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1　研究の背景と目的

1.1　ゲーム開発者の労働
ゲームが産業として飛躍的に拡大していく中で、
ゲーム開発者への関心が高まりつつある。とりわ
け、国際ゲーム開発者協会（International Game 
Developers Association: IGDA）は、2004 年以降、ゲー
ム開発者の労働に関する知見を蓄積している。
例えば、IGDA生活の質委員会（Quality of Life 

Committee）は、2004 年と 2009 年に、ゲーム開発者
に対して「生活の質調査（Quality of Life Survey）」1）

を実施し、労働の実態を明らかにした。2004 年の

1） 「生活の質調査（Quality of Life Survey）」は、IGDA
生活の質委員会（IGDA Quality Life Committee）に
よって、2004 年 1 月～ 2 月に実施され、994 件の
回答が得られた。主な調査項目は、開発者の仕事
や生活の満足度、仕事の安定性、仕事の負担、会
社組織の状況、仕事の質、キャリア展望などの合
計 36 問であった。また、2回目の「生活の質調査
2009（2009 Quality of Life Survey）」では、3,362 件
の回答が得られた。主な調査項目は、基本属性、
雇用の状況、労働の質、ワーク・ライフ・バランス、
労働時間、労働問題などの合計 50 問であった。
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調査（N=994）によると、回答者のうち 35 歳以上
はわずか 18.4％で、ゲーム産業での就業が 8年以
下の者が 74.4％に達している（Bonds et al., 2004）。
また、2009 年の調査（N=3362）によると、回答
者の平均年齢は 31 歳で、現在の仕事の平均就業
年数は 3.38 年であり、2004 年と同様に若年層が
多く就業している。回答者の週あたりの平均就業
時間は、通常期が 43.2 時間、繁忙期が 57.6 時間
であり、バーンアウトとワーク・ライフ・バラン
スの課題に直面しており、ゲーム産業においては
長期的なキャリアを形成する障壁となっているこ
とが指摘されている（Legault & Weststar, 2012）。

IGDAは、2005 年に、「ゲーム産業労働力調査
（Game Industry Demographics Survey）」2）を実施し、
ゲーム開発者の属性を明らかにした。その結果、
典型的なゲーム開発者は、男性で、31 歳、5 年以
上ゲーム産業での就業経験を有し、大学卒業後、
プログラマーやアーティスト、デザイナー職に就
き、年収約 57,000 米国ドルを得ていることが把握
された（Gourdin, 2005）。
そして、2014 年以降、IGDAは、「開発者満足
度調査（Developer Satisfaction Survey）」を毎年、
また、「生活の質調査」を 5 年ごとに実施する方
針を示し、ゲーム開発者の属性、多様性、教育、
雇用状況、労働時間、報酬、キャリア、職場、雇
用関係、将来の展望などに関する調査を継続的に
実施している。2014 年に実施された「開発者満足
度調査」3）によると、典型的な回答者は、大学卒業
（39%）、男性（76%）、30 ～ 35 歳（27％）で、ゲー
ム産業での就業年数は平均 9.0 年となっている

2） 「ゲーム業界労働力調査（Game Industry Demographics 
Survey）」は、IGDA本部でリサーチインターンを
していた、当時アイオワ州グリネル大学人類学専
攻 4 年生であった Gourdin氏によって、2005 年 6
月 6 日～ 7 月 15 日に実施され、6,437 件の回答が
得られた。主な調査項目は、年齢、性別、最終学歴、
就業年数、年収、人種や民族、性的指向、障害の
有無・内容、多様性への意識などの合計 31 問であっ
た。

3） 「開発者満足度調査 2014（Developer Satisfaction 
Survey 2014）」は、IGDAによって、2014 年 3 月 17
日～ 4 月 28 日に実施され、2,202 件の回答が得ら
れた。主な調査項目は、開発者の仕事や生活の満
足度、仕事の安定性、仕事の負担、会社組織の状況、
仕事の質、キャリア展望などの合計 36 問であった。

（Edwards et al., 2014）。すなわち、2005 年の「ゲー
ム産業労働力調査」で見出された結果と大きく変
わらず、30 代前半のゲーム開発者が多く就業して
いることが把握できる。
一方で、日本においても、2013 年より、CEDEC

（Computer Entertainment Developers Conference）運
営委員会を中心に、ゲーム開発者の就業やキャリ
アの実情について把握することを目的とした調査
が実施されるようになった。
2013 年に実施された調査によると、回答者の年
代は、20 代（27.7％）、30 代（50.2％）、40 代（20.5％）、
平均 33.7 歳であり、ゲーム産業での就業年数は平
均 10.6 年となっている（CEDEC運営委員会・藤原 , 
2014）。先述の IGDAの調査と同様に、30 代前半
のキャリア中期にあたるゲーム開発者が多く就業
している。
しかし、自由記述の回答をみると、「若者のう
ちにキャリアを築いても、年老いてなおそれを生
かせるようになるのは非常に難しい」（女、30 代、
グラフィッカー）、「40 歳以降のキャリアパスが見
えにくい」（男、30 代、プランナー）、「ゲーム産
業は他の職種と比べて歴史が浅いので、キャリア
の見通しが悪く、目標を立てにくい」（男、40 代、
プログラマー）など、将来のキャリア展望に不安
を抱く声も聞かれる。すなわち、加藤（2004）がキャ
リア・ミストと指摘するように「自己の将来キャ
リアにかんする不透明感」を感じている者が存在
する。
このように、ゲーム産業では、キャリア中期に
あたる開発者が多く従事しており、彼・彼女らは
組織において中心的役割を果たす存在であること
から、その能力を十全に発揮することで、組織や
産業のさらなる発展が期待される。しかし、ゲー
ム開発者を取り巻く環境の変化が激しい状況が窺
える。そのため、ゲーム開発者が中長期的にキャ
リアを形成していくことが重要な課題の一つであ
ると言える。

