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日本製造業の未来

一現代スキルの創造に賭ける一

鞠
聖

　中京大学経営学部

教授小川英次

はじめに

　日本製造業の空洞化の議論は10年以上にわ

たって続けられている。ところで日本の工業

の現状はどうかというと，自動車産業は円相

場の下落もあって再び競争力を高めている。

電子産業については，日本がデジタル技術を

ものにしたとするアメリカ側の警戒心が高ま

りつつある。最近のビジネス・ウィーク誌は

この点を鋭く指摘している。本稿は多くの日

本人が日本の製造業の未来を暗く考えるの

は，むしろ思い込みが強すぎるのではないか

という点に論述の焦点を置く。

1．日本のハイテク工業の健闘

　平成8年版の科学技術白書で日本のハイテ

ク工業の実力がOECDメンバー国の中では段

突にすぐれることを明らかにしている。ここ

でハイテク工業とは，航空・宇宙，事務機器

・ 電子計算機，電子製品，医薬品，精密機

器，通信機器を指す。これらの1992年におけ

る製造額総計は，1兆7，200億ドルに達し，

このうち日本は27．9％のシェアを確保した。

アメリカの37．2％に次いでの2位であり，第

3位のドイツは10．2％にとどまった。これら

ハイテク製品の1992年における輸出額につい

ては，日本が第1位で23．4％を占め，第2位

のアメリカの18．3％を上回っている。日本は

ハイテク工業製品輸出国のナンバーワンであ

る。

　また1997年度の輸出見込みを日本経済研究

センターの数値でみると，輸出は49兆円余

で，金属および同製品，一般機械，電気機

器，輸送用機器，精密機器が実に輸出の

76．8％を占める。これに対して日本の生命線

である食料品，鉱物性燃料，原料の輸入は，

一般機器，電気機器，輸送用機器の輸出合計

の半分にとどまる。強力な機械産業は日本の

生きる原点である。

2．日本工業の力はどこから来るか

　日本工業の強さは，この数年間の研究結果

からわたくしは，日本の工業に新しい技術を

おこし，これを実践の中で生かし切ったとこ

ろにあると結論したい。日本の工業に創造力

がないといわれるが，明治以来の10大発明は
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いずれも世界に誇るものである。豊田佐吉氏

の自動織機はその先頭を切っている。また第

二次世界大戦後でも江崎博士の半導体，また

光ファイバーの製造法，時計のクォーツはす

べて日本人の発明になる。日本人に創造力が

ないと簡単に割り切るのは早計に過ぎると思

う。

3．現代スキルの重要性

　技術はものごとを達成するための手段体系

である。その手段も知識に基づくものと，ス

キル（技能，熟達，専門能力，特殊のノーハ

ウなどと呼ばれている）に基づくものがある。

確かに現代技術は，不断にスキルを知識に変

えてきた。マニュアル，教科書，自動機械な

どはすべて知識系技術の発達のおかげで立派

なものができ上った。

　しかし高度複雑な製品，サービスがマニュ

アル，教科書，自動機械だけででき上るとは

考えられぬ。開発エンジニア，設計技師，生

産技術者，現場の作業者，管理者，保全職員

の緊密な協力あって始めて可能である。これ

らの専門技術を持った人々が，知識だけでそ

の複雑な仕事を進めているのであろうか。だ

れもが専門スキルを駆使してほんものの仕事

をしている。現にパソコン操作一つにもスキ

ルがものをいう。CAD（コンピュータ支援

設計）の利用者にしても高い専門スキルが重

要な役割を果している。

4．現代スキルの広範性

　現代スキルとは，現代の高度な知識系の技

術を基盤にしてこれを現実の目標であるすぐ

れた製品あるいはサービスを社会に提供する

ための実践能力である。スキルを分類すれ

ぽ，

（1）伝統スキルと現代スキル

（2）身体的スキルと知的スキル

（3）経営スキル，管理スキル，現場作業スキ

　ルがある。伝統スキルは現代企業において

　知識化された技術に転化される一方，現代

　スキルでは知的スキルの重要性は今日では

　むしろ増している。

（4）開発スキル，改善スキルと現場作業スキ

　ルの分類は，前二者の有効な場面が現代の

　企業において増えている。

　　さらに加えてつぎのような職能別スキル

　がある。

（5）企画・統制スキル，製造スキル，購買ス

　キル，販売スキル，財務スキル，人事スキ

　ルなど職能別スキルは，専門知識を目標に

　即して生かし切るためのすぐれた専門能力

　である。

むすび

　日本の工業が1985年以降の急速な円高にも

かかわらずその競争力をもち続けたのは，ひ

とえに現代スキルの存在によってである。科

学的発見，技術的発明を事業化し，魅力ある

製品，サービスをつくりあげ市場で活躍する

には，事業化のアイデアが製品・サービスに

結実するプロセスのなかに多くの専門スキル

が不可欠である。そのうえこれらの各種のス

キルを結合して企業全体としての競争力にま

で高めるのは，総合スキルとしての経営スキ

ルである。そのレベルが高いとき人はこれを

経営アートという。芸術性さえ感じられる経

営の技術を表現する言葉だろう。

〔筆者は中部産政研顧問〕
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イエス・ノーにも国際ルール

㈲中部産業・労働政策研究会

理事長足達　廣紀

　テレビのインタビューに応える中日ドラゴ

ンズの星野監督はいかにも心外だという表情

だ。r彼等がやっているゲームは“ベース

ボール”です。私らがやっているのは“野

球”なんですから！」日米問題（？）にまで

なった米人審判員の判定を巡るトラブルにつ

いて彼はこう言明した。国が違えばルールも

習慣も考え方も違って当然，わしらはわしら

の“ローカルルール”でやっているんだから

ほっといてくれ！と言うのだ。何かと「国際

ルール」と異なるシステムが蔓る日本でも，

スポーツ位は万国共通のルールでやっている

と思っていた私は，これを聞いて驚いてし

まった。

　彼の気持ちは解らないではない。日本経済

が世界を圧倒した80年代，当初日本型システ

ムは「効率化」の秘密として欧米諸国でもて

はやされることが多かった。しかし，やがて

「ケイレツ」，「ダンゴウ」，官庁の許認可制度

等，多くの日本的ビジネス慣行や法規制が，

あたかもいんちきルールかのようにやり玉に

あげられるようになった。その頃米国に駐在

していた私は余りのジャパンバッシングに，

時折星野さんではないが，“日本には日本の

伝統や事情がある，文化まで変えろというの

か！”という気持ちになったものである。

　あれから10年以上経って，世界は一層小さ

くなった。その間日本経済は様変わりを遂

げ，市場経済を中心とするグローバル化の高

波が押し寄せる今，日本だけローカルルール

でゆくやり方は全く通用しなくなった。「ス

ポーツも政治も経済も，世界仕様の土俵で行

われるべき」だからだ。（6月15日付中日新

聞社説）そうしないと日本は世界の仲間はず

れになって，一人取り残されてしまう。

　ところで「世界仕様」は制度，慣行，ルー

ルだけではなく，もっと内面的な領域，例え

ば物事を思考判断するプロセスというか，意

思形成の仕方などにもあるのではないか。つ

まり，われわれ日本人の思考パターンが欧米

人と大変異なっているように思われるのだ。

これが原因で深刻なすれ違いや摩擦を起こし

ているのだが，それがはっきりとは認識され

ていない。

　欧米人の思考プロセスの基本は二者択一の

「決断」方式だ。拠って立つ主義や目的があ

り，それに照らしてyesかnoを次々に選択し

てゆく。白黒，正邪をどちらかにはっきりさ
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せる。自律的で明快であり，硬直的で，リス

ク・テイキングである。一旦決めた考えには

強いコミットメントを示し，変える事はない。

変える者は信用できない人間で，臆病者か卑

怯者であると見倣される。

　一方私達日本人のそれは主義原則よりも周

囲状況や結果を配慮し，“最適・効率”を求

める「対応策模索」方式だ。白黒，正邪の判

別に重きを置かず，状況，結果を“見極め

る”ために判断を先送りにする。状況が変わ

れば躊躇なく考えも変える。変える人は柔軟

で，変えない人は頭が固いと見倣される。こ

の思考パターンは日本経済の発展に大いに寄

与したが，一方政界，官庁，企業の不正を生

む風土を作っている。

　ペルー大使館人質事件で，日本の特異性の

いくつかが世界に明らかにされた。日本のリ

スク管理体制や政治のリーダーシヅプ，外交

術はとうてい「国際仕様」にそうものではな

かった。しかし，先進国が一番その特異性に

驚き呆れたのは，臆面もなく“人質の生命優

先”を唱え，「臆病者」を演じた事であろう。

日本はサミットメンバーとしていくども「テ

ロには屈せず」との決意を明らかにしてきた
　　　　　　　　　　　　　　　　　　ロ
のである。それは，卑劣で凶悪なテロ行為か

ら無防備の市民の生命を守るためには，テロ

には絶対屈服しないという「決断」であり，

コミットメントであったはずである。にもか

かわらず，いざ自国民が人質にとられる状況

に直面すると，「そうは言っても場合が場合，

ここは人質救出のため要求に応じるのが賢

明」と，いとも簡単に決意を翻したのである。

というより，はじめから「意思決定」をして

いなかったのだ。

　これは日本式の「意思決定」のパターンか

らすれぽ驚くには当たらない。フジモリ大統

領が「標準的」思考・行動パターンをとって

いたのに対し，この日本のビヘイビアーは

「国際仕様」から大きく外れるものであった。

その結果，世界から日本は不誠実で信用のお

けない臆病者・卑怯者と見倣されてしまった

ことを認識すべきである。

　4，5年前のこと，クリントン米国大統領

がロシアのエリツィン大統領に，日本の政治

家にどう対処したらよいかというアドバイス

をしたそうである。その時に「日本人のyes

はnoであるから気をつけたほうがいい。」と

言ったと伝えられている。なんともひどい言

い方であるが，彼らの基準から見るとそうい

うことになり得るのだ。

　日本人が海外で仕事をし，生活をしていく

上で一番困惑するのは，言葉の不慣れに加え

このyes／noへの対処であろう。常時，どん

なことについても，yesかnoか，白か黒かを

二者択一で即断することが求められていると

いってよい。しかし不明確な態度をとれば無

能と思われ，“答えられない”を連発すると

何か隠していると思われる。いったん下した

結論を誤りに気づいて変更すると信用を失う

だけで，誤ちを防いだことを喜ばれたり，正

直さを誉められることはまずない。

　私はこれまで多くの米人に，なぜ「白か黒

か」だけで「灰色」がないのかを聞いてみた。

大抵はなぜそんなことを聞くのかという顔を

されたが，ひとり「クリスチャンは皆天国か

地獄かのどちらかに行くという発想をするか

らだろう。」と言った人があった。

　日本野球のローカルルールを共通ルールに

合わせるのは容易だろうが，思考判断の仕方

は心の底にあるものだからそうはいかない。

しかし，日本人のそれが「国際仕様」ではな

いことは知っておく必要があろう。
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特集　雇用環境変化と生産システム

トヨタ生産方式の本質と

　　　　　　　　　　　　労働環境変化

〔1〕基本理念は人間性尊重

（1）　トヨタ生産方式の基本思想は「徹底した

　ムダの排除」である。

　　ムダの存在は，結果として人間の能力，

　労力を有効に生かし切れなかった事であ

　り，そのムダを排除することは，人間性尊

　重につながる。つまり生産性向上は，ム

　ダ，ムリ，ムラなど非合理性，非科学的な

　部分を排除することにより，可能となる。

　逆に，これを放置したまま従業員に仕事を

　させることは，人間性尊重の理念に反する

　ことである，と考える。

（2）　トヨタ生産方式は人間主体のシステムである。

　　従業員を大切な人間資源として扱い，モ

　ノ造りの現場に於ては，技能を磨き改善活

　動の中で創造性を発揮し，その繰り返しに

　よる達成感，自らの成長実感により，現場

　の活性化を計っている。人と機械の役割を

　明確にし，システムの中での分担，協調を

　はかり，決して機械に人が使われることな

　く，機械を人が使いこなす，人が主体性を

　持ったシステムである。したがって，人が

　快適に作業を行ない，より円滑に能力を発

d＞s
　　トヨタ自動車株式会社

専務取締役池渕浩介

M・ll：liii））

揮出来る様，働きやすい環境の整備など，

システム全体の改善を，常に念頭に置き進

めて来た。

　例を上げると

（a）工程（作業）の完結化の推進（チームコ

　ンセプト，個人の能力範囲の拡大）によ

　り，充実感，達成感が実感出来る様にし

　た。九州工場では，大々的に実施し，従

　業員の意欲向上に大きな成果を上げてい

　る。九州工場では，このコンセプトに基

　づき，ラインの形態を従来のものから，

　チーム単位の多数のコンベアに分割した

　ものに変えた。このチームはトヨタのど

　の組立工場よりも女子の比率が高い。

（b）ALCシステムなど，インフラの整備に

　よる情報システムの進展も，作業の容易

　化に大きく寄与する様になってきた。モ

　ノ造りの現場では，車種，部品種類，組

　立順序，品質ポイントなど，多くの情報

　を限られた短い時間で作業員が読み取り

　判断するという，いわゆる“気遣い作

　業”が多い。パソコンの多用など，コン

　ピューター情報により，見易さ，情報処

　理の早さなど，現場作業の容易化が進ん
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　　でいる。

　（c）T－VAL　　（Toyota　Verification　of　As

　　sembly　Line）や，姿勢重量点に基づき，

　　作業負担軽減を強力に進めてきた。これ

　　により“やりにくい作業”が数値化さ

　　れ，重点的に改善がはかられている。

　（d）専門技能制度の充実，拡大により，技能

　　の習得が計画的に進む様になった。又初

　　心者向け技能訓練も出来る技能道場の開

　　設も，全社的に拡大している。さらに，

　　高技能者による技能伝承をねらった職種

　　別技能工房の開設も盛んである。こう

　　いった技能向上策により，改善能力も幅

　　広くなり，より多くの従業員の意欲向上

　　につながっている。

（3）海外での成立性

　　トヨタ・GMの合弁会社NUMMIでの成

　功例は，度々紹介されてきた。筆者は，当

　時NUMMIの初代工場長として，貴重な体

　験を得た。その時の最も印象に残ったこと

　は，トヨタ生産方式の人間性尊重理念の普

　遍性である。特に，ラインストップの権限

　さえ与える，自働化のコンセプト，改善を

　従業員にやらせること，従業員の自主性を

　尊重すること，それが改善結果として，ラ

　イン，設備，工程，部品に現実に“形”と

　して表われることが，彼等の納得性の大き

　なものだった。その後，ケンタッキーの

　TMMK，カナダのTMMCは両社共，北米

　のゴールドプラントに再三選ばれている。

　また，台湾，タイ，インドネシアでも，ト

　ヨタ生産方式が根付き，従業員の改善意

欲，モラルアップがはかられている。トヨ

　タの海外工場は約30拠点にもなったが，ト

　ヨタ本社の，前述の様な新しい試みは，ほ

とんど遅れることなく現地移転を進めてい

る。咋年，ブラジルの当社工場を訪れた。

約40年前に設立され，以後超インフレな

ど，数々の試練を受けた工場であるが，現

在は日当り16台までに生産が増加した。生

産台数は日本に比べ極端に低いが，工程は

鋳造，プレス，溶接，機械加工，組立とほ

とんどあり，しかも，トヨタ生産方式の基

本に忠実な運営が行われており，そのレベ

ルの高さと従業員の士気の高さに，感銘を

受けた。

〔ll〕今後の高齢化対応について

　労働環境変化が，近未来の企業経営，生産

現場運営にどう影響を及ぼすかについて，

様々な角度から語られるようになった。当社

にとって最大の課題は高齢化対応である。当

社は人事制度の改革を含めた，従業員の意

識，意欲の面からと，そして体力の面，設備

の面，管理の面から，作業環境の在り方の検

討を行っている。

（1）「いきいきアクションプラン」

　　高齢化を，単に年齢を重ねたと考えるの

　ではなく，高齢者は，経験年数の多い高技

　能者，高資格者であると考え，60歳定年ま

　で，全員がいきいきと働ける様，組織，人

　事制度を改革し，従業員一人一人が，「生

　き甲斐」，「充実感」，「達成感」を感じなが

　ら仕事が出来，その結果，「職場全体の成

　果，会社の業績に寄与する」といった流れ

　を，全員の手で作っていこうというプログ

　ラムである。基本的考え方を技能重視の風

　土づくりに置き，組織面，人事考課など高

　い技能や，高い資格が生かせる人事制度づ

　くりを進めている。特に60歳までの「働き
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　方」については，会社レベルで「いきいき

