愛好する学校教師や

政治家事務所の職員といったマニア層であり、問い合わせに対するサポートの謝礼として、

菓子折りや見合い写真が送られてくることもあったという。パソコンが日常生活の道具と

して一般の人々にも普及し、不特定多数のユーザーを顧客とするようになった現在とは異

なり、当時の X 社と顧客とは、パソコンマニアのコミュニティの一員どうしといった関係

だったことを読み取ることができる。 

G さんは、当時の日本の X 社の様子について、次のように語っている。 

 

G：組織としての、なんだろう、成熟度、あるいは、企業としての規律とか、一切なか

ったから、うん。 

 

この G さんの語りが示唆するのは、採用・人事制度はおろか企業としての輪郭さえ十分
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に整っておらず、「ここの掟」などまだなにも見出すことができない、草創期における日本

の X 社の現場の様相である。 

Y 社から X 社への転職は、さまざまな驚きをともなったとはいえ、両社の協力関係と Y

社の先輩からの紹介によって実現した一連の出来事として語られている。Y 社の地元拠点へ

の就職から草創期の日本の X 社に転じた 1980 年代は、G さんの職業人生の口火を切る、第

一の時期として捉えることができる。 

Y 社への就職という出来事が、女性差別の力に「流された」必然の結果から、偶然のチャ

ンスをものにした結果へと語り直されたことから分かるように、G さんは、女性としてエ

ンジニアの世界でマイノリティの立場に置かれながらも、ただその地位に甘んじていたの

ではなく、女性に対する差別的常識を逆手にとってみずからのふるまいを説明可能にする

ことによって、コンピュータ業界におけるキャリアをみずから切り拓いてきたのである。 

また、草創期の日本の X 社の様相についての語りからは、個人の情熱と能力に信頼を置

くエンジニア〈コード〉が、最初から自明の掟とされていたわけではなく、続く成長期を

通して、なんらかのかたちで、この現場の掟としての自明性を帯びるようになったことが

示唆されたのである。 

 

 

第 3 節 思いがけないエンジニアへの転身と「キャリアの絶頂期」の実現 

 

設立間もない日本の X 社で経験するさまざまな出来事に戸惑いながらも、G さんは、夕

方 5 時になるとユーザーサポートの電話窓口を閉め、「お友達づきあい」に繰り出すなど、

東京での生活を満喫していたことを語っている。そのようななか、ある出来事を契機とし

て、G さんの職業人生は、大きな転機を迎えることになったのであった。 

 

G：ある日、アメリカから人が帰ってきたんですよ。6 か月くらい、あっちで日本語版

の素地をつくってた。その人は FM だったんだけど、叩き上げの人で、〔日本の X 社の〕

社員番号が 3 番か 4 番です。……その人が飲みにみんなを連れて行って、私も新人と

して行ったら、なにやりたいの？どういう風になりたいのこの会社で？って。どんな

夢があるの？とかすごいいわれて。え？そういう会社なのここ？もってなきゃいけな

いのって。いやー、それで、……できそうな人たちがそうやって熱く語ってる。私ね、

場に流されやすいの。かたちから入るし場に流されやすくって、じゃあ私は、はっき

りと語れないけど普段から考えてないから。でもアメリカに行きたいですって、向こ

うに行って向こうのチームに入って仕事ができるようになりたいですっていったのが

最初かな。そしたらそのあと、ほんとに 1 年経たないうちに行ってくださいっていう

話がきて、で、その、行ってくださいっていわれてからすごい勉強したんですよね。 
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米国本社に長期出張していた FM エンジニアの、日本への帰還という出来事が語られて

いる。ユーザーサポート担当もエンジニアもまだ同じフロアで働いており、帰還した FM

エンジニアとともに皆が参加した宴会の場で、G さんは、そのエンジニアを含めた「でき

そうな人たち」が、X 社で成し遂げたい自分自身の目標や夢を熱く語るのを聞くことになっ

たという。そして、G さん自身の目標や夢を尋ねられたとき、「場に流されて」米国で働き

たいという「夢」を語ったところ、数ヶ月後に、あるソフトウェアの日本語版のテストを

担当するために米国本社へ長期出張することが決まり、そこから、エンジニアとしてのキ

ャリアが始まったというのである。 

Y 社への就職の経緯についての語りに続き、ここでも G さんは、「場に流され」「かたち

から入った」結果として、エンジニアへの転身の経緯を説明している。しかしながら、G

さんが米国で働きたいという「夢」を語ったことは、宴会の場における先輩エンジニアた

ちの会話を観察し、そこでどのような言動が望ましいとされるのかを鋭敏に見抜き、それ

に即してみずからの「夢」を説明可能にした結果なのであった。G さんは、「場に流された」

どころか、宴会の場における巧妙な受け応えによって、エンジニアとしてのキャリアをみ

ずから切り拓いたのである。 

その後、西暦 2000 年前後までの約 10 年間を、G さんの職業人生における第 2 の時期と

みなすことができる。この時期は、X 社が気鋭のベンチャーから世界的大企業へと急成長を

遂げた時期にあたり、そのような時期の経験の濃さを象徴するかのように、G さんの語り

のボリュームも大きくなっている。以下では、この時期の出来事をめぐって語られた「物

語世界」を、3 つの項に分けて記述していくことにしたい。 

 

日本の開発部門の立ち上がり過程におけるニッチな居場所の確立 

思いがけず PT エンジニアに転身することになり、グリーンビルと呼ばれる米国本社にわ

たることになった G さんは、同時期にグリーンビルにいた B さんら数人の同僚たちとアパ

ートで共同生活をしながら、約 3 ヶ月間にわたって、あるソフトウェアの日本語版のテス

ト作業にあたることになったという。 

グリーンビルでの経験としてまず語られたのは、次のようなことである。 

 

G：向こうの、US のチームの女性が、あ、チームのテストリード〔＝PT エンジニア

のリーダー〕が、女性だったの。それがもうびっくりしちゃって。女性でバリバリや

ってたの。当時グリーンビルは 4000 人くらいいたのかな。で、あの、ディビジョンが

2 つに分かれてて、アプリケーションディビジョンと OS ディビジョン。……私たちは

みんなアプリケーションだったんですけど、そこのなかでもほんとに上のほうを張っ

てる女性だった。……もう彼女が、自分のロールモデルになっちゃった感じ。 

 

今でこそ、40000 人以上の従業員がいくつもの部門・部署で働くグリーンビルだが、当
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時の従業員数は 4000 人程度であり、開発部門には、OS 開発とアプリケーション開発の 2

つの部署しかなかったことが語られている。そして、グリーンビルにわたった G さんがな

によりも驚き、目を引かれることになったのは、女性エンジニアがリーダーとして働く姿

であったという。この語りからは、性別による採用・昇進上の差別を一切行っていないに

もかかわらず、日本の開発部門の現場にいわゆる「ガラスの天井」が確固として存在して

いたこと、そして、女性であった G さんが、マイノリティの立場に置かれていたことをあ

らためて読み取ることができる。 

続けて語られているのは、B さんの姿である。 

 

G：B さんは B さんで、アジア人の人種差別にすごく苦しんでる時期で。 

 

＊：X 社でもそういうのがあったんですか。 

 

G：激しかった。 

 

＊：そうですか。 

 

G：アメリカ社会そのものが、結構ね。 

 

＊：何年くらいの話？ 

 

G：えっと、89 年。 

 

今でこそ、企業として人種的・文化的多様性の尊重を掲げている X 社だが、当時のグリ

ーンビルでは、白人以外のマイノリティへの人種差別が当然のように行われていたことが

語られている。この語りからは、まず、この時期の経験を「めちゃくちゃハッピーな時期」

と語っていた B さんの語りが、元部下にエンジニア「スピリット」を訓話するという文脈

で編み出された「語りとしての生」であったことをあらためて確認することができる。ま

た、この時期は、グリーンビルの現場も日本の現場も、それぞれ異なる人種的同質性を自

明とするローカルな現場という様相を呈していたのであり、その意味では、本社と支社と

いうよりも、横並びの関係にあったことが分かるのである。 

とはいえ、エンジニアリングの面では、日本の現場よりも 10 年早く立ち上がったグリー

ンビルの現場に一日の長があることは明らかであり、G さんや B さんを含め、グリーンビ

ルの現場に数ヶ月から数年にわたって長期出張し、帰還したエンジニアたちによって、日

本の開発部門の組織がかたちづくられていったことが語られている。FM・PD・PT という

3 職種による体制がグリーンビルで整備されたのは、G さんや B さんが米国にわたる少し
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前のことであり、それが持ち帰られるかたちで、日本の開発部門の体制が整備されていっ

たというのである。 

グリーンビルでの出張勤務を終えた G さんは、ユーザーサポート担当としてではなく、

PT エンジニアとして日本に戻ってくることになったという。続いて、G さんは、部門の境

界すらはっきりしていなかったところから、日本の開発部門が立ち上げられていった 1990

年代初頭の状況を、次のように語っている。 

 

G：まあ、血気盛んなメンバーだったので。他の人たちも。プライドも高かったし、エ

ンジニアの人って。で、特に、ああいう IT の創生期だから、みんな独学でやってきて

自分のスキルにすごく自信もってるんですよね。だから、他人を認めるなんてことあ

り得なかったし、喧嘩がね、絶えなかった。で、そういうなかで、私、女性だったん

で、あと世渡りがうまかったっていうのもあり、いろんな人の話を聞いてあげる側に

まわって、調整してあげる側にまわって、それは好きだったし苦にもならなかったの。

誰かとコンピートするとかまったく興味がなかったから。それで、やってるうちに、

こう、やっぱり信頼してもらえるようになって、いいチャンスがいいサイクルでまわ

るようになったのね。 

 

＊：そう、……なんかこう、デベロッパー〔＝ソフトウェア開発者〕の世界って、人

を認めないというか、そういう技術者の、こう、なんかありますよね。 

 

G：私、うん、いまだにやっぱりあれだけは理解できない。……X 社の当時のカルチャ

ーっていうのは、ディベート？廊下で意見対立して、がーってお互い主張して、議論

して議論して、で、相手が黙ると、あ、やっぱり俺が一番頭がいいって優越感にひた

って議論を終わる。その時の気持ちがもうなんともいえず気持ちいいって。 

 

＊：B さんも似たようなことおっしゃってましたね。ははは。 

 

G：ははは。だから〔B さんは〕申し子なんだよね。私だめなの。そういうのが向いて

ないの。でも B さんには徹底的に仕込まれた。メールの議論は絶対自分で終わらせろ。

黙ったほうが負けだ。あと、発言しないんだったらミーティングに来るなって。 

 

エンジニアでありながら、「エンジニアの人たち」と一歩距離をとっていることからも分

かるように、この語りからは、もともとマイコンマニアだったわけではないマイノリティ

の G さんだからこそ意識的に気づき、言葉にし得た当時の開発部門の風景を読み取ること

ができる。 

その風景とは、当時の開発部門の現場が、独学でソフトウェア開発を学んでき人々によ
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って占められていたということである。黎明期の小型コンピュータは「おもちゃ」とみな

されており、教育機関もなく、マニアたちは、遊びながら独学で知識を身につけてきたの

であった。B さんは、エンジニアの尊大さをその能力の卓越性ゆえと説明していたが、G さ

んが鋭敏に洞察しているように、それだけ疑いなく自分自身の能力に信頼を置くことがで

きるのは、誰にも頼らずひとりで知識を身につけてきたという、強い自負があるからなの

であった。そしてもちろん、マニアたちが独学で学ぶことができたのは、大規模なシステ

ムを必要とせず、小型で比較的安価なコンピュータが 1 台あれば、どこまでも好きなだけ

自分の興味を追求することができるという、小型コンピュータ向けソフトウェア開発とい

うテクノロジーの特質に依存している。 

そして、尊大なほど自分自身の能力に信頼を置くエンジニアたちの流儀と、それが妥当

な流儀たり得る理由を鋭敏に見抜きながらも、G さんは、「理解できない」その流儀とはま

た別の戦略をとることによって、開発部門の現場におけるみずからの居場所を見出してい

ったことを語っている。「調整的」で「補助的」という女性についてのステレオタイプを逆

手に取って、マニアあがりの男性である大多数の同僚たちが、その流儀ゆえに見下し担う

ことのできない、他者を認めて話を聞き協働作業をとりまとめるという、ニッチな仕事に

みずからの居場所を見出していったというのである。 

とはいえ、B さんに「仕込まれた」というように、この現場で生きていこうとする以上、

エンジニアたちの流儀を無視することはできないのであった。G さんは、B さんらマニア

あがりの同僚たちとの日々の相互行為の経験を通して見抜いたエンジニアたちの流儀と、

女性についてのステレオタイプを資源として、みずからのふるまいをうまく説明可能にし

ながら、日本の開発部門の現場に居場所をつくりあげていったのである5。 

X 社が 1990 年代初頭に発売した OS 製品は、企業用途にも十分耐え得る製品として高く

評価され、それを機に X 社は Y 社との協力関係を解消、同業他社のなかで頭ひとつ抜けた

存在として急成長しながら、パソコンの時代へという「革命」を主導していくことになっ

た。ビルの 1 フロアからはじまった日本の X 社も、都内の別のビルへと移転、日本の開発

部門は、米国本社でつくられた中核製品のソースコードをもとに日本語版を開発、次々と

日本市場に送り出していくことになったのである。 

G さんは、当時の状況を次のように語っている。 

 

＊：でもそういうときって、まあ、会社も多分成長してる時期だし、こう、なんだろ

うな、組織も小さくて自分がやってることがどんどんかたちになってる感触もあった

と思いますし、やっぱり楽しかったですよね。 

 

G：うん、楽しかった。 

 

＊：こう、働く時間がどうとか全然関係ないところで、多分。 
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G：みんな若かったし家族もいなかったから、もうそこがすべて自分の生活の場である

みたいなのもありましたね。 

 

創業者のスミスでさえまだ 30 代半ば、G さん自身も含め、体力に溢れ、たとえば家庭に

おける役割など、仕事以外の領域における社会関係にまだ巻き込まれていない 20 代から 30

代前半の若者たちが集まる現場だったからこそ、仕事にすべてを投入できたことが語られ

ている。そして、そのように、際限なくすべてを仕事に投入することができるのは、柔軟

で不確定で複雑で、完成がなく、どこまでもいかようにもつくることができるという、ソ

フトウェア開発テクノロジーの特質にも依存しているのである。 

こうして明らかになったのは、どんなに困難な仕事であれ、その達成を個人の情熱と能

力に帰するエンジニア〈コード〉の起源である。個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニ

ア〈コード〉は、大規模なシステムを必要とせず、どこまでもいかようにもつくることが

できるというソフトウェア開発テクノロジーの特質を前提として、この時期の日本の開発

部門の現場が、自分自身の知識に絶対的自信をもち、仕事にすべてを投入することができ

る独学の若いマニアたちで占められていたという状況において、もっとも妥当なソフトウ

ェアづくりの流儀として見抜かれたのであった。そして、絶え間ない「喧嘩」を含めた相

互行為場面において、この現場で生起する出来事がまさにその流儀によって秩序だてられ

ていることをエンジニアたちが語り合い、ソフトウェアがつくりあげられていくなかで、

日本の開発部門の現場におけるまぎれもない掟としての自明性を帯びていくことになった

のである。 

 

グローバライゼーションの波とグリーンビルでの苦い経験 

日本の開発部門の現場にニッチな居場所を確立した G さんだが、1990 年代も半ばにさし

かかろうとしていた頃、「悪い意味での」小転機を迎えたことが語られている。 

その小転機の契機となったのは、「グローバライゼーションの波」であったという。第 1

章でも記述した通り、この時期、X 社のビジネスが世界規模で急拡大していくなか、各国法

人に業務を任せきりにすることに危機感を覚えた創業者のスミスが、米国本社への業務集

約を進めたのである。グリーンビルへの業務移管にともない、G さんも、PT エンジニアの

リーダーとして米国本社の開発部門に移籍することになったというのである。 

ところが、1 年半後、G さんは、みずから申し出て日本の開発部門に戻ってきたのだとい

う。その理由は次のように語られている。 

 

G：私のリードのスタイルって、なんか、あんまりこう、具体的な指示出すタイプじゃ

なかったんだよね。だから、会話して話しながら、ああ、この人やってもいい雰囲気
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だなと思ったら、こう、仕事の必要性にもっていくんだけど、だけど英語でそんな（□

□□□□□□□）できるわけないじゃないですか。 

 

＊：あー。 

 

G：それに、あと、人と接するときに、一番ストレス感じるのって、どういう考え方し

てるか分からないこと？相手が自分のことどう思ってるか分からないのに、すごいロ

ジカルにビジネスライクに指示だけ出すっていうことが、目的達成型指示出しができ

ないタイプだから、すごい疲れちゃって。それで、この国は、なんか、人と人とのつ

ながりがない国だなとか。あははは。 

 

ここで注目すべきは、グリーンビルを模してつくられた日本の開発部門の現場ですでに

居場所を確立した G さんが、はじめての渡米から数年後、再度足を踏み入れたグリーンビ

ルの現場で、強い「ストレス」を感じていたということである。しかも、その「ストレス」

は、はじめての渡米の際に感じていた人種差別ではなく、「ビジネスライク」な「目的達成

型指示出し」への違和感として語られている。 

この G さんの語りからは、1990 年代初頭の数年間に、グリーンビルの現場が大きな変化

を遂げていたことを読み取ることができる。わずか数年の間に、グリーンビルの人員は 3

～4 倍に膨れ上がり6、しかも、各国法人から人員を集約したことによって、エンジニアた

ちの言語的・文化的背景は急速に多様化していったのであった。また、つくる製品の規模

は右肩上がりに大規模化していき、たとえひとつの機能であっても、ある程度の人数で協

力してつくらねばならない状況が生まれたと考えることができる。喧嘩と見紛う絶え間な

いやりとりを通して個人がどこまでも作業を抱え込むやり方は、グリーンビルの現場にお

いて、もはや妥当なソフトウェア開発の流儀として位置づき得なくなったのである。 

また、G さんは、女性に対するステレオタイプを逆手にとるかたちで、日本の開発部門

の現場におけるニッチな居場所を見出していたのであった。はじめて渡米した際の驚きと

して語られていたように、女性エンジニアも男性エンジニアと同様に働くことが自明視さ

れているグリーンビルでは、この戦略は通用しなかったと考えることができる。 

そう考えてみると、再度の渡米と日本への帰還という G さんの経験は、失敗や逃げとい

う「悪い意味」どころか、巧妙で能動的な実践として解釈し直すことが可能になる。G さ

んは、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉とジェンダー〈コード〉を資

源としてみずからのふるまいを説明可能にすることによって居場所を確保する戦略が、グ

リーンビルの現場で通用しないことを早々に見抜き、これまでに確立してきた戦略を変更

することなく居場所を確保できる場所へと戻ることを、能動的に選択したのである。 

そして、この時期についての G さんの語りからは、個人の情熱と能力に信頼を置くエン

ジニア〈コード〉が、日本の開発部門の現場において、長期間にわたって掟としての自明
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性を維持することになった理由を読み取ることができる。「グローバライゼーションの波」

によって、グリーンビルの現場が、文化的多様性を帯びる大規模なチームで大規模な製品

をつくる組織に変化していったのに対し、日本の開発部門の現場は、文化的同質性が高い

小規模なチームで小規模な製品をつくる組織のままに保たれたのであった。それによって、

個人の情熱と能力に信頼を置く〈コード〉は、成長期においても、日本の開発部門の現場

における掟としての自明性を変わることなく保ち続けることになったのである。 

 

2000 年前夜に迎えた「キャリアの絶頂期」 

そして、G さんは、西暦 2000 年の分水嶺の前夜、日本の開発部門の現場で「キャリアの

絶頂期」を迎えたことを語るのである。 

 

G：〔X 社のビジネスアプリケーション群〕は、バージョンを追うごとに共有コンポー

ネントのボリュームがどんどん増えてきたけど、……それを 1 個の箱にするときにコ

ンフリクトするじゃないですか。だから、どれを最新のファイルを置いて、どのアプ

リもちゃんとインターオペラビリティがスムーズに機能するように、テストの、まあ、

スケジュールを組んでコーディネートするっていうのが私の役割でした。それがね、

楽しくて。 

 

