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「メンタルヘルス」
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世界最小の動力つき模型自動車としてギ不スブノクに認定されている「テンソーマイクロカー」〈全長48mm（実車の1000分のt）〉

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　デンソーの事業領域
夢を大きく育て．

いろんな可能性のドアを開いていき兆い。

この指先のクルマに集約された精密機械加工、半導体加工といっ

たマイクロマシン技術。これらは、次世代のクルマづくりに欠かせな

いばかりか、画期的な技術として産業界全般で期待されています。

私たちが培ったさまざまな技術で、今まて不可能だったことを可能に、

夢であったことを現実にしていく。そんな「可能性のトア」を開くことで、

広く社会へ、お客様へと貞献できる企業でありたいと考えています。

環境関連事業

環境機器

　コンポーネンツ
　＆デバイス

戸醜 調

　株式会社デ’ンソー
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日本産業の創造力

　法政大学　経営学部

教授小池和男

　日本経済を憂える声が満ちている。いま根

本的な変革をしないと崩壊するかのごとき言

説が横行し，冷静な議論は姿を消している。

　冷静とは，ていねいに良質な資料をさが

し，それにもとづき論理を組み立てることだ。

まえから当然のごとく前提されてきた論点，

創造力を考えよう。日本社会は創造性が欠

け，教育制度から，人事，報酬にいたるまで

根本的に変えるべきだ，という議論である。

　この議論はほとんどなんの証拠もしめさな

い。たしかに創造力のような高度で面倒な事

柄をはかるもの差しなどはまずない。なんら

かの証拠をだすのが難しいのはわかる。しか

しそれなら，創造力があるともないともまだ

はっきりしないというべきで，頭から乏しい

と決めつけるのはいかがであろうか。昨今の

日本経済にかかわる議論にも，こうした類が

すくなくない。

　しかし，証拠がまったくないわけではない。

十分とはいえなくとも，相当な資料が実はあ

る。阪大の猪木氏をはじめ，かなり前から指

摘がある。わたくしの知るかぎり，ふたつあ

る。ひとつは世界一流の化学研究の成果をの

せる専門誌での日本の研究のシェアであり，

他は欧米の特許にしめる日本人の取得割合で

ある。前者が手許に見つからず後者を見よう。

　もっとも詳しいものはアメリカの白書で

ある（National　Science　Board．　Science＆

Engineering　Indicators）。最新の1996年版は

大判で350ページ，国際比較がくわしい。日

本の科学技術白書は国際比較が格段に少ない。

このアメリカの白書によると，アメリカの特

許取得件数にしめる国別の割合は，自国だか

ら当然アメリカが多い。だが，その比重はお

ちてきた。1963～79年の期間の71％から，80

年60％，最新の93年には54％とさがった。他

方，一貫して上昇し，かつ外国人抜群の第一

位は日本なのだ。63～79年の5．6％から，80

年の11．5％，93年には22．7％とのびた。日本

につぐドイツは80年の9．4％から93年7，0％へ

と減少した。

　ヨーロヅパ連合の特許も同様である。ヨー

ロッパが自国だから多いのは当然として，

ヨーロッパ以外ではアメリカが多かったのが

やや下がった。1982年の27％から91年25％へ

わずかながら減少，他方，日本は13％から
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22％へと上昇し，20％のドイツをヨーロッパ