　委員会」を2年前にスタートさせ，工場，

　事業所，技術部門に，「いきいき人材育成

　委員会」を設置し，具体的対応について，

　さまざまな試行を始めている。

（2）AWD－6プロジェクトチーム活動

　　Aging＆Work　Development　6　Pro

　grams　Projectを略したもので，役員を

　リーダーに6つの部会から成るワーキング

　グループで進めている。高齢化で，最も課

　題が起こりうると想定される組立ショップ

　を対象に，実際のラインにモデル工程を設

　立し，トライアルを通じ現状調査を重ね，

　課題の絞り込みを行っている。

　　Aging（加齢）対応の重点課題としては，

　（a）働く人の意欲（やる気，元気）の喚起

　（b）疲労の少ない作業形態の検討

　（c）組立作業に必要な体力づくり

　（d）使い易い道具，装置による高負担作業

　　の改善

　（e）組立作業の特性に合った温熱環境の構築

　（f）疾病防止の徹底強化

　　以上6部会を人事部，生産技術部，安全

　衛生推進部，工場，さらにTQM推進部な

　ど関係部がメンバーを構成し，取り組んで

　いる。社外からも適宜，有識者，学者に参

　加いただき指導を戴いている。以上意欲

　面，体力面，設備面，管理面の取り組みに

　ついては，労働組合とも定期的に意見交換

　の場を持ち，問題を共有化し，来るべき将

　来に備えている。

組みの変更ではなく，全員で考え，知恵を出

し取り組んでいこうというやり方で，多少時

間はかかるが，大きく着実に実を結びつつあ

ることも実感している。労働環境変化につい

て当社の海外拠点を観察すると，さまざまな

生きたモデルがある。例えば，北米では女性

比率が高いし，中でもNUMMIは，スタート

時点から既に平均年齢45歳という，中高齢に

達していた。日米では，文化，制度など違い

はあるが，本質的な所では学ぶべき点，活用

すべき点が多い。労働環境変化を単に日本だ

けで考えるのではなく，グローバルな視点か

らも捕らえ，対応することが大切である。日

本マネジメントらしい気遣いの効いた取り組

みにより，必ずこの変化を乗り切れると確信

している。そしてトヨタ生産方式が，21世紀

にも更に発展することを信じている。

参考文献　トヨタ生産方式

　　　　　　　　大野耐一著　ダイヤモンド社

　　　　　トヨタ生産方式の研究

　　　　　　　　小川英次編　日経新聞社

〔筆者紹介〕…池渕　浩介（いけぶちこうすけ）

略　　歴

　昭和35年4月

昭和59年5月

昭和63年9月

平成6年9月

平成8年6月

トヨタ自動車工業株式会社入社

（現　トヨタ自動車株式会社）

ニューユナイテッドモーターマニュファクチャリング

株式会社取締役副社長

トヨタ自動車㈱取締役就任

　同　　社　　常務取締役就任

　同社専務取締役就任
　　　　　　　（現在に至る）

〔皿〕むすび

　「いきいきアクションプログラム」も，

rAWD　6プロジェクト」も，単なる制度や仕

8



特集　雇用環境変化と生産システム

トヨタ自動車にみる

「バランス型リーン方式」への取組み

　　　　　　一組立ラインの事例一

〔1〕はじめに

　本稿は，わが国自動車生産システムの将来

を考える一つの手がかりとして，トヨタ自動

車における新組立方式の事例を考察するもの

である。

　トヨタ自動車の組立工程設計は，80年代後

半以降，環境の変化に対応してかなりの修正

が加えられてきた。これは，21世紀初頭に向

けて減少の一途をたどることが確実な若年労

働力供給を前提に新しい世代の労働者から見

た生産現場の魅力度を向上させるとともに，

過剰な自動化や設備投資を行わぬことで

キャッシュフロー不足を回避することをねら

いとしたシステムとみなすことができる。筆

者はこれを「バランス型リーン・システム」

（lean－on－balance　system）と呼んでい

る。このシステムがめざしているのが，二重

の意味でのバラソス，すなわち（i）顧客満足

と従業員満足のバランス化と（ii）リーンな

（無駄の少ない）生産プロセスとファットな

（無駄の多い）工場設計のアンバランス解消

であると考えるからである。

　Fヨタ自動車は，「魅力ある生産現場作り」

臨 a」講

　　東京大学経済学部

助教授藤　本　隆　宏

という方針は一貫して維持しつつ，設備投資

額は節約し，なおかつ従来のトヨタ的生産シ

ステムの基本思想や競争力は継承する，と

いった新しい組立ラインのコンセプトを打ち

出していった。新しいトヨタ組立システムを

体現した代表的な組立工場がトヨタ九州宮田

工場（1992）であり，以下元町工場改修（19

94），トヨタ米国（TMM）第二工場（199

4），その後の国内工場リニューアルなどにも

この新設計思想が活かされている。

〔2〕1990年代における製品市場・

　　　労働市場環境の変化

　特に80年代末以降，環境は大きく変わり，

トヨタの生産システム（特に組立システム）

も新たな環境変化への対応を迫られたのであ

る。その要点を列挙すれば以下のとおりであ

る。

（1）労働市場：1980年代末以降の循環的およ

び構造的変化があいまって，1990年前後に自

動車生産労働力の採用・維持が容易でないよ

うな状況が顕在化した。この傾向は特に組立

ライン職場で顕著であった。次に労働需要面

をみると，1990年から91年にかけて，日本の
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自動車・同部品企業は深刻な労働力不足に直

面した。そして，90年代半ぽの時点でもトヨ

タ自動車の経営者，管理者，労働組合等にお

いては「長期的には労働力不足の局面は特に

生産部門では依然として予想され，したがっ

て魅力ある職場作りや従業員満足は長期的課

題として重要だ」という考え方が共通認識と

して存在していた。

（2）製品市場：日本の自動車産業の立場から

長期的に見れば，1980年代後半のいわゆる

「バブル経済」は40年におよぶ継続成長期の

最終局面であった。少なくとも継続的成長と

いう，トヨタ的システムの形成期にみられた

パターンは，1990年までで終わったのである。

（3）企業の財務的状況：日本の自動車企業で

は，1980年代を通してキャッシュフローは概

ね高めの水準で推移した。また，極めて低い

資本コストで資金調達ができる，という期待

を持っていた。その結果，強気の設備投資計

画を立てる傾向があった。しかし，1990年代

前半，状況は一変した。株式市場は低迷し，

各企業のキャッシュフロー不足問題が表面化

したのである。設備投資に関しても，各社は

極めて慎重な態度に転じた。

（4）生産技術：この面で特筆すべきは，80年

代に欧米企業の一部にみられた組立自動化の

動きである。しかしながら，これらのハイテ

ク指向型の組立自動化工場は，組立自動化率

においてはずっと低い水準にあった日本企業

の高業績組立工場に比べると，皮肉なことに

生産性は相当に低かったのである。

〔3〕トヨタの新組立システム

以上のような新しい環境変化に対応して，

トヨタ自動車は1980年代後半以降生産システ

ムの修正を行ってきた。こうした変化が最も

明確にみられたのが最終組立工程である。新

方式は，従来からのトヨタ的生産システムが

持つ品質・コスト・納期（QCD）の面での強

みは保持しつつ，生理面・心理面の双方にお

いて，組立作業の魅力の向上をねらっていた

のである。

　トヨタ自動車の認識するところを整理する

と，新組立システムはいくつかのサブシステ

ムからの構成されると考えられるが，ここで

は自律完結組立工程とインライン・メカニカ

ル自動化のみに絞って検討することにしよう

（表1）。

（1）　自律完結組立工程

　構造：「自律完結工程」のコンセプトが体

系的に導入されたのは，トヨタ九州の宮田工

場（1992年新設）からと言われる。自律完結

工程のコンセプFは，トヨタの従来の最終組

立ラインと比較した場合，メインの組立ライ

ンを半自律的な複数のライン・セグメントに

分割している点，また各ライン・セグメント

は機能的にも物理的にも組織的にも互いに

ディカップルされている点で異なっている。

ただし，それぞれのライン・セグメントは，

コンベア式の連続移動組立ラインであり，い

わばフォード型組立ラインの短縮版である。

その意味では，依然として従来のシステムの

延長上にあるともいえよう。

　機能：（i）品質・生産性効果：新組立方式

では，作業者からみて職務が理解しやすくま

た覚えやすくなり，また組単位の自主的品質

検査も効果的に行えるようになった。この結

果，自律完結工程では，新モデル生産立上が

り時の品質・生産性向上のスピードに関し

て，従来方式に比べて顕著な改善がみられた。
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　（ii）動機づけ：作業者の動機づけも向上し

た。トヨタ九州で実施した調査によれば，回

答した作業者の約70％が，自分の仕事が以前

よりやりがいのあるものになったと答えてい

る。また，自分達の仕事に以前より誇りが持

てるようになった，との声が聞かれた。以上

をまとめると，自律完結組立ラインのコンセ

プトは，一方における顧客満足（品質，コス

ト，納期）と，他方における従業員満足（仕

事の意味づけ，誇り，成長している実感）と

の間のバランスの達成であり，実際にこのね

らいはある程度実現しているようである。し

かしながら，こうした自律完結ラインは結局

のところ，サイクルタイムの短いフォード式

コンベアラインの持つ長所も弱点もともに継

承する傾向のあるところに留意しておく必要

があろう。

（2）インライン・メカニカル自動化

　構造：トヨタの組立方式は，いわゆる「イ

ンライン・メカニカル自動化」のコンセプト

を採り入れている。これは，主に作業負荷の

高いステーション，例えぽ部品が重い，ボル

ト締付の要求トルクが大きい，作業姿勢が悪

いといった問題のある工程に優先的に導入さ

れている。こうした発想の組立自動化コンセ

プトは，もう一つのタイプの組立自動化，す

なわち「オフライン型」とは大きく異なる

（表1参照）。

表1　トヨタにおける従来の組立システムと新組立システムの対比

従来の組立システム 新組立システム

レ基本的に変わらず

連続移動式のコンベァ組立ライン

全長約1000m（メインライン）

短いサィクルタイム（1～3分が多い）

トリム、シャシー、ファイナルの

3セグメントに分割

セグメント間に特にボディ・バッファー，

を持たない

一

レ

自律完結

工程

　　基本的に変わらず

　　5～12本程度の多くの短い
　　セグメントに分割

　　ゾーンあり

レ　1セグメントに1組が基本型

　　あるいは1組に割り当てる

1セグメントに複数の作業組織（組）

1人の作業者の職務、1っの組の職務群に

無関連の要素作業を詰め込んで生産性を向上

組長は改善・指導・ライン管理で中核的役割 レ組長の改善・指導機能を強化

作業負荷軽減のための自動化

オフライン自動化：ボディをとめる自動化

ハイテク型のビジョン・センサー式位置決め

NC（数値制御）方式を多用

多関節ロボットを多用

レ　基本的に変わらず

レインライン自動化：ボディは動き続げる

レ　メカニカル方式のシンプルな位置決め

レ　シンプルなシーケンス制御を多用

　　コンパクトでシンプルな自動機器を多用

インライン・

メカニカル

自動化

レ
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　機能：インライン・メカニカル自動化は，

オフライン組立自動化の副作用を軽減するこ

とによって，減価償却費の節約による製造コ

スFの低減，設備のダウンタイムの低減，作

業者による継続的改善の促進を達成しようと

するものである。同時に組立作業者自身に自

動機器の制御，点検，保全をできるだけ行う

ようにさせ，設備に対する「所有者意識」を

高め，設備の「ブラックボヅクス化」の弊害

を除き，また作業者からみて組立工程が目で

見てわかるものにすることによって，組立労

働者の従業員満足を高めることを指向してい

る。要するに，インライン・メカニカル自動

化は，自律完結工程のコンセプトと同様，顧

客満足（CS）と従業員満足（ES）のバランス

化をねらっているのである。その効果は実際

に上がっているようであり，前述のように従

業員のやりがい感は高まっており，また，オ

フライン方式に比べ半分以下の投資額で同等

の自動化効果が得られるようになった工程の

例もある。

〔4〕まとめ

　今後のわが国自動車産業の生産システムを

展望した場合，21世紀初めの20年間は若年労

働人口の減少が続き，労働力不足の局面も予

想されることから，従業員満足（職場の魅

力）と顧客満足（製品の競争力）の両立をめ

ざす，人間重視の工程作りへ向けた努力が続

けられることになろう。

　こうした人間尊重の生産（組立）工程への

取り組みとして従来から注目されてきたの

は，ボルボ社による脱組立ライン方式である。

しかしながら，こうした脱フォード・脱トヨ

タ的生産方式は，競争力の面で各社の主力製

品の生産への応用には限界があり，これが主

流になることは当面ないだろう。特に，80年代

以来のトヨタ的システム（リーン生産方式と

も呼ばれる）の欧米企業による導入は世紀を

またがって進められるであろうから，生産職

場の人間化も，組立工程であれば，組立ライ

ンという量産方式は踏襲した上でその人間化

を図るという方向で進められることになろう。

　とはいえ，トヨタ＝リーン的な組立ライン

方式による魅力度アップに，コンベア作業固

有の限界があることもまた否定できない。し

たがって，将来の生産技術・製品技術の変化

を見据えながら，一方では，「コンベア作業

の人間化への取組（いわゆる「組立ラインの

ルネッサンス」）を進め，その熟成を図りつ

つも，同時に「脱コンベア方式」の地道な実

験の場をどこかに確保していくことが必要で

あろう。

〔筆者紹介〕…藤本　隆宏（ふじもと　たかひろ）

略　　歴

1955年　東京都生まれ

1979年　東京大学経済学部卒業，三菱総合研究所

　　　入社
1989年　・・一バード大学ビジネススクール博士号

　　　取得
1990年より東京大学経済学部助教授

主要編著書

『製品開発力』（キム・クラークと共著，ダイヤモ

ンド社，1993年）

『自動車産業21世紀へのシナリオ』（武石彰と共

著，生産性出版，1994年）

r生産システムの進化論：トヨタ自動車にみる組
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『Transforming　Automobile　Assemb且y』（下川浩
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，ウルリッヒ・コルゲンスと共編，“Springer”）
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特集　雇用環境変化と生産システム

労働力供給構造の変化と

　　　　　　　　　　　人的資源管理の課題

　　　　一生産現場を中心に一

東京大学社会科学研究所

教授佐　藤　博　樹

　雇用環境の変化として労働力供給構造を取

り上げ，主として自動車産業の生産現場を念

頭におき，人的資源管理上の課題を議論する

ことにしたい。まず労働力供給構造の変化か

らみていこう。

1．急速な少子化と高齢化の進展

　国立社会保障・人口問題研究所が1997年1

月に発表した「日本の将来推計人口」は，92

年の前回推計に比べ，高齢化のテンポが急で

あることを明らかにした。92年推計では総人

口のピークは2011年とされていたが，97年推

計では2007年となり，ピーク時期が4年も早

まった。また65歳以上の老齢人口比率を2015

年で比較すると，94年推計では24．1％であっ

たが97年推計では25．2％へと1．1ポイント増

加している。つまり少子化が予想よりも早く

進み，その結果，高齢化が加速すると予想さ

れている。

　新人口推計に基づいて将来の労働力の推計

を行った結果（図1）によれば，労働力人口

は，96年が実績で6711万人であったが，2000

年が6840万人，2005年が6870万人でピークと

なり，その後は2010年が6750万人，2015年が

6560万人と次第に減少していく。さらに若年

労働力（15歳から29歳）の減少は，労働力人

口のピークである2005年よりも早く訪れ，96

年の1638万人に対して，2000年が1600万人，

2005年が1400万人，2010年が1220万人と急激

に減少していく。他方，60歳以上の労働力人

口は，1996年の880万人から，2000年の980万

人，2005年の1130万人，2010年の1330万人と

急増する。

　21世紀の日本は，労働力人口の総数の減少

と若年労働力の急減，さらには高齢労働力の

急増というこれまで経験したことのない事態

を迎えることになる（少子化の社会的，経済的影響

に関する分析は，大淵寛r少子化時代の日本経済』

NHKブックス，1997年が詳しい）。

表1　老齢厚生年金の支給開始年齢の引上げ

男　　　子 女　　　子

平成13年（2001年）61歳 平成18年（2006年）61歳

16年（2004年）62歳 21年（2009年）62歳

19年（2007年）63歳 24年（2012年）63歳

22年（2010年）64歳 27年（2015年）64歳

25年（2013年）65歳 30年（2018年）65歳

（注）厚生年金の被保険者期間が45年以上（60歳以上）

　　である場合，上記の年齢にかかわらず年金が支給

　　される。

（出所）図1に同じ。

2，女性と高齢者の就業環境の整備

労働力供給構造の変化は，企業の労働力の
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（出所）65歳現役社会研究会r65歳現役社会の政策ビジョソ：構築のためのシナリオと課題』1997年6月

活用のあり方につぎのような変革を求めるこ

とになる。

　第1に，労働力人口の絶対数が減少するこ

とから，労働力，とりわけ若年労働力の確保

力を高めるとともに，労働力を効率的に活用

すること。

　第2に，将来の増加が確実視されている高

齢労働力であることから，高齢者が就業可能

な仕組みを整備すること。

　第3は，男性に比べると相対的に労働力率

が低い中年女性の労働力化を促進する就業条

件を整備すること。いわゆるM字型の労働力

率の谷となる年齢層が就業を継続することが

可能となる条件を整備すること。

　以上のような労働力活用のあり方の改革

は，自動車産業の生産現場の現状の労働力構

成に大幅な変更を求めるものである。他の製

造業と比較した自動車産業の生産現場の労働

力は，男性の若年・壮年に大きく依存し，女

性や高齢者が極めて少ないことによる。現状

の自動車産業の労働力構成を維持すること

は，今後の労働力供給構造の変化を前提とす

ると難しいといえよう。自動車産業の労働力

需要は，生産性を一定とすれば生産規模に規

定されるが，中長期的には若年・壮年の男性

労働者だけでなく，女性や高齢者など多様な

労働者が働ける製造現場へと変えていくこと

が求められよう。それに適応でない場合は，

若年労働力の供給制約が，企業成長の足かせ

となりかねない。

　自動車産業の製造現場において，女性や高

齢者が少ない背景には，交替制に伴う深夜勤

務や重筋労働など作業負荷の問題がある。ま

た労働基準法の女子保護規定（深夜業禁止規

定）が，深夜勤務が不可避な製造現場におけ

る女性の活用を難しくしてきたのである。し

かし均等法の改正（女子保護規定の撤廃，た

だし99年4月施行）によって，その制約がな

くなり，深夜勤務が必要な生産現場における

女性活用の条件が整った。とはいえ女性や高

齢者の活用を積極的に進めるためには，深夜

勤務自体の削減へのための努力が必要となろ

う。また深夜勤務を忌避する若年者が少なく

ないことからも，若年労働者にとって自動車

産業の生産現場の仕事の魅力度を高めるため

にも，深夜勤務の削減が不可欠である。

　深夜勤務の改善のための選択肢として，昼

間勤務制，2組昼夜交替制（週5日勤務，8

時～17時の昼勤と20時半～5時半の夜勤な

ど），2組連続2交替制（夜勤務の短縮が可
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能；6時半～15時15分，15時15分～0時な

ど），3組2交替制（週休3日となるが深夜

勤務時間は増加）などがある。一直の昼夜勤

務制が，働く人々の生活リズムからして最も

望ましいといえるが，自動車産業の現状から

距離がありすぎる選択肢と思われる。そこで

深夜勤務の改善の方向としては，2組連続2

交替制が当面の目標となろう。　（藤本隆宏・武

石彰r自動車産業2正世紀へのシナリオ』生産性出版，

1994）

　女性や高齢者の就業環境の整備には，深夜

勤務だけでなく，作業負荷（無理な作業姿

勢，重筋作業）の軽減が求められ，高齢者の

活用のためにはさらに視力低下・体力低下に

対応した作業環境の改善も重要となる。職務

の最設計，補助装置の導入，照明や作業指示

などの表示方法などの作業環境改善などが求

められ，女性や高齢者自身の知恵を生かした

改善が有効である。つまり就業環境の整備が

完了してから女性や高齢者を活用するのでな

く，一定の条件整備とともに女性や高齢者の

活用をはじめ，活用をすすめながらさらなる

改善を進めるのである（岩崎編著r労働力確保へ

の新たな戦略（産業別雇用高度化シリーズ①）』労働新

聞社，1993）。また，女性や高齢者が働きやすい

就業環境の整備は，若年労働者にとって自動

車産業の生産現場をより魅力的な職場とする

ことにも貢献しよう。

3．「65歳現役職場」を目指して

　高齢者が働きやすい生産現場を作ることの

必要性を述べたが，それは現行の60歳定年ま

での活用だけでなく，今後は65歳まで現役と

して働ける職場の構築を視野に入れる必要が

あろう（65歳現役社会研究会r65歳現役社会の政策ビ

ジョソ：構築のためのシナリオと課題』1997年）。65歳

現役職場の実現は，労働力の高齢化や若年労

働力の減少への対応策のみでなく，年金の支

給開始年齢と現行の定年年齢との間に空白を

埋めるためにも不可欠である。厚生年金の支

給開始年齢は，2001年に61歳とされ，その後

3年に1歳つつ引き上げられ，2013年には65

歳になることが94年の改正年金法で確定して

いる（表1）。定年が60歳に固定されている

限り，近い将来には雇用システムと年金シス

テムの間に空白が生じることになる。ちなみ

に戦後のベビーブーマー世代のいわゆる団塊

の世代は，2005年から2010年頃に60歳定年を

迎えるが，その時点の年金の支給開始年齢は

63歳から65歳となり，現状のままでは退職後

に年金が支給されない事態が発生する。65歳

現役職場の開発が，早急に求められることが

理解できよう。

　65歳現役職場を実現するためのシナリオと

しては，定年後の継続雇用策と65歳までの定

年延長策が考えられる。継続雇用は，企業に

とって導入が比較的容易な施策であるが，労

働者にとってみると，定年到達時にならない

と継続雇用の対象となるかどうか分からない

ため，職業生活の設計が難しいという大きな

問題がある。また継続雇用では，60歳定年を

前提とした雇用システムが維持されるため，

定年到達者のなかからその時点において企業

が必要とする人材のみを継続雇用の対象とす

ることになり，定年到達者の雇用機会を積極

的に作り出そうとする企業の姿勢が生まれに

くいと考えられる。年金の支給開始年齢の引

き上げに見合った雇用機会の延長が進まない

危惧があるのである。

　こうしたことから，年金の支給開始年齢の

引き上げにあわせ，段階的に定年を引き上

げ，最終的に65歳定年制を実現する方策が，

時間的な面からも最善と思われる。65歳定年

への移行は，高齢層だけでなく，若年層を含
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めた雇用システムの変更を迫ることになり，