1.2　キャリア中期の課題
キャリア中期は、これまで、生涯発達や組織の
観点からのアプローチによる、キャリア発達論・
ステージ論において言及されてきた。例えば、職
業生活の諸段階を類型化した Super & Bohn（1970）
は、25 ～ 44 歳を「成人前期：確立段階」、45 ～
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64 歳を「成熟期：維持段階」と表した。また、
Hall（1976）は、人生全体を 5つのステージに分
類し、そのうち、25 ～ 30 歳を「自己確立期」、30
～ 45 歳を「発展期」、45 ～ 65 歳を「維持期」と
捉えた。他方、とりわけ中年期に着目し、季節の
ように 4つのライフサイクルを提唱した Levinson
（1978）は、17 ～ 45 歳を「成人前期」、40 ～ 65
歳を「中年期」、45 歳を「人生半ばの過渡期」と
表現した。そして、組織におけるキャリアに注目
して 9つのキャリア・サイクルに分類した Schein
（1978）は、25 歳以降を「正社員資格、キャリア
中期」、35 ～ 45 歳を「キャリア中期の危機」、40
歳～引退を「非指導者役にあるキャリア後期」、「指
導者役にあるキャリア後期」、「衰えおよび離脱」
に分類し、それぞれの発達課題を明らかにした。

Schein（1978）は、キャリア中期に直面する一
般問題として、次の 6 つを指摘した。それらは、
「1.専門を選び、それにどれだけ関わるようにな
るかを決める、あるいは、ジェネラリストおよび
／または管理者となる方に向かう。2.技術的に有
能であり続け、自分の選択した専門分野（あるい
は管理）において学び続ける。3.組織のなかで明
確なアイデンティティを確立し、目立つようにな
る。4.自分自身の仕事の責任だけでなく、他者の
それも含むより高度の責任を引き受ける。5.当該
職業において生産的な人間になる。6.抱負、求め
ている前進の型、進度を測定するための目標など
によって、自分の長期のキャリア計画を開発す
る。」という課題である。すなわち、キャリア中
期には、専門を深め、アイデンティティを確立し、
目標に向かって長期のキャリア計画を開発するこ
との重要性が窺える。
また、Schein（1978）は、キャリア中期の危機
に直面する一般問題として、次の 4つを指摘した。
それらは、「1.自分の抱負に照らして自分の歩み
の主要な再評価を行い、現状維持か、キャリアを
変えるか、あるいは新しいより高度な手応えのあ
る仕事に進むかを決める。2.自分のキャリアの抱
負を、中年の転機のより一般的な諸側面と対比さ
せて評価する。3.自分の生活全体において、仕事
および自分のキャリアがどれほど重要であるべき
かを決める。4.他者の助言者になりたいという、
自分自身の欲求を満たす。」という課題である。
つまり、キャリア中期の危機には、抱負に照らし

て再評価し、キャリアの方向性を決めることが課
題とされている。
このように、キャリア発達論・ステージ論は、
人生全体の観点から、あるいは、組織内キャリア
の観点から、典型的な人間の発達段階と課題を提
示し、その課題に備えて克服するための示唆を与
えている。しかし、それは、個人の成長や組織に
おける昇進というキャリア観が前提となっている
（加藤・鈴木, 2007）。流動的な労働市場に置かれ
ているゲーム開発者においては、Arthur & 
Rousseau（1996）が「バウンダリーレス・キャリア」
と提唱したように、労働者が異なる組織を越境す
る移動、市場からの評価、組織を横断するネット
ワークや情報によって捉えるキャリア観も重要で
ある。しかし、キャリア発達論においては、キャ
リア中期にあまり着目されておらず、検討の余地
が残されている（鈴木, 2014）。
ゲーム産業において、中長期的なキャリアを形
成している人々の特徴の解明は、開発者個人の
キャリア発達のみならず、企業や産業における人
材育成にとっても意義があると考えられる。
そこで、本研究は、キャリア中期から後期のゲー

ム開発者に焦点を当て、キャリアの発達と課題に
ついて明らかにすることを目的とする。

2　研究の方法

2.1　対象者
本研究の対象は、ゲーム産業で 10 年以上の就
業年数を有するゲーム開発者とした。10 年以上の
就業年数としたのは、第一は、ゲーム開発者のゲー
ム産業での就業年数は平均値 10.6 年、中央値 10
年（CEDEC運営委員会・藤原 , 2014）であり、こ
れを一つの客観的なキャリア・トランジション
（キャリアの節目）と捉えることができるため、
第二は、キャリア中期から後期に該当するため、
第三は、熟成した自己概念が形成されているため
（金井, 2003）である。
しかし、調査対象であるゲーム開発者を網羅し
た母集団台帳は存在しないため、本研究では、次
善の策として、年齢、性別、職種の分布に偏りが
ないように考慮し、以下の 2つの方法で対象者を
選定した。第一に、調査実施者から個人的なつな
がりを通じて、フォーマルな調査依頼状をメール
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等で事前に送付して直接連絡を取り、18 名から協
力を得た。第二に、人事担当者等から紹介を受け
て、32 名から協力を得た。
このような個人的なつながりと紹介を組み合わ
せることにより、対象者の恣意性の排除に努め、
上記の 50 名のうち、ゲーム産業で 10 年以上の就
業年数を有する 44 名を本研究の対象とした。
対象者の概要は、以下のとおりである（表 1）。