でも抜くにいたった。

　もちろん特許がすべてを語るわけではない。

しかし化学の専門誌のしめす傾向はこれと変

わらないし，他にこれほどの資料はとぼしい。

これを無視しないかぎり，日本に創造性がな

いなどという議論はとうてい成立しない。

　創造性の高い成果をうみだす人事，報酬の

しくみを一般的に考察しよう。創造性の高い

研究とは，失敗する確率の極度に高い研究に

ほかならない。そこで，いまのふつうの議論

にしたがい，成功したら莫大な報酬，失敗し

たら解雇，そこまでいかなくても基本給をさ

げる，としよう。

　研究能力がおなじく高い2人を想定する。

そして，2種の研究プロジェクト，ひとつは

失敗の確率のきわめて高い創造的なテーマ，

他方は，成功の確率の高い，創造性の低い

テーマを想定しよう。創造性が低いから成功

報酬は莫大ではなく，そこそことしよう。ひ

とはどちらを選ぶか。

　危険をとくに好む性向でないかぎり，ふつ

うの家族もちは後者をとるだろう。大金持ち

でもなければ，そして研究員に大金持ちはま

ずいないであろうが，家族をもちくらしを考

える以上後者をえらぶのは，どの国でも自然

であろう。世界的に通用している経済学の教

科書も，危険をさける性向をふつうのひとに

想定する。そうであれば，非創造的なプロ

ジェクトに研究能力の高いひとがあつまり，

創造的な研究はすすまない。

　では，どうしたらよいか。極度に創造的な

研究にたいし，失敗しても解雇はもちろんせ

ず基本給もさげない。いや，そこそこに昇給

する。他方，成功すれぽ他より昇給は多く昇

進ははやくなり，研究のテーマの選定，メン

バーの選定の発言権が大きくなるが，しかし

莫大な報酬ははらわれない。いいかえると，

失敗したときの損失を，その当人だけに負わ

せず，組織がすくなからず負担する。そうで

ないと，すぐれた研究者をきわめて創造的な

研究に集められない。

　こうした書き方をすれば，すでにうちは

行っている，といわれるだろう。まさにそう

なのだ。いまの日本のふつうの方式と大差な

い。あとはすこし手直しすればよい。それゆ

えにこそ，いままで長期にわたり日本の創造

的な研究が欧米をこえ増加してきたのだ。ふ

つうの議論にしたがい成功報酬は莫大，失敗

したら解雇というのでは，とても創造的な研

究を推進できない。総じて，いままでの方式

のよい点をさらにのばすことこそ肝要であろ

う。

　　　　　　　　　〔中部産政研　顧問〕
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粘土細工の贈り物

㈲中部産業・労働政策研究会

理事長足達廣紀

　米国ケンタッキーで「駐在員」として暮ら

した9年間，私は多くの「地元」の人達に出

会った。帰国して2年経ち，少しずつ記憶が

薄れてゆく中で，ますます忘れ難くなる人が

いる。特にこの4人との出会いは，海外進出

という何か攻撃的な言葉を聞くたびに，いつ

も鮮やかに思い出されてくる。

　当時84歳でひとり暮らしのボイヤーズ夫

人，彼女の隣人でその世話をしていたコナー

ズ夫妻とその息子，この人達は，トヨタ自動

車のケンタッキー工場からさらに15マイル程

北に入った小さな村に住む「ケンタッキャ

ン」であった。はるか東洋の国からトヨタが

やってきて，ブルー・グラスの地に大工場を

建設する，これはケンタッキー州民にとって

まさに「南北戦争」以来の大事件であった。

「日本人がやってくるぞ！」と騒ぐ人達もい

たという。生まれて以来ずっとこの地に住む

ボイヤーズ夫人は，何が起きるのかこの目で

見守りたいと考えた。工場建設が始まると，

毎週一回近所のコナーズ夫人に車にのせて来

てもらい，建設現場に近いローカルの道路か

ら工事の一部始終をずっと見つめ続けた。1

年半が過ぎ，そこに想像を絶する巨大な工場

が出現すると，今度は工場の中をひと目見て

みたいと願った。これを知ったコナーズ夫人

が思い切って工場に電話をかけてきた。その

時の工場は生産開始直前で，外部の人の見学

などとんでもない話であった。しかし，この

話を聞いた社長は「是非見て頂きましょう。」

といい，異例の招待となったのだ。

　その日，社長の秘書がやって来て，「一行

は今見学を終えて，こんどは日本人に是非会

いたいといっている。日本人なら誰でも良い

そうだから」私に出てくれと言うのである。

　私は1億2千万同胞の代表になった気分

で，皆が待っている応接室に入った。黒ひげ

を生やしたジーンズ姿の大男，色裾せたピン

クのセーターを着た奥さんらしい女性，14歳

位の色白の少年，そして車椅子に座った白髪

のおばあさん，この4人の「地元民」は初め

て近くで見る「日本人」に目を凝らしていた。

　「こんなに大きくて，きれいで，明るい工

場を見たのは初めてです…」ようやくコナー

ズ氏が口を開いた。彼は近くのフォークリフ

ト工場に勤めていたが，半年前に閉鎖された

ので今は失業の身だという。ボイヤーズ老は

じっと私をみつめたまま，コナーズ氏が私の

英語を別の英語に“訳”すのを聞いて，静か

にうなずいていた。日本の寝間着のようなも

のを着た彼女は，やがて搬くちゃの手を延ば

して私の腕をつかむと，「よく思いきってケ

ンタッキーに来てくれた」と言った。彼等

は，私達駐在員を祖国を捨ててアメリカに
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渡ってきた「移住民」と信じているようだっ

た。

　コナーズ夫人はプレゼントだといって，

パッチワークをしたクッションを差し出した。

見ると中央に刺繍がしてある。日の丸と星条

旗，その下に2本の手が握手をしている。彼

女は笑いながら「日本人の手はこんなには黒

くなかったですね」と，私の手の色と茶色の

布で描いた片一方の手とを見比べて言った。

　それまで黙って立っていた少年が，小声で

つぶやきながら，私に何か手渡そうとした．

それは黒光りした平たい懊の様なもので，手

のひらにちょうど収まった。「ケンタッキー

州の形なんですよ」と父親が説明してくれた。

　「この子が家の裏の粘土で作ったんです」と

母親が付け足した。私は一瞬何と言ってよい

かわからず，マッコウ鯨のようにも見えるデ

コボコの粘土細工を見つめた。「このペー

パーウェイト，しゃれてるね。大事に使いま

す」と言うと，彼は初めてニヅコリと笑った。

　1週間後，コナーズ夫人からカードが届い

た。そこには「サンキュー！サソキュー！

サソキュー！」と書かれてあった。

　それから3ヶ月経った晩秋の頃，コナーズ

夫人からまた社長秘書に電話が入った。「こ

のあいだの日本人に，家族で自宅に来てほし

い」というのだ。

　フリーウェイからおりて田舎道を20分も走

　り，ようやく彼等の棲家が見つかった。古屋

の壁に白い横断幕が張ってあるのが見える。

近づいて見ると，rWelcome　Adachi　Family！」

　と赤いスプレーで書いてあった。

　南部風の夕食をごちそうになり，百年以上

　も経っているという家の中を見せて貰った。

　壁も天井も荒削りの太い丸太が露出している。

　オーブンも木を燃やして使うもので，トイレ

　は“ボヅトン”方式であった。タンスやテー

　ブルなどの家具も，アンチーク風というより

　手垢にまみれた廃品の風情であったが，みな

どこかに捨てられていたものを拾ってきて修

理して使っているのだという。2階の子ども

部屋には荷馬車を改造して作った幌付，轍付

きのベッドが置いてあった。ファミリールー

ムには奥さんの手になる色とりどりのパッチ

ワークが所狭しと飾ってあり，彼等はこの暮

らしぶりに至極満足しているように見えた。

　帰りに車で5分ほどのボイヤーズ夫人の家

に寄った。彼女は薄暗い部屋で，一人車椅子

に座って私達を待っていた。彼女は「よくケ

ンタヅキーにきてくれた」といいながら，私

の妻を両腕で抱くと，涙を流して歓迎してく

れた。ボイヤーズ夫人と同年輩の病いがちの

妻の両親の話をすると，「いつ呼び寄せるの

か？」と又涙ぐんだ。

　その後，彼等と再会する機会はなかった。

7年後，日本に帰国する直前になって，私は

ボイヤーズ夫人が工場の建設工事を見つめて

いたであろう場所を探した。それは工場の東

側に横たわる丘陵だった。工場からはいつも

見えているが，そこから工場を見渡したこと

はない。さびしい地方道を登り，林を抜けて

高台で車を降りた。振り返った瞬間，突如眼

下に広がる景観に，私は文字どおり仰天して

しまった。右から左まで目に入る限りのすべ

ての視界を，150万坪の巨大な工場が一面覆

い尽くしていたのだ。この圧倒的な「海外進

出」の壮大さに，私は「駐在員」として誇り

を感じないわけではなかったが，そのブルー

グラスと呼ぼれる美しい大地への「割り込み

方」は，私の想像をはるかに超えるすさまじ

いものであった。ボイヤーズさん達は，一体

　どんな気持ちでここからこの変容を見つめて

　いたのだろうか。

　　今も私の机の上には，粘土細工の“ケン

　タッキー州”が置いてある。時折手にとって

　見つめると，そこに暮らす素朴でやさしい人

　達の顔がいつも思い出されてくる。
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企業内における
　　　　メンタルヘルス施策

