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表紙の数字

　団塊世代の人口と最近5年間の乳幼児人ロ

　ー平成元年10月1日現在の推計人口（昭和60年10月1日付の国勢調査の人［1を基礎に各年の出生，死

　　亡などを加味して，国，県が推計，把握したもの）

　団塊世代の人［は，平成元年10月1日現在で38歳～42歳を把えており，全国で1，127

万人で全人口の9．2％を占めている。乳幼児人口は，時同点で0歳～4歳を把えてお

り，全国で673万人・全人口の5．5％を占めている。中部6県では，団塊世代が約130万

人（9．0％），乳幼児が約76万人（5．6％）となっている。団塊世代の1歳平均約226万

人に対し，乳幼児は約135万人とりわけ0歳児は126万人で年々減少している。

　このことから言えるのは，団塊世代のかたまりの大きさであり，この世代が何かに

つげて話題を提供したし，今後の企業・社会を担っていく役割をもっていることであ

る。また，乳幼児は，16歳の約207万人をピークに低ドし続け，20年後の高齢化社会の

到来と，若年労働力人口の低下の問題として考えられるものである。

中部6県の細部

総人口 38～42歳 0～4歳

愛知県 664万人
61万人

（9．3％）

38万人
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注）（　）内は総人口に占る割合，千人以下は切り捨て
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巻頭

世代交代と組合活動

（財）中部産業・労働政策研究会

理事長　梅村志郎

　このところ各界におけるトップリーダーの

世代交代が注目を集めている。労働界も連合

の結成という歴史的な組織改革が契機となっ

てトップリーダーの若返りが進んでいる。

　世代交代は世のならわしで何時の時代にも

あることで取りたてて問題にする必要はない。

その時代をになう世代の代表がトヅプリー

ダーとして組織や社会の先頭に立って活動す

るのは当然のことである。しかし，ここ数年

来労働界のトップリーダーの交代が関係者の

関心を呼んできた。そのひとつは，今の若い

世代との間に意識の大きなズレがあり，労働

組合の活動に新たな変革が求められ，ニュー

リーダーへの期待の高まりである。

　これまで日本の産業社会は，会社に対する

忠誠心を持ち，モーレツに働くサラリーマン

によって今日の繁栄を築いてきた。すべての

エネルギーを仕事に注ぐことが疑いもなくサ

ラリーマンの使命感であった。ところがこの

ような価値観は戦後のベビーブーマーといわ

れる世代までで，今の若い世代とでは価値観

も行動様式も大きく異なっている。そしてこ

の若い世代が組織の構成員として労働組合の

活動に新しい問題を提供してきている。

　世代間の意識のズレは何時の時代にもある。

若者は大人達にとって理解しがたいものをも

つ存在だったし，若者から見れば大人は何時

も保守的に見えた。こうした世代間のズレは

多くの場合，健全な社会を保障するエネル

ギーでさえあった。

　しかし，世の中の環境が大きく変化すると

き，世代間のズレは大きくなり，容易なこと

ではお互いの存在を許容できなくなる。イ渚

もいずれは中年になり，そして老人になる。

価値観も令を加えるにつれて先を行く世代に

接近し，大筋において大差のない生涯を送る

のであれば，多少の世代間のズレなどは本来

問題にされるべきではない。しかし，中高年

の典型的な考え方と若い世代との価値観のズ

レは，かつてとは比べものにならない程大き

なものがある。そしてこれが勤労者の生活に

重要な変化を与える要因になっており，tVS’働

組合の活動や運営にも様々な変革をせまって

いるといえる。

　こうした状況に対して，いま組合のリー

ダーは知恵をしぼり必死になって対応してい

る。「赤旗を振り廻してストを構え，むつか

しい用語を使い，ダサくて暗い」というイ

メージを振り払おうと努力している。機関誌

の名前や組合の呼称をかえたりして何んとか

若者達の組合離れを必死になって呼び戻そう

としている。組合のリーダーが知恵をしぼっ

て対応を考えるのも良くわかる話である。し

かし，ただ感性に訴えるだけで，若者達が組

合にとどまるとは限らない。それは一時的に

若者達の関心を組合の方に向けさせるだけ

で，関心が薄れるとともにやがてその関心は

他に移ってゆくことになる。先頃多くの組合
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が紐合旗の『赤色』は若者達のイメージにそ

ぐわないといって旗の色をいろんな色に変え

た。メーデーなどで組合が多数集まる時には

赤や青・緑と見た目には派手で美しい。ただ

それだけのこととしか思えない。そのことに

よって組合員の心を組合に引きつけ，組合員

が増えるというのだったらそれもよい。しか

し，それによって組合員の関心が高まったと

いう話もあまり聞かれない。これでは何んの

為にお金を使って旗の色を変えたかというこ

とになってしまう。

　こうした努力が，若者たちの関心を呼び，

組合活動を活性化するための手段として全く

意味がないというわけではない。ただ，あま

り若者達の感性にとらわれていると，労働組

合本来の役割を見失うことになりかねないと

いうことである。

　ところで，最近労働組合のあり方が論じら

れる機会が少くなった様に思われる。連合が

結成されて実態を整備している過程にあると

いうこともある。絶好調といわれる経済環境

の中で企業も魅力づくりに積極的な姿勢をし

めしており，労使の間で少くなくとも大きな

摩擦が生れる要因がないことがあるかも知れ

ない。しかし，こうした状況が，労働組合の

存在や役割をいっそう見えにくくしているよ

うに思われる。

　せっかく連合が出発して800万の大組織を

誇ってみても，加盟組合の存在が薄れては先

行きが心もとない。今，労働組合の活動で大

切なことは，労働組合の企業や社会における

位置づけや役割をより明確にしていくことで

はないだろうか。

　そのためには，日常活動の中に自らの位置

づけや役割を自覚することができる戦略をも

つことである。その戦略の1つのポイントは

目標を明らかにするこである。何をするかと

いうことが明快になっていなければならない。

そのためには絶えず原点を志向するというこ

とがある。この原点を志向するということは

何も創立当時に帰れという意味ではない。原

点というのは本当の目的，最終的な目的とい

うことである。新しい活動をするためには何

が目的なのか，誰のために何をやらなければ

ならないかを考えるということである。そし

て何が原点なのかということを事あるごとに

議論する場面をつくることである。このこと

は，役員段階だけで議論していてもだめで，

お前は一体どうするのかという個人レベルの

ところで絶えずつながっていることが必要で

ある。

　原点を絶えず志向せよ。「組合の目的なん
’

てそんなこと今，議論してもしょうがない」

と言われるかも知れない。この極めて当たり

前のことが充分におこなわれていないところ

に，労働組合活動の今日的問題があるかも知

れない。

　　　　補

　　　　　馨
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団塊世代と産業経済

名古屋市立大学経済学部

教授松　永　嘉　夫

　わたしは，昭和1ケタ年代。団塊世代と

は，かなりの年令差があり，彼らとポストを

争うこともない。彼らのことは他人ごとで，

あまり考えたこともなかった。ただ，「よく，

しゃべる連中」，「あまり，慎重にモノを考え

ない連中」と思っている。

　わたしは，大学教師。主として，教師仲間

での印象である。教師は「しゃべる」のが商

売だが，それにしても，彼らは，会議なんか

で，まっさきに「しゃべる」。これまでの経緯

（いきさつ）などかまわず，また組織の規則

とかにとらわれず，思ったことをすぐ口に出

す。1ケタ年代が「これまでの規定ではこう

だ」といえば，「そんな規定，変えれぼよい」

と簡単にいう。発想が，われわれ昭和1ケタ

とまるで違う。

　もちろん，個人差はある。どの年代にも発

言「好き」がいるし，黙して，語らない人も

いる。しかし，すでに落ちこぼれた「負け

組」（朝日新聞社AERA　3月27日号，　r団塊世

代の罪と罰』）を除いて，団塊世代には，その

ような人が多い。教師の社会にかぎらず，そ

の世代は人が多いから，自分の存在を積極的

にPRしないと，組織の中でかすんでしまう

と思うのかもしれない。「しゃべる」前に，よ

く考えるクセを，大勢でもまれている問に忘

れてしまったのではないかと思う。

　十分に考えてからの発言でないから，説得

力をもたない。すぐ，ポロが出たりする。こ

れでは，部ドがついてこない。上司も完全に

仕事をまかせない。部下なし課長とか，部ド

なし部長とかが増えているようだが，部ドが

ついてこないこの世代を遇するには，それし

かないという感じもする。

　トヨダ自動車が課長・係長制を廃ILして話

題になったが，考えてみると，これは，徹底

した団塊世代対策といえる。彼らを平等な、Z

場に留めて，好きなように活発に議論させて

おけばよい。ヘタに権限を与えると，どちら

を向いて走るか，心配である。これが，戦争

と，その後の敗戦の混乱を生き抜いてきた人

正，昭和1ケタ，および昭和10年代の共通し

た心配ごとではないかと思う。

　彼らに議論させておけば，タマには，いい

考え方も出てくる。それを拾い上げていけば

いい。そのためには，議論は活発な方がいい。
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課長だ，係長だと，あまり早く選別して，黙

して語らない「負け剰］を人勢つくらない方

がよい。

　やがて，われわれの年代が引退するとき，

彼らが采配をふるうことになるが，そのとき

は，そのときで，おそらく何とかなる。彼ら

は大勢だから，中には，マシなのが何人かい

る。トップは，そう何人も要らない。

　昭和1ケタのわたし達にくらべ，彼ら，お

よびその下の世代は，確かに国際感覚を身に

つけている。わたしは大学で，国際経済学と

いうのを教えている。なのに，1年，2年と

外国に留学をしたことがない。用で何口かの

海外出張はするが，長期留学の経験がまるで

ない。そのせいか，外国人との議論が，いま

1つ，おっくうである。外国人が近寄ってく

ると，本能的に身構える。その点，彼らは平

気である。

　H本の経済は，この3～4年，内需を中心

に記録的拡大をしてきた。しかし，こんなこ

とは，そう続くとは思えない。これまでも，

そうであったように，所詮はこん後も，摩擦

に配慮しつつ，日本の資本，経営資源，技術

を国際的に展開していかざるをえない。海外

で働き，海外の事業所を指揮する人材がます

ます必要になってくる。

　昭和1ケタ族は，概して，それが苦手であ

る。対するに，団塊世代以ドは，それが得意

である。団塊世代の人の「せっかち」な話ぶ

り，自己PRを「また，うるさいな」と聞い

ていると，ときどき，彼らを「アメリカ人的

だな」と思う。彼らが国際的な事業展開等で

li役になれば，きっと，うまくいくと思う。

　人が多すぎ，ポストが増えない。部下なし

部長，部下なし課長，いっそのこと課長・係

長制のee　l　lt。これは，ポスト不足が招いた結

果ともいえるが，団塊世代，およびそれ以下

の匿代にとって，ポストが欲しければ，海外

で，という方向にあるように見える。いずれ

にしても，これからの事業経営は，すぐれた

国際感覚なしでは考えられない。昭和1ケタ

族からは議論好きと映る団塊世代だが，やは

り，これからは彼らの世代である。なお続

く，きびしい横並びの競争の過程で，じっく

りと考えるクセと，人以上に国際感覚を身に

つけた人材が，最後は抜き出る。独断に（お

そらく）満ちた世代診断といわれるであろう

が，わたしには，以11のように思える。

　　　　　　　　　【（財）中部産政研顧問】

o！

5



団塊の世代の活性化

南山大学経営学部

助教授　藤　原　道　夫

　日本の企業のこれからの人事戦略を考えて

いく場合に，団塊の世代の活性化は重要な課

題となる。団塊の世代は昭和20年代の前半に

生まれた戦後のベビーブーム世代のことであ

るが，人口構成の中で異常に突出した世代を

構成をしている。団塊の世代は，まずその人

数の多さで問題になる。次には，高度経済成

長期を少年少女期として過ごし青年期を「企

業性悪論」の中で過ごし，新入社員の時期に

身近に早期退職優遇制度を始めとする終身雇

用慣行の動揺を実感した世代としての，世代

論的に特徴的な年代としても位置づけること

が出来るのである。

　世代論的な団塊の世代の意義付けは，とり

あえず，本稿の範囲の対象の外においておく

ことにしよう。それでは，なぜ，団塊の世代

の活性化が現代日本企業の直面する重大問題

になっているのだろうか。

　まず，第一に指摘されねぽならないのは，

円高問題の発生とともに企業の経営戦略が転

換してきていることである。つまり，オイル

・ショック以後長い間企業にとって重要な問

題は企業経営の合理化であったのが，ここ数

年，企業経営の合理化というよりは，むし

ろ，新規事業や関連事業への進出，あるい

は，新製品・新llj場の開拓といったところに

力点が移ってきたことにある。

　第二に指摘すべきことは，これからの事業

戦略の基軸的人材として企業が想定している

のは団塊の世代の従業員であるということで

ある。団塊のtH：代よりも若年の従業員層（い

わゆる新世代従業員）ではなく，団塊の世代

従業員を基軸的人材として考えているという

ことは企業の人材戦略を考えるヒで重要なこ

とであると思われる。

　第三に考慮すべき点は次のことである。団

塊の世代は管理職年齢になってきている。管

理職としての団塊の世代はどのような人々で

あるかということが問題となる。

　団塊の世代を活性化できるかどうかがここ

当分の企業の盛衰を決するというのが本稿で

主張しておきたい点である。以ド，その詳細

を論じることにしたい。さらに，どの様にす

れば，団塊の世代を活性化することになるか

という点についても論じていくことにする。

1．経営戦略と基軸人材

現在，いろいろな企業は新しい経営戦略を
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策定し，環境変化に対応している。多くの調

査が示すところによると，昭和50年代にはコ

ストの削減，生産方法や事務処理の合理化な

どといった内部的な管理の領域の問題に経営

戦略の力点が置かれていたようである。それ

が，最近になるとより積極的な領域に戦略の

力点が移ってきている。情報技術革命や国際

化の急速な進展とともに，新製品の開発や新

市場への進出が大きな重要性を占めるように

なってきたのである。

　さて，企業はそれぞれ重要な戦略課題を

持って，現在の環境変化に対応しているわけ

であるが，その戦略を実行する人材としてど

の様な人々をかんがえているのだろうか。今

後の厳しい環境下での生き残り戦略を遂行す

る中心となっていく基幹人材として考えられ

ている年齢層は団塊の世代である。中高年層

ではなく，また，30歳台やそれより若い年代

ではない。

表1　経営戦略遂行の基幹的人材

　今後の厳しい環境下での生き残り戦略を遂

行する中心となっていく人材は，貴社ではど

の年齢層の社員ですか。

1．全面的な世代交代を行い，30歳台および

　それ以下の層に任す。　　　　（28．5％）

2．団塊の世代の活性化に期待をかける。

　　　　　　　　　　　　　　（54，7％）

3．中高年層を第一線として活用していく。

　　　　　　　　　　　　　　（11．4％）

4．20歳台世代（いわゆる新人類世代）の活

　用を重視する。　　　　　　　（3．2％）

　無回答　　　　　　　　　　　（2．2％）

出所：『従業員中高年化に対する企業の人事施策
　　の方向に関する調査報告書』
　　一橋大学人事管理研究会，昭和63年3月

2．団塊の世代の処遇

　団塊の世代はすでに多くが40歳台に到達し

ている。しかし，団塊の世代の問題は，必ず

しも中高年問題とは同一ではない。中高年問

題によって生じているポスト不足や組織活力

の現象といった事柄の影響を受けてきた層が

団塊の世代なのである。団塊の世代が中高年

になったときに現在の中高年問題が一層鮮明

な形で表れることが十分に予想されるのだ。

　さて，団塊の世代への処遇の実態として，

まず，能力選別の強化という事実が挙げられ

るだろう。中高年問題が存在しているヒに，

同期入社者が非常に多いという事情から，す

でにきびしい選別が始まっているし，始まっ

ていないまでもこれからきびしくなるだろう

ということは人事担当者にも，団塊の世代の

従業員にも明らかであろう。さらに，このよ

うな傾向は事務系に留まらず，営業系や研究

・技術系などの団塊の世代従業員に一律に見

られるのである。

　選別は昇進にとどまらず，定年までの雇用

保障にも関わっている。グループ内での雇用

保障にまで範囲を広げれば，多くの企業は肯

定的であるが，それでも，団塊の世代層のポ

スト不足が深刻化しつつある企業ではグルー

プ外に転身していく人々がかなりの数に上る

かもしれないことを否定できないでいる。

3．団塊の世代の意識

　企業はすでに能力選別の姿勢をとり，実際

に選別を始めている。選別を受けた側からみ

ると，人々はすでに選別が行われたというこ

とを意識しており，さらに自分自身が選別の

網にかかったかどうかを十分に意識している。
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選別の網にかかった人々と，その網からもれ