表 1： 対象者の概要

No.
年齢
（歳）性別

経験年
数（年） 職種

1 31 男 11.4 プログラマー
2 32 男 12.2 プロデューサー兼ディレクター
3 33 女 13.1 プログラマー
4 34 男 10.0 ディレクター兼部長
5 34 男 11.1 プログラマー
6 34 女 10.9 ディレクター
7 34 男 11.1 プランナー
8 34 男 12.3 プログラマー
9 34 女 12.5 ディレクター
10 36 男 10.1 グラフィッカー
11 36 女 15.1 グラフィッカー
12 37 男 12.4 ゲームデザイナー
13 38 男 16.2 サウンド
14 40 男 10.6 ディレクター
15 40 男 17.3 マネージャー
16 40 男 12.0 プロデューサー
17 40 男 18.5 グラフィッカー
18 42 男 17.5 プロデューサー
19 43 男 21.0 部長
20 43 男 15.0 プロデューサー兼ディレクター
21 43 男 22.3 グラフィッカー
22 43 女 24.4 プロジェクトマネージャー
23 43 男 22.0 プロデューサー
24 44 女 20.0 アートディレクター兼マネージャー
25 44 男 24.1 サウンド
26 44 男 21.4 マネージャー
27 45 男 18.0 間接部門管理職
28 45 男 18.0 教員
29 46 男 22.2 プランナー
30 46 男 25.2 サウンド
31 46 男 28.5 その他
32 46 男 19.0 教員
33 47 男 19.9 プロデューサー
34 47 男 27.0 プログラマー
35 47 男 27.2 サウンド
36 47 男 23.1 その他
37 47 男 24.4 サウンド
38 48 男 28.4 サウンド
39 48 男 24.5 部長
40 51 男 33.2 プロデューサー
41 54 男 29.9 その他
42 55 男 21.4 間接部門管理職
43 58 男 29.0 教員
44 60 女 12.0 サウンド

（1）年齢は、平均 42.7 歳（標準偏差 [SD]=6.9）、
（2）性別は、男性 37 名、女性 7 名、（3）最終学
歴は、高校 3名、専門学校 10 名、高等専門学校 1
名、大学 23 名、大学院 7 名、（4）婚姻関係は、
独身 10名、既婚無子 11名、既婚有子 23名、（5）ゲー
ム産業の経験年数は、平均 19.0 年（SD=6.4）、（6）
転職の回数は、平均 1.7 回（SD=1.8）、（7）現在の
職種は、プロデューサー（兼務含む）7名、ディ
レクター 5名、プランナー 3名、プログラマー 5名、
グラフィッカー 4名、サウンド 7名、部長・マネー
ジャー 5名、間接部門管理職 2名、教員 3名、そ
の他 3 名、（8）就労形態は、経営者・役員 4 名、
正社員 32 名、契約社員 5名、フリーランス 2名、
個人事業主 1 名、（9）勤務形態は、定時制 4 名、
フレックスタイム制 8 名、裁量労働制 28 名、そ
の他 4名であった。

2.2　方法
本研究では、1対 1の半構造化面接調査を、2017
年 3 月～ 2018 年 1 月に実施した。
主な調査項目は、ゲーム産業に興味関心を抱い
た契機、キャリアの節目となった出来事、キャリ
アに影響を与えられた人、技能形成、現在の仕事、
働き方、今後のキャリアなどであった。
調査は、短いもので約 51 分、長いもので約 105
分に及んだが、一人あたり平均では約 70 分であっ
た。これらは、個人名や企業名、タイトルなどが
特定されない配慮を行い、匿名性を確保した形で
公表を行うことを事前にインタビュイーに説明
し、承諾を得た後、ICレコーダーに録音した。後
日に全ての記録を記述し、この文書データを分析
対象とし、字数にして約 86 万文字となった。
これらのデータは、質的データ分析法（佐藤 , 
2008）に基づいて分析した。具体的には、コーディ
ングを行い、より抽象度の高い概念的カテゴリー
を抽出した（脱文脈化）。また、事例 -コード・マ
トリックスを作成して、継続的比較法により、デー
タの分析の方向性を検討し、ストーリー化を行っ
た（再文脈化）。

3　結果

分析の結果、ゲーム開発のキャリア選択の契機、
キャリア・トランジションとその対処、変化する
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環境への適応と能力開発、キャリア形成に資する
人的ネットワーク、ゲーム開発者のキャリア展望
と課題、ゲーム産業での中長期的なキャリア形成
という 6つのカテゴリーと、18 のコードが得られ
た（表 2）。

3.1　ゲーム開発のキャリア選択の契機
ゲーム産業での就職に関心を持った時期は、幼
稚園（No.20）と小学生（No.8）が各 1 名、中学
生が 6 名（No.5,15,26,28,33,34）、高校生が 8 名
（No.1,2,3,16,19,21,27,31）、専門学校・高等専門学
校が 3 名（No.25,35,38）、大学・大学院が 18 名
（No.4,6,7,9,10,11,12,13,17,18,24,29,30,32,36,37,43,44）、
社会人が 4名（No.14,22,23,40）であった。
卒業後の進路を考える時に、ゲーム産業への関
心が高まっている者が多く、就職活動が契機と
なっている者は 11 名（No.6,10,12,13,17,18,29,30,37,
43,44）であった。
例えば、No.18 は、「映像を学ぶ中で CG（Computer 

Graphics）に触れ、就職の際にゲーム業界を意識し、
ゲーム業界に進みました。もともとは映画に行き
たかったのですが、あまりにもブラックボックス
化されていて、働き方が分かりませんでした。」