メンタルヘルス風土の視点から

　名古屋大学教育学部

助教授金　井　篤　子

1．メンタルヘルス施策の抱える問題

　近年，職場におけるストレスから生じる歪

み，例えば，過労死，バーンアウト（燃え尽

き症候群），テクノストレス，出社拒否症，昇

進うつ病，ワーカホリック（仕事中毒症）な

どが社会的な問題として取り上げられるに伴

い，企業内における従業員のメンタルヘルス

への関心が高まっている。企業によっては専

門スタヅフを配置して，従業員のメンタルヘ

ルス増進に前向きに取り組むところも現れて

いる。しかし，これらのメンタルヘルスへの

取り組みは緒についたばかりであり，現状で

は以下のような問題が指摘されている。ま

ず，1）取り組みが始まったばかりであるこ

とから，具体的な施策の実施において，現場

の担当者の試行錯誤によらざるを得ないとい

う方法論の問題，2）情報を得たいと思って

も，従来タブー視されていた分野の情報であ

るために，公開されている情報が少ないとい

う情報の不足，3）個人あるいは組織の精神

的な問題を扱うために，担当者のスキルや専

門性，企業が自身の姿勢を問われるという問

題そのものの難しさである

井，　1993）。

（若林・平石・金

2．メンタルヘルスとは何か

　以上のように，企業内におけるメンタルヘ

ルスの問題に課題は多いわけであるが，これ

らの問題を考える上で，その目的であるメン

タルヘルスをどのように捉えるかは非常に重

要である。WHO（世界保健機構）では，健康

を「健康とは肉体的にも，精神的にも，社会

的にも完全によい状態（well－being）であっ

て，ただ単に病気や虚弱ではないというだけ

ではない」と定義している。ここからメンタ

ルヘルスは，単に精神的に問題がなければよ

いということではなく，精神的により健康で

創造的な活動が目指されているという点が強

調される。

3．総合的な人間性の保証システム

としてのメンタルヘルス施策

このため，企業内のメンタルヘルス施策

6



は，単に不適応者を治療したり，逸脱する可

能性のある者をスクリーニングして取り除く

といったことのみではなく，組織で働くすべ

ての人が精神的に健康で，自己の可能性の発

揮を求めて働くことのできる環境を保証する

ための，統合的な人間性の保証システムであ

るべきと考えられる。

　しかしながら，現状では，このような意味

での職場におけるメンタルヘルスの重要性

は，まだ広く認識されるには至っていない。

歴史的に精神的な病気のみが注目され，それ

が偏見の目で捉えられてきたからである。先

に我々が行った企業内心理相談員（労働省認

定）を対象とした実態調査においても，「今

後のメンタルヘルスを考える上での問題点」

について自由記述で回答を求めたところ，最

も多く指摘されたのが経営トップや管理職の

メンタルヘルスに対する無理解や，従業員自

身の偏見による施策実施の難しさであった。

上記のシステム的施策の実現を可能にするた

めには，職場環境作り，および経営者・従業

員双方の理解促進，すなわち，企業のメンタ

ルヘルス風土の醸成が重要な課題である。

　そこで，期待される企業のメソタルヘルス

風土とは何か，あるいは現状の風土はどう

なっているのか，風土の果たす役割は何か，

風土と施策との間に関連はあるのかなどにつ

いて明らかにする必要があると思われる。本

稿では，先に行ったメンタルヘルス風土の実

態調査の結果を中心に報告することとしたい。

4．期待される企業のメンタルヘルス風土

　今回の実態調査は，民間企業5社の正規従

業員600名ほどを対象に実施された。対象企

業には製造業，サービス業，電気・ガス・水

道業などが含まれている。まず，メンタルヘ

ルス風土に関する項目が作成され，因子分析

という統計的手法により，メンタルヘルス風

土が分析された。そこで風土に関する3つの

次元が確認された。

　一つは，「わが社は，社内に精神的な悩み

を相談する体制が整っている」「わが社には

精神的な不調を理解する雰囲気がある」と

いった，企業のメンタルヘルスに対する姿勢

や対策，システムなどへの信頼や評価を示す

次元である。二つめは「精神的な不調が職場

に知れたら，勤めを続けられない」「わが社

では精神的な不調から復帰した場合，その後

の人事考課には当然影響するだろう」といっ

た，自分自身がメンタルヘルス不調に陥った

ら，職場への復帰や昇進などの道がなくなる

ことへの不安を示す次元である。これはしか

し，精神的不調への偏見や無知に起因した不

安と考えられる。最後の3つめは「身体と同

じように心の健康にも留意すべきだ」「人は

誰でも企業の中で精神的に健康で過ごす権利

があると思う」といった，一般的なメンタル

ヘルスへの理解を示す次元であった。

　これらの次元について，現状を見てみる

と，企業の姿勢評価の次元は2．64点，メンタ

ルヘルス不調への不安の次元は2．96点，メン

タルヘルスへの理解は4．58点であった。得点

は1点から5点に分布するため，メンタルヘ

ルスに関する常識的な範囲での理解は大変高

いが，企業はあまり対策に熱心ではないと感

じており，自分のことと考えると不安がそこ

そこある，という状況であることがわかる。

　　さらに分析の結果，企業のメンタルヘルス

に対する姿勢への信頼が高いほど，メンタル

ヘルス不調への不安が低いほど，また，メン
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タルヘルスへの理解が高いほど，メンバーの

