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Power and Social Interactions in a Northern Thai Factory: 

    A Case Study of a Japanese Stationery Factory

Kyonosuke  HnRM

   Since the 1970s, industrialisation in Asia, Central America, and 

elsewhere has been undertaken mainly by inviting transnational com-

panies to establish labour-intensive factories. In such factories various 

types of clashes between foreign managers and indigenous workers have 

been reported, often in the spheres of time, autonomy, and communica-

tion. These sociological studies of work tend to take for granted doubt-

ful assumptions about traditional regional societies and foreign in-

dustrial societies. The over-simply stereotyped assumptions of in-

dustrial sociology often ignore the workers' experience. An an-

thropological study of work or factory is needed here. 

   The aim of this paper is to answer a question in terms of the an-

thropological research data which I collected in a Japanese-owned sta-

tionery factory in Northern Thailand. What types of clashes do the 

village women experience in the factory? How do they adapt to the fac-

tory system? 

   First of all, this paper describes the organisation, regulations and 

formal authority of the factory. Then the employees' interactions in the 

factory are analysed, including their way of utilising the formal order 

and authority. Finally, this paper describes the workers' lifestyles and 

argues the relations between the formal power structure and the 

differences of the workers' lifestyles. 

   The research data in this paper show that the Thai workers greatly
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control the operation of the factory in a way that the Japanese managers 

do not understand. Some of the Thai managers occupy an intermediary 

position between the Japanese managers and the Thai workers in terms 
of their foreign language ability. They utilise their advantageous posi-

tion to control the interactions between the Japanese and the Thai, which 

covertly benefits them by keeping the social order in the factory. 

Moreover, the paper shows that since the relationships between Thai 

workers in the factory are basically or emotionally equal irrespective of 

rank, the superior needs special techniques of persuading the inferior to 

obey orders. The inferior can oppose the superior's strong compulsion 

by sexual gossip. 

   The factory women are not passively controlled by the Japanese 

managers or factory discipline, but are active participants in the construc-

tion of the factory society. The relationships among the workers, the 

managers, and the Japanese managers are not so rational as the 

sociologists expect. The workers do not experience the capitalist 

discipline in the factory as cruelly impersonal or irresistibly suppressive, 

but rather can evade or defy the strict and irritating discipline. The 

paper concludes that the social relations in the factory are rather in-
dividual and personal. Profitability or efficiency is not the exclusive 

principle of the workers' actions in the factory society. There exists not 
a single stable hierarchy, but a variety of hierarchies of authority in the 

factory society. Especially, the understanding of relations of power in 

the factory requires investigation of the workers' struggles for good 

reputations as women. These hierarchies create a disputing hierarchy. 

Then, the workers' struggle for the determination of a hierarchy involves 

a process of defining themselves.
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1は じ め に1)

　 1970年代以降,ア ジア,中 央アメリカ,そ の他の地域において,ト ランスナショナ

ルカソパニーによる労働集約型工場の設立が続いている。そのような工場についての

産業社会学的研究は,こ れまで,現 地労働者が経験するさまざまな動揺を報告 してき

た。その多 くは,彼 らが生まれ育ってきた村と新しく参加する工場という2つ の社会

的空間において,時 間についての考え方,対 人関係のあ り方,コ ミュニケーショソの

仕方 といった,文 化に差異があることから生 じると報告している。アプルバ ウムは次

のように述べている。「市場化に向かっている文化においては,家 庭生活における急

ぐ必要のない人間主導的関係 と,仕 事場における非人格化 された物主導的関係との間

でさまざまな衝突が起きている」[APPLEBAUM　 1984:28】。同様に,ウ ィルナーは,「工

場において労働者が外国人監督者から受ける扱いは,伝 統的グループリーダーから受

けるものと鋭い対比を示しながら,彼 らの,地 位とは無関係につくられている人間間

の適切な行為についての考えを動揺させている」【W肌NER　 1984:3401と 報告 してい

る。

　 このような研究は,伝 統社会と産業社会についての二極分化された誤 った仮定に基

づいていると思われる。彼らの研究において,現 地労働者の工場経験は伝統的な地域

文化 と外国から押し寄せて くる産業社会文化という2つ の異質な文化か ら語 られる。

そこには 「子どもじみた,不 合理な}親 族構造のような社会組織にみられる,未 開精

神と,大 人で,合 理的な,官 僚制度に代表されるような社会組織にみられる,文 明化

した精神」[CZaxNt　aWSKA-JOERGES　 1992:46]と い う,極 度に単純化されたステレオ

タイプが潜んでいる。そして,現 地労働者が産業社会文化に飲み込まれていく過程に

おいて,前 資本主義的な地域社会が解体し,彼 らの持っていたアイデンティティが失

1)本 論の基礎 となった民族誌的調査は,財 団法人松下国際財団および財団法人 トヨタ財団の

　助成を得て,1993年6月 か ら1994年12月 の期間に行われた。なお,筆 老は1993年11月 か ら

　1994年4月 までの間,本 論が論 じる日系の文具メーカーに勤務 した。その間に筆者が携わっ

　ていた仕事内容は日本人マネージャーに準ずるものであった。主Y'品 質管理部門の仕事に従

　事 していたが,技 術的な知識が乏しい分,通 訳やQC活 動 の指導者として働 くことが多かっ

　た。

　　本文中の()内 の原音表記はすべてタイ語の北タイ方言(kham　 Myang)で ある。表記

　法は基本的に標準タイ語のM.Haas　 1964年 版Thai-English　 Student's　Z)ictionaryに 従 った。

　但し,長 短母音は区別せず,声 調符号は省略 した。また,一 部の表記について

　　　 η=ng　　　　　　ε=ae　　　　　∈)==oe　　　　　3)ニor

　 と変更 した。

3



国立民族学博物館研究報告　　21巻1号

われてい くとい う結論が導かれる。そこでは労働者の生身の経験は無視されている。

彼 らは近代的生産関係のもとで自律性を奪われ,疎 外された存在とされる。そして,

外国資本がもたらす劣悪な労働条件と低賃金による搾取ぼか りが強調 される。

　 ここに人類学的視点からの工場研究が求められている。労働者の経験から出発 して,

工場組織が運営されていく過程を説明する必要がある。確かに,農 村からやってきた

労働者にとって,工 場はこれまでに経験 したことのない異質な世界と言える。しか し,

その異質な世界は外国企業が作 り上げたもので,現 地労働者がそれに適応 してい く過

程だけが観察されるとするのは誤 りである。そこでは,政 治経済的構造が工場社会を

どう定義するかだけが問題 となるのではなく,労 働者の相互行為が工場社会あるいは

より広い範囲の政治経済的構造にどのような影響を与えているかを問題とする余地が

あるのではないだろ うか2)0

　本稿では,こ のような視点にたって,北 タイの北部工業団地にある日系文具工場3)

からの調査結果に基づき,次 のような問題に答えることを目的 としている。村から出

てきた女性たちは働 き始めた工場でどのような動揺を しているのか。また,彼 らは工

場のシステムにどのように適応 しているのか。労働者の具体的な経験から出発 してこ

れらの問題を考察 したい。

　以下,は じめに第2章 で北部工業団地の概要を説明する。第3章 では筆者が調査 し

た文具メーカーのアセンブリー部に焦点を当てながら,工 場において公的に定義され

ている組織 規則,権 威について論 じる。第4章 では,筆 者が集めた調査データを用

いながら,労 働者が組織で期待されている役割か ら離れて,工 場内でどのような相互

行為を行っているかを詳述する。そ して,工 場内の相互行為において,彼 らが実際の

状況で工場の公的な秩序や権力をどのように利用するかを考察する。第5章 では,工

場内の相互行為を理解する うえには,労 働者のライフスタイルといったような文化的

な領域にあるものも考慮に入れる必要があることを述べる。そして,こ の文化的なも

のが工場内の権力関係に関与 し,組 織的な権力構造 と相互に影響 しあっている過程を

分析する。

2)こ の意味で,オ ングによるマレー工場労働者の研究は,パ イオニア的な存在と言える。彼

　女は,工 場でみられる集団的愚依現象を,工 場労働をとりまく危機的状況の中での労働者の

　経験から考察し,厳 しい資本主義的規律に対する彼らの抵抗運動の一形態であると論 じた

　【ONG　 1987】。 しかし,オ ソグの研究も工場でみられる相互行為まで深 く入 り込む事ができ

　なかったという意味で限界があった。工場経験を労働老のインタビューだけから再構成する

　ことは危険である。

3)本 稿に登場する団体名および個人名はすべて仮名である。
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2　北部工業団地

　タイ国内に40以上ある工業省直轄の工業団地の1つ,北 部工業団地は,チ ェソマイ ・

ラソプーソ平野のほぼ南端に位置する(図1)。 チ ェンマイから車で30分,ラ ンプー

ソ市郊外を通る高速道路を挟んで蝶の羽のような形で北部工業団地がある。団地内に

は2階 建ての巨大な工場が立ち並び,そ の周囲は柵をめぐらされている。柵の外には

水田地帯が拡がっている。最近舗装 されたばか りの団地に面 した側道には,労 働者向

けに食料品や雑貨を売る小さな商店や屋台が林立する。団地から1キ ロほどの農村に

は,水 田を埋め立てた上にできたぼか りの労働者向けのアパー トが間隔をおいて並ん

でいる。

図1　 北部工業団地の位置
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　 この工業団地の誘致計画が始まったのは1976年 である。敷地面積は1780ラ イ(iラ

イ=約0.16ha)で,工 業団地の出資金358百 万バーツ(1993年 調査当時,1パ ーツ=

約4.25円)の 多くを日本の大手都市銀行が出資 した。団地の建設は1983年 に始 まり,

1985年 に完成 した。当初,土 地の販売は順調に進まなかったが,1988年 に電子部品を

生産する大手日本企業が進出して以来,そ の関連企業を中心に,日 系企業の設立ラッ

シュとなった。特に1991年 以降,日 本企業が先導役 となって,工 業団地全体の生産量

が飛躍的に伸びた。筆者が工場で調査を行っていた半年間の間にも,新 たに日系企業

3社 が団地内で操業を開始 した。1994年 現在で,団 地内工業用地全体の92%が 売却済

みである4)0

　国内向け生産を中心とするGIZ(Genera11ndustrial　 Zone)と 呼ばれる地域 と,輸

出向け生産を中心 とするEPZ(Export　 Processing　Zone)と 呼ぼれる地域をあわせて,

団地内には86の工場が並ぶ。日系企業が31社,タ イ企業が32社,ア メリカ,ス イス,

台湾など,そ の他外国企業が23社 ある。企業数では3割 にすぎない日本企業も,資 本

金でみると52.3%と な り,タ イ企業の29.8%を 大きく越えている5)。日系の31社 のう

ち,14社 が電子部品関連の工場である。その他には,服 飾品,加 工食品,化 粧小物,

宝石加工工場などがある。 この工業団地は海岸線から遠く離れた ところに位置するた

め,物 流の問題から小物を生産 している工場が多い。

　歴史的にみても,現 在ある工場の規模から言っても,こ の工業団地は日系企業が作

りあげたと言 っても過言ではない。タイ企業やヨmッ パの企業も含めて,各 工場の

労働条件などは日系企業に準 じたものとなっている。日系企業だけで従業員約1万 人,

日本人従業員は約140人 に達する。最大手のA社 では,3千 人弱の従業員6)を40人 の

日本人が動かしている。団地全体でみるとA社 の駐在員数は例外であ り,あ とはど

こも5名 前後の 日本人が工場を管理 している。1989年8月 に,A社 社長が中心にな

って,日 系企業連絡協議会が発足した。団地内日系企業各社の社長が集 まって,月1

回の会合を開き,給 料や福利厚生,そ の他の諸問題について情報交換をしている。結

果的に,従 業員確保のための過当競争は抑えられ,日 系企業の雇用条件は似通ったも

のとなる。その他の外国企業の多 くも,こ のような日系企業の動きにあわせている。

　団地内の工場の多くは月曜から土曜日まで週6日 間の24時間操業をしており,昼12

時間,夜12時 間の2シ フ ト制を採用 している。朝の交代時間はだいたい7時 か8時,

4)　 プ ー ヂ ャ ッガ ー ン(phu　 cad　kan)1994年4月5日 号 。

5)　 プ ー ヂ ャ ッガ ー ン1994年3月18日 号。

6)従 業 員 の 多 い会 社 は この 他 にK社 千2百 人,E社9百 人,0社8百 人,T社7百 人 な どで,

　 す べ て 日系 企業 で あ る。 これ 以 外 の工 場 は す べ て5百 人 以 下 の 従 業 員 とな っ て い る。
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夜は19時 か20時。この昼のシフ トと夜のシフrを,各 従業員は1週 間ないし2週 間ご
　　　　　　　　　　　　 、
とに交代する。勤務時間の12時間の うち,3時 間が残業扱いとなる。残業とはいえ契

約書にも明記された規定の労働時間であ り,途 中で帰宅するには特別に許可がいる。

一部,タ イ企業を中心に,朝8時 から午後5時 までの昼間勤務だけの工場もある。

　団地内各企業の支払 う給与は,諸手当において企業ごとに多少の格差があるものの,

似通 ったものとなっている。各社の初任給は法律によって定められている最低賃金と

ほぼ同額 となる。最低賃金は毎年4月 に政府によって各地域ごとに決定される。93年

4月 に決定 された最低賃金では,バン コク首都圏が日給125バ ーツ,チ ェンマイなど

の地方中核都市圏が日給110バ ーツ,ラ ンプーソのような中小地方都市圏が102バ ーツ

であった。バソコクの最低賃金が国内情勢や隣国 との競争状況などに基づいて最初に

決められ,ラン プーンで適用される最低賃金は現地の経済状態とは関係なくこれに準

じて決められる。ランプーン県内の多 くのタイ私企業はこれを守っていない。しかし,

団地内の工場ではこれを最低 レベルの基本 とした上で能力によって多少の上乗せを

し,そ の他に諸手当を支給 している。基本給の他に,残 業手当,夜 勤手当,通 勤手当,

食事手当などがある。また,多 くの工場では,1ヵ 月休まずに働 くと百から4百 バー

ツの皆勤手当が支給 される。役職者になれば,こ れ以外に役職手当と住宅手当がつ く。

これらすべてをあわせると,平 均的なアセンブリー 労働者で,日V`12時 間勤務する2

シフ ト制のところでは,合 計 して月5千 から7千 バーツ,9時 間勤務のところで3千

から4千 バーツの収入となる。 これは大卒公務員の初任給に相当し,持 ち家さえあれ

ぽ,こ れだけの収入で生活に困窮することは全くない。

　 団地内の工場はJ外 の企業に比べて福利厚生で恵まれている点でも共通 している。

ナイター設備の整ったテニスコー トやサ ッカー場を持 っているのは一部の大手 日本企

業だけにしても,平 均的な工場ではバ レーボールやタクロー7)の コー トを工場敷地内

に設置してお り,年1回 程度,運 動会などを開いている。年末には,食 事と酒が企業

によって用意されるパーティも開かれる。バスを借 り切っての社員旅行を実施してい

る企業もある。 どこの工場にも医務室が設置 されてお り,怪 我や病気の従業員のため

に看護婦が常駐 している。また,法 律によって各企業は指定病院を設定することが義

務づけられてお りJ勤 務中の怪我などの時にはす ぐにその病院に運ぽれる。工業団地

周辺はおろか,チ ェソマイの企業でさえこれほどの福利厚生施設を整えているところ

7)　 タ ク ロー は タ イの 国 民 的 ス ポ ー ツの一 つ で,足 で蹴 って す るバ レーt一 ル の よ うな ス ポ ー

　 ツで あ る。 ネ ッ トが 低 い 他 は,バ レ ーボ ール コ ー トに 似 た コ ー トを 用 い て い る。 タ イ の空 き

　 地 や校 庭 な どに 行 く と,少 年 たち が タ ク ロー に興 じて い る姿 が み られ る。
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は少なく,従 業員にとっては工業団地の魅力の一つとなっている。

　工業団地内の労働者1万6千 人の うち,男 性が4千2百 人で26.2%,女 性が1万 千

8百 人で73.8%を 占める。事務職だげでみると男性千百人,女 性千3百 人とほぼ伺数

だが,現 場労働者だけに限れば男性3千 百人,22.8%,女 性1万5百 人,77.2%と な

り,圧 倒的に女性の割合が多い8)0男性の多 くは機械の操作やメインテナソス部門に

働いてお り,工 場のアセンブリー 部門はほぼ百%女 性が占めている。従業員を年齢別

にみると,20歳 未満31.2%,21歳 以上30歳 未満63.3%と なってお り,20代 前後で大半

を占める9)。これは多 くの企業で ワーカーの募集時に16歳以上25歳 以下とい う応募条

件を設けているか らである。学歴別でみると,小 卒29.6%,中 卒または高卒58.8%,

高専卒以上ll.6%と なっている10)。工業団地開設以来,年 々新 しい工場が操業を開始

し,ま た既存の工場でも建物を増設 しているので,工 業団地内の従業員数は著 しい増

加傾向にある。一方で,辞 める従業員 も後を絶たず,月 に千6百 人にも上ると言われ

ている11)0ただし,辞 めた彼らのほぼ全員が工業団地内の他の工場にその後再就職 し

ている。純粋に増加しているのは団地全体で月に7百 から8百 人で,増 加率は5%か

ら7%と なっている12)。

　 ワーカー募集の際には,中 卒あるいは小卒以上の16歳から25歳の女性 というのが応

募条件 となっている場合が多い。採用の際に応募者を制限する条件は性別 と年齢だけ

である。義務教育さえ終えていれぽ,雇 ってくれる工場が必ず見つけだせる。出身村

や社会階層などによって差別を受けることはない。また,他 のアジア地域からの報告

にあるような,既 婚者の排除といったこともみ られない。 ところが,年 齢の条件を満

たしていなければ,ど この工場においても採用されない。 どんな低賃金でも受け入れ

る気持ちがあっても,30歳 を越えてしまえば団地内の工場には就職できない。最近の

工業団地全体におけるワーカー不足傾向のもとでも,年 齢制限は多少ゆるむ傾向にあ

るものの,よ り遠隔地から若い女性を採用する傾向の方が強い。

　工業団地の労働者の多 くは周辺村落にある自宅から毎 日バイクなどで通勤 してい

る。バイクは工場に通い始める時に通勤のために初めて買 う場合が多い。バイクで通

えないほど遠隔地に住んでいる労働者は,ロ ット・ラップ ・ソソ(rod　 rab　song)と

呼ぽれるピックアップ トラヅクを改造 した乗合バスに乗って工場にやって くる。団地

8)　 プ ーヂ ャ ッガ ー ソ1994年3月8日 号。 ただ し,こ こで は事 務 職 の 定 義 が 明記 され て い な い。

9)　 1993年11月3日 時 点。 プ ーヂ ャ ッガ ー ン1994年4月7日 号 。

10)1993年11月3日 時 点 。 プ ーヂ ャ ッガ ー ン1994年4月7日 号 。

11)　 プ ーヂ ャ ッガ ー ソ1994年5月4日 号O

l2)　 プ ー ヂ ャ ッガ ー ソ1994年5月4日 号 。
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内最大手のA社 の資料によれぽ,従 業員の平均通勤距離が15キ ロ,最 大で25キ ロ程

度であるとい う。特に工場労働者の集中 している地域はなく,団 地か ら半径20キ ロぐ

らいの各村では30人程度が工業団地に働きに出ている。北にはチェンマイがあるため,

都市圏に近い村ほど工業団地へ来る者が少な くなるが,南 では他にこれ といった働き

口もなく,30キ ロ以上離れていても団地まで働きに来る者は多い。 ランプーソ県内の

遠隔地や北タイの他県からやってくる若者向けのアパー トが,団 地周辺で年々増加 し

ている。

3文 具 メ ー カ ー

3.1サ ンライ ズ株 式会社

　サンライズ ・タイランド株式会社は,北 部工業団地のEPZ地 域にある日系の文具

メーカーである。1990年,サンライズ 株式会社95%,日 本商社5%の 出資によって,

資本金2千 万バーツで設立され,1991年 に操業を開始 した。親会社は従業員60名程度

の中小企業であ り,人 件費の削減を 目的とし,生 き残 りをかけてタイに進出した。注

文は日本か香港の関連会社で受け,原 料,機 械はすべて日本から輸入し,完 成品は日

本へ,仕 掛品13)は 日本か香港の関連会社へ輸出している。現地 日本人社長は,工 場

の建設地にラソプーソを選んだ理由として,タ イ人は目がよく手先が器用なことと,

バソコクyr比べてラソプーソはさらに人件費が安いこと,チ ェソマイから近 く日本人

の住環境 としてよいこと,誘 致に際して工業省が積極的に働 きかけたことなどをあげ

ている。筆者の調査期間中は,円 高の影響で日本の文具メーカーがこぞって生産工程

の海外移転を進めていた。 このため,日 本国内の景気停滞局面にも関わらず,移 転先

からの注文を受け,サ ンライズ ・タイランドの業績は好調であった。

　サンライズ ・タイランド株式会社(以 下サンライズ)の 約3千 百平方メー トルの敷

地には3つ の棟がたっている。正面入ってす ぐのA棟 は平屋一部2階 建てで,1階

部分にアセンブリー 作業場 と4百 人収容の大食堂があ り,2階 部分にオフィスと社長

室,会 議室がある。その奥にあるB棟 には大型のプラスチ ック成型機械が20台 並ぶ

成型部門と倉庫がある。C棟 は増産計画に基づいた第2アセンブリー 作業場として,

筆者の調査中に新たに完成 した。

　サンライズ では受注生産を行っている。筆者の調査期間中には,カ ッターやキャラ

13)製 造工程の途中にあって,ま だ商品としては完成していない段階の製品。
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クターボールペンなどを受注生産 していた。 日本の大手文具メーカーが企画したもの

を日本のサ ンライズ本社が受注する。それをタイで低 コス トで生産するのがサソライ

ズの役割である。 日本から送 られてきた機械 と材料を使い,仕 様通 りに部品をプラス

チ ックで成型する。それを別に切っておいた金属棒やその他の部品 と一緒にベル トコ

ソベアに流 し,ワ ーカーが手で組み立てる。 この工場が成功する道は人件費の削減以

外になく,日 本人駐在員はそれに全力を傾けている。

　サンライズ は,会社 としての活動規模 こそ小さいものの,その運営においてはグロー

バルな社会経済的状況の中におかれている。現地の日本人駐在員は,日 本本社か香港

の関連企業が受けた注文に従 って作業計画を作成 し,タ イ人従業員に実施にあたらせ

る。工場内の重要な決定についてはすべて日本本社にいる社長からの指示がある。株

主でもあ り,材 料調達の仲介者でもある日本商社か らもその事業内容について影響を

受ける。さらに,従 業員のマネジメントについては,工 業団地全体を管轄 しているタ

イ工業省と労働局の監視を受けている。県あるいは市などの地元自治体からも環境問

題や労働者の健康管理などについて支持を受ける必要がある。これらの要因がサ ソラ

イズの事業内容に相互に複雑に絡み合 ってお り,調 整は難iしい。こういった状況のも

とで,サンライズ が 日本本社の思惑通 りに事業を進めることは困難であるとともに,

従業員の要求に答えることも容易ではない。

　サンライズ には4人 の日本人が常駐 し,261人 のタイ人従業員とともに工場を運営

している。組織上,日 本人現地社長の下に,管 理,生 産管理,製 造の3つ の部門があ

る(図2)。 管理部門,い わゆるオフィス部門のもとには人事,経 理,営 業管理の3

つの部がある。製造部門のもとには射出成型部,アセンブリー 部などの製造に関する

5つ の部が含まれている。オフィス部門は計10名,生 産管理部門10名,そ して従業員

の大半,240名 が製造部門に属する。社長以外の3人 の日本人のうち,2人 はそれぞ

れ生産管理部門,製 造部門のゼネラルマネージャーを している。 もう1人 は製造部門

の要である射出成型部の技術指導に従事 している14)。管理部門のゼネラルマネージ

ャーだけはタイ人の男性である。

　管理部門のタイ人ゼネラルマネージャーは,日 本人とタイ人の間に入って,工 場運

14)た だ 日本人であると言うだけではマネージャーとして通用 しなくなっていることを,日 本

　 人マネージャーは強く感じていると言 う。社長は次のように言っている。「知識を広 く持 っ

　 たゼネラリストか,専 門に秀でたスペシャリス トでないと,タ イ人に通用しない。一 目おか

　 れる存在でないと仕事は進まない。特に,13年 間 この道o'従 事しているタイ人フォアマソな

　 どを相手に新人などでは務まらない。」この工場が操業を開始して以来,1年 半の間に現地

　 で採用された り,日 本から送 り込まれた日本人マネージャーはこういったタイ熟練労働者 と

　 うまくいかずに次々と辞めていった。
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図2　 サンライズ組織図と役職名(1994年1月)

営において重要な位置を占めている。彼は40歳の華人系タイ人である。大卒で,英 語

を流ち ょうに話す。毎 日,自 家用車でチェンマイから通勤 している。タイ人の中でも

彼の地位は特別であ り,給 料は部下のチーフの3倍 から4倍 に達する。彼は1年 前に

日系の縫製工場から転職 してきた。工業団地内の外資系企業では,彼 のように英語あ

るいは日本語を流ち ょうに話すタイ人マネージャーを必ず1人 置いて》・る。彼に期待

されていることは2つ ある。一つは工業省や労働局など,タ イの政府や地方自治体 と

うまく交渉することである。 タイの法律はあまぐるしく変わ り,ま た各省庁ごとにそ

の方針にぼらつきがあるため,彼 らの政策は場当た り的なところがある。そこで企業

の方では,問 題があ りそ うな場合にそのつど関係省庁 と交渉する必要がある。資料は

すべてタイ語で書かれてお り,ま たタイ官庁に対して独特の根回 しが必要なため,タ

イ語に不自由な外国人社長が直接対応することは不可能である。彼に期待されるもう

一つのことは,日 本人 とタイ人の間に入って相互の理解を促進 し,円 滑な企業運営を

助けることである。日本人マネージャーは彼1人 先に理解させた後で,彼からワーカー

に指示内容の説明をさせる。こうすること)'rよって誤解を避けることができるし,ト

ップの指示がスムーズに工場全体に行き渡ると考えられている。日本人が直接命令す

るより,タ イ人同士の方が話が分か りやす く,摩 擦が避けられると期待されている。

また,日 本人マネージャーには,人 事問題などを彼に仲介させることY'よって,自 ら

が直接危険な立場に置かれることを避けようとする意図もある。
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　管理部門には女性7人,男 性3人 が勤務 している。彼 らの平均年齢は24.7歳 で,学