落ちてしまった人々の間に意識の違いがみら

れるようになってきている。

　終身雇用慣行のもとでは勤続年数が長くな

るにつれて企業生活に凝集するような意識を

持つことが一般に指摘されている。ところ

が，団塊の世代の職業生活意識についてみる

と一つの方向に集中していくとはいえないよ

うな多様性が観察される。つまり，従来であ

れば主流をしめていた「勤続を続けていこう

という意識が高く，仕事に生きがいを感じ昇

進していくためには努力を惜しまない」と

いった「企業人」タイプが必ずしもサラリー

マンの多数ではなくなってきたのである。そ

れどころか，「現在いきいきと仕事をしてい

るわけではないし，昇進するために努力しよ

うと思っていない。給料がもらえるなら窓際

でもかまわないとおもっているし，といって

転職しようとしているのでもない」層がわず

かではあるが，明確に析出されるようになっ

てきたのである。

　ところで，団塊の世代サラリーマンの半数

以上の意識は，上のいずれのタイプでもない。

昇進のチャンスがあるから一生懸命に仕事を

しているわけではなく，「仕事そのものがお

表2　団塊の世代を活性化するための組織風土

もしろいから」いきいきと仕事をしているの

である。会社中心の価値観を持っているわけ

ではなく，会社に対しては醒めた意識を有し

ている。さらには，「会社を離れてもやって

行ける一人前の職業人になりたい」という

人々も表われている。この2つのタイプは

r仕事人」「職業人」と分類することができる

だろう。

　団塊の世代は固まった価値観を持ってはい

ない。だが，彼らが中高年になったときに，

従来型の「企業人」の意識が主流になるとは

断定できない傾向があるようである。

4．活性化のための組織風土

　団塊の世代活性化のためには，新たな人事

制度の展開の前に組織風：ヒを整備する必要が

ある。企業が必要と考えている組織風土は

「公平で風通しのよい人事を行う」，「ボトム

・ アヅプで自由に言える雰囲気をつくる」，

「分権化をすすめ中堅にも決定権限を与え

る」，「組織機構を固定的に考えずたえず見直

していく」だった。つまり，柔軟な組織と分

権化，組織内コミュニケーションの充実が重

要な課題となる。

　このような組織風土づくりは団塊の世代を

公平で風 組織を固 ボトムア 個人の私 異質異能 社会の地 分権化を 面白い職 キャンペ

通しのよ 定的に考 ップで自 生活や家 の人材に 位序列を すすめ中 場という 一 ンで集

い人事を えず絶え 由に言え 庭も尊重 も活躍の 過度に強 堅にも決 雰囲気を 団的な盛 合　計

行う ず見直し る雰囲気 する 場を与え 調しない 定権限を 作る りヒがり

ていく を作る① る 与える を作る②

71．3％ 43．4％ 53．7％ 7．0％ 24．8％ 8．0％ 50．4％ 3．9％ 24．3％ 100％

①ボトムアップで自由にモノが言える雰囲気を作る。
②全社であるいは部門ごとにキャンペーンを行い，目標に向かって燃えているような集団的な盛り上りを作って

　いく。
出所：一橋大学人事管理研究会『30歳台後半層の意識調査』1986年9月
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活性化するための前提条件であるが，実行す

るにあたっては人事制度全体の見直しを必要

とするだろう。経営者の意識自体をこの風土

と適合するよなものに変えなければならない

のは，当然であるにしても，組織をフラット

化したり，適材適所を実施するために人事情

報システムのきめの細かい運用が必要になる。

また，人事考課制度も手直しが必要になる場

合があるだろう。言い換えれば，活性化に当

たっては，まず，人事制度が十分に機能して

いるかもう一度見直すというという作業から

始めなくてはならないことになるのである。

つまり，人事部門に対する従業員からの信頼

をえるということが，まず課題になるだろう。

5．団塊の世代活性化のための諸施策

　団塊の世代を活性化するということはそれ

自体重要なだけではなくて，企業全体を活性

化するための試金石として団塊の世代がある

と言う意味でもある。

（1）　自己啓発の促進

　団塊の世代には「仕事人」や「職業人」を

志向する人々が多かった。昇進することを第

一の目的におくのではなく，自分の専門職業

能力を向上させることに喜びを感じる人々が

多い。このような人々は社内だけではなく社

外にもネヅトワークを持っており，いろいろ

な機会を通じて専門的知識・技術の向上に努

めている。仕事を通じての能力開発や階層別

の教育では現在の従業員の教育のニーズに対

応できなくなっている。従業員個別が目標を

選択し，そのために自己啓発し能力を高めて

いくといった方法として考えていくべきだろ

う。

　自己啓発の結果を給与等に直接に反映させ

る方法は不適切であり，昇進ではなく資格制

度での昇進の考慮要素にしたり，人事情報シ

ステムへの入力項目にするといった方法が考

えられる。

（2）社内ベンチャー

　ゼネラル・マネージャーとして本社で実力

を発揮する機会がなかなか得られないとした

ならば，できるだけ早い時期に国際化や新規

事業部門への進出といった社内ベンチャーの

部門の仕事に権限・責任を与えて挑戦させる

ことが望ましいだろう。これは，分権化をめ

ざすこととも密接な関連があるわけであり，

新しいタイプの管理者としての団塊の世代に

チャンスを与えることにもなる。

　企業の生き残りと発展の可能性を探るため

の社内ベンチャーの機会はこれからますます

増えていくと予想されるが，考えられる多く

の機会に挑戦させていくことがこれからも増

えていくだろう。

（3）本格的な専門職制度の確立

　ポストにつけないでいる人々の処遇策とし

ての疑似的専門職制度ではなく，「仕事人」

や「職業人」がその中で十分にいきいきと生

きていけるような本格的な専門職制度を構築

していく必要がある。高度な専門的知識を持

ち，処遇の面でも管理職と同等にあるような

ものではなくてはならない。このような制度

があってはじめて管理職をめざそうとしない

団塊の世代も企業の中でその能力を発揮する

機会が生まれてくる。このような専門職制度

において専門性は狭く限られたものではな

く，一つの専門職業能力の周辺の関連領域の

専門職業能力も身につけていくといったもの

である。このような専門職制度は津田眞徴教

授が「クラスター専門職」と名付け提案され
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ている。

　ところで，団塊の世代は本格的な専門職制

度を前提とはしないで企業内で育成されてき

た。つまり，将来は本格的な専門職制度が実

施されると仮定しても，現在の段階で団塊の

世代に対して本格的な専門職制度への対応を

もとめるのは酷であろう。本格的な専門職制

度の実施を前提にして何らかの準備を進める

ことになろう。そのためには，「リフレヅ

シュ休暇制度」をつくり活用することが考え

られる。「リフレッシュ期間」を活用して専

門性の堀り下げを試みることになる。予算制

約や人員制約のためにこのようなことは簡単

には出来ないが，本格的専門職制度への移行

を考える場合には是非とも考慮してもらいた

い点である。

（4）新しい人材像

　現代の企業社会の中で「企業人」，「仕事

人」，「職業人」のどの人材類型で生きていく

かにかかわらず，誰でも持っていなければな

らない資質がある。それは，情報技術革命や

国際化に適応できる能力ではないだろうか。

団塊の世代もこのような能力を高める必要が

ある。そのためには，自分の会社とは異質の

風土と異質の情報に常に鋭敏になる必要があ

る。これは，従業員自身が意識すべきことで

あるし，同時に，企業もそのような風土をつ

くるように努力すべき事柄である。そうする

ことが，企業自らの生き残りと発展に役立つ

ことなのであるから。

　上記のように考えてくると，団塊の世代の

活性化というのは単なる経営上の施策の配慮

できまることではなく，経営施策そのものを

も変更させることと非常に関係の深いことが

分かるのである。団塊の世代を活性化できる

かどうかということはこれからのその企業の

方向をも決定することになるのである。

【参考文献】

　津田眞徴r日本的経営の人事戦略』同文

舘，昭和62年

〔執筆者紹介〕…藤原道夫（ふじわら　みちお）

　1949年生まれ。

　1973年一橋大学社会学部卒業。同大学院博土後

期課程単位取得。イリノイ大学労使関係研究所に

留学。南山大学経営学部助手を経て現在，同助教

授。

　経営労務論，労使関係論専攻。

一 10一



団塊の世代……中間管理層が大いに語る〃

　戦後のベビーブーム期（1947～49年）とその前後に生まれた団塊の世代も今やこれからの企

業・社会のリーダー的な役割をになう時期にさしかかってきた。

　職業生活，家庭生活などで多くの同志と競争社会の中を生き，職場においては中間管理層と

して上司，部下とのジョイント的な立場，家庭ではジュニアの受験期を迎えている彼らに対し

て，あまりよいイメージはない（22ページ参照）。

　そこで，中部産政研賛助会員組織の代表的な業種・職種の方々にお集りいただき，自らの人

間像を大いに語ってもらった。

座談会出席者の横顔

大嵜　勉氏　43歳
名古屋鉄道㈱

柘治三氏43歳
日本電装㈱

加藤　洋一氏　42歳
トヨタ自動車㈱

徳也氏　42歳
中部電力㈱

吉廣幸夫氏　41歳

ユニー ㈱

お　　名　　前 伊藤徳也氏 大嵜　　勉氏 加藤洋一氏 柘　　治三氏 吉廣幸夫氏
職　　　　　場 人事室 人事部労政課

シャシー設計部

制動設計室
営業本部

　　　トヨタ部
生活創庫

　　営業部

役　　　　　職 課　　　長 課　　　長
スタッフリーダー

　　（課長級）
商品開発次長

営業企画部長

　　　　代理

生　年　月　日 S22．10．2 S22．4．27 S22。8．15 S21．12．12 S24．3．3

奥様

（年齢／勤務）

37歳

　勤めていない
42歳

　勤めている
40歳

　勤めていない
43歳

　勤めている
41歳　勤めてい
ない（家内アルバイD家

族
構
成

お　　子　　様
長女　小学6年
次女　小学4年

長女　高校1年
次女　中学2年
良男　小学4年

長女　中学3年
次女　小学6年
長男　幼稚園

長男　高校3年
長女　高校1年
次男　中学2年

長男　高校1年
長女　中学2年

持　　　　家 S62年新築 S54年 S55年 S56年新築 S50年
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【司　会】　今日は本当にお忙しいところを

ありがとうございました。

　早速ですが，最近，団塊の世代に対してい

ろいろ言われていますが，ご当人である皆さ

ん自身でお感じになっていることがあれば，

お話していただければと思います。

　’　　ヰ　Y，　　tl　ti　v　　　　　　（v　　へ　　　　’）ヰ　　　，へ　　　’

　　もったいないが　　　｛，　£、

　　　　　　　　わかりあえる世代　一

【柘　氏】　私の仕事は商品企画で，仕事柄

いろんな層の方がどんなことをお考えになっ

ているのかと定義付けたりするのですが，一

言で言うと「もったいない」という言葉がわ

かりあえる世代ではないかと思うんです。今

の自分達の子供に「御飯を残したらもったい

ない。全部食え」と言っても「別にいらな

きゃ残してもいいんじゃないか」という考え

方です。我々は，昔，御飯を残すと目がつぶ

れるなんてよくおふくろから言われて，一生

懸命食べたことがあったと思うんですけれど

も，そういう特徴を持っている世代でしょう。

例えば何か物を買う時でも，若い人が

「あっ，これかわいいね」とか，「格好いい

ね」とパヅと衝動的に買うのに対して，どち

らかと言うと僕らはもったいないという感

覚，価値観を持っていると同時に，一言理由

を付けたがる。「これはこれこれこういう理

由だから買うんだ」とまず頭で自分を納得さ

せる。そして次に「デザインもいいな」，ある

いは「今の流行にちょっと乗っているな」と

感覚でも満足する。形なり，流行だけで買う

んじゃなくて，何か，一つ自分でごっくん飲

み込むものがないと買えないという感じを持

つ。やはりそれはある程度ものが無かった体

験が自分の潜在意識の中にあるからだと思う。

　又，今は栄えているけれどもいずれ好景気

が止まってかってのイギリス並みの失業が出

て，困った時どうしようかなという，そんな

イメージが心の中に残ったまま高度成長の波

に乗ってひた走りに走って来て，今ほっと振

り返って見る，そんな場面帯じゃないかなと

思います。

　　　論理で考える最後の世代

【大嵜氏】　私自身，会社に入社して20年，

言ってみれば労務畑が中心の会社生活を送っ

てきた人間です。世間で取りあげている“団

塊の世代”は世代論として把えていると思う

わけですが，この世代論は，いつの時代でも

あったんじゃないかなと思います。例えば，

日本の戦後を振り返って見た場合に，一番最

初に出て来た世代論は戦争責任論だと記憶を

しています。文学の中でも戦争責任の問題が

最初に出て来た。第一次安保の時にも確か世

代論が出たような記憶があります。いつの世

にも世代論はあるんだなと感じます。ただ私

自身40数年間の人生を歩み，今日サラリーマ

ンとして組織の中で働くと，下から批判があ

るのは当たり前でありますし，我々自身も

上，下に批判を持っています。これは日本だ

けに限らずどんな世の中，古今東西の中であ

るんだなという気が致しています。
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　その中でとみに物質的に豊かな今11，もっ