ストレスが低く，職務満足度や充実感が高

く，さらに創造的態度が高いことが明らかと

なった。これらのことから，期待されるメン

タルヘルス良好なメンタルヘルス風土とは，

組織内にメンタルヘルスへの理解が浸透し，

だれにでもメンタルヘルス不調のあり得るこ

とがメンバーに理解されており，精神的な問

題で自らの地位や尊厳が何ら脅かされないと

いう企業への信頼を示すものと考えられよう。

5．メンタルヘルス風土を支える企業施策

　次に，各企業が実施可能なメンタルヘルス

に関する施策のうち，主なものを20項目あ

げ，従業員の認知度（実施していることを

知っているかどうか）を調査したところ，図

のように，最も多く認知されていた施策は

「社内報を利用したメンタルヘルスに関する

知識や情報の伝達（50．6％）」で，次いで「メ

ンタルヘルスに関する小冊子の配布やボス

ターの掲示（48．5％）」であった。また，最も

少なく認知されていた施策は「専門家（カウ

ンセラー，精神科医など）による職場訪問

（6．9％）」で，次いで「精神的な不調に陥っ

たときの休職，復職などを適切に処理するた

めのマニュアルの整備（8．4％）」であった。

　さらに，これらの施策は「メンタルヘルス

に関する会社レベルの教育・研修」や「管理

職層向けの部下のメンタルヘルスに関する講

習」などのメンタルヘルス教育，および「新

入社員のためのフォローアップ・カウンセリ

ング」や「メンタルヘルスに関する自己

チェヅクシートの配布」などの早期発見施

策，「専門家（カウンセラー，精神科医など）

による電話相談の実施」や「精神的な不調に

陥ったときの休職，復職などを適切に処理す

るためのマニュアルの整備」などの援助施策

の，3つのカテゴリーに分けられたが，平均

するといずれもほとんど認知されていなかっ

た。しいていえば，メンタルヘルス教育の実

施が認知されている方であった。

　これらの認知度について興味深いことは，

認知しているからといって，メンバーのスト

レスや職務満足度，充実感，創造性などには

結びついていないことである。では，認知度

は意味がないかというとそうではなく，これ

らの認知度が高いほど，メンタルヘルス風土

が良好であることが明らかとなった。すなわ

ち，施策の認知度は直接，従業員の満足など

に結びつかないが，それは風土を形成し，風

土を媒介として，従業員の満足などを高める

のである。これらのことから，企業として

は，わが社はメンタルヘルスの問題に積極的

に取り組んでいるという姿勢を示し，一人一

人の従業員にそれを知らしめることが非常に

重要であると言える。それはただ単にストレ

スを低めるという意味を持つのみでなく，満

足度や充実感を高め，ひいては個人の創造的

態度にも影響を与えるのである。

　もちろんこれらの認知度は，実際に実施さ

れている程度に大きく影響を受けるので，実

際に施策を実施するということが重要である。

今回，最も多く認知されていた施策でも，5

0％そこそこであり，全体の認知度はかなり

低かった。実施はされているが，みんなが知

らないのか，実施もされていないのかについ

ては，個々の企業の事情があると思われる

が，今後さらなる施策の実施とその広報が期

待されるところである。
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図　施策の実施に関する従業員の認知

　　　　　　　　施策項目

L社内報を利用したメンタルヘルスに関す
　　る知識や情報の伝達

2．メンタルヘルスに関する小冊子の配布や

　　ポスターの提示

3．メンタルヘルスに関する会社レベルの教

　　育・研修

4．メンタルヘルスやストレス対処法を考え

　　るための講演会や研修

5．リスナー制度の実施

6．管理職層向けの部下のメンタルヘルスに

　　関する講習

7．カウンセリングに関する管理職石刑彦

8．退職後のメンタルヘルスに関する教育研修

9．メンタルヘルスに関する職場レベルでの

　　話し合い

10．メンタルヘルスについての定期診断と

　　ブイードバツク

11．メンタルヘルスについての自己チェック

　　シートの配布

12．メンタルヘルスに関するアンケート調査

　　の実施

13．従業員に対する定期的な専門家（カウン
　　セラー、精神科医など）による面接

14．新入社員のためのフォローアップ・カウ

　　ンセリング

15．中途採用者のためのフォローアップ・カ

　　ウンセリング

16．専門家（カウンセラー、精神科医など）に

　　よる社内心理相談室の開設

17．専門家（カウンセラー、精神科医など）に

　　よる電話相談の実施

18．専門家（カウンセラー、精神科医など）に

　　よる職場訪問

19．メンタルヘルスに関する社外の専門機関

　　の紹介

20．精神的な不調に陥ったときの休職復職などを

　　適切に処理するためのマニュアルの整備

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（％）

0　　　　　　　　　　　　　50　　　　　　　　　　　　100

z17ζ1 819

z16：8 832

［illZ実施されていると思っている

　　　　実施されていないと思っているか口　　　　実施されているかどうか知らない
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6．企業における今後の課題