歴が高い分,年 齢もワーカーよりやや高い。大卒が4人,高 専卒が4人,高 卒が2人

である。 ラソプーン出身者が5人,そ の他の北タイ県出身者が5人 となっている。管

理部門の転職率は高 く,彼 らの半分は勤めてから1年 未満である。操業開始時からこ

の2年 半の間に辞めなかったのは人事部チーフの1人 だけである。彼らの給料は最低

で18歳高卒女性の3千4百 バーツから,最 高でチ ェンマイ大卒25歳 男性の9千2百

パーツまで,学 歴 と役職によってさまざまである。ただし,サンライズ の給与体系は

日系電機メーカーなどと比べ ると2割 から3割 低 く,工 業団地内企業では最低のレベ

ルに属する。それでも彼らはワーカーと比べると数多 くの特権を有 している。

　工場の運営状況は,毎朝9時 から会議室で開かれるマネージャー会議で確認される。

会議には日本人4人 をは じめ,タ イ人のゼネラルマネージャーと副ゼネラルマネージ

ャー,そ れに各部から責任者1人 ずつが参加する。会議は,各 部責任者がその日の部

のスケジュールと他部門への連絡事項を紹介することで始まる。管理部門の代表者は

英語で,製 造部門と品質管理部門の代表者は 日本語でまず簡単に報告 し,そ れからタ

イ語で詳 しく説明する。製造現場か らの報告内容は,前 日の作業内容および生産量と,

その日の作業予定が中心となる。彼らの報告内容を逐一 日本人マネージャーが確認 し,

疑問があればその場で問いただす。誤 りがあれば修正する。各部からの報告が終わっ

た後,社 長が総括する形でその日の注意事項をまとめる。

　報告のタイ語部分は日本人にはほとんど理解されていない。英語での報告内容は社

長だけにわか り,3人 の日本人にはわからない。英語部分に重要な項目があれば,社

長が他の日本人マネージャ_6'訳 して説明する。各部の代表者に対する質問は,日 本

語であっても英語であってもそのままではうまく伝わらないことが多い。その際には,

社長が英語でタイ人ゼネラルマネージャーに説明し,彼 がタイ語で当事者に伝える。

これが会議における中心的な日本人とタイ人のコミュニケーショソ手段である。これ

以外に,日 本語を話すタイ人副ゼネラルマネージャーが補佐 して,会 議が進行する。

会議が終わると,日 本人4人 だげが残って,そ の日の懸案事項について細かい打ち合

わせを続けるのが通例である。

　 マネージャー会議は社長が工場内の活動を把握することが目的で開かれている。会

議 とい うよりも社長への報告会と言った方がその性格を うまく表す。各部の責任者が

その日の作業内容について社長のチェックを受ける。新 しい方針がこの会議で話 し合

われることはほとんどない。各部責任者は社長からの追求を避けるために無言でいる

のが得策である。タイ人ゼネラルマネージャーは会議について筆者に次のような不満
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をもらした。「朝の会議でだれかが何かを言 うと,す ぐに社長が口を挟む。違 うと言

う。間違いを直す。これではみんな怖 くて何も言えない。みんな会議で発言するのが

嫌いである。我hは いつも会議で何も言えない。いつも口にバ ソソーコーを貼ってい

なければならない。」

　工場運営に関する実質的な議論や判断は,日 本人マネージャー4人 だけによるイン

フォーマルな打ち合わせによってなされる。朝の会議の後の打ち合わせの他にも,昼

食後や帰宅前など,頻 繁に日本人だけが集ま り,世 間話やゴルフ談義に混ざって,仕

事の話が行われる。昼食時に大食堂で食事を済ませると,日 本人はす ぐに2階 の会議

室に上がる。食堂は禁煙なので,彼 らはここにタバ コを吸いに行 く。そ こには日本語

の新聞も置かれている。 リラックスしながら世間話から始まり,そ のまま続けて仕事

Y'ついての情報交換や議論へと発展する。このような機会には,特 に呼ぽれない限 り,
　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 '

タイ人 がいることはない。

　 各部の責任者は,朝 のマネージャー会議 で受けた ことを 自分 の部に持ち帰 って報告

す る。アセンブリー 部 では午後12時45分 か ら副 マネー ジャーが フ ォアマ ソis)を 集 め

て会議を開 く。 ここで副マネージ ャーが会議 で聞 いた指示や連絡事項を説明す る。 フ

ォアマソは これに従 ってその後 の作業計画を作 るとともに,受 け持 って いるオペ レー

ターに指示を出す。

　 このよ うに して,日 本人4人 が作成す る計画がマネージャーとフォアマ ソを通 じて

オ ペ レータ ーに伝 え られ,毎 日工 場 が動 く仕組 み に な って い る。 しか し,ワ ー

カー16)は 単 なる機械 ではない。サ ンライズの ワーカーとな って いるのは どんな人h

で あろ うか。

　アセンブリー 部門には,女 性が159人,男 性が7人 働いてい る。その うち フ ォアマ

ソが男性2人 を含む17人 である。人事資料に よると,最 低年齢が15歳,最 高が30歳 で,

そ の平均は21。6歳 であ り,全 体の81.8%が18歳 以 上25歳 以下 に属 している。 また,筆

者 の聞 き取 り調査 に よれぽ,既 婚者 は60.2%に 達 す る。人事資料に基づいて彼 らの学

歴 をみ る と,高 卒以上 はわず かに6.1%,中 卒 が13.8%で,小 卒が80.1%と 大 半 にな

っている。 出身別にみ ると,ラ ソプーソ県出身者 は全体の77.9%,ラ ンプーソと接 す

るチ ェンマイ県 出身者が12.7%で あ り,ラ ソプー ソ県 とチ ェソマイ県 出身者,つ ま り

15)　 フォアマンとは,マ ネージャーからの指示に従ってオペ レーターをマネジメントする,チ ー

　　フ,ス タッフ,リ ーダーの総称である。特に区別する必要がない場合,彼 ら自身は リーダー

　　という言葉でチーフ,ス タッフ,リ ーダーを総称するが,こ こでは混乱を避けるため,フ ォ

　　アマンという用語を用いる。

16)　 ワーカーとはフォアマンとオペ レーターの総称である。つま り,オフィススタッフとマネー

　　ジャーを除く,工 場1階 で作業に従事している者全員がワーカーである。
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自宅からの通勤者をあわせると全体の90.6%を 占める。

3.2　 リ ク ル ー ト

　北部工業団地において ワーカーの募集 とオフィススタッフの募集は全 く別々に行わ

れる。オフィススタッフの募集広告には,新 聞やラジオなどの媒体が使われる。応募

についての年齢制限は細かく,従 事する分野と関連する学歴,専 門的な経験年数 ,英

語力などが職種に応 じて要求される。これに対 して,ワ ーカーの募集は工場の門の前

に募集要項が張 り出されるだけ というのが一般的である。サンライズの ワーカーへの

応募には,16歳 以上26歳以下の女性で,6年 間の義務教育を終xて いることが求めら

れるだけである。オフィススタッフ経験者がワーカーの募集に応募することはあり得

ないし,元 ワーカーがオフィススタッフの募集に応募することも通常はあ り得ない。

この2つ の労働市場は明確に区別されてお り,内 部で ワーカーがオフィススタッフへ

昇進するということもない。

　団地内での男性ワーカーの募集は限られている。サンライズ には1993年11月 時点で

男性従業員が48名 いた。その うちの25名17)は 機械部門で働 く技術者である。アセソ

ブ リー部の男性7名 は,組 立作業ではなく,倉 庫管理やアセンブリーで使 うジグ18)

の管理などを主な業務 としている。総務部門の8名 は,工 場内の清掃や ゴミ処理,園

芸,棚 などの用具の製作に従事 している。このような構成は団地内のどこの工場でも

ほぼ同様であ り,必 要な男性 ワーカーの数は限られている。それゆえ,高 度な学歴や

経験を有する技術者は別として,男 性ワーカーの場合は職を得るのが難 しく,一 度得

れば簡単には辞職 しない。サンライズ が操業を開始 してからの2年 半の間に,機 械部

門の25名の男性は1人 も辞めていない。

　アセンブリー の ワーカーに女性だけを採用する理由として,サ ンライズ社長は次の

3つ の理由を挙げた。第1に,タ イ女性は手先が器用なので,細 かい作業に向いてい

る。第2に,タ イの女性は従順であるが,男 性は命令に従わないばか りか怠け者であ

る。第3に,バ ンコクの例から明らかなように,過 激な労働運動は夜の勤務時などに

男性がまず計画 し,女 性 ワーカーを扇動する19)0それゆえ,ス トライキを避けるため

にはなるべ く男性を採用するべきではない。これらの理由は果た して実状に合致 して

いるだろうか。

17)　 この25名 には親族や同村出身者が多い。

18)作 業を円滑に進めるために,工 程の各段階で加工品の固定に用いるさまざまな道具。

19)サ ンライズ社長はこの情報を工業団地の日系企業連絡協議会の会合で聞いたと言 う。
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　このうち第1の 理由についてはタイ人 ワーカーも同様の考えを持 っている。アセソ

ブ リーのある女性 フォアマソは次のように言 う。「女は細かい(la　iad)仕 事に向いて

いる。(も し組み立て作業をすれば)男 は雑で力任せにやると思 う。男にはできない

と思う。壊 した り,・折った り,遅 い。(出 来上が りが)美 しくない。男は重い仕事,

女は軽い仕事。女は弱い性である。」

　しか しながら,特 殊な事情があって,サ ソライズで男性ワーカーに組立作業をや ら

せることになった。始まってみると,日 本人マネージャーやタイ人女性フォアマソの

予想に反 し,彼らの作業能力は女性に比べて劣ってはいなかった。中には女性 ワーカー

より作業が速い者もいた。

　また,第2の 女性の従順さについても疑問が残る。後に論 じる工場内のワーカーの

相互行為においてもみられるように,女 性 ワーカーは 日本人マネージャーが期待する

ほど命令に従順ではない。もともと北タイ社会においては,関 与の仕方こそ男性 と異

なるものの,女 性が社会経済的に中心的な役割を果た している20)0少なくとも,ア ジ

アの他地域で言及されるほど,男 性 と比較 して顕著に命令に従順な傾向があるとは言

いがたい。

　 こうしてみると,社 長のあげた3つ の理由のうち,最 初の2つ はそれほど根拠のあ

るものとは言えない。む しろ,工 業団地建設当初より中心 となってきた日本企業が,

これまでの他のアジア地域での海外進出における経験 も後押 しして,彼 らの持ってい

る性的イメージを無批判に北タイにも当てはめ,今 日の状況に到っていると言えるの

ではないだろうか。別の言い方をすれば,男 性 日本人マネージャーが,部 下 として女

性を好んでいると考え られる。実際,工 業団地内では,欧 米企業 と異な り,日 系企業

だけがオフィススタッフにも女性ぼか りを好んで集める傾向がある。

　サンライズでワーカーを採用する際には面接の結果ですべてが決定される。面接担

当老は通常3人 。人事担当者,募 集 している部門を担当する現場マネージャーと日本

人マネージャーである。面接では最初に人事担当者が履歴書をみなが ら応募者に一般

的な質問をしていく。残業ができるかどうか,夜 遅くなっても帰宅に問題はないかな

ど,必 ず確認する項 目がい くつかある。他に,サ ンライズで働いている知人がいるか

どうか,ア センブリーの仕事ができる自信があるかどうか,な どを聞いていく。途中,

応募者に両手を机の上に出させ,手 の表裏に問題がないかをチェックす る。手に傷あ

とがあった り,ほ くろのようなものがあった りすると,そ れが何であるか,作 業に差

し障 りがないかどうかを確認する。

20)　これについては稿を改めて詳述する機会を持ちたい。
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　面接はタイ語で行われるため,日 本人マネージャーは面接中に交わされる会話のほ

とんどを理解 していない。部門担当のタイ人マネージャーは就業経験に質問を集中さ

せる。工業団地内で働いたことがあるか。どこでどれ くらい働いた経験があるか。 ど

んな作業をしていたか。どうして辞めたか。人事担当者 とタイ大マネージャーは質問

の都度,自 分のバイクを持っている,ラ ソプーソに住んでいる,夜 まで働ける,手 に

不自由がないなど,気 がついた点を特記事項 として履歴書に記入していく。3人 の面

接担当者は応募者をそれぞれ10段階で評価 し,全 ての面接が終了 したあとで相談して

採用者を決める。タイ語の会話ができないこともあって,日 本人マネージャーはこの

過程であまり口を出さない。人事担当者も助言はするが,最 終決定権は将来一緒に仕

事をする現場マネージャーにある21)0

　面接時にまだ工業団地内の日本企業に籍のある者は採用されない。日系企業連絡会

で参加企業どうしは相互に従業員を取 り合わないという協定が結ぽれているからであ

る。各 日系企業は従業員の名簿を交換 しあい,採 用予定者をそれと照合する。サ ソラ

イズに応募する前に,先 に勤めている日系企業を辞めるのが規則である。 これに違反

しているのがわかれぽ,一 度採用になった場合でも取 り消しになる。

　採用者の決定基準については,人 事担当者が過去に作成 したマニュアルがある。こ

れによると,判 断基準は次の5つ の要因に分けられる。第1が 知的要因である。これ

には,学 歴,就 業経験,合 理的判断力,潜 在能力が含まれている。第2に,人 格的要

因として,健 康,容 姿,対 人関係,成 熟性,攻 撃性がある。第3に,英 語の会話能力

があげられている。第4に,動 機的要因として,誠 実性,熱 意,自 主性 となっている。

第5に,そ の他の要因として,以 下の6つ があげられている。家計を助けるためによ

り高い給料が欲 しい,他 の職種に挑戦 したい,あ るいは昇進したいといった理由によ

って工場を早 く辞める可能性。親の残業に対す る抵抗。本人の残業に対する嫌悪。2,

3年 以内に海外の親族のところに移る可能性。家業に参加する可能性。通勤距離とそ

れによる遅刻や残業への影響。

　 このマニュアルは,正 式な資料 として,日 本人マネージャーの指導のもとに人事部

が英語で作成 したものである。タイ人人事担当者はこれに依拠して面接を行 うことに

なっているが,面 接担当者による実際の運用はそれとはかなり異なっている。筆者の

観察結果に基づいて,実 際に採用者が決定される過程において重要な要因を以下にあ

21)人 事担当者も部門ごとのタイ人マネージャーも20代 後半の女性であり,彼 ら自身も大学や

　 高専を2年 ほど前に卒業 し,サ ソライズに入社したばか りであるが,こ こでは全権を委任さ

　 れている。マネージャーを採用する時のみ,日 本人マネージャーが採否決定の中心となる。
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げる。

　第1の 知的要因の中では,就 業経験がとくに重視 される。これまでに工業団地で働

いた経験がないことは大 きなマイナスとなる。人事担当者によれば,工 場で働いたこ

とがないと,時 間を守 らないし,会 社の指示に従わないか らだ とい う。

　学歴に関して言えぽ,募 集 している職種に対 して学歴が高すぎる者は敬遠 される。

学歴が高けれぽそれに見合 った待遇を求める。品質管理部の副マネージャーは,日 給

制のワーカーに高専卒ではなく高卒者を優先 して採用する理由として次のように述べ

た。「高専卒は月給 じゃないと満足 しないからす ぐに辞めてしまう。それに口ばか り

達者である。高い(sung)仕 事22)が好 きで,雑 用を嫌がる。彼らは 『少 しの給料 し

かもらっていないから,少 ししか仕事を しない』 と考える。 また,高 専卒だと容易に

他の企業に移れるからす ぐに会社を辞めてしま う。高校卒なら仕事を見つけるのが難

しいので,日 給制でも我慢 してず っと同じ会社に残る。」

　さらに,面 接担当者 となるマネージャーは自分より年齢や学歴の高い者は採用 しな

い。年上であれぽ,自 分の命令を素直に聞かないであろうし,社 会道徳上,失 礼のな

いように気も使わなければならない。学歴が高い者は,自 分より学歴の低い上司の命

令に素直には従わない。納得できなければ,反 論する。その上,担 当マネージャーに

とっては,将 来的に自己の地位を揺るがす脅威となる。応募者の方でもこういった事

情は周知である。サンライズには応募時に自分の学歴を低 く偽って採用 された ワー

カーがたくさんいる。

　第2の 人格的要因はすべて縁故関係に置 き換えられている。サンライズの中に親族

や友人,同 村出身者を持っていると優先的に採用される23)0会社が用意する履歴書V'

はサソライズに勤務する知人を記入する欄がある。人事担当者は面接の際にこの項 目

を必ずチェックするし,空 欄になっていれば面接時にもう一度確認する。人事担当者

や担当マネージャーの親族,友 人,同 村出身者は特に優先的に採用される。彼らの友

人の親族も優遇される。サンライズが男性のワーカーを募集した時には,こ のことが

顕著にあらわれた。団地内の工場が男性 ワーカーを募集することは少なく,募 集時に

は応募者が殺到した。この時最終的に採用されたのは,マ ネージャーやフォアマンの

夫やキョウダイ,親 族ぼか りであった。40人 の採用に際 し,面 接担当者 となった副マ

ネージャーの親族だけで7人 も採用された。このような仕組みは関係者のだれもが知

22)偉 い人,つ まりマネージャーなどのする仕事と言う意味。
23)結 果として,同 じ村から同じ工場に多く働きにでることになる。村ごとに多くの従業員が

　 働いている会社というのがある。筆者が住み込み調査を行ったところはサンライズがそうで
　 あった。
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っている。しかし,縁 故関係が面接の際に声を出して語 られることは少ないし,公 式

には表明されない。タイ人の担当マネージャーと人事担当者は目配せをして確i認する

ことはある。しかし,日 本人マネージャーは ワーカーたちの間の親族関係す ら把握 し

ておらず,こ の事実を知らない。

　面接担当者や従業員にとって,彼 らの親族を優先的に採用することは当然のことと

考えられている。ある人の信用性がその人の親族,知 人によって計られ るのは工場に

限 られたことではない。知人であると言明する事によって,そ の知人から一定の信用

を付与される。社内に知人のいない応募者は採用してもすぐに辞めてしまった り,工

場内で問題を起こす危険が高いと考えられている。このような理由によって,職 業紹

介所や新聞,門 に貼られる募集要項 よりも,サ ソライズに勤めている親族や同村者の

媒介によって新規従業員が集められる。ここでは村の社会的ネットワークが就職活動

という経済的な目的のために利用され る。

　人事担当者と担当マネージャーは,日 本人マネージャーに知 られず,し かも会社の

規則には従いながら,自 己の意に沿って採用者を決定することができる。応募時に採

用担当者にあらか じめ便宜をはかってもらう約束をす ることを 「仕事を頼む(fag

ngan)」 と言 う。サ ソライズでも,人 事担当者に事前に仕事を頼めぽほぼ確実に採用

になる。それでは,こ うしたことはどのように行われるのか。

　頼まれた人事担当者は,頼 んだ応募者の面接の際には質問をうまく誘導し,他 の面

接担当者に彼女の印象がよくなるように仕向ける。この時に他の担当者が質問の誘導

に気づいたとしてもそれを邪魔するようなことは しない。このようなことは相互に行

っている事であり,暗 黙の了解がある。オフィススタッフの募集や,人 員が極端に少

ないワーカー募集の場合には,推 薦者の調整のために人事担当者が担当マネージャー

と事前に相談することもある。

　 さらには,応 募する際に配 られる履歴書を通 じて採用をコソトロールすることも行

われる。たとえば,ワ ーカーを4名 募集する時には,履 歴書の用紙が応募希望者全員

に配られるわけではない。基本的には会社に応募 した順に,先 着10名 が用紙を受け取

り,応 募する資格を取得する。それ以降に来た者には,「応募は締め切 られた」と告

げられ,用 紙が手に入らない。この理由について人事担当者は,「4人 の採用にそん

なに大人数の資料の処理はできない。(事務処理に)時 間がかか りす ぎる」 と説明す

る。このような事務処理上の工夫は日本人マネージャーにも認められている。しか し,

実際には先着10名 に配られるはずの応募用紙はその通 りには渡らない。人事担当者は

自分が頼 まれている人に,ま ず先に用紙を渡してしまう。残った枚数だけが実際に門
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に来た人に配 られる。10枚 がすべて配 られた後で,さ らに頼まれた場合には,そ の分

だけ応募用紙の枚数が人事担当者によって増やされる。それゆえ,4名 の募集でも実

際に面接に来るのは10名を越えることが多い24)。

　オフィススタッフの採用の際にも,日 本人マネージャーに気づかれないような,人

事担当者の巧妙な操作が行われる。筆者の調査中にオフィススタッフを1名 採用 した

時に,人 事担当者は仕事を頼まれていた。チェンマイの名門大学出を含めて大卒者中

心に10名 の応募があった。 しかし,面 接に呼ぼれたのはわずか2人 で,し かも彼ら

は2人 とも高専卒であった。応募用紙からみる限 りこの2人 より明らかに有能 とみら

れる他の8名 は面接に呼ばれていなかった。面接当日には日本人マネージャーが同席

するが,こ の事前の選択には彼らは全 く関与 していないし,行 われていることも知ら

ない。そ うして,人 事担当者は面接では頼まれた人を推し,も う一方の人に意図的に

きつい質問を浴びせる。 もともと,彼 女の強力なライバルとなるはずだった8人 は面

接に呼ぼれてないゆえに,人 事担当者の意中の人は難な く採用 となった。

　 このようにして,人 事担当者および各部門マネージャーは,工 場の規則や日本人マ

ネージャーからの指示に反抗することなしに,採 用過程において大きな力を持つこと

ができる。そして,こ のような戦術は採用だけにとどまるものではなく,工 場内にお

ける彼らのあらゆる活動へと拡がってい くのである。

3.3　 ア セ ソ ブ リー

　 3.3.1作 業

　 アセ ンブ リーAは,横 約13メ ー トル縦約27メ ー トルの長方形の作業場であ る。そ

こに アセ ンブ リー ライ ソが縦に5つ 平行 に並んでいる。5つ の うち3つ の ライ ソはベ

ル トコソベアになってお り,ラ イ ソの前 に座 るオペ レーターがそ こに流れ てきた仕掛

品を とりあげて作業 を し,自 分の作業 が終わ るとベル トコソベアに も う一度 それを流

す。1.5メ ー トル幅の ライ ンの両側に背 もたれの ない丸 い椅子 を置 いて腰掛け,オ ペ

レーターは慣れた手 つ きで作業を進 め る。 フォアマ ンは ライ ンの間を動 き回 り,作 業

全体 が うま く流れる ように人員や材料 の管理を してい る。 アセ ソブ リー担 当の 日本人

ゼネ ラルマネージャーはオ フィスにい ることが多 く,通 常はタイ人 の副 マネ ージ ャー

がアセ ンブ リーAを 統率 してい る。

24)筆 者がこのことを知ったのは,筆 者 自身がインフォーマントの兄に仕事を頼まれた時であ

　 る。筆老の指定 した 日時に彼が応募用紙をもらいにいくと,門 のところで守衛に応募は締め

　 切ったと言われた。彼に泣きつかれた筆者が,人 事担当老やその他のマネージャーから情報

　 を集めていくうちにこの事実がわかった。
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　アセンブリー内の作業はすべて細か く分業されてお り,各 オペ レーターにはマニュ

アル通 りに行えぽだれにでも簡単にできるように設計された単純な作業が用意されて

いる。素手で作業することが多 く,道 具はあっても1つ だけとなっている。時間のか

かる工程では複数のオペレーターが同 じ工程についているが,協 力 して作業を行 って

いるわけではない。

　オペレーターは朝から晩まで機械的に単純な動作を繰 り返 しているだけであ り,そ

の作業を自分の仕事 として認めることは難 しい。村での彼らは,社 会的な圧力に促さ

れるものの,自 分の意志で働 く事を許 されていた。年長の親族のもとで家事や儀式の

準備などにたずさわ り,そ の中で複雑な準備過程について,素 早 くかつ美しく仕上げ

る技術を自分で習得してきた。共同作業を行 う時も,年 齢による上下関係を考慮に入

れながら,や り方について自分の意見を述べることができた。その過程は彼らの女性

としてのアイデンティティの1つ と深 く関係していた。一方,工 場内では複雑な工程

を経て多様な商品が作 られているが,各 オペレーターは一定の動作を行 う機械 と同等

の位置を占めているにすぎない。作業員が自らの活動において物を作 り出していると

実感することは難 しい。彼らは従事 している作業が全体の工程の中でどんな意味を持

っているのか知らされていない。フォアマソが操る部品名や作業工程に関する日本語

の固有名詞や英単語 も理解できない。自分の中にある技術や好みを作業の中に生かす

ことさえ禁 じられている。そして,そ の作業状況はつねに他者によって監視されてい

る。規則によって仕事を選ぶ自由も休む自由も制限される。作った物 と作っている自

分 との間に個人的貢献を見いだせず,単 なる物的関係と拘束だけが存在している。 自

らの作業能力が同僚から評価を受けることもほ とんどない。このような状況の下では,

「彼の潜在的労働力が実際の仕事に向けられると,そ れに相当するお金だけが彼のも

のとなり,仕 事そのものはだれか他の人,も っと正確に言えぽ,実 在の労働の組織に

帰属する」【SIMMEL　1990:456】。

　それゆx,オ ペ レーターが作業に向か う姿勢は受動的なものとなる。彼らが作業中

に不良品を出してしまった時には,ソ ガン ・ス ィア(ngan　 SZR)と い う。 ソガン

(ngan)と はこの場合 「製品」のことであ り,ス ィア(sia)と は 「自然 と壊れる」,「腐

る」 といった意味を持つ。スィアはここでは自動詞として使われている。自分が過ち

を犯 したのではなく,製 品の方が自然に壊れたというニュアンスを持っている。オペ

レーターにとっての作業 とは,フ ォアマソに言われたとお りに1日8時 間続けるだけ

の義務である。

　オペレーターには各工程ごとにノルマが定められている。た とえぽ,D型 と呼ば
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れるボールペ ソに関する工程をみると,ペ ソ先の取 り付けのように簡単な作業では1

時間に7百 個,本 体 ケースに小さなギアやシャフトを組み込む複雑な作業では1時 間

に8個 と細か く決められている。1時 間ごとにフォアマソが各オペレーターをまわっ

て作業量をチェックし,表 に記録 してい く。

　オペ レーターはベル トコソベアやノルマによって保つべき作業のペースを定められ

ているが,彼 らには自分のペースを守るさまざまな方法が残されている。ボールペソ

の組立作業では,ベ ル トコソベアにのって仕掛品がライソに流され,両 脇に座ったオ

ペ レーターがその速度にあわせて作業を進めるシステムになっている。 ところが,オ

ペ レーターの動 きを よく観察していると,彼 らは必ず しもベル トコンベアの速度にあ

わせて作業を行 っているわけではない。まだ前の作業が終わらない うちに次の仕掛品

が流れて くると,彼 らはそれを手に取 り,一 時手元のスペースに置いておく。作業は

あくまでも自分のペースで行い,手 元には少 しずつ仕掛品の山が築かれてい く。 自分

の分担が先に終わっても,大 きくなった他の人の山に手を伸ぽす ことはせず,た だじ

っと手を休めている。そしてどこかの仕掛品の山が大きくな りすぎるとフォアマソが

ベル トコソベアの電源を止める。これが日本人マネージャーのみていないところで繰

り返される。

　 同様に,不 良品の抜き取 り検査においても,彼 らは自分のペースを守る手段を持っ

ている。アセソブリーのライソを流れてきた完成品は袋つめされる前に不良品の検査

を受ける。全品検査はできないので,サ ンプルを抜き取 って検査をする。総組立数に

応 じたサンプル数が規格によって決められている。ところが,こ の検査をするオペ レー

ターは抜き取 り数を自分で加減する。 自分のペースで検査を進め,終 業時間が近づけ

ば検査を止めて合格 とする。急げと上司に言われれぽ,抜 き取 り数をさらに減 らす こ

とによって調整する。袋つめ した後には,壁 にはってある表をみて検査されるべきサ

ソプル数を書類に記入していく。

　 組立作業のノルマについても抜け道が残 されている。フォアマソは自分の担当して

いるライン全体の仕上が り数を管理 してお りT各 オペ レーターの作業状況まで監視す

ることはできない。1時 間ごとにフォアマソがオペレーターを回 り,彼 らの申告する

作業量をそのまま用紙に記入する。オペレーターの申告は隣の人の申告に強 く影響さ

れる。そ して,同 じグループの申告数はほぼ同数となる。正直に申告する者がいると,

彼女だけ目立って少ない数となる。あるリーダーはいつも正直に作業量を報告 してい

たがためにフォアマソから低い評価を受けていたサンガロンというオペ レーターにつ

いて次のように語 った。「サ ソガロンは口数が少ない人だが,仕 事はちゃんとやる人
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である。彼女は毎時間 の生産個数 を言 う時,本 当の ことをちゃん と答え る。 でもオペ