「年功」による昇進や，賃金の処遇のあり方の

大幅な見直しが生じることになろう。その意

味では，労使にとって課題の多い選択肢であ

る。しかしながらそうした見直しは，人事処

遇制度の改革として現在の行われつつある内

容と重なることから，労使が知恵を出し合う

ことで解決が可能な課題と考えるものである。

　またこれまでの60歳代前半への雇用機会の

延長の議論では，フルタイム雇用よりも短時

間勤務などが重視されていた。しかし「65歳

定年・65歳年金支給開始」の下では，65歳ま

でのフルタイム勤務が基本となろう。従って

高齢者の就業環境の整備は，フルタイム勤務

を前提としたものでなくてはならない。ちな

みに労働省政策調査部r高年齢者就業実態調

査』の96年調査によると55歳時の雇用者で定

年経験のある60～64歳の非就業者の就業希望

者では，92年調査に比べ，雇用の普通勤務希

望者が増加している（男性で24．4％から

43．0％へ）。

4．大卒技能工の可能性

　最後に，今後の労働力供給構造の変化とし

て留意すべき事柄として，学歴構成を取り上

げることにしたい。18歳人口の急増を背景

に，これまで大学（含む短大）の臨時定員増

が実施されてきた。しかし92年から18歳人口

の減少が始まり，臨時定員増の見直しが議論

されているが，大学が冬の時代を乗り切るた

めなどのためその全廃は難しいと思われる。

臨時定員増の半数が恒常定員化すると仮定す

ると，18歳人口の大学・短大への進学率は，

96年の実績で46．2％であるが，ある推計によ

ると2014年で50，4％と半数を超え，2019年に

は58．8％となると計測されている。同時に進

学希望者に対する収容力も高まり，2019年に

は100％となる。つまり大学を選ばなければ

進学を希望する者は，すべて進学可能となる

時代が到来するのである。

　こうした高等教育の普遍化は，高卒人材の

質的な構成を変える可能性がある。かつて高

校進学率の上昇を背景に，製造業の企業は，

60年代半ぼから技能工を中卒から高卒に切り

替えた経験を持つ（高卒の現場投入）。もち

ろん大学進学率が上昇するにしても，高卒進

学率の上昇時のように中卒が絶対的に減少す

ることはないであろう。しかし高卒人材の質

的構成が変化し，従前と同じレベルの人材を

確保することが難しくなる可能性は否定でき

ない。生産現場の技能工の仕事内容の変化を

考慮すると，大卒技能工の出現は夢物語では

ない。技能工の仕事内容が，作業中心から技

術や保全や管理の比重が高くなり，テクニッ

シャンとしての「大卒技能工」が近い将来誕

生することも視野に入れた人事管理が求めら

れよう。
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特集　雇用環境変化と生産システム

一米人幹部による考察

NUMMIにおける
　　　トヨタ生産方式の導入

NUMMI取締役上級副社長

ゲーリーコンヴィス
　　（Gary　Convis）

　1984年，NUMMI（ニュー・ユナイテッド・

モーター・マニュファクチャリング）はトヨ

タとGMとの合弁事業として設立され，操業

は，1982年に永久閉鎖された旧GM工場を

使って行われることになった。従ってこの事

業は，トヨタ，GM両社にとっても，組合化

されたワーカーや，米国の部品業者や，その

納入システムといった日本とは異なる環境の

中に，果たしてトヨタ生産システム（TPS）

がうまく移植できるかどうかという，いわば

実験的試みとしてうけとめられていた。結果

は，多くの人々の努力と両親会社の強力なサ

ポートがあったおかげで，最高水準の生産性

と品質を達成することができ，このNUMMI

における実験は，世間から大成功として賞賛

を受けることになったのである。

　会社創設に携わった幹部の一人として，私

はNUMMIにおけるTPS導入実験の進展をつ

ぶさに観察するという得難い体験をした。

　私はこの稿で，NUMMIにおいていかに

TPS導入が進められてきたか，　TPSのコン

セプトや諸要素のうち，何が適用する際に容

易で，何にてこずったのか，というような事

を述べてみたい，更にTPSのNUMMI導入に

あたり，ユニオソ・ワーカー，米国の文化，

価値観といった環境条件に適応させるべく，

どのような修正等が必要であったか，につい

ても述べたい。そして最後に，私のこれまで

の経験から，TPSの完全導入に失敗する米国

の企業にとって，きまって障害となっている

点についてとりあげてみたいと思う。

トヨタ生産方式導入のための必須要件

　NUMMIにおけるTPS導入の成功は，成功

にかけた経営側の“トータル・コミットメン

ト”が最も重要な要素であった。これはとり

たてて言うまでもない事のように思われるだ

ろうが，“トータル・コミットメント”とは，

組長から会社のトップまでTPSの基礎を認

識し，日々その実践と改善に最善の努力を払

う事を意味する。

　わがブリモント工場において，その生産立
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ち上がりを緩やかなペースで実施したのは，

経営側のTPSと“顧客第一主義”に対する

トータル・コミットメントを示す一例である。

通常なら，新工場立ち上げの場合，できる限

り早期にフル生産を達成し，量の確保を最優

先せよというのが経営側の要請である。

　NUMMIでは，工場立ち上げ段階において

全社にわたりこの点が徹底され，操業開始当

初数ケ月間，毎日の生産台数は極端に抑えら

れた。TPSの考え方は品質があらゆるものに

優先することである点に，全幹部が一様に理

解を示した。会社全体とティームメンバー達

の品質目標が達成されない限り，毎日の生産

台数が引き上げられることはなかったのであ

る。これは全社あげてのTPSに対する支持が

なければ不可能なことである。過去13年間の

NUMMIの経験が示す通り，会社幹部の強い

決意によりTPS導入が着々と進められて

いった。

　TPSの基本的要素として幹部が徹底して

理解厳守すべき点のひとつは，「顧客第一主

義」に力点をおくTPSの思想である。　TPSで

は様々な「顧客」を想定するので幹部はこの

重要性を十分にうけとめねばならない。

　企業・組織では通常「顧客」とは最終生産

物を買う人のみを想定するが，TPSの考えは

違う。基本的には，後に続く工程，グループ

や部が「顧客」なのである。

　NUMMIにおいては，各自が前工程の「顧

客」であると同時に，後に続く工程，すなわ

ち「顧客」に対する納入者であることを，全

員が十分理解するするよう努力を払った。こ

の考えを幹部，全作業者にしっかり受け入れ

てもらうには，部問や部署間に壁があっては

ならないということを徹底的に解ってもらう

ことが必要であった。いってみれぽ，班や部

だけの問題などあり得ないということ，問題

は全社で取り上げ，その解決は全社で協力し

て取り組まねばならないということである。

　私の見方では，NUMMIにおけるTPS実施

の成功は，マネジャー達がこの考え方を支持

し，自分の守備範囲でなくても積極的に問題

解決に努力した点が非常に大きかったと思う。

難しかった部分

　TPSをご存知の方ならご承知の通り，これ

は，理論，技術，経営を含んだ色々な要素の

かみ合ったひとつの完成されたシステムであ

る。TPSの真髄は人材の育成である。　TPSを

構成する要素のうち，NUMMIにとって，一

部その理解と実現がなかなか困難なものも

あった。とくに，JIDOKA，JIT（Just　In

Time），標準化などの考え方である。

　JIDOKA，すなわち各生産工程で品質を保

証するという考え方はTPSの主要な原則で

ある。問題をそのまま次工程すなわち「顧

客」に流すのではなく，必要ならラインを止

めて問題をそこで解決しなければならないと

いうことである。これは，造る人は造り，検

査する人が検査するという従来の考え方に反

するものであった。

　NUMMIでまずしたことは，品質は生産工

程で造り込まれ，検査はその確認のために必

要とされるのだという点を，マネジャー，作

業者の皆が理解し，かつ励行してもらうこと

であった。通常，問題は軽視するか隠すのが

普通である。逆に，進んで各ライン，各作業

者が問題を探し出すというやり方は，彼らに

とってこれはなかなか実行の難しい考え方で

あった。
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　作業者にこれを責任をもって実行してもら

うには，幹部は常にこれを奨励し，品質確保

のためにラインを止めても叱ったりしてはな

らない。更に，JIDODAを一層定着させるに

は職場に相互信頼の雰囲気がなくてはならな

い。これは極めて重要な点である。なぜな

ら，品質重視のためにラインを止めても決し

て悪い仕打ちを受けたり，後からまずい事に

なったりしないという確信が持てない限り，

作業者はJIDOKAを受入れる事はないから

だ。

　他にTPSの考え方でNUMMIがてこずった

のは，JITすなわち「ジャスト・イン・タイ

ム」の考え方であった。NUMMIで働く幹部

や一般社員のそれまでの経験からすれば，生

産を維持するには大きな在庫を持たねばなら

ず，スムーズな生産には工程間にバッファー

を持つ事が必要であった。

　多品種少量生産，在庫極少というJITは

NUMMIにとっては困難な課題であった。在

庫やバッファーを不必要に多くもつことは，

問題を見えなくしてしまい，品質と生産性向

上のために障害になる，JITは否応無く問題

点を表面化させ，直ちにかつ完全な対策をと

らせる，というTPSの教えを十分に理解する

のはなかなか容易ではなかった。

　もうひとつ，NUMMIにおけるTPS導入に

あたって難しかったTPSの考え方は，「作業

の標準化」であった。つまり，作業標準を決

めるのにまず作業者からスタートするという

やり方である。米国では作業標準はエンジニ

アが決定すべき経営側の仕事という考えであ

る。作業者の側も作業標準の決定に関与すれ

ば，結局経営側に労働強化に手を貸すことに

なると感じていた。

　この既成観念から抜け出すのは難しいこと

であった。経営側e＃　，権限と責任を社員と分

かち合うことは，結局経営側の役割を強める

ことになること，また，ボスとしてよりコー

チや世話役として働くというのがTPSの考

え方であることを認識する必要があった。す

なわち簡単にいえば，社員の才能を最大限に

発揮させる鍵は，旧来の役割分担を超えた権

限と責任を与えるということである。

　一方，作業者の側も，作業の標準化を受け

容れるには，経営側を信頼する必要があった。

作業標準は自分達の作業ができるだけ安全か

つ効率的に行われるための手段であり，結局

自分達を助けるものであるという確信が持て

るようにならねばならなかった。やがて，こ

の確信は高まり，また，標準作業の考えがい

かに優れたものであるかを認めるようになっ

た。作業については自分達自身が一番の専門

家であることを認識したからである。

容易だった部分

　NUMMIにとって幸いなことに，　TPSのコ

ンセプトのうち，従来の経験や価値観にそっ

たものもあり，それらはそのまま容易に採用

することができた。カイゼン，人間が最も大

切な財産という考え，現場第一主義，チーム

ワークなどである。

　未来に明るい希望を持ち，辛抱強く頑張れ

ば物事は常に良くなって行くという考え方は

米国文化として普遍的なものである。TPSの

カイゼンのコンセプトは正しくこの考え方と

一致するものである。従って，NUMMIの社

員達は会社のあらゆる事に関する色々なアイ

デア，改善案を提案してくれたのである。こ

のカイゼンの考えは，仕事に関して一番よく
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知っているのは自分達作業者自身であるとい

う，前述の作業標準の前提にある考え方にも

沿ったもので，彼らはこれについても前向き

の姿勢で受け入れ，会社側もこの経営資源を

活用した。

　さらに米国人達は，勝者を報い一層の進歩

を促すという競争原理の良さを固く信じてい

る。カイゼンは絶えず進歩を目指すという行

き方であり，米国人の競争好きの精神にも馴

染むものである。

　カイゼンのシステムをきちんと導入するた

めには，幹部が作業者ひとりひとりの創意・

工夫を助け，認め，報いることを進んで行う

ことである。幹部はティームメンバーの改善

案を取り上げ，実際に実行に移されるよう

フォローアップするようにしなければならな

い。この点，NUMMIは当初から幹部一丸と

なってカイゼンを徹底奨励し，作業者の地位

向上と会社発展のための有力な手段として展

開した。

　NUMMIがこのカイゼンと同様に強く推し

進めたのは，TPSの中枢をなす，社員が一番

大切な資産であり，製造現場最優先という思

想である。

　1984年に初めてUAWと締結された労働協

約にも唱われている雇用の保証は，社員が一

番大事な会社の財産であるという認識を明白

に表わすものである。この協約は米国自動車

産業のなかで最も確固とした雇用保証条項を

有するもので，会社の存続が危機に瀕し，他

に手段がない場合以外はレイオフが行われる

事はないとしている。

　NUMMIの管理者はまた，　TPSに不可欠な

視点である製造現場第一主義も直ちに受け容

れた。価値を生む活動は全て製造現場で行わ

れるのであり，管理者の主たる役割はこれら

作業者の活動と努力を助けることであると考

えられた。一方作業者の側も，管理者の役割

が仕事を命令することではなく，作業遂行を

支援するものとして，管理者が現場に来てく

れることを歓迎した。

　最後に，チームワークというTPSの要素は

容易に受け容れられるものであった。米国の

文化は個人とティームワークの両方を尊重す

るものである。NUMMIにおいては，個人の

尊重を重要視すると同時に，ティームとして

一緒に働くことで相乗的に生み出される力の

大きさもよく理解するところであった。これ

までNUMMI創立以来，一方で個人の貢献を

高く認めつつ，ティームワークにも重点を置

くやり方を両立させてきた。

TPS導入のための微調整

　NUMMIはTPSの基本的部分についてはさ

したる変更の必要も無く極めて成功裡に導入

を達成することができた。ひとつだけJ本来

のTPSと若干異なる進め方を強いられたの

は，JITであった。　JITの基本精神に則りなが

らも，いくつかの間題の対処に工夫が必要で

あった。これは，往々にして部品業者から何

千マイルも離れているという，主としてこの

工場の立地からくる問題であった。また，

NUMMIの部品協力工場の多くが，高品質の

部品をタイムリーに，必要量だけ納入しなけ

ればならないというJITのシステムに不慣れ

なためもあった。

　初めの問題に対しては，米国中西部や南部

のサプライヤーについては集荷方式をとるな

どしながら，NUMMIにおいて少し多めの部

品在庫をバッファーで持つことで解決した。
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また，場合によっては，2社発注を行い1社

依存の危険に対する保険とした。

　また，NUMMIはサプライヤーに対して，

TPSシステムの教育訓練を実施することも

行なった。これにより，彼らの生産性，品

質，納期信頼性を向上させ，NUMMIだけで

なく，彼らの操業改善にも資することになっ

た。

組合の存在

　このように，フリーモントに立地すること

からJITを若干修正する必要があったが，こ

のほかTPSの完全実施を制約する状況がい

くつか存在した。そのひとつは，代々経営側

との対決の中で育って来た労働組合の存在で

あった。並々ならぬ労力をかけ，信頼関係を

作り上げ，辛抱強い話し合いを重ねた結果，

UAWと会社は手をあい携えてNUMMIを成

功に導いたわけだが，時として，昔ながらの

“我々対彼等”の敵味方関係の名残が表面化

し事態を難しくすることがあった。また，組

合指導部の中にはいくつかの派閥があり，残

念なことだが，時には政治的な内部抗争や対

立の影響を受け，問題解決が難しくなること

がある。組合執行部は3年に一度は選挙を迎

えるので，選挙時に「会社寄り」として反対

派から誹誘されるのを恐れて会社への協力を

ためらうことがある。更に，執行部の交代に

より組合の指導力，重点方針の変更もあり得

る。過去13年間，UAW地方支部は3人の委

員長が交代した。

　しかし概して言えば，これまでのUAW

とNUMMIの関係は建設的なものであり，こ

れは会社にとっても社員にとっても利益をも

たらすものであった。何年か以前だが，

NUMMIの前社長は会社と組合の関係を極め

て的確にこう表現した。「経営の問題とか組

合の問題とかいったものは存在しない。存在

するのはNUMMIの問題であり，われわれは

共通の目標と共同責任の精神をもってともに

その解決にあたる。」

よくある失敗のケース

　さてNUMMIのケースを離れ，　TPSを実施

しようとする米国の会社がよく直面する問題

について私の見解を簡単に述べてみたい。

　私の経験からみると，TPS導入失敗の原因

で最も共通して多いものは，会社幹部，特に

上層部がTPSを製造と管理を包括した総合

的なアプローチである点を理解できないケー

スである。TPS導入にあたっては会社トヅプ

のトータル・コミットメントが不可欠である

が，多くの場合この決意を欠き，日常の実践

活動に進んで参加しようとしないのである。

　TPSは決して命令と統制だけで実現展開

される単なる思想，技術，方法論の類ではな

い。それは，今述べたように，ひとつの完全

に一体化された製造と管理に関する理論・手

法であり，全組織にわたり上から下まで実践

され，日に日に適用，改善が繰り返されるべ

きものなのである。

　もうひとつ，TPS導入の失敗でよくみられ

る原因は，幹部達がTPSの部分部分だけを別

個に実施しようとし，TPS全体の考え方を採

り入れ，実施しようとしないことである。

TPSの個々の要素は一体不可分であるから，

部分的採用は必ずや不満足な結果を招くこと

間違いないのである。

　また，TPSの教えによれぽ組織で最も重要

な財産は人であること，又製造現場を第一に
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考えることが会社が成功する鍵である。しか