　これらの知見から引き出される企業の今後

の課題は，すでに本稿に述べられている通り

であるが，まず，メンタルヘルス風土が個人

の職務満足度や創造的態度，充実感，ストレ

スに関連していることから，良好なメンタル

ヘルス風土の醸成が求められているというこ

とである。

　また，この風土の醸成に重要な役割を果た

すと思われたのが，メンタルヘルス施策の実

施であった。施策の実施が企業の姿勢評価す

なわち信頼に結びつき，その信頼が個人のメ

ンタルヘルス不調への不安を低減する。今回

の調査対象企業においては，平均するとあま

り施策が実施されていなかったが，今後，実

施企業と未実施企業との間でかなりの風土格

差が生み出される可能性があり，各社の企業

努力が期待されるところである。

　先に施策の実施を風土が阻害するという問

題を挙げたが，調査の結果からは，施策が風

土を醸成することが明らかとなった。このこ

とから，風土と施策の実施が相互的であるこ

とを最後に強調しておきたい。施策が風土に

インパクトを与え，風土が変わり，そして，

その風土が新たな施策の実施を可能にする。

これらの好循環を創り出すことが企業に求め

られているのである。メンタルヘルスをとり

まく問題の困難さから，多くの担当者が苦慮

しておられる状況なのではないかと思われる

が，試行錯誤の中で生まれてきた様々な施策

を躊躇することなく，実施していただきたい

と思う次第である。

筆者紹介

金井　篤子（かない　あつこ）

〔略　　歴〕

愛知県生まれ。

名古屋大学教育学部教育心理学科卒業後，株式会

社リクルートに入社。人事教育の仕事に携わる。

同社を退社後，名古屋大学大学院教育学研究科発

達臨床学専攻博士課程入学。

1994年（平成6年）8月より名古屋大学教育学部

助手。

1996年（平成8年）4月より名古屋大学教育学部

助教授（現在に至る）。

〔主要参考文献〕

若林　満・平石賢二・金井篤子　1993　企業内に

おけるメンタルヘルスに関する調査報告書　平成

3年度教育方法等改善経費による研究「大学院独

立専攻（発達臨床学専攻）における臨床的教育・

訓練方法の追跡的研究」報告書。
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最近のメンタルヘルスに

　　　　　　　　関する課題と対応

　　　　　NKK
人事部安全健康管理グループ

マネージャー高橋信雄

1．はじめに

　大手証券会社や銀行をはじめ多くの企業が

経営に行きづまる等，昨年は大変な1年で

あった。我国の経済はバブル経済が崩壊して

以降，オイルショック以来と言われる不況に

見まわれており，様々な業種において構造不

況の様相が深まっている。会社が倒産の危機

に瀕するということは，働く者のストレス要

因として最大の部類に属するものである。

　加えて，我国の社会経済システムは大競争

時代と言われる大変革の時期を迎えつつあり

企業経営は一層の迅速かつ厳しい対応が求め

られている。

　昨今の社会経済情勢の目まぐるしい変化

は，「人と人」「人と物」あるいは「人と情

報」等の関係において，さらに多大なストレ

ス要因を生じることになりかねない。

　もとより，近年は急速に進展しつつある科

学技術の進歩や高度情報化，そしてたゆまぬ

合理性の追求等により，働く人々のストレス

の度合いが強まる傾向にあった。

　このような状況を鑑みるに，働く人にオプ

ティマル（適度）なストレスが及ぶようコン

トロールし，個々人が能力を存分に発揮でき

るようサポートするとともに，組織が充分に

機能するようにしていくことは大変重要であ

る。ここにおいてメソタルヘルスケア施策は

大切な役割を担うものと期待される。こうし

て見ると，近時メンタルヘルスケアのニーズ

はこれまでになく高まりつつあると言えよう。

　一口にメンタルヘルスケアと言っても，で

は具体的にどう進めるかとなると，即座に特

効薬的な対策を提示することは難かしい。

　本稿においては，昨今，働く人のストレス

を高めている主な要因に触れ，整理するとと

もに，対応策をどの様に見い出していくかと

いう視点を，これまでNKKが試みてきた例

を紹介しながら，その視点を論じてみたい。

2．社会経済システムの現況と今後

　高度経済成長が望めず，低成長（あるいは

マイナス成長）の時期が続き，我国の経済シ

ステムは大きな転換期を迎えている。変化し

つつある事象の多くは，産業現場や働く人々

の心のあり方に大きな影響を与える。

　その事象の主なものを挙げると，「バブル

経済の後遺症等によって起きた不況感の広ま
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り」「大競争時代の到来」「我国の将来の活路

を見い出すための構造改革の推進」そしてこ

れらの動きに呼応した「各企業の対応」であ

る。

　多くの企業が，リストラに着手し合理化を

推進するとともに人事制度を見直す等して，

業績を良くし，生きのびるための方策を進め

ている。

　一方，社会全般の傾向としても，心のあり

方に影響を与える様々な要因が考えられる。

「人口構成の高年齢化」「核家族化」「都市化

の進展」「高度情報化・OA化」「ボーダレス

化」「価値観の変化」等である。

　これらの影響により起きてくるメンタルヘ

ルス不全や職場の沈滞ムードを回避するため

に，個々人がそして企業が心がけなければな

らないことは少なくない。

3．課題への対応姿勢

（1）自助努力の醸成

　メンタルヘルスを考えるにおいて，大前提

となるのは「働く者一人一人が自己を確立し

他人に依存する気持ちをなくすこと」である。

このために自らが研鍛を重ね，「心・技・体」

を磨いておくようにしたい。自助努力が基本

にあり，そこに企業や組織のサポートがあっ

て，はじめて望ましいあり方がつくり出せる

ものと思う。

（2）産業精神保健の二つの側面

　産業の場における精神保健上の課題は大き

く分けて二つの側面がある。

　1つは，アクティブな側面とでも言うべき

課題で，従業員が前向きな気持ちで会社生活

や家庭生活を送れるよう配慮するとともに，

組織が活性を高め充分に機能する様にするこ

とである。

　2つめは，パッシブな側面でメンタルヘル

ス不全に陥ったケースへの対応である。

　前者は経営側が主体的に考え対応すべきこ

とであり，後者は精神保健に関する専門家が

主体となって対応すべきことである。

　これらの対応のために施策をどう設定する

か，組織やスタッフをどうするか等は個々の

企業，事業場が実態に則して考慮すべきであ

る。

　NKKにおいては，次表の①～③の前段お

よび⑤の後段（職場復帰時の配慮）を会社が

関与するメンタルヘルスケアの対象領域と捉

えている。

保健行動の5段階とメンタルヘルスケアの方法（例）

ケ

ア

の

方

法

①健康増進 ②疾病の予防 ③早期発見治療 ④専門治療
⑤リ 9聡．ン

・ メンタルヘルス教育

・ 趣味　　　　　　・生活相談　　　1・健康診断

●レクリェーション　　　　　　　　　　　　　　・カウンセリング

　　　　・リラクセーション　　　　　　・フェイスチェック

・ 世話活動 ・メンタルヘルス調査

・専門機関，専

門家による治

療

・ 家庭復帰

・職場復帰訓練

補助

（USの公衆衛生学者クラーク＆レベルの提唱を基に作成）
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4．精神保健の3つのアプローチ