レーターの中には本 当は100し か 作 ってないのに120と 答 える人がた くさんいる。80と

報告 して も50し か作 っていない こともある。だか らサ ソガ ロンみたいに本 当のことを

いつ も答えている と不利である。 お しゃべ りした りして怠けてい る人 に限 って うそを

つ くことが多 い。」 これに対 して フォアマ ンは彼 らの申告を確認す る方法 も意志 も持

っていない。

　 作業を進 める上 でのあ らゆ る管理は フ ォアマ ンが行 う。彼 らの仕事 は次 の5つ であ

る。第1に,材 料 の管理。 これは倉庫か らその 日の作業 に必要な材料 を取 り出 して く

るところか ら始 まる。必要数だけ オペ レーターに材料を渡 し,余 った分 は紛失 しない

ように管理 して,倉 庫に返却す る。第2に,オ ペ レーターへの作業指導。彼 らがオペ

レーターに作業方法を教 える とともに,作 業 中に問題が起 きれぽその解決 も彼 らの仕

事 とな る。第3に,オ ペ レーターのマネ ジメソ ト。1時 間 ごとにオペ レーターの仕事

量を記録 し,問 題 があれば,担 当を替えた り,遅 れてい る工程 の人数を増やす。第4

に,完 成 品の品質管理。完成品の チ ェックをする担当の オペ レーターは いるが,品 質

についての最終 的な判 断につ いては フ ォアマソが責任 を持つ ことになっている。第5

に,日 本人 ゼネラルマネージ ャーに提出す る報告書の作成。所定 の様式があ り,こ れ

に毎 日フォアマ ンが各工程 ごとの進ち ょく状況 を記入 し,副 マネージ ャーが まとめて

ゼネ ラルマネージャーに提 出す る。 この ように,作 業が うまくい ったか,不 良品が大

量にでたか,す べてその責任は担当 フ ォアマ ソに帰 され る。

　 フ ォアマ ンは,オ ペ レーターが疎外 され ている作業全体を操 る中で,楽 しみを覚え

ることができる。工場 は,土 ぼ こ りのない清潔 な場所で,明 るい照 明 と機械に囲 まれ

た近 代的 な舞台であ る。その舞台で,彼 らは村にはない近代的 な作業に携 わ っている。

山で とった竹や野草ではな く,日 本か ら送 られて きた未知 の機械 によって作 り出され

るプラスチ ックや金属部品を彼 らは操 っている。 フ ォアマソは作業全体についてある

程度 の知識を獲得 している。その知識 とは,英 語や 日本語 がち りば められた,オ ペ レー

ターには理 解で きない知識 であ る。アセ ンブ リー,シ ャフ ト,ガ イ カン(外 観) ,バ

リ(プ ラスチ ック成型時にで きる本体 からの不要 な突起部)な ど,工 場で使われ る こ

れ らの外 国語の使用 は,彼 らの卓越性の証 となる。そ して,彼 らは時折その よ うな知

識 を使 って オペ レーターの前で問題を解決 してみせ る。 オペ レーターの理解で きない

近代性を扱い,管 理 してい る。 この ような知識を 自分 が コン トロールで きることは,ρ

彼 らにとって楽 しみ となる。 フ ォアマ ソの不満は彼 らを取 り巻 く社会関係に向けられ

るこ とはあ って も,仕 事その ものに向け られ ることはあ まりない。あ るフォアマ ソは
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言 う。「会社 では 口は甘 く,心 の中は酸 っぽ い(pag　 wan　 kon　som)。 前 では敬意 を表

し,後 ろでは うそをつ く(na　 waj　Lang　lorg)。 で も,仕 事 ができると楽 しい。問題を

解決できると うれ しい。た とえぽ,ボ ールペ ンな どは,今,自 分の責任 でや っている。

ダメだ と自分 で直す。 うまくで きたら自分 のおかげ。」そ して,そ の技術的 な能 力に

よって 自らが評価 され,権 威づけ られ,地 位が 向上す る。同僚か ら頼 られ る。工場 の

近代性 はフ ォアマンに とって,名 称 を覚 え,そ の特性を知 り,自 分 のもの とす ること

がで きる道具 とな っている。彼 らはオペ レーターが容易に近づけない神聖な ものを操

っている。

　3.3.2研 修

　サンライズにおいてオペ レーター向けの研修制度は,入 社時に行われる新人研修と

入社120日 後にある配属研修の2つ しかない。新人研修は入社 日の午前中に会議室で

行われる。研修では人事部のチーフが,会 社の概要 と主な規則,従 業員の義務,残 業

手当の計算の仕方,社 会保障や税金の計算の仕方,駐 輪場,食 堂,医 務室の利用法,

施設をきれいに使 うことなどを説明する。その後で,新 人オペ レーターは工場におけ

る心構えについての日本製 ビデオをみる。わずかにこれだけが新人向けの研修であ り,

午後からはもうアセンブリーに連れていかれ,フ ォアマンから作業の説明を受けて,

実際に作業に入る。

　 この後,配 属研修までは何の研修もない。新人は他のオペレーターとともに作業を

しながら工場になれてい く。5日 もすれぽ遅いながらも作業は一応できるようになる。

1,2ヵ 月もすれば上達 し,作 業も速 くなる。作業にはいろいろな工程があるので,

一通 りの工程をすべてマスターするには5ヵ 月程度はかかるのが普通である。これ以

降は勤続年数と熟練度 とにそれほど相関がな く,個 人差が大きくなる。2年 半前の

1991年サンライズ操業時からいるオペ レーターよりも,入 社3ヵ 月の新人の方が作業

が上手で速いことは珍しくない。

　 この他に,1年 に数名程度,幹 部候補生を対象とした日本本社で研修を受ける制度

がある。最短のプログラムで3ヵ 月。長い場合には1年 以上になる。 これ までに,延

べ7人 が日本での研修を終えている。研修の目的は日本語と日本の技術の修得である。

実際には 日本本社で見習いとなって仕事をするだけで,特 別なプログラムがそこで用

意 されているわけではない。それゆえ,3ヵ 月研修を受けた程度では語学も技術もそ

れほど効果が上がっているとは思えない。
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　3.3.3　規則と評価

　会社の就業規則は日本語,英 語,タ イ語の3つ の言語で明文化されてお り,休 暇と

給与体系についてはその中に詳細な規定がある。年13日 間の祝祭 日,6日 間の有給休

暇,30日 間の病気休暇はいずれ もタイの労働法によって定められた労働者の権利であ

る。会社で働き始めてから1年 を過ぎた従業員に対 しては年6目 の有給休暇が与えら

れる。ただし,1回 の有給休暇は連続3日 以内でなけれぽならない。有給休暇をとる

には希望日の7日 前までに人事部に申請 しなけれぽならない。1年 間に30日 以内の病

気休暇がとれるが,こ れは無給であ り,さ らに病気休暇の取得は勤務成績に反映され

る。この他に,会 社が特別に与える有給の休 日が年6日 ある。,また,個 人的な理由を

マネージャーが認めた場合にのみ個別に許可 される無給の休暇が年7日 間とれる。し

か し,当 日の8時 以降に休暇の連絡をした場合は無断欠勤とされる。

　このような休暇制度は,日 本人マネージャーがタイの労働法を基準にして決めたも

のであ り,従 業員の生活を考慮 して決めたものではない。このため,村 の行事予定を

無視して決められる休暇に,従 業員は不満を感じている。サンライズでは,13日 の国

が定めた祝祭 日や6日 分の会社の休 日を原則として土曜日に割 り振っている。これは

日本人マネージャーが連休にす るという意図で行っている。1994年 の7月22日 は金曜

日で23日 が土曜 日であった。22日は入雨安吾(khaw　 phan　sa)の 行事が村で行われる。

家族を持っているものは,こ の日にお供えのお菓子を作った り寺に行った りする。 と

ころが,会 社は22日金曜日分の休 日を23日の土曜日に振 り替えさせた。そこで,多 く

の ワーカーが22日 に有給休暇をとろうとした。これに対 し,作 業が遅航ていた会社は

22日の有給休暇の申請をすべて却下 した。この時,日 本人に事情を説明すべき立場に

いるオフィススタッフは沈黙していた。都市生活者である彼らは,北 タイの伝統行事

への参加に興味を持っていない。休 日に関するワーカーの不満は日本人マネージャー

まで届かなかった。

　有給休暇の取得に関するルールについてもワーカーは不満を持っている。有給休暇

の申請は希望 日の7日 前までにしなければならない。 しか し,村 の行事で7日 前に日

程が決まっているものは少ない。近所や親族の家での葬式や新築祝いの儀礼の日程も,

数 日前になって初めて知らされるのが普通である。それゆえ,有 給休暇を村での用事

に使 うことは難しい25)。村で行事がある時に,オ ペ レーターは無給休暇を使って参加

25)　日系の電子メーカーS社 ではオペレーターの入社試験に次のような問題を出す。「もしポ

　 イ・ルワンの儀式,新築祝いの儀礼,結婚式,会社の仕事があった場合,あ なたはどの儀式・
　 仕事(ngan)を 選びますか。」もちろん受験者の全員が会社の仕事と答える。そして,彼 ら
　 が入社した後で休みが多いと人事担当者がこのテス トを持ち出してきて,「どうしてこう書/
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する。

　また,ア セソプリーのオペ レーターが有給休暇をとるにはアセンブリー副マネージ

ャーと日本人ゼネラルマネージャー,社 長のサインが必要だが,納 得できる理由がな

いと人事部は有給休暇の許可を出さない。人事部はワーカーから提出され る書類を 日

本人マネージャーに提出する前に独 自に審査する。ただ体を休めたいといった理由は

人事部が認めない。そこでオペ レーターは家で休息をとるために 「役所に行 く」など

とい う偽 りの理由を申請書に記入する。オペレーターはどういう理由が人事部で認め

られるのかについて自信がないのでフォアマソに相談する。フォアマンは有給休暇を

とりたいオペ レーターのために理由を考える。夫の家で得度をす る,チ ェソラー

イ26)の実家に帰る,新 築祝いの儀礼の手伝いをす る,な どはフォアマンの考える主

なレパートリーである。このような理由を書けば,副 マネージャーにそれ以上説明す

る必要はな く,人 事部でも速やかに許可される27も

　サソライズの就業規則には従業員が理由なく3日 以上欠勤した場合,退 職金を払 う

ことな く解雇する場合があると記されている。4日 続けて会社に行かなけれぽ自動的

に解雇される。オペ レーターは村社会や家庭での義務を果たすために解雇を覚悟で休

みをとる。村の得度式の準備やイソフルエンザにかかった子 どもの看病に会社を休み,

解雇になる者がいる。ナペ レーターが会社に休んだ理由を挙げて処分の取 り消 しを訴

えるということはなく,彼 らは黙って自分から会社に来なくなる。

　就業規則を破った従業員に対して,サ ソライズでは4段 階の処分を定めている。第

1段 階が口頭での注意,第2段 階が文書での注意,第3段 階が減俸,第4段 階が解雇

である。規則を破 った程度によって処分の段階が上がってい く。人事の記録をみてみ

ると,口 頭での注意が与えられているのは,6日 間の無断欠勤28)や頻繁な病欠,1

年間に規定 日数以上工場を休んだ場合などである。文書による注意が与えられている

のは,素 行不良というケースがあった。オフィスに次のような記録があった。「1992

年3月4日,ポ ソス リ氏への文書による注意。先週,ア センブ リー部門において川原

＼ いたのに休むのか」と詰め寄るとい う。

26)チ ェンマイ県の北東に位置 し,ミ ャンマー,ラ オスとも接する北タイの県。

27)1993年 の11月 にサソライズで有給休暇をとった46人 の うち,16人 が他県に行 く,11人 が親

　 族の結婚式への参加,6人 が役所に行くと理由を書いているが,こ れらはすべてフォアマン

　 がオペレーターのために考えた理由であった。
28)　 これは筆者がまだサ ソライズに勤め始める前の出来事なので,6日 間無断欠勤した者がな

　 ぜ解雇にならなかったかの具体的な理由はわか らない。 しか し,規 則の運用は政治的な理由

　 によって左右される。たとえぽ,4日 間無断欠勤 した者でも,上 司や人事部チーフなどと親

　 密な関係にある場合など,理 由をつけて罰則が免除されることがある。この場合もそのよう

　 なことがあったと思われる。

25



国立民族学博物館研究報告　 21巻1号

氏(日 本人マネ ージ ャー)が ポソス リ氏の就業態度に対 して以下の よ うな不満 を述べ

ている。1,作 業 に対す る低い習熟度。2,就 業 中のお しゃべ りお よび 日本人 マネー

ジ ャーに対す る粗暴 な態度。3,長 時間に渡 る就業時間中の トイ レでの休息。 以上 の

点 につ いてポソス リ氏は 自分 の過ちを認 めてお り,30日 以 内に改善す る意志 を もって

いる。」第3段 階の減俸に到 った ケースは これ までにない。 日本人 マネージ ャー も減

俸すれば ワーカーがす ぐに辞めて しま うことはわか っているので,そ の よ うな処罰 は

しない。 また,そ こまでいかな くとも,口 頭 あるいは文書での注意を受けた場 合,処

分 を受けた従業員の方 で数週間以内に工場 に来 な くなって しま うこ とが多い。

　 サ ンライズの給料 は基本給 と諸手当の2つ から構成 されてい る。基本給 は タイ政府

が定め る最低賃金に基づ いて決定 されてい る。1993年 度 の ラソプー ソの最低賃金は 日

当102バ ー ツで あった。サ ソライズのオペ レーターの 日当はその評価 に応 じてA,B,

Cの3つ のランク に分け られ るが,最 低 のCラ ンクの 日当が この最低賃金 と同額に

設定 され る。93年 度のオペ レーターの 日当は,Aラ ンクが108バ ー ツ,　Bランク が105

パ ー ツ,Cラ ン クが102バ ー ツであ った。 リーダーもオペ レーター同様 に 日給 制であ

り,同 じ賃金体系が適用 され てい る。

　 毎月1回 オペ レーターは フォアマ ンに よって勤務態度を10段 階で評価 され る。評価

項 目としては,上 司の命 令に従 ってい るか,勤 務 中に私語が多いか,作 業を上手にで

きるか,よ く会社を休むか,ト イ レに よ く行 くかな どがあ る。評価 に極端 な差がつけ

られる ことはほとん どない。10段 階 とはいx,7か ら9の 間に全員が評価 され,し か

もその大半は8と な る。

　 オペ レーターの給料 は この評価に基づいて年1回4月 に改訂 され ることにな ってい

る。 この時 に彼 らは皆で給料 を比較 し合 う。それゆえ,オ ペ レーターは アセ ソブ リー

内のだれ がAランク でだれがCラ ンクであ るかを知 ってい る。普段 の作業態度が よ

くない者や頻繁に休む者 がAランク やBランク を得 てい ることがある。 フ ォアマ ソ

はそれについてオペ レーターか ら質問を受け る。 リーダーの ラーがオペ レータ　 Y'囲

まれて次の よ うな質問攻めにあ った。「ど うして仕事 しないでお しゃべ りばか りして

い る人 がBラ ンクの給料なのか。」「ど うして5カ 月 しか働 いて いない人がBランク

で,私 は2年 も働いてい るのにCラ ンクなのか。」 ところが,フ ォアマ ソは この よう

な質問に答 え られ ない。 フォアマ ンが毎月つけている評価に よって給料が決定 されて

い るはずなのに,そ の評価 とは異 なるラ ンクがついている人がい る。仕事がで きない

ため,い つ もフォアマンが悪 い評価を与えてい るに もかかわ らず,い い給料にランク

されているオペ レーターがい る。 ラーは 「私には答え られない。私が給料 を決め てい
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るわけ じゃないか ら」と答 えた。そのままで放置す るわけにいかず,ラ ーは人事部 チー

フの ジョーのところに質問 に行 った。 ジ ョーは答え る。「私が決めてい るのではない。

マネ ージ ャーが決めているか らベ ン(ア セ ソブ リー部副 マネージ ャー)に 聞いて欲 し

い。」それ で ラーはべ ソの ところに戻 って尋ね た。 ベ ソは 「私 は知 らない。上(オ フ

ィス)に 聞け」 と言 って取 り合わなか った。 ラーは筆者 に語 った。「本当はだれが決

めてい るのかわ か らない。で もおか しい。おか しい ことはた くさんあ る。納得で きな

い。」わか らない ことには さまざまな憶測が飛び交 う。ベ ソと同 じ村か ら来てい るオ

ペ レーターばか りが高 いランクを受け ているとい ううわ さなどがたつ。アセ ソブ リー

の フォアマ ソや オペ レーターは給料 が決定 され る過程についていろい ろな うわ さを し

ているが,だ れが どの ように して決めているのかをは っき りとは知 らない。

　 ワーカーがわずかぽか りの給料の差 に敏感 なのは,給 料の差が工場におけるその人

の能力を反映 してい ると考 え られてい るか らである。 リーダーであるに も関わ らずB

ラ ンクの105バ ー ツの給料を もらっていたプーが筆者に相談 に来た。「アセ ンブ リーで

は皆に給料 がい くらだか聞かれ る。仕事がで きるできないはその人の給料で評価 され

る。た とえば,京 さん(筆 者)の 給料が2万 バ ーツで前 山さん(日 本人ゼネ ラル マネー

ジャー)の 給料が1万8千 バ ーツだ った とす ると,み んなは前山 さんの方 が京 さん よ

り仕事がで きない と考 える。自分 の給料は105バ ー ツで,一 部のオペ レーターは108バ ー

ツを もらってい る。オペ レーターよ り私の給 料が低い のはなぜか。 自分 の給料 が105

バ ー ツなのが恥ずか しい。リーダーがオペ レーターよ り給料が少ないなんて。オペ レー

ターにい くらの給料か と聞かれた ら何て答 えていいかわか らない。 オペ レーターは皆

そ うい うことをみてい る。給料 でその人の地位 が決 まるか ら。」

　 アセ ンブ リー内のオペ レーターお よび フォアマ ソの給料 はアセ ンブ リー部 門副 マ

ネージャーであ るベ ソと担当ゼネ ラルマネージャーである前山が相談 して決め ること

になってい る。 フォアマ ンの給料につ いては,ベ ソの作成す る案に基づいて前 山が判

断を下す。 オペ レーターの給料については,ベ ンが実質的に1人 で決めている。前 山

は タイ語を話せず,オ ペ レーターと会話す る機会 もほ とん ど持た ないので,自 分 では

オペ レーターを評価で きない。 しか し,ベ ソは決 して 自分が決め ている とは同僚 に言

わない。言 えぽ,彼 女が攻撃 の的 とな る。

　 定期的な昇進 は,各 部のマネージ ャーが候補者 を推薦 し,社 長 の承認 を経て決定 さ

れ る。 ワー カーがオフ ィスのス タッフにな ることは通常 あ り得ないが,サ ンライズの

各部 内では昇進が行われ る29)0昇 給 と同様,ア セ ンブ リーにおけ る昇進 は,副 マネ ー

29)　 タイでは普通内部での昇進はあまりみられない。マネージャー職につ く老は始めからマ/
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ジャーであるベ ンとゼネラルマネージャーである前山とが相談 して社長に推薦する。

　ところが,ベ ンと前山が選ぶ推薦者は一致しないことが多い。現在いるフォアマン

は,2人 のうちどちらか一方が強 く推薦 して昇進 してきた。1993年 の冬にいた16人の

アセソブリーフォアマソの うち,約 半分は前山が推薦 してフォアマソになった者であ

り,残 りの半分はべソが推薦 してフォアマソになった者である。前山はオペレーター

と直接に会話ができず,ま た彼らの会話内容も理解できないため,職 場における行動

を観察することによって彼らの能力を推し量る。性格や統率力などはあまり考慮され

ない。選ばれる側にあるオペ レーターの方でも直接彼にアピールすることは不可能で

ある。それゆえ,彼 が推薦 してフォアマンになった者は,就 業期間が比較的長 く,休

みが少なく,残 業を率先してこなし,組 立作業が早い。一方で,ベ ンが推薦して昇進

したフォアマソは,彼 女の親族や遊び友達,お よびその親族ばか りである。ベンの姪

が1人,遠 い親族が1人,友 人が1人,友 人の姪が1人,バ ソコクの同じ工場から一

緒にサンライズに移ってきた友人が2人 である。彼らは社交術に優れているものの,

仕事が卓越 してできるわ財ではない。それでも,ベ ンが強 く推薦すれぽ,よ ほど悪い

印象を持 っていない限 り,前 山がそれを妨害することはない。これはアセンブリーに

限ったことではない。人事に関して,日 本人マネージャーは現場マネージャーの意見

を尊重する。 日本人マネージャーは現場担当者の意見に反してまで他の者を昇進させ

るほど各オペ レーターを知 らない。

　これ以外に,フ ォアマソの昇進に関 しては,彼 らの方から各部マネージャーを通 じ

て昇進を願い出て くることがある。願い出は頻繁にあるが,何 かのきっかけや納得で

きる理由がないと社長に聞き入れ られる可能性は少ない。希望する役職についている

同僚と同等の学歴を有していることを理由にした り,研 修を受けたことを理由にして

昇進を願い出る。願い出る者の多 くは,昇 進が聞き入れられない場合,会 社を辞める

と言 う。そして,聞 き入れられなかった場合,実 際に辞めて しまう。 こうい うことが

頻繁におこるため,辞 められると困る従業員の昇進願いについては,日 本人マネージ

ャーが前向きに検討する。一方で,辞 意を表した従業員に,会 社の方から昇進を申し

出て引き留めることもある。これで会社に残る者もあるが,辞 めていく者の方が多い。

　従業員は自分の給料と仕事内容が均衡すべきであると考えているため,昇 進や昇給

が希望通 りにいかない場合,仕 事をさぼることによって会社に抵抗しようと考える。

「お金を少ししかもらっていないから,働 くのも少 しである」というのは彼 らの口癖

＼ ネージャーとして外部か ら採用する。サソライズは日系企業であり,

　 ポス トを増や してきたこともあって,内 部昇進がある。

また徐々に従業員数 と
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の一つである。1994年4月 の昇給額に不満だった倉庫スタッフの トソは,不 満を持 っ

ていた同僚のフォアマンに仕事のサボタージュを呼びかけた。同じ不満を持 っていた

べンはこの呼びかけに応 じ,ア センブリーのフォアマンの会議で次のように話 した。

「これからは射出成型部や倉庫に材料を取 りに行 く時,急 ぐ必要はない。他の部署の

人々がみんなでアセ ソブリー部に仕事を急がせることを禁止している。とい うのは,

彼らは昇進させてもらえなかった。給料 も上げてもらっていない。もし出荷予定日に

間に合わなくても,そ れでもかまわない。他の部署では出荷日のことなど気にしない。

(サソライズで)1年 働いた人も,田 中(社 長)は 昇進させなかった。田中が我々が

仕事をしていない と考えているのなら,我hも 田中が考えている通 りにすればよい。

ボールペ ンの注文が今日きたが,(作 業を)急 ぐ必要はない。 これからはたとえ(出

荷日までに組立が)完 成しても,本 当のことを日本人に言 う必要はない。作っても隠

しておけ。出荷できる時でも出荷できないと言え。出荷するのは少な くて当た り前と

思われているのだから,出 荷するのは少 しでよい。」けれども,こ れ以後,問 題が表

面化するほど実際の出荷数がアセンブ リー部で減少するとい うことはなかった。ベソ

の抵抗は個人的なものにとどまり,集 団的な抵抗V'発展 しなかった。 ワーカーはどの

ような内容のものであれ,マ ネージャーの指示にそのまま従 うわけではない。

3.4工 場における権威

　工場内には,組 織活動に合致 した,従 業員が共有する一つの規範といったものはな

く,安 定 した権力構造 も存在 しない。従業員の多 くは数年前に工場で働き始めたばか

りである。彼らは村から既製の行動規範を工場に持ち込んでいる。工場内に限られた

相互行為においても,組 織から期待される役割を彼 らがそのまま受け入れることは難

しい。業務遂行上,マ ネージャー,フ ォアマン,オ ペレーター,お よびオフィススタ

ッフという役柄が工場において定義されているが,こ れらの役職に期待されている行

為あるいは社会関係は,彼 らの村におけるものからは大きく離れたものである。役職

上の差異はオペレーターにとって一時的なものであ り,ど んなに偉いマネージャーで

も会社から村に帰れば彼らと対等であると考えられている。それゆa,彼 らの間にあ

る権力関係は状況によって逆転可能なものとされる。工場内のどんな二者も潜在的な

ライバルとみなすことが可能 となる。外の社会から工場内に多様な権力要因が入 り込

み,会 社組織が規定する権力は状況によっては無力化される。工場の内外を含むさま

ざまな権力要因の競合関係が,彼 らの仕事の進行の様態にも影響を及ぼしてお り,職

場における政治的不安定の原因となっている。
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　工場の権力関係に影響を及ぼす要因は,工 場で新たに構築される,あ るいは注目さ

れるものと,村 から継続 して持ち込まれるものに分けられる。役職,学 歴,仕 事や工

場についての知識などが前者であ り,年 齢,親 族関係などが後者である。この両者は

いつも整合 しているわげではないが,親 密な関係にある。また,こ れら要因において

各人が有 している属性は工場内で行われる行為の前提となるが,そ れによって二者の

行為が自動的に決定 されるわけではない。当事者や状況によってこの要因間で強調さ

れるものが変わ り,ま た,そ の階層構造 も異なる。自ら持 っている属性を使用 し,表

現する能力についても各人で異なってお り,そ のような瞬間的な実践能力も工場内の

権力関係を考えていく上で無視できない。

　村から出てきた女性が工場で新たに出会う権力関係の中で最大のものは会社組織上

の役職である。フォアマソとオペ レーターの相互行為は彼らのついている役職によっ

て大きく方向づけられている。フォアマンは,仕 事中はもちろん,休 み時間の時にも

オペ レーターとは別の行動を とる。食事の時もフォアマンだけで別のテーブルを囲む。

　オペレーターが昇進 して リーダーになると,彼 女が急にその行動パターソを変える

ことがある。昇進する前には休み時間にも勤勉に手を動かしていたオペ レーターが,

リーダーになった途端V'　 しゃべ りぽか りして仕事をしなくなる。 これまで口数 も少

なく,リ ーダーに愛想笑いをしていたオペ レーターの トーソは,リ ーダーになるとす

ぐにオペレーターに対 して命令 口調になり,同 等の地位になった他のリーダーの意見

には従わなくなった。 トーンは以前,リ ーダーの前を通る時に,う つむき加減で身体

を丸め,腰 を落とすことによって敬意を表していた。 ところが自分がリーダーになる

と,同 じ人物の前を通るのに両手をポケットにつっ込んだままで,身 体を反らして歩

くようになった。彼女は自分が他の リーダーと対等であるということを昇進 したその

日から明確に意志表示 している。

　 フォアマソの中にも,チ ーフ,ス タッフ,リ ーダーという階層があ り,組 織上は上

司が部下に命令する関係にある。そして,上 司に対 して皆のいる前で部下が反論する

のは危険なことである。ラーが言 う。「会社でベソが うわさ話をす る時,信 じられな

くても聞いておく。何もはむかわない。役職が上の人ならうそだとは言わない。言 う

と,後 でひどい目にあう。 リーダーは(会 議が)終 わった後で,ベ ソがいなくなって

から(ベ ンの言ったことは)う そだと批判 しあ う。私はべソに言いたい。 もしあなた

が会社を辞めたら,そ れでも家の表札に会社の肩書きを書いておきますか。御飯を食

べる時,肩 書きは関係ないでしょう。私達は同 じ人間です。オペ レーターは水牛では

あ りません。」このような批判を上司の前で直接に表明すると,後 で彼女がその地位
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を利用 して仕返 しを企てることがある。しかし,こ のことは役職が上であるとい う理