＊：お話伺ってると、向いてそうなお仕事ですよね、コーディネーションみたいな。 

 

G：そう、向いてたんです。もうベストフィットだったの。それでね、なんかそれが、

一番、私の X 社のキャリアの絶頂期だった。あはは。 

 

X 社の中核製品であるビジネスアプリケーション群は、それぞれ単体で発売されるだけで

はなく、いくつかの製品を同梱した統合パッケージとしても発売されている。日本の開発

部門に戻った G さんは、日本語版の各製品が単体で動作するのはもちろんのこと、いくつ

か同時にインストールされた場合や、統合パッケージとしてインストールされた場合でも

問題なく動作するよう、多岐にわたる共存のケースをテストし、製品間で競合が発生する

場合は、関係するチーム間の協議を調整してその解決を図る仕事を担当することになった

という。 

それまでに築きあげてきた自分の居場所に「ベストフィット」する調整的な仕事を担当

することになった G さんだが、そのような仕事は、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジ

ニア〈コード〉に違背し、女性に対するステレオタイプを持ち出してはじめて正当化する

ことができるニッチな居場所だったはずである。ところが、バージョンを追うごとに製品

が大規模化・多機能化していったことによって、各製品間の競合が頻発、整合性の確保が

重要な課題として浮上してきたことによって、ニッチであったはずの居場所は徐々に脚光
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を浴びるようになり、「キャリアの絶頂期」を迎えることになったというのである。 

G さんはまた、この時期について、次のように語っている。 

 

G：あとは、やりたいことだけやることがすごく許されてた時代でもあった。そういう

人はいっぱいいた。直したくないとかいってる人たちいた。あははは、バグを。 

 

ソフトウェアのバグを修正することは、「直し壊し」と呼ばれる状況、つまり、予期せぬ

新たなバグの発生を招くことがある。FM や PD が修正の必要性を強く主張しても、品質保

証の「最後の砦」たる PT が、頑として修正を拒否することがあるのである。この G さん

の語りからは、そのような個人の判断に信頼を置くソフトウェア開発のやり方が、このあ

と、許され難くなっていくという変化を予見することができる。 

西暦 2000 年前後の分水嶺の前夜、日本の開発部門の現場は、依然として文化的同質性が

高い比較的小規模な組織のまま保たれ、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コー

ド〉は、この現場のソフトウェアづくりの掟としての強い自明性を保ち続けていたのであ

った。しかし、ニッチな居場所であったはずの調整的な仕事が脚光を浴び、「キャリアの絶

頂期」を迎えたという G さんの語りからは、相対的な製品規模の拡大や製品間の複雑な相

互依存の発生という状況を背景として、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コー

ド〉が、その掟としての自明性を微妙に減じはじめていたことを読み取ることができるの

である。 

 

 

第 4 節 2000 年の分水嶺を契機とした立場の逆転 

 

西暦 2000 年前後の時期は、パソコン向けのソフトウェア開発業界と X 社が、成長期から

成熟期へと入っていく分水嶺と位置づけることができるのであった。また、B さんが語って

いたように、この時期は、草創期から活躍してきたエンジニアたちの多くが、40 歳という

節目の年齢を迎える時期でもあった。B さんと同様に、G さんも、業界と X 社、そして個

人的な節目が重なった一大転機として、この時期の出来事を語っている。 

 

＊：2000 年て、IT 業界的にも結構分かれ目、分水嶺ですよね。 

 

G：そうです、分かれ目。 

 

＊：そっから IT バブルみたいのはじけてきたし。 
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G：あと、X 社も会社分裂するかどうかっていう判決が出た直後で。そのときに父が倒

れてしまって。当時、〔ビジネスアプリケーション開発の部署〕って、土日も返上して

やんなきゃいけない時期だったから、父親が余命残り少ないって知ったときに、やっ

ぱりすごい悩んだんですよね。それで相談して、ミッションクリティカルじゃないコ

ンシューマー製品のグループに移るって決めて。……プライベート重視にできるかな

と思ってそっちを選んだんですよね。それが、いつだろう、99 年の（□□〔冬あるい

は暮れ〕）ですかね。 

 

父親が重い病に倒れるという出来事に見舞われたGさんは、X社での仕事を続けながら、

これまでよりも家族と過ごす時間を優先するため、日本の開発部門の中核を担うビジネス

アプリケーション開発の部署から、小規模で周辺的な個人向け製品開発の部署に異動する

ことを決めたのだという。 

G さんは、異動した先の個人向け製品開発の部署について、次のように語っている。 

 

G：もう製品もちっちゃいし、みんなその、なかには〔ビジネスアプリケーション開発

の部署〕とか〔OS 開発の部署〕みたいな大きいところで疲れた人たちとか、あと、ワ

ーキングマザーも多くて、当時社員も成熟してきて、家庭をみんなもってる人たちだ

からすごくいい感じで、ホームパーティーとかしょっちゅうやってて。出張に行くと、

〔グリーンビルの同僚たちが〕必ずみんなご飯連れてってくれるし、〔ビジネスアプリ

ケーション開発の部署〕なんてそんな、日本人以外のチームメートとプライベートで

ごはん食べに行ったことなんてなかったから。 

 

ここで語られているのは、組織の成熟と社員の成熟という 2 つの変化である。この時期

までに、X 社は世界的大企業としての地位を固め、日本の開発部門は、東京近郊に独立した

拠点を構えるようになっていた。製品も多種多様になり、草創期から X 社を支える OS 開

発とビジネスアプリケーション開発の部署を 2 本の柱として、その周辺に、個人向け製品

開発といった中小規模の部署が立ちあがっていた。また、草創期に 20 代の若者だったエン

ジニアたちは、体力的な衰えを感じはじめるとともに、子育てや親の看取りといった社会

関係に開かれる年齢になり、敢えて中心的な部署を離れ、即応性や厳密性が必ずしも必要

とされない周辺的な製品開発の部署に異動する人々も出てきたという。 

そして、それら周辺的な製品開発の部署において、G さんは、それまで自明としてきた

エンジニア〈コード〉にまったくそぐわない人々のふるまいに出会ったことを語っている。

組織の成熟と社員の成熟という 2 つの変化を背景として、個人の情熱と能力に信頼を置く

エンジニア〈コード〉は、特に日本の開発部門の周辺部分において、もはや妥当なソフト

ウェアづくりの方法として位置づき得なくなっていたのである。 

B さんが語っていたように、この時期、少なからぬ数の草創期から活躍してきたエンジニ
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アたちが、ストックオプションを行使して引退していったのであった。G さんが個人向け

製品開発の部署に異動したところには、一大転機を迎え、職業人としては第一線から退き、

余命少ない父親の看病など、家庭人として生きることに人生の力点を移す意味があったと

考えることもできよう。 

ところが、第一線から退いたはずの G さんの職業人生は、ここから予想外の展開をみせ

ていくことになる。そして、その展開についての語りからは、2000 年前後の時期が、個人

の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉にとって、確かに大きな節目であったこ

とが明らかになる。 

 

G：〔個人向け製品開発の部署は〕のほほんとした、すごいいい感じだったの。で、そ

こに私、〔ある製品の〕担当で行ったら、そのカウンターパート〔＝米国本社の同職〕

の女性が……ジェーン・ブラウンっていう女性で、彼女がすごい勢いで出世していく

んですよ。で、私もそこから運がよく、彼女が製品 1 個ゲットするたびに日本語版を

出す。だから、そのたびに担当する製品が増えていく。……最終的には、私、35 人く

らい社員で（□□□□□□□□□□□〔部下を擁するようになった〕）。 

 

ある個人向け製品を担当することになった G さんだが、米国本社の同職にあったジェー

ン・ブラウン（仮名）という女性が次々と新たな製品を傘下におさめて「出世」していき、

それにともなって G さんが担当する日本語版の製品も増加、いつの間にか、数十人の部下

を率いる上級管理職になっていたというのである。 

さらに、G さんは、この異動を契機として、エンジニアリングよりもビジネスに興味を

もつようになったといい、その理由を次のように語っている。 

 

G：そう、なんでかっていうと、コンシューマーに移ったら PD はひとりもいなかった

の。全部グリーンビルだったんですよ7。だからなおさら、エンジニアリングの現場か

ら離れちゃったってのもあったと思うんだけど、でもやっぱりそのときに教えられた

っていうか、その彼女〔＝ブラウン〕にいわれたのは、これからの IT はエンジニアリ

ングスキルじゃないんだよって。コンペティターいっぱい出てきて、マーケットの流

れも速いなかで、X 社はもはや、テクノロジーリードで打ち出すものを無条件でお客さ

ん買ってくれないって。……漠然と覚えてるんだけど、それで、ビジネスセンスが必

要ですって。で、誰もみんな MBA のホルダーだったし、やっぱり彼らが話す、結論に

たどりつく過程とかが興味があったんですね。流されやすい、影響を受けやすい。 

 

ここで語られているのは、グリーンビルのさらなる変化である。この時期までに、多数

の競合製品の登場や市場の変化の加速といったことを背景として、米国本社の開発部門の

管理職が、ビジネスの専門家によって占められるようになっていたことを読み取ることが
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できる。一方、日本の開発部門の管理職は、依然として、G さんら B さんら、古参のエン

ジニアによって占められていたのであった。そして、G さんは、ここでも、ブラウンの言

葉に「流され」「影響を受けて」ビジネスに興味をもつようになったと述べているのである。 

しかしながら、続く語りを聞いていくことによって、この異動を契機とした G さんの経

験も、ただブラウンの言葉に「流され」「影響を受けた」だけではない、巧妙で能動的な実

践の過程として理解できるようになる。G さんは、ブラウンとの出会いを通してビジネス

に興味をもったことに加えて、この時期、もう 1 つの「楽しい」経験をしたという。 

 

G：そう、で、もう 1 つ楽しいことがあって、2000 年までは、X 社は廊下で議論して

相手をやっつけて、すごくいい気持ちになるような社風だけど、ものすごいお客さん

から叩かれて、アンチ X 社キャンペーンとか起きて、悪の帝国だとかいわれて、社会

的な立場をいいカラーに塗り替えるために、ものすごくトップは頭を悩ませてたのね。

……私みたいなタイプはこれから必要になるよって、ジェーンの下の日本人の GM〔＝

ゼネラルマネージャ〕の人にいわれたの。……それでね、俄然自信もっちゃった。 

 

G さんが語るのは、2000 年代初頭の社風改革をもたらした、X 社をとりまく状況の変化

である。横柄なまでに個人の情熱と能力に信頼を置く X 社の文化は、成長期こそ業界革命

の原動力として称揚されたものの、ここへきて、顧客から傲慢と批判されるようになって

いたことが語られている。業界が確立して X 社が世界的大企業となり、世界中の不特定多

数の人々が顧客となったことよって、以前はマニアのコミュニティの一員どうしのようで

あった顧客との関係は、大きく変化することになった。マニアどうしであったからこそ理

解され、また、追う立場だったからこそ称揚された態度はもはや通用せず、業界のトップ

企業として、ひろく説明が立つ態度が求められるようになったのである8。そして、ブラウ

ンやブラウンの部下から、G さんのような調整的な能力に長けた人物こそ、これからの X

社に必要な人材なのだといわれたことが語られている。 

みずからのニッチな居場所の重要性が徐々に認められるようになっていたとはいえ、個

人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉が自明の掟である限り、決して十全に

評価されることのないマイノリティの立場にあった G さんが、この社風改革に象徴される

時流の変化を「楽しい」経験として語ることは、十分に理解できる。 

そして、G さんは、日本法人の営業・マーケティング部門と協力しながら顧客を訪問す

る活動を重ね、また、ブラウンのもとで本格的に学んだビジネスの指標を駆使して、みず

からが率いる部署の成果を米国本社に説得的に提示することによって、マネージャとして

高い評価を得たことを語っている。同じ時期、日本のモバイル機器の技術的優位性を米国

本社に説いて「はじめての失敗」をした B さんとは対照的な経験である。 

G さんは、この時期の経験について、次のように総括している。 
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＊：時流に乗れた、乗ったっていうか。 

 

G：乗れた乗れた。運が良かったと思う。その時はだから、B さんとかに、聞きたいこ

とがあったら聞きに来てっていってたの。アドバイス（□□□□□□□□）あはは。B

さん、当時すごい悩んでたの。あの、下の人ついてこなくて。……今もやっぱり苦労

してらっしゃるし。あれだけ切れるけど、その、とがってる？……で、私、そう、マ

ネジメントですごい成功したんですよ。マネージャとして信頼もいただき、……マー

ケティングの人たちとかセールスの方々とかからも信頼をもらって、……G さんて慕

っていただいて信頼もらって、だからいいかたちで、あの、成長させてもらってきた

と思うんですけども。 

 

ここで注目すべきは、ブラウンの言葉に「流され」「影響された」として語られていたこ

の時期の経験が、「時流に乗った」経験として語り直されていることである。ここまで記述

してきたように、G さんは、ブラウンやグリーンビルの同僚たちとの相互行為の経験を重

ねるなかで、エンジニアリングからビジネスへという時流の変化を察知し、エンジニア〈コ

ード〉にかわるビジネス〈コード〉を見抜き、それを資源として自身とチームの成果を説

明可能にすることによって、マネージャとしての評価をみずから勝ち取ったのである。 

加えて、G さんと B さんの立場の逆転ともいえる現象が語られている。以前は B さんに

エンジニア「スピリット」を「叩き込まれる」側だった G さんが、今度は、B さんにアド

バイスをする側に転じたというのである。この逆転現象から読み取ることができるのは、

競合の激化、市場の変化の加速、顧客との関係性の変容といった 2000 年の分水嶺以降の大

きな変化を背景として、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉が、グリー

ンビルを頂点とするグローバルな X 社の開発部門組織において、もはや妥当なソフトウェ

アづくりの掟として位置づき得なくなったことである。そして、日本の開発部門において

も、上級管理職レベルにおいては、その流れが認識されていたのであった。 

ところが、B さんが、「はじめての失敗」のあとも、「ホビイスト」「天才」であることを

部下の評価基準としてチームを率いていったことを明言していたように、マニアあがりの

古参のエンジニアたちに率いられた日本の開発部門の現場にまで、その流れがおよぶこと

はなかった。特に、たとえばビジネスアプリケーション開発の部署など、日本市場に向け

た独自の中小規模製品を開発することを使命とし、グリーンビルから比較的自律して業務

を遂行していた中核的部署においては、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コー

ド〉が、ソフトウェアづくりの自明の掟として、依然として位置づき続けることになった

のである。 

 

 

第 5 節 リーマンショック以降の変化と「人生最大の危機」 



152 
 

 

最後に、現在へといたる直近の転機として語られているのが、2008 年に起こったリーマ

ンショックと呼ばれる出来事である。エンジニアリングからビジネスへという変化を鋭敏

に察知して時流に乗り、上級管理職として高い評価を得ることになった G さんは、リーマ

ンショックを契機として、大きな変化を経験することになったのであった。 

 

G：で、そのあとですよ。リーマンショックが起きて、あの、もう、たたみかけるよう

にいろんなプロダクトグループが日本を引き取って。 

 

＊：それだけ影響って大きかったですか？ 

 

G：今考えると、あれ、〔その後発売された新製品〕つくるために資金をつくりたかっ

たからだと思う。だって経営的には黒字だったんだもん。潤沢にキャッシュあったし。

あんなね、人数切る必要なにもなかったけど、ただ、イケイケゴーゴーですごい利益

もともなわないような製品やプロジェクトに野放し的に投資してきたから、一度集中

と選択を迫られてたっていうか、〔当時の CEO〕がやろうとしたんですよね。 

 

リーマンショックを契機として、米国本社によって業務の選択と集中が進められ、いく

つもの製品が日本市場から撤退していったことが語られている。G さんは、この組織改編

が一種のショック・ドクトリン（Klein 2007=2011）であると認識しながらも、「マグニチ

ュードが大きすぎた」こともあり、ここでも「流される」ように、部下のリストラなど、

みずからが率いる部署の再編成にあたることになったという。 

そのような、決して気楽ではない業務にあたりながら 2～3 年が過ぎた頃、G さんは、米

国出張中に脳出血で倒れてしまう。そして、快復するにつれて、なぜ自分が倒れたのかを

考えるようになり、「組織に対して腹が立ってきた」ことが語られている。その語りからは、

リーマンショック以降、G さんがどのような光景を目にしてきたのかを読み取ることがで

きる。 

 

＊：倒れられて色々考え直されて、組織に腹が立ったっておっしゃったじゃないです

か。どんな点で具体的に腹が立ってきたんですか？ 

 

G：なんだろうなあ、なんか、大きな意味でいえば、うん、コストドリブンで、全然そ

の、人を大事にしてない？あと、日本に対する市場価値とかも中国の二の次みたいに

なっちゃって、なおかつ、その、ま、私のいた組織は、もともと 5 年前にバスタブの

大きな会社の工場の責任者だった人がやってきて立ち上げた組織で、マニュファクチ

ャリングとサプライチェーンの組織？ 
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＊：はいはいはいはい。 

 

G：それで、私たちがやってる仕事なんて、ほんとマニュファクチャリングの一部で、

要は本社で製品開発しました、スイッチ押したらもう工場でローカライズっていう名

のベルトコンベアが回って、世界中に勝手にもう展開できますよ、みたいな。それの

一部としてしか扱ってない。……要はもう、無欠陥の優秀な製品を一晩で 500 万台つ

くって、次の日じゅうに世界中のチェーンに届けるっていうバリューチェーンでしょ

うね。それで世界的に成功した人をいっぱい引き抜いてきて上に並べてる。私なんて

末端の末端。なんか、なんでこんなとこに流れ着いちゃったかなって。あはは。 

 

この語りから読み取ることができるのは、X 社のグローバルな開発部門全体における日本

の開発部門の地位の低下と、それにともなう現場の工場化ともいうべき事態の進行である。 

このような変化の G さんにとっての意味合いは、かつての上司ブラウンについての語り

を考え併せることによって理解可能になる。G さんのビジネスの師であったブラウンは、

このリーマンショックを契機とした組織改編に際し、米国本社の副社長級幹部として抜擢

され、現場を離れ経営陣に参加していったという。一方、エンジニアリングからビジネス

へという志を同じくしていたはずの G さんは、マニュファクチャリングの専門家を上司と

するグローバルな組織に組み込まれ、米国本社が開発した製品を日本市場に届けるための

歯車としかみなされていない、最末端に「流れ着く」ことになったというのである。 

これからの X 社の現場では、調整的な能力に長け、ビジネスセンスも備えた G さんのよ

うな人物が必要とされるはずであった。ところが、G さん自身はなにも変わっていないに

もかかわらず、日本の開発部門の相対的な地位の低下に押し流されるようにして、組織に

必要とされるどころか、取り替え可能な組織の歯車として遇されることになったのである。

部下のリストラを含む簡単ではない仕事を乗り切った末に病に倒れ、リーマンショックを

契機とした変化をあらためて振り返るなかで G さんが覚えたという「腹立ち」は、このよ

うな経験として理解することができるだろう。 

しかし、これまでもそうであったように、G さんは、決して状況に「流される」ままで

はなかったことを語っている。当初は他社への転職を検討していたという G さんだが、そ

のことをどこからか聞きつけた旧友の B さんから、日本の開発部門の他部署への異動の話

をもちかけられ、受諾したというのである。G さんは、この異動の経緯について、次のよ

うに述べている。 

 

G：私のモットーは常に乗るっていうこと。要は、B さんが私に声をかけてくれたって

いうのは、過去色々こう、一緒にやってきたっていうご縁があってのうえで、なおか

つ、彼自身が私に対して有り難い話をもってきてくれたわけじゃないですか。……そ
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ういうことをいつも前向きに捉えて乗るっていうのが、やっぱり自分自身の、なんだ

ろ、モデルなので、今回も例外なく、じゃあ有り難くアプライしますっていって、そ

れでいただいた結果がハイヤー〔＝採用〕だったらそれは正しかったってことだし、

うん。 

 