　企業のメンタルヘルスに関する取り組みの

アプローチの仕方は，主に次の三つがある。

①人事労務管理型のアプローチ……各人の職

　務を通じた自己実現への期待は今日でも大

　きい。個人および集団の活性や適応度ある

　いはモラールを，労働条件や労働環境そし

　て人事・労務諸制度との関連の中で向上さ

　せようとするものである。

②管理監督者型のアプローチ……職場のリー

　ダーである管理監督者が日常業務の中で部

　下との接触を通じて，各人の心身の健康を

　保持しようとするものである。管理監督者

　は職場の人間関係の中心として，障害の気

　づきから業務の教育およびモラールアヅフ

　を通じた「やりがい」の醸成まで，多くの

　関わりあいを持つ重要な役割を果たす。

③保健医療従事者型のアプローチ……産業医

　・精神科医・産業保健婦そしてカウンセ

　ラー等の保健医療の専門家によって行われ

　るケアである。治療や相談，家族や職場と

　の連絡調整，健康増進のための教育等を行

　う。

　他に，労働組合によるアプローチがあり，

大変重要な役割を果たす。様々な相談に応じ

たり，支援活動を行うもの（いわゆる世話活

動）で，会社に言いにくいことや知られたく

ないことでも，労働組合には相談できるとい

　うことがよくある。会社の施策と平行して推

進され，効果を上げているケースが多い。

5．メンタルヘルスケア施策

　メンタルヘルスケア施策は，そのために独

自に設定するというものはあまり無く，人事

管理や労働衛生等，他の様々な施策と関連

し，補完しあいながら進められることが多い。

　以下に，NKKの例に言及しつつ，主な取

組みについて記す。

（1）メンタルヘルス教育

　メンタルヘルスとは何か，心の健康を維持

するためにはどうするか，メンタルヘルス不

全とは？，メンタルヘルス不全を起こした人

にどう接するか等の知識を得ておくことはメ

ンタルヘルスケアの基本である。

　NKKでは，社内版テキスト（A4版102

頁）を作成し，主に管理監督者等を対象に実

施している。

（2）労働衛生管理

　良好な職場環境と作業方法，そして健康状

態を把握しながらの適切な就業配置管理は，

心の健康，組織の活力に密接な関係がある。

そもそもメンタルヘルスケアは労働衛生管理

の一環として位置づけられるものであり，N

KKでは一体のものとして推進している。

（3）人事労務管理（就業配置管理）

　就業配置管理の目的は，従業員の能力，適

性，健康状態等を踏まえた人事措置を通して

個人および組織の生産性を最大限に引き上げ

ることである。これが適切に運営されるとと

もに公正な評価が行われることは，従業員の

メンタルヘルスに大きく寄与する。

（4）世話活動

　　メソタルヘルス不全に陥ったケースをみる

　と，病気やお金，人間関係等のトラブルが背

景にある場合が多い。上司や労働組合の担当

者が適切なアドバイスを与え，援助の手をさ

　しのべることによって，解決に結びついた

　ケースが少なくない。

　（5）相談窓口の設定

　　悩み事がある時や気持ちが不安定の時等

　に，気軽に相談できるところがあると，メン

　タルヘルス不全の防止に繋がる。NKK（京

　浜地区）では次の相談窓口を設けている。
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①精神衛生室……精神科医と心理の専門家が

　おり，本人，家族等の相談に応じる。

②保健センター……産業医と担当保健婦がお

　り，健康問題全般の相談に応じる。

③生活相談室……相談員がおり，必要があれ

　ば弁護士，税理士等とも相談できるように

　なっている。

　相談窓口が社内にあった方がよいか，外部

委託等の方がよいかは意見の別れる所である。

（6）その他

　健康増進のための各種福利厚生施策は，従

業員のメンタルヘルスのために役立つ。NK

Kにおいては，運動施設や保養所を設けてい

る他，「すごやか運動」と称して，健康診断時

に個人に対する適切な運動や食事の内容を処

方する等試みている。

6．結　語

　産業社会におけるメンタルヘルス対策の必

要性は，一般に言われ出して久しく，また昭

和63年の労働安全衛生法改正においては，心

身の健康づくりのための取組みが事業者の努

力義務として課され，心の問題をふくめた指

針が示された。

　最近の社会経済システムの目まぐるしい変

化は，企業におけるメンタルヘルスケア施策

の必要性をさらに高めつつあるようである。

　しかしながら，必ずしも多くの企業で導

入，実践されているわけではない。実施して

いても，まだトライアルの段階にあるという

のが実態ではなかろうか。

　今回，NKKの対応例を引用しながら稿を

まとめたが，我々もまだ試行錯誤の真最中と

いうところが本音である。施策の有効性の検

証も含めて，検討すべきことは多い。

　次はいずれかの機会に，このテーマに関し

て読者の皆様からのご教示，ご提案をお聞か

せいただきたく思う。

筆者紹介

　　　高橋　信雄（たかはし　のぶお）

〔経　　歴〕

1952年1月13日生まれ

1976年3月　東京大学　医学部保健学科　卒業

1978年3月　東京大学大学院　医学系研究科

　　　　　修士課程修了

1978年4月　NKK入社（労働部配属，安全衛生

　　　　　管理を担当）

1993年4月　人事企画部　人事部安全・健康管理

　　　　　課長

1997年7月より現職

〔社外役職〕

日経連（日本経営者団体連盟）

　医療政策部会　委員

　産業保健問題小委員会　委員

　じん肺問題小委員会　委員

労働省　個人別健康診断情報管理システム委員

会　委員（日経連推薦），㈹日本産業カウンセラー

協会リスナー会　顧問　他

〔著書〕

（1）NKK労働部健康開発室著（共著）；「NK

　Kのストレスマネジメント」エイデル研究所，

　1989年10月刊

（2）高田昆他編（共著）；「職場のメンタルヘ

　ルス・ケア」，南山堂，1997年2月刊

（3）川田智恵子編（共著）；「新しい健康教育・

　公衆衛生の視覚」，杏林書院（近日刊行予定）他

〔参考・引用文献〕

1）NKK労働部編（高橋他共著）；NKKのス

　トレスマネジメント，エイデル研究所，

　1989．10．

2）高田他編（高橋他共著）；職場のメンタルヘ

ルス・ケア，南山堂，1997．2．

3）日本産業精神保健学会編（高橋他共著）　；産

業精神保健ハンドブック，中山書店，近刊予定
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手づくりのメンタルヘルス