由だけで,部 下が命令に従 うことを意味するわけではない。

　工場内で有用となる知識を多 く持っていると同僚に思われることは,彼 らに自分の

意見を信用させるために有効である。それではどういう知識が有効で,そ の量は何に

よって計られるのであろ うか。知識量のもっとも一般的な指標として使われるものの

一つは学歴である。学歴は村においても意味を持ち得るが,従 業員の多 くはここに来

るまで学歴によって評価された り区別された りする機会を持たなかった。工場に働き

に出るようになって初めて彼らの生活に学歴が大きな意味を持つようになる。小卒の

オペ レーターにとって,大 学や単科大学,高 専などを出た人は,自 分の理解を越えた

知識を有していると考えられている。そ して,高 学歴の同僚に反論するのは大きな危

険を伴 う。反論 した後で自分の間違いを新たに指摘されれぽ,そ の場にいる友人だけ

でな く,彼 らを通 じて工場全体に自分の無学をさらけ出す結果になるからである。そ

れゆえ,話 題が何であろうとも,高 学歴の同僚の言 うことは一定の説得力を持つ。

　工場で学歴の重要性を認識 した彼らの中には,夜学や 日曜学校に通 うことによって,

工場に勤めながらも学歴を少しでも高める努力をする者がいる30)0夜学では水曜を除

く月曜から金曜夕方6時 から8時,日 曜学校では 日曜日の午前中に登校するだけの成

人向けプログラムがあ り,これに通えぽ3年 間の中学を1年 半で終えることができる。

夜学や 日曜学校では自習に重点が置かれてお り,学 校にそれほど通 う必要 もない。卒

業試験の採点も甘く,ま た試験でのカンニングも難 しくないため,出 席さえ足 りれぽ

卒業は易 しい。容易に学歴を高める手段としてワーカーには人気がある。特に学歴の

低いフォアマンや,フ ォアマソに昇進 したいオペレーターが多くこのような学校に通

っている。

　作業内容についての知識を十分に持っていること,あ るいは持 っていると同僚に思

われることは,工 場社会において彼女の権威を高める。実質的な作業能力だけが工場

における各人の役職を決定する基礎 となっているわけではないため,部 下の方が上司

よりも作業内容について熟知していることがまれにある。前に述べたように,オペ レー

ターの大半は自分の作業内容をほとんど理解しておらず,フ ォアマソに言われたこと

にただ従っているだけである。しかし,オ ペ レーターの中には例外的に,就 業経験も

長 く,作 業内容についてもある程度の知識を有 しているものの,社 会的な関係からフ

ォアマンになっていない者がいる。反対に,フ ォアマンの中には上司との人間関係だ

30)C棟 のアセソプリー部だけで筆者が聞き取 り調査したところ,75人 中13人 が夜学に通って

　 いた。全体の17.3%が 中学または高校の夜学に通っている。
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けでその役職 に昇進 した者 があ り,彼 らの作業に対す る知識は乏 しく,他 のオペ レー

ターとほ とんど変わ らない。 この ような場合,部 下 は上 司の存在 を無視 して自分の判

断で作業 を進め る。彼女は同僚か ら尊敬を受 ける。反対 に上司は 自らの評価を下 げ,

部下 の信用を失 って しま う。彼女は陰 口の対 象 となる。 こ ういった ことが何度か続 け

ぽ,こ の上司 の命令を聞 く部下 はいな くな って しま う。

　 アセ ソブ リーにおいて新 しい作業に着手す る時 には,フ ォアマ ンが オペ レーターに

作業手順 を教 える。 フォアマ ソも知 らない作業工程は 日本人 マネージ ャーが先に フォ

アマ ソに教 え,彼 らがオペ レーターに伝え る。 しか し,長 く勤務 している間に 自分 で

覚えた コツや,マ ネ ージ ャーや フ ォアマ ソとの個人的 あるいは偶発的 な会話の中で身

につけた知識は,同 僚や部下 には伝え られない。 その ような知識 は彼 ら個人の財産 と

な り,ご く限 られた親族や友人だけに教える秘密 となる。 アセンブ リーの副 マネージ

ャーであるベ ンも,自 分 の部下 であ るチー フやそ の他 の部下に この ような知識を教 え

ない。 ベ ンは,チ ー フに知識 を与えなければ,工 場 におけ る彼女 の優位を保つ ことが

で きる と考z ..てい る。 そ うであれぽ こそ,チ ーフが仕事に困 った時,ベ ソに助けを求

めて くる。一方で,ベ ンは 自分 の姪である リーダーだけには内密 に教育を施す。 ベ ソ

が姪 に次の よ うに言 っていた。「私 が教 えるか ら,教 えた ら覚えなさい。他 の人 には

教 える必要はない。」

　 そ して,ラ イバル と考 えている相手に 自分 のわか らない ことを質問す ることは,自

分 の弱 さを さらけ出す こ とになると彼 らは考 えている。質問 とは生徒が先生に,子 ど

もが大人にす るもの とされ る。ベ ソは会社の規則に関 してわか らない ことがあって も,

オ フィスのチ ーフであるジ ョーには質問に行か ない。代わ りに 日本人 マネ ージャーの

前 山の ところへ行 く。 ベ ソが部下 に言 った。 「も し何 かわ か らないこ とがある時 に,

ジ ョーに聞 きに行 くのは よ くない。 もし質問すれば,彼 らは我 々をぽかだ と思 う。だ

か ら,日 本人 に聞いた方 が よい。」 フ ォアマ ソや オペ レーターは仕事 の進め方 がわか

らな くて も同僚に尋ねた りしない。た とえ作業が後で滞 ることになって も,自 分 の無

知 をさらけ出 した くない。副 マネ ージ ャー,チ ーフ,ス タ ッフの間で もそれぞれ で質

問 しあ うことな く,ど うして も助言が必要 な場合は前山に尋 ねる。前山は彼 らと地位

を争 う可能性のない存在だか らである。 フ ォアマ ソの よ く口にす る次の ようなこ とわ

ざがある。「失 うな ら何を失 って もか まわな い。 しか し,自 分 の頭を失 ってだれか に

差 し出すのは許せ ない(sia　 araj　sia　daj,　tae　maj　jor〃i　sia　hua　haj　khraj)。 」

　 フォアマ ソが不安を持 っていて もだれ にも質問 しない となれば,自 分の憶測 で業務

にあた り,多 くの部下 とともに失敗 を犯す危険が増え る。 そ して,自 らの過 ちが発覚
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す るのを避 けるために,彼 らは誤 りの証拠 を隠滅す る。 フォアマ ソは 自分 の担 当で不

良品が多 く出る と,副 マネージ ャーのべ ソに少 な目に報告す る。ベ ソに非難 され るの

も,自 分の監督能力に疑 問を持たれ るの も嫌 う。 同 じことをベ ソもす る。それ ゆえ,

日本人 マネ ージャーは,ベ ンを通 じて実際の不 良品数 とはかけ離れ たデータを聞かさ

れ る。 日本人マネージャーの予想に反 して作業 が遅れてい ることがわか ると,彼 らは

オペ レーターの作業 が遅い とい う言 い訳を持ち出す。不 良品を多 く出す と自分の管理

能力を疑われ るが,ワ ーカーの作業が遅い と言えぽ,責 任は不明瞭なままに終わ って

しまう。

　 外国語能力 もまた各人 の権威を高める知識の一つである。サ ソライズの ような 日系

企業では,英 語は もちろんのこと,日 本語 の能力が高 く評価 され る。大学 あるいは高

専卒であ るオ フィススタ ッフは英語を少 し話すが,作 業場 のフ ォアマ ソになる とほと

んど英語は理解 できない。荷姿や注文票 に記載 されてい るアル ファベ ッ トの商 品名や

注文先をや っと読む ことができる程度である。作業場の フォアマ ンの うち数名 は例外

的に多少の 日本語 を話す ことができる。社 内では マネ ージャーの5人 が特別 に選ぼれ,

勤 務時間中に社長 の妻が講師を務め る日本語教室 に週2回 参加 している。

　 仕事 とは直接関係 しな くて も,工 場 内の行事のスケジ ュールや仕組み について情報

を持 っていることは,同 僚か ら尊敬 を受け る要因 となる。地位の高い ものはその分だ

け情報 を有 し,情 報 を有 してい る者 がそれだけ高い地位 についてい る,あ るいはつ く

べ きである と考 えられている。 アセ ソブ リー部では責任者 であるベ ソが一番多 く情報

を持 っている と考え られている。反対に,オ ペ レーターのだれかが知 っている ような

内容を リーダーが知 らない場合,役 職に見合 った情報を有 していない彼女の権威 は傷

つけ られ,嘲 笑され る。あるオペ レーターが リーダーに,旧 正 月の工場のパーテ ィが

若者に人気の高いある レス トランで開催 され るとい う情報を確 かめ ようとした。パー

テ ィが どこで開かれ るかは従業員 の重大な関心事 である。オペ レーターが「会社 のパー

テ ィは ミュージ ックホールでや るってい うのは本当なの」 と尋ね る。 リーダーは 「知

らない」 と答え る。す る と,オ ペ レーターは見下 して言 う。「ど うして知 らないの。

あなたは リーダーだろ。 ど うしてそんなにぼ かなんだ。」そぼにいた数人のオペ レー

ターも黙 っているその リーダーをみて笑 った。彼女 は泣 きだ し,ト イ レにかけ込 んだ。

他 の リーダーが筆者に言 う。「リー ダーは上 と下 の間で いろん な話を聞 く。会議に も

出るか ら上 の話 もい ろいろ と聞 く。 オペ レーターか らもいろいろな質問を受け る。答

えられ ない よ うな難 しい質問が多 い。わ からない時は代わ りにオフィスに聞きに行 く。

だか ら リー ダーは大変 である。」オペ レーターが工場 内でわ か らない ことがある と,
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そのつどリーダーに質問する。彼らは手に入れた未確認の情報もリーダ　)'Y確認する。

リーダーはそれに答えられるように新 しい情報には敏感に反応 し,ま た彼 らの間でも

情報交換を行 っている。言い　 x..れば,工 場についての情報の正当性はフォアマソが

付与する。フォアマンの情報の正当性が疑われれば,彼 女の権威は失墜する。オペレー

ターは常にフォアマソとい うフィルターを通 して工場についての情報を得ている。そ

して,フ ォアマソは早 く情報を収集するために,で きるだけ情報源,つ まり日本人マ

ネージャーやオフィススタヅフに近づこうとする。部下より早 く情報をつかまないと

彼女の地位が危 うくなるからである。

　工場の権力関係に影響を与xる 要因のうち,村 から延長 して持ち込まれるものに年

齢がある。仕事中のオペ レーターは年下のリーダーの指示にも従 うのは基本だが,そ

れな りの接し方を求めることができる。年上のオペレーターに対して,リ ーダーは敬

意を払わなけれぽならない。村と同じように工場内でも,役 職に関係なく,年 上の人

にはピー(phi)(お 兄さん/お 姉さん)と いう敬称を名前につけて呼ぶ習慣になって

いる。また,年 上には敬語を使い,丁 寧に話すことが要求される。年上の人を敬わな

い行動をとると,「何が高 くて何が低いかわかっていない」と非難され,礼 儀をわき

まえない人間として同僚に嫌われる。ある若い リーダーは次のように言 う。「我hは

年下であれば彼女(相 手のオペ レーター)が 年上であるということを知らなければな

らない。(作業の内容を)1回 言って,彼 女が理解できな くても,同 じことを何度も

続けて言うと,相 手は怒 ってしまう。でも一応会社では,内 心は不満でも,そ れぞれ

の地位に基づいてみんなが動いている。」年齢が上ならその分大人 とみなされる。年

齢が異なる2人 は一方がピー(姉)で あ りもう一方がノーン(norng)(妹)で ある。

　相互行為の中で相手の年齢 との上下関係を常に考慮しなければならないことは,比

較的年齢の若いリーダーにとって仕事を進めていく上で大 きな障害 となる。年上のオ

ペ レーターV'対 してはどうしても遠慮 してしまうし,ま た遠慮が求められる。このよ

うな扱いにくさゆえに,マ ネージャーは年上が自分の部下に来 ることを嫌 う。サソラ

イズの新入社員募集の時の年齢制限は,募 集 している部門のマネージャーの年齢によ

って大きく左右されている。社員募集の際に,日 本人マネージャーはあまり年齢制限

にこだわらないが,フ ォアマソは少なくとも自分 より低い年齢の制限を出すように要

求する。近年は人集めが困難になって,社 員募集時の年齢制限は緩やかになっている

が,そ れでも実質的に採用者を決定する権限を持つベソV'よって,彼 女の年齢以下に

抑えられている。

　 たとえそれが リーダーであっても,年 下の者に年上が人前で注意 されると,辱 めを
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受けた とされ る。それゆえオペ レーターは,自 分 の年齢があ ま り高 くな ると,フ ォア

マソが年下 ぼか りにな り,そ こで働 き続 ける ことはで きない と言 う。あ る リー ダーは

言 う。「歳 を取 った らオペ レーターはできない。た とえぽ,35歳 に なった ら恥ずか し

くてオペ レーターはで きない。新 しく習 った作業 を間違えた時,23歳 ぐらいの若 い人

に叱 られた ら他 の人に恥ずか しい。大人は大人である。年下 よ りた くさん知識を持 っ

ている。」アセンブリー の副 マネ ージャーやチ ーフ,ス タ ッフはオペ レー ターに比べ

て年齢が高いが,リ ー ダーの中には20歳 前後の者 もいる。そ んな リー ダーか ら少 しで

も間違 いを指摘 される と,年 上のオペ レーターは必ず反論す る。

　 さらに,親 族関係 も工場 内において同僚の行動や判 断に影響 を及ぼす社会的属性の

一つである
。サンライズ の中には多 くの夫婦や キ ョウダイ,イ トコ,オ バ と姪 な どが

い る。副 マネージャーのべ ソは,ア セ ンブ リーのフ ォアマ ソに2人,オ ペ レーターに

10人 もの親族がい る。 また,甥 が射出成型部 のチーフであ り,実 の姉が品質管理部 の

スタ ヅフにいる。 この よ うY'一,親族関係にある者が フ ォアマ ソか らオペ レーターにい

た るまでた くさんお り,し か もそれが重な りあ っている。 この場合 の親族関係 とは必

ず しも血縁関係にある場合だけを指 してい るのではない。血縁 としては非常に遠い関

係 であ って も,相 互に連絡 を取 りあ っていれぽ親族 と認知 され る。北 タイで ピー ・ノー

ン ・ガ ソ(phi　 norng　 kan)と 言 うのは,自 己を中心 とした双 系的 なキ ソ ドレッ ドの

ことで,こ れは 「キ ョウダイ」 とい う意味であ る。年齢 によってそれぞれ姉 と妹 と見

なされ,そ の2人 の間 では妹が姉の指示に従い,姉 が妹 の面倒をみ ることが期待 され

ている。妹へ の侮辱は姉 への侮辱であ り,妹 の恥は姉の恥 とされ る。

　 それゆ え,親 族の うちの どちらかが高 い地位についている場合,も う一方 は新人 オ

ペ レーター といえどもその権力 の恩恵に預か る。工場のパーテ ィで,ジ ョーの姪 であ

る新人 オペ レーターが同僚を殴 った。工場 内で暴力事件を起 こした場合,理 由を問わ

ずに解 雇になるのがサ ンライズでは慣例 である。 ところが,彼 女 はとがめ られなか っ

た。殴 られたオペ レーターとその友人は不満 であ ったが,ジ ョーを恐れて声Y'出 して

公 に文 句を言わない。工場内ではだれ もが殴 ったオペ レーターが ジ ョーの姪であ るこ

とを知 ってお り,不 満 を声V'出 せば後 でジ ョーに仕返 しされ ることがわか ってい る。

知 らないで行動を起 こそ うとすれぽ,同 僚が止め るであろ う。そ うでなけれぽ,ジ ョー

が直接 や って きて,「 彼女 は私 の妹であ ることを知 ってい るか」 と諭すに違 いない。

何か問題が起 これば,妹 は姉に,姪 はオバ に相談す る。保護者 としての姉や ナバは必

ず問題 の仲裁 に入 って くる。

　 工場社会 におけ る相互行為 においては,こ れ までに論 じて きた工場で新たに構築 さ
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れる権力の諸要因と村から持ち込まれる伝統的な権力の諸要因が複雑に絡み合ってい

ることが観察される。組織的に構築される権力の諸要因だけをみると,個 々の状況に

おいては対立する場合 もあるが,全 体として相互に結びつく傾向がみられる。高い役

職についているオフィススタッフや フォアマンは学歴も高 く,外 国語能力に優れ,熟

練度の高い者が多い。そして,彼 らは工場内に多 くの親族や知人を送 り込んでお り,

また長く勤務 していることから工場内で起こった出来事をより多 く経験 している。そ

れゆえ,空 間的,時 間的により広範囲から,工 場で権力を保持するための情報を入手

することが可能 となっている。

　組織的な権力要因は村から持ち込 まれる伝統的な権力の諸要因と常に整合 している

わけではなく,両 者の間で強化と対立の両方が起 こっている。一方で,村 から持ち込

まれた権威は工場組織内の権威を強化する。組織における権力者は,自 分を支える地

位に親族をつかせることによって,職 場での立場をさらに強固なものにしている。役

職者は年齢も比較的高く,年 齢による上下関係は年下の部下を命令に従わせるのに貢

献する。他方で,伝 統的な権力の諸要因は組織的な権力と対立 している。年齢の低い

フォアマソは年上のオペレーターの扱いに困難が生 じ,年 齢の上下は組織上の役割を

円滑に遂行する妨げとなっている。また,役 職者の親族はオペレーターであってもフ

ォアマソに対抗 しうる影響力を持ち,組 織的な上下関係の不安定要因となっている。

このような状況のもとで,各 行為者はこれら諸要因を状況に合わせて自分に有利に活

用しようと試みる。たとえぽ,役 職老は自分に対抗する伝統的な権力要因に対 して,

役職による権威だけではな く,会 社規則や日本人マネージャーの存在を巧みに利用す

ることによって何とかこれを制御 しようと試みる。　　　　　　　　　　　、

　組織構造や規則,権 威を中心に工場内の相互行為は形成されるが,こ れらの要因は

実際の状況において権力者の意図通 りに自動的に実現 されるとい うわけではない。上

位の者も下位の者 も,工 場の規則や命令をどう使用す るかが問題となる。秩序や権威

を実現する戦術の巧拙によって,組 織上の上位者による下位者の管理が左右され,ま

た下位者にも上位者を思いの方向に動かす可能性が残 されている。

　 そして,戦 術の果たす役割は権威の性質によって一様ではない。役職においては,

チーフ,ス タッフ,リ ーダーなど,そ れぞれの地位が不連続に形式化されている。こ

のような地位が創 り出す権威では,各 行為者の上下関係を決めるのに戦術の介入する

余地は少ない。 リーダーはスタッフより地位が下であ り,そ れぞれの権威の上下は明

確である。このような場合には,他 の権力要因との関係で,役 職 というものの相対的

な重要性が問題となる。
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　獲得できる地位が上下で連続 している場合には,上 下関係の決定自体において戦術

が重要性を持 っている。外国語能力や作業スキルの場合には,そ の能力や地位が連続

していて,あ る特定の二者において上下関係を明確に定義することが難 しい。その権

威は受け手の印象に大きく依存する。 このような場合,実 際の状況における話術や身

のこなし,対 処法によって,よ り高い能力を有 しているという印象を他者に与え,強

いては高い地位についているとい う評価を同僚から得ることが可能である。たとえぽ,

同僚の見守る中で,そ の必要性Y'関 係なく,日 本人マネージャーに向かって英語で話

しかけることは,彼 女がより高い英語能力を有 しているとい う印象を彼らに与えるこ

とができる。ま牝,自 分が偶然にマネージャーから手に入れた作業上のコツは,す ぐ

には同僚に教えず秘密にしておき,そ のコツが決定的な効果を持つような状況におい

て披露することによって,彼 女の作業スキルが卓越 しているという印象を他者に与え

ることができる。自己の権威をあからさまに誇示するのではな く,結 果的にそれを示

すことができるような相互行為を導 くことによっても,他 者から受ける評価に大きな

影響を与えることができる。このように,上 下の地位が連続 している権力要因におい

ては,そ の場で有効となる権力諸要因間での相対的な重要性だけでな く,地 位の定義

自体に戦術が重要 となる。

　工場の社会関係に大きな影響を与えるものとして,こ れ らの諸要因以外にも文化的

な要因があげられるが,本 稿では工場内の権力をめ ぐる相互行為に焦点を当てている

ため,こ こでは詳しく論 じない。しかし,文 化的なものも村から工場に入 り込んでお

り,ま た工場社会でも新 しく生み出されつつある。工場労働者を取 り巻 くジェンダー

や彼 らの消費行動,宗 教的実践などに関連 してそれが顕著にみられる。筆者はこれに

ついてすでに一部論 じた[平 井　 1995】。また,本 稿でも工場内における文化的な現象

について部分的には取 り扱 っている。 しかし,こ こでは工場内の相互行為に注 目して

話を進め,相 互行為以外にみられる文化的な現象の詳細については他にまとめて論ず

る機会を持ちたい。

　 工場内の権力関係において,あ らゆる状況に共通に適用される客観的な要因という

のはない。日常的な相互行為における同僚間での評判が,彼 女の工場内での地位を大

きく左右している。劇的表現の能力は工場内での名誉の獲得に欠かせない。マネージ

ャーは工場の規則や公式見解を定義することはできても,そ れ らが ワーカーの間でど

のように使われるかを統制することはできない。次章では,工 場の秩序やこれらの権

威が工場内の具体的な相互行為においてどのように利用されているかを論 じる。
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4　工場の社会関係

4.1　 日本人 とタイ人

　サンライズ の管理体制や経営方針は日本本社からの指示のもとで4人 の日本人駐在

員によって作 られ るが,そ の運用は現地労働者の動 きにあわせて変容していかざるを

えない。日本人マネージャーは本社 と電話で緊密に連絡を取 り合ってお り,毎 日の活

動計画も本社の意向に沿ったものになっている。本社側には現地の状況に対する理解

は少なく,彼 らの作成 した計画をそのまま現地で遂行させ ようとする。しかし,現 地

ではわずか日本人4人 で3百 名にも達する労働者を管理 している。彼らにできること

は,本 社の方針通 りの組織活動を形式的に定義することにとどまる。あとは,そ の実

施にあたって,日 本から持ち込んだ理想や偏見,行 動規範などを,ラ ソプーンにおけ

る労使関係や労働市場,社 会構造,文 化など,実 際の状況にあわせて変更していかざ

るをえない。

　 日本人マネージャーが工場を運営していく上での最大の障害は言語である。作業現

場の日本人マネージャーは,タ イ語の単語 と日本語を混ぜて部下 とのコミュニケーシ

ョンをとっている。日本語の文の中で知っている単語や短い文だけをタイ語に変換 し,

さらに身ぶ りを加える。たとえば,「ベ ン,こ れ じゃメ・ダイ(駄 目)だ よ」 と言い

ながら,胸の前で片手を左右に振るという日本的な身ぶ りを示すといった具合である。

日常業務は実際に動作をや ってみせた りすることで指示を伝えることにはそれほど困

らない。しかし,このような会話だけでは相手の考えが理解できるほどのコミュニケー

ショソはとれない。誤解は誤解のままで終わってしまう。相互にどのように誤解して

いるかということも理解されない。 日本人マネージャーは,彼 らが思っているほどタ

イ人従業員が業務を理解していないわけではないとい うことを知ることができない。

共通に利用している一部の日本語やタイ語についても,そ の単語の意味の取 り方は両

者で異なることがある。英語を通 じて共通理解がなされていると思 うのも幻想である。

同じ言葉や行為YT対 しても解釈にずれがあることをお互いに気づいていない。1つ の

単語にもその背後に文化が隠されている。同意に達した案件に対しても日本人マネー

ジャーとタイ人従業員 との間でそれぞれの同意理由や実施の仕方に大きな隔た りがあ

る。限定されたコミュニケーショソによって,相 手に対するステレオタイプ化された

イメージだけが増幅される。皮肉なことには,相 互に理解ができていないと言 うこと
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で必ず しも両者 の間で問題が生 じて いるわけではない。反対に,相 手の行動が理解で

きないゆ えに,起 こってい る問題 の多 くを言葉や文化 の違いだけに原因を求めて納得

することがで きる とも言え る。

　 日本人 マネージ ャー とタイ人従業員ではお互いに言葉が通 じないため,本 人の前で

も自由に相手の うわ さ話をす る。 同 じ室 内において 日本人 ど うしが 日本語を話 し,タ

イ人 ど うしが タイ語 で別の話 しを していることは少 な くない。品質管理部の前にあ る

金型保管庫 では,現 場 を担 当 している3人 の 日本人 マネージ ャーが集 まって喫煙す る

ことが多 い。そ こでの彼 らの話題 には仕事の話 しに混 じって フォアマ ンや タイ人,タ

イ文化 な どへ の批判 が挟 まれ る。その場 に作業中の フォアマ ソが居合わせ るこ とが度

々あ るが,そ れで も日本人 マネージ ャーは気 にせず批判 を続 ける。「もっとワーカー

に 日本語 を覚 えさせ るべ きだ。」「言われたか ら仕方 な くや る とい うあいつ の姿勢が よ

くない。」「あいつ らはチ ェ ックがあ まい。」居合わせた タイ人は,相 手の表情 と聞 き

取れた単語や固有名詞 か ら内容を推 測す る。 日本人マネージ ャーが話 し合 っているこ

との内容の多 くは確かに タイ人従業員に とって理解で きないが,日 本人マネージ ャー

が彼 らに対 して何か意見を交換 している事 はわか る し,そ の表情をみればそれ が悪 口

であ ることは予想で きる。

　 日本人マネージャーとタイ人従業員はい くつかの限 られた経路を通 じてのみ言語的

な コ ミュニケーシ ョンを とるこ とがで きる(図3)。 一 つ は 日本語 を話す2人 の男性

マネージャーを通 じた コ ミュニケーシ ョンである。彼 らは1年 間の 日本研修を終えて

帰国 した。 日本人4人 とは 日本語で会話がで きる。彼 らは頻繁 に 日本人マネージ ャー

に呼ぼれ,そ の指示を通訳 して同僚に伝え る役 目を担 ってい る。 もう一つは,英 語を

流 ち ょうに話すタイ人 ゼネラルマネージ ャーを通 じた コミュニケー ショソであ る。 た

だ し,日 本人4人 の うち英語を話す のは社長ただ1人 であ り,こ の コ ミュニケーシ ョ

ンは2人 の間だけに限定 されている。 さらに,2人 の 日本人ゼネ ラルマネージ ャーは

簡単な タイ語 を話 し,数 人の タイ人 マネ ージャーは 日本語を少 し話すため,こ の両者

の間では 日本語 とタイ語 の ミックスを通 じて コ ミュニケーシ ョソが とれ る。 この よ う

に,日 本人マネージ ャーとタイ人従業員の間で コ ミュニケーシ ョンに参加 できるのは

ごく少数であ る。伝 え られ る内容は,こ の情報の媒 介者 によって決定 され るわけでは

ないが,媒 介者は,右 から聞いた事 をそのまま正確に左 に伝 える,単 な る情報 の媒体

とい うわけではない。

　組織 の上 で 日本人マネージ ャーとタイ人従業員を橋渡 しす る役 目を負 ってい るのが

オ フィス担当の タイ人 ゼネラル マネージ ャー,ダ ムである。 ダムは両者 の間に入 り,
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図3　 サンライズアセン ブリー部と人事部の役職(1994年1月)