と回顧し、大学卒業後の進路を考える就職活動の
際に、映画産業も検討したが、ゲーム産業でのキャ
リアの選択に至っている。
他方で、偶然に求人を見て応募した者は 6 名

（No.22,23,38,40,43,44）であったが、ゲーム産業に
参入後、絵、音楽、演劇などの分野で自ら培って
きた技能をゲーム開発の仕事で役立てている者も
いた。

No.40 のケースによれば、「（ゲーム業界に入っ
たのは）偶然です。入口はそうなのですが、やっ
ていくうちにストーリー性のある RPG（Role-
playing game）が出てきて、演劇でやろうとしてい
た作演出などがゲーム作りでもできるようになっ
たのがよいターニングポイントになりました。」
と言及されているように、偶然にゲーム産業に参
入したが、ゲーム開発における作演出という点で、
これまでの技能が活かされている。
また、小・中・高校生の頃からプログラミング
をしていた者は 9 名（No.1,2,9,28,30,31,32,33,34）、
絵を描いていた者は 4 名（No.11,21,27,32）など、
これまでのゲームに関連する創作活動がゲーム開
発という職業につながっている者もいた。具体的
には、MSX、PC-8801（NEC, 1981）、PC-9801（NEC, 

表 2： カテゴリーとコード、該当者
カテゴリー コード 該当者 No.

ゲーム開発のキャリア選択の契機

卒業後の進路を考える時 6,10,12,13,17,18,29,30,37,43,44
偶然に求人を見て応募 22,23,38,40,43,44
ゲームに関連する創作活動 1,2,9,11,21,27,28,30,31,32,33,34

ゲームプレイ経験
1,2,4,5,6,7,8,9,11,12,13,14,15,16,17,18,
19,20,21,23,24,25,26,27,28,29,30,31,32,
33,34,35,36,37,38,39,40,41,42,43

キャリア・トランジションとその対処
昇進 4,6,8,9,13,21,23,26,32,34,35,37
人事異動 5,10,16,39,40
転職 14,15,18,19,25,36,38,42,43

変化する環境への適応と能力開発
仕事経験 1,2,3,4,5,6,8,9,11,14,15,16,19,21,23,24,

28,29,33,35,37,38,39,40,41,44

自律的学習 7,10,12,13,17,18,20,22,25,26,27,28,30,
31,32,33,34,36,41,42,43

キャリア形成に資する人的ネットワーク

社長 14,15,18,22,34,42,43

先輩・上司 1,2,4,6,8,9,10,13,17,19,23,25,45,32,36,
37,39

同僚 1,37,44
社外の開発者 1,13,22

ゲーム開発者のキャリア展望と課題
現場でのゲーム開発継続 1,3,6,7,9,10,12,14,16,17,18,20,30
組織や開発者の成長支援 2,15,17,21,25,26,27,29,35,37
後進の育成 9,17,20,22,23,24,33,36,38,42

ゲーム産業での中長期的なキャリア形成
強みを見つけて伸ばし続ける能力 6,8,9,10,11,12,15,18,19,26,31,33,37,41
人間関係構築・コミュニケーション能力 1,2,12,13,16,17,21,23,34,40
柔軟性・変化への適応力 2,4,5,20,22,30,35,40
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1982）、FM‐7（富士通 , 1982）、PC-8001mkII（NEC, 
1983）、FM77AV（富士通 , 1985）などのパソコン
で自らゲームを制作してプレイしており、プログ
ラマーなどの職に就いていた（No.1,8,15,26,30,31,
32,33,34,36,39）。例えば、No.34は、「ゲームセンター
で『ゼビウス』（ⅰ）を見て、これはすごいと。衝
撃的でしたね、その頃の自分にとっては。中学 1
年とかだったかな。ゲームセンターに入り浸って、
その後にパソコンの存在を知って、自分で作れる
んだというのが分かって。それから高校になって
パソコンを買ってもらって、（親に）無理言って。
それから（プログラミングに）どんどんのめり込
んでいった感じですかね。」と語っており、ゲー
ムセンターでの「ゼビウス」（ⅰ）との出会いを契
機として、プログラミングを始め、プログラマー
の職に就いている。
なお、多くの対象者（40 名）が、ゲーム産業へ
の参入前に、ゲームをプレイした経験を有してお
り、ゲームが身近なメディアであったことが窺え
る。キャリア中期の者は、幼稚園から小学生の頃
に家庭用ゲーム機をプレイしており、とくに「ファ
ミリーコンピュータ」（ⅱ）の影響が大きかった。キャ
リア後期の者は、小学生から大学生の頃にゲーム
センターでゲームをプレイしており、多くが「ス
ペースインベーダー」（ⅲ）をプレイしていた。

3.2　キャリア・トランジションとその対処
ゲーム開発者は、プラットフォームの変化、要
求される技術の変遷、ビジネスモデルの変容など、
環境の変化が激しい状況に置かれている。とりわ
け、キャリア中期には危機を克服していくことが
発達課題とされている（Schein, 1978）。キャリア・
トランジションには、人生の節目（広義のキャリ
ア・トランジション）と仕事生活の節目があるが
（金井, 2002）、本稿では、広義のキャリア・トラ
ンジションに焦点を当て、どのような出来事を節
目と感じ、それにいかに対処したのかを明らかに
した。
その結果、回顧的に意味づけられた最も大きな
キャリア・トランジションは、昇進が 12 名（No.4,
6 ,8 ,9 ,13 ,21 ,23 ,26 ,32 ,34 ,35 ,37）、人事異動が5名
（No.5,10,16,39,40）で、企業組織内の移動であった。
例えば、昇進について言及した No.8 は、入社 6
年目にプログラマーからメインプログラマーに