活動を目指して

〈物の豊かさから心の豊かさへ〉

　当社がメンタルヘルス活動をスタートさせ

たのは1986年。高度経済成長の波に乗った

モータリゼーション，そして二度のオイル

ショックの波をかぶったものの高品質と原価

低減活動の展開，また得意先の市場拡大のお

かげで順調な発展をしてきた。

　その結果，福利厚生面でも寮・保養施設・

体育施設などハード面はもとより，住宅融資

や食堂のカフェテリア化等ソフト面でも充実

し，従業員の生活は物質的にはある一定の水

準が確保されるようになった。

　一方，労働人口の高齢化は確実に進み，人

に依存する部分の多い製造業にあっては，健

康な労働力を確保していくことは重要な課題

であり，従業員の健康保持・増進を福祉ビ

ジョンの目玉として位置づけた。

　当時，労働省からは働く人の70％近くが，

心的疲労を訴えているといった調査結果が発

表された。心的エネルギーが枯渇してしまえ

ば身体的健康も損なわれ，職場で力を発揮す

ることはおよびもつかないであろう。企業を

健康な活力ある組織にするには働く人が持て

る能力を最大限に発揮することが必要であ

り，そのためには特に心が健康でなけれぽな

らないという認識からメンタルヘルス活動に

取り組んだ。

〈活動の基本的な考え方〉

　（財）社会経済生産性本部メンタルヘルス研

　　　　　　　　　アイシン精機株式会社

　　　　　　　　　　　安全衛生環境部

　　　　　　　　　部長栗　原　肚一郎

究所は，働く人の約10％が「精神的に落ち込

んでいたり，性格・思考に偏りが見られ，何

らかの対応が必要」と述べている。確かに当

社の心の健康調査の結果を見ても同様のこと

はいえるが，実際には現在働いている人々で

あり，基本的には健康な人の集団である。

　そうした観点から，企業で進めるメンタル

ヘルス活動は病人やトラブルメーカーを探し

てその対応をするのではなく，いつも職場で

働いている人が心の健康を低下させることな

く，いやむしろ心の健康を高めることにより

健康な活力ある職場を作ることを目指すこと

と考えている。そのため当社のメンタルヘル

ス活動は主体をそれぞれの職場に置き，我々

スタッフは職場活動の進めやすい体制づくり

と具体的なプログラムを支援することに主眼

を置いている。

〈社内の理解者づくり〉

　企業の文化を変え，働く人の心に変化を呼

び起こすには目指す方向を明確にしなければ

ならない。

　近年，意志決定迅速化のために組織のフ

ラット化が唱えられているが，程度の差はあ

れ職場にはまだタテ型組織が存在し，リー

ダーによってその色合いは決まってくる。そ

うした現実を考えると，職場単位でメンタル

ヘルス活動を進めるには，組織のリーダーつ

まり組織に大きな影響力を持つ層に向けての

理解活動が重要となる。そこで当社のメンタ
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ルヘルス活動は全役員・部門長に対して活動

の目的と考え方，そして進め方を個別に説明

し，コンセンサスを得ていくことから始めた。

こうした活動で一応の理解は得られるが，具

体的な進め方についてはなかなかイメージが

沸かないので，プログラムの展開計画を具体

的にしておくことが大切である。また，プロ

グラムの一つひとつが職場組織の本来の機能

をうまく進めるための活動であるという考え

方を浸透させるため，プログラムの運営も画

一的になるのではなく，個々の組織・職場の

特性に合わせる柔軟さが必要である。

〈会社あげての活動とするために〉

　心の健康づくりのような結果がはっきりと

した形としてみられないものは，教育の場で

は評価を得ても，いざ職場に戻り現実的な課

題に直面すると忘れてしまうのが常であり，

持続性は乏しい。

　そのため，会社方針に「従業員の心身の健

康づくりの推進」を明確にうたい，推進組織

として健康管理グループを設置し，スタヅフ

も計画的に充実させてきた。つまり，会社が

従業員の健康づくりに取り組むことに対して

の意思表示をし，形に表わしたのである。

〈心の健康を大切にする風土づくり〉

　「健康は何にも増して大切である」ことは

誰しも異論のないところである。しかし，日

常生活に支障のない限り，健康保持のため努

力をすることは少ない。ましてや，自分の心

の健康状態について関心を持っている人は稀

であろう。

　我々が自分の健康に関心を寄せるのは病気

の時と年に一度の健康診断結果を手にした時

ぐらいである。しかし，心の健康については

自ら病気だと感ずることは少ないし，健康診

断を受けることもない。そこで，一度に多く

の人の調査ができ，プライバシーが守られ，

フォロー体制の整っている心の健康診断をと

いうことからJMI健康調査（（財）社会経済

生産性本部メンタルヘルス研究所）を全従業

員に定期的に実施するようにした。

　心の健康調査導入は費用的な裏付けがあれ

ばさほど難しいことではないが，事前の地な

らしが十分行われていないと効果が上がらな

いばかりか，不信感すら与えかねないことを

知っていなければならない。

　心の健康調査は病人・トラブルメーカーを

探そうとするものではなく，あくまで健康診

断であってプライバシーが絶対に守られるも

のでなければ正確な回答は得られないし，ひ

いては正しい診断が受けられない。こうした

課題をクリアするために実施対象となる事業

所では各階層別に調査の必要性・目的・進め

方・結果のフィードバヅク・フォロー方法等

を勤務形態も考慮しながら何度も繰り返し説

明をして歩いた。

　職場を構成する個人の心の健康データを集

計して，組織の健康状態を知るというのがJ

MI健康調査の一つの特徴であり，そこで得

られた職場の課題を職場単位に報告の上，管

理監督者とその対応策を検討し，職場環境の

改善や職場内交流会など実行できるものから

実践するようにしている。この時特に注意を

はらわなければならないのは，職場にある問

題は管理監督者の責に帰すのではなく組織全

体の課題あるいは仕事の特性の問題点から捉

えることであろう。この扱いを間違うと被害

者をつくってしまい，対応策を進めることが

できなくなってしまう。こうしたきめ細かな

活動を継続していくことが風土を作る基礎と

なるものと考えている。

〈ストレスのたまらない組織づくり〉

　人が生きている限り必ずストレッサーに遭

遇し，特に企業のように組織の目的が明確な

タテ型社会にあっては避けることのできない

ことが多い。

　働く人の心の健康に大きく影響しているの

は仕事の量や質および職場の人間関係であ

り，上司が働く人の気持ちを理解し，支援す

れば健康度は高くなることがJMI健康調査
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図1　リスナー教育の内容・進め方

1 i基礎教育

3　時間

＊管理・監督者に必要なメンタルヘルスに関する基礎知識を専門家の
　講演を通して学習する

2 導入教育
3　時間

＊同社に於ける心身の健康づくりの取り組みとメンタルヘルス活動の
　基本的な考え方，ねらい，管理者に期待される役割について
＊リスナー活動について
＊相談活動の仕組みについて（スタッフによる説明）