ここで注目すべきは、これまでの職業人生全体が、「かたちか入り」「流されてきた」ど

ころか、「いつも前向きに捉えて乗る」ことを「モットー」とする、能動的な実践の連鎖と

して語り直されていることである。G さんは、リーマンショック以降の経験を通して、ビ

ジネス〈コード〉を資源として成果を説明可能にするという戦略が、日本の個人向け製品

開発の部署においてもはや通用しないことを見抜いていたはずである。そして、かつて PT

エンジニアとして働いていたときの「ご縁」から出た異動の話を引き受けることによって、

「キャリアの絶頂期」を達成してきた戦略が通用するかもしれない現場へと移ることを、

みずから選びとったと考えることができるのである。 

ところが今回、G さんは、これまでとはまったく異なる結果に直面していることを語る。 

 

G：応じたのはいいけど、今、人生最大のピンチかも。 

 

みずから異動を選びとった結果、直面することになったのは、以前のような「キャリア

の絶頂期」ではなく「人生最大の危機」だというのである。G さんは、今現在直面してい

る危機について、次のように説明する。 

 

G：〔X 社の OS 製品〕っていう組織はもう、化け物のように大きい組織で、今までコ

ンシューマーだったので、上の上までも目が届くし、なんだろう、考え方をシンクさ

せるのでも、ま、1 回出てって、ぱーって話せばそれで事足りてたのが、うん、全然違

う。フィーチャーチーム〔＝機能別チーム〕だけで 125 個くらいあるらしいので。 

 

＊：うー、すごいですね。 

 

G：で、その間に、……なんか御用聞きのインターナショナル担当の人たちがいて、そ

の人たちはなにやってるかも分からないような、全部煙に包まれてる？そういう、な

んか、不確実ななかで嗅ぎ分けながら、もっとも効果的にコミュニケーションして、

なんか、（□□□）して、こう、うまくドライブしていくっていうことをデモンストレ

ートするっていうのが、なんかね、もう息が切れそうで。 

 

G さんの異動先となったのは、日本の開発部門、というよりも、X 社の開発部門全体の中

核中の中核である、OS 開発の部署であった。リーマンショックを契機とする組織改編によ
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って、日本の OS 開発の部署も、グローバルで超巨大な開発部門組織の末端に完全に組み込

まれており、まるで大学教授のようなグリーンビルの上司が、なにかにつけて文書にまと

めて報告することを求めるという、これまでとは「プロトコルが違う」状況に直面してい

ることが語られている。G さんは、「キャリアの絶頂期」を達成した現場における「ご縁」

から出た話を受けて異動したものの、その先に、かつて「キャリアの絶頂期」を達成した

ときと同様の戦略が通用する現場はなかったのである。 

この「人生最大の危機」の語りからは、リーマンショックを契機として、日本の開発部

門全体が巨大でグローバルな X 社の開発部門組織の一部に組み込まれ、個人の情熱と能力

に信頼を置くエンジニア〈コード〉が、日本の開発部門全体において、もはや妥当なソフ

トウェアづくりの掟として位置づき得なくなったことを読み取ることができる。B さんは、

「語り部」としてエンジニア〈コード〉を語り継いでいくことを、現在進行形の 50 代の目

標として掲げていた。その背景には、2000 年代の末を迎え、日本の開発部門全体において、

エンジニア〈コード〉の自明性がゆらぐことになったという状況があったのである。 

 

 

第 6 節 「嗅ぎ分け」「時流に乗って」きた職業人生への気づき 

 

インタビューを終えるにあたり、G さんは、次のように語っている。 

 

G：うん、あの、今日お話してて、私、気がついたことがたくさんある。 

 

＊：あ、そうですか？ 

 

G：そう、お話してて気がついたことの一番大きいところは、あの、自分が年齢、加齢

とともに限界が来たのではなくて、これまではできない部分てあったんだけど、うま

く嗅ぎ分けて避けてただけなんだよね。それはやっぱり、遅かれ早かれ、ある意味で

は自分が行く道に、どうしてもぶち当たる壁でもあって。でも、別にそんなに深刻に

できないできないって考えるよりも、なんかいい方法があるような気がしてきたし。

なんか、考えよう。うん。 

 

G さんは、当初、「かたちから入り」「流されて」これまでの職業人生を生きてきたと語

っていたのであった。今現在直面している「人生最大の危機」は、リーマンショックを契

機とした変化に「流された」ところに、加齢による限界が加わった、越え難い壁として捉

えられていたことが分かる。ところが、「かたちから入り」「流されてきた」という経験の

経緯が具体的に語られていくうちに、それは、「嗅ぎ分け」「時流に乗ってきた」経験とし

て語り直されていった。そして、今現在直面している危機は、1990 年代半ばの「悪い意味
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での」小転機の際に、巨大でグローバルな組織と化していくグリーンビルの現場で一度直

面しかけたものの、うまく「嗅ぎ分けて」日本に戻り、エンジニアリングからビジネスへ

という時流の変化に活路を見出そうとしたが、リーマンショック以降の変化を背景として、

ふたたび直面することになった状況として捉え直されることになったのである。 

巨大化したグローバルな組織に組み込まれて働くことはもはや避けようがないのかもし

れないが、技術者社会における根強い女性差別さえ乗り切って職業人生を切り拓き、エン

ジニアとして女性として 2 重の意味でマイノリティの立場に置かれながらも、持ち前の「世

渡り」のうまさで、激動の 30 年間を生き抜いてきたのである。だとすれば、今回もどこか

に活路を見出すことができるのではないか。ここ語られている G さんの「気づき」は、こ

のように理解することができるのではないだろうか9。 

G さんとのインタビューにおける筆者自身の「構え」をあらためて振り返ってみるなら

ば、それまでのインタビューとは違って、語り手と一緒に働いた経験がなく、語られたエ

ピソードを聞く際にエンジニアとしての立場に引き込まれることがなかったため、「物語世

界」における語り手に固有の巧妙で能動的な実践に、比較的容易に気づくことができたと

いえよう。 

そして、「かたちから入り」「流されてきた」という G さんの職業人生の語りを、「嗅ぎ分

け」「時流に乗って」きた、たくましく能動的な実践の物語として解釈し直したことによっ

て、ソフトウェア開発というテクノロジーの特性と草創期の現場をとりまく特殊な状況を

背景として自生的に立ち上がってきたエンジニア〈コード〉の起源と、その自明性の流動

的な変容の過程が明らかになった。 

どんなに困難な仕事であれ、その達成を個人の情熱と能力に帰するエンジニア〈コード〉

は、大規模システムを必要とせず、どこまでもいかようにもつくることができるというソ

フトウェア開発テクノロジーの特質を前提として、草創期の現場が独学の若いマニアたち

で占められていたからこそ、その状況における妥当なソフトウェア開発の流儀として見抜

かれ、この現場で生起する出来事がまさにその流儀によって秩序だてられていることをエ

ンジニアたちが語り合い、ソフトウェアがつくりあげられていくなかで、日本の開発部門

の現場におけるまぎれもない掟としての自明性を帯びるようになったのであった。 

そして、X 社の成長にともなって米国本社の開発部門に人員と業務が集約されていった一

方、日本の開発部門の組織と業務内容は草創期から大きく変化することはなく、個人の情

熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉は、西暦 2000 年の分水嶺の前後まで、長期間

にわたって、日本の開発部門の現場における自明のソフトウェアづくりの掟として位置づ

き続けることになった。 

その後の日本の開発部門の現場におけるエンジニア〈コード〉の命運は、外堀から徐々

に埋められ、追い詰められていく城の様相に例えることができるだろう。組織の成熟にと

もなって製品が多様化するとともに社員も成熟して仕事以外のさまざまな社会関係に開か

れるようになり、特に即応性や厳密性を必要とせず、家庭をもつ社員やワーキングマザー
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で占められていた周辺的部署において、どんなに困難な仕事であれその達成を個人の情熱

と能力に帰するエンジニア〈コード〉は、ソフトウェアづくりの自明の掟として位置づき

得なくなっていく。また、周辺的部署は、独立した開発部隊をもたず、エンジニアリング

からビジネスへというグリーンビルにおける時流の変化に直接的にさらされることになり、

「ビジネス」〈コード〉を見抜き、それを資源としてうまく時流を捉えようとする人々の実

践によっても、エンジニア〈コード〉は、その掟としての自明性を減じていくことになっ

た。 

さらに、リーマンショックを契機とした大規模な組織改編によって、グリーンビルから

比較的自律し、日本市場に向けた独自の中小規模製品をつくり続けていた中核的部署まで

もが、グリーンビルを頂点とする巨大でグローバルな X 社の開発部門組織に組み込まれた

ことによって、どんなに困難な仕事であれその達成を個人の情熱と能力に帰するエンジニ

ア〈コード〉は、日本の開発部門全体において、もはや、ソフトウェアづくりの自明の掟

として位置づき得なくなったのである。 

 

 
                                                  
1 G さんとのインタビューは、2012 年の 8 月に実施された。インタビュー時間は約 2 時間

である。 
 
2 X 社の Web サイトで公開されている情報によると（2013 年 1 月現在）、開発部門の従業

員の 84%が男性である。 
 
3 G さんと同年代で、G さんと同様に地方の国立大学を卒業し、日本のコンピュータ企業の

エンジニアから X 社のエンジニアに転じて、現在は X 社日本法人の経営陣の一員を務めて

いる男性は、1980 年代前半当時の就職の状況について、次のように語っている。 
 

当時は、どこにでもこう、なんか行けるような、今とだいぶ違うような状況でして。

研究室に対して、私、あの、〔ある地方の国立大学〕なんですけども、情報工学科、基

礎工学部情報工学科で、たとえば、松下とかシャープとか、色々こう企業が来たり、

あるいは、IBM とか NEC とか富士通とかそういった企業から、大体こう、何人くら

いは欲しいですっていうようなことで。でまあ、手挙げれば、まあ、そういうところ

に行けるような、そういった雰囲気でした。でまあ、ちょっとあふれたりしたときは、

調整とかじゃんけんしたりしてたところもあったみたいですけど。 
 
「どこにも行くところがなかった」という G さんとは対照的に、「どこにでも行くことが

できた」という状況が語られている。本田由紀が指摘する通り、1990 年代初頭までの日本

においては、「〈家族〉〈教育〉〈仕事〉という三つの社会的領域のあいだに、独特のいびつ

さをはらみながらも、たがいにぐるぐると資源を投入しあうスムーズな関係が成立してい

た」（本田・平井 2007: 19）のであり、大学の新規卒業者は、大学からの推薦や OB とのパ

イプによって企業に振り分けられていったのであった。そのような大学と企業との「馴れ

合い」の関係は、特に際立った男性社会であった技術者の世界において、女性という「異

分子」を排除する力として働いていたと考えることができる。 
 



158 
 

                                                                                                                                                  
4 フォートラン（Fortran）は、主にメインフレーム上で処理を実行する際に用いられるプ

ログラミング言語である。G さんの学生時代はメインフレームの全盛期であり、電気工学

科では、フォートランでバッチ（プログラム）を組み、さまざまなプロセス（解析）を行

っていたことが語られているのである。 
 
5 ここで G さんがとった戦略は、被差別部落に生きる人々の自律的でしたたかな「生活戦

略」（桜井 1998）と同様の実践として理解することができるだろう。 
 
6 米国ワイアード社の Web サイト（http://www.wired.com/）に掲載された記事による。 
 
7 独自の開発部隊をもたない日本における個人向け製品開発の部署の使命は、米国本社でつ

くられた製品の日本語版のテストの一部を担当するとともに、日本法人の営業・マーケテ

ィング部門と協力しながら、日本市場における製品の普及を図ることであったという。 
 
8 このような変化を背景として、「挑戦」「情熱」「責任」「向上」というもともとの X 社の

カルチャーを象徴する言葉に、「誠実」「敬意」を加えた 6 つの企業文化の価値観が、2000
年代の初頭に制定されることになったのであった。 
 
9 Gさんとのインタビューは、結果として、語り手への「エンパワーメント」（桜井 2002: 286; 
蘭 2004: 52; Kleinman 1988=1996）として働くことになったようである。マニアからの叩

き上げではなく女性であるという 2 重の意味でこの現場におけるマイノリティであった G
さんは、たとえば B さんのように、「語り部」として堂々と自己物語を語る機会を得てこな

かったと考えることができる。G さんにとって、今回のインタビューは、自己物語を語る

ことを通して、長きにわたって現場を生き抜くことを可能にしてきたみずからのたくまし

い実践に気づき、それまで語る意味すらないと考えていたみずからの「個人的経験を理解

し、それに意味をあたえる」（桜井 2002: 284）ひとつの契機となったと考えることができ

る。 
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第 8 章 人々の能動的実践による変化の達成と 

〈コード〉の不断の復活 

 

 

はじめに 

 

個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉は、近年、日本の開発部門全体が

巨大でグローバルな X 社の開発部門組織の末端に組み込まれたことによって、もはやソフ

トウェアづくりの自明の掟として位置づき得なくなったのであった。掟を失ったエンジニ

アたちは、まるで取り替え可能な組織の歯車であるかのような、意にそぐわない働き方を

強制されているようにも見える。 

しかし、これまで明らかにしてきた通り、エンジニアたちは、外側からの強制力にただ

したがうしなかない存在なのではなく、この現場におけるソフトウェアづくりの常識的知

識を能動的に見抜いて個々人に固有の関心を巧妙に追求し、日本の開発部門の現場をつく

りあげている主体的な行為者なのであった。近年の変化を、X 社による掟の簒奪と新たな働

き方の強制と断ずる前に、エンジニアたちにとっての変化の経験がいかなるものかを検討

してみる必要があるだろう。本章では、個人的な経験の蓄積になによりも信頼を置く「職

人」として、近年の変化を嘆くエンジニアとのインタビューをとりあげ、組織改編を契機

とした働き方の変化が、実際のところ、どのようにして可能になったのかを明らかにする。 

 

 

第 1 節 ある「職人」エンジニアの嘆きの語り 

 

インタビュー調査のトランスクリプトを横断的に読み直してみると、あらためて気がつ

くことがある。それは、語り手たちが口々に、近年の日本の開発部門の現場における大き

な変化を語っていることである。B さんが「語り部」と称してエンジニア「スピリット」を

語り継ごうとするのは、「スピリット」の危機という変化に直面しているからであり、C さ

んも、これまでに見抜いてきた「レンジ」が、「穏便」に生きることを可能にする資源とし

てもはや通用しなくなったことを語っていた。また、G さんは、現場の工場化とも呼ぶこ

とができる変化を語っていたのであった。そして、その大きな変化が中心的な話題となっ

たのが、中堅の PT エンジニア、H さん（30 代後半・男性）とのインタビューであった1。 

H さんは、筆者がまだ日本の開発部門の PD エンジニアとして働いていた頃の同僚であ

り、「最後の砦」として製品の品質を保証する PT エンジニアとして、同僚たちから厚い信
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頼を寄せられていた人物である。筆者は、エンジニアたちが語る変化の以前にすでに退職

しており、その様子を漏れ聞きつつも詳しくは知らなかったため、変化の経験を聞こうと

いう意図など毛頭なく、単にこの現場で PT エンジニアとして働く経験がどのようなものな

のかを聞いてみたいと考え、インタビューを申し込んだのであった。 

そのような聞き手の導入もあり、インタビューの前半では、PT エンジニアとしての矜持

が語られることになった。H さんは、みずからを「職人」と称し、これまでの仕事を通し

て地道に蓄積してきた個人的経験があるからこそ、「最後の砦」としての責務を果たすこと

ができるのだと語る。そして、インタビューの場の筆者は、その語りを、エンジニア〈コ

ード〉にかなう、やはり優秀な、いつもの H さんの語りとして聞いていたのであった。 

ところが、インタビューの中盤、H さんは、PT エンジニアとしての自身の能力に疑いを

差し挟むような言葉を突然述べ、筆者を驚かせることになったのであった。そしてそこか

ら、大きな変化の経験が語られはじめたのである。H さんとのインタビューの少し前、米

国本社が主導して大規模な組織改編が行われたことによって、日本市場に向けた独自の中

小規模製品を開発するプロジェクトチームの集まりであった H さんの部署は、アジアの開

発部門の一部に組み込まれ、グリーンビルの指揮のもと、グローバルあるいはアジア地域

に展開する比較的大規模な製品の日本語版を開発する、職種ごとの縦割り型組織へとつく

りかえられたというのである。そして、H さんは、この組織改編を機に、自分のような「職

人」エンジニアが「住みにくくなった」という嘆きを語るのである。 

「職人」を自認する H さんがこのように語る大きな変化の経験は、米国本社が主導した

大規模な組織改編によって、どんなに困難な仕事であれその達成を個人の情熱と能力に帰

するソフトウェア開発のやり方が否定され、新たな組織構造に適合的な新たなソフトウェ

ア開発のやり方を強いられた経験に相違ないように思われた。しかし、この変化をめぐる

エンジニアたちの語りをあらためて見直していくうちに、筆者は、H さんの語りが、単な

る嘆きの語りではないことに気づくことになったのである。そして、そのような解釈の転

換からは、未曾有の大きな変化を乗り切るたくましく能動的な人々の実践と、エンジニア

〈コード〉に関するある重要な事柄が見えてくることになったのである。 

 

 

第 2 節 PT エンジニアの「スピリット」 

 

H さんとのインタビューの当初の目的は、日本の開発部門の現場において、PT エンジニ

アとして働くことがいかなる経験なのかを聞くことにあった。柔軟で不確定で複雑である

がゆえに、技術的な完成がないソフトウェアという製品の品質を、なにをたよりに、どの

ようにして見極め、自信をもって世に送り出しているのかを知りたかったのである。 

ところが、H さんは、これまで自信をもって製品を送り出したことなどないといい、PT

エンジニアとしての自信をあくまでも否定する。「最後の砦」として同僚たちから厚い信頼
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を寄せられている H さんのことである。PT エンジニアとしての自信がないはずはない。語

り手の応答に若干苛立ちを覚えていた聞き手は、ここで、ある質問を投げかけたのであっ

た。 

 

＊：でも、計画がない場合に、ある種の自信とか確信が、こう、キーになりそうな気

がするんですけど、それすらもあんまりないとしたら、X 社のソフトウェア開発でのテ

スティングっていう作業って、どんな作業なんですかね？ 

 

H：いやあ、僕も聞いてみたいよ。 

 

＊：それをちょっと、お話していきませんか？ 

 

H：面白いこというね。どうだと思う？ 

 

＊：いやいやいや、私も PD のは難しいですけど言語化できる気がしますけど、PT は

よく分からない。 

 

当初の仕様書はあっけなく捨て去られるのが常であり、明文化された作業の指針がない

うえに、ソフトウェアテスティングの専門家としての自信すらないのだとしたら、PT エン

ジニアは、いったいどのようにして製品の品質を保証する「最後の砦」としての責務を全

うしているというのか。聞き手は、半ば挑発的な質問を H さんに投げかけ、H さんがそれ

を受けて立つかたちで、ようやく、PT エンジニアとしての矜持が語られていくことになっ

たのである。 

 

H：PD はね、あの、〔プログラムを〕書いてるのを見ると、後ろから見ると分かるん

ですよ。……今日ここのインターフェースを考えて、明日あたりからちょっとこう、

つなげてみますと。たとえば、3 日くらいできるかどうかの確認をしてみて、出そうだ

ったらこうします。なんとなくそれって、普通の人が、たとえば今日、花壇を、花を

植えてますとかってのとなんかちょっと近い気がするのね。手順が決まってるってい

うか、ある程度。 

 

＊：PD からしてみると、それでも手戻り多いし、……でもいわれてみたら、まだなに

か確からしさはある気がしますよね。 

 

H：いわゆるなんかこう、小説書くようなもんじゃないですか。場面場面が書いてあっ

てその順番をどうするかとか、あの、主人公をどうするかとかっていう。なんか、PT
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の側はなにも確からしいものがないんですよ。多分、その、普通にいえばスペック〔＝

仕様書〕と照らし合わせてっていう話だと思うんですけど、スペックもさー、あの通

りの FM があの通りに書くからさ。 

 