なった時に、「働く上で責任を持って。（中略）本
当の意味で自分で判断をして、決めて、動く。動
いて働いて、一人前なんだっていうことが、身を
もって体感できて。」と述べている。このように、
昇進を契機として、一人前となった責任を実感し、
自ら判断して行動することを意識するようになっ
ている。
また、人事異動については、No.16 が社会人 4
年目に、自発的にローカライゼーションからプロ
デューサーへ異動した時に、「個人的にプロデュー
サーになっていろいろなことをやるチャンスに
なったというのが非常に大変でありながらよかっ
たと思いますね。」と語っている。人事異動により、
仕事の幅が広がり、以降、プロデューサーとして
のキャリアを築く契機ともなっている。
キャリア・トランジションとして転職を挙げた
のは 9 名（No.14,15,18,19,25,36,38,42,43）であり、
企業組織間を移動していた。
例えば、No.19 は社会人 8 年目に、転職して、
オンラインサービスに関わった時に、「神アプデ
（アップデート）とか、クソアプデ（アップデート）
とか言われるんですけど、そういう反応をダイレ
クトにもらえたりとかを含めて、（ゲームを）出
して終わりではなく、延々とサービスをしていく
というところはやっぱり大きく変わったかなと思
います。」と回顧している。転職を機に、これま
でのパッケージビジネスからオンラインサービス
へと考え方が大きく変化し、顧客の反応をみなが
らゲームの可能性を引き出すことにやりがいを見
出し、運営に関する知識を主体的に修得して、現
在はそのマネージャー職に就いている。
その他には、転職を考えた時が 2名（No.1,24）、
希望の職務に就けない（No.11）、海外への赴任
（No.17）、現在の仕事に至る契機となった先輩と
の出会い（No.27）、専門職または管理職の選択
（No.31）など、仕事生活の節目を挙げる者が多かっ
た。また、スマートフォンや新しい技術の登場な
ど、市場の変化（No.12,20,22）を挙げる者もいた。
他方で、出産（No.3,44）や健康問題（No.7,33）

といった人生の節目を挙げる者は少数であった
が、家族や職場の上司などからの支援によって乗
り越えていた。
キャリア・トランジションとして出産を挙げた 

No.3 は、出産前まではプログラミングについて残



REPLAYING  JAPAN　MAR  2019  VOL. 1

112

業時間を含めて自分の納得するところまで調べら
れたが、「自分の仕事を（17 時までに）終わらせ
るために、いかに効率的にやるかという風に変
わった」と述べている。会社の勤務時間制度によっ
て時短勤務に変更し、上司と相談しながら仕事の
量を調整して、時間内に仕事を終えられるように、
意識的に働き方を変えている。
なお、キャリア・トランジションの遭遇は、早
い者で入社 2年目、遅い者で 22 年目であったが、
対象者のうち 30 名が入社後 10 年以内であった。
このように、多くの者が仕事生活の節目を振り
返り、上司等から支援を受けて主体的に対処しな
がら、キャリアを形成していることが把握された。

3.3　変化する環境への適応と能力開発
ゲーム産業は、概ね 5年周期でプラットフォー
ムが変遷しており、ゲーム開発者を取り巻く環境
変化が激しい側面を有する。そのため、変化する
環境に適応するための能力開発が重要となる。そ
こで、ゲーム会社に入社後、仕事に必要な技能を
どのように形成しているかを把握した。
その結果、主に、仕事経験と自律的学習によっ
て、仕事に必要な技能を身につけていることが明
らかにされた。
仕事経験を通じて、その時々に必要な技能を身
につけていた者は 26 名（No.1,2,3,4,5,6,8,9,11,14,15,
16,19,21,23,24,28,29,33,35,37,38,39,40,41,44）に達
した。「何かを事前に勉強するというのは、ほぼ
ほぼ無理だったと思っていて、やっぱりその時の
仕事を真面目に取り組むことによって、結果的に
スキルが身についてきたんだと思います。」
（No.19）と省察しているように、現場の仕事に真
に取り組むことで、求められる技能が修得され

ている。また、「周り（の技能）が少しずつ上がっ
ていくので基準が本当に微妙に上がっていくこと
がそのまま続いていっていると言う感じですね。」
（No.14）と述懐するように、プロジェクトで要求
される技能の水準を客観的に捉え、組織的に技能
が向上している。
その他の仕事経験については、うまい人のやり
方を見て、観察をすることで技能を習得したり
（No.1,14）、スキルが高い人に聞いたり（No.3）、
上司から指導を受ける（No.8,9,21,35）など、組織
内部において人的ネットワークを構築し、他者か

ら評価を受けることで、自ら判断ができるような
職務遂行能力を身につけている。また、学習した
ことを他者に教えたり（No.30）、自ら目標を設定
して考えて実践し（No.18）、知識を外化すること
で技能の形成に結びつけている。
自律的学習によって技能を習得している者は 21
名（No.7,10,12,13,17,18,20,22,25,26,27,28,30,31,32,
33,34,36,41,42,43）であった。例えば、チュートリ
アルを見てツールを触って覚えたり（No.10,27）、
他者が書いたソースコードを見て学んだり
（No.12）、雑誌や本を読んで（No.30,31,32,33,34,36）
知識を得ていた。具体的には、『I/O』（工学社）、『PiO』
（工学社）、『マイコン BASICマガジン』（電波新
聞社）、『月刊ログイン』（アスキー）、『ポプコム』
（小学館）、『テクノポリス』（徳間書店）、『MSX・
FAN』（徳間書店）などのコンピュータ雑誌や、『サ
ウンド＆レコーディング・マガジン』（リットー
ミュージック）、『キーボード・マガジン』（リットー
ミュージック）といった音楽雑誌が挙げられ、キャ
リア後期の者が多く購読していた。他方で、キャ
リア中期の者は、ゲーム専門書籍やWebなどを通
じて、情報を得て技能を習得していた。
その他に、職場を「サークル」や「学校」とい
うメタファーで捉えている者もおり、職場が互い
に技能を研鑽する場となっていることが確認され
た。