日本人マネージャーからの指示をタイ人従業員に説明し,タ イ人従業員の代弁者 とし

て彼らの要求を日本人に伝える責務を負っている。ところが,ダ ムは日本人マネージ

ャーの考えを理解できないどころか,タ イ人従業員の要求にも耳を傾けていない。彼

はチェンマイ都市部に住む,大 卒の中国系エリー トであ り,農 村部から働 きに来てい

るワーカーの生活も文化 も理解 していない。それ どころか,彼 らの行動を遅れた もの

として卑下する傾向にある。そ して,日 本人とタイ人の間で問題が起 きそうになれぽ,

日本人の顔色をうかがいなが らワーカーに我慢を強い,他 方で日本人に対抗するため

に工業省や労働局に助けを求める。彼は,日 本人マネージャーとタイ人従業員の間に

あって,自 己の利益 とタイ行政府の方ぽか りを向いている。

　ダムを除くと,日 本人マネージャーとタイ人従業員 との関係を形作る上での基礎 と

なるようなコミュニケーショソは,日 本語を操る数人のマネージャーに独占されてい

る。彼らは日本人マネージャーとワーカーの間に入って情報を統制する。一方で,自

分に都合のよい情報だけを選んで日本人マネージャーに流す。時には,日 本人マネー

ジャーが喜ぶような同僚の秘密情報を漏らすことによって,日 本人マネージャーから

信頼を得るとともに,そ れと引き替えに工場内の政治活動に役立つような情報を彼ら

か ら手b'入 れる。他方で,日 本語を操るマネージャーは,日 本人マネージャーの発言

を,あ る時は意識的に,あ る時は無意識的に}自 らの利益になるように解釈 し,同 僚

に伝える。日本語のわからない同僚は彼 らからの情報に頼らざるをえない。 日本語を

操るマネージャーは,日 本人マネージャーとワーカーとの権力構造に自ら干渉するこ

40



平井　　北タイの工場社会における権力と相互行為

となしに,そ の関係をそのまま自分の利益のために利用することができる。一瞬の機

転によって,権 力者には逆 らわず,ワ ーカーからも疑われずに,彼 らの意向は状況の

進行に反映される。その場の話術や表現技術といった共時的な能力,つ ま り戦術によ

って,彼 らが本来持 っていない権威,工 場組織の秩序の力を発動することができる。

権力者が通時的に構成 してきた安定的な秩序は,そ の秩序を管理する権力者の意図か

ら離れたところで,そ の秩序に従 うべきとされている下位の者によって利用される可

能性を持つ。

　他のマネージャーやフォアマンの中には,日 本語を話す一部マネージャーによる意

図的な工場内の情報操作に気づいている者があるが,彼 らは対抗手段を欠いている。

あるリーダーは筆者に対 して次のように語った。「あなたは日本人だからあま りこう

いうことを言 うのは気が引けるけれど,私 は日本人の会社で働くのは嫌いだ。なぜな

らぽ,日 本人はまわ りにいるタイ人の言 うことを信 じ過ぎる。それで偉い人(マ ネー

ジャーやオフィススタッフのこと)がよい思いを しているのは許せない。ダムやジョー

(が特によい思いを している)。(これでは)タ イ人と日本人は理解し合えない。考え

方が違 う。」日本人マネージャーに何かを申し出るには,ア センブリー副マネージャー

のべソか人事部チーフのジョーのどちらかを通さなけれぽならない。この2人 こそ情

報操作の中心にいる人物である。そして,こ の2人 に首を横に振られたら,日 本人マ

ネージャーに何かを働 きかけることは不可能に近い。

　 タイ人従業員の問には工場内で起 こる出来事や従業員のスキャンダルなどの情報が

容易に広まるが,こ れ らは日本人マネージャーには流れないのが普通である。 ところ

が,ど こからかそ ういった情報が日本人にも漏れることがある。その場合の多くは,

情報提供者が話題の人物に対するマイナスのイメージを日本人マネージャーに与える

ことを目論んでいる。たとえぽ,射 出成型部のチーフが工業団地の労働局に彼の親族

がサンライズから受けた不当な解雇命令について訴えた時,こ の情報を日本人マネー

ジャー4人 は知らなかった。ところが,程 なくして社長はこの情報を手に入れ,こ の

チーフに対 して断固たる追加処置をとった。 この時内密に日本人マネージャーに情報

を流 した人物は,こ のチーフとライバル関係にあるスタッフであった。 日本語を操る

マネージャーは,ゴ ッフマソが密告者 と呼ぶ役割を常に果た しうる。「密告者 とは,

パフォーマーたちに 自分も彼らのチームの構成員であると装って,舞 台裏に入 り破壊

的情報を入手することが許されていて,シ ョーを公然あるいはひそかにオーディエソ

スに売 り込む者のことである」【E.ゴッフマン　 1974:169】。彼 らは,通 常は同僚仲

間として行動していなが ら,時 期を うかがって,自 らの利益のために舞台裏の情報を
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ひそかに日本人マネージャーに売 り渡す。

　もう一方で,日 本人に惜報提供するマネージャーは,自 分や自分の親族についての

プラスイメージを日本人マネージャーに植え付けるような意図を持っている。ベソは,

アセソブリー部の担当ゼネラルマネージャーである前山に,自 分の姪であるノソにつ

いてのよい情報を盛んに提供する。ベン は,前 山に気に入 られそ うな仕事はノンに振

り分けて自分が指導 し,時 間がかか りそうな仕事や難しい仕事はノンのライバルであ

る他のリーダーに分担させる。ノンに責任のある失敗でも,一 緒に仕事をしていた他

のフォアマンに責任を転嫁 し,彼 女の非であるとベンは前山に説明する。濡れ衣を着

せられたフォアマソは,ベン に反抗することも前山に状況を説明することもできない。

あるフォアマンは言う。「前山はベン とノンのことを好きである。以前は,み んな(他

のフォアマン)は 美人でないうえに既婚者だから前山に嫌われているのかと思ってい

た。ノンは未婚で簡単に寝れそ うだから前山が気に入っているのか と思っていた。で

もそうではない。ベン が前山に我々の悪口を言って,ノ ソのことをよいと言ってばか

りいるからだとわかった。」 このように,日 本人マネージャーとのコミュニケーショ

ソを独占している一部のマネージャーは,自 分のライバルの失敗 と友人や親族の手柄

を選んで日本人に伝えることができる。

　当然の事ながら,複 数いる日本人への情報提供者の間で相互に利害対立が起きるこ

とがある。特に,日 本語能力に優れた新参者が外部から現れた場合,こ れまで情報を

独占してきたマネージャーの,彼 あるいは彼女への攻撃は し烈なものとなる。新参者

が日本人マネージャーから信頼を得る前に,既 存の権力者たちは彼についての悪い情

報を日本人に信 じ込ませ,結 果 として会社から追い出してしまう。オフィスに大学の

日本語学科卒の有能なチーフが入ってきた時は,ゼ ネラルマネージャーであるダムが

彼女を辞任に追い込んだ。 日本人の使用人をしていた という山地民の男性が生産管理

部に入ってきた時は,彼がその日本語能力によって日本人Y'重 用されるようになると,

ベ ソが彼に敵意を燃やし,追 い出して しまった。新入社員ではないが,1年 間の日本

研修を終えて帰ってきたスタッフが帰国後数ヵ月で辞めていったのも,社 内の権力闘

争でダムとべソに敗れたからである。 日本人を操ることができる権力者は,そ の力を

独占しようとする。この優越的地位を脅かすような新参者は,彼 らに共通の攻撃目標

となる。

　筆者が調査期間中にベンから受けた　 hの 攻撃は日本人を取 り巻 くこの権力闘争に

よって説明される。彼女ははじめから筆者に敵対的な態度をとった。当初,筆 者には

それが理解できなかった。彼女 と衝突があったわけでもなく,初 対面の時からどうし
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て彼女が筆者 をただ嫌 うだけでな く,筆 者 のアセン ブ リーにおける活動 まで妨害す る

のかわか らなかった。それが筆者 のタイ語能 力 と関係 してい ることがわか ったのは,

ず っと後G'な ってか らである。筆者が リーダーの1人,ラ ーを主なイ ソフ ォーマン ト

に選び,彼 女 と常 に一緒にいた こともベ ンの攻撃を激化 させ る原因の一つ となった。

筆者は 日本人 マネージャーか ら同 じマネージャーの1人 として迎え られ ていた し,自

分 でもそ うである と考えていた。 ところがベン は,筆 者を 日本人マネージ ャーと同一

とは考えていなかった。彼女は,筆 者が会社において正式な権限は何 もな く,業 務 に

つ いての知識 も全 く持 っていない とい うことを よく知 っていた。それ どころか,彼 女

に とっての筆者は,日 本人 とタイ人 との コミュニケーシ ョンに関与 し,彼 女 の地位を

脅かす存在であ った。

　 た とえば,筆 者がアセン ブ リー部Y'顔 を出 し始めてか ら4日 目に,ベ ソがアセ ンブ

リーのフ ォアマン 会議 で次 のよ うに言 った。「眼鏡(筆 者に対 して彼 らが使 うあだ名)

と仕事 のこと以外話を しない よ うに。'これは使 えるとか使 えないとか,こ うや って組

み立てる とか,そ うい うこと以外話 してはいけ ない と前 山が言 った。 どこか ら来 た と

か,ど こに住 んでい るとか,そ うい う仕事 と関係のない ことを話 さない よ うに。」 こ

れを聞いてラーや他の フォアマ ソは変な話 だ と思 った とい う。筆者は前山に この件 に

ついて問 いただ したが,こ んな命令を した事実 はないとい うことだ った。

　 さらに,ベ ソは ある時,ラ ーに 「京の言 うことは信 じてはいけない」 と諭 した。 こ

れ に対 して ラーは べソに次の よ うに言い返 した。「仕事 の ことな ら従 うけれ ど,そ れ

以外の生活 の ことなら私が 自分 で決め る。ベ ンさんの言 ってい ることは訳が分か らな

い。」ベ ソは 「ラーは タイ人 よ り日本人 を信 じてい る」 と言 い捨 て,不 機嫌 な顔 で他

の場所 へ行 って しまった。そ して,そ の後にベ ンは他 のフ ォアマ ンに ラーの悪 口を言

い始めた。ある リーダーには 「ラーは以前は性格が よか った。反抗な どは しなか った。

今 は反抗す る。 日本人の言 うことを聞いてい る」 と言った。 また,ラ ー といつ も一緒

に仕事を しているスタ ッフには 「以前,ラ ーはいいやつだ った。今は嫌 なやつにな っ

た。 タイ人 よ りも日本人を信 じて,そ の助けを している。 ラーと関わ りを持つ な」 と

言 った。ベ ソは 自分に背いて筆者の肩 を持 った ラーに も,こ れ以後何 かにつけ て意地

悪 をす るよ うにな る。

　 筆者がベ ソを無視 して直接に フ ォアマ ソや オペ レーター とタイ語で会話 を し,ま た

一方では 日本人 マネージ ャーにその情報 を流 してい るよ うに思えた ことが
,彼 女 の筆

者に対す る敵意を生み出 していた。ベ ンは筆者を嫌 う理由についてラーに次の ように

答えた と言 う。「京 は真心(na〃z　 caj}が な い。 自分勝手である。会社で仕事 を してい
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ない。我々はタイ人である。京は 日本人である。我々は日本人から取れるだけ取って

いれぽよい。日本人はよくない。 日本人はたいてい頭がよい。そして日本人はタイ人

がぼかだと思っている。だから日本人を助ける必要なんてない。」ベンは日本人マネー

ジャーとタイ人従業員をはっきりと分離 し,そ の間には自分だけが唯一の媒介として

独占的な位置を保持することを望んでいる。筆者が前山とともにラーと密接な関係を

持ち,ベ ンの知らない情報までも管理 していたことが,彼 女の筆者に対する敵意の最

も大きな原因になっていたと思われる。そ して,同 様の攻撃は彼女の地位を脅かす存

在に対 してこれまでにも繰 り返されてきた。

　 この場合のべンがそうであるように,日 本人マネージャーと密接なつなが りを持っ

ているフォアマンほど日本人の悪口を同僚にささやく傾向があ り,こ れが 日本人とオ

ペレーターとの距離を作 りだしている。 日本研修を終えてきた2人 のスタッフは,日

本での経験を聞かれる度に同僚に日本人についての悪い印象を紹介 している。1人 は

次のように話す。「日本人は真心がない。(日 本人は)自 分の言 った ことに責任を持た

ない。タイ人はよく助け合 う。真心がある。 日本人よりタイ人の方がよい。」 また,

もう1人 は言 う。「日本人は心が汚い(caj　da〃の。日本人は助け合 うことをしない。

自分のことしか考えない。お金と心(caj)と どちらが価値があるか。どちらが大切

か。よく考えればわかる。 日本人にはお金が大切である。お金なんか本当は重要では

ない。」ここでの彼女の意図は 日本人とタイ人の距離を拡げることにあるのではない。

ただ,自 分の権力を保持することにある。日本人とタイ人の間に入ってその優越的地

位を保つには,両 者の距離が離れていた方が彼女にとって都合がよい。

　マネージャーやフォアマソが部下に命令を徹底 したい時や,命 令することによって

部下から恨まれるおそれがある時には,自 分が下 した命令が日本人マネージャーによ

る指示であると強調する。同僚から反発を受けそ うな命令をする時には,そ れが自分

の判断に基づ くものではなく,前 山が自分に強制 したものであると理由付けることに

よって相手を納得させる。このことが日本人マネージャーがワーカーに憎まれる原因

の一つとなっている。

　アセソブリーではフォアマソもオペ レーターも,自 分の作業分担を途中で上司に替

えられることを嫌 う。上司は部下が担当している作業状況に不満があれぽ担当者を替

える。たとえば,ベ ソはボールペソの組立作業で不良品率が高いと,そ の担当 リーダー

を他の人に替xる 。 こうい うことがあると,同 僚のだれ もが,担 当をはずされた リー

ダーの能力が低いか らベソが担当を替xた と考える。替えられた リーダーは恥ずかし

い思いをする。そしてそのような命令を出したベソに彼女は憤 りを感じる。ベソは,
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この怒 りをかわすために,部 下を叱った り,担 当を交代する時に,「 日本人が命令 し

た」と強調する。実際には日本人マネージャーがアセソブリーで作業の担当を替えさ

せることなどほとんどあ りえない。 しかし,前 山との窓口であるベンにこう説明を受

けれぽ,言 われた方は納得せざるをxな い。そして彼女の不満はべソではなくて日本

人マネージャーに向けられる。これが,マ ネージャーやフォアマンが日本人について

言及する際のねらいである。

　 フォアマンがオペ レーターの要求を断る時にもこの戦術は用いられる。オペ レー

ターが担当作業の変更をフォアマソに要求 して くることがある。この時,フ ォアマソ

がオペレーターの数度に渡る要請を度重ねて断った り,あ ま りに強い口調で拒否 した

りすると,両 者の間に感情的なしこりが残る。フォアマンはオペレーターに嫌われた

くない。できることなら敵を作 りた くない。 このような時フォアマンは日本人の命令

を理由にオペ レーターを納得させようとする。あるスタッフは頻繁にこう言 う。「ベ

ンと日本人が替えてはいけないと言ったのだから我慢 しなさい。」

　結果として,オ ペ レーターは日本人マネージャーについて悪い印象を持つようにな

る。あるオペ レーターは言 う。「日本人のマネージャーは嫌い。前山。いろいろ言い

過ぎる。仕事でたくさん不良品を作った時,前 山は担当をす ぐ他の人に替える。作業

のや り方を替えさせる。た とえぽギアで失敗がたくさん出た時,作 業していたグルー

プを他の人に替えさせた。そ してまたすぐに他の人に替える。他の作業でもすべてこ

んな感 じである。前山は うるさいことを言い過ぎる。」このオペ レーターは実際に前

山と会話をしたことがあるわけではない。ベンの言い訳が前山に対する彼女の不満を

作 り出 している。

　 フォアマンはオペレーターとの間に感情的なあつれきを生 じさせないために日本人

の存在を利用する。工場における自分の義務と彼女が持っている行動規範との間に矛

盾があるような場面で,フ ォアマソはその命令が自分ではな く,日 本人の意志である

ことを強調する。日本人は彼らが同僚 と対立する危険を回避する手段となっている。

言い換えれぽ,日 本人は説得の道具であり,強 制力を意味する。

　 フォアマソが同僚から受ける攻撃を回避 しながら自分の意図通 りに彼らを動かそ う

とする日常的な行動が,日 本人のイメージとタイ人らしさというものを同時に創 り出

している。ラソプーソ周辺の農村から働きに出てきた ワーカーは,工 場で日本人に会

い,あ まり直接に話すことはできないけれども,日 本人の行動やイメージをマネージ

ャーやフォアマンから聞かされる。「発展した技術力と豊富な知識を持 った日本人」

は,そ の 「資金力によってタイ人を雇い」,「タイ文化を無視 し」,「タイ人の意志に反
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するような強制をする」 と言われる。一方で,こ れに対照的な,理 想的なタイ人像が

彼らの間で語られる。「貧 しくて学歴はない」けれども,「真心を持って相互に助け合

う我々タイ人」。このタイ人像は,会 社の規則や,マ ネージャー及びフォアマソの語

る,日 本人マネージャーの強制との対立の中で生み出される。嫌なことをさせられる

のは,「 タイ人のような真心を持たない日本人」のせいにされ,結 果 として日本人対

タイ人 という対立構造が作 り出される。

　こう考えてみると,ワ ーカーの語 りの中で日本人マネージャーが頻繁に父親 と対比

されるのは不思議ではない。 ワーカーは工場で受ける命令に失望あるいは反発する時

に決まって 「これは父の会社ではない」と言 う。彼らは村の中で父親を代表 とする権

力構造によって抑圧されている。 しか し,こ の構造はイデオロギー的表象によって隠

されてお り,彼 らの権威は正当なものとされ,彼 らが反抗する相手 として考えられる

ことはない。家における強制力の源 としての父は,工 場においては日本人となる。父

親や親族から受ける拘束は受容せざるをえないが,日 本人は彼らの父親ではないのだ

から,自 分の意に反 して命令を受け入れる必要はないとされる。

　フォアマンが集団的に行 う盗品は,日 本人に対する反抗行動の一つと言える。アセ

ンブリーではワーカーが個人的に製品を盗んで家に持ち帰ることはよくある。しか し,

日本人マネージャーに反抗する時にはこれを集団で行 う。前山が真剣に怒った時は日

本語で怒鳴 り散 らす。その時にワーカーはだれも前山が何を言っているのかわからな

い。前山は言いたいことだけ言 うとオフィスに戻ってしまう。ベンはその後でフォア

マンに解説を頼まれる。「前山はr仕 事が忙 しいのに リーダーが遊んでいる』と怒っ

ていた」などとべンは推測で説明する。彼 らが苦労をしている中でこういうことがあ

ると,フ ォアマンが憤 りを共有 し,示 し合わせて製品を盗むことがある。攻撃的な人

物によって,フ ォアマン全員が強制的にこれに参加させられる。参加を断れぽ,そ の

人間は日本人に仲間を売 り渡す者 とされる31)。フォアマンは口々に言 う。「どうせ我

々の父の会社ではない。」 これは 日本人マネージャーへの抗議行動ではあるが,日 本

人に伝わるわけではない。 日本人はそれに気づかない し,フ ォアマソは決 して盗んだ

とは言わないからである。彼らが集団で盗みを行 う意味は,同 僚間で日本人に対する

不満の共有を確認するとともに,憂 さを晴 らす ことにある。 日本人マネージャーはア

セソブリーの従業員による製品の持ち出しがあることは知 っている。 しかし彼 らは,

それがワーカーが仲間どうしで使 う,日 本人への反抗の意志表示であり,自 分の行動

31)実 際 には,フ ォアマソの うち数人は一度盗んでおいて,後 で他のフォアマンに知 られない

　 ように製品を元に返している。
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が盗みの契機 となっていることに気づいていない。

　 しかし,こ れまでのところサンライズ では,日 本人への暴力や労働運動につながる

ような大きな抵抗は起きていない。ここでいう抵抗 とは,工 場の中で日常的に観察さ

れる皮肉や矛盾,無 視といったものではな く,目 にみえる形での集団的な抵抗運動の

ことである。工場が嫌ならワーカーは他の工場にす ぐ移るが,日 本人 との関係悪化が

原因でサンライズを辞める従業員はいない。ワーカーは不満を頻繁に口にするが,集

団としてまとまって会社と交渉するといったことがないため,こ れまでのところ大き

な混乱には到っていない。

　工場における日本人とタイ人 との関係では,間 に入るマネージャーの動きが重要な

役割を果た している。1994年4月 にサンライズにおける給与の改訂が発表された時,

例年に比べて昇給率が極端に低かった。これはタイ政府が決めた最低賃金の伸び率が

低かった ことに原因がある32)0この時の昇給に対する不満はワーカーに限ったことで

はなく,オフィススタッフやマネージャーをも含めた全社的なものであった。副マネー

ジャーの2人,ベン とジット(生 産管理部門の副マネージャー)は,低 い昇給の代わ

りに,残 業手当の支給を人事部チーフのジョーに申 し出た。彼らはマネージャーであ

り,こ れまでは残業しても手当は支給されない社則になっていた。ベンとジットは,

ジョーに対 して 「もし残業 してもお金がもらえないならば,残 業をしない」と詰め寄

った。 この時,ジ ョーも自分の給料に不満を持っていた。 ところが,彼 女は人事部と

い う役職上,自 分で日本人に対 して直接抵抗することはできない。すれぽすぐに信頼

を失い,果 ては解雇されてしまうかもしれない。それで彼女はべンに,従 業員全員の

給料をあげてもらう交渉を団体で会社側に申し出るよう扇動 した。ジョーは2人 への

できる限 りの協力を約束する。3人 はその手順を打ち合わせた。タイ語で昇給を要求

する手紙を社長あてにベンが書き,そ れにアセンブリー の ワーカー全員が署名する。

その手紙をジ ョーが英語に訳 して社長に提出す るという手はずが決まった。ベソはこ

の旨をアセンブリーにもどって部下に説明 し,賛 同を得た。「会社が給料をあげてく

れないのだから,こ れか らは残業をする必要はない」とべソは部下に諭 した。その後,

午前中にベンが手紙を書き,そ の日の午後にはアセンブリー部で全員が署名する予定

となっていた。

　 ところが,こ の後,話 は違 う方向へと進みだす。ジョーがベソとジットの企てを,

32)北 部工業団地の日本企業連絡会における報告によれぽ,こ の時ベトナムが開放政策を進あ

　 ており,政府には海外の投資がタイからベ トナムに移るという危惧があった。それゆx,タ
　 イ政府は労働者の不満を予想しつつも最低賃金の上昇幅を低く抑えざるをえなかったと言わ
　 れる。
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自分の上司であるダムに報告 した。話が大きくなる前にジョーはダムに意見を求めた。

ダムは問題の重大性に気づき,す ぐに社長に報告する。そして昼休みには,社 長がペ

ンとジットを呼んだ。そこではベ ソとジットの要求が受け入れられた。彼 らには残業

手当が支給されることになった。その代わ り,社 長 とダムは,部 下の抵抗を鎮め,彼

らに残業を勧める約束をベンとジットとした。 この交渉は秘密裏に行われ,ベ ソとジ

ットはこの話を外に漏らすことを堅 く禁じられた。ベンはアセンブリーに戻ると,「社

長に呼ぼれてみんなに残業するように指導しろと言われた」と説明したが,自 分の残

業手当が支給 されるようになったことは言わなかった。この 日,午 後になっても昇給

願いの手紙はアセンブリーに回ってこなかった。 しか も,ベ ンはこの日自ら残業 し,

同僚にも残業するように勧めた。会社 との団体交渉に勢いづいていたワーカーは狐に

つままれたようであった。

　 ここでは,ベ ンとジット,ジ ョーの目論見が交錯して事が運び,結 果として,ワ ー

カーは彼らの道具に使われただけにすぎない。ペンとジットはジョーに不満をぶつけ

ることによって,自分たちの要求が通る可能性を探ろ うとした。これに対して,ジ ョー

は自分の利益を考え,ワ ーカー全体を含んだ抵抗運動を扇動する。ジョーはす ぐに自

分の権力の後ろ盾であるダムに相談する。勝手な事をすれば,後 でダムにひどく叱ら

れるからである。ジョーはダムに,ベ ソとジットがワーカーを率先 して賃上げ要求を

するつもりであると報告する。ジョーはダムに相談 した段階で問題の重要性を悟ると,

自分はその企てから身を引き,事 態を収拾する役にまわった。彼女は一転 して,タ イ

人従業員の不穏な動きについての貴重な情報を日本人に流す従順なしもべの役割を演

じた。そして,ベ ソとジットの要求さえ飲めば,事 態は収拾できるかもしれないとジ

ョーは社長にささや く。社長室に呼ぼれたべンとジットは,自 分の要求を述べるとと

もに,抵 抗運動はあ くまでもワーカーの意図であると強調する。彼 らの要求は受け入

れられた。その上で,ベ ソとジヅトは会社のために労を惜 しまないと社長に約束する。

ワーカーはこの進行状況を全 く知 ることができないでいる。このような過程によって,

マネージャーは日本人マネージャーとの関係を逆転させる。今や,情 報の主導権は日

本人マネージャーの手にはなく,ベ ソやジットの手にある。

　会社 と従業員との関係は集団的な労使関係になっておらず,日 本人4人 と各マネー

ジャーおよびフォアマンとの個人的な関係を中心に工場は動いている。ベソとジヅト

の不満は,サ ソライズ従業員全体の不満としての抵抗運動につながらなかった。 ワー

カーは日本人に対する不満を表明する時,マ ネージャーやオフィススタップと,組 織

内での役職を越えて一つにまとまることができる。 しかし,ワ ーカーはその主張を日
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本人に直接伝えることができない。マネージャーは,日 本人マネージャーとの取引に,