まず強調されているのは、PT エンジニアの仕事の、徹底した拠り所のなさである。この

現場で FM エンジニアが作成する仕様書は、もともと厳密な作業の指針として作成されて

いないうえに、その後のフェーズで当然のように捨て去られていくのであった。エンジニ

アたちが頼ることができる確固たる指針はなにもない。それでも、PD エンジニアの場合は、

たとえば花壇に花を植える際に一定の手順があるように、まだなにかしらの決まった作業

の手順があるように思えるが、PT エンジニアには、それすらないというのである。 

 

＊：PT〔エンジニアの仕事〕って、実はテストじゃないのかもしれないですよね。 

 

H：そうなの。でね、あの、やっぱりたてまえ上はさ、機能を確認するっていうことな

んだけど、実際私の感覚的には、PT は手を動かせば動かすだけバグが出るんですよ。

時間があればあるだけ。もちろん、いつかこう収束してくんだけど、収束してくって

より、PT がそろそろ終わりにしたいっていう。 

 

＊：なるほど。 

 

H：手を止めるとか緩めていくことによりはじめて収束が訪れる。 

 

＊：うん、と思うよ。 

 

続けて語られているのは、PT エンジニアの仕事にまつわる、たてまえと本音である。製

品が正しく動作することを確認するというのが、たてまえとしての PT エンジニアの仕事だ

が、すでに述べた通り、動作確認の基準となる定義は存在しない。また、「手を動かせば動

かすだけバグが出る」と語られているように、柔軟で不確定で複雑なソフトウェア開発と

いうテクノロジーの特質上、企業が製品としてつくる規模のソフトウェアのバグをすべて

発見・修正することは不可能であり、技術的な意味での完成はない。そのような、まさに

なにも確からしい拠り所がないなか、どこで動作確認の「手を止める」べきかの判断を主

体的に下し、プロジェクトの完了と製品の品質を請け合うのが、PT エンジニアの仕事だと

いうのである。 

ここまでの H さんの語りは、ソフトウェアテスティングのプロフェッショナルとしての

矜持を半ば挑発的に問う、元同僚 PD からの質問への応答として語られたのであった。そし

て、H さんは、PD エンジニアとの対比を引き合いに出しながら、徹底した拠り所のなさに
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さらされるなか、みずからの主体的な判断によって、プロジェクトの完了と製品の品質を

請け合うという、PT エンジニアのこれ以上ない重責を説明したのである。H さんは、まず

ここで、聞き手からの挑発に一矢報いたということができよう。 

ここで、インタビューの話題は一旦脇道に逸れ、FM、PD、PT という 3 職種それぞれの

特徴が語り合われている。仕様の段階における製品の利便性や革新性という「ファンタジ

ー」を追求する FM、なにもないところから実際にプログラムを書き上げる「クリエイティ

ブ」な PD、そして、H さんは、FM・PD のような華やかさはないが、製品の外観や動作

の隅々にまで気を配る地道な作業によって品質を保証する職種として、PT エンジニアの特

徴を説明するのである。 

3 職種のうち唯一華やかさに欠ける職種として PT エンジニアの特徴が説明され、せっか

く聞き出すことができた矜持の語りがまた退いてしまうことを聞き手が危惧するなか、H

さんは、次のように語りはじめた。 

 

H：まあ、E ちゃん〔＝第 5 章語りを取り上げた E さん〕も近いタイプだけど、なん

つーの、ちゃんと信念もってる PD の人と仕事する PT はちょっと幸せ。その、FM が

ファンタジーなところを、PD が、いや、スーパーカーじゃなくて普通のセダンですっ

ていうふうに落としてくれてやってる PD の人は。ちゃんと作ろうとしてる人は。 

 

＊：信念もってるってのは、ファンタジーを追いかけるのではなく？どういう信念？ 

 

H：ちゃんと、うんとねー、その、トレードオフじゃないっていうか、やっつけじゃな

いっていうか、……必ず途中、まあなんつーの、ここはゆずれない線てのがあって、

それを達成するために自分が全部〔ソース〕コード書き直してもやりたいっていう、

すごい労力かかるんだけど、その、理想的なものにするためには自分の労働をいとわ

ない PD な人がいると、製品はちょっといいものになるなあと思います。で、その、あ

る種 FM の人は夢なんで、できないこともいっぱいあるし、まさに空中に浮かんだな

んかなわけなんですけど、それをこうすればできるよっていうのをやってあげる人が、

PD がいるといいねえ。じゃあ PT なにすんのっていうと、そうだなあ、あはは。 

 

この語りは、語り手と聞き手共通の知り合いである E さんのふるまいを引き合いに出し

ながら、一見、信頼できる PD エンジニアの条件について述べているように思える。しかし、

この現場のソフトウェアづくりの掟をよく知っている聞き手にしてみれば、この語りは、

かなり遠回しな、PT エンジニアの矜持の語りに聞こえるのであった。プロジェクト中盤の

実装フェーズは、PD が書いたプログラムの動作を PT が確認するというやりとりを通して

進んでいく。確固たる動作確認の拠り所がないなか、PT エンジニアの「幸せ」、つまり、

プログラムの正しい動作を請け合うことを可能にしているのは、一緒に組んで仕事をする
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PD の「信念」であるという。そして、その「信念」は、みずからの理想のためには労力を

いとわない、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉にかなうふるまいとし

て説明されている。この語りは、単に PD エンジニアの「スピリット」を称揚しているので

はなく、PD エンジニアの「スピリット」を冷静に確認する PT エンジニアがいてこそ、プ

ログラムの品質の確からしさが確保されているのだという、矜持の語りに聞こえるのであ

る。 

こうして、せっかく聞き出すことに成功した PT エンジニアの矜持が、なかなか直接的に

語られないことに業を煮やした聞き手は、ここで、単刀直入な質問を投げかけたのであっ

た。 

 

＊：あのー、PT のゆずれない線とかってあるんですか？確かなものがないなかで、で

も、PT としてはこれはゆずれない、みたいな。 

 

H：あーーー。 

 

＊：それは、客観的なものではないのかもしれないですけど。 

 

H：うーん、ゆずれない一線。うーん。ゆずれない一線か。あんまないんだけどね、あ

んまないんだけど、こう、えー、結構のんじゃうなー。 

 

＊：のんじゃう？ 

 

H：あんまりないなー。でも、これは電話来るよってのはさすがにだめだよね。あと、

あれかな、あんまり、僕がユーザーだとして、その、絶対はまることとか、僕が家で

使ってて多分だめなこと。僕は結構、エンジニアじゃなくてスーパーユーザーだと思

ってるんですよ、PT は。あのー、使ってる人の大代表の人が会社にいて、何年間かや

ってるっていう感覚でいるので、すごい機能です！っていうのはあんまり。今度この

製品にはこういう機能があります、でも使うにはすごく難しいですってよりは、前と

変わんないけど速くなりましたとか、前と変わんないんですけども、ここが、毎回い

われてたこの問題を直しましたってほうが、すごい好きなのね。 

 

聞き手が繰り出した単刀直入な質問は、結果として、PT エンジニアの矜持の核心を聞き

出すことになった。PT エンジニアの「ゆずれない線」とは、確固たる拠り所がなにひとつ

ないなか、「最後の砦」として、製品の完成を請け合う基準のことを指すはずである。敢え

ていうならば、その基準は、ユーザーの「大代表」として、その目線に徹した判断を下す

ことにあるという。しかし、上の語りでは、ユーザーの目線というよりも、H さん自身の
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好みが、「ゆずれない線」として語られているように思われる。この点について、H さんは、

次のように説明している。X 社の現場で開発されているのは、特定の顧客の要望を実現する

受託開発ソフトウェアではなく、市場を介して不特定多数のユーザーに提供されるパッケ

ージソフトウェアである。そこでは、ユーザーの目線すら不確実であり、PT エンジニアと

して積み重ねてきた自身の経験にもとづいて、ユーザーから見て完成といえる品質に製品

が達したことを判断するしかないというのである。 

そして、H さんは、ここまで語ってきた PT エンジニアとしての矜持を、ある 1 つの言葉

を用いて言い表す。 

 

＊：そういうのでは、ひとくちでいえない経験値もあると思うんですけど、PT の作業

って、なんかその、すし職人のように、ずーっと積み重なっていくようなものなのか

…。 

 

H：あるある……あのー、職人。僕はそう思っている。あのー、僕は本当に、経験の蓄

積で今やってけると思っている。バグ出せっていわれたら、出せる自信があるのは、

過去に色々やってきたから。 

 

ここで用いられているのは、「職人」という言葉である。PT エンジニアは、FM や PD と

は違った地味な職種であり、「ゆずれない線」もあまりないという H さんの語りは、たとえ

ば第 3 章で取り上げた B さんの「スピリット」の語りとは対照的に聞こえるかもしれない。

しかし、H さんが語る「職人」は、確固たる拠り所がなにもないなか、地道に蓄積してき

た自分自身の経験にもとづいて、製品の完成を請け合う存在なのであった。個人の情熱と

能力になによりも信頼を置いているという点で、エンジニア〈コード〉にかなう、PT エン

ジニア版の「スピリット」が語られたということができるのである。 

そして、この「職人」宣言をもって、PT エンジニアの矜持を執拗に聞き出そうとしてい

た聞き手はようやく納得し、ひとつの語り合いの文脈が終息している。語り手をうまく乗

せたのか、語り手にうまく乗せられたのかはともかく、いつもと変わりない「職人」気質

な H さんの語りを聞いた筆者は、H さんがいまも変わらず同僚たちから厚い信頼を寄せら

れ、優秀な PT エンジニアとして安定的に働いているに違いないことを確信したのであった。 

 

 

第 3 節 組織改編による掟破りの強制への絶望としての嘆きの語り 

 

H さんが、突然、驚くべき言葉を発したのは、その直後のことであった。 
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＊：じゃあわりとその、H さんが想像する PT ってのは、こう、順調に安定していける

っていうか。 

 

H：あー、仕事としては。でもねえ、僕もそろそろだめなのよ。 

 

H さんは、エンジニア〈コード〉を体現する「職人」として、同僚たちから厚い信頼を

寄せられている優秀な PT エンジニアである。その H さんが、「そろそろだめ」とは、どう

いうことだろうか。そしてここから、米国本社が主導した大規模な組織改編を契機とする、

日本の開発部門の現場の大きな変化が語られることになったのである。 

グローバルな規模で X 社の開発部門組織が再編されたのは、このインタビューの数か月

前のことであったという。H さんが所属しているのは、ビジネスアプリケーション開発の

部署である。日本市場に特化した独自の戦略のもと、独自の中小規模製品をつくるプロジ

ェクトチームの集まりであった日本のビジネスアプリケーション開発の部署は、一旦解体

のうえ、中国・韓国のビジネスアプリケーション開発の部署と統合され、東アジア全体の

ビジネスアプリケーション開発を担う大きな部署の一部として再発足したことが語られて

いる。日本のエンジニアたちは、新たに職種ごとのチームに再編成され、東アジア全体の

戦略のもと、グローバルもしくは東アジア全域に展開する、比較的大規模な製品の日本語

版の仕様策定／実装／テストに、チーム全体で責任を負うことになったという。さらにそ

れだけではなく、長年にわたって部署を率いてきた上級管理職が他部署に異動となり2、職

種ごとに再編された 3 チームのうち、PD エンジニアのチームと、H さんが所属する PT エ

ンジニアのチームは、米国本社から新たに迎えた外国人の上級エンジニアによって統括さ

れることになったというのである。 

続けて、H さんは、次のように語っている。 

 

H：いまちょうどさ、6 月なんで、評価の季節なわけですよ。PT の評価は難しいんで

すね。 

 

＊：PD でも難しいと思いますもん。 

 

H：でしょ？PD もやってんだけどさ、PD はさ、まあ、なんの分野でコーディングし

て、こういう機能をつくったっていうことだとは思うんですけども。 

 

＊：しかも、アカウンタブル〔＝説明可能〕な目標じゃないといけないですからね。 

 

H：そうそう。でね、……今回その PT が〔FM や PD とは別のチームに〕別れたって

のも、評価が正しく行えるために分けたわけですよ。僕、いままで……実際テストの
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評価じゃないんですよ。……でも今回から、PT のマネージャ PT になったんで、PD

のマネージャ PD になったんで、その世界だけで評価されるようになったんですよ。 

 

H さんは、新任の外国人上級 PT エンジニアから、PT エンジニアの正しい評価を可能に

することが、組織改編の主な目的のひとつだと聞かされていたという。確かに、それまで

の評価は、チームマネージャがチーム全体を運営するうえでどのような成果を重視するか

に左右されるきらいがあり、同じ職種の上級エンジニアが、職種別チームでの成果を評価

するほうが、より正しい評価が可能であるように思われる。ところが、PT エンジニアに対

する評価は、決して正しく行われるようにはならなかったことが語られている。 

 

H：そすとですね、あのー、イーストアジア、ひろい範囲、アジアとか中国、インドは

入らないか。中国、韓国とかとまとめてやるんで、その中でどんだけ目立ったかみた

いな話になる。 

 

＊：しかも PT〔のなか〕で。 

 

H：そう。だからおのずと、なんかこう、バグバッシュなんか、なんかしたみたいなの

が高評価っぽくなって、地道に自分の分野を守ってる人っていうのは、どんどん評価

が低くなってくんですね。今それがすごい問題っていわれてんだけど、……たとえば

僕が、カレンダー〔機能のテスト〕とかもってるじゃない？それを頑張るのがプライ

マリな仕事のはずなのに、それは評価されないんですよ。評価しようがないってのも

あるんだけど。なんで、私はこう、結構さ、一番最初いったように、限られた部分を

かっちりやるのがいいんで。 

 

＊：それは H さんなりのゆずれない線なんですよね、きっと。職人魂というか。 

 

H：そうそうそう。それ非常に今、住みにくいっす。 

 

東アジア全体のビジネスアプリケーション開発を担う大きな部署が発足し、中国・韓国

の PT エンジニアたちを含めた大人数を母集団として評価が行われるようになったことに

よって、なによりもそのなかで目立たなければ、高評価を得られなくなったことが語られ

ている。そのようなふるまいは、華やかさとは無縁だが地道な経験の蓄積によって「最後

の砦」としての責務を果たす、従来の PT エンジニア像とは相容れないものであり、H さん

のような「職人」PT の評価は低下する一方だというのである。 

さらに、「職人」PT にかわって、どのような PT エンジニアが評価されるようになったの

かが、具体的に語られていく。 
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＊：なるほど。ちなみにその、バグバッシュって、いくつバグ出したとか、そういう

こと〔が評価されるということ〕なんですか？ 

 

H：ううん、あー。 

 

＊：クリティカルなバグ？ 

 

H：一番評価されるのは、バグバッシュを企画して、バグを出して、レポートを書いた

人。 

 

＊：そういうことか。 

 

H：はい。……その後ちゃんとオートメーションになってることまで確認するぐらいだ

ともう 100 点ですね。……で、みんなをまとめてっていう。で、みんなのテストを助

けるっていう名目のもとに仕事をつくる人。つくってんじゃねえよとか思ってるんだ

けどね。 

 

バグバッシュとは、チーム全員参加のもと、丸一日あるいは数日間をかけて集中的に不

具合の洗い出しを行う、臨時の集中テスト作業のことを指す。バグバッシュ自体は、組織

改編以前から行われており、従来のように、もっとも多くのバグを発見した者や、もっと

も深刻なバグを発見した者が評価されるのであれば、納得がいくことだろう。ところが、

組織改編以後に評価されるようになったのは、「みんなのテストを助ける」という名目でバ

グバッシュを企画実行し、その成果を文書化して上司に報告する PT エンジニアだというの

である。他者に手を差し伸べその作業を助けることは、エンジニア〈コード〉に照らして

失礼にあたるふるまいだったはずである。また、バグバッシュの成果をわざわざ文書化し

て上司に報告することも、エンジニアリングよりも組織的地位の向上を追求する、〈コード〉

に違背するふるまいとみなされるはずである。それまでは掟破りのふるまいとして忌避さ

れてきた行為が、一転して評価されるようになったというのである。 

もう一点言及されているのが、オートメーションテスティングの推進である。オートメ

ーションとは、人の手によらない機械的なソフトウェアテスティング手法のことを指す3。

オートメーションは、誰がテストをしても結果に差異が出ないことを期待して導入される

手法であり、その導入を推進することは、個人的な経験の蓄積を信頼して品質保証を請け

合う「職人」の存在を否定することと同義なのである。 

H さんは、次のように続けている。 

 



169 
 

H：ある日突然、PT 全員が〔オートメーションを制御する〕〔ソース〕コードを書かな

きゃいけないってことになって、今までの職人 PT がだいぶいなくなったですよ。だか

ら、今求められるのは、〔ソース〕コードも書けて、英語もできて、で、テストに情熱

を燃やして、長い間製品つくれるみたいな人？なかなかいないかなあと。 

 

オートメーションテスティングの導入は、上級 PT エンジニアの指示のもと、画一的な組

織の方針として推し進められ、その結果、少なからぬ数の「職人」PT エンジニアが去って

いったことが語られている。そして今、求められているのは、オートメーションコードを

書いて作業を標準化するとともに、英語力を活かして、チーム作業としてのテスティング

への情熱をアジア地域全体に華々しく喧伝し続けることができる PT エンジニアだという

のである。 

そして、H さんは、信頼する PD エンジニアとして名前を挙げていた E さんと組んで成

し遂げたプロジェクトの思い出を振り返りながら、その当時とは様変わりしてしまった今

現在の状況を嘆くのである。 

 

H：E ちゃんと、E ちゃんもおんなじこというのかもしれないけど、なんか短い間に、

……これどうですか、いや、これだめじゃんつって、1 日の間に 3 つくらいビルド4出

るような、その速さがあったときが、あれは、やった感ていうか成功感があったね。 

 

＊：そのやった感てのは、どういう感覚？ 

 

H：あるものに集中して、3 日前はこれくらいバグバグ、あの、すごいダメダメくんな

ものが、これくらいになってるっていう成長感。僕はね、かっちり決められないとだ

めなタイプなので、……ここからここまでの機能を確認してくださいってのは全然 OK

なんだけど、全般的に、みんなで 100 日かけてみんなで製品をよくしてこうってのは

全然だめだね。協調性がないのかな。 

 

H さんは、同僚の E さんを、エンジニア〈コード〉にかなう優秀な PD エンジニアとし

て認めていたのであった。組織改編以前、E さんと組んで小規模だが困難な製品機能の開発

を担当し、互いに互いの作業に十全な責任を負いながら、数日間、昼夜を分かたずやりと

りを繰り返し、完成度の向上をどこまでも追求していったときの達成感が語られている。

その一方で、職種別チームに再編成され、チームの PT エンジニア皆で分担して大規模製品

のテストにあたるようになった現在、そこに以前のような達成感を見出すことはできない

というのである。 

こうして、大規模な組織改編以降の変化を嘆く H さんの語りは、日本の開発部門の現場

が、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉にそぐわない組織につくりかえ
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られ、新たな組織構造にふさわしい、チームの協働に信頼を置く働き方を強いられるよう

になったことを、ひたすら嘆く語りにしか聞こえなかったのである。 

 

 

第 4 節 「弱音」としての嘆きの語りとその裏に隠された実践 

 

このような H さんの嘆きの語りが、単なる嘆きの語りではないことに筆者が気づくこと

になったのは、インタビューから随分経ったのち、この大きな変化をめぐるエンジニアた

ちの語りをあらためて読み返していたときのことであった。ここで思い出したいのが、第 4

章で解読を保留した、次の C さんの語りである。 

 

＊：そうすると、そのレンジって、一緒に働く人とかによっても変わってきたりする

よね。 

 

C：全然変わりますね。だから、そういうことを全然気にしてない人もいれば、たとえ

ば、もともと、寺田さんがマネージャじゃないけどマネージャだった頃は、そこ〔＝

出退勤時間の「レンジ」〕さえぎりぎりクリアしてれば、まあ、仕事もこなしてれば評

価はされている。でも、それから変わって、それでは評価されなくなったから、今、

結局模索中。相手のレンジってどこかなー。 

 