し，私の経験では，経営幹部の多くがこれら

重要な2点を看過し，上層部，中間管理職の

人々はみな他の問題にばかり心が向いて，こ

のビジネスの基本事項を管理しないでいるこ

とが多いのである。

（原文は英語。JIDOKA，JIT等の一部用語に

ついては英語のままとした。）

最後に

　NUMMIの例で明確に立証されたように，

TPSは組合化された米国の工場にも移転可

能な柔軟で強力な生産方式である。NUMMI

は極く軽微な修正だけでTPSの適用を成功

させ，最高の品質と生産性を達成することが

できた。NUMMIの成功は世界中いたるとこ

ろで再現可能であると私は考えている。必要

なことは，経営者が洞察力と指導力を発揮

し，自らも参加すること，そして，労使が共

通の目標に向け，責任を分かち合いながら進

んで協力し合うことだけである。

〔筆者紹介〕…Gary　L　Convis

NUMMI社Sr．　Vice　President（製造，技術担当）

略　　歴

ミシガン州立大学数学科卒。

1964年　GM入社以降，　GMに3年，　Fordに17年

　　　在籍後，

1984年　NUMMIに入社。

1990年　現職。

1997年　取締役に就任。

趣味一ゴルフ，テニス，料理，庭仕事
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当研究会創立10周年記念研究に先立って

　当研究会では，創立10周年（1988年9月設

立）を記念して，「トヨタグループの労使関

係　その歴史と考え方　」と題する研究の企

画を進めている。

　トヨタグループの労使関係を考える際に，

看過ごすことができないのは，1960年代から

70年代に行われた，トヨタ生産システムのグ

ループ内展開であった。そして，トヨタ生産

システムによる生産・物流の同期化を進める

上で，部品・資材の外注依存が60数％に及ぶ

生産構造を前提とすれば，仕入先とトヨタと

の品質，コストさらにはそのための品質及び

経営管理の同水準化（レベルアヅプ）は，避

けて通れない条件でもあった。仕入先の経営

の主体性と自立性を基本に，系列診断からデ

ミング賞実施賞に至る，様々な品質・コスト

レベルの改善に向けた取組みが行われたのも

この時期であった。

　こうしたトヨタ生産システムの仕入先展開

と並行して，労働組合も，賃金・労働条件の

グループ内格差の是正と底上げを目指す取組

みを進めていった。それは同時に，それだけ

の賃金・労働条件を実現できる企業体質づく

り，品質，生産性向上への主体的な協力を前

提とした要求でもあった。「鯛を要求するよ

り，鯛の獲り方（政策）を労使で話し合う」

あるいは「要求を政策に高める」といった当

時のリーダーの言葉が，この間の事情を雄弁

に物語っている。また，「トヨタ生産システ

ムと労使関係は表裏の関係」とも言われる。

　そして，こうした労使の取組みは，自動車

産業の成長，拡大のフォローの風の中で，労

使双方に大きな成果をもたらし，生活の安定

的向上と企業の発展という「車の両輪」を確

実に前進させていった。そして，r労使相互

信頼」と「話し合いによる解決」を基本とす

るトヨタグループの労使関係は，こうした実

績に裏打ちされた高い説得性を以て，労使双

方に受け容れられていった。

　しかし今，環境は大きく変わりつつある。

産業は成長から成熟へと発展のステージを変

え，国内生産基盤の空洞化の危機さえささや

かれている。つまり，プラスサムの平等主義

時代は終った。そうした中で，労使関係の基

本単位を成す「企業別組合」は，どのような

役割りを期待され，どのような変質を求めら

れているのか。

　確かに，調査研究を通してこの課題に明解

に答えることは難しい。なぜならば，それは

新しい時代のリーダー本来の役割りであり，

リーダーの先見性と決断に委ねられるべきも

のだからだ。しかし，少なくともリーダーが

考えるための材料を提供することはできる。

例えぽ，労使関係の基本単位である企業別組

合に焦点をあてながら，その「理念」の確立

と運用を含めた発展過程を調査し，理念が形

成された「考え方」を整理することは可能だ。

そうした趣旨から，創立10周年記念研究に先

立って，この研究の主査をお願いする南山大

学経営学部教授藤原道夫先生より，「理念」

が形成された考え方をどのように理解するの

かという点を中心に，調査研究の方法につい

て特別寄稿をいただくことにした。

一 23一



特別寄稿創立10周年記念研究に向けて

企業別組合の確立と発展

～分析方法についての試論～

　南山大学経営学部

教授藤　原　道　夫

1．はじめに

　現代と将来の日本の経済・社会の中で労働

組合が不可欠の役割を果たしていること，ま

た果たしていくだろうということは，明らか

であると思われる。職場・企業レベルにおけ

る団体交渉，労使協議，組合員の苦情につい

ての公式的・非公式的な処理，企業連レベル

におけるさまざまな協議，交渉，調整，産業

レベルにおける産業政策，連合レベルにおけ

る勤労者や産業に関わる制度の立案など，労

働組合が果たすことを期待されている領域は

広がることはあっても狭まることはないとい

うのが，実情であろう。

　日本の雇用システムに大きな変動が起こり

始めた過去20数年間にわたって，雇用システ

ムのさまざまな要素については変化が起こる

と言われてきていたのに，「企業別組合」に

は大きな変化は起こらないとされてきたのに

は労働組合の果たしている役割についての認

識が広く持たれてきていたからである。

　ところで，労使関係や労働組合への社会的

認知が確固としたものになったので，日本の

企業別組合には大きな変化がおこらないだろ

うとする見解が一般的であるとするのなら

ば，特に問題にすべきことはない。しかし，

日本の将来の経済社会の中で，労働組合につ

いては全く変化がないだろうと，事実の裏付

けがないのに信じている向きがあるとするな

らば，大きな問題が潜んでいることになる。

　現在，日本の労働組合が大きな岐路にたっ

ているとするか否かは見解の分かれるところ

である。だが，岐路にたっているとするにせ

よ，しないにせよ，現在までの企業別労働組

合の狙いとしてきたものとその成果とを，一

端整理してみることには大きな価値がある。

2．過去の経験からの学び方

　労便関係や人事労務についての事例を学ぶ

研究会での人々の反応は，rあの会社では，

あの組合ではそうだったかもしれないが，う

ちの会社や組合では事情が違って…」という
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のが多数である。もし，そのような態度であ

るならば，そもそも事例を聴くというのは，

単なる雑談（本当は，重要な情報ソースで

あっても）を聴くことでしかない。自分の会

社や組合に適用できない理由を探し回るのが

事例研究の意味ではないはずである。

　歴史や過去の経験も，「事例」の一つであ

る。もし，最新の事例を「あそこはそうで

も，うちでは…」という態度で評価している

のならば，歴史や過去の経験を聴いても「昔

はそうかもしれないが，今では…」というこ

とになってしまうだろう。「昔の状況を今に

あてはめれば，こういうことなのだろうか

ら，現代については…という示唆がある」と

いう態度が，「温故知新」には必要だという

ことになる。歴史や過去の経験を聴いて，こ

れは「昔話なんだなあ」と思うのならば，歴

史研究は行わないほうがいいだろう。

　現代の眼から見れば，過去の経緯はしかる

べく進んできたごく当然の道のりになるかも

しれない。しかし，過去に生きていた人々か

ら見れば，一つ一つの事柄は，理念と現実と

が，本音と建て前とがぶつかりあい，さまざ

まな議論を経て選択されてきたことなのでは

ないだろうか。現代からみれば，一本の道筋

であっても，その道筋の中で考え行動してき

た人々にとっては，何本にも枝分かれした道

を歩いてきたわけである。複数の選択肢の中

から一つを選びとるという作業が反復して行

われてきたのだ。

　ドイツの19世紀の社会経済学者のマックス

・ ウェーバーは理解社会学という学問領域を

設定した。歴史や過去の経験に学ぶというこ

とは，まさに理解社会学の領域に含まれる。

歴史や過去の経験は，現代に生きる人々に

とって意味がある場合に限って，歴史となる

のである。意味がないのならば，そのような

歴史そのものについて，改めて見直す必要は

ないのである。

3．企業別組合の確立と発展

　　　　　　　　　　　～序論～

　労働組合運動全般への財政と人材の供給の

面での貢献を考えれば，日本の労働組合の基

本は企業別労働組合であることが明からであ

る。企業別の労働組合については，それぞれ

の企業の経営政策や労働組合の特殊事情が大

きな要素を占めている。

　言い方を換えると，他の組合にも適用でき

るような一般的な条件とその組合にのみ特殊

な条件とが混在しているのが実情であろう。

さまざまな企業別組合は，それぞれの産業と

企業との実情に応じて活動を行ってきた。そ

の原則を一般化できる部分とできない部分と

に分ける必要があるだろう。

　たとえば，トヨタ自動車労働組合を例にす

れば，一体どのような時期区分が可能になる

のだろうか。その確立期と発展期とをどのよ

うに区分できるのだろうか。

4．企業別組合の確立と発展

　　　　　　　　　　～個別の事例～

　企業別労働組合の確立はそれぞれの産業

や，それぞれの企業や労働組合の事情が大き

く働いている。また，同時に日本の産業社会

の流れから説明されるべき事柄もあるだろう。

たとえば，自動車産業が「国民的産業」へと

産業政策上認知される過程での労使の取り組

みが重要である。第二次対戦中は国家保護の

下にあったが，敗戦後当初は自ら生き残る道
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を探さねぽならなかった。その中で，現在も

よく聞く逸話の数々が起こったのである。

　この過程において，それぞれの企業や労働

組合をリードした人々の行動や考え方が重要

である。行動や考え方も，あらかじめ確立し

ていたものもあるだろうし，実際の状況の中

で，徐々に明確になっていったものもあるだ

ろう。より具体的に言えば，市場が必要とす

る量と質の製品を生産することについて労働

組合が非常に強い問題意識をもともと持って

いたという事実を認識し，なぜそのように

なったのかという理由を明らかにする必要が

あるだろう。また，市場が必要とする量と質

とを生産するために，労働組合としては何が

キーになる要素と考えたのかということも明

らかにする必要がある。

　また，昭和40年代の大幅な中途採用者の採

用者増に対して，どのような方策をとったの

かということが問題となるだろう。新しいタ

イプの従業員・組合員が多量に増えた場合

に，どのような対応がそもそも可能であっ

て，実際にはどのような方策をどのような理

由で採用したのだろうか。そして，そのよう

な方策の背景には，基本的な考え方としてど

のようなものがあったのだろうか。

　さらに，グループ企業とのさまざまな関係

についてどのように考えていくことになるの

だろうか。たとえば，トヨタ生産方式が社内

ならびにグループ会社に広まっていくとき

に，労働組合としてはどのような問題意識を

持ち，どのように対応していったのかという

ことについては，現在も考慮すべき事情がい

くつも出現してくる。

5．企業別組合の確立と発展

　　　　　　～生活の座から視点～

　現在，人々が目にしている労働組合運動の

理念は，それが生成されてきた過程の中で理

解されなくてはならない。なぜなら，理念の

一つ一つは，当時の環境の中で，様々な試行

錯誤と対立するいくつかの価値観の中で，最

終的に選択されたものだからである。

　最終的に選択されたものであると同時に，

理念があらわされている形式は「表現言語」

の形式をとっている。分析的な言語や理論的

な言語の形式ではなくて，分かる人には分か

りやすい比喩の形式をとっている。「表現言

語」の形式は，多くの分析的・理論的な表現

を必要としないし，非常に複雑な内容を直感

的に伝えるという利点を持っているのと同時

に，受けとめる側にそれなりの準備がないと

非常に空疎なものとして伝わるという危険性

をも有している。

　そのようなことを考えると，理念の形成の

プロセスを当時の生活の座から理解していく

という作業が重要なものとなるのである。生

活の座から理解するということは，そのとき

の環境を理解し，同時に判断し，決断し，行

動する人々が重要と考えたことを理解し，そ

の中で改めて選択肢の幅を考えるという作業

を含んでいる。単に，当時の環境は…であっ

たから，…するのは当然だというような，後

付けの合理化を行う作業を意味しているので

はない。また，現在から過去を一方的に評価

するという立場を意味しているのでもない。

　このような生活の座からの視点で，労働組

合運動が受け継いでいる理念の形成過程を明

らかにする作業によって，現代に住む人々は
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理念に含まれている「考え方」を理解するこ

とができるようになる。「考え方」を理解す

るのであるから，現代の環境と人々にあった

変更を加えることも容易に行えるようになる。

「理念」が「表現言語」として固定してしま

うと，過去と現在の断絶や理念と実態の断絶

の危険性が，一般的には高まるものと思われ

るが，「考え方」が理解されるならば，その危

険性は減少するだろう。

できるのである。

7．おわりに

企業別組合の確立と発展

　　　　　　　～会社史と組合史～

　企業別組合の確立と発展を明らかにする作

業は，まずは会社史と組合史とをつき合わせ

ていく作業から始まる。その時々の経営環境

と経営課題が実際にどのように職場・会社で

展開され，それが今度は組合にどのような課

題を生むことになるのか。また，組合員の側

のニーズが組合全体としてどのように取り上

げられ，それが新たな経営課題になるのか，

というようなプロセスを追っていくことにな

る。当時の人々にとっては，いわずもがなで

あっても，現代から過去を理解しようとした

ときには不可欠の作業である。

　そして，実際にどのような選択肢の幅が想

定されていたのか，あるいはどのような議論

の道筋をたどって結論にいきついたのかとい

うことについてはOBの方々のお話によるこ

とになる。

　現在，重要とされている理念についてこの

ような方法で接近することによって，理念そ

のものの形成過程を理解することが可能にな

り，r表現言語」としての理念に含まれてい

る「考え方」が理解しやすくなり，さらに必

要ならば「新たな表現」に置き換えることも

　本稿では，現在取り組ませて戴いている調

査研究の具体的な中身にはふれないで，調査

研究の方法についての考え方を述べさせて戴

いた。理念が形成された「考え方」をどのよ

うに理解するかという点について焦点を合わ

せたものである。

〔参考文献〕

藤原道夫「これからの労働運動の行方と連合の役

割～企業別労使のあり方と連合～」『愛知県経営

者協会50年史～記念論文集21世紀への展望～』愛

知県経営者協会，PP．72－83，平成8年
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私語する能力

椙山女学園大学人間関係学部

助教授　田　中　節　雄

大学生の私語

　現在の日本の大学について語る場合，誰で

も必ず学生の授業中の「私語」を嘆く。私が

現在の女子大で教えるようになって10年にな

るが，講義の最中に私語が絶えないという状

況は10年前も今も変わりはない。

　学生の私語への対応の仕方は教師によって

様々である。受講者全体に向かって「静かに

しなさい」と怒る教師もいれば，特に耳障り

な少数の学生に限定して注意したり，場合に

よっては「出ていけ〃」と怒鳴る教師もいる。

あるいは逆に，学生に私語がどんなにひどく

ても一切関知せず淡々と自分の話を続ける教

師もいる。

　私の尊敬するある年輩の教師はあるとき

ちょっと変わった対策を思いついた。授業が

始まって30分ほどしてから，例によって学生

の私語が激しくなったので，講義を中断して

こう言った。「君たち，そんなにおしゃべり

がしたいのなら，少し時間をあげるから好き

なようにおしゃべりしなさい」

　この言葉に学生が自らを反省し，私語をや

めて急に真剣な眼差しを教師に向けた，とい

うのであれば，これはなかなか巧みな私語対

策になったのだが，現実はどうだったかとい

うと，「やった一」とばかりに学生は一斉に

話し出し，その盛り上がり方に私の尊敬する

教師はただ驚くばかりだったということだ。

私語にも意味がある

　しかし，私語という行為を，最近の私は別

の面から考えてみたりする。例えば，自分が

授業をしているときに私語がまったくなく，

1時間以上もの問，水を打ったように静まり

返っている状況を想像すると，それはあまり

楽しそうな気がしない。むしろ，ちょっと不

気味な状況でさえある。1回の授業の中で

は，全員の視線がこちらに集中していて皆が

皆真剣に講義に耳を傾けている時間はあって

欲しい。それは教師にとって疑いもなくやり

がいを感じることのできる充実したひととき

だ。しかし，他方では逆に，教室のあちらこ

ちらで小さなおしゃべりの声がかすかに聞こ

えるという時間もあった方がいい。私の場合

は，そんな声を感じながら話をしていると
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「生きた，生身の人間を相手にしている」と

いう実感がわく。特に，話をしているこちら

が自分でも「ちょっと単調になっているな」

と自覚させられるような講義をしてしまうこ

とがあるが，そのような場合は，そのつまら

なさに敏感に反応してくれて，隣の学生とお

しゃべりを始めてしまったりする学生がいた

ほうがいい。こちらがどんなにつまらない話

をしても学生が気を逸らすことなく必死に聴

こうとする姿勢を見せてくれるのは教師とし

てまことにありがたくはあるが，実はそれは

教師にとっても学生にとっても決していいこ

とではないのだと思う。学生の私語は，その

意味では，教師の講義が彼らの知的好奇心に

訴えているかどうかを示す敏感な測定器であ

るともいえる。

私語する能力

　私語をしている学生は教師の話を聞いてい

ないのかというと，これが必ずしもそうでは

ない。私語がひどくなっている授業におい

て，こちらが話題を変えて別の話を始め，ふ

と気がつくと学生の私語が急に減少してい

た，という経験を私はときどきしている。彼

らは私語に興じながらも，他方の耳と頭の一

部ではしっかりと教師の話を聞きつつ真剣に

耳を傾けるに値する話であるか否かを絶えず

考量しているのだ。

　その逆に，教師が話をしている間，一言も

私語をすることなくじっと教師の話に耳を傾

けている学生が，実は，話の内容は半分も理

解していなかった，という経験も少なからず

している。そのような学生は，きっと「教師

が話をしている時はじっとその目を見て脇の

人とおしゃべりなどしていてはいけません」

と小さい頃から家庭や学校でしつけられ，そ

れを忠実に守ってきたのだろう。

　教師の講義がつまらないと感じられたと

き，それでもとにかく「私語はいけない」と

いう道徳的判断でじっと「興味がある」かの

ような顔をして座っている学生よりも，「話

が面白くなるまではちょっとおしゃべりでも

してよう」と隣の友達に話しかける学生の方

が，学生として上等なのではないか，と私は

最近思っている。その学生の内面で起きてい

るドラマの中身に関心がなければ，とりあえ

ずは「静かに座っている学生」の方が教師に

とってありがたい存在であるが，学生の内面

に踏み込んでその行為の意味を考え評価しよ

うとすると，少なくとも，「私語をする学生」

の内面はそうでない学生よりも生き生きと活

動しているといえるのではないか。

　もちろん，私語をしている学生のすべてが

教師の「つまらない」講義への正直な反応と

してそうしているという訳ではない。教師の

話の内容と無関係に，ともかく授業中ずっと

私語している学生もいる。そういう学生に

は，私もとりあえずは頭にくる。しかし，あ

えて言えば，そのような学生でさえ，少なく

ともその「私語」という行為において彼らの

精神は活発に活動しているということは言え

る。あの「生き生きと活動している精神」を

どうしたら教師の話を聴くときに出現させる

ことができるのか。それは学生の課題である

以上に，r大衆化」された大学で教壇に立つ

教師が自ら取り組むべき課題だろうと思う。

そういう視点から学生の私語を見ていると，

「学生の私語には困ったものだ」というよう

な感想は持つことが，私にはできなくなるの

だ。
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ゼミにおける無言

　私語の多さと同時に大学で教師が困ってい

るのが少人数授業（いわゆる「ゼミ」）におい

て学生が発言しないということである。たと

えば，何か一冊の本を全員で読んでいくとい

う授業をする。学生に内容の紹介をしてもら

い，それをもとに全員で議論をするというの

が普通の進め方である。そのような場合，発

表を担当した学生はよくテキストを読み，き

ちんと予習もし，発表もしっかりとやってく

れる。ところが，発表が終了して質疑応答を

するべき時間になると，そこでほとんどの教

師が途方にくれることになる。発表者が「質

問はありませんか」とか「何か意見はありま

せんか」とか言って学生からの発言を引き出

そうとしても，まず彼らは口を開こうとはし

ない。教師が意見を促しても事態は同様であ

る。彼らは，ある者は「私には関係ない」と

いう顔をし，ある者は「当てられたらどうし

よう」という怯えた表情を見せる。あるいは

「学生が黙っていればいずれ先生が何か話し

てくれる」と先を読んで流れに身を任せてい

る者もいる。

　私の担当している授業でもやはり学生に発

表をさせて全員で議論をすることをめざす場

合があるが，やはり学生はほとんど口を開い

てくれない。

　そんなとき，少数ではあるが教師や発表者

の質問に，あまり抵抗なく率直に意見を表明

してくれる学生がいる。それはどういう学生

か。やはり学力が高い，自分の発言に自信が

ある学生だろうか。そういう学生もいるが，

どちらかと言うとむしろ，いわゆる学力はあ

まり高くない学生にそのようなとき発言する

学生が多いという印象を私は持っている。し

かも，学力の高い，高校時代に受験勉強をし

続けてきた学生の発言よりも，そうでない学

生の発言の方がこちらが聞いていてハッとす

るような鋭い意見・新鮮な意見を語ることが

多い。さらに言うならば，前者よりも後者の

方が，その話の仕方にその人の個性が表れて

いていかにもその人らしい魅力を感じさせら

れることが多いのだ。

　これはおそらく，「教師の質問には（ある

いは，教室での質問には）このように答える

のがよい」というスタイルを知っていてその

枠に納まるように話そうとする「学校の常識

をしっかりと内面化した」態度と，そのよう

な「知恵」を十分に身につけておらず，教室

であろうとどこであろうと素直に自分の思っ

たこと感じたことを口に出してしまう「素朴

な」態度との違いなのではないかと私は思っ

ているe高校までの学校生活で「教師の質問

に対する答え方」をきちんと学んだことがか

えって，学生ののびのびした発言を封じてし

まうということなのではないか。この「自己

規制」は大学で2年や3年逆方向の力を加え

たからといってそう簡単に外すことができな

いものだ。

学校教育と「話す力」

　学校教育が子どもたちの能力を開発し発展

させていることは確かだろう。しかし，今述

べてきた現実から考えると，学校教育は，他

方では，子どもたちの能力のある側面に関し

てはその開発をしようとせず，それどころか

その成長発展を抑制するような働きをしてい

るのではないだろうか。とりわけ「人と話

す」能力に関しては，日本の学校教育は組織
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的・体系的にその開発発展に取り組もうとは