ワーカーが共有する不満を利用する。 日本人との接点であるマネージャー及びオフィ

スのスタッフだけが,日 本人 と交渉 し,自 らの要求を受け入れさせることができる。

ワーカーを代表すべき副マネージャーの2人 は自分の利益を優先させた。結果的にそ

れは人事部の媒介によって達成されたが,ジ ョーは始めから2人 の援助を意図 してい

たわけではない。ジョーの考えていたことは,こ の機に乗 じて自分の給料を上げるこ

とであった。ジョーの当初の目的は達成させ られなかったが,状 況が自分に不利だ と

察した後で,問 題を事前に社長に報告することによって,彼 から信頼と人事チーフと

しての実績を得るとい う間接的な成果があった。ジョーは2人 のマネージャーと社長

との橋渡 しをし,工 場内の問題の収拾に寄与 したのである。これは日本人と彼女との

貸借対照表に書き込まれた。このように,一 部のマネージャーは,日 本人からアセソ

ブリーへの情報のコントロー ルをするのと同様に,アセンブリー から日本人への情報

もコントロールしている。

　 日本人は権力の源であ り,抑 圧の源でもある。マネージャーやフォアマソが職場で

業務を遂行するためには,一 方で日本人マネージャーの意志決定に影響を与えること

を試みながら,他 方で彼らの持っている権力を利用する。マネージャーやフォアマソ

は,コ ミュニケーショソの媒介 としての役割を果た しながら,単 なる媒介にとどまら

ず,媒 介する情報を操作することを試みる。 日本人の権力を専有 した り,無 力化する

戦術を持 っている。部下に命令する時には,そ れが日本人の命令であると強調するこ

とによって彼 らを納得させる。その一方で,同 僚のフォアマソの持 っている権力を財

めるために,彼 女と日本人 との癒着を同僚に暴露し,そ れによって彼女が専有 してい

る日本人の権力を無力化 しようとする。 日本人の圧制に対 してタイ人は一致団結すべ

きであるとい う語 りがなされる。同僚と日本人との距離を確保 しておいて,秘 密裏に

自分は権力の中心へと近づく者もある。このように して,日 本人マネージャーとタイ

人従業員 との社会関係は,マ ネージャーとフォアマンを中心とする日常的な相互作用

の中で継続的に再定義されている。

4.2　 オ フ ィス と ア セ ン ブ リー

　北部工業団地の多 くの工場がそ うであるよ うに,サンライズ で もオ フィスは2階 に

あ り,作 業場は1階 にある。そ して,工 場では オフィスのこ とを上(tang　 bon)と 言

い,作 業場 のことを下(tang　 lu〃1)と 呼 ぶ。アセンブリー か らオフ ィスに行 くことを

「上にあが る」 と言 う。逆 にオフ ィスか らアセ ンブ リーに行 くことを 「下Y`　 りる」
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と言 う。 そ して,一 般的 に は,日 本人 以外 の従業 員を 指 して労働 者(mu　 phanag

ngan)と 言 い,ワ ーカーは労働老 の中にオ フ ィススタ ッフ も含 あてい るが,オ フ ィ

スス タ ッフは 自分 をオ フィス(〃to　 orfit)と 呼 び区別 してい る。通常,上 と下 とは混

じらない。現場の ワーカーは どんなに出世 して もオ フィスス タ ッフにはなれない。空

間的な上下 はそのまま上の世 界 と下 の世界にな っている。

　 オフィススタ ッフは 自らを ワーカーと明確に区別 し,彼 らに対 してエ リー トとして

の示威的な態度を とる。 オフ ィススタ ッフは ワーカーを子 ども(dek)と 呼 ぶ。 これ

は タイにおい て年齢が幼 い者 を指す とともに,無 知 な人間を意味す る。「彼 ら(ワ ー

カー)は 子 ど も(dek　 dek)だ か ら物事がわか らない」 とオフ ィススタ ッフは言 う。

タイでは工場 内で も通路で人に会rば 声 を交わすか微笑みを交わすのが一般的だが,

ナ フィススタ ッフが下 の通路で ワーカー とすれ違 う時は早足 で上を向いて歩 く。通 り

過 ぎる ワーカーに気づか なか ったかの ように振 る舞 う。 オ フィススタ ッフは ワーカー

を対等な存在 と考 えていない。 アセ ソブ リーに降 りて来て,工 場 のスケジ ュールや規

則 について説 明す る時 も,無 知な子 どもに諭す よ うな ものの言 い方をす る。 あるアセ

ンブ リーオペ レーターは言 う。 「オ フィスの人 は嫌 いであ る。彼 らは傲慢 であ り,我

々を人間だ と思 っていない。彼 らは威張 っている(tham　 tua　sung　sung)。 ワーカーと

は話 さず,ば かに している。会 っても微笑まない。通 り過 ぎて も平然 と無視する。」

　 ナ フィススタ ッフとワーカーは 明確に区分 され なけれぽな らず,ワ ーカーが何 らか

の特殊事情で オフ ィススタ ッフに なることがある と,彼 女 は どち らの集団か らもは じ

きとぽ され て しま う。ある時,オ フ ィスで事務作業 を していたオペ レーターが急 に辞

めて しまった。彼女が していた作業 は従業員の名簿の管理や出欠の集計 な どの簡 単な

作業であ った ので,社 内か ら代わ りをさがそ うとい う意見が 日本人マネージ ャーか ら

出た。出欠 の集計 などは 日々の作業 であ り,担 当者 は緊急に必要 とされた。 この際,

オ フィスのゼネ ラルマネージ ャーであるダムが,ア セ ソブ リーのオペ レーターであ っ

た高卒 の クワイを強 くその職 に推薦 した。 クワイはそれで アセンブ リーか らオフィス

へ と配置転換 とな った。 ところが,彼 女はオ フィスの他 のスタ ッフか らオ フィスの メ

ソバ ーとして認め られなか った。 あ らゆ る機会に彼女だけが疎外 された。 オフ ィスで

記念撮影が行 われ た時 も,彼 女だけはその写真に入れて もらえなか った。 クワイはオ

フ ィスの メソバ ーとして認めて もら うために,チ ェンマイにある夜間大学 に通い始め

た。そ して,意 図的にチ ェソマイ方言 を話す よ うになった。 オフ ィスス タッフの多 く

は ラソプーソ方言(ラ ソプーソ市周辺で話 されてい る北 タイ方言)で はな く,標 準 タ

イ語や チ ェソマイ方言(チ ェソマイ市周辺 で話 されている北 タイ方言で,ラ ンプーソ

50



平井　 北タイの工場社会における権力と相互行為

方言 とはイ ソ トネーシ ョソが多少異 なる)を 話すか らである。 ワーカーか らはこの こ

とが反感をか った。これ以後,ワ ーカーの間では クワイに関す る悪 口が後 を絶たない。

彼女はオ フィスと作業場 とい う2つ の カテ ゴリーの中で,秩 序 を乱すあい まいな存在

とな って しまっている。

　 オペ レーターは少な くとも表面的にオ フィススタ ッフに対 して敬意を表すが,フ ォ

アマンとオ ブィスス タッフ とは緊張関係にある。ワーカーが オブィスの中を歩 く時は,

オ フ ィススタ ッフに敬意 を表すために必ず腰 をかがめて低い姿勢 を とって歩 く。話 し

相手のオ フィススタ ッフが椅子 に座 っていれぽ,自 分は しゃがんで相手 よ り低い姿勢

を とる。 これはタイにおいて,年 長者 などの 自分 よ り身分が高い人 に対 してとる行動

である。 ところが,フ ォアマ ソはこのよ うな敬意 を表す姿勢は とらない。背筋を伸 ぽ

し,体 を立たせ たままで堂hと オフ ィスの中に入 ってい く。 フ ォアマ ンはオフ ィス ス

タッフY'自 分 と対等な者 と して接す る。

　 オフ ィス とアセ ンブ リーの間で最 も緊張関係がみ られ るのは人事部 チーフのジ ョー

とアセンブ リー副マネージ ャーのべ ンの関係であ る。年齢 はべ ソの方が3歳 年上で あ

る。 ジ ョーは大卒 で,ベ ソは単科 大学卒。工場での役職 はジ ョーがチー フ,ベ ンは副

マネ ージ ャーだか ら,単 純 に役職名だけを比べ る とべ ンの方が高い地位 についてい る。

しか し,人 に よっては オフ ィスス タッフは全員 ワーカー よ りも上であ ると考え る。2

人 の給料を比べ るとsほ ぼ同 じである。ある リー ダーは筆者に質問 した ことがあ った。

「ベ ンとジ ョーは本当は どちらが偉いのか。 ベ ンは 自分が偉い ようなことを言 うし,

ジ ョーは 自分が偉い ような ことを言 う。」両者 の間に問題 が起 こる と,お 互 いに譲 ら

ない。ベ ソはジ ョーに対抗す るために,オ フィスの人間が どれだけ 自分 の利益だけを

追求 し,アセンブリー の利害 に反 してい るかを同僚 に訴 える。それ に対 して ジ ョーは

自分 の後ろ盾 としてゼネ ラルマネージ ャーの ダムを使 い,社 長を使 って 自らの正当性

を示す ことに よって対抗す る。

　 工場 内の権力関係は役職 だけで確定す るものではな く,オ フィスス タ ヅフ とワー

カーの関係はそれ ほど安定 した ものではない。そ こでオ フィススタ ッフは彼 らに許 さ

れ ている特権を劇的 に ワーカーに表現す ることに よって,彼 らの優越性 を強調す る。

ワーカーは男女共用 の作業着を身につける義務があ るが,オ フィスス タ ッフは自分 の

好みのスタイルに縫製 した スーツを身 につけ ることがで き,そ れに よって女性 らしさ

を強調す る。彼 らのま とうスーツは腰 が くびれ,胸 元は大 きく開 き,ス カー トはひ ざ

小僧が出る くらい短 い。彼 らによる女性 らしさの強調は主 として男性に向け られた も

のではない。工場には彼 らが求め るよ うな男性はいない。オ フィススタ ッフの創 り出
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す想像世 界は ワーカーとい う観客に対 して主 として向け られている。オ フィスに行け

ぽ,作 業場 にある矛盾はすべ て解決 され,自 由に振 る舞 うことが許 され るとい う意味

をその提示 は含 んでい る。 オ フィスは夢の世界 であると演出することに よって,オ フ

ィススタ ヅフは ワーカーとの差異 を強調す る。

　 オフィススタ ッフは勤務時間中の飲食や トイ レ休息 の自由,私 用電話の 自由な ど,

　 hの 特権を持 ってい るが,彼 らの最大の特権 はバ ックマージンである。バ ックマー

ジ ソとは,業 者Y'実 際 よ り高い値段を会社への請求書 に書かせ,そ の差額を後 で懐 に

入れ ることを言 う。 タイでは取 引において間に入 った者がマ ージ ソを取 るのは当然 と

されてい る。そ して,そ のマ ージン は買 う人か らもらうのではな く,売 った人か ら後

で返 して もら う。それゆえ,こ れは 日本人に暴かれ る ことがない。 あるオペ レー ター

は言 う。「タイ人はみんな 日本の会社 で働 くのが好 きであ る。 お金をいろんな方法 で

とれ るか ら。みんな 日本人はだれ も気づかない。 ジ ョーも前は貧乏だ った のに,サ ソ

ライズで働 き始めてか ら金持ちになった。家を建 てた。 ガ ソリンスタ ン ドを建てた。

身 につけてい る高級品だ ってす ごい。遊び歩 くの も好 きであ る。で もたった2年 で ど

うや ってそんなお金がで きる。た とえ彼女が月に1万 バ ーツもらった としても2年 ぐ

らいでそんなお金はできない。彼女は会社 の制服を業老 に作 らせ るのだってパ ーセ ン

トを とる。 みんな知 ってい るけ ど,ジ ョー とダムを こわが って何 も言 えない。」 この

バ ックマージ ンは会社が工場 であ らゆる ものを購入す る時に行われる。屋根 の修理,

制服,ガ ムテープ,塗 料 の購入,パ ーテ ィ時 のケータ リングサ ー ビスな ど,数 え上げ

れば きりがない。実際 には買 っていない ものの請求書を業者 に書かせてその代金を懐

に入れ る者 もあ る。タイ語 のできない 日本人 マネージャーは,普 通の店 で 自ら物 を買

う機会 も少 ない。彼 らはタイでの物の値段 を知 らず,タ イの商習慣に も鈍感である。

日本人 マネージ ャーは うわ さに聞いて部下 のバ ックマージ ソについて疑 ってはいるも

のの,タ イ語 で書かれた請求書 も読めず,実 際 の売値 も知 らず,オ フ ィスス タッフが

お金を食べ(kin　 ngoen)て 私 腹を肥や してい るのを見逃 してい る。他 のタイ人 はこ

の ことを知 っていて も,日 本人 に報告する ことはない。 ワーカーはオ フィススタ ッフ

と日本人 マネージ ャーとの関係には直接に関与す ることを嫌 う。

　 この ようなオフ ィススタ ッフの行動は,ワ ーカーの仕事 に対す る意欲ヘマイナスの

影響を もた ら してい る。 ラーは言 う。「サ ンライズのオフ ィススタ ッフは 『会社 の利

益がない。アセンブリー ではものがな くな る。不 良品をた くさん作 る』 と頻繁 に我 々

を注意す る。 しか し,自 分 たちはお金 を食べ て(kin　 ngoen)い る。それで我hに や

る気がで るわけが ない。」 ある リーダーは会社を辞める時に こ う言 った。「工 業団地 か
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ら出たい。 出た ら二度 とここへは戻 らない。私利を計 ってばか りいるので大嫌 い。 オ

フ ィスの人のや り方が許せない。我 々はオ フィススタ ッフのための ドラえもんではな

い。」 ワーカーはオ フィスス タ ッフか ら受 ける抑圧 と搾取 に対 して怒 りを覚え,彼 ら

の労働意欲はそれ によって大 きく減退 してい る。

　 ワーカーはオ フィススタ ッフに対 して強い不快感 を持 ってい るものの,そ れを公に

表 明す ることはほ とん どない。彼 らの報復を畏れてい る。この状況の もとで,ワ ーカー

がオ フィススタ ッフに対 して怒 りをぶつける手段は,彼 らの名誉を販め るような性的

ゴシップである。

　 ワーカーの間 では オフィススタ ッフの不品行 を よくうわ さに し,こ れに よって彼 ら

の名誉を傷つける。次の よ うな うわ さはサンライズ の ワーカーな らだれ でも知 ってい

るものであ る。経理部のチ ーフは金持 ちの妾であ り,ス タ ッフの1人 は同性愛者であ

る。販売部のス タッフは夫 と5歳 の子 どもがいなが ら射 出成型部のマネージ ャーに ラ

ブレターを書いた し,も う1人 のスタ ッフはだれ とで も寝 る女 である。 人事部 の1人

は以前,夫 がいなが らオフ ィスのマネージ ャーと不倫を していた。今で も彼女 はチ ェ

ンマイの夜間大学に通 うとい う口実を使 ってそ の相手 とチ ェソマイで密会 している。

人事部チー フのジ ョーの ゴシップは最 も頻繁 に ささやかれ る。彼女はオフ ィスのゼネ

ラルマネ ージ ャーであるダムと不倫関係にある と言われてい る。他に も彼女が寝た と

うわ さされ る男性が数人い る。 そ して,ジ ョーがアセ ンブ リーで ワーカーに強圧的な

態度を とると,彼 女 の悪 口を書いた匿名 の手紙が彼 女の机 の上に置かれる。 中には次

の ような ことが書 いてある。「売女(1dorg　 thorng)め 。 おまえは色黒 で心 も汚れ て

い る。 サ ンライズはみんなおまえが大嫌 い。わか ったか,売 女。売女,水 曜 日は菜食

を守 って も,夫 以外 の男 と寝 るのはいいのか33)0」 これ らの うわ さは どれ もどこまで

が真実なのか は不 明であ る。

　 ここでの ゴシップは,反 権 力的なものとな ってい る。 ゴシ ップを投 げつけ ることに

よって,オ フィススタ ッフの持 っている権威を ワーカーが無力化す る。 オ フィススタ

ッフか ら流れて くる工場内の公式情報 に対抗す るよ うに,ゴ シ ップは ワーカーの方か

らわき上が って くる。 オ フィススタ ッフの持 ってい る権力を否定す るために,彼 らの

道徳性 に疑問を投げかける。 ゴシ ップは,別 の価値体系を主張す ることに よって,目

の前にいる権威者の地位 を疑問視 し,自 らの地位 を相対的に上 げる試みである。 ゴシ

ップな らば社会 が作 りあげ る匿名 の抵抗であ るがゆえに各人は安全である。

33)　 ジ ョーは宗教的な教えを守 って,水 曜 日には菜食を実行し,ま た,悪 い行いを しないよう

　 に気をつけている。 ワーカーたちはそれを皮肉ってこのような手紙を書いている。
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4.3　 フ ォア マ ン とオ ペ レー タ ー

　オペ レーターは 自分の意志 で作業に従事 している。 フ ォアマ ンの強制 に対 してオペ

レーターは正面か ら立 ち向か う。 フォアマンは一方的 な命令がで きない。 しか し,業

務遂行上,フ ォアマン はオペ レーターにあ る程 度の強制 をせ ざるをえない。 また,フ

ォアマ ンはオペ レーターど一緒 に座 って作業を進 めなが ら,彼 らが迅速に作業 を進 め,

規 則を守 っているか ど うかを常に監視す る必要がある。

　 これに対す るオペ レーターの不満 は,工 場の規則その ものではな く,規 則を遵守 さ

せ よ うとする フォアマ ソに向け られ る。作業中に話 してはいけない。物 を食べ てはい

け ない。 トイ レに行 ってはいけない。休みを もら うには7日 前 までに届 け出なけれぽ

な らない。オペ レーターは この よ うな規則 の遵守を強いるフ ォアマソに反 感を覚 えて

いる。 オペ レータ ーの ラピポン は言 う。 「会社で一番嫌いな ことは リーダーが我hの

仕事 について文句 を言 い,注 意 し過 ぎる ことであ る。 ぐちゃ ぐち ゃ言 う。 『不 良品が

出た。不 良品 が出た』 とべ ンが特 に うる さい。」彼 らは工場に働 きに来 るまで両親を

除いて このよ うな指図を受けた ことがない。彼 らに とって,こ れ まで嫌 いな ことはす

る必要 のないこ とだ った34)。 ラ ピポンは会社に初 めてきた時の ことを次の ように振 り

返 る。 「会社 に入 って驚いた ことは ス ック(ス タ ッフ)で ある。 ス ックが よくや って

きて,r作 業 目標 の120個 が できてない。30し か できてない』 と注意 した ことであ る。」

彼 らに とって,親 族で もない人 に面 と向か って 自分 の行動を批判 され るのは工場にお

いて初 めて経験す ることである。 オペ レーターは,個 人の 自律性 を無視 した フ ォアマ

ンに よる強制 を仲間内で声 高に批判す る。 そ して,彼 らは実際に上 司のすべての命令

に従 うわけではない。

　 オペ レーターは 自分が気に入 らない工程を分担 させ られた時,フ ォアマ ソに 申 し出

て担当を替 えても らう。オペ レーターは,手 が痛 い,好 き じゃない,や りた くない,

疲 れ る,と 言 ってはそ の度に リーダーに作業の交代 を要求す る。彼 女の担 当 リーダー

は また新 しい仕事 をさせ る。 筆者 がある リーダーにオペ レーターの要求には必ず応 じ

るのか と尋ね た。す る と彼女 はこ う答 えた。「もしオペ レーターが替 えて くれ と言 っ

てきた ら,替 えなけれ ばならない。 とい うのは,彼 女 はや りた くないのだか ら。」 オ

ペ レーターの意志 が一番に尊重 される。 フ ォアマソにで きる ことは オペ レーターへ の

強制ではな く,説 得す る事だけである。 オペ レーターの中には 自分の担当業務 が気に

34)タ イ語で 「することが好きである」とい うことは 「頻繁に行 う」という意味である。「威

　 張るのが好きである」といえぽ,「頻繁に威張る」とい う意味になる。
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入 らない と,フ ォアマ ソに何 も言わず,勝 手 に席 を移 って しま う者 もいる。

　 フォアマ ンがオペ レーターの希望 をすべて聞いていた ら作業は進 まない。時にはオ

ペ レーターに多少 の我慢を強い ることにな る。その時,納 得で きないオペ レーターは

フォアマソに対 して ゴシ ップに よる攻撃をす る。 リーダーの ラーはオペ レーターのナ

タポ ソV'リ ングをプ ラスチ ックの容器 に押 し込む工程 を担当 させていた。 この作業を

続けているとす ぐに手 が痛 くな る。ナタポ ソは ラーに他の工程 に替 えて くれ と頼 んだ。

彼女は この作業が上手 で,ラ ーは替 えるつ も りがなか った。それで,と りあえず スタ

ッフのアムパ ーに掛け合 うよ うに とナタポ ンに言 った。 ナタポ ンが頼んで もアムパー

は これ を認めなか った。 ナタポソは もう一度 ラーに頼んだ。 ラーは 「この仕事 はアム

パ ーが管理 してい るか らラーには決め られ ない」 と答えた。 ナタポ ソは手に持 ってい

た部 品の リングを放 り投 げて自分の席に戻った。 この後,ナ タポ ンは周囲に座 ってい
　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 が

る同僚 に 「ラーは意地悪を して仕事を替えて くれ ない」 と言 い回 った。そ して 「ラー

は嫌な奴だ」 と言いなが ら友人 に同調を求めた。友人はナ タポ ンに同情を示す。 ラー

はナタポソ1人 だけでな く,彼 女 の仲間 グルー プを敵 にまわす ことになった。 フォア

マ ンに してみれぽ,し な くて もよい争いは避 けたい。それゆえ,説 得は試み るが,オ

ペ レーターの強い要望があれば フォアマソは彼女の担 当を替え る。 ナタポ ソの件 も,

この後,ラ ーがベ ンに事情を話 してナタポンの担 当を替 えて もらった。特 に若い フ ォ

アマ ソにとっては,5歳 以上 も年上 のオペ レーターに迫 られた ら,彼 女 の担 当を替え

ざるを えない。 フォアマ ソはオペ レーターの行動を決定す る権限を備えていない。副

マネージ ャーのべ ンも含め て,ア セ ンブ リー部の各人は,1人 では アセ ンブ リー全体

を一定 の方 向に運 営す る力を持 っていない。 こ うい う状況の もとで,特 定 の個人 にマ

イナスあるいは プラスのイ メージを付与す ることがで きるゴシップや うわ さは強大 な

力を持 っている。

　 フォアマ ンがオペ レーターに対 し,そ の役職上 の権威を利用 して過度に攻撃的な態

度を取 ると,工 場社会か ら離れた ところでオペ レーターか ら復讐 を受け る可能性があ

る。 ガイ とい う新人 のオペ レーターは,過 去 に,ス ックの恋人を誘惑 した ことがあ っ

た。ス ックはそれ を根に持 っていて,ス タ ッフの地位を利用 し,日 ごろか ら人が嫌 が

るような仕事をガイにさせていた。 ガイが3日 間会社 を休んだ時にはrス ックがベ ソ

に彼女を解雇する ように助言 した。 ス ックは ガイの勤務態度がいかに悪 いか をベ ソに

説 明 した。それで ガイは解雇 された。 ガイは,ス ヅクが恋人 のことで 自分 に悪意を持

っているこ とは知 っていた しTス ックの誘導に よって自分が解雇 された ことも友人か

ら聞いて知 っていた。解雇 が言い渡 された 日,ガ イは工場 が終わ る時間に刃物 を持 っ
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た友人4人 を連れて門の前でス ックを待ち伏せ した。スックは事前にこれを知 り,裏

口からそっと抜げ出し無事だった。すると翌 日は,ガ イが20人 もの友人を連れて,同

じように門のところでスックを待っていた。この日ス ックは知人の警察官に連絡 し,

彼 らに自宅まで送 ってもらった。ガイはその後もス ックに復讐を謀ったが,い ずれも

事前に計画がぼれて不発に終わっている。ガイが試みたような復讐はそれほど例外的

なことではない。工場から離れたところでの暴力的な復讐の可能性は,フ ォアマソが

オペレーターに接する時の強制や侮辱を抑制する役割を果たしている。

　 フォアマンは各オペ レーターの嗜好や特性,自 分との社会的関係を考慮しつつ,彼

らをうまく説得 して業務にあた らせなけれぽならない。フォアマソは日本人マネージ

ャーとオペレーターの間でジレンマに陥っている。部下の自律性を維持 し,彼 らと自

分との平等性を保たなければならない一方で,仕 事を円滑Y'進 めるためG'は部下への

強制が必要であり,階 級組織を維持 しなけれぽならない。このジ レンマを解消す るに

は,道 徳的な緊張を押さえながら,オ ペ レーターに自発的Y'業務に従事 してもらうよ

うな方法が要求される。フォアマンにはオペ レーターを自発的に作業を向かわせるた

めの説得の技術が必要 となる。オペ レーターが不満を持たずにフォアマソの指示に従

ってくれるような,上 手な話し方が求められる。あるリーダーは次のように解説する。

「話すのが上手な人は他の人が決心するのを容易にさせることができる。相手を気持

ちよくさせ,笑 わせる。話すことによって幸せにする。相手が何を言いたいかす ぐに

わか り,何 を考えているのかわかる。目配 りの仕方,微 笑み方,話 す言葉などに魅力

がある。冗談が うまい人と話すのが うまい人 とは違 う。相手の気持ちを考えながら話

す。おしゃべ りを注意する時に 『話すな,仕 事中だ』と言わないで,『仕事中に全 く

話すなとは言わない。あまり大 きな声で話さないで,少 しだけにして。少 し遠慮して

下さい』 と優 しく言えぽ相手は怒 らない。相手に自分の話を信 じさせる。そして自分

Y'対 して怒らないように話を理解させる。」オペ レーターを説得する能力は,工 場で

フォアマンに求められる最も重要な能力の うちの一つである。

　 日本人マネージャーから作業を急げ とい う指示が出た時には,フ ォアマソがゲーム

を提供することによってオペ レーターを説得する。多く使われるのは,出 荷予定日ま

でに作業が完了した時には,フ ォアマソが部下のオペレーター全員に飴を買ってあげ

るとい うゲームである。飴の他にも,各 種のお菓子や果物,ケ ーキ,鶏 の丸焼きなど

がゲームの賞品に使われる。これらはオペレーターが買えないようなものではない。

賞品の価値は問題ではなく,彼 らが楽しむためのゲームである。このようなゲームが

提供されると,オ ペレーターはおしゃべ りをやめて真剣に作業にとりかかる。そ して,
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予定 日までに完了す ることが できると,彼 らは歓声をあげなが ら食堂 に集 ま り,賞 品

を うれ しそ うに 口に入れ る。 フォアマン が ゲームを提供 した時,予 定 日に間に合わな

い ことはほ とん どな い。丸裸 の形での労働 も,遊 戯性 と結 合す ることに よって 「仕

事」35)と な り 【今村　 1988:213-215],オ ペ レーターの積極 的な参加を引 き出す こと

が できる。会社 のため,日 本人 のため,上 司のためには労働意欲のわかない彼 らも,

「仕事」 となれぽ夢 中になる。

　 フォアマ ンは担 当 してい る工程 が滞 って も,部 下のオペ レーターか ら協力を期待す

ることはできない。 できる限 り独力で問題 を解決 しよ うとするが,ど うして も1人 で

で きない時は,同 僚 のフ ォアマン との相互扶助 に期待す る。比較的手 の空いてい るフ

ォアマ ンは作業進度が遅れ ている同僚の手伝 いをす る。材料の搬 入などは,彼 らが休

み時間をつぶ して行 う。 日本人 マネージャーに毎 日提 出 してい る業務報告書 も就業時

間内にで きず,何 人かが手分 け して家に持ち帰 って書 く。 自宅で家事 を終xて か ら夜

中Y'睡 眠時間を削って書いた り,日 曜 日Y'書 い た りす る。 マネージャーの指示 とは無

関係に,フ ォアマ ンど うしでオペ レーターの貸 し借 りも行われ る。 これ らの相互扶助

はすべ て現場の フォアマ ソど うしの友人関係を もとに成 り立 ってい るものであ り,組

織的 に行われている ものではない。 それゆ え,自 分が忙 しか った時に助けて くれ なか

った人の作業 は手伝 わない。貸 したオペ レーターの代わ りに作業 の下手な オペ レー

ターを返 してよこした りすれば,い さかいのも ととなる。 フォアマ ソどうしで互酬性

が崩れる と,友 人関係が崩れ,そ れに よってアセ ソブ リー全体の作業が滞 る。

　 フ ォアマ ンのところに作業計画 と人間関係 との矛盾 が最 も集中 してお り,彼 らの精

神的負担 は大 きい。あ る リーダーにオペ レーターと リーダーでは どち らが よいか尋ね

てみた。「オペ レー ターの方が よい。頭が痛 くな らない。気が楽であ る。作業を うま

くや ることだけ考 えていれば よい。言われた ことだけち ゃん とや っていれぽ怒 られ る

ことを恐れ ることはない。妬みあ った りしな くて よい。オペ レーターに仕事 を して も

らうために こびへつ らった りしな くて もよい。(オ ペ レーターは)父 では ない。母 で

はない。(オ ペ レーターは)だ れ かの考 えに注意を しな くて もよい。(オ ペ レーターは)