C さんは、H さんと同じ部署に所属する PT エンジニアである。そして、米国本社が主導

した大規模な組織改編を契機として、この部署の PT エンジニアたちは、職種別チームに再

編成され、チームメンバー全員が分担・協力して、大規模な製品のテスト作業に責任を負

うことになったのであった。それまでに見抜いてきた個人の情熱と能力に信頼を置く〈コ

ード〉を意味する「レンジ」が、みずからのふるまいを説明可能にし、この現場で「穏便」

に生きる資源としてもはや通用しなくなったという C さんの語りは、十分に理解すること

ができる。 

さらに注目すべきは、C さんがただその状況に甘んじているのではなく、新しい「レンジ」

を能動的に見抜こうとしていることである。そして、C さんは、今現在新たな「レンジ」を

模索しているという実践を、かつての寺田氏との「闘い」の物語と同様に、いかに巧妙な

戦略を駆使してみずからのふるまいを正当化しているかという、武勇伝として語るのであ

る。 

 

＊：うまくできてる秘訣ってなに？ 

 

C：うまく人を取り入れる。 
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＊：人を取り入れる？ 

 

C：今、PD チームの 1 番トップと、まあまあいい関係なんですよ。 

 

＊：黒船？ 

 

C：黒船。黒船が、ま、全然違う組織だから単純評価はされないので、そこからひとこ

といってもらうだけで、僕のチーム内の評価はトップどうしで上げてくれる。だから、

その中間とか下が何をいってようが、上のレベルで OK だと OK。自分のポジショニン

グを正当化できる。 

 

「黒船」として言及されているのは、米国本社から新たに迎えた外国人の上級 PD エンジ

ニアである。いわゆる帰国子女で英語が堪能なこともあり、C さんは、この上級 PD エンジ

ニアと個人的に良好な関係を築いているのだという。そして、この上級 PD エンジニアから、

自分の上司である外国人の上級 PT エンジニアに「ひとこといってもらう」ことによって、

みずからの当座の評価を確保しながら、新たに編成された職種別チームにおける「レンジ」

を見抜こうとしているというのである。 

このような C さんの語りから気づくことになるのは、大規模な組織改編を機にエンジニ

アたちの働き方が一変したといっても、それは、そう簡単な過程ではなかったということ

である。年に一度、直属の上司との 1 対 1 の話し合いを通して行われる評価のプロセスや、

達成可能かつ説明可能でなければならないという、明文化された目標設定と評価の基準は

なにひとつ変わってない5。エンジニアたちは、どのようにして、戸惑うこともなく即座に

働き方を一変させることができたというのだろうか。組織の構造は確かに大きくつくり変

えられたが、なにを信頼してどのようにソフトウェアをつくりあげるべきか、エンジニア

たちは、なんら強制されてはいないのである。大規模な組織改編を機に、これまでとは 180

度異なる「嘆かわしい」ソフトウェアづくりの営為が現象しているのだとしたら、そこに

は、かつて新入社員であった頃と同様に、がらりとつくり変えられた新たな組織において

妥当とされるソフトウェアづくりのやり方をみずから見抜いていく、能動的かつ漸進的な

実践の過程があったはずなのである。 

そう考えてみると、H さんが、大規模な組織改編を契機として「職人」PT の評価が低下

するとともに、どのようなエンジニアが評価されるようになったのかをはっきりと語るこ

とができていたということが、非常に印象的な事態として浮上してくる。C さんと同様に、

H さんも、新たに編成された職種別チームでの経験を重ねるなかで、それまでに見抜いて

きた個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉が、みずからの成果を説明可能

にする資源としてもはや通用しないことを認識するにいたったはずである。そして、新た
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な組織においてなにを信頼してどのようにソフトウェアをつくるべきか、みずから見抜く

ことを試み、C さんよりもその能動的で漸進的な探求の過程をかなり先まで進めているため

に、「職人」にかわってどのような PT エンジニアが評価されるようになったのか、はっき

りと語ることができていたと考えることができるのである。 

「嘆かわしい」変化をめぐる H さんの語りを、当人の経験の流れに即して解釈し直し、

H さんにとっての探求の過程を記述するとすれば、次のようになるだろう。 

所属していた小規模なプロジェクトチームが解体され、新たに編成された職種別チーム

に配属された H さんは、この組織改編によって PT エンジニアの「正しい評価」が可能に

なると聞いていたことを語っていた。このとき、H さんは、「正しい評価」という言葉が、

それまでに見抜いてきた個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉に即した評

価を意味することを、疑いなく確信していたはずである。 

その後、PT エンジニアとしての日常的業務のなかで、H さんがおそらく最初に経験する

ことになったのが、オートメーションの導入であったと考えられる。オートメーションの

導入は、確かに、「職人」的なテスティング作業の否定と映る。しかし、ここではまだ、オ

ートメーションの導入は、一回的もしくは散発的な方針であるかもしれず、「職人」的なテ

スティング作業と共存する可能性が十分に残されていたのである。新たな組織にける「正

しい評価」について、H さんの確信がさほど揺るがされることはなかったと考えることが

できる。 

ところが、バグバッシュの際に、「職人」の掟に反するはずの、チームにおける協働を促

進し、華やかに喧伝するというふるまいが評価される事態を目したことによって、H さん

は、「正しい評価」という言葉の意味についてのそれまでの確信を揺るがせ、そこに、チー

ムの協働作業への信頼という、新たな意味を見出していったはずである。さらに、オート

メーションの導入がどうやら一回的で散発的な方針ではないらしいことが判明し、「職人」

PT が次々とやめていくという事態を目のあたりにしたことによって、H さんは、新たな組

織における「正しい評価」という言葉が、個人の情熱と能力への信頼ではなく、チームの

協働作業への信頼を意味しているという見立てへの信頼を深め、具体的にどのようにふる

まうべきかの指針となる手持ちの先例集を、より豊かなものにしていったはずである。 

そして、年に１度の勤務評定の季節を迎え、「正しい評価」をめぐる変化が「問題になっ

ている」ということが語られていた。H さんだけではなく他の PT エンジニアも、組織改編

を機にこの現場における「正しい評価」が意味するところが確かに変化したことを見抜い

ており、新たな組織が、チームの協働作業に信頼を置く新たなエンジニア〈コード〉にま

さに秩序だてられているということを語り合うことによって、なにを信頼しどのようにソ

フトウェアをつくるべきか、この現場で自明に妥当とされるソフトウェアづくりの掟が、

「嘆かわしい」内容へと確かに変わったことを、疑いなく確信するにいたったと考えるこ

とができるのである。 

ここでさらに気がつくことになるのが、次々と現場から去っていった「職人」PT たちと
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は異なり、H さんが、今も日本の開発部門の現場で働き続けているということである。こ

のことが意味しているのは、H さんが、筆者とのインタビューの場において変化を嘆きつ

つも、PT エンジニアとして働く現場においては、新たな組織において自明とされる新たな

エンジニア〈コード〉を鋭敏に見抜き、それを資源としてみずからのふるまいを説明可能

にすることによって、日本の開発部門の現場で「穏便」に働き続けることを確かに達成し

ているということである6。大規模な組織改編を契機とした変化についてのHさんの語りは、

単なる嘆きの語りなのではなく、「古き良き時代」を知る元同僚とのインタビューの場だか

らこそ吐くことができた「弱音」であったと解釈することができるのである。 

 

 

第 5 節 人々の巧妙かつ能動的な実践を通して達成された変化 

 

こうして明らかになったのは、エンジニアたちがまるで組織の歯車になってしまったか

のような、これまでとはまったく異なるソフトウェア開発の営為が、大規模な組織改編を

契機とした X 社による強制によって可能になったのではなく、未曾有の変化をたくましく

乗り切ろうとする、エンジニアたちの巧妙で能動的な実践によって可能になったというこ

とである。 

みずからの部署が文化的多様性を帯びる大人数の集団となり、仕事の内容も、独自の中

小規模製品の開発から既存の大規模製品の日本語版の開発へと変わった。また、それにと

もなって、個人ではなく職種別チーム全体で専門的作業に責任を負うようになったという

変化もあった。このような、きわめて大きな変化に直面したエンジニアたちは、その状況

において妥当とされるソフトウェアづくりのやり方として、チームの協働に信頼を置く新

たなエンジニア〈コード〉を見抜き、それを資源としてみずからの成果やふるまいを説明

可能にすることによって、「穏便」に働き続けることを達成していたのであった。そして、

ちょうど評価の季節を迎え、この現場の掟がまさに変わったということが集中的に語り合

われることによって、チームの協働に信頼を置くエンジニア〈コード〉が、この現場にお

けるまぎれもないソフトウェアづくりの掟としての自明性を帯びるようになり、これまで

とは異なるソフトウェア開発の営為が現象することになったのである。 

前章における分析の結果と考え併せると、ひとつの大きな流れが見えてくる。個人の情

熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉は、大規模システムを必要とせずどこまでも

いかようにもつくることができるというソフトウェア開発テクノロジーの特質を前提とし

て、ある特殊な組織的条件にあった草創期の現場において、その状況におけるもっとも妥

当なソフトウェアづくりの流儀を見抜き用いるエンジニアたちの能動的な実践によって、

日本の開発部門の現場におけるまぎれもない掟としての自明性を帯びるようになったので

あった。そして、近年、リーマンショックを契機とした大規模な組織改編によって、日本

の開発部門の現場の組織的条件が大きく変わったことを背景として、その状況におけるも
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っとも妥当なソフトウェアづくりの流儀を見抜き用いるエンジニアたちの能動的な実践に

よって、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉は、X 社の日本の開発部門の

現場における掟としての自明性を決定的に失うことになったのであった。 

ここで気づくことになるのは、大規模システムを必要とせずどこまでもいかようにもつ

くることができるというソフトウェア開発テクノロジーの特質が、消えようのない前提条

件である限り、ある一定の組織的条件さえ整えば、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジ

ニア〈コード〉は、いつでもその掟としての自明性を取り戻すのではないかということで

ある。そして実際、エンジニア〈コード〉は、ソフトウェア開発業界のあちこちで息を吹

き返し続けているのである。 

「職人」PT エンジニアを含め、大規模な組織改編による変化を機に X 社を去っていった

エンジニアたちは、どこへ行ったのだろうか。ひとつの典型的な行き先が、起業である。 

たとえば、H さんが「自分の理想のために労力をいとわない」PD エンジニアとして信頼

を寄せていた E さんは、インタビュー当時、大規模な組織改編後の変化について次のよう

に語っていた。 

 

E：今はなんかこう、与えられた仕事をやるだけにしかなってない。なんか、なんてい

うんだろうな、単純労働者ってわけじゃないけど、自分が好きなことをやってる感覚

はまったくないし、割り当てられたものをただひたすらこなすだけっていう、すごい

なんか、ね、工場のラインに並んでるような感じですよね。 

 

E さんは、大規模な組織改編を契機として、PD エンジニアたちも大きな変化に直面して

いることを語っていた。たとえば、組織改編以前のプロジェクトチームでは、PD ひとりが

ひとつの機能に十全な責任を負い、実装からバグの修正まで責任をもって行っていたのが、

組織改編以後の職種別チームでは、だれが出したバグかにかかわらず、各 PD の手持ちのバ

グの数が同じになるよう、機械的に修正作業が割り振られるようになったというのである。 

そのような未曾有の変化に際し、E さんが選択したのは、H さんのように X 社の現場で

新たな日常性をつくりあげていくことではなく、起業によって新たな現場をつくり出し、

それまでの日常性を修復することであった。その後、E さんは、同時期に X 社を退職した

元同僚と一緒にベンチャー企業を立ち上げている。そこで、個人の情熱と能力に信頼を置

くエンジニア〈コード〉が、ソフトウェアづくりの掟としての自明性を取り戻しているこ

とは想像に難くない。 

E さんが元同僚とともに立ち上げた企業が中核業務としているのは、X 社の製品を、特定

の顧客に向けてカスタマイズすることである。2010 年代に入り、業界が成熟したといわれ

ているにもかかわらずベンチャー企業が興る余地があるのは、たとえ組織は成熟しても、

どこまでも柔軟で不確定で複雑なソフトウェア開発テクノロジーに成熟はなく、既存の製

品をいかようにもカスタマイズすることができたり、スマートフォンなどの新たなプラッ
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トフォームが登場したり、新たな言語や開発手法が次々と生まれたりし続けているからな

のである。 

こうして、たとえば X 社のようにある組織が巨大化して成熟期を迎えたとしても、成熟

を拒否するかのようなテクノロジーの特質とのギャップを突いて、独自のソフトウェアを

少人数でつくりあげる組織が次々と出現してくるのであり、そのたびに、個人の情熱と能

力に信頼を置くエンジニア〈コード〉は、絶えることなく息を吹き返し続けることになる

のである。 

 

 
                                                  
1 H さんとのインタビューは、2009 年 6 月に実施された。インタビュー時間は、約 1 時間

30 分である。 
 
2 ここで異動することになった上級管理職の 1 人が、第 3 章で「スピリット」の語りを取り

上げた B さんである。B さんが直近の転機として語っていたのは、この大規模な組織改編

による異動と、もといたビジネスアプリケーション開発の部署で育ててきたプロジェクト

チームの解体という出来事なのであった。 
 
3 オートメーションテスティングは、テスティングソフトウェアを使って実行される。テス

ティングソフトウェアは、PT エンジニアが書いたソースコードの指示にしたがって、テス

ト対象とするソフトウェアのボタンをクリックするといった操作を自動で行い、どのよう

な動作が起こったかを確認して記録することができる。組織改編以前も、テスティング作

業の一部としてオートメーションが導入されることはあったが、導入するかどうかは PT エ

ンジニアの判断次第であり、製品が中小規模だったこともあって、導入事例はさほど多く

なかったのである。 
 
4 ビルドとは、ソースコードが書かれたテキストファイルを、コンピュータが実行可能なフ

ァイル形式（exe）に変換する作業のことを指す。従来のプロジェクトチームにおける実装

フェーズは、PD エンジニアと PT エンジニアの話し合いのもと、ある程度作業が進んだと

ころで PD エンジニアがビルドを行い、生成された実行ファイルの動作を PT エンジニアが

確認するというやりとりを繰り返して進んでいくのであった。 
 
5 エンジニア職の評価がどのように行われるのかは、第 1 章第 4 節「エンジニア職の勤務評

定と給与制度」の項で詳述した通りである。 
 
6 この点について、筆者のフィールドノーツに興味深い記録が残されている。若手エンジニ

ア C さんとのインタビューのあと、「事実上の上司」寺田氏のその後を尋ねたところ、C さ

んは、組織改編を機に寺田氏が X 社を退職したことを語り、その経緯を、「自分で沈んでい

った」と説明していたのである。「職人」PT エンジニアのひとりであった寺田氏が、「排除

された」のではなく「自分で沈んでいった」という語りは、組織改編を契機とした変化が、

新しい組織でいかに処遇されるかの問題ではなく、いかにしてみずからの能力・成果を説

明可能にするかという問題であったことを示唆しているといえよう。さまざまな能力が、

実はそれを説明可能にする実践と不可分に結びついていることは、教育分野における社会

学的研究（Mehan 1979）、人類学的研究（Philips 1992）によってすでに明らかにされてい

る通りである。 
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第 9 章 多元的〈コード〉を資源とした現実の構成 

 

 

はじめに 

 

個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉は、柔軟で不確定で複雑なソフト

ウェア開発テクノロジーの特質に依存して、ソフトウェア開発現場における掟としての自

明性を避け難く帯びることになるのであった。そうである限り、〈コード〉を資源として個々

人に固有の関心を能動的に追求するエンジニアたちの実践は、自発的な仕事の抱え込みへ

と逃れ難く転化していくことになる。ソフトウェア開発現場における自発的・没入的がい

かにして可能になっているのか、謎は解明されたように思われる。 

ところが、ある出来事を契機として、筆者は、これまでの分析が問題の核心を明らかに

しながらも、エンジニアたちにとっての問題像がさらに複雑な様相を呈していることに気

づくことになったのであった。 

そのような気づきをもたらした出来事とは、日本の開発部門から米国本社の開発部門に

異動し、米国で暮らし働くことに深く根を下ろしつつある人物とのインタビューであった。

米国でのカルチャーショックをめぐる語り手との対話からは、ソフトウェア開発現場にお

ける自発的・没入的労働が、エンジニア〈コード〉だけにとどまらない、多元的な〈コー

ド〉を資源とした人々の実践によってかたちづくられている複雑な現象であることが明ら

かになる。 

 

 

第 1 節 渡米したあるエンジニアの語り 

 

I さん（30 代前半・女性）は、米国の大学を卒業後、2000 年代の半ばに日本の開発部門

に入社した元 PT エンジニアである1。近年の新卒採用者の多くは留学経験を有しており、

この点だけを見れば、I さんは、第 4 章で語りを取り上げた C さんと同じ、留学帰りの典型

的な若手世代のエンジニアということになろう。しかしながら当然、I さんは、他の誰とも

異なる固有の生活史を重ねてきたのであり、高校卒業後一旦就職し、その後短大に入学し

て米国の大学へ留学、卒業後、X 社の日本の開発部門に就職し、さらに米国の開発部門での

勤務を経て米国人男性と結婚、米国の同業他社に転職して現在にいたるという、込み入っ

た生活史が語られることになったのである。 

I さんの職業人生は、関西地方のホテル業界での仕事からはじまっている。高校卒業後、

実家から自立したい一心で働きはじめたという I さんだが、ホテル業界の仕事は不規則な体
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力労働であるうえに、毎月の手取りは 10 万円に満たず、自立を達成できる見込みは一向に

立たない状況であったことが語られている2。状況を変える必要を感じた I さんは、地元の

短大に入学し、2 年間の課程を終えたのち、半年間の予定で米国の大学に語学留学すること

を決めたという。少しでもよい条件でホテル業界に戻ることを意図しての留学であったが、

I さんの職業人生は、ここから大きく転回していくことになる。 

語学留学を終えようとしていた頃、友人との交遊を通してコンピュータに興味をもった I

さんは、留学先の大学で、コンピュータ関連の科目を受講するようになったという。講義

を面白いと感じたことに加えて、成績もよく、日本の短大で取得した 2 年間分の単位がそ

のまま振り替えられることも分かった。IT 業界の仕事は賃金が高く、ホテル業界に戻るよ

りも確実に自立を達成できると考えた I さんは、米国に残り、IT エンジニアへの転職を見

据えて、電気工学科の 3 年次に編入することを決めたというのである。 

その後、大学卒業を控えた I さんは、米国の IT 企業への就職も考えたが、実際問題とし

て日本での就職を探る他なく3、日本でのいくつかの内定先のなかから X 社の日本の開発部

門を選び、エンジニアとしての職業人生を歩みはじめたことが語られている。X 社に入社し

て以降の経緯については続く節で詳しく取り上げることとして、ここでは、概要だけ述べ

ておきたい。PT エンジニアとして日本の開発部門で 2 年ほど働いたのち、I さんは、みず

から申し出て米国本社の開発部門に異動、FM エンジニアとして 3 年ほど働いた。そして、

米国人男性との結婚を機に他の都市に転居することとなり、X 社を退職してその都市のソフ

トウェア開発企業にテスティング担当として転職、さらに同じ都市の同業他社への転職を

経て、インタビューを実施した当時にいたっている。 

このような展開をたどってきた職業人生を、I さんはいかようにも語ることができるだろ

う。たとえば採用面接の場であれば、努力と決断を重ねて条件のよい業種への転職を達成

し、さらに、日本支社から米国本社へと、X 社の内部におけるキャリアアップを果たしてき

た物語として語ることも可能であろう。インタビューの場において、語り手の人生のどの

ような側面が取り出され、どのように語られるかは、場の性質や語り手と聞き手との関係

性に依存するのであった。 

Iさんと筆者とは、日本の開発部門で 1年ほど一緒に働いた元同僚どうしである。そして、

そこでの働き方に疑問を覚えたことを契機として、I さんは米国本社へ異動し、筆者は社会

学研究の道へと足を踏み入れている。この 2 人によるインタビューの場において、日本の

開発部門における問題経験が主要な話題となるのは必然的なことであった。そして、日本

の開発部門での問題経験を「東京のせいにして」逃げるように米国にわたり、そこで遭遇

することになったカルチャーショックの経験がいかなるものであったのか、確固とした「物

語世界」すらまだ確立していない現在進行形の語り手の経験を、聞き手との対話の振り返

りを通して再構成していくことによって、日本の開発部門の現場に特有な、エンジニア〈コ

ード〉とはまた別の位相の掟が相対化されることになったのである。 
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第 2 節 日本の開発部門における問題経験 