してこなかった。そしてそういう教育の中

で，私たち教師も，子どものなかの「話をす

る能力」「自己を表現する能力」「無駄話を通

して人とコミュニケーションをはかる能力」

にはあまり関心を寄せることがなく，さらに

は，「人と話す」ことの人間存在にとっての

本質的な重要性について深く思いをいたすこ

ともなかった。

　そう考えてみると，大学生の授業中の私語

は，教師にとって困った現象と考えるべきで

はなく，彼らの「話す能力口話す欲求」が現

在の学校教育のなかで窒息させられそうにな

りながらも消滅してしまうことなく，辛うじ

て生き延びていることの証しとして喜ぶべき

なのかもしれない，と半分はへそ曲がりに，

半分は本気で考えている。

〔筆者は中部産政研研究員〕

ホームページ開設のご案内

中部産業・労働政策研究会のホームページのサービスを6月1日（日）より開始しました。是

非一度アクセスして下さい。
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フランス左派連立政権

　　　　　　　　　　誕生とその影響

『で，

　㈱国際経済研究所

　佐久間　良　夫

1　国民は欧州通貨同盟

　　　　　よりも雇用増加を要望

　欧州15力国からなる欧州連合は，93年に発

足した欧州市場統合に続いて，経済統合をさ

らに深めるために，マーストリヒト条約の下

で99年に欧州通貨統合を実現しようとしてい

る。この通貨統合に参加する国は，97年まで

に財政赤字をGDPの3％以内に抑えること

に加えて，公債残高，イソフレ率，長期金利

も共通の厳しい条件を満たさなければならな

し・。

　フランスは欧州通貨同盟の提唱国で，その

実現を主導する立場にあるために，ジュペ保

守連合内閣は，高失業にもかかわらず，増

税，財政支出の抑制を進め，それに伴い大規

模な民営化と社会保障改革を断行せざるをえ

なかった。97年4月，シラク大統領は，総選

挙を98年3月の任期切れまで待てば国民の不

満がいっそう高まり保守連合が政権を失うの

ではないかと危惧し，総選挙を今年5月に繰

り上げて実施した。しかし，保守連合が過半

数を維持するであろうというシラクの予想に

反して，欧州通貨統合よりも雇用を最優先す

べきと主張した社会党を中心とする左派連合

が過半数を大幅に上回る318議席を獲得し大

勝した。その結果，95年以来，再び保守派の

シラク大統領の下で社会党のジョスパン首相

との保革共存政権が成立した。（注）

（注）保革共存政権では，大統領は外交，国防，司

　　法で最高の権限を維持し，首相は内政面で

　　主導権をとるということが，過去の経験か

　　　ら慣行化している。

　今回のフランス総選挙の結果は，一国の選

挙としては異例なほど欧州および日本で大き

な注目を浴びた。それは選挙中，ジョスパン

が欧州通貨統合への参加条件を緩和すべきで

あると主張し，社会党と選挙協力した共産党

と環境保護派は欧州通貨統合に反対したた

め，99年1月に実現することが確実と思われ

ていた単一通貨ユーロの将来が俄に危うく

なったからである。
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　それでは，世論調査および専門家の保守連

合優位という予想にもかかわらず，なぜ左派

連合が政権を握ったのであろうか。

　・シラク大統領は深刻な高失業を改善する

　　ために，欧州通貨統合よりも雇用拡大を

　　重視すると公約して95年5月に政権につ

　　いたが，雇用政策が効果を発揮せず，失

　　業がいっそう悪化した。

　　そのため，失業問題を解決できなかった

　　保守連合に対する国民の批判票に助けら

　　れ，左派連立政権の誕生となったが，前

　　回に社会党が政権を獲得した88年の総選

　　挙に比べて，左派政党への支持率は

　　50．4％から47．7％へと低下しており，国

　　民が左派連立政権を強く支持していると

　　も言えない。

　・また，保守連合は国民議会選挙前に，シ

　　ラク大統領の下で，国民議会と元老院で

　　過半数を制し，大半の州・県・市町村で

　　も政権を獲得していたため，国民は保守

　　連合に権力が過度に集中するのを避けた。

　。仏選挙前，欧州連合15力国の内12力国が

　　社民党政権で，今年5月にはイギリスで

　　労働党が政権に返り咲いていたばかりで

　　あったことが，フランスの左派政党に

　　とって好都合であった。

2　構造改革と欧州通貨統合の

　　　　　見通しが不透明になった

　ジョスパン左派連立内閣は，女性閣僚が多

い（全26名中6名），共産党3名，環境保護i派

1名が入閣するなど，フランスでもそのユ

ニークさが話題となっている。政策面でも，

ジョスパン首相は雇用を増加するために，労

働時間の大幅な短縮，民営化計画の停止，欧

州通貨統合の財政赤字基準見直しなど，大胆

な方針を打ち出している。しかし，世界的な

激しい経済競争，間近に迫った欧州通貨統合

という制約の中で，意図したとおりに政策を

実行できるのか，また政策自体の効果がない

のではないかと，国内で厳しい評価を受けて

いる。また，イギリスで5月に政権についた

労働党のブレア首相は，財政緊縮，民営化促

進，労働市場の柔軟化を支持しており，ジョ

スパン首相の政策は欧州連合内でも支持者が

ない状況である。

（フランスの構造改革が遅れる懸念が生じて

いる）

　現在，フランスおよび他欧州諸国は日米，

アジアなどの新興工業国との競争に対応する

ために，高コストの原因である高い社会保障

水準を見直し，雇用創出のために労働市場の

硬直性を緩和し，公共部門を縮小し効率化す

るなど，経済社会の構造改革に取り組まざる

をえなくなっている。

　ジョスパン首相の政策の中で特に注目され

ているのは，雇用を増やすために　給与はそ

のままにして労働時間を週39時間から週35時

間に短縮する政策だが，企業のコスト負担が

増大し，雇用をかえって減少させるのではな

いか，　労働時間を週35時間に短縮したドイ

ツ（金属など一部）も高失業に悩んでいるな

ど，その効果に疑問がもたれている。

　一方，イギリス，ベルギー，ノルウェー，

アイルラソドでは失業率が低下しているが，

そこでは給与の伸び抑制，若者の最低賃金引

き下げ，企業の社会保険料負担を軽減し税金

で代替，パートタイム労働の増加，失業者の

職業訓練の促進，失業対策を地方に分権化，

外国企業の投資誘致が，労使合意の下で実施
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され効果を上げている。

フランスでも，労働時間の短縮よりもこうし

た施策にいっそう力を入れる方が，雇用増加

にとって有効であると言えよう。

　また，ジョスパン首相は，公共部門の雇用

不安を鎮めるために，公務員の削減をやめ，

民営化計画（エール・フランス，フランス・

テレコム，アエロスパシャル，トムソン，ク

レディ・リヨネ銀行）を停止しようとしてい

る。

　そうなれば，フランスの公共部門，とりわ

け金融，通信，エネルギー分野での競争力強

化が遅れ，欧州内での経済競争力を弱めるこ

とは必至である。また，民営化による財政収

入が減少した場合，その代替財源をどうする

かという問題も解決の目途が立っていない。

（欧州通貨統合の99年の実現が微妙になって

いる）

　ジョスパン首相は，99年に欧州通貨統合に

フランスを参加させると表明しているが，高

失業を改善するために財政赤字の収れん条件

を緩和し，さらに99年に単一通貨が導入され

た後も，経済成長や雇用状況を通貨政策に反

映するために，欧州中央銀行の権限を抑制し

たい意向である。

　こうしたジョスパンの主張は，現行のドイ

ツマルクに比べて単一通貨ユーロを弱くする

ために，それに反対するドイツの同意を取り

付けなくてはならない。ところが，ドイツで

は通貨統合の実施を先に延ばすべきだとか，

通貨統合の収れん条件を厳格に適用すべきだ

と主張する政治勢力が強いために，通貨統合

の99年の実現が不透明になってきている。6

月中旬の，マーストリヒト条約見直しを協議

したアムステルダム欧州首脳会議では，プレ

ア首相の仲介により，欧州通貨統合について

独仏の協調が辛うじて維持されたが，今後も

同じ状態が保てるかについて予断を許さない。

　以上述べたように，欧州通貨統合の将来に

懸念が生じているが，フランスが　欧州通貨

統合で占める重要な立場を考えると，今後，

ジョスパン首相が，当初の雇用重視の政策方

針を変えて，99年1月に欧州通貨統合を実現

することを優先せざるをえないであろう。こ

うした予想を支える根拠として以下のような

点が上げられる。

　・社会党の政策スタンスは，80年代半ば以

　　降，市場への信頼を基調にして，国家の

　　経済介入を補完的なものとする方向であ

　　り，現実的かつプラグマティヅクになっ

　　ている。

　・フランに代えてより強く安定した欧州単

　　一通貨ユーロを獲得できるなど，フラン

　　スの国益を賭けた欧州通貨統合の実現が

　　破綻すれば，それを提唱してきたフラン

　　スの国際的な地位も失墜するので，フラ

　　ンスそのような事態を何とかして避けな

　　ければならない。

　・97年に入ってフランスおよび欧州の景気

　　が回復しており，今後は失業率の低下，

　　財政収入の増大が見込まれるために，

　　ジョスパン首相が欧州通貨統合の財政赤

　　字基準を達成する上で有利な環境になっ

　　ている。

3　良好な日仏関係は継続

　95年から96年の初めにフランスが太平洋で

核実験を強行したために，日仏関係は一時期

悪化した。しかし，その後，知日家のシラク

大統領の影響もあり，政治・経済・文化面で
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の交流が深められ，現在は良好な関係にある。

　その背景には，近年フランスでは多くの日

本関係の書物が出版され，フランスの指導層

が日本を客観的に理解できるようになり，90

年代初めに盛んであった日本脅威論が過去の

ものになっているということがある。

　そこで，ジョスパン首相になって，日仏関

係がどう変化するかであるが，シラク大統領

が外交面での影響力を保持し，その上，新内

閣には，ストロスカーン経済・財務・産業相

（元産業相。日仏の経済交流を促進），ソテー

ル予算相（故ミッテラン大統領の元経済顧問

で日本専門家），ギグー法相（元欧州関係相。

日欧自動車協定の交渉を担当），オブリ雇用

・ 連帯相（元労働相。日本と関係の深いド

ロール前EC委員長の娘）など，日本に関心

をもつ政治家が入閣しているので，良好な関

係が続くと思われる。また，新内閣は雇用を

最重点にしており，日本の直接投資など日本

との産業協力をいっそう強化しようとするで

あろう。

〔筆者紹介〕…佐久間　良夫（さくま　よしお）

略　　歴

　1973年

1986年

現　在
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灘醸画勧織機に鋳物狡癒⑳基露を尋漁て

晶質を鋳る灼熱の技

　今回は、日本の工業製品品質を底支えする鋳物技術に焦点をあて、豊田自動織

機製作所大府工場に、鋳物の達人花園さんをお訪ねした。澄色に輝く溶けた鉄を

型へ流し込む、鉄は熱を失いながら砂肌を縫い暗い砂のトンネルに充ちていく。

1粒の気泡も寸分の砂の崩れも許されない。鋳物、それは技と熟練によって計算

し尽くされた灼熱の芸術だ。

：灼熱の匠　　　　　　　　　　　　　　　三
－　　　　　　　はなその　　ひろし　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　－

；　　　花園　弘さんのプロフィール

ぎ昭和14年2月26日生　　　　　　　　　　　　ξ

、昭和35年4月　　㈱豊田自動織機製作所入社｝

，昭和35年4月～　本社工場鋳造課　　　　　｝

1（。の9年間で鋤づくりの原点を身につける）1

昭和45年　大府工場製造部鋳造第一課

　　　　　（鋳造部門を大府工場に統合）

昭和46年　技術課（品質担当）へ異動

昭和52年　製造部へ異動

昭和55年　組長昇格

昭和59年　工長昇格、鋳造各部門を担当

平成8年　品質全般を担当、現在に至る
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競で覚えた鋳物の漂点

一
砂でてきた型の中へ真赤な鉄が注がれ，そして

製品が取り出される。何げないこの工程こそが「技」

の結晶たと言われていますか，そうしたところから

お話いただきたいと思います。

【花　園】

　昭和35年に入社しまして，その時鋳物を初

めて経験したわけです。昔は手枠で砂を鋳型

の枠の中に込んでいましたが，その砂の仕込

みも全部自分の手でやり，砂のつき固めも自

分でやって，砂が固まってから型を抜いて，

溶けた鉄を流し込み製品をとり出すまで，す

なわち一つの鋳物のできるまでを全部自分で

やっていました。薄いモノであるとか，厚い

モノであるとか，そうした違いによって砂の

こみ方の具合いが全部違うんです。先輩のや

るのを見ては，こういう時はこうやるんだと

いうのを肌で覚え込んでいくわけです。

砂つく響と逃めカが綴発点

　できた製品の表面，すなわち鋳肌をよくす

るために先ずきれいな肌砂を入れ，その後に

普通の砂を入れてつき固めるんですが，その

度合が大事なんです。つき固める際に堅くこ

んだり，柔らかくこんだりというその調整

は，やっぱりこれはノウハウというか，自分

で経験を積まないとできないわけです。先輩

が込んでみうというので込んでみるんです

が，薄いモノですとほとんどまともな品物が

出来ないんですね。

　スタンプでたたいて砂を固めていくんです

が，品物によってその固さの調整をする必要

があるんです。今のように鋳型硬度という便

利なものがなかったものですから，自分の感

覚でその固さを見るしかないわけです。

　砂の混ぜ方にも技術があるんです。使った

砂はリサイクルしますが，溶けた鉄を注いだ

砂ですから，先ず細かく崩し，次に水と粘土

分を加え，焼けてバラバラになった砂の粒子

を連結しなくてはいけないんです。砂をパヅ

と握ってどの程度かなあと考えるわけです。

今日の天候，例えばこういう入梅の場合はど

うするとか，そういった水を加える程度と

か，粘土性を持った砂を入れる分量であると

か，そうした砂の出来によって製品の良し悪

しが全部違うんですね。

繕心の漣憲釜嬰す蚤、型披き．枠会せ

　それから砂を鋳物の枠の中に込めた後，砂

の中に埋めておいた型を抜き出して中空の部

分をつくる，ここに溶けた鉄が入って鋳物が

できるわけですが，その型がなかなか一朝一

夕に抜けないんです。先輩はこれを素晴らし

いタイミングでスッと抜いちゃうんですけ

ど，下手をすると抜く際にせっかくできた砂

の形が壊れちゃうんですね。たとえ崩れても

先輩はヘラを使ってサッと直してしまう。そ

の補修技術が通称「職人技」で，普通のス

プーンみたいなヘラを後ろのポケットに入れ

ていて，例えば，砂型の隅がちょっと欠けて

ると，水鉢にヘラをつけて砂をヘラの先に

ちょっとつけて，欠けた部分につけると，す

ぐ見事になおるんです。

　また型を抜く際に，砂の形を崩さないよう

な上げ方をしないと，下に砂が落ちてしまい

ますから，そのまま鉄を流しこんで固める

と，落ちた砂が災いしてできた品物にへこみ
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が出来てしまうことがあるんです。砂の込み