たいないという気持ちを持った最後の世代だ

というお話があったんですけれども，確かに

そのとおりで，それと同時に論理で考える最

後の世代じゃないかなという気が致します。

いろんな本を読んだり，論理展開をしたり，

これは一つには全共闘なり，共産主義という

影響が関係すると思いますが，ものの発想と

して論理で考える最後に残った世代かなとい

う気が，社内的に見ますとありますね。確か

この間の日経新聞（22P参照）にも理屈っぽ

いという批判が載っていますけれども，理

屈っぽいというのは言ってみれば物事を論理

で考えたいということです。先程の物を買う

にも自分で納得をするというのはそういうこ

とだと思うんです。私の会社ですと私よりも

下の，昭和30年以降生まれの方は本当に感覚

ですね。それはいろんな理山があろうかと思

いますけれども感覚的です。

高度成長時の正しい事が

　　　　　　　　今では障害に

【吉廣氏】　僕は多分団塊の世代の最後の方

だと思うんですね。それでも，当時の日本は

貧しく，家も貧しかったことから，もったい

ないという感覚を持っています。

　会社は流通業で高度成長の申し子みたいな

企業ですから，僕らの世代が大量入社し成長

の最先兵になってきたわけです。消費の拡大

とともに同じような店舗を作って会社もドン

ドン大きくなったわけですが，今になってみ

るといろんな意味で我々の世代で考えてきた

ことが意外と障害になったり，ガンになって

いるんだなということをつくづく感じます。

20年間企業の成長とともにやってきて，その

時は正しいと思っていた基準・物差しが今の

時代に当てはめてみると随分ずれていると思

うわけです。それから団塊の世代でも昭和

21，22年生まれの方と昭和24，25年生まれの

連中とはニュアンスが企業の中においても違

うんではないかという気がします。前者の人

たちは会社でも重要なセクションに配置され

てトントンと重要ポストを占められているが

我々は，その立場になれずやや斜めに物を見

るような気持ちがあるかも知れません。

どこか冷めて，

　　がむしゃらさが欠如の世代

【伊藤氏】　日経ビジネス（5月7日号）に

「会社に身も心も捧げている団塊の世代には

消費を楽しむエネルギーも時間もお金もな

い……」とありますが，“身も心も捧げてい

る”というくだりが，少し違うのではないか

という気がします。

　昭和30年代に入社した人達には，確かにそ

うした感じはあると思います。その人達は，

不女疋でハングリーな時代に育ってきて，立

身出世の思いも強く，本音と建て前の中で建

て前に余り抵抗を感じずにそれを通していけ

るのではないか。我々の世代は少しどこか冷

めている感じがします。そして彼らは我々を

「リーダーシップはあるが，具体的な実行に

おける推進力に欠ける」要するにがむしゃら

さに欠けると見ているのではと思います。

知的な次代へとっ答えるか

【加藤氏】　私どもの世代は，第1次ベビー

ブームであって，小学校でも上級生は大体3

クラス，1クラス40何人編成でしたが，我々

は5クラスで，1クラス55人となって，昭和
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25年生まれくらいまでこの状態が続いた。そ　　　現在，いろいろな角度で，団塊の世代が取

して，高校，大学と続き，大学ですと，定員　　り上げられているのも会社でいえば（次代を

を増やしたりしたわけです。しかし，その　　担う）中核にいる層に対する問題提起だと思

後，人口が減ったけれど，大学の定員は減っ　　うんです。その答を出す年代に我々がいるこ

たわけではなく，団塊の世代が，肉体労働か　　とだと思いますね。その中で1つ思いますの

ら知的労働への移行の契機を作ったのだと思　　が長期的な展望を作ることだと思います。

いますね。

≠∴胞：∴ジジ｛ξ．ヴ伺・無∫∴パ　ごt　vt　　㌧・ゴ㌔∴ゴ

濫ゆ淵儒聯場生活で何を盛ずるか＼，；∵：ゲ
1織菰蕊鎚瀕・執慮仕專刎ガ1㌧冒窺∫ヨ’∫
学鎧～、’春ジ∴㌦二∵・苧’二．メ・∵r：．　・、一一”一㌧’、こ“：、』〆’冠∴tit

【司　会】　次に，職業生活において中間管　　やり出したんです。それが今いろんな新商品

理者としてやりがいを感じる点，上司や部下　　のアイデアとして実りつつあります。僕はこ

に対して感じている点を。　　　　　　　　　の経験で思うのは，「今までにない指針を投

　中長期の指針を出すのが　　　　　　げかけること」が本当のマネージメントで

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　あって，微に入り細に入り「この文字が違
　　　　　　　本当のマネージメント
　　　　A　vt－　　　　　　　　・　　　　う」とか，「縦横を足すと1つ，2つ違うそ」

【柘　氏】　マネージメントに必要なことを　　とか「図面の線の書き方が云々」などは，マ

体験談からお話しします。約10年前私がまだ　　ネージャーとしての仕事ではないということ

係長の時代，当時大正生まれの副社長から　　です。

「10年後のカルチャーを考えた商品をお前は
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　現場体験が技能形成の一助に．
企画せよ。」とぽっと言われたんです。カル

チャーって何かなと辞書を引いたものでした。　【大嵜氏】　マネージメントとして人を見る

その1～2年後に自動車文化論とか感性の時　　場合，団塊の世代だとか，新人類なんだと画

代と云うことばがでてきたのですが，「これ　　一的に見てしまうことは間違いと思う。会社

から10年後のカルチャー」が僕にとっては　　のある役員が「君達は駄目なんだよ，だから

ぱっと目を開かせてくれた，ものすごいキー　　新人類なんだよ」と我々世代を批判されたと

ワードだったんです。これを契機に僕の方で　　いうことを聞きましたが，そうした見方では

事務局になリデザイン，設計開発，営業第一　　なくて，私どもが，若い人を見る場合にも新

線の申で一言，二言文句が多くて酒が好きそ　　人類として会社のことはほどほどに考えてい

うts　6，7人を集あてプロジェクトチームを　　ると画一的にみるのではなく，教育なり対話

つくりました。定時後とか，休みにわざわざ　　を通して会社生活の何たるかを伝えていくこ

出て来てもらって「酒と飯だけは俺の方が用　　とはできると思います。

意するからみんなは口を出せ」ということを　　　私のところも，大卒入社者に現場体験を実
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施しています。やっている時はやっぱり不評

です。ですが，5年後，10年後には生きてく

るんですね。高卒入社者をみても，非常に突

拍子もない行動をすることもありますが，10

年もたつと企業生活を通じて行動がらしく

なっていくものです。

自ら惚れ込んだ道一筋が

　　　　　　　　　　力を発揮．

【加藤氏】　私自身は設計という仕事を好き

で選んだ道で，一生設計でいいとそのくらい

のつもりで惚れ込んでやっているんですね。

だけど，最近の人って，好きでこの道を選ぶ

ということが比較的少ないような感じがする

んですね。だから，採用のために大学訪問し

て説明会をやるわけですけれども，トヨタ自

動車に来いということじゃなくて，例えば設

計という仕事を売り込んでいって，それに惚

れ込ませるような説明をして，それで来てく

れる人間というのはやっぱりそれだけの力を

発揮してくれるんじゃないかと思います。た

だ，その仕事に共感した人がそのまま会社に

入ってくれるわけじゃありませんけれども，

そういう人が本当は必要なんだと思います。

又，工場実習というのがありますけれども，

今年私共の会社では車の需要がこの春ピーク

になるということで，大学卒者をいったん配

属してから臨時に応援という形で工場実習を

したわけです。そういうことをやると，それ

を嫌ってか，会社の考え方と相容れないとい

うようなことで結局は退職してしまう人も出

て来るわけです。我々の時代だったらそんな

にいなかったと思うんです。だいぶ考え方も

変わってきている。又，いったん退職しても

すぐ再就職ができるという状況もあるかも知

れませんけれども，そういう意味では二次産

業と言いますか，製造業はかなり厳しい環境

に置かれてきています。

若い人と我々との体験の違しを

　　　　　　　　　認めていくべき

【伊藤氏】　採用活動などで，学生生活の苫

労点，努力した点を聞くと，本人はいろいろ

云いますが，我々の感覚では，苦労でも努力

でもないと思うことをよくあげます。しかし

よく考えてみると，今の若い人には，殆んど

の面でそれなりに満ち足りていて，余り苦労

の種はないんですね。そうした点をけなすの

ではなく，活かす方向で考えていく必要があ

る。最近の学生の現場勤務の忌避傾向もただ

叱るのではなく，人材育成上の必要性を踏ま

えた上で，どこまで彼らの要求を入れてやる

かという考え方をしていく必要があります。

　我々が若い人をみると批判もしたくなりま

すが，批判をしてもしようがなく，体験の違

いがそうさせていると，まず認める事が重要

ではないかと思いますね。

仕事の中に遊びをうまく

　　　　　　　融合させて目標達成

【柘　氏】　最近入社する連中はどちらかと

いうと遊びは遊び，仕事は仕事。5時から

やっと元気が出るというような連中がいるや

に見受けますが，僕はそれだけを捕らえては

いけない，むしろマネージャーが仕事の中に

遊びをどうやって入れてやるかが大切だと思

います。例えば，予算は100万あるから，六本

木歩いても，どこで飯食ってきてもいいから

何かをみつけて来い。あるいは半年後に1枚

企画を書けと，あとは何やってもいいんだと
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言うとものすごく彼ら，彼女達は生き生きと　　女，彼らが遊びも一緒に混ぜたような仕事を

やってくるんです。これだけは意外なぐらい　　したいという部分を，我々が疎外しているん

です。ですからやる気がないんじゃ決してな　　じゃないか。仕組み，仕掛けをうまくやれば

くて，むしろ，我々が仕事はビシヅとやりな　　彼らとしても大変生きがいを持って仕事をし

さいと言っている部分だけを強要し過ぎ，彼　　て行ける状況があるという感じがしています。

【司　会】　人手不足，人材難の昨今，新卒
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　我々はそうは思わない
者の初任給，若い層への待遇改善が進む一
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　上の世代が冷遇
方，高年齢者に対しては，出向とか，早期退

職制度導入などで，中堅層が冷遇されている　　【大嵜氏】　20年程度一生懸命にやってき

と感じますか。　　　　　　　　　　　　　　て，そのわりに人事施策が充分ではないとま

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　ともに怒る人は少ないのでは。
　出向は暗いイメージ
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　【伊藤氏】　冷遇されていると感じているの
　　　　　　　でなく能力発揮の機会
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　は，昭和30年代入社の人達ではないでしょう

【柘　氏】　あまりピンと来ません。我々団　　か。就職難の時代に入社して，滅私奉公的な

塊世代が冷遇されているというより，もう少　　サラリーマン生活を送って来た方達が一番強

し若い層が相談相手にされず疎外されている　　く感じてみえるのではないでしょうか。

感じがします。僕自身は例えば出向なら出向
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　冷遇回避に
した先で生きがいを見つけようという気持ち
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　専門職が1つの打開策か
があります。今までの出向というと“飛ばさ

れた”という暗いイメージがあるんですが，　　【吉廣氏】　流通業界で新規事業を始める場

これからは我々が，マネージャーなり経営者　　合，割合いにトヅプが役員層を介さず，直接

になっていける会社を創造して，その中でど　　管轄する場合が多いんです。そうすると役員

うやりがいを発揮し，力を出して，出向とい　　層の人にとってみるとおもしろくないという

う暗いイメージを変えていくかが役割りでは　　か，ついて行けないと感ずる人も出てくると

ないかと思います。今までの1社で売り上げ　　思うんです。

目標を倍増させるという時代から，分社した　　　今，世の中で，専門職能という部分が脚光

企業も含めて，トータルで物を見るべき時代　　を浴びていますが，僕らの世代位はゼネラル

でもあると思うんです。　　　　　　　　　　　マネージャーとバイヤーなどの専門職能が分

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　化し始めたはしりだと思うわけです。ところ

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　が，価値観としては，まだゼネラルマネー
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ジャーを目指す風潮が主流を占めていて，僕

らより少し上のゼネラルマネージャーを目指

してい人が「お前は駄目だ」と云われると専

門職能で生きるという価値観も体験もありま

せんから，どうしようもなく本人が混乱する

わけです。それを我々や3～4才下の者がみ

ると「わあ一かわいそうだ」と同時に「僕ら

はどうなるのかな」という不安が出てきてい

て，結構深刻なのではと思います。

【加藤氏】　専門職能といいますか，スペ

シャリストになりたいという人は増えていま

すね。皆が管理職に1って行けるわけではな

いし，働きかいということにも通ずるので

しょうか，自分の好きなことがそのまま職場

で発揮できるとしたら最高だと思いますね。

ただ現在のしくみとか，環境が整っているか

というと必ずしも充分ではないですね。仮に

スペシャリストという道がないとするなら

ば，出向も本人の個性，専門性を生かすこと

になるならば，生きかいという面で1つの力

法と思います。

　それから，スペシャリストはいいんです

が，狭く深くだけではよくないですね。深い

中で，幅を広げるという専門分野の縦と関連

分野の横の兼ね合いが必要だと思いますね。

【伊藤氏】　採用を担当して思うのは，技術

系の学生は就職する場合，昔みたいに課長，

部長と上っていくよりも専門職的な志向が入

ロの段階で強いですね。東京の有力大学の電

気学科でもある1社に5名とか10名平気で人

社するんですね。だから人学の教授方も心配

して学生に人丈夫かと聞くと，本人達は「そ

の会礼に行けば自分の知識や個性が活かせる

から」と平気なようです。

家庭生活

【司会】　家庭の事をお聞きしたいのです

が，休ri・余暇はどんな過ごし方をされてい

るんですか。

休日は自らの手料理で一家団樂

【加藤氏】　私白身は課長になるまでは比較

的休日出勤もしたんですけれども，今は極力

出ないようにしています。というのは休日出

勤が結構多い中で，Eが出れば一ドも出ざるを

得ないような風潮をかもし出しますから，今

はやめています。その変わりウィークデーは

ほとんど仕事べったりで，白分の時間を持て

ないような状況ですね。家に帰って食事を

し，ちょっとテレビのニュースを聞くという

，趣味　’j’　　一

ような形で，ほほ終わっていくわけです。で

すから家族との会話もウィークテーは比較的

少ない状況です。その反動になるかも知れま

せんができる限り休日は家にいて家族と話を

するとか，意外と好評なんですが私自身料理

もやるんですよ。そんなことで会話がはずん

でいくわけです。親から受け継いで自分自身

生きているわけですけれども，自分自身の考

え方を子供に伝承していかなければいけない

と考えます。そういう意味でもふれ合いの場

が必要だし，いわゆる「父親は何もしない」

ということじゃいけないと思っています。ltl

分の庁き方はこうなんだよと，生きざまをで

きるだけ見せるように家ではやっています。
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野球を通じて父親の生き方を