 

X 社に入社するまでの生活史がひと通り語られたのち、聞き手は、I さんと同世代の若手

である C さんが、入社当初、日本の開発部門の人々の働き方に驚きを覚えていたという語

りを引き合いに出し、I さんにもそのような経験があったかどうかを尋ねている。そしてこ

こから、日本の開発部門の現場における問題経験が語られることになったのである。 

 

I：ま、入ってきて、思ってた職場とは違うっていうところかもしれないですけど、私

はホテルで働いてたときに、朝 5 時から夕方 4 時のときもあれば、昼 11 時から夜 10

のときもあるし、次の日に朝 5 時のシフトのときもあるしってので、もっと普通の仕

事がしたいと思ってたんですね。9 時 5 時で、それこそサラリーマンみたいな。そした

ら、私はもっといろんな時間がもてて、自分の趣味の、それこそ英語の勉強したりと

かできてっていう、そういうイメージもあったんですけど、そういうのではなかった

ですよね、確かに。だから今おっしゃったみたいに、〔職場で同僚たちと〕一緒にいる

時間が長いってのも、こんなに長いのか！っていう。 

 

＊：うんうんうんうん。 

 

I：それはちょっと、違和感ありましたよね。 

 

ここで語られているのは、C さんと同様に、I さんも、朝から晩まで自発的に働く先輩エ

ンジニアたちの姿に驚き、違和感を覚えていたということである。とはいえ、I さんが覚え

たという驚きや違和感は C さんのそれと同じではあり得ない。I さんがホテル業界から X

社に転じたところには、不規則な体力労働であるうえに経済的な自立すら達成できない状

況から脱するという固有の意味があったのであった。I さんが入社当初に覚えたという驚き

は、不規則な体力労働からの脱出という意味での「9 時 5 時」の「サラリーマン」生活とい

う期待が裏切られたという、固有の違和感として語られているのである。 

さらに、入社から 2 年ほどを経て、米国本社への異動を申し出る直前の状況が、次のよ

うに語られている。 

 

I：だから、なんでこんなにいっぱい、会社とか会社の人と過ごす時間が多くてってい

うので、すごい疲れたっていうか。なんでなんでなんで？って自分に問いかけ続けて、

毎日やってましたね、なんか。 
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＊：うーん、うん。その問いかけってのは、今いったのをもうちょっと詳しくいうと

どういう？ 

 

I：うーん、なんか、なんでこんなに仕事してるんやろとか。なんでこんなに仕事だけ

なんやろっていうのが、毎日帰って、それこそ遅くに帰って、パソコンの前で、こう

やって〔＝突っ伏して〕寝ながら気づくとか起きるとか、そういうときに、なんか、

なんでここまで、なんでここまで、なにをしてんのやろとかってとか。うーん、それ

が、それで生活が豊かといえるのかみたいなところに、なんか、うーん、思ってまし

たね、なんか。 

 

ここでも I さんは、C さんと同様に、当初驚きをもって見つめていた働き方にいつの間に

か取り込まれ、どうすることもできないという閉塞感を覚えていたことを語っている。そ

して興味深いのは、その閉塞感が、C さんのように、先輩たちへの批判が通用しないという

徒労感ではなく、ひたすら自己の内へ内へと向かう問いかけを繰り返す状況として語られ

ていることである。I さんの閉塞感がこのように語られることになった背景には、I さんが

置かれていた固有の状況があったと考えることができる。 

I さんは、入社直後に配属され、米国本社に異動するまで在籍したチームのマネージャに

ついて、次のように語っている。 

 

I：うーん、なんか、すごく褒めるのが上手とか。あとは、人の役割を自分のなかで決

めて、その人をそれのプロにするというか。なんか、ロールを与えてそこにオーナー

シップを持たせるとか。あとは、なんか、物腰は柔らかいけど、（□□□□）するとか。

で、あとは、見てることのスパンを結構オープンにしてくれるとか。 

 

I さんが配属されたチームのマネージャは、人を褒めることがうまいうえに物腰が柔らか

く、具体的な役割を与え、「プロ」として「オーナーシップ」をもってその仕事にあたるよ

う、新人の I さんをうまく促していたという。C さんが、「事実上の上司」寺田氏からの苦

言を通して、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉を発見していったのに

対し、I さんは、このマネージャからの褒め言葉を通して、エンジニア〈コード〉を発見し

ていったと考えることができるのである。 

さらに続けて、I さんは、次のように語っている。 

 

I：〔マネージャから〕ごめんねごめんねとかよくいわれたりして。で、なんか、それで

〔仕事を〕結構やっちゃうみたいなときもあったし。あとは結構、PT のなかで役割分

担。横も縦もマトリックス全部はっきりさせてくれて。これをやってたらいいから、

これのプロになってくれたらいいからみたいな、私は結構ジュニアだったんで、ジュ
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ニアの人は勉強になりましたけどね、すごい効率いいし。でも、上の人っていうか、

シニアの人は大変だろうなと思いましたね。自分はやっていけるのかなっていうのも

すごい疑問に思ってましたね。自分がシニアになったときにここまでプッシュされて

できるのかなみたいな、考えたりして。 

 

ここでも、C さんの語りを想起することがきるだろう。C さんは、「事実上の上司」寺田

氏、先輩の小島氏、新卒の新人の自分という具体的関係性を手がかりとして、自分自身が

見抜いた「レンジ」が、新人という言い訳つきで許容されている範囲であることを知り、〈コ

ード〉が意味するところの解釈をさらに洗練させていったのであった。同様に、I さんも、

マネージャや先輩たちとの具体的関係性を手がかりとして、マネージャによって限定され

た役割に「オーナーシップ」を発揮している自分自身の働き方が、新人という言い訳つき

で許容されていることを知り、どんな領域のどんな仕事であれ個人の情熱と能力をもって

成し遂げることが、この現場で「プロ」とされるエンジニアのふるまいであるというよう

に、〈コード〉についての解釈を洗練させていったと考えることができるのである。 

こうして、I さんに固有の関心と経験に依存しながらも、過程としては C さんの場合と同

様に、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉を見抜き、それによってみず

からの行為を「一人前」のエンジニアのふるまいとして説明可能にできるようになった結

果として、I さんは、生活時間のほとんどが仕事で埋め尽くされるような働き方に「染まっ

て」いったと考えることができるのである。 

そのような日本の開発部門における経験を、深刻な問題経験として語る一方で、I さんは、

次のように評価してもいる。 

 

I：ま、でも、私にとっては、なんだろ、私は自立したかったから、それをさせてくれ

た最初のキャリアの第一歩だったから、うん。まあもちろん（□□□□□□□□□□

□□□□）。でも、うーん、第一歩でしたね。 

 

I さんは、ホテル業界での苦労の経験を背景として、X 社のエンジニアとして働くところ

に、なによりもまず経済的自立を達成するという固有の関心を見出していたのであった。

そして、この現場の掟たるエンジニア〈コード〉見抜き、それを資源としてみずからのふ

るまいを説明可能にするという実践によって、I さんは、その関心を見事に達成したのであ

る。誰に強制されたわけでもなく、あくまでも能動的に自分自身の関心を達成した経験に

他ならなかったからこそ、I さんは、日本の開発部門現場における問題経験を、ただひたす

ら自己の内へ内へと向かう問いかけを繰り返す状況としてしか語ることができなかったの

である。 

そして、I さんは、米国本社の開発部門への異動をみずから申し出た経緯を、次のように

語っている。 
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＊：でもさ、それだけいいマネージャにも恵まれて、大変なりにも仕事してたと思う

んだけど、でも、なにかきっかけがあってアメリカに移ることを決断したんだよね。 

 

I：そうですね。 

 

＊：それはどういう経緯だったの？ 

 

I：それは、そんときは、パーソナルな理由で行きたいっていうただそれだけで、（□□

□□□□□）探しはじめるようになって、そのときに、あのー、ポンて出てきた職種

があって、サーチ結果に。それが FM。ローカリゼーション〔＝各国語対応〕チームの

FM エンジニア。……うん、そんときは甘く考えてたのか分かんないけど、まあいいだ

ろ、アメリカに帰れるみたいな。そっちのほうが大きくて、PT は経験としてもってけ

ばいいと思って。それでまあ、異動しましたね。 

 

＊：そのさ、パーソナルな理由っていうと、そこまでアメリカが I さんを惹きつけるも

のってのは、どの辺にあるのかな。 

 

I：うーん、まあ、ちょっとその、東京での生活スタイルにもう（□□□□）してて、

それを、東京のせいにしてたんでしょうね。自分は、アメリカにいたときの生活スタ

イルを、アメリカに戻ればまた手に入れることができると思ったのかもしれないです

ね、うん。 

 

生活時間のほとんどが仕事で埋め尽くされるような状況が続くなか、I さんは、社内の異

動希望者向けの Web サイトで、米国本社のエンジニア職の募集を探すようになっていたと

いう。そしてある日、中核製品の各国語対応を担当するチームの FM エンジニアの募集を

見つけて応募、採用が決まり、米国本社に異動することになったというのである4。I さん

は PT エンジニアであり、ソフトウェアのテスティングが専門であったにもかかわらず、と

りあえず見つかった FM エンジニアという異職種に応募したところには、留学時代を過ご

した米国での「生活スタイル」を一刻も早く取り戻すという目論見があったことが述べら

れている。 

I さんはまた、「パーソナルな理由」で米国本社に異動したと語る一方で、「東京のせいに

して」異動したとも語っている。日本の開発部門における問題経験を自己責任としか説明

することができなかった一方で、そう言い切ってしまうことのできない「東京」という場

所に由来するなんらかの力が働いていたことを感じ取りながら、米国本社に異動したこと

が語られているのである。 
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第 3 節 米国の現場におけるカルチャーショックの経験 

 

FM エンジニアの仕事が専門外であることを承知のうえで渡米した I さんだが、米国本社

の開発部門は日本の開発部門と比較にならないほど規模が大きく、また、グローバルに展

開する中核製品を開発するグリーンビルの FM エンジニアには、単なる仕様の策定管理だ

けではなく、世界中の支社のとりまとめ役が求められることを知るにいたったという。グ

リーンビルの FM エンジニアの仕事は、エンジニアというよりプロジェクトマネージャに

近く、なんの予備知識もないまま、まったく新しい仕事に取り組むことになったというの

である。 

そのような場合、グリーンビルでは手厚い研修プログラムが提供されるのかという聞き

手の質問に対し、I さんは、日本の開発部門の場合と同様、グリーンビルでも特段の研修プ

ログラムはなく、業務に必要な知識や技能は、週末に個人的に社外の講習会に通うなどし

て、自力で身につけることが自明視されているということを語っている。 

このように、X 社のエンジニアとして自明のふるまいという点では、特段の戸惑いを覚え

ることはなかったものの、I さんは、それとはまた別の、ある大きな戸惑いを覚えていたこ

とを語っている。そしてここから、米国にわたって以来のカルチャーショックの経験が語

られることになったのである。 

 

I：えっと、まず、カルチャーショックで一番大きかったのが、今、カルチャーショッ

クってひとことでいいましたけど、その問題自体を理解するのに時間がかかったこと

は、あのー、キャリアを、キャリアは自分のもので、キャリアパスは自分がつくるも

ので、キャリアパスは会社に属するものじゃなくて、……それは自分の人生の一部と

して、あなたがもっとくべきものなんだよっていうのを、……なんか、マネージャが

全然、キャリアパス、キャリアステップに興味を示してくれないとか、会社にそもそ

もそういうシステムがないっていうのを私は結構不満に思ってたことがあったんです

けど、それを話すたんびにまわりの人から、それは自分が持ってるはずでしょ？みた

いないわれて、今最近、やっと、ああそういうことかーっていうのが。……なんか、

マネージャと話しても、こういうことやってみると、この会社にあと何年かいるにし

ても、次の違う会社に応募するにしても役に立つよ、みたいなことをいってくるわけ

ですよ。 

 

X 社の開発部門内部での異動であったとはいえ、米国という異文化社会で働くことになっ

た I さんが、さまざまなカルチャーショックを経験したことは想像に難くない。なかでも、

キャリアは企業に属するものではなく自分に属するものだという気づきを得たことが、一
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番のカルチャーショックの経験として語られている。その気づきの契機となったのは、自

分自身のキャリアについてX社や上司が明確な道筋を示さないという愚痴をこぼすたびに、

それは自分が決めることだと米国の同僚たちから諭された経験であったという。さらに、

マネージャまでもが、I さんになんらかの仕事を任せようとする際に、X 社のエンジニアと

してのキャリアに役立つからではなく、I さん自身のキャリアに役立つからという論法で、

説得を試みてきたというのである。 

続けて、聞き手は、「キャリアは自分に属する」という言葉で言い表される、労働をめぐ

る米国社会に特有の「カルチャー」が、具体的にどのようなことを意味するのかを尋ねて

いる。 

 

＊：キャリアが自分に属するってことを、日本人向けに分かりやすく説明すると、ど

うなるんだろうね。 

 

I：うーん、それは分かんないです。あははは。 

 

＊：あははは。 

 

I：ほんとに分かんない。ははは。今自分も分かりはじめた時期だし。なんですかね、

特にもう、仕事にわーって没頭してる人にいっても分かんないと思います。 

 

＊：なんだろうな、私の感覚だと、うーんと、その、仕事と自分がさ、〔米国で〕不可

分だっていうのは、仕事に自分が食い尽くされることではなくて、こう、自分を実現

するための、仕事がパーツになるって感じなわけじゃん。 

 

I：それはもう、その通りですね。 

 

＊：そう、でもなんか、それがさ、仕事と自分が不可分ていうのは、日本だと、仕事

に食われることになっちゃう気がするんだよね、意味的に。 

 

I：で、そういう、そういうことをして育ってきて仕事をして、経験を積んで上に立っ

てる人が多いから、環境を変えろといわれても、それがあたりまえの人たちがね、ま

わしてる会社だったら、ちょっと難しいですよね、なんか。 

 

＊：なるほど、じゃあその、なんだろうな、仕事と生活が…。そっか、じゃあ今まで

は、日本にいるときは、〔米国では〕公私は別でしょ？みたいな感じだったのが、公私
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は別ってよりも、仕事が自分の生活を支えるパーツになったっていうカルチャーショ

ックがあったわけだ。 

 

I：そうですね。で、私はむしろ、こっち〔＝米国〕のほうが仕事とプライベートを分

けると思ってたわけですよ。 

 

＊：うんうんうん、そういうイメージあるよね。 

 

I：うん。で、実際、あの、なんていうのかな、分けるというよりは、彼らはただ単に

上手に時間配分をしてるだけだと思うんですよ。で、日本人の人みたいに絶対そんな

夜遅くまでとか会社に残らないし、絶対その、週末とか働かないし、バケーションは

絶対 3 週間もらうなら 3 週間全部使うしとか、それがリリースの時期だろうが取るし、

そういうイメージだったんで。でも、そこまで簡単じゃなかったなっていう感じです

ね。それに逆に、必要なときは、夜でも週末でも行くんですよ、私も。先週も行って

たんですけど。……そういうなんか、日本でも、ね、週末、うん。なんか日本みたい

な、ちょっと違う。仕事と分けるってのは、休みに出ないとか週末出ないとかいうん

じゃなくて、なんか違うところに。 

 

このやりとりを通して、I さんにとってのカルチャーショックの経験は、ようやくはっき

りとした像を結んでいる。 

I さんは、日本の開発部門での問題経験を東京の「生活スタイル」のせいにして、米国で

の「生活スタイル」を取り戻すために、グリーンビルへ異動したことを語っていた。仕事

と私生活を区分できない東京の「生活スタイル」に対し、仕事と私生活を明確に区分する

米国の「生活スタイル」という「イメージ」をもっていたことが、グリーンビルへ異動す

れば、生活の大部分が仕事で覆い尽くされる状況を解決できると考えた根拠になっていた

という。 

ところが、そのような米国の「生活スタイル」についての認識は、米国での留学時代に、

実際に米国社会で働くことの外側から人々のふるまいを眺めることによって得た「イメー

ジ」に過ぎず、実際に米国社会で働くことの内側に身を置いてみると、米国の人々も残業

や休日出勤をするのであり、仕事と私生活を決して機械的に区分しているわけではないこ

とが分かったという。ただ、同じように残業や休日出勤をしても、日本と米国では確実に

なにかが違うのであり、渡米から数年が経った今、仕事と私生活を機械的に区分していな

いにもかかわらず、あたかも機械的に区分しているかのように見える米国の「生活スタイ

ル」を可能にしている、「キャリアは自分に属する」という、米国社会に特有の「カルチャ

ー」がようやく分かってきたというのである。 

こうしてみると、I さんにとってのカルチャーショックの経験は、次のように理解するこ
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とができるだろう。生活の大部分が仕事で覆い尽くされるような状況を解決するという固

有の関心をもち、仕事と私生活を明確かつ機械的に区分する米国の「生活スタイル」に期

待してグリーンビルへと異動した I さんだが、その期待は見事に外れてしまったのである。

そして、仕事と私生活をあたかも機械的に区分しているかのように見える米国の人々の「生

活スタイル」が、実際のところどのようにして可能になっているのかを、能動的に探求し

ていく必要に迫られることになったのである。 

 

 

第 4 節 米国的労働〈コード〉の発見・洗練と日本的労働〈コード〉の相対化 

 

今現在ようやく分かってきたと述べられているように、I さんにとっての探求の過程は、

まだはっきりとは意識化されておらず、一連の「物語世界」として語られてはいない。そ

こで着目したいのが、次に挙げる聞き手との語り合いの場面である。「キャリアは自分に属

する」と言い表される、労働をめぐる米国的社会に特有の「カルチャー」がいったいどの

ようなことを意味するのか、聞き手の追及的質問に対する I さんの説明からは、断片的にで

はあるが、探求の過程で I さんが経験した出来事を読み取ることができる。 

 

＊：仕事がさ、自分の人生のパーツの一部だと思えるようになるとさ、断れるように

なるよね。 

 

I：なりますね。 

 

＊：こう、なんつーの、ここで断らないと、自分の人生がはちゃめちゃになると思う

から、断れるようになる。 

 

I：で、それをリスペクトしてくれる環境かどうかっていうところだと思うんですよ。

断ったからえー？みたいな環境なのか、あーあなた、そこで線を引く人なのね、オッ

ケーっていってくれるとこなのかっていうので、結構、働きやすい会社か働きやすく

ない会社かってのがあると思うんですよ。 

 

＊：なんか日本だとさ、そこで断っちゃうと、自分が生きていく生活の基盤が崩れる

ような気がするわけじゃん。 

 

I：そうそうそう。なんか根にもたれたみたいな。あははは。 
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＊：そうそうそう。で、それでここでさ、ここで職場からはじかれたらお金稼いで生

きていけないじゃんみたいな、そういう恐怖があるわけじゃない。それはさ、アメリ

カ的にはそういう恐怖はまったくないわけでしょ？ 

 

まず語られているのは、米国の人々が、就業規則などに即して機械的に仕事と私生活を

区分しているのではなく、個々人のそれぞれ異なる事情に即して仕事と私生活を区分して

いること、また、そのようなふるまいが、日本の現場では「根にもたれる」のに対して、

米国の現場では当然のように尊重されるということである。 

そして、I さんは、そのような個々人の事情に即した仕事と私生活の区分が実際に尊重さ

れた事例として、今現在働いている現場で目にした、ある出来事を語っている。 

 

I：だって、マネージャから率先して、リリース直前にごめんやけど明日からほんまに

バケーションやからっていって。もう、あははは。 

 

＊：あはははは。 

 

I：奥さんに怒られるから、みたいないって、あははは、もう。 

 

＊：あー。 

 

I：マネージャから率先してそういう考え方だし。 

 