方が結構固いとこもあるし柔らかいとこもあ

る訳です。うまい人はそのへんを上手く読ん

で一回でスッと型を上げるので砂が壊れない。

たまたま凹凸が深いところであれぽ，あまり

強く砂を固めちゃうと形が途中でちぎれちゃ

うとか抜けてこないという可能性があるか

ら，そういうとこを柔らかく砂をこんでおく

というような，そういう技術が昔は結構あっ

たんですね。

　型を抜いた後，中子を納めて，それから上

と下の砂でできた枠を合わせます。平たい物

であればスッとうまくかぶせられるが凸凹が

あると大変で，タイミングを合わせながら，

センターを合わせながら上と下をスポッとは

めるんですが，手でやるもので，こっちが早

かったりこっちが遅かったりして上手くはま

らない。しかもいっぺんかぶせたら，もう上

げたりズラしたら絶対いかん。ズラすとそこ

の面から砂が型の中へ落ちてしまう。つま

り，一発勝負でキチヅとセンター合わせて下

ろしていかないといかんわけです。それで一

応形は出来上がって。

　四ns
鵬爵

・　　一♂　＿岬畷　　》ご舗

蘇ジニ憶屡

翼庵．

鮮野
、1・

　・．．　aj

1．62ガソリンエンジンの中子

欝携讐斎にお嚇攣、漣湯灘鐵完了

次は，湯（溶けた鋳鉄）を注いでいく作業に

なるわけですが，その前におもりをのせる必

要があるんです。注湯し，砂の型の中に湯が

入ってこれが満杯になりますと，溶けた鉄の

圧力と砂型から出るガスによって上枠がフ

ワヅと上がる。だから，平たいもの厚いもの

凸凹など，品物によって要所要所にウエイト

をおいて上がらないようにする訳です。この

置き方についても，やたらにベタに置くと，

ガス抜きが上手くできなくなり，キライなど

の鋳造欠陥が出やすい。キライとは，気泡が

抜けずに鉄が固まってしまうことで，製品の

中にそういう穴（中空）ができてしまうわけ

ですね。

晦案」が品饗を決懸醸ζ産省

　そして，さらに難しいのが方案，すなわち

鋳型のどこに湯口（溶けた鉄を流し込む口）

をつくり，型の中にどういう道を通して湯を

流し込むのか。これが，できた製品の品質の

良し悪しを大きく左右するわけで，やっぱり

経験がものをいうんです。

　これを鋳造方案と言いますが，とくに中子

が入る場合など，中子に近いとこを先にきっ

て湯を流すと，そこを湯が直撃するため，形

状的にちょっとおかしくなってしまう。先輩

達は前に似た形をやって経験してきているの

で，形は違うがこことここを切って湯を入れ

れば出来るなということがすぐ分かるんです。

ところが5，6年やらんとそれが分からない。

もう一つは材質で，F　C　150（材質記号）くら

いなら割と方案的には楽なんですけれど，F

一 38一



C250とか230というように硬度が高くなって

くると方案のきり方が難しくなってくる。そ

れから湯の温度も，柄杓で湯を受けるとかな

り温度は下がるので，それを見極めながら，

この品物ではどのぐらいの温度で注げばいい

か，つまり製品にする時点の温度を大体考え

ながら，炉から溶けた鋳鉄を出す時の温度を

考えることになる。そこらへんが全部，その

人の感性にかかってくる訳です。次はどこら

へんにガス抜き穴を開ければ熱によって砂の

中から放出されるガスが一番上手く抜けるか。

中に複雑な中子が入れば入るほど湯の道が複

雑になってくるから難しい。

選具態愈

　溶けた鉄を注ぐ道具は，当時柄杓だった。

満タン時で16キロぐらいのものです。これは

自分自分で準備していた。鉄板で作ったもの

では，溶けてしまうので，耐火物が巻いてあ

るんですが，それは川砂を4対6ぐらいの比

率で手で混合せ，大体10ミリぐらいず一っと

塗りこんで，そして昔の女の子の遊び道具の

オジャミみたいなもので，砂が馴染むように

側壁を叩いてくんです。そうすると見事に奇

麗になるわけです。薄く，軽く作って強度的

に持つかということがポイントです。しか

も，それを湯を入れる前日には全部作ってお

くんですね。前日につくって乾燥しておかな

いと湯が踊っちゃう（嫌っちゃう）し剥離し

ちゃって柄杓の外枠の金がとろけちゃう。大

体，スペアは2，3個持っていた。しかも，

絶対人のやつは使えない。皆自分のやつを使

わないと怒られたからね。それからスコップ

もそうだった。スコップは昔は命だったか

ら，僕等は，帰る時にはたいがいスコップを

洗ってツルツルにし，常に砂のきれをよくし

ていた。道具を見ればその人の仕事が分かる

という時代でした。自分に合った道具にして

いくという，まず基本がそれだったね。

　鋳造っていうのは「寿」って書く。それは

職人でなけりゃできんわと，若いころ思った

ですね。僕等は先輩達が10やるうちに3つか

4つぐらいしか出来ない，そのぐらいの技の

差がある。私たちはそういう経験をしてきた

から，今機械化が進んできても，砂の水分と

かガスの抜かし方とか製品を作る過程におい

ていろいろものが言えるんだなあと思うこと

が多い。鋳造の一番原点を僕等は自分の手で

やれたなあと思います。

紺年ZP－・・人前

　　そこまての技を身につけるのに，大体とのくら

いかかるんてしょう。

【花　園】

　10年って言うと多いけど，まあ5，6年は

経たんとそういうものが経験できないから，

5，6年がそういった面ではべ一シックな時

代で，そこらへんで道具の扱い方も含めて身

に付けていくという感じで，ベテランのレベ

ルまで行こうと思うと，その人によるけど，

やっぱり最低でもそれから5年かかるでしょ

うね。通算すると，10年ぐらいかかるね。

難業が進み閑鍵慧識が覇薄化

　　大体10年間で1人前てあるといいますが，大変

すはらしい技術たと思います。そうしたものか今，

自動化工程に置き変わってきている部分と，やっぽ
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り機械に置き変わっていない部分，そういったあた

りについてお聞かせいただきたいと思います。

【花　園】

　工程そのものの流れは昔と基本的には変

わってない，ただ機械化されてるだけなんで

すね。ただ，昔は油砂を乾燥させて中子を

作っていたのですが，今ではシェルモールド

という方式で，樹脂系の粘結剤を投入し混練

され，330度から360度ぐらいの温度で形が焼

き固められるわけです。やってることは一緒

なんですが，油砂ですと弱いから形が複雑な

ものは出来ないんですね。シェルモールドの

場合は，ある程度複雑な物が出来るわけです。

　今大きく分けると，紡織機関係とエンジン

関係の2つが主なんですが，エソジン関係は

量産だから中子はシェルモールドが主体で，

非常に生産性もいい。この部分は変わった。

しかし造形は，基本的には砂をつき固めてい

く工程を機械でやるだけなんです。ただ今は

昔のように全部手でやらなくても，砂の関連

は水分も粘結剤の量も配合割合が自動的に数

値で制御されているというちがいはあります。

　溶湯の流し方すなわち方案も，現場でそう

いうものを作るんじゃなくして，型設計とい

う技術部門があって，そこでこれまで培った

技術をとりこんで方案が決められる。昔一人

で全部をオールマイティでやっていたもの

が，それぞれのセクションで役割分担される

ようになった。だから，今の人は私たちのし

てきたような経験をしてないから，現場の人

がこういうもんかなと段々無批判に受容れて

しまうようになっている。僕等は，方案を見

るとちょっとおかしいなあというのがすぐ分

かるんですけどね。だから，今は部署，部署

で仕事が全部切り離されていて，現場は決め

られたことを決めた通りしっかりやるという

分業関係になってるんですね。

盤産　顯発1ζ峯欝鼓な親場の難練技驚

　　そういう状況ですと，例えば改良改善であると

か，それから変化や異常が生じた時に何処に問題が

あったのかを見極める力，そうした大事な部分がな

くなってしまうんではないでしょうか。

【花　園】

　そこで，どうやって僕等が肌でおぼえたこ

とを伝えていくかが重要になる。ある程度の

鋳造の基本を教えるために，少なくとも一つ

は技能検定というのがあります。それはいわ

ば鋳物造りの原点で，毎年1回2級と1級を

約1ケ月から2ケ月の練習をさせて，鋳物造

りのこれまで言ってきたような基本的な技術

を教えています。しかし，この方案ではおか

しいなと思うまでのレベルにはいかない。そ

れ以上を狙うためには，そういう品物の鋳造

にはそういう方案が通しているんだよ，そう

するとこれはここが悪いなというように，や

はり品物を見ながら不良を見ながら，先輩か

ら教えてもらうしかないんですよ。

　　開発段階でも，そうしたノウハウは貴重ではな

いかと思うんですが。

【花　園】

　ノウハウが生きる場はあるんです。例えば

エンジンは，トヨタさんから製品の仕様指示

を受けて型と工程を設計する。その際，設計

者と現場とで，こういう面はできない，こう

いう面は出来るというようにしながら，7回

ぐらいの会合を開いて最終的な姿を決定する

わけなんです。品物を見て，そういう品物で

あれぽ方案はこうでこうするべきであるとか
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ですね，それから，これを作るんであればこ

ういった砂の構成にすべきだとか，そういう

いろんなことを通してノウハウが生かされて

いる。

　例えば，かつて品管に居った時に，約800

㎜ぐらいの長さで厚さが120～130㎜のヘッド

シリンダーが鋳造時に歪むという不具合が発

生した。経験からすれば，いつまでも置いと

けばいいんじゃないかと思うんですが，ライ

ンだといつまでも注湯してから放置するわけ

にいかんわけですね。ヘッドシリンダーのと

くにチャンバーに歪みがありますと，エンジ

ンの燃焼条件つまり燃焼力が変わるんです。

その時ちょうど排ガスの問題で，気筒間の排

ガスレベルのバラつきをなくすという課題も

あり，いろいろ苦慮しまして，通常鋳造して

から砂型をバラして製品を取り出すまでが大

体40分ぐらいなんですよね。そこで一つ考え

たのが，下枠の底を彫ってやることによって

空間をつくれば歪みと逆方向の力が働いて歪

みがとれるんじゃないかと思って，やってみ

たところ，確かに歪みがなくなるんです。つ

まり，下型だけ鋳型をスコップで深さ約20～

30㎜，幅300㎜ぐらい彫ってやり，40分くら

いライン上にある間にこれが下がるんじゃな

いかなあと思って結果を見たら，結構上手く

行ったんですよね。

　　それは，多分設計では思いつかない部分なんで

すね。

【花　園】

　ええ，そうです。だから，設計上そうで

あっても実際にやってみるとそうはいかない

部分があるんですね。また，こうした不具合

はその原因が一見して砂なのか溶湯の材質な

のか型なのか方案なのかというところが明確

でない。しかも設計時には誤りはないとされ

ているわけですから，やっぱり鋳物の原点に

立って全工程さらには設計も含めた対応が必

要になる。これまで肌でおぼえた経験が活き

るところだと思う。

　
帰
藤
晶

舞
賊

孝かう拳へ競地現物て撲能を猛敷

一
そういった力を持ってる人はちゃんといないと

ダメなんですね。

【花　園】

　そうです。今のうちはまだ僕等よりちょっ

と下の47～50才代の年代がいるから良いが，

もう5年ぐらい進んでたつと，そういう人達

もある程度年齢が来てるから，鋳造技術の原

点，基本を知らない人が多くなってしまう。

これまで以上に真剣に後輩を育成していかな

くてはいかんという時代が来るでしょう。

　機械に任せておけばそれなりにはできるわ

けですが，鋳造欠陥をいかに少なくしていい

品物を作るかに最終的にはかかるわけで，そ

のために僕等の肌でおぼえて培った技術が生

きるわけで，その当時を知っている人がいる

今のところは十分役に立っているんです。だ

から，どうやってうまく技術を継承していけ

ばいいのかが，今最重要課題なんです。
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一
技術の伝承を技能検定や先輩が後輩へという精

神論だけでやろうと思ってもできないですよね。

【花　園】

　そこでもう一つは，今少しずつ始めておる

んですが，将来この人だったらそういうノウ

ハウを持ってくれる，継承してくれるなとい

う人を現場から集めて，留学みたいな形で品

質管理部に出しています。鋳造欠陥や不良・

異常を通して鋳物のノウハウを身につけても

らいます。全体を知らないと不良のメカニズ

ムは解明できないからです。本当は3年ぐら

いでしたいんだけど，4年から5年ぐらいは

品質管理部で研修してもらいます。そのぐら

いいるとほとんど分かるからね。品質管理部

に行くと日常的に現場へ行っては，先輩がこ

こが悪いだろうと，あれが悪いそというよう

に現地現物で指導してくれるから覚えが早い

んですね。欲を言えば，設計とか保全とかそ

ういう部署へも本当は留学させて欲しいんで

すね。どんどん機械化されてるから機械のこ

とを知らなくてはいかん。ロボットも入って

きている。そうすると，現場に留まっている

のではなく，保全とか設計とかそういう勉強

をしていかなきゃいかん時代になってきたな

と思います。

識欝i凝場纏論を慧κた寅流研鐵壷

　逆の話もあると思うんですよね。設計は設

計，そういう格好で段々分業されてきます

と，技術者さんの方も，現場に入ってもらえ

ばもっといい設計ができるんではないかと思

うこともあります。

　みんな機械化され，従って頭のいい人が機

械を作ればいいという部分ももちろんありま

すが，例えば改良・改善とか変化や異常への

対応，さらには新しいものの試作開発など，

を進めようとしますと，経験を積みカン・コ

ツのさえた人がいないと現実にはやっていけ

ない訳です。

一
自動化とか機械を越えた技能・技術が，新製品

の開発や異常とか不良の対策を通して，現代そして

将来とも脈々と生きているわけなんですね。

　大変ありがとうございました。本日は工業製品の

底辺を支える鋳物技術の源流をお聞かせいただいた

ように思います。

　　　　　　　　　　　　　【文責　事務局】

＾＼
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¢　万イル　編集　表示

匡麹〔麺 連載　私とコンピューター

児童と幼児に気をつけて

　　アイシン労働組合

書記長前沼聡
（E－mail：s－m＠ai－wu．aisin．co．jp）

「私とコンピュータ」の連載に寄稿してほし

いとの依頼を受けたとき，「猫に小判」と聞

こえてしまったほどの私ですから，是非，

「パソコンはまだまだこれから」という方だ

けに読んでいただければと思います。

　さて，

「NTアドバンストサーバーは，ミッション

クリティカルなビジネスアプリケーションを

実現する大規模な組織向けに設計されたオー

プンシステムであり，ワークグループに比べ

より強力なネットワークです。機能として，

集中的アカウソト管理やドライブのミラー

化，パリティ付きストライプセットによる完

全なフォールトトレランス機能などを備えて

います。ここまでで，ご質問を受けたいと思

います。前沼さん，いかがですか。」

と，やられて寝たふりをした経験ありますか。

「パソコンは何でもできる魔法の箱／」な一

んていうキャッチコピーに釣られて私が大須

へ走ったのは，忘れもしない95年の暮れ

rWindows　95」がi華々しくデビューした時

でした。あれから一年と半年が過ぎ，職場で

もワープロ専用機が撤去されてしまう時代に

なり，今では右手にザウルス，左手に携帯電

話，バッグにノートパソコン，我が家にデス

クトップという具合に持ちうる限りの端末機

器を装備することとなり，気づけば冒頭ご紹

介の研修を受けるまでに成長した（？）私

の，今日にいたるパソコンとの格闘の日々を

ご紹介したいと思います。

最初の敵・家族

　素人が思い立ったら必ず取るであろう行動

「チラシを集め，大須へ走る」を私もくぐ

り，晴れてパソコンユーザーの仲間入りを果

たした，その日。第一の壁「スペース問題」

にぶちあたったのでした。部屋に持ち込んだ

パソコン・ラックのでかいこと，店頭で見た

ときとは大違いのスペース占拠に，早速，家

族会議が紛糾したことは言うまでもありませ

ん。皆さんも自分の書斎も無いのに，パソコ

ンごときのスペースのために自分の父権をか
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けて家族と闘った経験ありませんか。

次なる敵・マニュアル

　ラックを組み立て，ディスプレーをセット

しつつ，何ギガだの，何メガバイトだのぶつ

ぶつ言いながら，セッティングを進める私に

注がれる家族全員の眼もようやく尊敬のまな

ざしに。そこに，第二の敵。日本語なのか英

語なのか分からない，分厚いマニュアル。読

めば読むほど分からない，「お前なんかに理

解されてたまるか」という基本的考え方に基

づいて書かれたに違いないマニュアル。日本

語なら日本語，英語なら原語で表記してくれ

ればまだしも，わざわざカタカナに置き直し

て，英和辞典を引くことさえ拒否する態度。

私の場合は，ここまできてようやく書店に立

ち並ぶ数百種類のパソコン関連マニュアル本

の存在意義に気づいたわけですが。

第三の敵・サポート

　OSや添付のアプリケーションのインス

トールも何とかこなし，いっぱしのパソコン

ユーザー気取りで何日か過ぎると，必ずやっ

てしまうのが「雑誌の付録CD－ROM」のイ

ンストール。パソコンが「なんとか保護違反

です」などのメッセージとともに突然動かな

くなったりするわけですから，自分がとても

悪いことをしてしまったような罪悪感に陥り

ます。しかも，最後の頼みのサポートのおそ

まつなこと。ソフトメーカーのサポートにた

どり着くまでに3日間電話しつづけ，「お客

様の場合，ハードメーカーでのプリインス

トールですので私どもではサポーFいたしか

ねます。」と言われて，ハードメーカーのサ

ポートにたどり着くまでに，さらに3日。そ

こでの答えが「その件でしたらインターネッ

トで拾ってください」と来るわけです。パソ

コン動かないのに。

第四の敵・児童

　父兄参観日，仕事を理由にサボっていませ

んか。子供は，ファミコンやってるだけでは

ありません，小学生なら学校でパソコンを

触っています。ある日，定時で仕事を切り上

げ家に帰ると大切なパソコンに「児童」が群

がっています。マニュアルも読まずに彼らは

「絵」を描き，「ゲーム」をこなし，最後に

は，一番大事なソフトやファイルを消してし

まいます。私の場合，3回ほどフルインス

トールし直した経験がありますが，このおか

げでかなりパソコンには詳しくなりました。

尚，「幼児」の場合には，ファイルを消すにと

どまらず，ディスクドライブに小さなおも

ちゃも入れてくれますので用心したほうがよ

いでしょう。

　ここまで来てはじめて，いったい自分は何

のためにパソコンを購入したのかという極め

て哲学的な段階に入ることができるのです。

職場は組織的試行錯誤を繰り返しながらも，

確実に後戻りのない情報化に突き進んでいま

す。家庭においてもしかり。

　自分が，あるいは自分たちの組織がパソコ

ンやネットワークを使って何をしたいのか，

しっかりと考える必要があると思います。私

どもの組織は「労働組合」ですから「ビル

ド」を非常に得意としている反面，「スク

ラヅプ」がとても苦手です。職場の組合員や

家庭のご家族への情報・サービスの提供は増

加の一途をたどっています。組合役員の工数

一 44一



や人数を増やすことなくサービスの質・量と

もに充実させていく手段としてはやはり「何

でもできる魔法の箱であり，魔法のネット

ワーク」と言えるのかもしれません。

　私たちのような労働組合でも，電話や

ファックスでホットな余暇活用情報や生活支

援情報を24時間提供するシステムが稼動し，

財産クリニックと称する電話相談サービスの

利用も大盛況です。また，ファイナンシャル

・ プランニングソフトを利用すれば，最適保

険設計から住宅取得の経済的アドバイス，教

育資金の調達から財産形成，老後の年金にい

たるまで経済的設計はパソコンが答えてくれ

る体制ができつつあります。

　しかし，本当に私たちが目指しているの

は，すべてのサービスを機械化し効率化して

いくことではなく，労働組合の役員として

「もっと職場のみんなとフェイス・トゥー・

フェイスで話をするための時間を創り出す」

こと，そのための道具としてのパソコンであ

りネットワークであると考えています。

　一方，家庭での利用方法については，今の

ところ私にはよくわからないというのが本音

です。今現在の利用方法は，「私とコン

ピュータ」の執筆に利用していることと，便

利そうなアプリケーションについては一度家

のパソコンで試してみること（評価の定まっ

ていないアプリのおかげで，2度ほど組合の

パソコンを壊した前科がありますので）くら

いでしょうか。ただ，これからは家族が個人

として利用していくことよりも，家族の絆を

深めるための道具として楽しく利用ができれ

ばな，と考えています。

　この原稿も早くバヅクアップしておかない

と，そろそろ「児童」が宿題を終え，家来の

「幼児」を連れてパソコンの前にやってくる

頃です。「幼児」の右手に小さなおもちゃが

無けれぽよいのですが…・。
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［鍛コ璽璽璽コー一一一一一一一一一