【柘　氏】　私は学生時代，野球を好きで

やってきたものですから，地域の少年野球の

監督やコーチを長年やらせていただきました。

　ですから家の子供もチームに入って，毎週

日曜日は朝行って夜帰ってくるまで一緒に野

球ばかりやっていたんですね。それで子供と

1週間付き合えなかったことがその日曜日一

日で，親が何を理想とした生き方をしている

のかとかが，伝えられたという点でラッキー

だったなと言う気がしています。中学校以上

になると段々それがなくなってきて夜遅く帰

宅してからや休日の夕食時などに教育や異性

のことや環境保護などの話をしたりします。

子供が中学校以上になるとまさに団塊の世代

ジュニアとどう親が接するかという辺が難し

い課題だなと思うんです。

家族それぞれが

　　　　　趣味や特技を生かして

【吉廣氏】　僕は，仕事柄もあるんですけれ

ども，下の子が小学校の2年生位までは日曜

日は休みでまあ家族サービスもそこそこでき

る感じだったんですけれども，今では日曜日

が休めないものですから，家族とのつながり

みたいな時間はなかなかもてません。どちら

かというと不良親父だと思っているものです

から，子供とのコミュニケーションはまるで

ゼロという感じです。それはそれでしようが

ないと思うし，上の子は鉄道趣味で，今は，

県立高校は2つ受験できるものですから，1

つ受けただけで2つ目を受けずに北海道旅行

に行くといって今年の春1週間位行ってしま

う。それはそれでいいかなというふうに思う

し，女房は女房でいわゆる文学仲間の同人付

き合いで，現代詩だとか，評論だとか自分の

世界を持っている。僕は強いて言えば，近く

のプールで泳いで，ビールを呑んで寝っ転

がったり，最近，学生時代へたな横好きで

ちょっとやったフルートを，復活した位のこ

とですね。変則的な勤務ですから，朝一緒に

子供と起きてやらなきゃいけないと頭の中で

思いつつ，そのまま寝ている，帰ってくるの

は9時半，10時位ですから，子供とは擦れ違

い状況ですね。崩壊家族の典型かも知れませ

んが，それはそれで良いと思います。

自己反省しながら自らの

　　　　　　　　　生き方を教える

【大嵜氏】　私は，長谷川慶太郎さんがやっ

てはいけないと云っているカラオケ，ゴル

フ，麻雀を，真面目にやっています。子供は

3人おりますけれども，子供は子供としての

生活がありますし，考え方もあります。親は

親としての考えもありますし，女房も自分の

世界を持っていますので，だからそれを伸ば

していくというのが家庭の条件じゃないかな

という気がしています。格好よく言えばそう

いうことで，別な言葉で言えば崩壊家族では

ないんですけれども，言ってみれば放ったら

かしという感じで自分で勝手にやりなさい，

自分で生きていきなさいというものです。た

だ言えることは自分の子供達が第2次団塊の

世代と今言われて，新人類だとかいろんな批

判が出ていますけれども，案外我々と言いま

すか私自身の教育方針が間違っていて，今の

若い子達の悪い面が出ているのかなという若

干自己反省に今落ち入っているところです。
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　　週休2日がストレスの解消・気ままにボー・”・と過ごしますが・結構気分転

　　　　　　　　　　｝　　　　　　　　　換ができ，ストレスの解消にもなって私なり

【伊藤氏】　私の場合は，子供は女2人です。　に充実した休日の過し方だと思っています。

結婚してから，平日は家族と一緒に夕食は殆　　　私は割と子供が好きですので，結構一緒に

んど食べません。朝食だけはできるだけ一緒　　遊びます。子供の付き合い方はうまい方かな

に食べて会話を持とうとしています。私は，　　と自分では思っています。日曜日は子供とバ

ゴルフをやりませんので，土曜，日曜は読　　ドミントンなどでできるだけ遊ぶようにもし

書，ビデオ，気が向くと料理を作ったりして　　ています。

“　　　　　　　t　　j　　　ふ　　　　　・　　－i　　　t・，　“　　　　　　　　　　　　　・　　　　　　　　　へ　　　・s！ハく　　　t　　　Jイ
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　L　　　　　　　st　”へ　　t　“　　　L　　，　　““　　Jt　　tl　　tt　h　　　　t　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　も　　　　ノ　　　　t　s　　　　　ノリ　　　　　　　　　”

播〆鋤認絵｛導≦1為1『鱗蘇鱗零
【司会】　最後に，今後，職場なり，会社な　　最近，「生活者」としての感覚を企業人が持

り社会を良くしていくためのお考えをお聞か　　っことが大切だと言われますが，私流に言え

せください。　　　　　　　　　　　　　　　ば，今言ったような事こそその実践ではない

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　かと考えています。私達の世代はそうしたこ
　「生活者」の感覚を持ち
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　とができる柔軟性を持っているのではと思い
　　身近かにできることを1っずっ
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　ます。

【伊藤氏】　男女平等とか，子供の教育につ　　　家族関係にしても昔は女房をさんざん泣か

いてはこうあるべきだ，男親も見なきゃいけ　　せて，最後に「ああお前には世話かけた」の

ないといろいろ建て前論議がありますね。例　　一言で報われたという話を耳にしますが，そ

えば女性の平等にしても，いくら会社で説い　　んな位ならもっと若い頃に女房孝行をやった

てみても，家に帰って亭主関白ではおかしな　　らいいじゃないかと思うし，事実今は結構

話ですね。自分の生活の中で，できる範囲で　　ゃっていると思うんです。まず自分自身が生

それを具体的に実行していくことが大切です　　身の「生活者」であるという感覚を持って，

し，そういうところから変えていかなければ　　小さくとも具体的に一つ一つを実行すること

ならない。エネルギーの問題にしても，色々　　が世の中を変えていくことになると思います。

な反対運動の動きが強まってきていますが，
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　いろんな考え方を認めあう社会を
それぞれの家庭で，みんなが節約あるいは効

率的利用という感覚を身につけ，行動によっ　　【大嵜氏】　あと4年後に会社設立100周年

て表わしていくことが，まず必要だと思いま　　を迎える当社には，それだけに歴史，伝統が

す。子供の教育にしても男親が週に1回でも　　あります。その中で私自身の職業柄から言い

いいから子供の言うことに耳を傾けてやると　　ますとどこを切っても同じという金太郎あめ

かできるところで一つずつ積み上げていく。　　の人間をつくってきたんですね。これからの
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社会なり，企業はそれでは駄目だと思うんで

すね。いろんな十人十色の人材をまさしく活

かしていかなければいけない。それは企業の

発展であると同時に，そこで働く従業員一人

一人の生きがいになっていく。それを支える

のは何かと考えますと，身も心も企業に捧げ

るというところからは，そのような発想は出

ないだろうと思います。21世紀もあともう何

年か経てばなるわけですが，いろんな意見，

いろんな考え方があるんだよということを認

め合う世の中なり，職場にしていかなければ

いけない。

　そして，当り前のことを当り前に行うこと

を，企業として従業員そして個人として実践

しなけれぽならない。その為には，金太郎あ

めではなく，自分自身の生活を持っているこ

とが，一番の絶対条件と思います。

企業は長期ビジョンの確立を

【加藤氏】　私は，21世紀に近づいている

今，これからの時代がどうなるかという検

討，研究をし長期ビジョンを策定する必要性

を痛感します。中部国際空港，リニア新幹線

にしろ，第2東名にしろ，大体全部21世紀初

頭の話ですね。それらに対して民間会社が翌

えているのはせいぜい10年先まで位で，とに

かくまず長期ビジョンを策定することが必要

じゃないか。それから，労働時間短縮も推進

して行く必要があるわけですが，人員増で対

応すれば解決するという甘いものでもなく，

並大抵のことでは達成できない。結局，一人

一人の業務の見直し，効率化する必要がある

わけですが，それも我々中間管理職だけが考

えれば済むというものでもありません。これ

からは若い人をはじめすべての人が，自分自

身の業務を見直すという形で発想をし，上か

らの押し付けでもなんでもない，自らで解決

するという意識が今必要だと思うんです。で

すから私共の立場としてはいかに動機付けし

て，働いてもらえるように持っていくか。当

社は最近そういうような形の動きが随分あり

ますけれども，我々は中間管理職の立場とし

てそれをどうするかというのが課題だと思っ

ています。

世間一般に認められる力量を

　新しい生活を展望できる小売業に

【吉廣氏】　私自身のことに引き戻して考え

ますと，希望としては，企業の中ではもちろ

んなんでしょうけれども，世間一般の八度で

見た時に，認められる仕事を白分で見つけて

いきたい。会社の看板を外しても自分の力で

ある程度認められるものをっくりたいという

気持ちですね。どうしても流通業の仕事は根

なし苧：になりがちなところがあるものですか

ら，根っこを張ったような仕事をやりたい。

　それから日本が超大国と言われている中

で，まだまだ消費の構造，消費生活そのもの

は超大国にふさわしいものじゃないというふ

うに一般に言われているがそのとおりだと思

うんですね。もっと消費のレベルを高くして

いくということが，小売業としての役割で，

そのためにはいままでのありきたりのものを

並べているんじゃなくて，見たこともないよ

うな組み合わせだとか，見たこともないよう

なものを調達し，次の新しい生活を展望させ

うるような小売業にならないといけない。そ

うした中で僕自身は「やんちゃなくそ坊主」

という気持ちをなるべく自分の中で失わない

ように，不良中年でずっといたいという気持
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ちがありますね。

これからは華長風月が

　　　　　　　　　キーワード

【柘　氏】　花鳥風刀ならぬ華長風月という

言葉がありますが，社会なり，会社なり，あ

るいは自分の家庭生活で何が大事かと言う

と，やっぱりこの4つだろうなと思うんです

ね。ただし，その場合4つの位置付けが問題

だと思うんです。まずは「長」という休みな

りrl山な時間を長く持つということ，これは

必要条件で一番重要なことだと思います。そ

れから「月」という刀給です。お金は最も

ベースになるものかもわかりませんが，例え

ば一時金というか賞与で，「何ヵ月」だとか，

「額で云々」ということよりも，次のやる気

がヒがるような「心と体のゆとり」を持って

もらうかということも，大事だと思うんです。

お金は必要条件で，「恒産なくして恒心なし」

ですからそれは重要なんだけれども，それ以

上に，心と体といろんな面でゆとりをどう

やって持たせられるか。そこら辺の仕組みを

会社なり，ri分がつくっていかなきゃいけな

いなと思うんです。この2つは僕は絶対必要

条件だと思います。その次に大事なことは何

かというと，風月の「風」です。社風なり，

グループの風liを見直して，皆んなが会社の

風Lをよくしていこうということに意識を

持っていかなきゃいけないんじゃないかなと

思うんです。この風一Lは会社がつくって与え

てくれるようなものではないんだということ

を皆んなが理解し合えるかどうかだと思うん

ですね。

　本来，企業風土というのは目に見えない集

合体であって，その基本にあるのは個人の

パーソナルカルチャーと言いますか，個人文

化がたまたまかけ算して4万人になると当社

の風土になるのであって，やっぱり元は個だ

ろうと思うんですね。で，個人のカルチャー

をどうやってこれから高めていくのかという

ことが，社会なり，会社をどうよくしていく

かということになると思います。個人の持っ

ている文化の幅を広げていくことじゃないの

かなと考え，今それを自分のターゲットにし

ていきたいと思っています。

　僕は趣味を，個人一集団，屋外一屋内とい

うマトリックスで考えようとしています。例

えば，僕は学生時代から今でも野球をやって

いますがその野球は集団で屋外です。最近始

めたのが，サイクリングとバードウォッチン

グで，これは屋外で個人です。そして，屋内

でみんなでやれればと考えて2年前からはじ

めてたのが謡曲です。こうした趣味や遊びが

が仲間を増やし，かけ算をして行くと，それ

が会社の風土を生き生きとしたのにしていく

と思うのです。それらの風十．が良くてこそ企

業イメージとかCIといった「華」やかさが

実のあるものになると思います。

個人

趣味のマトリックス

屋外

サイクリング
バード・ 野球

ウォッチング

絵画
謡曲

壼
目

屋内

集団

【司会】　どうもありがとうございました。

　　　　　　　　　　（文責：事務局）
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●座談会参考資料

に関する最近の主な記事「団塊の世代」

はいらない”「団塊の世代」2月20口号‘‘

3月27日号“団塊世代が日本を滅ぼす”

ウェッジ

アエラ

・WEDGE
・ AERA

いつ檜舞台に”団塊「カヤの外」5J］71．1号“経ビジネス●

以ドは日本経済新聞5月31日夕刊の記事である。など一連の記事の中で，

四
＋
代
と
な
っ
た
「
団
塊
の
似
代
」
の
評
判
ゆ
こ
の
と
こ
ろ
、
す
ご
ぶ
る
悠
い
。
各
梱
メ
デ
ィ
ア
で
、
あ

る
い
は
企
業
内
で
、
こ
の
世
代
を
批
判
ず
る
発
目
が
目
立
っ
て
き
た
。
し
か
も
、
上
の
世
代
、
下
の
世
代
の

両
方
か
ら
挟
み
打
ち
に
遭
っ
て
い
る
気
配
な
の
だ
。
な
ぜ
彼
ら
が
集
中
砲
火
を
浴
び
る
の
か
。
　
．
団
塊
バ
ッ