＊：じゃあもうさ、なんでっていうよりか、それがそっちではあたりまえなんだよね、

おそらくね。 

 

I：それがなんやろ、（□□□□）なんやと思ってる自分の、思うことで、ああ多分、仕

事って生活の一部なんやなって。キャリアは会社の先輩とか上司が自分に与えてくれ

るものじゃなくて、自分でどうしていたいか決めて、それに合う会社とか仕事とかを

ピックしていけばいいんやなっていうのは、その人たちを見てて思ったわけで。 

 

ここで語られているのは、製品の出荷直前という繁忙期にもかかわらず、妻に怒られる

からという個人的事情を理由に、予定通り長期休暇をとって現場から離脱していったマネ

ージャのふるまいである。些細にも思える個人的事情を理由に繁忙期の現場を離れるとい

う、日本であれば確実に「根にもたれ」いい出すことすら不可能に思われるふるまいが、

米国では当然のように尊重されるということが、マネージャという立場にある者の事例を

持ち出すことによって、効果的に説明されている。そして、そのような光景を何度も目に
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してきたことによって、I さんは、個々人のそれぞれ異なる事情に即して仕事と私生活を区

分していいのだ、また、個々人のそれぞれ異なる人生設計に即して勤務先や仕事を選択で

きるのだという確信を得てきたというのである。 

上で聞き手が語っているように、労働をめぐって米国社会が自明とする常識と、日本社

会が自明とする常識が異なるだろうことは容易に想像がつく。しかし実際のところ、個々

人の事情に即して自由に働き方を選択していくことが本当に可能なのか、にわかに信じる

ことができない聞き手は、次のような質問を投げかけている。 

 

＊：実際にその、自由にピックしてさ、自分のキャリアってつくっていけるもんなの？

そこ日本だとさ、自由にピックできるっていったってこの不況だし、仕事もないし、

ここにしがみついてないとやばいじゃんと思っちゃうわけじゃん。 

 

I：だからそれは、でも、ここでも一緒ですよ。アメリカも不況ですし。でもだから多

分、あの、そのマネージャが、こういうことをやれば、うちの会社だけじゃなくて他

のところでも重宝されるよってのを売りにして仕事をさせるというか、なんかそうい

うところがあったりとか。自分も、これをやることで私のキャリア的にはどういうメ

リットがあるのかなってのをどっかで冷静に考えてますよね。 

 

ここで注目すべきは、聞き手が、個々人の事情に即して働き方を選択するというふるま

いを、不況下で生業を失いかねない危険な行為として語っているのに対し、I さんが、その

ようなふるまいを、不況下で生業を維持していくための「冷静」で合理的な戦略として語

っていることである。そして、グリーンビルにわたった当初、理解不能な驚きとして経験

されたというマネージャの発言が、ここでは、部下に仕事を任せる際の説得的な論法とし

て語り直されている。 

この説明で納得するどころか、米国社会では自明の常識だという、個々人の事情に即し

た働き方の選択が本当に可能なのか、まだとても信じられない聞き手は、さらなる質問を

投げかけている。 

 

＊：あとなんかその、就職とかジョブチェンジするときのさ、年齢による区別とかそ

ういうのもあんまりないのかな、実際。 

 

I：ないですないです。全然ないですね、誰っでも。私は FM やったから、行きながら

〔＝X 社で FM エンジニアとして勤務しながら〕〔個人的にソフトウェアテスティング

の〕学校行ってたんですよ。また PT に戻りたいから。ブランクが絶対、その、疑問、

クエスチョンマークになることが分かったから。そうすると学校に行って、その時は

データベースの勉強をしたんですけど、学校にもいっぱいおじさんとかおばさんがい
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るんですよ。で、ここでデータベースの、データベース管理者の資格をとってとか、

……ちょっとキャリアアップにつなげようと思ってとかいってるおじさんとかおばさ

んがいるから。全然年齢なんか聞かないし、経験重視。 

 

＊：実際、たてまえだけじゃなくて、ほんとにそうなの？経験重視で。 

 

I：うん。 

 

＊：そういうとこも多少はあんのかもしれないね。 

 

I：私が今までいた環境では少なくともそう思いますね。ただ、おじさんで、新しいこ

とを学ぶのが好きじゃないとか、それこそ会社のことに関してはすごく詳しいけど、

……外のこと新しいことに全然興味ないおじさんとかだったら、多分仕事探すの、次

苦労すると思うけど、それはおじさんだからじゃなくて、その人がそういう人だから。 

 

ここで持ち出されているのは、グリーンビルでFMエンジニアとして働いていたときに、

個人的に通っていた職業学校で目にしたという風景である。日本では、たてまえとして年

齢不問とされていても、実際問題として新たなことを学び就業につなげることが難しいと

思われる世代の人々が当然のように職業学校に通っていたという風景を持ち出すことによ

って、米国では、若者だけに限らず、誰もがいつでも自由に勤務先や仕事を選択できるの

だということが効果的に説明されている。そして、そのような自分自身の経験を通して、I

さんは、個々人の事情に即して働き方を選択していいのだ、できるのだという確信を得て

きたというのである。「おじさん」世代の人物が転職に苦労しているとしたら、それは年齢

のせいではなく、その人物のこれまでの個人的選択のせいであると断言することができる

のは、その確信の証であるといえよう。ここで、聞き手は一定の理解を示し、この文脈に

おける語り合いは終息している。 

この語り合いは、労働をめぐる米国に特有の「カルチャー」に関する I さんの探求の過程

について、重要なことを示唆しているといえよう。聞き手が I さんの説明になかなか納得す

ることができなかったのと同様に、それまで米国社会で実際に働いたことがなかった I さん

は、渡米した当初、「キャリアは自分に属する」という文化的常識をいくら言葉で説明され

たとしても、半信半疑であり、にわかかに納得などできなかったはずなのである。そして、

実際に米国社会で働く経験を重ねていくなかで、「キャリアは自分に属する」という言葉が

具体的に意味するところの解釈を洗練させながら、それが確かに、労働をめぐる米国社会

の常識であることを確信するにいたったと考えることができるのである。 

聞き手との一連の語り合いを振り返りながら、I さんの探求の過程を再構成するとすれば、

次のようになるだろう。 
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I さんは、グリーンビルにわたった当初、キャリアについて、「あなたがもっとくべきも

のなんだよ」「それは自分がもってるはずでしょ」といった言葉を、何度も同僚たちから投

げかけられていたことを語っていた。I さんは、このような同僚たちとの相互行為の経験を

重ねるなかで、同じ X 社開発部門のエンジニアでありながら自分自身が日本から来た新参

者であるという状況を手がかりに、“キャリアは自分でもつべし”という言葉が、米国社会

に特有の労働〈コード〉であることを発見したと考えられる。 

とはいえ、この〈コード〉の言葉が具体的に意味するところは、まだ I さんに開示されて

いない。この時期に経験した出来事として語られているのが、職業学校への通学である。

PT エンジニアに戻りたいと考えた I さんだが、たとえ X 社内部の異動であっても、PT と

してのキャリアを中断し FM に転身したことが「ブランク」とみなされ説明がつかないこ

とが分かり、個人的にソフトウェアテスティングの職業学校に通いはじめたことが語られ

ていた。この経験を通して、I さんは、“キャリアは自分でもつべし”という〈コード〉が、

技術者個人としての経験の一貫性に価値を置く言葉であることを知ったはずである。さら

にそこで、中年世代の人々が当然のように「キャリアアップ」を語ることを目にしたこと

によって、I さんは、個々人の人生設計に即して、誰もがいつでも勤務先や仕事を選択でき

ることを意味する言葉として、〈コード〉の解釈を洗練させていったと考えることができる。 

その後、結婚とともに他都市に転居し、職業学校に通った甲斐あってテスティングエン

ジニアとしての転職を果たしたことによって、I さんは、グリーンビルでの経験を通して見

抜いてきた〈コード〉が確かに米国社会で働くうえでの掟であるという確信を深め、当初

驚きを覚えていたマネージャの説得の論法が、まさに合理的であったと納得するにいたっ

たのである。さらに、現在の職場のマネージャを含めた同僚たちが、些細にも思える個人

的事情を理由に仕事と私生活を線引きし、それが尊重されることを何度も目にしたことに

よって、I さんは、個々人の事情に即して仕事と私生活を区分することに価値を置く言葉と

して、〈コード〉の意味解釈をさらに洗練させていったのである。 

こうして、I さんは、“キャリアは自分でもつべし”という米国社会に特有の労働〈コー

ド〉を能動的に発見し、その意味解釈を漸進的に洗練させ、その〈コード〉を資源として

みずからのふるまいを説明可能にできるようになったことによって、辟易していた東京の

「生活スタイル」とは異なる米国の「生活スタイル」を実現することを、ようやく達成し

たと考えることができるのである。 

I さんは、一見、単純かつ機械的に仕事と私生活を区分しているだけに見えていた米国の

人々の「生活スタイル」が、実は、長い年月をかけて米国社会で暮らし働くなかで、米国

社会に特有な労働〈コード〉を見抜き、それを資源としてみずからのふるまいを説明可能

にする米国社会の成員ならではの巧妙で戦略的な実践によって達成されていることを、身

をもって知ることになったのである。「そう簡単じゃなかった」という I さんの言葉には、

このような気づきが込められていたと考えることができるのである。 

また、日本の開発部門の元同僚である聞き手との対話において、「キャリアは企業に属す
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るものではなく自分に属するもの」「おじさんだからではなくそういう人だから」といった

対比的な説明がなされていることからは、I さんの探求の過程が、米国社会に特有の労働〈コ

ード〉を見抜く過程であったと同時に、日本社会に特有の労働〈コード〉を相対化する過

程でもあったことを読み取ることができる。 

その過程は、職場レベルの常識的知識の組み替えとしての第二次的社会化のやり直しと

いうよりも、包括的な社会レベルにおける常識的知識の組み替えとしての第一次的社会化

のやり直しに近い、翻身（Berger 1963: 54; Berger and Luckmann 1966=2003: 237）の過

程であったと考えることができるだろう5。“キャリアは自分でもつべし”という米国社会に

特有の労働〈コード〉を発見したとき、それは、日本社会で生まれ育つなかで見抜いてき

た、労働をめぐる日本社会に特有の常識的知識に照らした違和感として感受されたはずで

ある。そして、「唯一存在し、唯一考えうる世界」（Berger and Luckmann 1966=2003: 204）

における自明の常識として、これまで意識すらしてこなかった日本社会に特有の労働〈コ

ード〉が、“キャリアは企業にゆだねるべし”という言葉として、はじめて名指されること

になったのである。 

 

 

第 5 節 「社会人」〈コード〉 

 

これまでの語りをふまえたうえで、I さんは、日本の現場と米国の現場における人々のふ

るまいについて、興味深い差異を語っている。 

 

I：あとは、うん、〔米国の現場では〕あんま愚痴いわないですね、みんな会社の愚痴は。 

 

＊：仕事の愚痴ってこと？ 

 

I：仕事の愚痴もいわないですよ。なんかいうことがみんなのモチベーション下げるか

らいわないのかもしれないけど。 

 

＊：っていうってことはさ、元いた日本の職場では、結構愚痴が多かったなっていう

感覚なんだよね、おそらくね。 

 

I：うん。なんかみんな疲れてるし、疲れてるのの見せ合いっこみたいな。 

 

＊：ああー。 

 

I：でもこっちの人は、どんなに疲れてても、なんか、イェーイ！！みたいな。 



191 
 

 

＊：あはははは。 

 

I：いくら疲れてるのを見せてもね、誰のあれにもならないけど、（□□□□□）ちょっ

と見せればプラスになるでしょみたいな。結構前向きですよね。 

 

この語りからは、同じように残業や休日出勤をしても、日本と米国の現場ではなにかが

違うという差異が、どのようなことを意味していたのかを読み取ることができる。 

一見、単純かつ機械的に仕事と私生活を区分しているだけに見えていた米国の「生活ス

タイル」は、人々が米国社会で生まれ育つなかで、“キャリアは自分でもつべし”という米

国社会に特有の労働〈コード〉を漸進的に見抜き、それを資源としてみずからのふるまい

を説明可能にする、米国社会の成員ならではの巧妙で戦略的な実践によって達成されてい

ることが明らかになったのであった。 

だとすれば、一見、単純に仕事と私生活を区分できないだけに見えていた日本の「生活

スタイル」は、人々が日本社会で生まれ育つなかで、“キャリアは企業にゆだねるべし”と

いう日本社会に特有の労働〈コード〉を漸進的に見抜き、それを資源としてみずからのふ

るまいを説明可能にする、日本社会の成員ならではの巧妙で戦略的な実践によって達成さ

れているということになる。まるで自分自身に仕事と私生活を区分する権利がないかのよ

うに働き続けている日本の現場の人々は、仕事と私生活を区別していないのではなく、日

本社会に固有の意味において、まさに正しいやり方で、仕事と私生活を区分しているので

ある。 

I さんの語りから相対化された日本社会に特有の労働〈コード〉が、X 社の日本の開発部

門において、確かに自明の常識とされていたことは、別のエンジニアの語りからも読み取

ることができる。 

「首切り」と噂されていた D さんの退職という出来事について、同僚の E さんは、次の

ようにも語っている。 

 

E：そうねえ、〔D さんは〕技術者としてすごくても、社会人としてどうかっていうと

ころもあると思うし。たとえば、あのー、もう 1 人、……〔PD エンジニアが〕いるん

だけど、彼は、日曜出ませんとはいわなかったけど、来なかったね。 

 

＊：はー。 

 

E：なにも文句はいわないけど、やらないね。で、彼は、普通に会社にいるよね。だか

ら良し悪しは別だけど、そういう上手さは D さんにはないよね。 
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E さんは、D さんのことを、エンジニアであると同時に「社会人」であるともみなして

おり、休日出勤をはっきりと口に出して拒否した E さんのふるまいを、「社会人」としての

「上手さ」に欠けたふるまいだったと評価している。さらに続けて、E さんは、次のように

語っている。 

 

E：D さんみたいなのを見ていると、俺はやりたくないと、できないではなくてやりた

くないっていう意思をねえ、あの、表したわけだけど、それが聞き入れられなかった

わけだよね、結局ね。……彼は決してパフォーマンスは低くなかったと思うよね。す

ごい成果もちゃんと残しているんだけど、その、チームの方針に、こう、なんていう

のかな、合わせていけない。そういう人をどんどん切っていくように見えるので、や

り方とかに対して気に入らないとかっていう話をすると、なにが起こるか分からない

っていう、なんか変な恐怖感はありますよね。 

 

E さんは、D さんの首切りを、“できないといわない”というエンジニア〈コード〉への

違背というよりもむしろ、“やりたくないといわない”という「社会人」〈コード〉への違

背とみなしていることが分かる。この、個人的事情を押し殺し、働き方の選択を企業にゆ

だねることを是とする「社会人」としての掟こそ、I さんの語りによって相対化されること

になった日本社会に特有の労働〈コード〉であるといえよう。そして、休日出勤を拒否し

たという D さんのふるまいが、エンジニア〈コード〉への違背であると同時に、「社会人」

〈コード〉への違背とみなされていたからこそ、継起する退職という出来事が、単なる掟

破りへのサンクションというには懲罰的な色合いが強い、「首切り」という言葉で説明され

ていたと考えることができるのである。 

個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉が、ソフトウェア開発テクノロジ

ーの特質に依存して避け難く自明性を帯びてくる掟である限り、それを説明・説得の資源

として個々人に固有の関心を追求するエンジニアたちの実践は、自発的な仕事の抱え込み

へと逃れ難く転化していくのであった。 

と同時に、働き方の選択を企業にゆだねることを是とする「社会人」〈コード〉が自明の

掟である日本の開発部門の現場では、それを資源とした説明・説得の実践によって、個々

人に固有の関心の追求実践としての自発的な仕事の抱え込みが、さらに、みずからの意思

で区切りをつけることが難しい、自発的かつ恒常的な仕事の抱え込みへと逃れ難く転化し

ていくことになるのである。日本の開発部門の現場において、経済的自立という固有の関

心をひたすら追求していた I さんが、24 時間 365 日、生活の大部分が仕事で埋め尽くされ

るような状況にいつの間にか追い込まれていったという経験は、これで理解可能になった

といえよう。 

一方、働き方の選択に自分自身が責任を負うことを是とする労働〈コード〉が自明の掟

である米国の開発部門の現場では、個々人に固有の関心の能動的な追求が、エンジニア〈コ
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ード〉を資源とした説明・説得実践によって自発的な仕事の抱え込みというかたちをとる

ことになっても、それがさらに、自己破壊にいたるほど自発的で恒常的な仕事の抱え込み

へと転化していくとは考えにくいのである。 

このように、たとえある人物が、同じ固有の関心を追求すべく日本の開発部門と米国の

開発部門に参加したとしても、日本社会と米国社会が労働をめぐる〈コード〉を異にして

いる限り、それを説明・説得の資源として固有の関心を追求する能動的な実践は、日本の

現場と米国の現場で、別々のかたちをとることになるのである。これが、単に意図的に残

業や休日出勤をする／しないの問題ではない現象として語られていた、日本と米国の現場

における働き方の差異ではないだろうか。 

こうして明らかになったのは、日本の開発部門の現場における自発的・没入的な労働が、

エンジニア〈コード〉だけに限らない、多元的〈コード〉を資源とした人々の能動的な実

践によってかたちづくられている現象だということである。 

日本の開発部門の現場で働く人々は、エンジニアとしてだけではなく、「社会人」として、

さらにいえば、夫／妻として、父／母としてといった、固有の多元的自己の総体を生きて

いるのである。エンジニア〈コード〉を説明・説得の資源として固有の関心を追求・達成

した結果としての逃れ難い仕事の抱え込みを核心としながらも、たとえば「社会人」〈コー

ド〉やジェンダー〈コード〉など、個々人に固有の自己の重なりに応じた多元的〈コード〉

を資源とする人々の実践が複雑にからみあい、せめぎあった結果として、自発的・没入的

労働という秩序現象を呈する、日本の開発部門の現実がかたちづくられていることが示唆

されたのである。 

 

 
                                                  
1 I さんとのインタビューは、2012 年 8 月に実施された。インタビュー時間は、約 2 時間

である。直接的に対面してのインタビューを実施すべく、I さんに一時帰国の予定を尋ねた

ところ、その予定はないとの回答であった。そのため、インターネット経由のビデオ通話

ソフトウェアを用いて、互いが話す姿をリアルタイムで見ながらインタビューを実施する

こととなった。 
 
2 I さんの初任給の手取りは 9 万円であり、自分自身の給与の安さもさることながら、マネ

ージャクラスの先輩の手取りも 10 万円台で、この先の自立の見込みがまったく立たなかっ

たことが、短大への入学という行動を起こさせることになったという。 
 
3 米国の大学を卒業したとしても、新卒の外国人留学生が米国企業に採用される可能性がほ

ぼないに等しいことは、C さんの事例を通してすでに述べた通りである。外国人が米国企業

で働くためには、その企業がビザの代金を支払う必要があり、米国人の新卒学生が大勢い

るなか、わざわざビザの代金を支払ってまでなんの経験もない外国人学生を雇用する米国

企業はないのだという。 
 
4 後述する米国的労働〈コード〉に照らして考えるならば、PT エンジニアの I さんが FM
エンジニアとして異動することは、技術者個人としてのキャリアの一貫性に欠ける行為と
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みなされ、説明が立たないはずである。ところが、製品の多言語化という職務内容上、I さ
んが日本語のネイティブであることが特に強みと評価され、また、I さんがグリーンビルの

所在都市の大学を卒業しており、その都市での生活をよく知っていたことも強みと評価さ

れたことになったという。それよって、キャリアの非一貫性という弱みが相殺され、異動

先のチームに採用されたことが語られている。 
 
5 個人の社会的移動や職業的移動がありふれた事態である現代社会において、主観的現実の

組み替えは頻繁に発生するが（Luckmann and Berger 1964）、なかでも、現実認識の根本

的な転換を意味する翻身を成し遂げるには、新しい現実への案内人となる重要な他者

（Mead 1934=1973; Sullivan 1940）による仲介が必要不可欠であるとされている（Berger 
and Luckmann 1966=2003: 244）。この点についていえば、I さんは、米国人男性と結婚し