「暁学園」を訪ねて

豊田合成労働組合

丹　羽　広　志

　産政塾第三会合として「暁学園」を訪問し

た。当学園は，知多半島の付根の緩やかな丘

陵地帯に立つ養護施設である。正直に言って

今回の会合案内を見た時，なぜこんな所で会

合をやるのであろうかと不思議に思った。ま

た同時にこういう施設を訪れる自分に，あの

昔のTVアニメ「タイガーマスク」の主人公

（伊達直人・キザ兄ちゃん）の姿をダブらせ

ていた。しかし，門をくぐり，私の考えが間

違っていることに気づいた。大体この類の施

設には，割れたガラス窓にガムテープといっ

た風の劣悪な環境をイメージしていたが，ま

ず施設の立派さと清潔さに驚いたのだった。

「厚生省の高級官僚が起した事件が記憶に新

しいころでもあったため，これもその内か

（失礼）」とも思ったが，園長である祖父江文

宏さんの講話を聞くうちに私の誤解は次第に

解け，逆にその思いは氏に対する尊敬の念へ

と変わっていった。（氏がその類に属する方

ではなく，日々真剣にご努力されていること

を，また建物についても氏，及びボランティ

アの方々のご尽力の賜物であることを申し上

げておく。）

　氏のプロフィールについては紙面の都合上

詳細は割愛したいが，当学園の園長であると

ともに，「子どもの虐待防止ネットワーク・

愛知」代表，短大講師，劇団「名俳」の主宰等

を兼ねており，著書も多数出版されているな

ど数々な方面に見識が深いマルチ人間である。

　講話の内容は，最近の子供に対しての虐待

の問題，母子にまつわる様々なトラブル等

で，私たち通常の生活者では表面的にしか知

らない，また意識しないことを具体的な事例

でもって多数紹介頂いた。とりわけ，それら

トラブルの要因として，母子に対する「夫で

あり，かつ父親である男性」の影響が大であ

ることを知り，「夫であり，二児の父親であ

る自分」として興味深く拝聴すると同時に，

反省する点が多くあった。

　氏の講話をお聞きし，最初に感じたこと

は，学園運営に対する氏の真摯で情熱的な思

いであった。子供相手という，休みも終わり

もない仕事，氏の家族の方への負担もいとわ

ずこれまで行なってきたご苦労，そして学園

建設に関わる金銭面での工面等，話の節々で

氏の学園運営に対する熱意が伝わるととも

に，その苦労に対して頭の下がる思いがした。

　次に，養護施設には，規則に縛られた閉塞
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感か，または暗い厭世的な雰囲気を感じると

ばかり思っていたが，その予想に反し，学園

内はオープンで自由闊達な気風が漂っている

ことだった。これは，氏の何事にも本音で向

かおうとする姿勢が学園に滲み出ているの

か，氏と子供たちとのやりとりの中でも伺う

ことができた。

　尚，話の中で行政の区割りでは，通常，養

護施設と老人等の介護施設とは別のものとし

て扱うらしいが，氏の考え方は，幼児から老

人まで様々な年代がいて初めて社会の枠組み

がわかるという思想のもと，当施設に老人の

方々を招き，介護するなどこれまでにない方

法を取り入れているとのこと。こういった考

え方は，トータルで見た今後の福祉のあり方

として一考すべき点でないかと思う。

　最後に，何よりも面白いと感じたことは，

（氏の独特な言い回しであると思うが）氏が

「自分には，倫理観というものがあまりな

い，又しゃにむに『頑張る』んだという姿勢

が嫌いである。」と言われたことであった。

普通このような施設の長には人格者で，堅苦

しく，何事にも妥協を許さないというイメー

ジを持つものだが，実際に後の懇親会の際に

聞いた体験談にも，若い頃から実に様々な興

味深い経験をされており，氏の講話の中に

あった含蓄のある人生観は，こういった経験

に基づいて培われているのであろうと，現在

の自分とのスケールの違いに再三驚嘆した。

反面，話の所々で「子供の自分に対するしぐ

さや，言葉に素直に感動し，胸打たれること

がよくある」と言われている。これは，子供

を子供としてではなく，一人の人間として扱

い，対応している氏の実直な態度の結果から

現れるものであろう。普段の自分の人に対す

る姿勢を見直す点で非常に参考となった。

　日頃私たちは，最初の思い込みで物事を決

め，それ以」二踏み込んでいかないことが，ま

た自らの先入観でもって人を見，態度を決め

てしまうことが往々としてあるのではないか。

私も今回の会合に参加するまでは参加自体に

疑問をもっていたし，心の奥底では否定して

いたのかもしれない。しかし，氏の話を聞く

うちに話にのめり込み，養護施設の重要性，

氏の人間性を知り，また人の性の悲しさを感

じることができた。もしこの会合に参加しな

かったらこの貴重な体験ができず，自分の固

まった枠から踏み出せれなかったであろう。

　今後もこの教訓を糧に，常に心をオーフ゜ン

にし，何事にもチャレンジ精神（やじ馬根

性？）をもって体験していきたいと思う。今

回の企画は「殻を打ち破り，外へ踏み出そ

う」という第8期産政塾のテーマにふさわし

いものであった。企画頂いた事務局に感謝す

るとともに，我々産政塾のメンバーにご教示

頂いた祖父江さんの今後のご健勝，ご活躍を

心からお祈りし，今回の感想としたい。

　（今回の会合でもう一つ感じたことは，立

ち遅れた行政や福祉施策に対する矛盾である。

それは法の未整備の他，補助金を操る役人の

権力行政，それに群がる人々ができあがって

いる構造等，様々な問題があることを知った。

この課題には，諸々の要因が重なり合い，

早々に改革が進まないとは思うが，心ある政

治家，役人の方々は，ぜひ一度実際の状況を

ご自身の目で見て頂き，真の政治，行政を行

なってもらいたいと靭に思う。自分も労働組

合の一員として，また政治に参加する市民と

してできることからやっていきたい。）

［謙暮8鰯塾塾生’1989年豊田合］
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［藤江［亟垂固一一一一一一一一

「夢」に挑戦している人たち

一 松下政経塾体験記一

「殻の外へ踏み出そう」

　これが，私たち第8期産政塾メンバーに向

けられた問題提起である。この言葉の意味を

自分なりに探ってみると，

①眼が自分の内にだけ向いていると，知らず

　知らずに考えや行動が固定化し，状況変化

　に対応できなくなる。

②そうした垢がしみつかないためには，外部

　からの刺激が必要であり，良質な外部との

　接触をはかる。

③そして，今までの自分を見つめ直し，これ

　からの自分を再構築する。そのための思考

　と行動をスパイラルに重ねた結果，気がつ

　いたら，殻の外にいた。

　　そんなようなことではないか，と思う。

　今回，殻の外に踏み出すため，良質な刺激

を求めて，われわれ政経塾メンバーは，松下

政経塾に一泊二日の体験入塾をさせていただ

いた。（5月15日・16日，神奈川県茅ケ崎市）

「飛び込んだ先は志の軍団」

　松下政経塾は’79年に設立され，これまで

150名余の有為な人材を輩出してきた財団法

噸淵
爵
蜜
菖
ゼ

態

一鰯

アラコ株式会社人事部

　船　戸　正　巳

人である。現在は22名の塾生が，それぞれに

描く夢（主に政治家）を実現すべく，自己研

鐙に励んでいる。昨年の入塾希望者約千名に

対し，今年の入塾者は5名であり，私たちを

お世話下さった亀本さんは，「なかなか政経

塾の方針にあう方がみえませんので，定員30

名が埋まりません」と苦笑してみえた。

　政経塾が選りすぐりの人の集まりであるこ

とはすぐ理解できたが，一方，彼らが俗にい

うエリート集団でないことは意外であった。

ここでは，学歴や経歴がまったく役に立たな

い。だから，政治家の二世はいない（いらな

いが正しい）し，逆に，養護施設で育ったと

いう人がみえたりする。このことは，創設者

である松下幸之助塾主の「頭に知恵ばかりが

あってカンの働かない人を一番危惧した」と

いう話や，「自分の力以外のものに頼ること

ができる人はいらない」という話にもとつい

ている。

　夜，交流会の席，塾生の我孫子さん（札幌

出身，26才）は，私に「40才代で北海道知事

になることが目標」と熱っぽく語っていた。

彼の話にはまだ青さも感じられたが，たとえ

リスクが大きくても，自分を信じて全身全霊
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を打ち込む勇気と信念が伝わってきた。ここ

にいる塾生は，現代人が口にしなくなった，

ややもすれば却って疎んじられかねない「大

きな志」を持っていたのである。

「やり遂げるという思いと行動」

　塾生の活動は，時間と活動資金をもとに，

自分で行動計画を立て，現地現場主義で実践

を繰り返すというもの。アドバイスを求める

ことはできるが，決断を下すのも責任を取る

のも自分というやり方である。政経塾では，

それを「自修自得」と呼んでいる。これは，

小学校中退の塾主が，経営の要諦を学んだの

は学校からでも経済書からでもなく，火鉢屋

の丁稚奉公に始まる実体験の中から，自ら考

え試行錯誤し，掴みとっていったという話に

通じている。

　一人ひとりの活動内容をあげると，カンボ

ジア支援のための資金設立や，衆議院議院選

挙時の公開政治討論会の企画開催，教育問題

を考えるための小学5年生への編入等，外交

政策，自治体行政，教育改革，高齢者福祉と

枚挙にいとまがない。私たちも塾生発表を聴

講させていただいたが，内容の如何というよ

りも，必死になって殻を破ろうとしている姿

が印象的であった。大切なことは，何として

もやり遂げたいという思いと行動であること

を実感した。

「人間は自分で育つ力がある」

　政経塾のパンフレットの冒頭に記されてい

る言葉である。「自分で育つ力」とは何か，政

経塾を訪れて最初に目にしたこの言葉が，何

とはなしに頭に残り，2日間考えてきた。出

てきた答えは3つ。

一つ目は，本人の志。気概や執念である。

二つ目は，自修自得の行動。自修自得とは，

ここだけの言葉ではなく，広く世の中に向け

発している塾主の信念と受けとめた。

そして三つ目は，自由な風土である。自由で

あるからこそ責任が伴い，自由であるからこ

そ大きな力が発揮できる。ここは，自由があ

り，それをはき違えずに上手に使う人が集

まっている場所なのである。自分で育つ力

は，本人の志と行動，そして，それを下支え

する環境にある，ということを学んだ。

　西洋風の建物やチャペル，モニュメントと

和風庭園が醸しだす和洋折衷の空間は，無為

に過ごすことを善しとしない，夢への挑戦で

満ち溢れていた。とても良い刺激を受けたと

思う。

　後日，「松下幸之助日々のことぽ」という

本を買ってきました。蛇足ながら，その中で

体験について語っていた一節を紹介させてい

ただきます。

「たとえ平穏無事な一日であったとしても，

その一日の行動の中に，失敗や成功を見い出

して味をかみしめる。それが貴重な体験にな

るんです。反省することなしにポカンと時を

過ごしてしまえぽ，これは体験にならない。

そういう意味で真の体験は，人間の頭の中に

あるんです。」

　松下政経塾で見たこと・聞いたことの生か

し方や，これからの日々の過ごし方が，ここ

にあるような気がします。

　今回，またとない貴重な体験をさせていた

だいたことに，あらためて感謝いたします。

［欝第8鰍盤’1983年アラa］
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より良いモノを造る（製）

より多く売る（販）

一
製販一体を願って，販売の第一線から一

製轟霧く驚驚賑
糠鰍騰一寒鱒穣

；蹴奪灘鞭醐公概
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　愛知トヨタ自動車株式会社

専務取締役古田公徳氏

梅村さんと豊田英二社長に教えられて

　ご紹介いただいた古田です。

　今日は梅村大先輩（中部産政研常任顧問）が私の真ん前にお見えになり，また，トヨタ自動

車の部長さんもお見えになり，大変に話づらいですが，セミナーの趣旨に沿って皆さんのお役

に立てばということでお話しさせていただきます。

　私は昭和50年から52年まで，トヨタ自動車販売労働組合の委員長を務めておりました。同時

に，全トヨタ労連の副執行委員長をおおせつかり，トヨタ自動車だけでなく，グループの製造

の皆さんと直にいろいろな場で触れ合うことができ有り難い体験をさせていただきました。そ

の時に梅村さんに教えられた，トヨタグループ全体がグループ優位性やグループの一体感を求

めていくという「トヨタはひとつ」の考え方。これが今日のテーマに繋がると思います。その

考え方は，今日のトヨタが必死になって，ひとつになって，シェア40％に挑戦している姿にも

繋がると思っています。

　また，ここにあります看板のタイトルは，20年前のトヨタ自動車工業株式会社の豊田英二社

長がおっしゃった言葉をそのまま掲げさせていただきました。「技術陣・開発陣は一日も早く

良いモノを開発し，販売会社の皆さんは，その商品の良いところを理解してもらい，一台でも

多く売ってほしい。」

　20年も前のことですが，梅村さんと，豊田英二社長に教えられ大事に大事にしまいつづけて

今日まで来たつもりであります。
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販売は先ずお客様ありき

　その当時から，販売店の休日問題は論議をしてきました。（当時　製造：115日，販売：86

日，現在　製造：121日，販売：103日）これは，皆さんが労使で取り組んできた改善の成果で

ありますが，同時に今日的な課題として問題を投げかけています。販売会社は土曜日・日曜日

を中心にして営業をしなければならない。それは，マーケットがそういう動きをしているわけ

で，土曜日・日曜日に店を開てお客さんをお待ちする事は当然のことであります。従業員の立

場では，休日は多く，家族と一緒の日曜日を持ちたいというのも当然のことであります。そう

いうもののバランスを取っていくことなんですね。

　製造の皆さんは，生産を平準化し工場の効率を上げる。これはメーカーとして当然のことで

ありますが，なぜ販売の平準化ができないのかということに率直に疑問を持たれ，問題提起を

受けることがあります。しかし，自動車販売というのは，先ず，お客様ありきでありまして，

お客様の動きにとう対応していくか，あるいは，どうライバルと競争していくかが大変大切な

事であります。土曜日・日曜日営業は販売会社としてもコスト負担でもあり，当然平準化した

いと考えております。しかし，世の中やマーケットの動きはその逆であるということです。お

客様にしてみれば，家族一緒になって店に出向き，直に触れてみて，運転してみて，という購

買構造になりつつあるわけです。また，2，3月は車を買いたいというお客様がたくさんいる

と言うことなんです。そして，お客様やマーケットの動きに対応して取り組まなければならな

いということです。

トップお二人のお言葉から

　今年の1月に全国の販売会社のトップが集まった会議でのお二人の発言を紹介しておきたい。

トヨタ自動車の奥田社長は，「メーカーとして車の基本性能や安全性の追求には極めて真面目

に取り組み成果を上げている。しかし，ふと気がついてみると，ヤングゼネレーション，ヤン

グマーケットと我々は知らないうちにギャップが生じてしまっていないだろうか。また，販売

会社の皆さんもそういう需要層の方々と会社としてギャップが生じてしまっていないか。ま

た，若い従業員の方々とのギャップが生じてしまっていないか。」とお話しされました。要する

に，製・販共々が大きなうねりに対して，本当に真剣に努力していこうと言うことを呼びかけ

られたわけです。

　一方トヨタ販売店協会の滝川理事長は，「我々販売会社の経営者にも誇りがあるはずだ。

せっかく良い商品を出したのに，マーケットがそうだからといっていたずらに量を追求するだ

けで良いのだろうか。もっと基本的に販売店がやるべきことをやって，販売店の役割を果たし

ていきたい。メーカーもそういう動きを促進するような施策をしていただくべきではないか。」

　両者共にそれぞれの立場をわきまえて責任を果たし合い，協力していこうということをおっ

しゃっているわけです。
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シェアへのこだわり

　シェアへのこだわりと言われている。敢えてこだわりと言わさせていただきましたが，な

ぜ，このシェアにこだわるんだと聞かれることがあります。シェアというのは，割り算の結果

の数字でありますが，よく考えてみると，これは投入した商品，またトヨタに対する総合的な

市場の評価ポイントであり，お客様の客観的な指数であると受け止めております。トヨタ自動

車を始め協力部品企業の皆さんが良い商品づくりをされ，販売がそれを説明し，信頼を得て満

足をしていただくわけです。オールトヨタの実力度合いを客観的に示したものであると思うわ

けです。ですからシェアへのこだわりということは大いにあっていいと思います。しかし，世

界のトヨタらしさがあって，シェアを取りにいくことが大切ではないかと思います。「ザ・

バーゲン」が取り沙汰されましたが，百貨店でもやっていますしやってはいけないとは思いま

せん。やり方はともかく販売業界としてチャレンジがあって良いと私は思います。そのチャレ

ンジがトヨタらしいチャレンジであってほしいということは言えると思いますね。

　セダンイノベーション，店舗イノベーションという言葉が使われておりますが，イノベー

ションという言葉はそう簡単に使わないで欲しい。日頃やるべきことをまずキチヅとやる。そ

れでどうしてもたまらんときは，大改革を起こすというやり方をすべきである。今はまだやる

べきことをやらなければならない状況である。この3年間ビスタ愛知㈱の経営を兼務のままで

あるが携わってきた。例えば，ショールームがない営業所，トイレの改修，サービス工場の待

ちスペース等々山積している。経費節減の掛け声を掛けると，皆そっちになってしまう。

製・販一体となってトヨタグループの将来を

　昨年の国内市場はホンダが大躍進した。国内市場が94年は6．4％であったシェアが96年には

10．0％の躍進であった。ビスタ店の販売台数についても昨年は大きく実績を伸ばした。これ

は，画期的な販売方法が功を奏したのではなく，販売会社がセールスを大増員したのでもない。

いずれも魅力ある商品があり，それを説明し，満足を得た結果である。販売は人と言われる。

私自信も痛切に感じており，計画性を持った人づくりをしなければならないと考えている。当

然。日頃の労使関係が大切であることは言うまでもない。

　販売の立場に身を置くものとして，また，労働組合のOBとしても，「製」・「販」が一体と

なって，トヨタグループの将来を築いてほしいと願ってやみません。

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　【文責：事務局】

　古田公徳氏をお招きし，「第3回産政研公開セミナー」を5月19日（月）全トヨタ労連

つどいの丘で開催いたしました。約100名の方の参加者をいただき，日頃関わりの少ない

自動車販売部門のお話しを興味深く聴取され大変に好評をいただきました。なお，古田氏

の役職名は当時のものです。
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懸読者の広場1馨 蒙義繋難嚢纏肇懸