だ れが(自 分を)好 きにな るか,嫌 いにな るかを気に しな くて もよい。」 品質管理部

の副 マネ ージ ャーも次の よ うに言 った。「み んな(オ ペ レーター)命 令 され るのは嫌

い。強 く言 うと辞めて しま う。 でもや って もらわなけれぽ困 るか ら,み んなが何が好

きでど う話せぽ よいかを考 えなが ら(彼 ら と)話 しをす る。 だか ら疲れ る。」それで

35)　 今村は遊戯性と結合した労働を 「仕事」と呼ぶ。人間的な諸活動は奴隷的性格を離脱 し,

　 遊戯性をエーテルとした自由な活動へと転換されることによって 「仕事」になる。
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いて リーダーの給料 はオペ レーターよ りわずかに250パ ー ツ多 いだけ であ る。彼 らは

「リーダーは250バ ー ツで何を考 えろ と言 うのだ」 と不満を もらす。

　それ ゆえ,任 命 され て も リーダーへの昇進 を断 るオペ レーターもい る。 また,リ ー

ダーの中には昇進後 にオペ レーターに戻 して欲 しい と申 し出る者 もい る。他 のフ ォア

マ ンはこれ らの要 求を認め ない。1人 認めれぽ将来的に他 に も同 じよ うな申 し出が予

想 され る。それでは,彼 らが形作 ってい るアセ ソプ リー内の役職に よる階層的な秩序

が乱れ て しま う。 フォアマ ソはオペ レーターのあこがれでなければな らない。技術力

や指導 力を認め られたオペ レーターだけが フォアマ ンに昇進 できるのでなけれ ばなら

ない。アセ ンブ リー内に能力に応 じた役職 の階層構造ができるとい う前提 が崩れ ると,

フ ォアマ ソの相対的な地位 の低下を引 き起 こす。 リーダーへの昇進を拒否 した り降格

を申 し出て も,ア セ ソブ リー内の他の フォアマ ソか ら許 して もらえない。彼 らの申 し

出は 日本人 マネージャーまで伝えて もら うこともできない。 フォアマ ンにな るのが ど

うして も嫌 な人は,会 社を辞 めて しま う。

4.4　 オペ レータ ーど うしの関係

　 リーダーと十数人のオペ レーターで1つ の作業集団が作られる。 この集団は業務内

容に応 じて形成されるもので,固 定的な集団ではない。新 しい注文が入ると,そ の都

度,人 数が変わ り,メ ンバーが入れ替わる。 リーダーはそれぞれのオペレーターに1

つの工程を割 り当てる。作業が一度各オペ レーターに分担されると,彼 らがお互いに

助け合 うということはみられない。一度あるオペ レーターが手をつけたら,そ の仕事

は最後まで彼女のものである。何 らかの都合でその業務が終わらない うちに,そ の担

当者が別の業務に移ったとすると,そ の仕事は机の上に置かれたまま放置される。フ

ォアマソは新たに他のオペ レーターにその担当を指示 しなけれぽならない。分担の枠

がはっきりとしていて,手 が空いている者が忙 しい同僚を助けるとい うことはみられ

ない。同僚の1人 が仕事が終わらずに残業を しても,他 の人は先に帰ってしまう。残

された彼女はそれでも仕事が終わ らず,翌 日になっても前 日の続きを1人 でやる。困

っている人の方でも,同 僚に援助を頼んだ りしない。4日 や5日 も作業が遅れていて

も彼女はだれにも報告 しない。新たにフォアマソが分担の再配分を しない限 り,作 業

がどんなに遅れても彼らが自主的に役割を融通 しあ うことはない。

　 この理由の一つは,オ ペレーターが同僚に援助を申し出ることによって,彼 女の名

誉を傷つけたと思われたくないことにある。援助を申し出るということは,彼 女の作

業に問題があ り,遅 れているとい うことを指 し示す。それは彼女の能力に疑問を投げ
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かけているのと同じ意味を持つ。申し出られた方が,強 い不快感を示す。反対に,遅

れてしまった作業に対 して援助を頼まないのは,自 分の能力が低 くて仕事が遅れてい

ると同僚に思われたくないことが原因となっている。たとえ遅れて しまっても,そ の

仕事は彼女の仕事であ り,余 計な申し出は友人関係を複雑にする。良かれ と思 うこと

でも,相 手の名誉を傷つける可能性のあることには沈黙を守るべきであると考えられ

ている。間違いや遅れの指摘は彼女の知識の欠如の指摘であ り,能 力の否定の表明と

とられる。

　 また,労 働者が工場を短期的利益を追求する場として考えていることも,彼 らの協

力関係を阻む要因となっている。村の社会関係は長期的であ り,一 生涯続 くものであ

る。そこでは自分勝手な行動が長期的な不利益につながる。自分が協力を惜しめぽ,

自分が必要な時に助力を得られない。結婚式や新築祝いの儀礼の際の労働力の提供は

互酬的なものであ り,手 伝いに行かなかった者からは自分も労働力の提供を受けるこ

とはできない。同村者 と一生関わって過ごす彼らは,村 でよいゲームを行 うには,信

用できるとい う評価を保持 しなければならない。一度,盗 人やわがままという評判を

とると,彼 の企画する商売V'参 加する者はいな くな り,水 田の手伝いにさえ来る者が

いなくなる。村では長期的なサイクル,あ るいは永続的な時間のもとで彼 らの社会関

係が考えられている36)。これに対して,彼 らの工場における関係は短期的なサイクル

で考えられている。工場でいくら協力しても累積的に信用が醸成されるということは

ない。作業集団はす ぐに替わ り,同 僚は次hと 辞めてい く。各自は数年以上も同じ工

場にいるつも りはない。そこで出会 う同僚と一生のつきあいが続 くわけではなく,工

場を辞めれぽ彼らは他人となる。長期的な罰を恐れる必要もない。短期的な利益を追

求する方が,工 場ではよいゲームを行 うことができる。自らの利益を放棄 し,不 利益

を被ってまで同僚から信用を勝ち取っても,そ れによる見返 りは期待できない。

　 作業集団とは別に,工 場内では意見の合 う者たちが作る仲間集団ができている。こ

の仲間集団は親族や同村出身者とは関係なく,工 場内で新たに形成される。そ してr

これは彼らが昼休みに食事をともG'する集団に一致する。仲間どうしで食事をとりな

がら,工 場の中の うわさや流行のファッション,休 日の過 ごし方や家庭での悩みなど

について意見交換をする。

　 オ'ペレーターが会社に入ってす ぐは,親 族や以前からの知人のグループに入れても

らって食事を とる。同じ村から来た2人 は工場でも常V>___.緒]'YYI_いるだろうと予想 され

るが,実 際にはそ うではない。4,5日 もすると,同 じ村の友人から離れて,工 場で

36)村 社会における社会関係については別稿で詳しく論じたい。
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新たに知 り合った友人と一緒に食事をするようになる。彼らは親族 と食事をするより

も,工 場で知 り合った友人と食べた方が楽しいと考えている。新たに参加 した グルー

プで話が合えぽそこにとどまるし,不 満があれば他のグループに移る。全体的には,

同期入社の者どうしが仲間集団を形成する傾向にある。長 く会社にいる者が食堂で座

る席はほとんど変わらない。

　昼休みに食事を一緒にとることは,彼 らが親密であるということを示す。勤務時間

中におしゃべ りしながら楽 しそ うに過 ごしていても,食事を一緒にとるとは限 らない。

一緒に食事をとる友人が,彼 らにとって親 しい友人なのである。友人のいない者は,

少し離れて1人 で座って食事をとる。それぞれが どこの席に座るかは彼らの関心を集

める。筆者がサ ソライズで調査を始めたころ,複 数のオペレーターに何度も 「だれと

一緒にご飯を食べますか」あるいは 「食べましたか」と尋ねられた。この質問は 「だ

れがあなたの親 しい友人ですか」 と尋ねているのと同じ意味を持っている。彼らは,

初対面で,宗 教やキ ョウダイの人数,帰 国予定などを聞 く前に,「 どこに座って食べ

るか」を尋ねた。筆者は,入 社時に一緒に研修を受けた販売部のチーフと最初に同席

して以来,工 場での調査を終了するまで彼と一緒に食事をとった。工場の従業員はだ

れもが彼と筆者が親密な関係にあると考えていた。

　仲間集団はテーブルに集まって共に食事をとる。おかずを1人1品 ずつ持ち寄って,

共有する。 ソムタムと呼ぼれるパパイヤのサラダは,彼 らが特に好んで一緒に食べる

デザー トである。メソバーの誕生 日にはケーキを買ってくる。祝い事がある時には,

メソパーのだれかが提供するニワトリの丸焼きを一緒に食べ る。彼らはほぼ順番に持

ち回 りで食べ物を用意する。

　 仲間集団のメソバーはお互いの外見や行動などについて細か く観察するとともに,

それについての意見を交換しあっている。仲間集団内では,毎 日,お 互いの身だ しな

みを評価 しあ う。制服にアイロソがかけられているかどうか。靴が泥で汚れているか。

バイクに土が付いているか。汚れていればすぐに友人か ら「怠け者」,「か っこわるい」,

「田舎者」と批判される。同僚に批判されるのは恥ずかしい。指摘されれぽ次からは

注意するようになる。

　 身だしなみだけでなく,行 動についてもお互いに監視する。昼休みにラーは音を立

てて食事をしていた。隣に座 っていた友人が,「 ご飯を食べる時音をたてない ように

と家でお母さんに教えられなかったか」 と尋ねる。ラーは 「たてないようにと教えら

れた」と恥ずか しげに答える。他の友人が言 う。「音をたてるのは犬 と同じで人間で

はない。」また別の友人が 「口をもぐもぐさせる時は口を閉めてする」 と発言する。
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さらに 「学校で先生が食事のマナーを教えてくれた。その時恥ずか しい思いをした。

それ以来,音 をたてないように注意 している。今は子どもにもそう教えている。友達

が嫌悪感を持たないように」 と,別 の友人が意見を述べる。最初にラーの食べ方を指

摘 した友人が,「音をたてると父が口をひっぱたいた」と言 う。ラーはそれに対 して,

「(音をたてて食事をす るのは)犬 と同じだ と兄に教xら れた」 と話 した。 このよう

な相互干渉が,彼 らの間で毎 日行われている。彼 らは何をするにも友人の目を気にす

る。友入に嫌われないことが彼らの大きな関心事である。仲間集団から外れたような

行為を して嫌われれぽ,口 をきいてもらえな くな り,一 緒に食事をしてもらえな くな

る。そして,動 物(犬,水 牛,ニ ワトリなど),つ まり人間の持つべき道徳を知らず

低い世界に住む存在 とされる。このようにして,仲 間の行動に対する一つの指摘から

道徳についての語 りが発展する。工場でどう振る舞 うべきか,友 人にどう接するべき

か,が 討論される。そして,い くつかの意見表明の後で,そ の場のルールが確認され

ていく。

　工場内の話題だけでなく,家 で起こった出来事や,悩 みの相談などもこの仲間集団

で語られる。夫婦関係や同居 している夫の母親などについての不満がだれかから話題

として提供される。すると,そ れに対 して仲間に同情 してもらった り,仲 間から助言

を受けた りする。話者の夫の母親に対 して 「真心がない」とか,「心が狭い」 といっ

た意見が飛び交 う。浮気をした り暴力を振るう夫に対 して,「私だったらもう別れて

いる」とか,「別れた方がよい」とい う同情が寄せられる。女性工場労働者の多 くは,

村に戻れぽ多 くの義務が待っている。村における20歳前後の女性は,男 性および年長

の女性に従いながら,夫,両 親,子 どもの世話をしなければならない。工場で働いて

いるからといって,そ れは軽減されない。村での悩みや憤 りを理解 して くれる仲間に

打ち明け,共 感してもらうことによって,彼 らはス トレスを解消する。家庭の問題は,

村の友人にではな く,工 場の同僚にこそ進んで打ち明けられる。それは,工 場の 「友

人 は社会的に離れてお り,そ の問題 に巻 き込 まれ ることがないか らである」

[ZAVELLA　 19H7:160]o

　 このようにして,ワ ーカーの仲間集団では,彼 らが工場及び村で共有する生活経験

の中で とるべき態度,す べき行為,あ るべき自己が確認されていく。仲間集団は,彼

らが 「仕事の世界 と家族の世界 との間に架け橋をする一つの手段 となっている」

[ZAVELLA　 1987:16],
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5工 場における文化と権力

5.1　 タ ソ ・サ マ イ と ボ ラー ソ

　第4章 でみたように,社 内で権力を形作るいくつかの要因は,相 互に密接に関連 し

あっている。役職の高い者は比較的年齢が高 く,学 歴 も高い。作業についての経験 も

豊富で,工 場内の情報に通 じ,親 族 も工場内に多数抱えている。そして,第5章 では

この主の権力がアセンブリー副マネージャーのべンと人事部チーフのジ ョーに集中し

ているのをみた。けれども,こ れだけで工場での従業員の行動が説明されるわけでは

ない。工場には,従 業員の行動に関与するこれ とは異質な権力の要因が存在している。

それは彼らが工場においてさまざまな形態で示す好みや ライフスタイルに関するもの

である。この,ラ イフスタイルといったような一見個人的と思われる要因が,工 場の

組織的権力構造に対抗しうる潜在的な社会的力をも備えている。ここではこのライフ

スタイルの問題がどのようなものであるかを明らかにし,組 織的権力構造とどのよう

に関係しあっているかをみる。

　 アセソブリーのフォアマンは,2つ の仲間集団に分かれている。一つは,最 新流行

のファッショソに敏感で,村 の伝統的な慣習から離れて都市型の自由な生活を指向す

るようなグループで,本 稿ではこれをタン ・サマイ ・グループと呼ぶことにする。タ

ン・サマイとはタイ語で 「最新式」あるいは 「モダン」といった意味を持つ。彼 らは

終業後や休 日に集まって一緒に酒を飲みに行 った り,買 い物に行 ったりしている。 も

う一つのグループは,村 の伝統的価値を大切にし,親 や親族によって期待される義務

を忠実に遂行 していこうと考えるグループである。これをボラーソ・グループと呼ぶ

ことにする。ボラーンとは 「伝統的」あるいは 「時代遅れ」といった意味を持つ。彼

らは仕事が終わればす ぐに家に戻って家事に従事 し,家 族の世話Y'精 を出す。女性が

酒を飲むのは悪いことと考え,勧 められても慣習を守って飲酒を断る。

　タン・サマイとは発展 した都市のイメージと結びついている。都市とは北タイ方言

でナイ ・ウィアン(naj　wiang)と 言い,「城壁の中」という意味を持つ。 これは,チ

ェソマイやラソプーンなど,北 タイの都市では歴史的にその中心部を城壁で取 り囲ん

できたことに由来する。城壁の中は,「夜でも明るく,モ ノがあふれる,発 展 した場

所」である。「市場があ り,デ パー トがあ り,買 い物客や車で混雑 している。た くさ

んのモノの中から自由に選択ができ,お 金さえあれば何でも手に入るところである。
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ショヅピングを楽しめる。」そこでは,「人の話 し方や振る舞い方さえ甘 く,優 雅で,

先進的である」と考えられている。別の言い方をすれば,タ ン・サマイとは村で彼ら

を待 っている拘束からの解放を意味する。あるいは,タ ソ・サマイは伝統社会に対す

る抵抗 とも言える。それは村の社会構造をその基礎から翻す潜在力を持つ。

　 これに対 してボラーンとは,一 方で 「伝統的」とい う意味を持つ言葉であるが,工

場で使われ る時には 「田舎」 とい う意味で用いられる。田舎 とは北タイ方言でぺ

(phae)あ るいはバーソ・ノーク(ban　norg)と 言 うが,そ れぞれ 「森」,「外の村」

を意味する。中心から離れた,「 山や水田に囲まれ,牛 や水牛などがいる場所」であ

る。「夜は真 っ暗で,危 険な場所」 とされる。「発展したモノが何もない。」ボラーン

はタソ・サマイと対比される。「電気や水,車 や店のないところ」,それが田舎であ り,

ボラーンの象徴的意味である。工場でこの言葉を 「伝統的」 と言 う意味で肯定的に使

うことはない。

　 タソ ・サマイ対ボラーンという対立概念は,工 場内だけで用いられているものでは

ない。この対立は国や地方 自治体が企画す るさまざまなプロジェク ト37)においても

強調されてきた。そこにおけるタン・サマイとは,支 配者層が近代技術の産物を使 っ

て都市から発信するものであ り,ボ ラーンとはそこから取 り残 され,遅 れた地域 とし

て定義される。そ して,そ こには,「 ボラーソは援助 プロジェクトなどを利用 し,ま

た一致団結 して,タ ソ・サマイに早 く近づくべきである」という,支 配者層が作 りあ

げた抽象的な図式が存在する。 この発展図式のもとでは,物 理的な距離が文化的な距

離に置き換えられ,さ らには時間的な距離に置き換えられる。都市から遠い地域が文

化的に異なった地域とされ,さ らに遅れた地域 と定義される。空間的差異と時間的差

異とが調和させ られ,文 化的な階層が導かれる。いつまでも発展しない伝統的過去の

世界から,発 展する近代的将来への進歩が求められる。ここでは,伝 統は発展への妨

げと理解される。

　工場社会において何がボラーンで,何 がタソ ・サマイであるかは,工 場内における

彼らの相互行為によって新た〉,r定義 し直される。工場におけるタソ ・サマイは,支 配

的な地位にあるマネージャーが中心 となって,こ の発展図式を工場社会のコンテクス

トに合わせて取 り入れ,物 理的環境を利用して構築 しているものである。特に,バ ン

37)国 や地方自治体の指導のもとに進められる村の近代化プロジェクトには,道 路や学校の整

　 備,保 健衛生の向上,農 協や互助会の設立などがある。これ らのプロジェク トにおいて役所

　 から派遣されてくる指導者は,近 隣の村や都市部の村を成功例あるいは失敗例として紹介し

　 ながら,そ の村がタン・サマイになる方法を説いていく。都市部の発展 した村の見学などに

　 よって,タ ン・サマイに発展することの必要性がさらに強調される。
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コクで働いた経験のあるマネージャーが,そ の先導役を果た していると自負し,そ れ

を同僚に示そ うとする。彼らは自らをタソ・サマイと定義 し,さ らに何がタン ・サマ

イであるかを定義する意図を持つ。ボラーンと言われる人々もまた,彼 らによって創

り上げられてい く構造の中でただ取 り残されてい くわけにはいかず,自 己像を再構築

していかざるをえない。

　 この発展図式の時間的特性は遅れまいとする労働者の熱狂的な意欲を生み出してい

る。発展の度合いは時間的な前後であ り,越 えることのできない質的な差がそこに存

在するとは認識されない。階級的な差異 とは異な り,タ ソ・サマイとボラーンの差は

単なる同じ平面上の時間的前後とされ,そ こには遅れていても努力によって進む こと

ができるとい う前提が潜んでいる。時間的,空 間的,文 化的な前進によって,だ れに

でも他者から肯定的な価値を受ける道が開かれている。

　タン・サマイとボラーンとは近代性 と後進性とい う2つ の対立極の地域モデルと言

えるが,そ の意味するものはこの2つ の抽象的な概念と必ず しも一致 した属性を持っ

ているわけではない。家事に精を出すことは,後 進性と何の関係もない。ハンバ ーガー

を食べた経験と近代性とに本来的なつなが りはない。また,こ のタソ・サマイ対ボラー

ンという対立は工場対村 とい う単純なものではない。工場の中で起こっているこの対

立は,村 の中にもみられる対立であ り,む しろそれが工場にも持ち込まれて新たな展

開をみせたものと言える。

　タン・サマイ ・グループとボラーソ ・グループではそれぞれの中心メンバーの経歴

に差がみられる。タソ・サマイ ・グループの中心メソバーは比較的に学歴が高く,高

校や高専を卒業 した後,バ ソコクで数年間働いていた経験を持つ。学歴よりも,大 都

市で暮 らした経験が彼らの行動パターンや好みに大きな影響を与えているようにみえ

る。彼 らの多 くはすでに25歳を越えているが独身である。既婚者もいるが,夫 も工業

団地で働いてお り,彼 らのタン・サマイな行動に理解がある。そ して,タ ン ・サマイ ・

グループに共通 しているのは,家 庭の義務か らある程度解放された環境にいることで

ある。家に家事を代わってくれる女性親族がいた り,ア パー ト住まいをしている。そ

れゆえ,彼 らは夜や休日に家を空けることができ,ま た村社会とも距離を置 くことが

できる。

　ボラーン・グループの中心メソバーは小卒か中卒で,こ れまでにランプーソ周辺で

しか働いていた経験がない。彼らはタン ・サマイ ・グループに比べて若いが,既 婚者

が多く,子 どもを持っている者もいる。また,彼 らは核家族であった り,年 老いた母

と2人 暮 らしであった り,家 の責任を中心になって負っている。帰宅すると家事が待
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ってお り,い つ も時間に追われていて遊 びに行 く暇 もない。

　工場 で働 いてい る各人 は,タ ン ・サマイな考 えもボラーンな考 えも合わせ持 ってい

る。オペ レーターには比較 的タ ン ・サマイな行動様式を している者 と,ボ ラーソな行

動様式 を している者 の両方 がいる。 どち らかに偏 る傾 向はあ るものの,各 人は この両

方の感覚を合 わせ持 ってお り,時 と場合に応 じて使 い分け る。 フォアマ ンにおいて も

状況は同 じであ り,タ ソ ・サマイ ・グループに属す るフ ォアマ ソがボ ラー ンな価値を

全 く無視す ると言 うわけではない。 しか しなが ら,タ ソ ・サマイ ・グループに属す る

フォアマンが ボラー ソな価値についての話題に参加 した時,日 ごろの行動か ら不利な

立場 に置かれ る。それ ゆえ,自 ら積極 的にボラーソな話題 を提供す ることはない。

　 アセ ンブ リーワーカーの最大の関心 の一つが フ ァッシ ョンについての情報 であ り,

そ の情報交換 が彼 らの消費 を活発化 させ る一方 で,そ こで先導役 をはた した者が タ

ソ ・サマイ と同僚か ら評 されることにな る。仕事中か休み時間か に関わ らず,彼 らは

お互いが身 につけてい るモ ノや使 ってい るモノについて評価 しあってい る。 自分 の所

有物を 自慢 した り,同 僚に紹介 した りす る一方 で,タ ソ ・サマイなモノを身につけて

い る同僚にそのブラ ソ ド名や価格 を尋ね る。制服 の下 にどんな下着 を着てい るか。下

着は何枚持 っているか。 どこの メーカーの生理用品 を使 っているか。 シ ャンプーや石

けんは何を使 っているか。 口紅は どこで買 ったか。 その指輪の値 段はい くらか。質問

の内容は,タ ソ ・サマイな女性 としての美 しさに関係 してい る。彼 らは関心を持 って

いるモノや,最 近 自分 が買 って 自慢 したいモノについて,同 僚に質問する。 そ してタ

ソ ・サマイでない答えが返 って くると批判 し,自 分の使 っているモノを紹介す る。 こ

れに よって自分の タン ・サマイ な知識が,自 分 のタン ・サマイら しさが,相 手 に優越

している ことを示す ことができる。値段が高 く,村 の商店 では手 には入 らない よ うな

よい製 品 と言われ てい るモ ノを買 って身につけるこ とが,タ ソ ・サマイなのであ る。

そ してそ うい うタ ン ・サマイなモノを身につけ,同 僚 に紹介す ることYyよ って,タ ン ・

サマイな人物 とい う評価を受け,工 場社会で名誉を得 ることがで きる。

　 工場におけ るファッシ ョソには卓越だけでな く,同 調 とい う意味 が含 まれてい る。

フォアマソを中心 とす るタ ソ ・サマイを自称す る人々は,工 場社 会の中で文化的な卓

越 を 目指 してい る。 自分が手本をみせて優位にたつでけでな く,他 者を批判す るとい

う行為 によって,そ れは ライフス タイル とい う単な る個人的 な嗜好の問題 に とどまら

ない権 力 ともなる。工場 におけ る消費活動全体を管理す ることによって,他 者 の持つ

自己のイ メージだけでな く,他 者の他者像をも コソ トロールす る。他方で,人 々はタ

ソ ・サマイな人hが 用意す るモ ノを消費するこ とに よって,同 僚か ら大 き く遅れ ない
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ようにす る。用意 され た消費活　 Y'同 調す ることに よつて,仲 間 と同 じグループに属

しているとい う意識 を持つ こ とが できる。皆 と同 じ方向に向か っていれぽ,1人 だけ

置いていかれ る危険を回避す るこ とがで きる。 タ ン ・サマイ活動 を無視す ることは,

工場社会全体Y'対 す る反抗 となる。外見上,仲 間内で許容 されている範 囲内に収 まっ

ていれば,同 僚か らの攻撃を制御 することがで きる。 このよ うに,工 場社会におけ る

タソ ・サマイを 目指す活動 には,同 僚を卓越 して権威を高め よ うとする意図 と,秩 序

に同調す る ことによって社会 に属そ うとい う2つ の意 図が錯そ うしている。

　 タン ・サマイのイ メージは身につけているモ ノにだけ でな く,彼 らが同僚の前で と

る行動に も付与 され る。ボ ラーンな行動については同僚か ら痛烈に批判 され る。工場

の帰 り際に同僚か ら飲みに誘われ,ラ ーが これを断 ると 「ばか,ボ ラーソ」 と彼 らに

のの しられた。 ラーは女性に とっての飲酒は悪であ るとい う観念を持 っている。彼女

がそ うい う考えを持 ってい ることは同僚 も知 ってい る。 ラーのこの考え方は,村 の慣

習 を無視 して酒を飲 みに行 く同僚への間接的 な批判 とな る。それゆえ,タ ソ ・サマイ ・

グループは誘いを断 った ラーに復讐す る。翌 日,彼 らが遊びに行 く相談 を して いると,

ラ ーがその近 くに居合わせた。彼 らは ラーに聞 こえるよ うに,「 ラーに(一 緒 に行 く

か ど うか を)尋 ね る必要はない。 よいモノはすべ て ラーは使 った ことない。遊 びに行

くの も聞 く必要はない。 ハ ンバ ーガーも食べた ことない。 ブーニン(ラ ンプーソ市街

の若者の人気 の レス トラソ)が どこにあるのか も知 らない」 と言 った。そ の場にいた

同僚の前 で,ラ ーは無知なボ ラー ソとい うレッテルを貼 られ,名 誉 を傷つけ られた。

彼女は筆者に次 のよ うな感想を もら した。「会社で毎 日飲みに誘 われ る。断る とみん

なにボラー ンと言われ る。 これ ではその うち行 くことになる と思 う。」 自らの意志に

反 して周囲か らこの ように同調を強要す る仲間集団を,彼 らは 「社会(sangkhom)」

と呼ぶ。「社会」は 自分た ちに脅威 となる存在を許 しておかない。飲酒 とよい モノ と

の間には何 の関係 も存 在 しないが,「 社会」が タ ソ ・サ マイ とい う言葉 を使 うことに

よって,そ れ らが1つ のものに され る。 この 「社会」の強制 力によって,ボ ラーソな

者 も少 しずつ変わ ってい く。

　 タ ソ ・サ マイ ・グル ープの メ ソバ ーに とって,タ ン ・サマイな生活 とは,村 で若 い

女性にま とわ りつ く拘束か ら解放 された 自由な生活を意味 している。多 くの労働者 は

工場に勤 めることに よって初め てバ イ クを手 に入れ ることがで きた。 これ までは 自分

の意志で 自由G'行 くことがで きなかった遠方 にも,バ イクに乗れぽ行け るよ うにな っ

た。空間的にも,時 間的に も,遠 くに行け るようになった。 自分の 自由になる世界が

拡が った。しか し,彼 らには依 然 として村で強い られる拘束があ る。その主な ものは,
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ジェン ダー と深 く関わ ってお り,飲 酒の禁止 と家事 労働 などが あげ られ る。27歳 のマ