（その後、子供をもうけている）、職業人としてだけではなく、妻として母として、米国社

会で暮らし働くことに深く根を下ろしていくことになったことが、翻身の達成を助ける大

きな要素になったと考えることができる。 
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終章 結論 

 

 

本稿の目的は、エンジニア職の自律性が十全に尊重されているソフトウェア開発現場に

おいて、個々人に固有のやりがいや楽しさを追求していることを強く自認するエンジニア

たちが、自己破壊的ともいえる企業労働に自発的に没入していくことがいかにして可能に

なっているのかを明らかにすることであった。 

X 社の日本の開発部門の現場を事例として取り上げ、エンジニアたちが語る経験を「人々

の社会学」の視角に依拠して解読することによって、これまでどの先行研究によっても言

及されてこなかった、ソフトウェア開発現場に特有の自発的・没入的労働の問題像が明ら

かになった。 

 

 

第 1 節 個々人に固有の自律的実践の不可避的な没入的労働への転化 

 

まずは、第 2 部全体の成果を確認していきたい。第 2 部における分析を通して、労働へ

の真摯さや素朴な希望の搾取とも、役割距離の巧妙な無効化とも異なる、個々人に固有の

自律的実践を没入的労働へと逃れ難く転化させていく相互行為の過程が明らかになった。 

第 2 部において取り上げたのは、筆者と一緒に働いた経験があるエンジニアたちとのイ

ンタビューである。語られた出来事が起こった当時を想起し、否応なくエンジニアとして

の立場に引き戻されてしまう筆者にとって、エンジニアたちの語りは、〈コード〉への単な

る随順あるいは違背の物語にしか聞こえない。ところが、同僚として働いていたときには

敢えて聞こうともしなかったそれぞれに固有の生活史を聞き、インタビューのトランスク

リプトを読み返すうちに、エンジニアたちの語りは、「バブル世代」の「日本で教育を受け

た人々」からの教育的指導をうまくあしらって社会への第一歩を踏み出した武勇伝や、個

人的な「大義」をあくまでも貫徹した物語、あるいは、同僚たちからの「いじめ」をひた

すら回避し続けた物語という、個々人に固有の生活史に裏打ちされた固有の意味を帯びる、

能動的な実践の物語として聞こえてくることになった。 

このような解釈の転換によって気づくことになるのは、エンジニアたちが、X 社の日本の

開発部門の現場で働くところに固有の関心を見出し、その達成を能動的に追求している、

固有で自律的な行為者だということである。 

日本の開発部門の現場に参加したエンジニアは、逸脱的労働文化の規範としての〈コー

ド〉を押しつけられるどころか、同僚たちとの相互行為の経験を重ねていくなかで、この

現場に独特なソフトウェアづくりの常識的知識としてのエンジニア〈コード〉を能動的か
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つ漸進的に見抜いていくのであった。そして、逸脱的労働文化的の規範としての〈コード〉

にふるまいを拘束されるどころか、現場の日常で生起する出来事がまさに〈コード〉によ

って秩序だてられていることを語り合い、日常性の破れを修復し続けることによって、日

本の開発部門の現場を協働的につくりあげているのであった。さらに、そのような人々の

実践を逆手にとって、みずからのふるまいがまさに〈コード〉に秩序だてられていること

を説明可能にすることによって、個々人に固有の関心を巧妙に追求し、達成しているので

あった。 

エンジニアとして働くこととは、単に労働に対して真摯であったり、単にやりがいや楽

しさを追求したり、単に組織の文化的規範に随順したり距離をとったりすることに到底回

収することのできない、巧妙で戦略的な、個々人に固有の自律的実践として理解すること

ができるのである。 

そして、エンジニアたちがこの現場における相互行為の経験を通して見抜いてきたソフ

トウェアづくりの常識的知識であるエンジニア〈コード〉は、上司からの命令でも、チー

ムによる協働でもなく、個人の情熱と能力に絶対的な信頼を置いているのであった。その

とき、みずからのふるまいをまさに〈コード〉に秩序だてられたものとして説明可能にす

ることによって、個々人に固有の関心を追求・達成するエンジニアたちの能動的な実践は、

どんなに困難な仕事であれ、どこまでも自己のうちに抱え込み、成し遂げようとするかた

ちをとらざるを得ないのである。 

個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉が、この現場におけるソフトウェ

アづくりの常識的知識としての自明性を保持し続けている限り、労働に対する真摯さや希

望がどうあれ、組織文化への態度がどうあれ、固有の生活史に裏打ちされた固有の関心を

能動的に追求するエンジニアたちの実践は、〈コード〉を資源とした相互行為の過程を通し

て、際限なく自己のうちに仕事を抱え込む没入的労働へと、逃れ難く転化していくことに

なるのである。 

 

 

第 2 節 〈コード〉の自生的起源とその自明性の流動的変化、そして多元性 

 

続く第 3 部における分析を通して、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉

の自生的な起源と、その自明性の流動的な変化の過程、そして、〈コード〉の多元性が明ら

かになった。 

エンジニアとして 2 重の意味でマイノリティの立場に置かれてきたベテラン社員が、「か

たちから入り」「流されてきた」という職業人生の語りは、刻々と変わりゆく状況を「嗅ぎ

分け」、みずからのふるまいを臨機応変に説明可能にすることによって、「時流に乗って」

生き抜いてきた物語として語り直されることになった。また、現場の官僚制化とも表現で

きる近年の変化を嘆く「職人」エンジニアの語りは、未曾有の現場の変化を確かに乗り切
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ってきたしたたかなふるまいとは裏腹に、元同僚とのインタビューの場だからこそ吐ける

弱音として聞こえてくるようになった。 

このような解釈の転換を通して示されたのは、ここまで宙吊りにされてきた、エンジニ

ア〈コード〉の起源である。どんなに困難な仕事であれ、その達成を個人の情熱と能力に

帰するエンジニア〈コード〉は、X 社がまだ企業としての体裁すらなしていなかった草創期、

大規模なシステムを必要とせず、どこまでもいかようにもつくることができるというソフ

トウェア開発テクノロジーの特質を前提として、独学の若いマニアたちによって占められ

ていたという当時の現場の状況に即したソフトウェアづくりの流儀としてエンジニアたち

によって見抜かれ、その流儀によってまさにこの現場が秩序だてられていることが語り合

われソフトウェアがつくりあげられていくなかで、日本の開発部門におけるまぎれもない

掟としての自明性を帯びていくことになったのであった。 

そして、2000 年以降、組織の成熟や社員の成熟といった変化を背景として、個人の情熱

と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉は、周辺的な部署においてその掟としての自明

性を失い、リーマンショックを契機とした大規模な組織改編を機に、その掟としての自明

性を決定的に失うことになったのであった。日本の開発部門全体が、米国本社を頂点とす

る巨大でグローバルな開発部門組織の末端に組み込まれていくなか、その状況に即した新

たなソフトウェアづくりの流儀がエンジニアたちによって見抜かれ、その新たな流儀によ

ってこの現場が秩序だてられていることが語り合われソフトウェアがつくりあげられてい

くなかで、新たな〈コード〉が掟としての自明性を帯びていくとともに、個人の情熱と能

力に信頼を置くエンジニア〈コード〉は、その掟としての自明性を失っていくことになっ

たのである。 

ところが、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉の命脈が尽きることは

ないのであった。大規模なシステムを必要とせず、どこまでもいかようにもつくることが

でき、つくりかえることすらできるというソフトウェア開発テクノロジーの特質上、ある

企業が成熟期を迎え、その鈍重な官僚制組織ゆえにイノベーションの速度が減退したとき、

そのような組織の成熟と、成熟のないテクノロジーの特質とのギャップに商機を見出す小

規模なベンチャー企業が次々と立ち上がってくる。そして、その現場において、個人の情

熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉は、絶えることなく息を吹き返し続けている

のである。 

どんなに困難な仕事であれ、その達成を個人の情熱と能力に帰するエンジニア〈コード〉

は、X 社の現場だけに特有な常識的知識なのではなく、大規模なシステムを必要とせず、ど

こまでもいかようにもつくる／つくりかえることができるというソフトウェア開発テクノ

ロジーの特質に依存して宿命的に立ち上がってくる、ソフトウェア開発現場に特有の常識

的知識なのである。 

さらに明らかになったのは、〈コード〉の多元性である。 

日本の開発部門における問題経験を契機として渡米したエンジニアのカルチャーショッ
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クの経験は、一回的で簡単な異文化の受容ではなく、仕事と私生活をあたかも機械的に区

分しているかのような米国の人々の働き方がいかにして可能になっているのか、時間をか

けて探求していく、「そう簡単じゃなかった」経験として解釈し直された。 

そして、そのような解釈の転換を通して、働き方の選択に個人が責任を負うことを自明

とする米国的労働〈コード〉に対して、働き方の選択を企業にゆだねることを自明とする、

日本社会に特有の「社会人」〈コード〉が相対化されることになった。 

個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉がこの現場の掟としての自明性を

帯びている限り、それを資源として個々人に固有の関心を追求するエンジニアたちの実践

は、自発的な仕事の抱え込みへと逃れ難く転化していくのであった。さらに、働き方の選

択を企業にゆだねる「社会人」〈コード〉が掟としての自明性を帯びている限り、自発的な

仕事の抱え込みは、みずから区切りをつけることが難しい恒常的な仕事の抱え込みへと逃

れ難く転化していくことになるのである。 

さらにいえば、この現場で働く人々が、エンジニアであること、「社会人」であることだ

けにとどまらない多元的な自己を生きている以上、個々人に固有の多元的な自己の重なり

に応じた多元的な〈コード〉を資源とした実践がせめぎあい、からまりあった結果として、

自発的・没入的労働という秩序現象の全容がかたちづくられていることが示唆されたので

ある。 

 

 

第 3 節 見えづらく宿命的なソフトウェア開発現場の自発的・没入的労働 

 

こうして、本稿全体の分析を通して明らかになったのは、きわめて見えづらく宿命的な、

ソフトウェア開発現場における自発的・没入的労働の問題像である。 

「IT 化」時代のソフトウェア開発現場において、エンジニア職の成果と自律性が尊重さ

れることは所与なのであった。また、その仕事の専門性と性質ゆえに、エンジニアたちの

労働条件に問題を見出すことは難しい。たとえば、本稿が事例とした X 社の場合、エンジ

ニア職の賃金は業界平均と比較しても社内平均と比較しても高く、福利厚生制度も整って

いる。仕事の性質自体に身体的危険がともなうこともない。ソフトウェア開発エンジニア

たちは、恵まれた労働条件のもと、まさになにものにもふるまいを拘束されることなく、

個々人に固有の生活史に裏打ちされた固有の関心を、能動的に追求しているのである。 

そして、エンジニアたちが、個人の情熱と能力に信頼を置くエンジニア〈コード〉を見

抜き、それを資源としてみずからのふるまいを説明可能にすることによって、個々人に固

有の関心を能動的に追求・達成するとき、その実践は、どんなに困難な仕事であれ自己の

うちに抱え込み、なんとしても成し遂げる実践へと逃れ難く転化していくのであった。こ

のことは、「働いている」という意識すら希薄なまま、ときに自己破壊にいたるほどの没入

的労働に逃れ難く巻き込まれていくという、エンジニアたちにとってのリアリティを浮き
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彫りにしたといえる。 

IT エンジニアが「馬鹿がつくほど内罰的」（鈴木 2010）だという指摘は、問題の本質を

突く、見逃すことができない指摘である。エンジニアたちの自発的な仕事の抱え込みが、

個人の情熱と能力に信頼を置くソフトウェア開発現場に特有の常識的知識を資源とした相

互行為の過程を通して不可避的に生起する現象であるにもかかわらず、当事者がそれを、

あくまでも能動的にみずからの関心を追求した結果として感受しているとするならば、た

とえバーンアウトという事態にいたろうとも、自分自身の責任あるいは過失、能力の欠如

として引き受けざるを得ないのである。そして、みずからの「腕一本」で生きていく専門

職業人であるからこそ、プロフェッショナルとしての自信を喪失することは、たとえ「手

に職」があったとしても次の職場を探すことすら困難にする、きわめて重大な打撃をもた

らすことになるのである。 

このような不可視性に加えて、宿命的であるという点に、ソフトウェア開発現場におけ

る自発的・没入的労働のさらなる深刻さを見出すことができる。個人の情熱と能力に信頼

を置くエンジニア〈コード〉は、大規模なシステムを必要とせず、いかようにもつくる／

つくりかえることができるというソフトウェア開発テクノロジーの特質に依存して宿命的

に立ちあがってくる、ソフトウェア開発現場に特有の掟なのであった。だとすれば、それ

を資源とした相互行為の過程を通して不可避的に生起してくる自発的・没入的労働もまた、

ソフトウェア開発現場に宿命的な現象だということができるのである。 

さらに、エンジニア〈コード〉だけではなく、日本社会に特有の「社会人」〈コード〉な

ど、多元的な〈コード〉を資源とした複雑な相互行為の過程によって、自発的・没入的労

働という現象の全容がかたちづくられているとするならば、それは、もはや一個人や一企

業のコントロールを超えた問題だということができるのである。 

ソフトウェア開発エンジニアを含めたさまざまな専門職を対象として、裁量労働制の導

入が進められてきたことは周知の通りである。さらに、2015 年 4 月に閣議決定された労働

基準法の改正案には、裁量労働制の適用範囲の拡大や、フレックスタイム制の設定期間の

延長、残業代や割増賃金の支払いを撤廃する「高度プロフェッショナル制度」の導入が盛

り込まれた。きわめて見えづらく宿命的で、一個人や一企業のコントロールを超えている、

ソフトウェア開発現場における自発的・没入的労働の特質を考慮するならば、働く者を守

る最後の砦ともいえる法的枠組を安易に緩和することには、やはり、大きな懸念を抱かざ

るを得ない。 

多くの先行研究がその締めくくりに提示してきたのは、働く者に対する「処方箋」であ

る1。一方、本稿がここで提示したいのは、ソフトウェア開発現場における自発的・没入的

労働が、簡単に「処方箋」を出すことなどできない問題であることを認識することの重要

性である。ソフトウェア開発エンジニアたちの自発的な仕事の抱え込みが、当事者の意思

や態度にかかわらず、テクノロジーの特質に依存して宿命的に生起する現象であることを

前提として、それを際限のない恒常的な自発的・没入的労働としてかたちづくることを可
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能にしている、さまざまな次元の常識的知識を資源とした複雑な相互行為の過程をひとつ

ひとつ解読していくことによってはじめて、現場で働く人々のリアリティから遊離するこ

となく、現実的な対応策を探っていくことが可能になるのである。 

 

 

第 4 節 今後の課題と可能性 

 

ソフトウェア開発現場における自発的・没入的労働をこのように解読したことによって、

2 つの大きな課題が見えてきた。 

1 つ目の課題は、自発的・没入的労働という現象をつくりあげている、多元的な〈コード〉

を資源とした複雑な相互行為の過程を、ひとつひとつ明らかにしていくことである。エン

ジニアとして、あるいは「社会人」として働くことは、たとえば家庭における父であるこ

と／母であることといった、職場以外の領域における自己のありようと無関係ではいられ

ないはずである。エンジニア〈コード〉や「社会人」〈コード〉だけではなく、たとえばジ

ェンダー〈コード〉など、多元的な〈コード〉を資源とした、職場だけに限らないさまざ

まな領域における人々の実践を丁寧に解読していくことによって、ソフトウェア開発現場

における自発的・没入的労働という現象の成り立ちをより包括的に捉えることが可能にな

るのである2。 

2 つ目の課題は、個人の情熱と能力に信頼を置く〈コード〉を資源とした相互行為の過程

を通して、個々人の自律的実践が没入的労働へと逃れ難く転化していくということが、ど

こまでソフトウェア開発現場に固有な現象なのかを明らかにすることである。そのために

は、たとえばデザイナーやアニメーターなど、他の知的・芸術的専門職業と比較しながら、

ソフトウェア開発という仕事の性質の固有性と、それに依存したエンジニア〈コード〉の

固有性を詳しく検討していく必要がある。 

1 つ目の課題に取り組むことは、たとえば「社会人」〈コード〉を資源とした相互行為の

過程に着目することによって、国際的な比較研究へと発展させることが可能であろう。あ

るいは、ジェンダー〈コード〉を資源とした相互行為の過程に着目することによって、成

果主義にもとづく非肉体労働であるにもかかわらず男性が大多数を占めるという、ソフト

ウェア開発現場における「性別職域分離」3の研究へと発展させることも可能であろう。ま

た、2 つ目の課題に取り組むことは、さまざまな知的・芸術的専門職業の労働をめぐる問題

との比較研究の足掛かりとなるはずである。 

さらに、経営学と親和性が高い組織論の分野への貢献を期待することもできる。組織を

実体的集団ではなく、成員の実践によって刻々とかたちづくられる流動的な秩序現象と捉

える組織化の理論（Weick 1979=1997）4に依拠し、組織をめぐる諸問題の解明を試みる研

究は、世界の組織研究における近年の一大潮流をなしているにもかかわらず5、日本ではま

だあまり浸透しているとはいえない。本稿の成果は、ソフトウェア開発現場における自発
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的・没入的労働という組織的な秩序現象が組織化される過程を詳細に解読することを試み

た、日本における数少ない成果のひとつとして位置づけることができる。また、近年の組

織研究の一大潮流をなしている組織化の理論であるが、理論研究に比べて実証研究は比較

的遅れているといわれており（Anderson 2006）、本稿の成果は、ソフトウェア開発現場と

いう組織を対象として取り上げ集中的に分析を加えた、数少ない実証研究のひとつとして

位置づけることもできるのである。 

初期エスノメソドロジーに連なる「人々の社会学」に依拠することによって、ソフトウ

ェア開発現場における自発的・没入的労働という現象が生起する具体的過程を、その内側

からつぶさに解読することを試みた本稿の成果は、いくつかの課題を残しながらも、労働・

組織・経営をめぐるさまざまな研究分野における新たな成果へとつながる可能性を切り拓

いたということができるのである。 

 

 
                                                  
1 たとえば、「団塊ジュニア」世代のバイク便ライダーに対しては、職場の「トリック」を

知り趣味を仕事にすることの怖さを自覚するとともに、競争よりも連帯を探ることが「処

方箋」として提示されている（阿部 2006）。ケアワーカーについては、「地域」「やりがい」

「専門性」などといったケア労働にまとわりつく意味を一旦取り外し、むしろ非熟練の「単

なるサービス業」と捉えることから、安心して働くことができる職場づくりがはじまると

いう（阿部 2007）。また、規範的統制の視角に立つクンダは、その試みにさらされている

人々に対して、「組織とは社会的行為の手段であり、目的ではないことを忘れず、企業のイ

デオロギー研究者のターゲットとなる境界を強化し、防備を固めてその説得に備え、別の

自己規定の場を再発見し、開拓する必要もあるのだ」（Kunda 1992=2005: 343）という「処

方箋」を提示している。 
 
2 前島賢士は、ベンチャー企業経営者の働きすぎに、「支配力を持つ巨大組織への挑戦」と

いった経営の動機を支える自由主義的イデオロギーが関係していることを指摘する（前島 
2014）。エンジニアたちの実践をより丁寧に解読していくことによって、このようなベンチ

ャー〈コード〉も発見されることになるだろう。 
 
3 「性別職域分離」とは、「性別に基づいて職業や職務が偏って配分されている」（三橋 2006）
現象を指す。もっとも代表的な「性別職域分離」の例は、女性が圧倒的多数を占める看護・

介護職に見ることができる。男女の体力差によって説明することができない知的職業にお

ける「性別職域分離」を取り上げた研究としては、弁護士を対象とした（Pierce 1995）を

挙げることができる。 
 
4 カール・ワイクによる組織化の理論が切り拓いた可能性とその限界については、（奥山 
2001, 2002）を参照のこと。 
 
5 組織化の理論が組織研究に与えたインパクトについては、（Anderson 2006; Miner 2003; 
Ramos-Rodriguez and Ruiz-Navarro 2004）を参照のこと。 
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