労働の多様化と職場の活性化について　　　　　　　　　　　　アラコ㈱北山　邦幸

　労働の多様化は，裾野の広い自動車産業では，すでにかなり前から始まっていた。戦後経済の急激な拡

大による労働力不足の中で，自動車産業の2次・3次下請けでは，他産業からの転職組や女子のパートエ

など雇用形態はさまざまで，とても労働の多様性は高かったと言えよう。多様性の高い労働力ではあった

が，それでも勤労者は皆一様に家族の豊かな生活のために遮二無二働き，欧米から“働き中毒”と言われ

るほどに職場は活性化していた。

　経済が安定期に入り，賃金が欧米の水準に追いついた頃より，職場の活性化にかげりがみえてきた。私

は，労働の多様性よりも，企業の成長の鈍化が職場の活力に大きな影響があるのではないかと思う。

　今日“労働の多様化”は，それにより職場の一体感がうすれ，職場活力が低下するという消極的視点か

ら語られることが多いようだ。

　しかし，私は“多様化”により異質を均質の中に投入して職場の活性化をはかるという，積極的な位置

づけが大切であると思う。多様性こそがこれからの企業成長の原動力となるのではないか。

　企業の成長が右肩下がりとなった今，それまで職場の活性化のための諸施策が，初期の成果をあげられ

ないようになってきた。年功序列的賃金，長期雇用を前提とした退職金，QCサークルや提案制度，社宅

・ 持家制度，会社のレク行事などなど，抜本的な見直しがせまられている。その見直しの中心は私はやは

り賃金にあると思う。誰れも働く者は労働の対価として賃金を受けとり生計を営んでいる。この本質が変

わらないかぎり勤労者のモティベーションはやはり賃金にある。多様な労働に対しても，すべて賃金を

ベースとして対応する。シンプルで弾力性ある賃金制度の再構築が今こそ求められているのではないか。

「労働の多様化」特集はこんなことを改めて考えさせていただくよい機会となった。

C’二’ 　　「”J’一一N”｝　“1）・’t）「・　：・’L＝一　　＝5－ev“イ’V－’　7tr・“t・　　it．t，tv“　　　　．．・・S－一〉；　　・rMk，り・》」｝寄・・♪・’げ・iur．tt．Lk．・　．．　rl戸It・．rt．ai．　　t　　　　、S．

若年層の勤労意欲の変化が広まるなかで思うこと　　　　松坂屋労働組合伊藤　友博

　前号の特集「労働の多様化」を読ませていただき，〈属性の多様化〉と〈意識の多様化〉に分類すること

により，よりいっそう理解を深めることができました。

　「労働の多様化」は今後よりいっそう広まっていくことが予想されるが，意識の部分については懸念す

べき点も多くあり，特に問題であるのは，定職に就かない若年層が増加していることだと思います。

　「責任感ある仕事に就きたくないから」「自由に休めるし，いやになったらすぐに辞めれるから」ブ

リーターに「なぜ就職しないのか」といった投げかけに対する答えです。十人十色と言われるように様々

な考え方は持ちつつも，私たちの世代と比較してみても，明らかに若年層と呼ばれる世代に大きな意識の

変化が生じているのは実感できます。

　こういった考え方が加速度的に広まったのには，社会経済情勢が手伝ったのも事実であると思います。

私が就職活動をしていたころは，バブル経済時であり，学生側からとってみると売り手市場であったが，

ここ数年は就職難の時代が続いています。各企業とも業績悪化し採用を抑えることにより，職に就くこと

の困難さを実感させたことが，若年層の就職に対する考え方の変化（勤労意欲の変化）をエスカレートさ

せてしまったのではないかと思います。

　若年層の勤労意欲が薄れてしまったことは，現代社会における大いなる損失であると考えます。本来，

若年層は，生産性が高く，年功序列であるが故に人権費も高くなく，そして吸収力があり，なによりも経

済感覚が流動的です。したがって，たくさん働き，時間外賃金をもらい，衣服，飲食，物やサービスなど

多くにお金を注ぎ，日本経済が潤うきっかけとなってもらわなくてはならないのです。そして，一企業人

として会社に長く働くことにより，企業の永続的発展に貢献するべき存在であるが故に，〈意識の多様化〉

は社会的に見て大問題であり，もっと危惧すべきであり，今後，企業の発展，しいては日本経済の発展の

ために，受け入れる側（企業側）は，真剣に研究していかなければならない課題であると思います。
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日常的支配単位の重要性　　　　　　　　　　　　　　名古屋鉄道㈱人事部岩城　史憲

　現在，職能資格制度や目標管理制度に代表されるように，多くの企業で従来の日本的雇用慣行を見直

し，先行き不透明な時代に対応できる人事制度や仕組みの構築に取り組んでいます。まさしく時代の要請

であり，逆にいえば，今こそ一層国際化する市場の中で生き残る企業体質をつくる千載一遇のチャンスで

あると思います。

　ところで，制度や仕組みの改革という視点ではなく，もっと日常的なミクロな視点で考えてみたいと思

います。南山大学藤原教授は「従業員の自由なローテーション，従業員の格付けのシステムとしての職能

資格制度，人事権の本社による統括という条件を基にして，日本の企業に勤務する人々をどのように動機

づけることができるのだろうか。」という問題提起をされています。

　いうまでもないかもしれませんが，日常業務を行なうにあたり，一つの支配単位が重要ではないかと思

います。つまりある職場単位で日常業務を実質的に支配している人，この人の存在というのは極あて大切

だと思います。新しい制度や仕組みを導入しても，日常の職場で意思決定をしている人によって実際の運

用は違いが起りますし，そもそも組織体が持つ基本的な特性だと思います。人材の発見，従業員の意識改

革などに最も影響を与える立場の人の適正登用に力を注ぐか，これが組織の活性化や藤原先生の言われ

る「安定感と既得権意識から現在の価値観を解凍する」上で，意外と大きいポイントになるのではないか

と思います。質の高い人材が求められている現在，従来よりまして，職場の実質的支配者の力が問われて

いるのではないでしょうか。

　t，’t　・r・　St　　　，fi・・tk・’t．，←，、＿L．‘tv“．t　　　　　　」各　　　　　．潔弼躍　　鴇～㌔r属・浴ヤ”ツワvμへ唱“liあFgで「k‘‘　　　”才　｝イ湯、、亀7玉　　・lbSL’　κφど　　　　　k「「i’”　v・：；

若年層の考え方に「社会人的な意識改革を図ろう」　　　　　フタバ産業労働組合　笠原　武浩

　「労働の多様化」その言葉を昨今よく聞くようになってまいりました。その「労働の多様化」を自分な

りに考えてみます。

　バブル時に仕事量（自動車部品が主力）が多くても当社では1直生産体制で対応を図ってきた。バブル

崩壊以降も他社と比較すれば仕事量は多い状況下であり，基本的には1直体制で生産を行っている。その

ような生産体制の中で生産性の向上を図りつつも人的な補充を図らざるを得ない状況となってきていま

す。

　こうした状況で新入社員の積極的な採用を企業として推進してきてはいるが，目先に迫ってきている

生産人口の減少，超高齢社会等が到来してきますと新入社員の採用に依る体制強化は図りづらくなって

くる。そのような状況下で女性の労働力を蔑ろには出来なくなります。

　これらを考えると今後の生産職場は従来のイメージからかけ離れたイメージの生産職場と変貌をとげ

ていくかと考えられます。また，いかなる状況にも対応できるような生産体制と職場の構築を図っていく

必要性があります。

　また，若年層の意識・考え方は私の入社時とは異なった考え方を持っているようにも伺える。（そう考

えるようになってきた自分が年を取ったせいかもしれませんが）当労組では入社3ヵ月後に新組合員研

修会を開催していますが，その研修会の最中に前列から後列の友人に携帯電話で話をしているのです。注

意をすると「かかってくるから…」と答えてきました。最初に司会者から電源を切るようにと注意をうな

がしているにもかかわらず電源は入ったままである。長時間拘束しているわけでもないが，自分のしたい

ようにするといったような感じである。このような若年層の考え方に社会人的な意識改革をしていかな

けれぽならないと思います。
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5月1日

5月9日

’97年5月1日～’97年7月末までの主な活動

季刊紙「産政研」　1997年春号発行

第2回産政研公開セミナー　於刈谷勤労福祉会舘

　　「自動車産業のグP－・ミリゼーションへの対応」

　　　研究発表：三菱総合研究所　大鹿　隆氏

　　　パネルディスカヅション：名古屋大学山田基成氏

　　　　　　　　　　　　　　トヨタ自動車㈱　小原恒司氏

　　　　　　　　　　　　　　豊田合成㈱伊藤啓一氏
　　　　　　　　　　　　　　全トヨタ労連伊藤尚敏氏

5月16，17日第4回産政塾

5月19日

5月22日

6月1日

6月2日

6月17日

6月18日

6月26日

7月3日

7月14日

7月17日

7月30日

第3回産政研公開セミナー　於つどいの丘

　　「より良いモノを造る（製），より多く売る（販）」

　　　　一製販一体を願って販売の第一線から一

　　　愛知トヨタ自動車㈱専務取締役　古田公徳氏

日本労働研究機構平成9年度受託研究　第1回専門委員会

産政研ホームページ開設

　　（http：／／www．　tns．　or．　jp／sanseiken）

北京大学経済学院院長　曼智傑教授　来豊

ニュースレターNo．　2発行

第9期予算執行状況　公認会計士監査

日本労働研究機構平成9年度受託研究　第2回専門委員会

定例研究会

　　　雇用・就業形態の「多様化」一国際的・歴史的観点から

　　　　　　　東京大学経済学部助教授　佐口和郎氏

ダイムラーベンツ社　ピーターパドレー氏

　　　海外派遣と幹部教育について意見交換

第5回産政塾

日本労働研究機構平成8年度受託研究成果記者発表

　　　於：名古屋通産局記者クラブ，豊田市役所記者室

　　「情報化技術革新による事務・技術職の働き方の変質と労使の変化」

　　　　　　　　　　中京地区における実証的研究

第19回理事会・評議会　第4回産政研公開セミナー

　　「組織を支えるリーダーの条件」野球解説者　森　砥晶氏
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　　　第8期の「産政塾」の第3回（4／21）と第4回（5／16－17）の会合が実施され，

　多くの塾生が参加しました。今回はその概要を紹介いたします。なお塾生の感想は「産政

　塾報告」として掲載してありますのでご一読下さい。（P46～49）

　第3回会合は，東海市の養護施設「暁」学園をお訪ねし，施設長である祖父江文宏氏の

養護施設や子供の虐待問題に対する姿勢をお伺いし，熱心な論議が交わされました。

，
ぎ
霊
躍
警鞠

ノ漁轍戴　　、、轡響

施設の食堂をお借りし討論 真剣な表情で聞き入る塾生

　第4回会合は，神奈川県茅ヶ崎市にある「松下政経塾」へ2日間体験入塾し，塾の成り

立ちや理念を見聞すると共に，塾生や他の体験入塾生との交流が行われました。

松下政経塾の説明を受ける体験入塾生 塾生との交流では活発な論議

一 56一



季刊誌産政研アンケート結果報告

　季刊誌「産政研」の一層の充実を目指して，Na33（97年2月）発刊に合わせアンケートを実

施し，その結果がまとまりましたので紹介いたします。

　この結果を参考にしながら充実した季刊誌づくりに努めていきます。

一 主なアンケート結果一

　　・読まれている内容については「発言」・「視点」・「特集」が多かった。

　　・職場内で回覧するという回答は約半数に留まった。

　　・現状については概ね良好な評価。今後の季刊誌の方向については，「課題を的確にとら

　　　えた」，「読みやすく見やすい」「広く有識者の発言」を求める回答が多い。

（参考）一季刊誌の現状評価と今後の方向性一

項　　　　目 　　現状の評価
○　　　　　　△　　　　　　×

今後の方向

専門的な研究 32％ 46％ 22％ 24　％

専門的データの紹介・解説 32％ 58　％ 10％ 26　％

課題を的確に捉えた 64　％ 31％ 5　％ 60％
大衆的な親しみの持てる 30％ 46　％ 23　％ 34％
読みやすく見やすい 38％ 51％ 11％ 40％
広く有識者の発言 48％ 43　％ 8　％ 38　％

産政研会員の発言 49％ 46％ 5　％ 18　％

時事問題をタイムリーに 53　％ 41％ 6　％ 48　％

　なお，今後とも，季刊誌に関するご意見・ご感想を産政研までお寄せください。なお，産政

研ホームページでもご意見・ご感想をお寄せいただく体制をとっております。

第2回定例会研究会のご案内

テーマ：「情報化技術革新による事務・技術職の働き方り変質と労使の対応」

講　　師：南山大学教授　村松　久良先生

日　時：平成9年8月28日（木）　14：00～15：30

場　所：愛知労済豊田会館　5階ホール

申込方法：8月15日（金）までに当会までお申し込み下さい。

参加費用：1．000円を下記へお振り込み下さい。（当日受付にて支払いも可）

　　振込先銀行　　東海銀行豊田南支店　　普通　Na　809216

　　　　　　　　　愛知労働金庫豊田支店　普通　Na　515108

　　口座名　（財）中部産業・労働政策研究会
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編集後記　　￥ヤ懐幣欝華鞭・燃黙欝噂黙～　pm”、計・胸 ￥機．K　Ew　耳　乎壷

　今回号は，「雇用環境変化と生産システム」を特集テーマとした。

　労働力の多様化や個人の技能を重視する人事政策など，国内の変化に加えて，欧米の復権や

アセアンの追い上げなど，競争環境は大きく変化しつつある。そうした変化が日本のモノ造り

の技能，システムにどのようなインパクトをもたらしつつあるのか，働く人々の意識はどう変

わろうとしているのか。そうした問題意識から，自動車生産システムのかかえる長期的な課題

について様々な角度から考えてみた。トヨタ生産システムの基本的考えかたをトヨタの池渕専

務から，また，その将来展望を東京大学の藤本先生から，雇用と労働の視点からは東京大学の

佐藤先生にご寄稿いただいた。併せて，生産システムの海外展開について，GMとの合弁企業

NUMMIでの適用事例を紹介いただいた。

　先に行った季刊誌についてのアンケート結果をみると，課題を的確に捉えた内容を求めるご

意見が圧倒的であった。今回の特集がそれに叶っているかどうか，ご批判もいただきながら，

今後とも一層のリファインに努めたいと思う。　　　　　　　　（事務局長　願興寺　膳之）

　愛知トヨタ自動車株式会社の古田公徳専務の産政研公開セミナー（講演）が参加者から好評

をいただいた。（P50～P52）トヨタの販売店のほとんどはトヨタが全く資本参加してない別

会社である。「トヨタグループ」とは，ともすれば関連部品企業グループの意として使っている

言葉でもあり，今回の販売会社の方が「グループが一体となって……」の講演は実に新鮮で

あったと自画自賛してしまった。先日，ある販売店へ自分の車の買換え商談に行ったときに

は，ご多分に洩れず熱心に値引き交渉をし，ドライに他人行儀の商談であった。交渉に手を緩

めるつもりはなかったが，「売れ行きどうですか」程度のホヅトな会話をと後から悔やんだ。

　販売や輸送を含めたグループに加えて少し枠を拡げれば，ガソリンスタンドやタクシー・輸

送業界，更には駐車場や道路建設等々関わりの深い産業は多い。グローバリゼーションの一方

こうした関連産業と一体となった視点での施策をふと考えさせられた。

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（主任研究員　丹羽　研次）

　去る7月17日（水）昨年度の研究テーマである「情報化技術革新による事務・技術職の働き

方の変質と労使の対応」について新聞記者発表を豊田市と名古屋市とで行った。翌日，新聞数

紙とNHKテレビで報道された。その見出しは不安感，疲労感が高いという部分に集中してお

り，パソコンネットワーク化にネガティブな印象を与えかねない表現もあった。しかし，本来

の趣旨は情報化の推進に約8割の人が賛成しているので，積極的に導入すべきであるが，その

際に配慮すべき点は何かを訴えたつもりであった。

　詳細な研究結果の発表会を前頁案内の通り開催しますので興味のある方はどなたでもご参加

下さい。　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（主任研究員福田　浩輔）
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嬉

馨

輪

自動卑事故の

　トータル補償

74冗一共済

車両共済

自賭責共済

　『自賠責共済』の取り扱い

により，自動車事故を幅広く

カバーする3本柱の補償制度

が確立し，マイカー共済の加

入者であれば万一事故に遭わ

れた場合，示談交渉サービス

の他，事故連絡や共済金の請

求手続きが一度に済み，より

迅速に共済金をお受け取りい

ただけます。

　全労済グループが自賠責共

済の取り扱い団体に認められ

たことは，事業規模，事務処

理，損害査定技術等の実績に

対し，信頼が得られた証しで

もあります。

　社会的課題である原動機付

自転車の無保険者の一掃や安

全運転・交通事故防止などの

活動にも積極的に取り組んで

いきます。

〈櫻繋〉 全労済
全国労働煮に昌僅，、｝協厨絹｝売Lψ臼衰

愛知県支部（052）681－7750
〒456名古屋市熱田区金山町一丁目14番18号

名古屋南支所SO52－683－6029
名古屋西支所fRO52－683－6031

名古屋北支所RO52－683－6030
豊田支所盆0565－29－1274
豊橋支所RO532－53－3621

刈谷支所SO566－21－5511
一 宮支所SO566－71－2611
東海支所fSO562－33－64】1
春日井支所SO568－85－3922



1

ジェルベッドって、何？

これからは、眠るときにもジェルを使おう。スプリングにも、水にもできなかった新しい寝心地、アスリーフし

通商産
グ：／F

●ラダ全体を均等に支えます

ジェルならではの適度な硬さが、体重を全体

に分散。カラダの一部が圧迫されることが

ないため、ぐっずりとおやすみいただけますL

■想の寝返りに配慮しています

71一ターベッド特有の沈み込みが少ない

のもジェルのメリ・7卜．だから．寝返り回数を減

らしながらも必要な寝返りがスムーズにでき

ま魂筋肉にかかる負担が少ないため、深い

眠りを実現しますe

●れないからうれしい

ウt一ターベットの難点だった睡眠の妨げに

なる寝返り時の揺れがないのも、ジェルなら

では，揺れだけではなく水音も．枯度が蕎い

ジェルだから解消できました、快適な眠りを

お届げしま魂

　　　　　　A層S層閥瓢講纏瀦　　　　　　　　　　　　　　　住生活と健康
　　　　　　　　　　　お客様サービス部踊01t｝248640ファニチャー・ファブリ砂部正L（〔脳）24－1脚FAx（〔ms66）24－5411

●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●●

季刊誌産政研
編集・発行所

財団法人中部産業・労働政策研究会　　　　　　　　　　　　　　　　　　発行日　平成9年8月1日

〒471愛知県豊田市山之手8丁目131番地　愛知労済豊田会館3F　　発行人　足　達　廣　紀
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