ネージ ャーは言 う。「私 は結婚 しない。 自由でいたい。結婚 した ら,ど こへ行 くに も

夫 と行 かなけれぽな らないのが嫌だ。仕事 するのは好 きだけ ど,あ りす ぎるのは嫌だ。

家の仕事 までや るなんて。」同様に,31歳 の オペ レーターは言 う。「結婚 しない方 が 自

由で よい。結婚 した ら独立できない。結婚 しなけれぽ どこへ も行け る。(結 婚 した ら)

ど こに行 くに も最初に夫に聞かなけれぽ ならない。」彼 らはr結 婚 して家事 に追われ,

夫 の監 視の もとにおかれ,酒 を飲 んだ り好 きな ところへ遊 びに行 くことがで きな くな

るのが嫌だ と言 う。 タ ソ ・サマイな生活 とは,そ の よ うな村 や家の行動規制か らの 自

由であ る。

　工場には,タ ン ・サマイ ・グルー プを中心 に,村 での拘束か ら解放 された都市型の

自由な生活を 目指 している ワーカーがいる一方 で,村 の伝統的な価値 を守 ろ うとす る

ワーカーがいる。 ある リー ダーは言 う。 「結婚 してい るオペ レーターは,皆 勤手当 の

4百 バ ーツのために仕事を休 まない ように している。遊 びに行 くのも少 しだけ。村で

手伝わ なければな らない儀式があれば,会 社を休んで行 く。葬式な ど。家族を持 って,

家 を持 っていれば,い ろいろ と責任 があ る。」彼 らは家事 を し,家 計を切 り詰め て貯

金を し,家 を建て,子 どもの世話に熱中する。 そ うす ることに よって,自 らの名誉 を

高め,権 力を得 ることができると信 じている。彼 らは自由に なる時間 と精 力の多 くを

家に投資す る 【平井　 1995】。 そ して,そ んな彼 らに とって,女 性の飲酒は悪である。

女性 の飲酒はす ぐに性的な乱れ と結びつけ られる。 それは売春婦のイ メージと重 なっ

てお り,男 性 との関係が疑われ る。飲酒に耽 る女性 とは,家 を大切に しない女性であ

り,性 的に淫 らな女性であ り,家 事を放棄す る女性 である。

　 ボラーン ・グループのメンバ ーは このよ うな伝統 的な ライ フスタイルにそ って,同

僚の タソ ・サマイな行動を批判す る。 タ ン ・サマイ ・グループの中心 メソバ ーの1人

であ るス ックにつ いて,ラ ーは次の よ うに述べ る。「ス ックは母がいない。(ス ックの)

父 がなんで も娘 のために してあげている。父が ご飯の用意を して,ス ックは帰 って く

る とご飯を食 べるだけである。食べ た らまた遊びに出かけ,夜 中に帰 って くる。父は

歳 を とってい るのにかわいそ う。都 市では子 ど もに(し つけを)教 えない。父がすべ

てをや ってい る。 ス ックは30歳 にな って も何 もできない。村では子 どもが大 ぎ くな っ

た ら母が教え る。 ご飯の作 り方や掃除の仕方。すべ てのことがで きるようになった ら

結婚 で きる。あの娘は仕事 しない,よ くない,と い ううわ さがた った らだれ も男が結

婚 した が らない。30歳,40歳 に なって も結婚 で きない人がい る。ス ックの場合 は,こ

れ までス ックを好 きにな った男が2人 いた。 で も男 の母親が遊び歩いてぼか りいるス
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ックではダメだ と言 った。普通,男 の母親が他の人 に聞 いて,女 が遊 びに行 くか,酒

を飲むか,仕 事 をす るかを調 べ る。そ して も し遊 んでばか りいて,酒 は よく飲む,家

事はで きない とわかれば,結 婚 を許 さない。」ボラーン な ワーカーは,タ ン ・サマイ

な女性 の非道徳性を強調 し,自 らの正当性を維持する。そ して,同 僚 の,村 の社会秩

序に対す る裏切 り行為を批判 す ることに よって,彼 らが共有す るライ フスタイルを強

化する。

　家事労働 の重要性は工場 で も色あせ ることはない。村 と同様に,工 場 において も怠

け者は批判 され る。怠け者は女 としての価値がない とされ る。怠け者 ほ どきれいに着

飾 ることを好 む とされ る。 ラーがはや り言葉を教えて くれた。「プラスチ ックの主婦。

美 しいけ どプ ラスチ ック。 ニ ワトリが美 しいのは羽のせ い。人が美 しいのは化粧のせ

い(mae　 ban　phlastig,　suaj　duaj　phlastig,　kaj　ngam　 phror　 khon,　 khon　 nga〃z　phror

taeng)。」 「プ ラスチ ックの主婦」 とは ご飯 を自分で作 らないで,店 で買 って来て家で

食べ る主婦 を意味す る。店で買 った食料は プラスチ ックの ビニール袋に入れ られ ると

ころか らこ う言 う。「美 しいけ どプラスチ ック」 とは,整 形美人な ど,表 面だけ繕 っ

てい る人の ことを椰楡 してい る。

　工場において怠け者は批判 されるが,そ れは工場 の作業 をさぼ ってい る者 を指すの

ではない。工場 で批判 され る怠け者 とは,工 場において,家 事を怠けてい るのを暗示

す るような態 度を とって いる者の ことである。あ るオペ レーターは,ラ ーの兄嫁 であ

るオーイにつ いて ラーに次 の ように言 った。「ラーは ここで働いてい るのは平気か。

オーイは ものす ごい怠け者で ある。 全 く使 えない。あんな兄嫁や弟嫁がいた ら私 の母

と一緒にい られ ない。仕事 を しているのをみれ ぽ(怠 け者 である と)わ かる。」 ラー

は筆者に こ う言 う。「会社で兄嫁 と一緒にい ると嫌にな って しま う。仕事す る時に こ

うい う風に(右 肩を落 としてひ ざにのせ,そ れで体を支えて)組 立作業を している。

怠け者のや り方である。 ご飯を食べ る時 と同 じであ る。 オペ レーターが 『家 で母はな

んて言 ってい る』 と尋ね る。恥ずか しい。 オーイは家で もそ うや って こ飯を食べ てい

る。」 この よ うな家事を怠け ることに対す る批判は オーイ の名誉を財め る とともに,

女 性親族 としての ラーの名誉を も同時に傷つけ る。

　村か ら出て きた ワーカーは,タ ン ・サマイな人 と工場 で出会 うことに よって,さ ら

にボラーンな好みを再強化 してい るとい う側面を持つ。彼 らはタ ソ ・サマイな生活に

関す る行為で タン ・サマイ ・グループに対抗 して勝つ ことは難 しい。 タソ ・サマイ ・

グループの メンバ ーは これ までチ ェソマイや ラソプーン市街 で遊んだ経験 が豊富であ

り,流 行に関す る知識 をた くさん備xて いる。工場に働 きに出るまで村か ら出た こと
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がほとんどなかったようなボラーンな人にとって,タ ソ ・サマイなモノを自分で使い

こなすことはできない。タン ・サマイな人が創 り出す道具を利用せざるをえない。 し

かし,タン ・サマイな人の行動の多 くは村の伝統的なライフスタイルから外れてお り,

村か ら出てきた人がすぐに受容するには,こ れまでに村で構築してきた行動様式との

落差が激 しすぎる。男性 と一緒に都市に遊びに行った り,夜 に レス トランやカラオヶ

で酒を飲むことには嫌悪感をおぼえてしまう。過度にセクシーな装いをすることに戸

惑いを感 じる。村から出てきた ワーカーは,そ のままタソ・サマイな人々にあこがれ

るわけではなく,タ ン・サマイな行動を批判する。そして,タ ン・サマイへの対抗と

してボラーン の再強化が現れる。仲間集団において,女 性にとっての家事や貞操観念

の重要性,飲 酒の禁止を強調す る。工場での相互行為において,村 において女性のと

るべき振る舞いとして年長の者から教わった事柄が前面に押 し出される。これ まで当

然のものとして体の中に潜んでいたものが意識化される。タソ ・サマイな同僚に対抗

する行為において,伝 統的な女性としてのアイデンティ テ ィの重要性を言葉として出

すことによって,感 情が高ぶる。自らの価値を脅かす新 しい敵に遭遇することによっ

て,彼 らは伝統的なライフスタイルを守ることに熱中 し始める。こうして,工 場にお

けるボラーンはもはや伝統そのものではなく,タ ン・サマイに対抗するものとして再

武装 された もの となる。

　 タン ・サマイ ・グループとボラーン ・グループはそれぞれタン・サマイな話題 ボ

ラーンな話題についてそれぞれ中心的な役割を果たしている一方,得 意でない分野の

話題では受け手にまわる。タソ ・サマイ ・グループのメソバーは,化 粧品や流行音楽,

最新の レス トランの話題などで主導的役割を果たすが,家 事の仕方や純潔の重要性に

ついての話になると黙って しまった り,話 題の輪から抜け出した りする。ボラーン ・

グループのメソバ ーは村の行事の話や家庭問題などの話題では相談 される側になる

が,新 しい映画の話や流行の口紅の話では目を丸くして黙って聞いている役になる。

そして,タ ソ・サマイな人々もボラーンな人hも,自 分の得意分野の話題に精力を注

ぎ,そ こでの地位獲得競争において同僚に対抗意識を燃やす。苦手分野の話題におい

てはたとx　 められるような行為に会っても,直 接に反抗することはない。勝ち目の

ない戦いに挑めぽ騒ぎが大 きくなるだけで,決 して自分の利益とはならないことはだ

れもが承知してfる 。

　 タソ・サマイ ・グループ,ボラーン ・グループそれぞれの仲間集団が集まるのは,

休み時間や工場の外に限られている。就業時間中は仲間集団と無関係に作業集団が作

られ,1つ の生産単位が終われぽそのメンバーの組み合わせもかわる。作業集団の中

69



国立民族学博物館研究報告　　21巻1号

にはタン ・サマイな人 もボラーン な人 もいる。彼 らの問 で作業を しなが ら,あ るいは

作業 の合間に,さ まざまな話題 について情報交換が行われ る。つ ま り,タ ン ・サマイ

対 ボラーンとい う対決が,ア セン ブ リーのいた るところで 日常的に行われ ている。

　 この対決において,ど のよ うに勝敗 が決め られ るのか。工場 内の話題 の多 くは,タ

ソ ・サマイ側 か らもボ ラー ン側か らも評価 され うる。 た とえぽ,工 場で身 につけ てい

る制服 に土がついていれ ば,タン ・サマイな文脈で言 えぽ舗装 していない土 の道路に

よって象徴 され る後進性 の シソボル と評価 され る し,ボ ラーン な文脈で言 えば洗濯 と

い う女性 の義務 を怠 っていることの シン ボル と評価 される。 この場合は,ど ち らか ら

評価 され るかに よってその後 の話題展 開が影響を受け ることはあるものの,タ ソ ・サ

マイな評価 とボ ラーソな評価 は同方向を向いているので問題 は起 こらない。ところが,

い つ までも結婚 しない ことについては,2つ の評価で反対方 向を向いてい る。 タ ン ・

サマイでは自由の享受を意味す るが,ボ ラーンでは家事能 力の欠如を示す とされ る。

この ような場合,会 話を している間に どち らか の解釈が見解の類似 を観客に承認 して

もらった時,勝 敗が決定 される。各競技者 は,自 らの行為や見解の正 当性を得 るため

に,理 屈 を述べた り具体例を挙げた りして,観 客 に訴 える。観客の中か らも新たな競

技参加者が出 る。そ して,観 客の集団的同意は正義を創 り出す。 犠牲者 を出す ことに

よってその集団 の中で社会的な同意が創 り出 され る。 この集団の観客 は単 なる傍観者

ではない。 自分 自身については語 らないなが ら,他 者を評価す ることに よって間接的

に 自分の意見表 明を し,同 時に 自己表 出を してい る。

　 この ような対 決 は組織 的に決め られ てい る権力構造 において上位を 占め る者 とタ

ソ ・サマイ ・グループとが重なる傾 向にあ るの と無関係 では ない。 アセ ンブ リーでは

副 マネージャー,チ ーフが ともV'タ ン ・サ マイ ・グループに属 してい る。 この2人 が

部下 の昇進を決定す る時には,遊 び仲 間であるタソ ・サマイ ・グル ープの メソパ ーを

優先す る。 日本人 マネージ ャーがボ ラー ン ・グループの メソパ ーを昇進 させ ようとす

れぽ,タ ソ ・サマイのメ ソバ ーは これ を妨害す る。 日本人 マネージ ャーがボ ラー ン ・

グル ープのス タ ッフをチ ーフに昇進 させた時,ベ ンを中心 とす るタ ソ ・サマイ ・グ

ルー プはそれが不 満であった。チ ーフにな った彼女に難題 を押 しつけ,わ か らないこ

とがあ ってもベ ンは何 も教 えなか った。「チー フなんだか ら自分 でできるだ ろ う」 と

嫌 みを言 った。 それに耐 えかねた彼 女は,「 小 さい子 どもの世話 が大変 である」 とい

う嘘 の理 由を書いて,チ ーフか らスタ ッフに戻 してもら うように人事に申 し出た。 ベ

ソも日本人マネ ージャーに対 し,彼 女は仕事 ができないのでスタ ッフに戻すべ きであ

ると進言 した。そ して,ベ ソの意の ままに,タ ン ・サ マイ ・グループの1人 が代 わ り
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にチーフに選ばれた。

　タソ・サマイ ・グループが自分のグループのメソバーだけ高い地位に昇進させよう

とするのは,単 に遊び仲間を優先 しようという目的があるだけではない。だれかが昇

進 して組織的権力構造の中で同等の地位についた場合,仕 事のことだけではな く,さ

まざまな話題においてその人物と対立することが起こり得る。その時,彼 女がボラー

ソなライフスタイルを有していれぽ,ボ ラーンな話でベソたちを言い負かすことにな

る。また,ボ ラーンな話題 も増え,ベン の立場が苦 しくなる場面 も増えるに違いない。

ベ ンといえども工場社会の進んでい く方向を自由に変更できるわけではない。ゲーム

のルールが一端方向を決めてしまえば,彼 らもそれに従って動かざるをえない。ボラー

ソな方向に社会が動き出せぽ,結 果 として彼 らの地位が相対的に低下 してしまう。

　 タン・サマイとボラーンという2つ の仲間集団の対立は,イ ンフォーマルな友人関

係に限定されておらず,仕 事の上でも起こる。 タン ・サマイ対ボラーソをめ ぐる女性

の名誉についての対立が,そ のまま仕事上の対立につながってしまうこともある。た

とえぽ,タン ・サマイなフォアマンがボラーンなオペレーターとボラーソな話題に参

加したとする。役職上の上司であっても,ボ ラーソな話題についての彼女の立場は弱

く,ボ ラーソな部下に名誉を傷つけられる。この時のフォアマンが,そ の後の仕事上

においてこのオペ レーターに復讐を計ることは珍 しいことではない。アセンブ リーの

ワーカーにとって,仕 事と仕事以外のことでの権力闘争に分け隔てはない。サンライ

ズの組織的権力構造は,こ のような嗜好の領域から作 り出される権力によって潜在的

に脅かされている。

　 工場社会の相互作用において,タ ソ・サマイな指向を持つグループとボラーソな指

向を持つグループが,話 題の方向づけをめ ぐって争 っている。地位を定義する基準,

どの差異を採用するかが争点となる。何らかの出来事に際 して,そ れを自らが名指 し

し,特 徴づけ,公 にすることによって,自 分に有利な方向に話題を持っていくことが

可能 とな り,ま た自己に有利な社会的意味を付与することができる。自らの名誉が脅

かされる方向に相互行為が向かっている時,他 の,自 分に有利 となる方向への転換に

成功すれば,不 利な状況を逆転させることができるかもしれない。あるいは,自 分に

不利な状況は変えることができなくても,瞬 間的な戦術によってその状況を自己の利

益に向けて最大限活用することが可能 となる。「社会は1つ の単純な階層によって理

解されるべきものではなく,階 層の階層に対する継続的な闘争として理解されるべき

である」【MILLER　1987:152]。新 しい階層が支配的になれば,新 しい可能性がうまれ,

新 しいライフスタイルを持った人hが 生まれる。ワーカーは村における義務と工場で
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新 しく得た権利 との間で常 に揺れてい る。 こ こでの タン ・サ マイ対ボ ラー ソとい う争

いは,自 己を定義す る過程 で もある。

5.2退 職

　サンライズでは,ワ ーカーが退職する時に,人 事に退職願いを提出するのが規則で

ある38)0少なくとも4ヵ 月以上勤務 した正社員は,事 務処理の必要などもあって,理

由を書いた退職願いを提出する。人事Y'保 管されている退職願いをみると,あ げられ

ている理由の多 くは家庭の事情であった。両親の仕事を手伝 う。オジの商売を手伝 う。

病気の母の世話をする。体の弱い子どもの面倒をみる。1年7ヵ 月アセソブ リーで働

いていたオペ レーターが辞めるというので,退 職理由について尋ねてみた。彼女は「一

番の理由は,祖 母の面倒をみる人がいないから」 と答えた。

　 ところが,人 事担当者によれば,こ れらの理由は表向きであるのが通例であるとい

う。サ ンライズが嫌で他の会社に移るのであっても,退 職願いには家庭の事情を理由

にあげるとい う。人事担当者は,「会社を辞める時,新 しい仕事については話 さない

のが普通である。どこの会社に行 くとか,何 をするとかは話題に しない」と言 う。サ

ソライズを辞めた次の日には,社 員を募集している隣の工場の前で並んでいる者もい

る。転職先が先に決まってから 「子どもが病気がちだから」とい う理由で工場を辞め,

翌 日には転職先の制服を着て出社 している者もいる。あるリーダーは言 う。r私 が会

社を辞める時 も,き っと,父 と母の面倒をみる人がだれもいないので辞める,と 書 く

と思う。他の会社に行 くから辞めるって書 くのはよくない。みんなそうである。辞め

る時の理由はいつも 『家で父や母を助ける』だがrだ れもそんなことをしている人は

いない。本当のことは言えない。」このようにして提出されるワーカーの退職願いに

対 して,日 本人マネージャーは何も言わずに判を押す場合が多い。

　 ワーカーが工場を辞める本当の理由は,職 場での人間関係である場合が圧倒的に多

い。低い給料や体調の悪化を退職理由Y'あげているワーカーでも,上 司や同僚との仲

違いがその原因となっている。彼らの工場における行動は,賃 金や労使関係,労 働条

件 といったものに帰せられることは少なく,個 人の名誉や友人関係といったものY'強

く動かされている。

　 工場社会において個人の名誉を傷つけるのに通常使われるのが,ゴ シップY=よる攻

38)大 きな設備拡張などのなか った1993年1年 間にサ ンライズの延べ新入社員数は175人 であ

　 った。月平均14.6人 である。これに対 してこの1年 間の延べ退職者数は187人 で,月 平均15.6

　 人に達する。つまり数字の上からは純増 しておらず,毎 月1人 ずつ減った計算になる。実際

　 には,減 った数だけ新入社員を補充しているY'す ぎない。
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撃である。工場内で暴力をふるえば,日 本人マネージャーによってす ぐに解雇される。

暴力に訴えなくても,工 場で相手のゴシップを流すことによって相応のダメージを与

xる ことができる。 ゴシップによる攻撃であれぽ,工 場内の平和な秩序を表面上は保

つことができる。しかもゴシップは,一 度流れてしまえぽ,ゴ シップの方で一人歩き

を始める。ゴシップが工場社会で事実として認められ,相 手の権威が失墜すれぽ,自

分が勝ったと思える。工場社会において決定的に負けてしまった方は,会 社を去るこ

とが多い。彼女は同じ工場で我慢をする必要はない。

　職場で問題が起きた時に容易に他の工場に移れることは,工 場社会の一つの安全弁

の役割を果た している。工業団地内では常にどこかの会社で新入社員を募集 しており,

今いる工場を辞めても再就職は容易である。待遇 も,作 業内容もそれほど変わらない。

変わるのは同僚だけである。それゆえ,今 の環境に不満があれぽ勤めている工場を辞

めることに抵抗はない39)0

　 このように,容 易な転職が工場社会の秩序を維持する機能を果た している。工業団

地内のどこの工場でもそれほど特殊な技能が要求されるわけではなく,ワ ーカーやフ

ォアマンが他社に移るのは容易である。また,給 与や労働条件もそれほど変わらない。

オフィススタッフであっても通常社内での昇進は期待できず,他 社に移ることによっ

てより高い役職につける。このような状況のもとでは,不 満があれば社内にとどまっ

て我慢する必要はない。社内では短期的に利益を最大にする行動をとる。限られた社

会の中で過度の競争に参加 しな くても,他 に移動 した方が自己の利益を増大できる。

それゆえ,工 場で働き続けるために無理をしてまで上司の命令や規則に従 う必要はな

い。それどころか,特 に問題がな くても,mン が払い終わった り,体 調を少し崩せ

ば,そ れまで勤めていた工場を彼らは未練なく辞めてい く。工場の給料が途絶えても

農村に住んでいる限 り食べ物に困ることはないし,彼 らは禁欲や忍耐を してまで無尽

蔵に自己の資本を増大させようという意欲も持っていない。

6　 お　わ　　り　 に

サ ンライズの工場 とい うシステ ムは 日本人が作 り上げた。 この意味で,そ こで働 く

39)　極端に人手不足の時期を別として,通 常,各 企業では辞めていくワーカーに対 して強 く慰

　 留に努めることはしない。従業員の自然減は企業が受注量に応 じて従業員数を管理する上で

　 不可欠となっている。また一方で,リ クルー トの節でみたように,企 業が採用する際に,団

　 地内の工場で就業経験のある老は優先 して採用する。 これらのことは工業団地内でのワー

　 カーの流動をさらに促進 している。
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タイ労働者は消費者である。消費者は生産者の作った製品をただそのマニュアル通 り

に使 うというわけではない。彼 らは製品を専有する(appropriate)。 それを使 うこと

によって,自 らのアイデンティティを創 り出す。製品は所有物に変換される。工場 も

作業 も彼らのものとなる。工場を使 って彼らは自分の世界を創る。それゆえ,工 場に

おける社会関係は,日 本人マネージャーが規定する組織や労働作業そのものによって

説明することはできない。工場で起こっている相互行為は,労 働者の工場生活をめ ぐ

るさまざまなイデオロギーや実践を含んでいる。

　 タイ人どうしの工場における関係は会社が定める役職に関わらず基本的に平等であ

り,上 司が部下に仕事上の命令に従わせるにも説得が必要 となる。たとえ業務上の役

割に応じた命令でも,他 者の自律性を制限することは許されない。上司の強制が強 く

なれぽ,部 下は彼女の名誉を既めるようなゴシップによって反撃する。 ゴシップは役

職による権威に対抗 しうる力を備えている。そこで,上 司が部下を説得するにおいて,

日本人マネージャーの権威が使われる。日本人の命令であると言及することによって,

自分が嫌われることな く部下を納得させる事ができる。それは一方でワーカーの間に

強圧的な日本人への嫌悪感を創 り出す。つまり,日 本人は権威の源であり,強 制の源

となる。

　 日本人とタイ人 との間に深刻な言葉の問題がある中で,一 部のマネージャーは,そ

の媒介的地位を利用 し,日 本人マネージャーとタイ人 ワーカーの間の相互行為を自己

の利益へと導 く。マネージャーやブォアマソは工場全体の公的な社会秩序は保ちなが

ら,戦 術を用いる。この中で,日 本人マネージャーが彼らの指示に従 って工場が実際

にどの方向に動いているのかを知ることは難 しい。

　 ワーカーのつくる仲間集団は,休 み時間だけでな く作業に関わる相互行為において

も重要な役割を果たしている。タソ ・サマイなグループとボラーソなグループとの間

には嗜好に大きな違いがあり,同 じ会話に参加すると評価の基準において対立がみら

れる。そ して,両 者の対立のもとで,工 場において要職を占めるタソ ・サマイ ・グルー

プが工場社会を独占していく傾向がみられる。権力を手にしたタソ・サマイ ・グルー

プは彼らの定義するタソ・サマイを普遍的なイデオロギーに変xよ うとしている。一

方で,ボ ラーソ ・グループはただ黙って批判に耐えているのではない。彼らはタン・

サマイに対抗する行為の中で,自分たちの伝統的な考えを再編成 している。ジェンダー

をめぐるこの対立は,組織が規定する権力構造にも正面から対決を挑む可能性を持つ。

それゆえ,工 場の運営をみていく上で,女 性 としての価値をめぐるこのような文化的

領域における闘争を無視することはできない。
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　工場社会の構築にはワーカーが積極的に参加している。ワーカーとマネージャー,

日本人マネージャーとの関係はそれほど合理的なものではない。.工場における資本主

義的規律はワーカーY'対 してそれほど非人格的なものとしても強圧的なものとしても

作用していない。この規律は確かY'ワ ーカーにとって,厳 しい,腹 の立つ もの として

経験 されるが,迂 回する方法も対抗する方法もみつけられる。工場内の社会関係はむ

しろ個人的なもの,人 格的なものである。ヴェーパーが言 うように,「『実践的合理主

義』なるものを,世 界の一切を意識的に個人的自我の現世的利益に関係 させ,そ の観

点か ら判断するような生活態度だと解するならば」【ヴェーパー　 1991:93】,工 場で

作用する論理において実践的合理主義はそのごく一部でしかない。工場社会で作用す

る論理にはさまざまなものがあ り,利 益や効用がすべてではない。そこでの権力関係

を理解するには,ジ ェンダー領域における名声といったものを考慮に入れなけれぽな

らない。女性 としての価値 とい うのも彼 らにとっての合理性である。

　工場を動かす権力にはさまざまな矛盾する要素が入 り交じっている。本稿で明らか

になったように,工 場社会の出来事を村から持ち込まれる伝統的な要素と外国から輸

入された資本主義的な要素の2つ に分けてそれぞれを簡略化 して示 し,後 者が前者を

圧倒 していくことによって産業労働者や工場社会が創られるとするこれまでの産業社

会学の説明には問題がある。工場で起こっている出来事は単純に村 と工場にその起源

を分けられるものではないし,ま た仮に分けられたとしてもそれで説明が完了するも

のではない。

　工場においては,役 職や学歴などの組織的権力による階層だけでなく,ジ ェンダー

領域などにおけるライフスタイルをめ ぐる階層が形成され,そ れらの対立が複雑に絡

んでいる。1つ の権力要因はその階層構造を単独で発揮することは少なく,必 ず他の

権力要因からの干渉を受ける。この権力要因には行為者の嗜好の問題が含まれている。

組織的権力構造がつねにライフスタイルをめ ぐる階層を支配しているわけではなく,

逆の場合も起こる。そ して,具 体的な状況ごとに階層をめぐる階層ができあがる。こ

の階層をめぐる争いの過程 こそがまさに工場社会で起こっている相互行為である。多

様な要素はお互いに重層的な構造になってお り,そ のさまざまな対立の中でワーカー

はどちらにも揺れながら自己を定義 していく。 ワーカーが工場を作 り上げていくと同

時に工場がワーカーを作 り上げている。
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