3.4　キャリア形成に資する人的ネットワーク
ゲーム開発者は、仕事経験や自律的学習を通じ
て技能を形成するだけでなく、さまざまな人的
ネットワークを通じてキャリアを形成しているこ
とが確認された。キャリアを形成する上で影響を
与えられた人は、社長が 7 名（No.14,15,18,22,34,
42,43）、先輩・上司が 17 名（No.1,2,4,6,8,9,10,13,17,
19,23,25,45,32,36,37,39）、同僚が 3名（No.1,37,44）、
社外の開発者が 3名（No.1,13,22）であった。
社長から影響を与えられた No.14 は、「（社長が
開発したタイトル）もすごいなって思いましたし、
実際に入ってからいろいろとお話を聞く時にも、
（社長は）マーケティングを勉強されていますの
で、すごい計算もされていて、常にお客さんに新
しい価値を創造するにはどうしたらいいかという
ことを考えているので、そこは見習いたいなと
思っています。」と述べている。ゲーム開発を通
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じて新しい価値を創造し、それを顧客に届けると
いう自身の目標にもなっている。
先輩・上司から影響を与えられた No.8 は、「何
かあった時には『（上司からは）私が責任を取る
から、自分で自信を持ってやってみなさい』と任
せてもらえたのが、一番影響を受けたところです
ね。自分は、（上司から）そういう接し方をして
いただいたおかげで、自分で考えて判断をするっ
ていうところができたので。そういうところが、
大きなところかなと思います。なので、自分が他
の人と接する時にも、部下とかが何かやろうとし
ている時には、『自分で何かあったら、ちゃんと
こっち側に相談してもらったら話はするから。
しっかり責任を持って、自分で判断してみなさ
い』っていうことを、言うようにしています。」
と語り、上司から学んだことを継承し、管理職と
して自ら実践している。
同僚から影響を与えられた No.44 は、「私のい
た部署というのは、みんな面白い人ばっかりで、
個性的で、刺激はいただきっぱなしでしたよ。そ
れと、みんな結局技術者だから、そういう理系頭
の人たちといるというのは面白いですよね。」と
回顧し、同僚から刺激や支援を受けながら、タイ
トルの開発に携わっていたことを振り返ってい
る。
社外の開発者から影響を与えられた No.22 は、

「2006 年の CEDEC4）は私には刺激的で、マネジメ
ントとかのセッションが増え始めたんですね。世
の中の他のゲーム会社の人が、仕事しながらマネ
ジメントを考えるんだって思った時に、そういう
こともやらないとうまくまわんないよねとか。自
分がそういうところを課題だと感じてたことが、
他の会社の人も課題だと思ってるって知った時
に、視野が広がって、そっちの方を学んで悪いこ
とないぞみたいな。」と述懐している。自身が抱
えていた問題意識が、企業組織を超えて、ゲーム
産業で共通の問題となっていることが明らかとな

4） CEDECは、コンピュータエンターテインメント協
会が 1999 年から開催している、ゲーム開発者の交
流や最新の技術情報の発信・共有などを目的とし
た会議である。正式名称は、2010 年までは「CESA 
Developers Conference」、2011 年以降は「Computer 
Entertainment Developers Conference」とされている。
CEDEC 2006 には約 1500 名が参加した。

り、マネジメントについての技能を修得すること
につながっている。
その他に、転職の際に、組織内外の人的ネット
ワークが重要な役割を果たしており、ゲーム産業
でのキャリア形成に結実していることが見出され
た。

3.5　ゲーム開発者のキャリア展望と課題
ゲーム開発者のキャリア展望を明らかにするた
めに、今後どのようにキャリアを形成していきた
いのかを把握した。その結果、展望のみならず、
課題も見出された。
今後も現場でゲーム開発に携わりたいと考えて
いる者は13名（No.1,3,6,7,9,10,12,14,16,17,18,20,30）
であり、キャリア中期の開発者に多くみられた。
例えば、No.1 は「（今後も）ゲームに関わって
いたいと思います。ただ、定年までプログラマー
でやっていけるのか不安ではあります。管理職に
なってしまう人も多いですが、僕は現場に居たい
ので。（中略）プログラマーはいつまでできるの
だろうと思いますが、先輩を見ていると僕より年
上で、未だ現役です。」と述べており、将来につ
いて不安を抱えながらも、プログラマーとして
ゲーム開発に携わっていきたいという意志が窺え
る。
また、4歳と 2 歳の子どもの育児をしながら働
いている No.3 は、「今までみたいに子どもの面倒
をみながら、仕事を与えてもらえれば、今のキャ
リアのままで幸せかなと思いますね。リーダーを
やって皆を引っ張って、ということは自分には難
しいかなと思っているので。自分自身も、そうい
うことをやりたいと心から思っていないので。」
と語り、昇進を希望せず、仕事と家庭の両立がで
きるような働き方を希望している。
一方で、現在、管理職に就いている者の多くが、
組織や現場の開発者の成長への貢献を志向してい
た（No.2,15,17,21,25,26,27,29,35,37）。
例えば、No.15 は、「自分の会社の中でちゃんと