シ
ン
グ
ウ
の
甲
身
を
た
た
い
て
検
証
す
る
と
ー
。

「
3
ナ
イ
族
」
と
O
L

団
塊
の
世
岱
糧
、
終
戦
直
後
の
べ

ビ
ー
ブ
ー
ム
だ
っ
た
一
九
四
七
年
か

ら
四
九
犀
に
か
け
て
生
ま
れ
た
約
八

百
万
人
の
大
鎚
団
。
高
校
、
大
学
入

学
時
に
厳
し
い
受
験
戦
象
く
ぐ
り

板
け
、
六
〇
年
代
後
半
に
は
激
列
…
な

大
学
紛
争
を
経
験
し
た
。

そ
の

「巨
鯨
」
が
い
議
三
鷹
営
の

試
練
に
画
面
し
て
い
る
、
と
目
い
た

く
な
る
ほ
ど
、
団
塊
の
世
代
に
対
す

る
風
当
た
り

は
強
い
。
例
え
は
「
団

塊
が
日
本
を
だ
め
に
す
る
」
「
団
塊

女
が
嫌
わ
れ
る
」
と
い
っ
た
特
集
や

配
事
が
こ
の
と
こ
ろ
雑
鰭
や
遇
刊
臆

で
目
立
っ
。

　
職
場
で
も
ミ
ソ
ク
ソ
に
目
わ
れ
る

傾
向
。
あ
る
二
十
代
の
O
L
い
わ
く

「団
塊
の
楓
代
は
「
三
ナ
イ
族
一
ね
」
。

ロ
ピ
ー
が
と
れ
な
い
、
ワ
ー
プ
ロ
が

打
て
な
い
、
フ
ァ
ク
ス
が
送
れ
な
い
、

と
O
A
機
器
に
対
す
る
弱
さ
は
目
を

覆
い
た
く
な
る
ほ
ど
。
し
か
も
操
作

看
還
る
剣
は
み
じ
ん
も
な
い
払
ち

な
。　

世
代
論
に
関
す
る
著
膚
の
あ
る
評

論
家
の
湘
填
也
氏
（
5
6
）
も
「
リ
ー

ダ
ー
シ
ッ
プ
を
発
揮
す
る
年
代
に
差

し
か
か
っ
た
は
ず
な
の
に
、
新
人
類

に
は
帽
題
が
薄
い
。
『
こ
う
す
べ
き

だ
』
と
い
う
抑
圧
的
な
も
の
の
臼
い
し
つ
け
る
の
が
原
因
で
し
ょ
う
。
我

方
を
し
、
自
分
た
ち
の
価
置
観
を
押
々
五
十
代
の
方
塑
ま
だ
著
者
と
上
手

に
付
き
合
え
ま
す
よ
」
と
手
厳
し
い
。

　
バ
ッ
シ
ン
グ
の
内
容
を
大
別
す
る

と
次
の
よ
う
に
な
る
。
　
「
珊
屈
っ
ぼ

く
、
し
か
も
自
分
た
ち
の
論
理
を
押

し
つ
け
て
く
る
」
「
漫
画
、
フ
ァ
ミ

コ
ン
な
ど
子
供
文
化
を
手
放
さ
な
い

蓉

く
せ
に
、
パ
ソ
コ
ン
マ
ニ
ア
を
嫌
っ

た
り
、
『
本
を
跣
ま
な
い
』
と
嘆
く

な
ど
殴
近
の
暫
看
に
対
し
批
判
的
」

「雌
間
憲
縦
が
強
く
、
徒
党
を
組
ん

で
は
全
共
闘
聴
代
な
ど
の
酋
話
に
花

を
咲
か
せ
、
腎
春
の
偏
を
な
め
合

う
」
。子

供
っ
ぽ
さ
を
批
判

　
そ
れ
に
し
て
も
、
な
ぜ
今
に
な
っ

て
激
し
い
バ
ッ

シ
ン
ク
が
起
こ
っ
て

い
る
の
か
ー
ー
。

　
「
元
は
と
国
え
は
、
団
塊
の
世
代

側
が
自

分
た
ち
の
蹴
代
に
っ
い
て
冊

ノ

は
、
八
八
、
八
九
年
あ
た
り
か
ら
急

増
し
て
い
る
。
「
新
聞
社
の
デ
ス
ク
、

雑
誌
の
編
集
長
を
団
塊
の
世
袋
占

め
る
よ
う
に
な
っ
た
結
果
で
し
ょ

う
。
彼
ら
は
自
分
た
ち
の
体
験
を
翻

る
の
が
好
き
だ
か
ら
一
（
大
塚
氏
）
。

　
さ
ら
に
、
　
「
作
銀
や
評
朧
家
に
し

て
も
そ
う
。
村
上
費
樹
民
の
「
ノ
ル

ウ
ェ
イ
の
森
一
を
は
じ
め
、
村
上
竜

氏
、
撤
名
誠
氏
、
猪
瀬
薩
樹
氏
ら
団

塊
、
あ
る
い
は
そ
の
前
後
の
直
代
が

学
園
紛
争
の
時
代
を
小
脱
に
し
た

り
、
画
っ
た
り
し
始
め
た
」
と
付
け

ド
ノ2ン

り
だ
し
た
ん
で
ず
。
し
か
も
、
他
の

世
代
が
閉
口
ず
る
ほ
ど
の
郷
愁
の
念

を
も
っ
て
。
咋
今
の
団
塊
パ
ッ
シ
ン

ク
は
、
そ
れ
に
対
す
る
反
作
用
で
あ

っ

て
、
自
ら
が
ま
い
緬
、
と
い
う

ほ
か
な
い
で嘉
」

　
こ
う
副
い
切
る
の
は
フ
リ
ー
の
而

集
者
。
大
塚
英
志
氏
（
3
1
）
。
彼
自

身
も
、
団
塊
の
漿
ひ
亨
る
「
子

供
っ
ぽ
さ
」
を
批
判
し
て
き
た
「
反

団
塊
」
の
諭
客
だ
。
大
塚
氏
が
こ
こ

数
輝
の
新
聞
配
富
を
チ
ェ
ッ
ク
し
て

み
た
と
こ
ろ
、
「
団
塊
世
代
」
「
全

共
闘
世

代
」
と
い
う
薯
む
記
事

　
　
　
加
え
る
。
四
＋

　
　
　

代
を
迎
え
て
発

　
　
　
回
力
を
増
し
た

9
留
の
髭

　
　
　
が
、
ナ
ル
シ
ス

　
　
　

テ
ィ
ッ
ク
（
自

　
　
　

己
陶
酔
的
）
に

自
世
代
を
囲
る
の
に
、
大
塚
氏
は
い

ら
立
ち
を
隠
せ
な
い
よ
う
だ
。

　
浦
氏
も
瑛
た
「
出
る
杭
（
く
い
）

は
打
た
れ
る
」
式
の
見
方
を
し
て
い

る
。
「
最
近
、
彼
ら
が
変
に
自
信
を

持
っ
て
い
る
よ
う
な
気
が
し
ま
す

ね
。
我
々
の
世
代
は
終
戦
直
後
に
教

科
霜
に
鍋
を
塗
る
な
ど
、
そ
れ
寂
で

の
価
値
観
が
ひ
っ
く
り
返
る
と
い
う

経
験
を
」
泥
。
そ
の
お
か
け
で
、
多

尿
な
価
値
を
認
め
る
よ
う
に
な
っ
た

だ
け
に
、
彼
ら
の
独
曽
的
な
も
の
画

い
に
腹
を
立
て
る
仲
間
は
多
い
」
。

一
定
の
役
割
忘
れ
ず
に

　
で
は
当
の
団
塊
の
世
代
は
、
こ
の

現
象
を
ど
う
見
て
い
る
の
だ
ろ
う
。

「確
か
に
自
信
潮
々
の
人
間
は
多
い

か
ら
、
反
感
は
買
う
で
し
ょ
う
ね
」

と
は
漫
画
家
の
弘
兼
憲
更
氏
（
4
3
）

の
弁
。
自
ら
を
投
影
し
た
主
人
公
の

登
場
す
る
硬
両
「
躁
艮
擁
」

（講
映
社
「
コ
ミ
ッ
ク
モ
ー
ニ
ン
グ
」

連
載
）
で
団
塊
の
世
代
の
良
畝
を
描

い
て
い
る
。

　
弘
兼
氏
に
よ
れ
は
、
そ
の
自
僧
の

背
景
に
は
人
数
の
多
さ
に
加
え
、
受

験
戦
争
、
学
園
紛
争
を
乗
り
切
つ
て

来
た
と
い
う
自
負
が
あ
る
の
だ
と
い

う
。
そ
の
辺
は
弘
薙
氏
に
も
共
通
ず

る
ら
し
く
、
　
「
団
塊
た
た
き
も
裏
を

返
せ
は
、
前
後
の
世
代
が
自
帽
を
喪

失
し

て
い
る
証
拠
じ
ゃ

な
い
で
す

か
」
と
、
余
裕
の
あ
る
と
こ
ろ
を
見

せ
て
い
る
。

　
ノ
ン
フ
ィ
ク
シ
ョ
ン
作
家
の
久
田

恵
さ
ん
（
4
2
＞
は
「
子
供
っ
ぽ
い
と

い
う
指
摘
な
ん
か
、
そ
の
も
の
茶

り
」
と
あ
っ
さ
り
認
め
た
上
で
、
団

塊
の
世
代
が
果
た
し
た
一
足
の
役
劇

に
つ
い
て
は
忘
れ
て
ほ
し
く
な
い
と

い
う
。

　

「例
え
は
、
女
性
の
幽
立
と
い
う

回
葉
は
私
た
ち
の
群
蒋
時
代
、
絶
対

の
価
値
を
持
っ
て
い
た
。
だ
か
ら
こ

そ
女
性
の
社
会
参
加
が
進
ん
だ
は

ず
。
団
塊
バ
ッ
シ
ン
グ
と
と
も
に
、

そ
の
琳
念
を
全
面
否
定
し
て
し
ま
っ

て
は
濠
ず
い
の
で
は
」
と
心
配
す
る
。

　
互
い
に
中
傷
し
合
う
だ
け
の
不
毛

な
坦
代
間
論
頓
は
い
つ
の
時
代
に
も

あ
る
も
の
浦
こ
の
諭
争
勤
そ
の
一
っ

に蟹
U
る
の
か
。

　
浦
氏
は
「
何
だ
か
ん
だ
回
っ
て
も
、

彼
ら
が
企
藁
、
杜
会
の
り
ー
ダ
ー
に

な
り
つ
つ
あ
る
の
は
紛
れ
も
な
い
耶

実
。
だ
か
ら
こ
そ
批
判
を
浴
び
る
の

だ
と
い
う
自
覚
を
持
っ
て
欲
し
い
で

す
ね
。
目
信
に
あ
ふ
れ
た
孟

も
い
い
が
、
こ
の
諭
争
を
機
に
、
他

世
代
の
よ
さ
を
理
解
し
て
や
ろ
う
と

い
う

懐
の
深
さ
が
加
わ
っ
て
く
れ
な

い
も
の
か
」
と
囹
っ
て
い
る
の
だ
が

；
：
＝
o
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診研究員レポート

社会民主主義と
　　　　　　　　社会的公正について

豊田r．x一大学

助教授　岸　田　尚　友

　筆者は20余年西欧の労働組合の社会的機能

について研究してきたが，ここ40数年間我々

日本人が考えてきた民L主義と西欧における

民セ主義の体系や基本が少々異なっているの

ではないかという疑問が最近しきりと筆者の

脳裏をかけめぐっている。

　結論を初めに述べておくが，「西欧の民主

L義は今Ur社会民主L義』の体系の中にあ

る程度包括的に具現化されている。」と筆者

は考えている。つまり社会民主主義の体系を

理解できれば西欧の民旧義のモデルも明ら

かになる筈である。そこで本稿では社会民k

1義を支えている体系を概観し，さらにわが

国で民主主義の原理とされている’ド等毛義と

匿欧で民†ヨ義の原理とされている社会的公

il｛について検討を加えてみることにする。

社会民主主義と社会主義との違い

　今口西欧で社会民主k義（Social　democra－

cy）と言われているものをわが国で民主社会

L義と翻訳することがあるが，これは誤りで

あると筆者は考える。西ドイツの社会民主党

左派の一部に民主社会主義（democratic

socialism）という理念をセ張する人々がいる

が，その根底にあるのは「社会主義」である。

i＞　H西ドイツの社会民セ党が主張する社会民

k｝義の理念の根底にあるものは総合的な民

1三｝義であり，その経済構造としては計画経

済ではなく，自由市場経済を基盤にした社会

制度を構想している。社会1義は資本1義と

市場経済制度を否定して成、71するものだが，

社会民セ主義は資本主義と市場経済を自明の

こととしてその1二に成立した理念である点を

まず理解しておく必要があると筆者は考える。

社会民主主義の構造

　筆者は今，社会民主主義は社会主義と異な

り総合的な民主L義であると説明したが，そ

の社会民主主義を支えている政治と経済の体

制を図1に示し，簡単な説明を加えたい。

　図1に記述されているように社会民セk義

の下部体系には，政治の部門の民主1｛義の体

系として政治民｝三主義があげられ，その下部

体系に議会制民主L義と行政民主主義の体系

がある。経済の部門の民主L義的体系として

経済民セ主義があり，その下部体系に産業民

主主義と物流民主L義の体系がある。

　我々が民主主義の体制として学んだ一権分

立の民k毛義は実はこの表の議会制民kヒ義

の部分だけであったわけで，西欧ではそれ以

外の局面での民毛セ義の体系が漸次整備され

てきた。そして今日これらを総合した民主主

義として社会民｝主義がまだ完成したものと

は言えないが，可成りの程度に成熟してきて

いると言える。

　社会民主主義の体系で最も特徴的なもの

が，市場経済に自セ性を保持させるために，

経済活動に対して政治が原理的には介人しな
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図1　政経分離の決定機構

〈政治民主主義〉

政治の意思決定機構

〈
社
会
民
主
主
義
V

「経済自治の原則」

（Marktwirtschaft）

参加社会の構造モデルー

〈議会制民k主義〉

立法機関

行政機関

党政

経済民主主義〉

経済の意思決定機構

［ll論劃

（政府・審議会）

　〈行政民主主義〉

党　員 個　人

各種社会団体　　　会　員　　　　　　個　人

（利益集団）　　　　（恒常メンバー）

「協調のとれた行動」

　（Konzertierte　Akion）

　　　　　〈産業民主主義〉

　　　　　　　　使用者団体

　　　　　　　　　　　企業外

賃金交渉　　　　　　　労使関係

　（労働協約　　　産業別労働組合

　　自治の原則）（個人一被用者）

　　（Tarifautonome）

価格交渉

（市場経済）

〈経営参加〉

経営者

　　　企業内

　　　労使関係

事業所従業員会

（従業員）

個　人

個　人

生産者（流通部門）一産業別，地域別生一個　人

　　　　　　　　　産者団体，農協，

　　　　　　　　　　同業者組合

消費者

〈物流民主主義〉

地域団体，労働組合一個　人

協同経済運動

い。市場経済を成立せしめている構成主体の

自由な，自主的な活動を基本的に保証すると

いうものであり，いわゆる経済自治の原則の

実現をめざしてきた。経済と政治の機能が可

成り明確に分離し，独立することを目標にし

ている。

　この経済自治の原則を実現する全体的体系

が実現されるためにどのような社会的メカニ

ズムが働いているのかについて見る時，以ド

に説明する4つの特徴に集約されうる。

四つの特徴点

1．この体系を支えている核は自由に行動

　し，発言できる市民である。何んら強制さ

れることなく，基本的人権を保障される個

人の自由が構成原理になっている。基本的

人権とは，諸個人が市民としてあるレベル

　ーこれが社会的公IEの基準となるが

一
以上の生活をすることを社会全体か

ら保障されることを意味する。
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2　政治および経済の部門でさまざまな社会

的機能を有する団体に諸個人は自由に加盟

するか，団体を自由に組織させることを諸

個人に保障している。結社の自由と言われ

ているものだが，これによって社会的意思

形成に参画する運動体を自由に組織し，政

治と経済の部門で機能させることができる。

　　西欧では，中世の都市の市民生活の伝統

を継承し，事有ごとに人々が集まって集団

を形成する習慣を身につけてきた。領主な

図2　わが国の議会制民主主義のモデル

　　　議会
ll＞嬬（政党）

行政機関

図3　西欧の政治民主主義のモデル

議　　会一政　　党

ーー
行政機関一社会団体

　どの支配（Herrschaft）に対する抵抗運動

をするために仲間づくり（Gennossensch－

aft）をしたのがその原型になったのでは

　ないかと筆者は考えている。また中世の都

市の自警団の組織原理も今日の団体形成の

原理に受け継がれてきていると考えられる。

3．次にわが国の議会制民主主義を支えてい

る構造は図2に示すごとく，立法機関であ

　る国会，行政機関である政府および行政機

　関と政党が三角形をなしており，労働組合

支持団体　強制加入会員としての個人

（圧力団体）

党員としての個人

会員としての個人

等の圧力団体が政党と直結している。それ

に対し，図3に示したごとく西欧の場合

は，立法機関，行政機関，政党，各種社会

団体が四角形をなす社会関係のネヅトワー

クを形成しており，政党と行政機関ならび

に立法機関と各種ネ｛会団体との問に直接的

な社会関係が原則的に無いのが特徴である。

この場合各種社会団体が一方で政党に対す

る圧力団体として機能するとともに，他方

各種社会団体は行政機関の意思形成機関に

参画している。今日勤労者と消費者の利害

を最も代表していると考えられる労働組合

が各種社会団体の代表的な団体であるが，

行政機関に設置される審議会等の各種意思

決定機関に参加し，意思決定に必要な役割

を演じている。これは行政民主主義の体系

が確立していることを意味している。具体

的な施策は社会政策および経済政策として

行政によって実施される。

4　経済民主主義の経済構造の基本は自由市

場体制であり，経済主体（企業家）は自由

な経済活動を保障されている。つまり資本

　主義の競争原理が徹底的に生かされる体制

になっている。しかし初期資本主義時代の

　ようなレッセフェアーすなわち完全な自由

放任ではなく，時代を遡ったギルド社会に

存在したある一定の枠の中における自由競

争が保障されている。戦後西ドイツで社会

市場経済と呼ばれているものである。

　　この一定の枠，つまりどのような制約条

件が課せられるかが，社会民主主義の本質

的機能であると考えられる。つまり社会の

利害を代表する各種社会団体の力の均衡点

で枠が設定される。

　経済の部門では産業民主主義，つまり企

業外労使関係（資本と労働を代表する団体

が市場原理に基づき，公正な資金や労働条

件の基準を作る），企業内労使関係（主に
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労使協議制）および経営参加制度によって