IP（知的財産権）を生み出していくということを
やって、ユーザーさんの満足度と、それによって
得られる収益で、社員の満足度を上げていく組織
を作っていくということが目下の目標なので。そ
こに向けて今は自分のできることをすべてやって
いくというような形で動いています。」と述べ、
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顧客と社員の満足度を向上できるような組織作り
を目指している。
また、後進の育成に携わりたいという者は 10
名（No.9,17,20,22,23,24,33,36,38,42）であり、キャ
リア中期よりもキャリア後期の者に多くみられ、
自らの経験や知識、技能を後生に伝えていきたい
という意志が窺える。
例えば、ゲーム産業で 12.5 年の経験年数を有す
るディレクターの No.9 は、「プロデューサーにな
ると、ゲームの内容も大きな視点で見て、決定権
があり、大きな仕事がしやすいと思います。現場
に携われなくなるのは残念ですが、後進を育てな
がらやるということはやりがいのある仕事だと思
います。」と語り、今後のキャリアとしてプロ
デューサーを明確な目標としているが、現場で
ゲーム開発に携われなくなることを自覚し、後進
の育成という新たな役割を受け入れようとしてい
る。
また、ゲーム産業で 22 年の経験年数を有する
プロデューサーの No.23 は「ずっと現場に居たい
という意思はあるのですが、そういう立場ではな
いことは重々分かっているので、若いプロデュー
サーを育てるというか。（中略）若い子が遊ぶゲー
ムを作るには若いプロデューサーが必要なので、
そういうところをどんどん育成していかないと衰
退していってしまうと感じています。」と言及し、
若者向けのゲーム開発を担うプロデューサーの年
齢の乖離に対する懸念や、世代継承の必要性など
が、組織や産業の観点から指摘されている。
その他に、教育とゲームが融合したものを作り
たい（No.4）、シリアスゲームによってゲームの
可能性を広げたい（No.31）という声が聞かれた。
ゲームを産業の観点からのみならず、社会的に活
用しようとする意志が窺える。
他方で、開発職から管理職への移行に葛藤を抱
えている者（No.4,10）、将来のキャリアに不安を
感じている者（No.1,16）、将来のキャリアが見え
ていない者（No.22）、定年後のキャリアを検討し
ている者（No.41）も存在し、キャリア展望への
課題も把握された。

3.6　ゲーム産業での中長期的キャリア形成
ゲーム産業で中長期的にキャリアを形成してい
くことについてみると、強みを見つけて伸ばし続

ける能力に言及したのは 14 名（No.6,8,9,10,11,12,
15,18,19,26,31,33,37,41）、人間関係構築・コミュニ
ケーション能力を挙げた者は 10 名（No.1,2,12,13,
16,17,21,23,34,40）、柔軟性・変化への適応力を指
摘したのは 8名（No.2,4,5,20,22,30,35,40）であった。
これらは、キャリア中期と後期のいずれからも言
及されていることから、ゲーム開発者にとって世
代を超えて重要な能力と言えるだろう。
強みを見つけて伸ばし続ける能力については、

No.11 が「やりたいことだけを考えないで、でき
ることから伸ばしていくのも大事かなとは思いま
す。やりたいことだけを求め続けるとどうしても
差がストレスになるので、そのストレスに耐えき
れなくなってやめてしまったり、新しく見えない
どこかに可能性を感じてしまって転職してしまっ
たりとかするんですけど、自分が持っている武器
を伸ばすことが最終的にはよかったりすることも
あると思います。」と言及しているように、やり
たいことを探求するよりも、置かれた環境の中で、
できることをいかに伸ばしていけるかという観点
が重要であることが把握できる。
人間関係構築・コミュニケーション能力につい
ては、No.12 が「自分の仕事は自分の言葉で説明
できなければ駄目です。（中略）本当に絵が上手
い人というのは、その絵で何を伝えるかちゃんと
分かって描いているんです。なので、絶対に自分
の言葉で言えるはずなんです。（中略）人の要望
も聞くことができるはずなんです。」と述べ、言
語で意思疎通を図ることの重要性が指摘されてい
る。他方で、No.13 は「人とのつながりも大事な
んで。やっぱり、いろんな人と知り合いになるん
ですけど、やっぱり気が合ったりとかっていうの
も、すごく大事にしますね。」と言及し、社内外
でよりよい人間関係を構築することで、仕事の幅
が広がり、キャリアの形成に結実している。先述
したさまざまな人的ネットワークは、このような
人間関係構築・コミュニケーション能力が根底に
あるものと思われる。
柔軟性・変化への適応力については、No.40 が「拘
り過ぎないほうがよいと思います。これじゃな
きゃいけないみたいなことを決めないほうが、
思ってもいないチャンスが（巡ってくると思いま
す）。」と語っており、思考を柔軟にすることで、
多様な人々との協働の機会に恵まれている。
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4　考察