均衡点の基準が設定される。さらに物流民

主主義における意思決定および協同経済運

動による価格決定への参画により，社会民

主主義の一つの枠が設定される。協同経済

運動は個人資本主義の暴走に歯止めをかけ

るメカニズムを有している。

社会的公正の原理と平等主義

　社会民主主義の基本に個人資本家の自由な

経済活動を認めることを説明したが，その結

果としてさまざまな社会的不公平な状態が発

生するのは必然である。社会主義の思想が発

生したのもこの点が注目されたからであるの

は周知のとうりである。

　社会民主主義では，社会的公正の基準を単

に平等主義だけ求めず，つまり個人の能力，

意欲，前提条件の違いがあるので，自由競争

を保障する限り，公平な分配や平等の実現は

不可能である。そこで中世都市市民に保障さ

れていた「世間並みに生きる最低生活条件」

の保障を社会的な公正の基準と考えるように

なった。つまり能力差等により生ずる較差は

是認するものの，ある一定レベル以下の生活

レベルにならないような歯止めを作ることに

よって非人間的なレベルの経済生活をしない

ようなメカニズムを作り上げた。

　思い起こすと1890年代のドイツの行政が

行った社会政策はまさにこの最低生活保障の

実現にあった。第1次世界大戦以後のドイツ

の労働運動の中で，この最低生活保障のレベ

ルより，上位の「世間並みに生きる最低生活

条件」の保障の実現が試みられるようになっ

た。1923年にドイツの労働組合は，使用者団

体と資金および労働時間等の労働条件につい

てtarif（労働協約と訳されている）を締結す

る正式の交渉当事者としての地位を確立した。

このtarifは個別企業内の賃金や労働時間を決

定するものではなく，産業ないしは地域の標

準レベルを設定するものであり，結果的に最

低労働条件ないしは世間並みに生きる最低生

活条件の社会レベルで設定するものであった。

それ以来今日まで，勤労者に最低基準を保証

することと，その最低基準レベルが常に世間

並みのレベルを保てるように修正していく

（労使交渉）ことが社会的公正の実現である

と理解されてきた。

　日本の労使関係の現状から，この社会的公

正の意味を理解するのは容易ではないが，日

本の場合，企業別組合による労働運動との関

連で職場内，企業内の較差の是正，つまりあ

る一定の拡がりの社会関係の中で平等主義が

第一義的に考えられ，春闘時には他の企業と

の較差の是正が調整されてきた。ところが，

社会民主主義の言う社会的公正の原理は実現

できない体制となってきた。わが国では世間

並みのレベルという見方はなく，厚生省など

の社会福祉基準ないしは労働省の最低賃金基

準が社会的公正実現の基準となってきた。世

間並みレベルという考え方の中にも平等主義

の考え方はあるが，社会全体のレベルの平均

化を追求しようとする意図は希薄である。社

会全体のレベルの平均化を試みた社会主義体

制においても役割や能力の差によって生活レ

ベルの較差が拡大してしまっている現実を見

る時，平等主義よりもむしろ社会民主主義に

おける社会的公正の実現という考え方にも一

理があると筆者は考えている。

　本稿は厩大な社会民主主義研究の氷山の一

角をほんの少しだけ紹介したので，これだけ

から全体像を理解することはほとんど不可能

に違いない。しかし議会制民主主義以外の多

元的な民主主義を実現するための社会システ

ムの中で有機的に社会民主主義を理解しよう

とする一つの転機を提供するものと確信して

いる。詳しくは拙著，『経営参加の社会構造』

広文社1953年を参照していただきたい。

　　　　　　　　【（財）中部産政研研究員】
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地球環境問題の相互関係
（資料：環境庁）

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　rsk　　“swテレビや薪聞な薯で地球め環境簡題が報造き況ない日はない。

　つい数年前までは，この問題は他人言であったはずだが今，全世界で「地球環境を守
れ」のシュプレヒコールが沸き起こる。

　地球環境問題は，全世界の人類一人一人の行為のいかんにより左右され，その結果が全
世界の人類，植物，生物総てに影響する，．いわば「天につばする」ことになる。

　地球環境問題の項目は，フロンガスによるオゾン層破壊，CO2による地球温暖化，酸性．
，雨，熱帯林の減少，砂漠化，海洋汚染など大変多岐に渡っている。また，これらの各項目
が複雑な相互関係でむすばれている。（上図参照）

　これらの問題をどう認識し，どう対応するか。今，企業の行動，一人一人の行動，そし
て日本の世界の中での果たす役割が注目され，貢献を求められている。
　今回は，地球環境問題に焦点をあて，その中でもとりわけ関心の深い，オゾン層破壊，
地球温暖化，酸性雨の問題についてレポートする。　　　　　　　　　　・s
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　　　　1｝
づザノン弥

　　　　南極におけるオゾン
　　　　ホールの変化

ゾン層の破壊とその恐怖

広
が

る
オ
ゾ
ン
ホ
ー
ル

／

｛“o

）・9年ノ

／　、
　　　　q㌔

〆

／

どうしてオゾン層が壊れるのカ

1C83年

　　　　1ee7　
　■オル鍛20・DU以下

　■■オル全M。・一一25C・U

　［コオゾン全飾伽肚

　をニ　1．UNEP　　FUNEP
獣ちy襟て／學醐灘国箋

邦航窒宇宙局（NASA）による。
2．DUは標準状態で0．01既の
厚さに相当するオゾン量

　分離した塩素原子が

秦羅欝巌撚群蕊

予測される
様々な被害

し，塩素原子が分離す
る。

紫
外
線

　下図の色々なフロソ
発生源から放出された
フロンは大気中をゆっ
くりと上昇する。

1　皮膚ガンの発生．

ttゾン　　基底細胞ギン約4％増

，i％減少㌔平雌ガン約6％増

謝．．L．．：」　《悉 ．慧購蒸）

71
．卜’への致命　．

穀　　農業　　の・

光化学スモ）ウの悪化

U生欝難を発見した」と襲た1こ魏「オゾ粟諺発覧で蕊騨

　　工場の洗浄剤，冷蔵庫・カークーラーなどの冷媒，スプレーなどから放出されたフロン

1が上昇しオゾン層を破壊する。
i　太陽から地球に降り注ぐ紫外線は，波長によって紫外線A，B，　C，真空紫外域の4種

醗讐極ンなどによってオゾン層力・破壊されると，人体や生物に対して有害とさ

1れる紫外線Bが増える。
II　紫外線は，遺伝子DANを傷つけ，突然変異を起こす力が強い。皮膚に過度な紫外線が当

、たると，正常な細胞がガン化し，皮膚ガンや白内障の増加に至る。オゾンの量がたった
　1％減少しただけで，色々なガンが4～6％も増加するとの予測もある。まさに，オゾン

層破壊の恐怖と言える。　　　　　一　　　一一一一一一一　　一一、t－一．一一一一，一　一一一一一一
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■囮　オゾン層の破壊をくい止めるために

　オゾン層の破壊をくい止めるに
　は，フロンから生ずる塩素の濃度
　を減少させていく必要がある。

（ppb）　　　特定フveンの規制を
　7．0　　　行わない場合
　　　　　モントリオ－ル　　
・・　　賓礪蕃き規制を行

　5．0　　　　特定フロンを全
　　　　　廃した場合
　4．0

　3．0

　　2ρ

　　1．0

　0．0
　　1950　1960　1970　1980　1990　2000　2010　2020（年）

備考；米国カリフォル；ア大学ローランド教授が作成
　　特定フロンの全廃の場合は。1989年から10年闇をかけて
　　毎年10％ずつ削減するとの仮定に基づいている。

　　　　　　　　　　　　　　（資料二環境庁）

モントリオール議定書（1987年）

・87年9月に採択。
・オゾン層の破壊力の大きい5種類のフロン
と3種類のハロンを規制。

・89年から段階的に削減し，98年に86年実績
の50％にする。（半減）

　　　　　　　　畢
モントリオール議定書第2回締結国閣
僚会議　　　1990年6月ロンドン会議

・フロンを2000年までに段階的に全廃。

・発展途上国を援助する「オゾン層保護基金
の創設」

匿■　日本の取り組み，企業の取り組み

フロン全廃の

目標

松下電器産業

日立製作所

トヨタ自動車

膳㊧

　
識

　
ロ
　
　
　
ゆ

z
鵯
㎜

芝

機
一
ン
機
気

　

電

コ
ソ

電

電

　

洋

イ
ブ
菱
本

東
三
セ
エ
三
日

908819

日本全体

92

全廃目標

95年度

95

（発泡は91年末，洗浄は93年末）

95

95

　　95（半導体は91年度）2000

　　　　　　　　　　（より早い全廃を検討中）

94　　　96　　98　　2000　　（年度）

1986　　　　　1989　　　　　　　　　　　　1993

L1986年水準消費量118，134㌧／年
1998 　（年度）

（資料：東洋経済）

1　1987年「オゾソ層を破壊する物質に関するモントリオール議定書」が採択されフロソな’

1どの規制が国際間で締結された。

麟錨講鯉繍罪鷲量1。章島客議2罐媒；告蓼馨器嚢聖購
1合意された。これら国際的なフロンなどの化学物質の現制強化の動きの中で，日本の対応n
riや企業の取り組みが急になってきている。

1　確かにフロンは化学的に極めて安定性が高い，腐敗性がない，毒性が極めて低い，溶解
性に優れるなど，冷媒として洗浄剤として極めて優れた使い易い化合物であった。

　　しかし，今，企業はこの重宝なフロンが地球を傷つけるという事実の前に，フロンに一．
切の決別をする覚悟を決め急速にフロン全廃へ向けて動きだした。それが企業の社会的責、

・務であり，企業イメージの在り方に大きな影響を与えるからである。

一 29一



地球の温暖化

■口　おかしいそ！　最近の暑くなる地球

　’

1988年初夏，北米大陸を襲った激しい熱波と干ばつで穀物生産が大被害。

1990年1月，ヨーロッパ・アルプスのスキー場で4週間も雪がふらない。

’

’ 1988年7月，中国の南京，上海周辺は36～40℃の猛暑に見舞われ死者数百人。

1989年8月，日本の首都圏を襲い死者・行方不明者11人を出した集

中豪雨のその夏，日本は亜熱帯気候であったと言牽「れる。．．

■璽　地球の温暖化のメ力ニズム

温室効果のメカニズム
●太陽から届く日射エネルギー

　の約7割は，大気と地表面に
　吸収されて熱に変わる。

1
　
　
　
　
　
』
L
　
　
　
一

●地表面から放射された赤外線

　の一部は大気中の温室効果ガ
　スに吸収され，地表を適度な
　気温に保っている。　　1

一 幽』1【纈L」圏

　　　　　N

L　一

一

0人間活動により，大気中の温
　室効果ガスの濃度が急に上昇

　しており，地表の温度が急上

　昇するおそれがある。

　　　1
L

　　　　　1

温室効果を加速する犯人達は

　・各種温室効果ガスの温暖化への寄与の程度

　　　1880年～1980年　　　　　　　　　　1980年代
フロン1

フpZ2

亜酸化窒素

　　亜酸化
　　　窒素
マナサン
よる（1985）

　　　　　1　近年，二酸化炭素の地球温暖化への

　　　　　寄与の程度は減ってきたが，代わりに
　　　　　フロン，亜酸化窒素，メタンの寄与が

　　　　　増加していると予測
　　　　　　温室効果の能力は，二酸化炭素を1　　　　　2
　　　　　とすると，メタンは10倍，亜酸化窒素

　　　　　は100倍，フロソ類は1万倍のオー
ンセンに　　　ダーになると計算
る（1988）

［i　確かた一「暑くなを∫てきているゴと思わざるを得ない。昨年の冬，雪のないスキー場に

…キャンセルが相次いだ。6月，梅雨時期にもかかわらず真夏のような暑さが続いた。

／れ杢襟舗懲鱗紫の欝悉翻2銑昆r齢陵徽途
1され，地表面の温度が上がるのではないかと言われている。
　　この温室効果ガスの最大のものに二酸化炭素がある。このままこれらのガスの放出が続
1けば，温室効果は2030年代には，産業革命以前の二酸化炭素による温室効果の2倍に達す
［るとみられており，一（一一一の時し地球ρ平塑気温は1。2℃～3．．Q℃屯昇す至ζ予型iミれ動一
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匪■　加速する温暖化とその影響

　lPCC作業部会が1990年春にま

　　とめた地球温暖化の将来予測

（℃）7

　
【
0
　
　
　
4
　
　
　
3
　
　
　
2
　
　
　
1

産
業
革
命
後
の
温
度
上
昇

1880　　　　　　1930　　　　　　1980　　　　　2030 2080（年）

ナイル川河口では人口の12％，530万人が土

地を追い出され，耕地の15％が失われる。

PGDP（国内総生産）比でエジプトで15％，

ハとグラディシュで80

■口　進みはじめた国際的な取リ組み
：：z　Ei　：：：：：：：：：

　1989年il月に68力国が参加して：l

l開かれたIS一ランダ環境大臣会議鱗

結論。

①二酸化炭素などの温室効果ガス．
の排出を「安定化」させる必要性
について世界が初めて合意し，具
体的な目標の検討をIPCC（各国．
が政府の資格で参加し，地球の温
暖化問題について議論を行う公求；

の場）で行うこととすること。t－
」②熱帯林の減少に歯止めをかけ，窒、

さらに21世紀の初めから純増に捺

ち込むための暫定目標（1，200万’
㌶／年）を示し，その実現可能憧
についてはIPCCで検討すること，奪
など今後の地球温暖化対策には’｛llt，

みをっける画期

　　　日本の取リ組み

　01980年「地球的規模の環境問題に対する懇談会」

　01988年「地球温暖化問題に関する検討会」

ol989年「地球環境保全に関する関係閣僚会議」

01989年「地球環境保全に関する東京会議」

日本自動　工　zaの取り

　　　　　1　　　　　　　　　　　墓’，・”h’s。　　A－1・「　　’“’　t　1　　　つ’L　・・”Ψ・

だ。」と思うむきもあるが，大きな間違いであることが解る。

　まず，これまでこの100年間でも地球の平均気温は0．5～0．6℃上昇したと言われている。

100年間で0．5℃上昇しただけで異常気象が頻発した。仮に1．2～3．0℃上昇したとすれば海‘

1面が10～60㎝上昇し，多くの土地，生物植物が失われ，大量の人々が家を失い，多大な損
失が発生する。

　今，世界が一致し，温室効果ガスの排出を安定化させる必要がある。1989年11月には大1
気汚染及び気候変動に関するノートルヴェイク宣言が採択され，国際的な取り組みが進み
はじめた。

　日本も「2000年までに極力低いレベ！レで温室効果ガスの排出を安定化」という目標を設1
定し，取り組んでいる。’

　　　　　球規模での森林の保全L造成など吸収源の拡大も進めなければならない。
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酸性雨

囮酸性雨の生成メ

　　　　SO2の排出

　　　　NOx

石炭や石油などの

　　　化石燃料の燃焼

ズムとその被害

！
　
，
　
’