以上の分析結果により、以下の点が明らかにさ
れた。
第一に、ゲーム産業への参入は、卒業後の進路
を考える就職活動が大きな契機となっているが、
子どもの頃からのプログラミングや絵画などの
ゲームに関連する創作活動や、ゲームのプレイ経
験も、ゲーム開発というキャリア選択に大きな影
響を与えていることである。このことは、世代を
問わず、ゲームというメディアが身近な存在であ
ることを意味している。すなわち、日常的に、ゲー
ムをプレイしたり、創作するゲーム文化が、ゲー
ム開発者の育成に結実している。1980 年代前半の
日本におけるパソコンの普及をテレビメディアが
どのように報じていたかを調査した鈴木（2017）
によれば、パソコンがゲームのプレイだけでなく、
プログラミングによってゲームを作る契機にも
なっていたことが指摘されている。本研究では、
キャリア後期のみならず、キャリア中期にも、パ
ソコンでプログラミングをしてゲームを創作して
いる者の存在が確認された。つまり、パソコンの
普及とともに、ゲームが産業として発展していく
過程で、ゲームを作る若者が育つ土壌が醸成され
たことが示唆される。
第二に、キャリア・トランジションは、昇進、
転職、人事異動などの仕事生活に関することが多
く、対象者のうち 30 名が入社後 10 年以内という
比較的早い時期に遭遇し、新たな状況に適応すべ
く自らの考え方や行動を変容させて順応している
ことである。Nicolson & West（1998）は、英国の
管理職の研究を踏まえ、「Ⅰ（Ⅴ）準備」、「Ⅱ遭遇」、
「Ⅲ順応」、「Ⅳ安定化」というトランジション・
サイクル・モデルを提示したが、ゲーム開発者に
は、比較的早い時期から新たな状況への移行に対
する心理的、技術的な準備が求められている。
第三に、ゲーム開発者は、仕事経験や自律的学
習を通じて、能力を開発していることである。と
りわけ、キャリア中期の者は書籍やWebが、キャ
リア後期の者は専門雑誌などが、自律的学習にお
いて重要な役割を果たしている。すなわち、ゲー
ムに関するメディアの形式は変遷しているが、そ
の存在は普遍的であり、開発者個人による自律的
学習の支援に結びついている。また、職場が「サー

クル」や「学校」というメタファーで語られたよ
うに、ゲーム開発者にとって職場は、仲間と楽し
みながら、技能を習得する場としても意味づけら
れている。三輪（2010）は、組織に依存するので
はなく、個人の意志に基づいて能動的、継続的に
学習することが、知識労働者のキャリア発達に求
められる基本的要件であり、知的好奇心や向上心
に基づく主体的学習と人的ネットワークや他者と
の交流などを通じた対人的学習という自律的学習
の重要性を指摘したが、ゲーム開発者に符合する
側面がある。ゲーム開発者の場合、自身が自律的
学習に取り組むだけでなく、彼・彼女らが所属し
ている組織や産業にそのような活動を促進する文
化が存在することが示唆される。
第四に、現場でゲーム開発に携わり続けたいと
いう専門職志向の高い者が多いが、より高度な責
任を引き受けて、組織全体の観点から自らの役割
を認識し、組織や開発者の成長に関わりながら、
間接的にゲーム開発に携わりたいという志向を持
つ管理職も存在することである。Schein（1978）
が指摘したように、キャリア中期から後期におい
ては、組織からの要請が大きくなる時期でもある。
キャリア中期にあたるゲーム開発者の多くは、
ゲーム開発を通じて自らの役割を果たそうとして
いるが、キャリア後期のゲーム開発者は、個人の
側からだけでなく、組織との関係の中で、自らの
キャリアを発達させようとしている。これは、組
織の役割期待と個人のキャリアの調和（鈴木 , 
2014）を図る行動とみることができる。したがっ
て、個人が自律的にキャリアを形成していくだけ
でなく、組織において多様なキャリアを支援した
り、多彩な技能を活かせるポストを提供していく
ことの重要性が示唆される。
第五に、ゲーム産業で中長期的なキャリアを形
成していくために重要な能力として、強みを見つ
けて伸ばし続ける能力、人間関係構築・コミュニ
ケーション能力、柔軟性・変化への適応力が抽出
されたことである。キャリア中期には、専門を深
め、アイデンティティを確立し、目標に向かって
長期のキャリア計画を開発することが課題とされ
ているが（Schein,1978）、変化に適応しながら、
専門を柔軟に発揮できるような力が、ゲーム開発
者には求められていると言える。また、ゲームは
個人一人だけではなく、組織における分業と協働
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によって開発されているため、人間関係構築やコ
ミュニケーション能力が重要となっている。

5　まとめと今後の課題

これまでのゲーム開発者の研究においては、属
性や労働実態に関して言及され、ゲーム開発者の
中長期的なキャリア形成が課題であることが示唆
されている。本研究では、キャリア中期から後期
に着目し、ゲーム開発者のキャリアの発達と課題
について明らかにした。その結果、ゲーム開発者
は、子どもの頃に消費者や創作者としてゲームに
関わり、仕事経験や自律的学習によって、その時々
で求められる技能を主体的に身につけ、人的ネッ
トワークを構築し、変化に適応しながらキャリア
を形成していた。とりわけ、キャリア中期から後
期のゲーム開発者は、個人の観点だけでなく、組
織との関係の中で、自らのキャリアを発達させよ
うとしており、直接的あるいは間接的にゲーム開
発に携わろうとするキャリア志向が見出された。
そのため、個人が自律的にキャリアを形成してい
くだけでなく、組織において多様なキャリアを支
援したり、多彩な技能を活かせるポストを提供し
ていくことが、ゲーム開発者の中長期的なキャリ
ア形成において重要である。
本研究の課題としては、次の点が挙げられる。
本研究では、キャリア中期と後期のゲーム開発
者のキャリア発達と課題について、組織内の観点
から明らかにされた。しかし、ゲーム開発の経験
は、教育や研究などの分野でも活かされつつある
ため、組織内のみならず、ゲーム産業やその隣接
領域でのキャリア形成についても、今後研究を深
めていくことが必要である。
また、本研究では、ゲームが産業として発展し
ていく過程で、パソコン、ゲーム、ゲーム雑誌な
どのメディアも発達し、ゲーム開発者のキャリア
に影響を与えていることが把握された。そのため、
それらが歴史的、社会的な観点から、ゲーム開発
者のキャリアとどのように結びついてきたのかを
解明していくことが課題である。
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