　
ノ

■●●■國■6●■■■■■●口■●■■一●■6●■・・■■■鰯繭・6置．■・・．噸

　陶歯　一一

工場，発電所

　　　　　　　　　　i　寺
　　　　　影響　　　　　　　　（土壌・植生系）（陸水系）

　　　　号
影響
　　　（大気系）

酸性雨の影響

廻

‘ 聾譲 局腱郊大

湖沼等の

pHの低下

有害金属の

濃度の上昇

カルシウム等の

塩基の溶脱

アルミニウム等の

有害金属の溶出

スウェーデンの湖の酸性化

樹木等への

直接作用

酸性雨による欧州の樹木の被害状況

0　　　20　　　40　　　60％
　　　　1　　　　1　　　　1　　　　，　　　　1

巴r璽＿謝，刻な一　　　　　　樹木の比享ハンガリー

ブルガリア

ユーゴスラピア

チェコスロバキア

ソ　連

スウエーデン

西　独

英　国

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（資料：UNECE）
　　酸性雨と稔，石炭や右油などの化君燃料あ癒焼姦とに梓って；硫蚤酸循物や窒藁酸花物．，
が大気中に放出され，雲に取り込まれ化学反応を繰り返し，硫酸イオン，硝酸イオソに変！

化し，強い酸性を示す雨として降ることである。　　　　　　　　　　　　　　　　　　1
　　酸性雨の原因となる主な発生源は，硫黄酸化物については，石炭などの化石燃料中の硫jl

　黄分を燃焼する工場や火力発電所などであるa窒素酸化物は，燃料の中に含まれている窒！l
素化合物が酸化されて発生するものであり，自動車の排ガスも原因となっている。　　　　1

　　酸性雨による被害として，例えばスウェーデンにある85，000の湖沼のうち15，000が酸性一

1化し4，500が魚の住めない死の湖となった。西独の有名な「シュバルツバルト」の黒い森の一．

175％もが木が枯れたり弱ったりしている。　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　r
　　アテネのパルテノン神殿，ローマのセプティミウス・セウェルス凱旋門など大理石でで等

　一た、、　，’　力斗蒸罫．“罠，．、．．，　、　　・・一．　　　　　　　　　　　　　一　　一　　　’

パルテノン神殿や
ローマの遺跡など
歴史的な遺跡，建
物，石像などへの
影響
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嘔■　今日の雨も，すでに酸性雨だった

国設大気測定所配置とpH値全国分布（環境庁）

　　　　　　　　　　　　⑧冨山市　5．0～5，2
　　pH5．6以下は　　　　　　　　　　　⑧小杉町4．8－－4．9
　　　　　　　　　　　　吉野谷村4．6～4．7　　酸性雨
　　　　　　　　　　　辰口町　　4．5～　　　　　　　　　　　　　　　　．6

㊥庄原市　49～53
＠広島市　4．5～4．9

㊥山口市　4．5～4．9

　萩　　　　4．9

沼ヒ九艸1

対　　笑牟

㊧京北町　4．6～4・7

⑤弥栄町　4．5～5・1

　　　論岐

誘

　　　　　箆」▲　　1袖含

　　　津’

⑤青森市　49～5．2

⑯弘前市　4．8～4．9

⑧仙台市　4．7～4．9

⑭大河原町4．9～5．2

＠武蔵野市4，4～4．8

　「江〔東区．　　4．8～5．5

5．0

53
52

一 。。誇薯展東　罫’

香北町4．5－－4．8

　　4，6～4．9

　4．5～4．7

　4．7～5．0

　4．6～4，7

　4．6～4．7

古屋市南区＼
　　　4。6～5．0
池田市　4β～4．7

＠大阪市　4．5～4．7

＠名古屋市名東区46～4．7

　▲d
小笠原

■凹　国際的な取り組みと日本の取り組み

　ヘルシンキ議定書1985年

　　　硫黄の排出量を1993年までに

　　　　980年の排出量の少　　も30％削

ソフィア議定書1988年

鰯
旛
誕
昌
麟
稚
晦
箇

－
－
－
第
」
次
酸
性
雨
対
策
調
査

→

　
ヘ
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
コ
電
　
　
「
脚
－
調
蝟
［
薩
雨
対
策
董
」

→

1窒素酸化物の排気量を

の　　　に

総合パイロットモニタリング

酸性雨モニタリソグ

中長距離移流モデルの開発

酸性雪実態調査，地下水実態調査

陸水影響予測調査，酸性湖沼調査

土壌モニタリング，土壌影響予測調査

土壌特性比較検討調査

植生影響モニタリング基礎調査

　p　．6江下　、ミが酸　ミミ　されてい’。欧州ではp　．

がでている。上図は，

測されており，まぎれもなく，日本もすでに酸性雨である。

　　　　　　　　　　　　　　　　　情，　　　　　P　．の
日本の各測定所におけるデータであるが全国的にpH　4台の降雨が観

地球上の生命界でダントツの寿命を誇り，推定樹齢7200年の鹿児島県屋久島の縄文杉も
酸性雨の危機にさらされている乏いわれている。

　現在のところ，酸性雨の原因物質であるSOx，　NOxの排出削減に関しては，日本は世界
の優等生といえる。1989年のデータで日本が排出したSOxとNOxの全世界のシェアは，そ
れぞれ1．1％，1．9％で北米（26．0％，32．2％），欧州OECD諸国（20．5％，18．6％）を大き
く下回る。

　これは，1970年代に徹底的に進めた公害防止対策の成果といえる。酸性雨に関する限り
日本は，技術的にも社会制度的にも世界のリーダー役になることができる。そして，途上
国に向げて強力なリーダーシップを取ることが求められている。
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　使いすてから再利用

ヘー。地球環境時代
に入って商品設計のあ

り方が変ろうとしてい
る。

　コストアップになっ
ても再生紙を利用する。

　地球環境問題は，ビ
ジネスの在り方，企業

行動の在り方，企業理
念そのものをも変え始

めている。

肖葉轟．

　　　　意識変革

　ヘアーズプレーを押
す時’；’”気づき始めた。

カミる。自鷺秀達も加害者

になるゴ芝㍉怒ある」と。一

　　　ノガモくノ
　脊家庭2小さな努ガ
、力積漣』工騒舎㌦

慧縫肴雛議舞∴
が我襲に求あ1られるま

求められる
　　　日本の役割

　日本ばGNP世界第

を依存している。

　　　その地球が虫ぽ

釈だぢの地球をや宅ミ嘆蓑

〈参考資料〉 ・「地球環境キーワード辞典」環境庁

・「テラスで読む地球環境読本」日経新聞
・ 週刊「東洋経済」90．1．20号　など
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リクルートの人事管理

☆会社概要と経営理念

　当社は今年で創業30周年を迎える。売上高

が昨年実績で2，928億円，従業員数が今年4

月で7，231名の会社であるが，従業員のうち

約3，000名がアルバイトである。社員のうち

約4割が女性である。平均年齢が約26歳であ

るというところに会社の特徴がある。

　大きく分類して情報誌事業，情報ネット

ワーク事業，人材開発事業の三つを事業とし

て営んでいるが，「私達は常に社会との調和

をはかりながら新しい情報価値の創造を通じ

て自山で活き活きとした人間社会の実現をめ

ざす」を企業理念とし，①新しい価値の創造

②個の尊重③社会への貢献を経営の三原則と

している。

☆人事管理の基本的な考え方

　他の多くの企業がそうであるように“能力

主義人事”を人事ポリシーとして掲げ，そし

て相当程度実践している。実績に応じて昇給

・ 賞与，昇格・昇進等を運用している。そこ

には，性，学歴，年齢，キャリアによる差は

なく，あるのはあくまで個人差である。いわ

ゆる抜擢人事も臆することなくやっている。

　しかしながら能力ヒ義に選別と育成という

株式会社リクルート

人事部長釘崎　広光　氏

2つの側面があるとして，選別という面にお

いては十分に能力主義的な運用を行ってきた

けれども，育成という面ではどうであったろ

うかという反省が残る。実力主義人事ではな

く，真の能力主義人事を推進していきたい。

　そのうえで忘れてはならないことが“個の

尊重”である。　“個”の自立を図っていくこ

と，そして自立した個が力を結集していくこ

とが重要であり，会社で働く一人ひとりがフ

ルに力を発揮できてこそ，会社は強い生命力

を持ちうる。

　“人が仕事を創る”というのは，仕事に人

をつけるのではなく，人間中心，人が絶えず

仕事を広げていくという姿勢をあらわしてい

る。そしてこれが当社の発展のあり方である。

　“情報の公開と目標の共有”はトップも新

入社員も経営に関して持っている情報はでき

るだけ同じでありたいという意志をあらわし

ている。仕組みにおいて担保することはもち

ろん，自由でオープンな社風がそれを支援し

ている。

　“イコールオアベター”，世間水準以上の

処遇でありたいという考えだが，その前提に

は当然，高い生産性を実現しているというこ

とがなければならない。
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☆事業部制組織

　分権的経営管理形態としての事業部制を商

品別事業部制としてとっている。そして各事

業部は，その事業運営に関するほとんど一切

の責任と権限を有している。

　さらに，各事業部は部・課という組織単位

に細分化されていくが，組織の最小単位であ

る課が，プロフィヅトセンター（利益責任単

位）となり，売上，原価，経費，利益等の目

標を立て，その達成に向けて実践，管理して

いる。利益の確保とともに，「会社のなかに

会社をつくる」ことによって各人が積極的に

経営にかかわれる仕組みをつくっている。

　しかしながら，プロフィットセソターはあ

くまで疑似会社であり，本当の意味での独自

性を打ち出す，経営の醍醐味を実感するとい

うのは会社が独立してはじめていえることで

ある。当社グループには約30社あるが，その

多くは分社独立したものである。それぞれが

それぞれの個性をもって会社運営がなされて

いる。

☆人事諸制度

　組織運営上の要請にもとつく役職制度と給

与処遇上の要請にもとつく職級制度とが当社

の人事制度の根幹をなすものであるが，相互

に独立した制度として運用し，役職の昇進と

職級の昇格とは分離されたものとして取り

扱っている。そしてその持つ意味合いの違い

は反映しつつも，双方とも能力主義人事を貫

いてきた。しかしながら，特に明確な定義・

基準を設けないままダイナミックにフレキシ

ブルに運用してきたきらいがあり，今後にお

いては運用の妙とばかりもいかないであろう

から，改めての定義・基準づくりが必要であ

る。

　給与制度において特徴的なのは業績目標達

成時に諸々の経済的なインセンティブが支給

されるという制度があることである。この制

度は組織の活性化を支援する意味も持ってい

る。

　人事考課の結果は直接的には昇給・賞与に

反映され，そして昇進・昇格検討時の参考

データとなっているが，人事考課にはその評

定内容が本人にフィードバックされ，本人の

今後のステヅプアップにつながっていくとこ

ろにもう一つの大きな意味があると考えてい

る。メンバーの成長・進歩に結びつかない評

価は評価に値しないといえる。

　人事異動は組織を活性化させる大きな要素

の一つである。組織が動態的であればこそ，

全社の成長志向を維持できるし，個々人の適

性をより深め，幅広くするためにも人事異動

は重要な役割を果している。なお，定期異動

の時期には，自己申告としての異動希望アン

ケートをとっているが，個人の希望について

はできるだけ尊重しているし，人事スタヅフ

との面談希望があれば必ず会って話を聞いて

いる。
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　研修の機会はいろいろとあるが，能力を開

発する機会の多くはやはり“仕事”そのもの

である。常により大きな貢献を求められるな

かで，仕事の質量の向Lがはかられ，その過

程で自ずと力がついていく。

　能力開発・組織活性化を支援するためにい

くつか特徴ある制度を設け運用しているが，

これらには経済的なインセンティブが付随し

ているケースがほとんどである。

　福利厚生制度も給与制度と同様，トータル

なところではイコールオアベターの考え方を

反映した内容としている。

　アルバイトを活用するにあたって留意して

いるのは，中長期で見たときの人件費施策と

はとらえても，一人ひとりに対しては働きに

見合った給㌻処遇を行うということである。

☆今後の人事課題

　事業・組織の拡大，社員数の増大，経営の

多角化，企業間競争の激化，職務の高度化・

複雑化，中高年ミドル層の増加，年齢構成の

変化，社員の価値観の多様化，ゆとりの創出

などの背景の中で，当社の人事課題として①

集権管理の分権管理のバランス，②きめ細か

な人的資源管理（個別人事管理），③適正な

昇格・昇進の運用，④フレキシブルな役割の

変更，役職の交代，⑤人件費の固定化・硬直

化の排除，⑥複線的人事管理，⑦総労働時間

の短縮などがあげられ，対応策を検討，実施

していきたいと考えている。

本稿は，平成2年4月25［に開催した第3回定例研究会の

講演要旨です。内容ご希望の方は，（財）中部産政研までご

連絡トさい。　　　　　　　　　　　一文責　事務局一

・・ 獣゜．P．
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活力ある職場作りと
　　　　従業員福祉について

株式会社　日立製作所

勤労部副部長　郷司　信夫　氏

☆会社の概要と基本的な考え方

　当社は今年創業80周年を迎えた。今日企業

を取り巻く課題は若者がいかに魅力を感じ，

一方中高年層が生き生きと将来安心して過せ

るかという「魅力ある企業づくり」である。

　当社は従業員8万人，売上高3兆2，000億

円700社をこす系列会社をもっており，現状

の人事制度を見つめ，思い切った見直し，新

しい発想，考え方で「活力ある職場作りと従

業員福祉」に取り組んでいる最中である。

☆労働時間の管理について

　活力ある職場づくり，ゆとりという点と世

の中の大きな流れである労働時間の短縮は大

変重要である。当社の所定内労働時間と年休

付与日数は欧米並の水準にあり，当面は総労

働時間の短縮に向けて，年休消化の向上と残

業の縮減に取り組んでいく。また，ゆとりと

いう点で既に実施中のフレックスタイムの充

実など勤務時間制度の弾力化，多様化等の対

応をしている。今春闘ではリフレッシュ休暇

制度や年休行使日数の増加にも取り組んでき

た。

労働時間管理

1．茜‡的考え方

（1）鱈労甑鱒間短鰭の搬遭

（の労働縛開管理の禅力化・多椥化の擢進

2．取組みの概口

｛D総労蟹b時間姐縮

　Φ所定UX瞬間のth・ta　…既にPt＊並み伽k準

謙襯1堀衡］…・・胴

（2⊃労働D毒間賛哩の弼力‘ヒ。多量藁‘ヒ

　①フレックヌタイム制珊入

　⑦体翻制度の改望

　　　・リフレッシュ休暇制展導入

　　　・勤幌褒貧休畷の日粒噌

　　　・半日年休馴広導入　　　　　　導

　O交讐勤病割度の紘充
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☆福利厚生について

　ライフサイクルに応じた対応と将来にわ

たって，日立にいてよかったといっていただ

けるような諸施策，特に持家等の財産形成に

力を入れる一方，寮・社宅への改善に取り組

んでいる。また皆が喜んで参加する文化活動

への変身，個々人に合った健康管理体制の構

築等きめこまかく取り組んでいる。

福利厚生施策の体系
口　　独身療’　　祉宅・爾上祉宅

住宅融喪

融資馴度 口行ローン

題蛸蝦卜 郁盒転貸融資
一

一

一

飼形融喪判子欄創度
ヨ融施餓卜

祉内分躍綱震‘宅地・嬉宛，

ヨ物㈱繁卜 祉外催良物件魯饅創度

斎幹膿通o鯛震一

一

一鮫財”

財彫貯曽闘度 財形住電

一
1

一

一

｝

」慣館策1 期形年食
祉内風査劇醒

住
宅
健
痢
資
贋
形
成
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繁
武
挙
挟
駒
麹
痢
健

：
縛鋒会制度

石
響
‘
厚
生
一
施
玉

1日立国作翫厚生孝重縞盒　　　　　1

匝陰側

一1鋸闇

1㊦齢⑪定年⑦鰍
1
冒1生活援功鰍・ 1

P

自祉製品杜員販夷訓屋：
一 日立霜藁賓盒劇展

子弟寮

順弔・共猫戴 1 絢別吊慰血　見幻盒　騨嚴斜

」し演負鍍満手岩葺血
1

｝

一

一
｛体窟鱈　〃ランド　ブール クラブ1

ヨ文化・体鳶・レク鹸1

一1刻トレ列予事 1一
　壊
＿増
　逸
　傭
玉

引癬暁源漸飯眼漸

一
1健躍係験腫含

偶内摺岨 1

ヨ国療・保健施策 1
1

一 醜頃智瑠システム
健躍増遜

メンタルヘルス

☆その他の活動，取り組み

　各工場，事業所に合った活力ある職場作り

のためテーマを設けて小集団活動を展開し，

また中高年層が生き生き働ける諸施策，定年

後の総合対策，老後の生活保障などにも取り

組んでいる。また年金制度や共済会制度など

退職後の安定した生活のための諸制度の充実

にも力を入れてきた。

本稿は，平成2年5月22日に開催した第4回定例研究会の

講演要旨です。内容ご希望の方は，（財）中部産政研までご

連絡下さい。　　　　　　　　　　　一文責　事務局一
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八百半デパートの
　　　　　　人事諸制度について

1．会社概要ととりまく環境

　当社は，約半世紀前に，熱海で八百屋とし

て裸一貫からスタート。

　努力と誠実一筋に支えられた“感謝と奉仕

のこころ”で，真にあるべき姿を追い求め続

け，創業者は座右の銘で常に夢を追い，長期

ビジョンをかかげ，それに向かってがむしゃ

らに遭進したことが今日の国際流通グループ

16，000名の従業員をかかえ，世界7力国22店

舗で，グループ総売上高2，300億円（平成2

年5月20日）となった。

　国内は，大店法と土地の高騰の影響で，こ

の3年間で2店舗の出店に止どまったのに対

し，海外では12店舗をオープンさせることが

できた今，当社は，国際流通企業として，

1997年に香港が中国返還されるのをにらん

で，昨年，総本部を香港に置き商品基地とし

て，エイジェントが出入りするシンガポール

にインターナショナル・マーチャンダイズ・

マートを設置した。

2．我が社の人材育成

（1）“ヤオハングループ宣言”

　　「国際流通グループヤオハンは，生命の

　実相哲学の正しい把握とたゆまざる実践を

株式会社　八百半デパート

取締役総務部長　杉本　信敬　氏

　通して，全世界人類に貢献する為の経営理

　念を確立し，世界のモデル企業となるべき

　大理想を実現せんことを期す。」を昭和41

　年に宣言，実行にうつした。

（2）人材育成，海外派遣の条件は，第1に人

　間性の重視，特に現地で反感を受けないよ

　う，国内で日本の歴史を勉強さす。第2は

　仕事中心に人を選ぶ。第3が言葉である。

　言葉は現地で実践で行なう。そして，夢は

　必ず実現する無限の可能性へのチャレンジ。

　　ポジションが人を育てるという考え方で

　若い時からチャンスを与える。一方，お客

　様に感謝する気持ちを特に持たせるため

　“生長の家”一生命の実相哲学の実践をす

　すめている。

（3）人材確保の為，女子，若手をどしどし登

　用し，プロジェクトチームを作り，ショッ

　プマスター，新人類ミーティング，女子社

　員海外派遣制度で企業を常に活性化させて

　いる。

（4）人事制度として，自己適性申告書と個人

　面接，トップレポート上申制度，グローバ

　ル福祉プラン，先輩によるマンツーマン制

　度，ジェネラルスタッフ養成部門のジュニ

　ア代表室などで人材，海外要員を育ててい

　る。
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3．オフ・スリー（週休3日制度）

　について

　ゆとり，豊かさなど21世紀を展望し，アメ

リカ型の消費構造を考えた時にヤオハン

ニューヨーク店の1週間の売上が金，k，日

の2．5口に75％と集中している。日本におい

てもおよそ40～50％である。

　お客様に最高，最大のサービスをする為に

は，ヒ，日に正社員の出勤でベスト体制をし

く。昨年5月に年間休日156日，年間時間

2，000時間でトライし，昨年の8月16口から

全店で週休3日制を導入した。その対策とし

て，全社的に業務改革に取り組み，経営トッ

プの意識改革，科学的なシステム改革，人1幅

な権限委譲，新卒，若手パート等の人材確保

し，無駄な仕事をカットし，本部をオフ・ス

リーにしていくなど徹底的な効率化を図った。

4．結論として

　当社の21世紀へのキーワードは，Nα1から

ONLY　ONEの企業へ，つまり，トップの企

業は，いつかは2位，3位に追い上げられ逆

転もある。しかしオンリーワンは，個性豊か

なその企業にしか出来ないものを求め，適進

している。

本稿は，平成2年6月22日に開催した第5回定例研究会の

講演要旨です。内容ご希望の方はJ（財）中報産政研までご

連絡下さい。　　　　　　　　　　　　一文責　事務局一
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これぞ男の生きざま

☆父親の影響

　今，何かにつけて話題になっている“団塊

の世代”である父親にスポットを当てお話し

したい。

　息子というのは，父親の存在をどこかで否

定し，一方では，どこかで頼りにする。そし

て，人生の折り返し点の40歳前後になると，

その父親の影が見えかくれする。子供心に不

品行な父親を憎み，母親を泣かすような男に

だけはなりたくないと反発する。少年期を過

ぎ青年時代も過ぎ，30歳前後から40歳前半に

は，自分は父親の言行を否定していても父親

の影が非常に濃く投影してくる。

　それは，個性的な人間であっても，最後は

本家帰りをしていく。

　　　　わらじ
☆2足の草i畦

　私自身，出版関係の経営・編集責任の仕事

を30数年つづけ，一方，物書きもして2足の

草鮭をはいている。一見華やかそうで，なか

なか組織の中では認められにくいもの。それ

は両方が中途半端になってはならないし，常

に両方とも及第点，つまりサラリーマンとし

ても1級品であり，書くものも1級品でなく

てはならないが，人間には限度があり，なか

作家諸井　　薫　氏

なかそうはそれが出来ない。それは極めて難

しいからである。

☆人生の挫折

　人生においても誰しも，大なり小なり男と

して一度や二度の挫折に陥る。うまくいって

いて人もうらやむような中で，思いがけない

挫折に陥る時が一番こわい。そして，若い頃

の挫折ほど大変である。ちやほやされるアイ

ドル歌手，野球選手などは，挫折すればただ

の人になる。そのことで不幸のどん底に落ち

る。気が狂うほど挫折は辛いが，そんな時に

自分の才能は何だったのかということを今一

度思い直し，自分の本質を見失わないことだ。

☆男と女の違い

　中国の詩人の有名な言葉に“農事で草を結

ぶ”という詩の一節がある。

　男は，この苧二を1つ1つ結んでやっていく

ことに耐えられない。漠然とした夢を結びた

いという表現で“風を結ぶ”とある。この気

持ちというのは，男は風を結んで成功し，女

はリアルにその受け皿の草を結ぶごとくしっ

かり固めていくのが一番理想である。そし

て，女は常にそのことを恨みがましく，或は

非難し続けていくというふうな関係が結婚生
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活かもしれない。

☆淡々とした人生の中で，夢を結ぶ

　人間絡みの情報の異様iさ，スーパースター

がよく見える時代は危険だなという気がする。

実際には世の中は，地道さをベースに動いて

いる。

　淡々とした人生の中で，何か夢を結ぶ方が

いいのではないかと思う。仏教で“一隅を照

らす”という言葉がある。

　例えば，何百万部も売れる本はそう簡単に

は詩けないし，尊敬よりも軽蔑を買う方が多

い。そんなものあぶく銭みたいなもの。

　若い時の夢もいいが，30～40歳代に来た時

に個人差がわかる。人間として，自分自身を

どう自己限定できるか。私白身40歳頃に白己

確認したことは，今も大して変わってない

し，それ以上の素晴らしい事もなかった。

☆品性正しい父親に

　品行と品性は違う。不品行は許されるが，

品性に劣る生き方はするなと，常に自戒をす

べし。有名なパロディーの一節に“恋いすれ

ども非道はせず”という言い方がある。品性

は教え込まれて身につくものではなくて，そ

の人間自ら身についているものだろう。

　自分という父親がどういう投影をし得るだ

ろうか。成功とか金持ちになってみせること

ではなく，少年，青年の目から見て品性正し

い父親，仮に不品行であっても品性正しい父

親であることが一番大事なことである。この

事は不惑の年齢になると誰しもわかることだ

と思う。何を見つめて，何が人事なのか，そ

の辺をしっかり見極めて自己限定していくこ

とが一番平穏な人生ではないかと思う。

本稿は，平成2年6月30日に開催した第6回定例研究会の

講演要旨です。内容ご希望の方は，（財）中部産政研までご

連絡下さい。　　　　　　　　　　　　一文責　事務局一
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産政研だより

（’90年5月1日～7月末までの主な活動）

5月8日　☆第4回産政塾の開催

　　　　　　　　「過去，日本は中国に大変お世話になった。だから草の根で自分のできる範

　　　　　　囲で恩返しをしたい。」の気概で退職金をはたいて「大内山塾」を開き中国人留

　　　　　　学生を受け入れている，内山正熊先生を松阪に訪れ，国際化について意見交換

　　　　　　を行った。

5月22日　☆第4回定例研究会の開催

　　　　　　　魅力ある働き方の事例研究として，株式会社日立製作所勤労副部長　郷司信

　　　　　　夫氏を講師にお招きして「活力ある職場作りと従業員福祉について」のテーマ

　　　　　　で講演会を実施。　　　　　　　　　　　　　　　講演要旨はP38・39参照

　　　　☆第4回専門委員会の開催

　　　　　　　　「意識アンケート」の進捗状況と7月～8月にかけておこなう聞き取り調査

　　　　　　についての意見交換。

5月31日　☆第5回産政塾の開催

　　　　　　　　日本の首都東京・霞ケ関に熟生が乗り込んだ。「遷都論」など多方面で鋭く

　　　　　　夢あふれる提言を発する論客である通産省課長　八幡和郎氏を訪れ，「遷都と

　　　　　　名古屋（愛知）の活性化」について意見交換を行った。

6月7日　☆ギリシャ国立アテネ大学教授スピロス氏らと意見交換

　　　　　　　　日本の産業政策について調査研究のため名古屋大学客員教授として来日中の

　　　　　　　ところ，中部産政研へもお立ち寄りになり，梅村理事長らと意見交換。

6月22日　☆第4回理事会・評議員会の開催

　　　　　　　第3期（平成2年9月1日から3年8月31日まで）事業計画，一般会計予算

　　　　　　の審議と役員改選などの各案件が審議され承認された。

　　　　☆第5回定例研究会の開催

　　　　　　　流通産業の事例研究として，株式会社八百半デパート取締役総務部長　杉本

　　　　　　信敬氏を講師にお招きして「八百半デパートの人事諸制度について」のテーマ

　　　　　　で講演会を実施。　　　　　　　　　　　　　　　講演要旨はP40・41を参照

　　　　☆第5回専門委員会の開催

　　　　　　　意識アンケート，企業実態調査の中間報告等を基にして検討，論議。
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6月30日　☆第3回文化講演会の開催

　　　　　　　男の生きざまシリーズ第3弾として，岡崎勤労福祉会館において講師に作家

　　　　　　諸井薫氏をお招きして「これぞ男の生きざま」と題して講演会を開催した。約

　　　　　　350名が参加。　　　　　　　　　　　　　　　　講演要旨はP42・43を参照

　　　　☆第6回産政塾の開催

　　　　　　　作家の諸井薫氏を囲み，男の生きざま等について意見交換を行った。その

　　　　　　際，塾生は，著書の中から氏自らがテキストとして推せんされた「男の止まり

　　　　　　木」を熟読し臨んだ。

7月3日　☆中国留学生胡漢文女史らと懇談

　　　　　　　南山大学村松教授の大学院研究生胡漢文女史が技能形式について勉強・研究

　　　　　　のため，中部産政研へお立ち寄りになり親しく懇談。

7月15日

　　～

　16日

☆第7回（最終回）産政塾の開催

　　　開塾からまたたく間に半年が過ぎ，その間の成果をまとめる閉塾合宿を行

　　なった。

　　　各自沸きあがる熱い思いを一冊に集約し本を製作する為の執筆と閉塾式を

　　行った。

7月17日　☆魅力ある働き方のヒヤリング調査

　　～　　　　　「事務，技術，営業・販売職の魅力ある働き方の研究」の一環としての各企

　　　　　　業への聞き取り調査開始（8月下旬までの予定）。

7月19日　☆第6回定例研究会の開催

　　　　　　　金融・証券業の事例研究として，野村護券株式会社人事部長毛塚富雄氏を講

　　　　　　師にお招きして「野村謹券・人事に関する概要」のテーマで講演会を実施。

　　　　☆第6回専門委員会の開催

　　　　　　　意識調査アンケート結果，ヒヤリング調査などについて若干の論議。
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一
編集後記

☆本号は，編集の基調を“団塊の世代”とし，データ編では“地球環境問題”を取りllげた。

☆団塊の世代は堺屋太一氏が昭和51年に発表した小説r団塊のIHI代」がその名の山来と聞く。

　念のため辞書を見ると団塊とは「地層の中に含まれた石やLのかたまり」と書いてあった。

☆私など昭和1ケタに近い生れとしては，戦後間もない時，戦地から引き揚げてきた兄やおじ

　さん達が，おふくろのつくった皆粥をすすり南方の蚊におかされマラリヤで高熱を出す姿が

　脳裏に焼きついている。その先人達の息子さんが今の世の中を引っぱって行く世代になった

　のかと当時の感慨にしたっている。

☆昭和23年の出生者は年に約270万人だったので，今の120万人の2倍L以ヒの世代が戦後の物不

　足，高度成長の時代を過当競争の中で生きてきたわけだ。

☆今回の“団塊の世代座談会”では，どちらかと言えば大学・会社での過当競争に勝ち抜いて

　来ているエリートの人達だけに“もったいないがわかり，論理で物を考える”一ノ∫では

　“クールな目で，感覚でとらえる”一ヒ下どちらもわかりあえるIHJ代だなあとも思った。本当

　に色々と忌揮なくお話しして頂いたことに感謝している。紙面の関係で割愛した点をおわび

　する。ぜひまた機会があればこの方々にお会いしたいなあと思いつつお礼の言葉とする。

　　　　　　　　　　　　　　　　　　1990年（平成2年）7月25日発行

発行人　梅村志郎
編集・発行所　　財団法人中部産業・労働政策研究会

　　　　　　　　〒471愛知県豊田市山之手8丁目131番地　電　話0565－27－2731

　　　　　　　　　　　　　　　　愛知労済豊田会館3F　FAXO565－27－2259
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