3
実務教育
PART　　I

15時間

＊「相談者との関係のつくり方」「心の動きを知るポイント」「話の聴
　き方」など，リスニングに必要な要素を実技トレーニングを通して
　体験的に感じ，習得する。

1週間　この期間は実務教育で習得したことを
試験的に職場で実施してみる。

4
実務教育
PART　　H

7時間

＊個人の価値観の相違を体験的に理解することを通し，話を聴くこと
　の意味を考える。
＊管理者としてのあり方を中心に全体のまとめをする。

図2　リスナー会活動の内容

相談活動

ふれあい
　　活動

啓発活動

＊なんでも相談室の開設
　（週1回昼休みに開設）
＊朝のあいさつ運動
＊日常業務で積極的リスニング
　★応援者・受援者との個別面談
　　★休職者・復職者との個別面談

＊なんでも話し合える職場づくりのための触れ
　合いの機会づくりとして全員参加の工場レク

　リエーションの実施
　★ソフトボール大会
　★バレーボール大会

＊職長以上の管理・監督老の勉強会を主催する

＊リスナー活動のP・R
　★朝ビラの配布
＊意識の啓発をねらったアンケートの実施

結果に現われている。だが，「話を十分に聴

いている」ということに対する評価には上司

と部下の間に大きなズレがある。

　こうした事実から，上司の「話を聴く力」

「コミュニケーショソ能力」がストレスをた

めない職場をつくるには欠くことができない

と考え，リスナー活動に取り組んだ。

　当社のリスナー活動は，まず工場部門で従

業員約50名に一人の割合で話を聴く姿勢を備

えた職長クラスを推薦してもらい，＜図1＞

に示すようなリスナー教育を実施してきた。

この教育は体験的なトレーニングを中心とし

ているため関心が高く，受講者の評価も高い

が，実践は難しい。こうした現実

を考慮し，長くリスナーとしての

意識を持ち続け実活動に結びつく

よう，リスナー教育終了者で工場

ごとにリスナー会を組織し，〈図

2＞に示すような活動を会ごとに

特徴をもたせながら運営している。

活動を息長く続けるためには周囲

の理解が必要であり，会の組織化

と同時に趣旨・活動方法を説明し

「リスナーとしてのスタンスは全

管理監督者に求められ，全員の協

力が必要である」ことを訴え，4

年をかけ13の事業所でのこうしたリスナー会

活動をスタートさせた。

　リスナー会活動を続けていく中で「こうし

た活動は他の管理監督者にも広げるべきだ」

とか「リスナー活動を実効あるものにするに

は管理者層の理解を深めなければ…」といっ

た声が大きくなってきた。いずれももっとも

な話であることに加え，事務・技術職につい

てはリスナー会活動が展開しにくいこともあ

り，全管理監督者がリスナーとしての素養を

身につけることをねらい，課長全員にリス

ナー教育を計画，4年で500名余の課長層の

約95％を教育し，現在は新任課長・職長の
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フォーマルな教育と位置づけ実施している。

　　リスナー活動の範囲が広がれば広がるほ

ど，積極的にリスニングしようとする人々を

サポートする体制を整備しておかなければな

らない。人の悩みや不平不満は多種多様であ

る。たとえリスナーとして体験学習を受けて

いても，それぞれの相談に乗ることは難しい。

そうした中で活動を促すには困った時にいつ

でも支援が得られるという安心感が必要であ

るが，当社ではケースワーカーがその受け皿

となり，リスナーから相談したいと申し出が

あれば必ずその職場に出向いていくようにし

ている。相談というと相談室を思い浮かべる

人が多いようだが，相談室に入るとどうして

も構えてしまうため特に本人の希望がなけれ

ば職場にできる限り近いところで日常的な会

話として対応することが多い。また相談に

よっては社内で対応できない問題もあり，各

種医療・教育問題・法律問題・家族関係等々

数十にものぼる専門機関・専門家に協力を得

られるようにしている。

　こうした個別の問題に対応していくことに

併せ，従業員の意識を反映した人事制度や職

場環境・仕事の仕方等の見直しも忘れてはな

らない。

　JMI健康調査で部下の数で監督者の健康

度が変わり，職場の健康度にも影響を及ぼし

ていることから，監督者の数を増やしたり，

仕事の目標が明確で責任を持たされることが

心の健康にとって大切であるということか

ら，上司と部下が年度初めに面談し，個別に

目標を定め，年に2回フォローの面談をする

チャレンジ面談制度を導入したり，快適職場

づくり中・長期計画を策定し，着実に計画を

進めることなどが例として挙げられる。

〈メンタルヘルス活動で何が変わったか〉

　継続的に心の健康調査を実施している以

上，本来ならば従業員の心の健康がかく向上

したと定量的に表わすことができればいうこ

とないのであろうが，JMI健康調査結果を

見る限りそうは言い難い。

　この10年余りの間に企業を取り巻く環境は

大きく変わった。地球規模での経済競争・バ

ブル崩壊後の景気の低迷，あるいはそれらを

きっかけに始まった産業構造の変革等，産業

界はその対応に存亡をかけリストラクチャリ

ングあるいはリエンジニアリングを進め，働

く人はストレスフルな生活を余儀なくされて

いる実情を反映しているのであろう。

　しかしリスナー教育が進みメンタルヘルス

に対する理解が深まるにつれ，気軽に心の問

題について相談をしてくる従業員が増え，潜

在化していた問題が顕在化できるようになっ

てきた。また部下が心の悩みを訴えた時，か

つて上司はあまり積極的に関わろうとはしな

かったが，部下とともに相談室を訪れ，問題

を共有化しようという者も増えてきている。

さらに，長欠・休職者の中でストレス性疾病

の占める割合が次第に減少してきていること

も心の問題を特別視せず，早めに適切な対応

をするようになったことの現われではないだ

ろうか。

筆者紹介
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臨床の現場から

　　静心会　桶狭間病院

臨床心理士加藤礼子

1．健康な心とは

　どんな人でも，その人が生きている限り長

い人生の内に，挫折や不幸は否応なく訪れま

す。そんなとき，人はどのようにしてその困

難を乗り越えていくのでしょうか。健康な心

をもつ人であれぽ，その時はストレスや欲求

不満，葛藤を抱いたり，不安になったり悲し

みを感じますが，いずれはそのような困難を

乗り越えていくことができるものです。むし

ろ不安になるべきときに不安にならず，悲し

むべきときに悲しめない人こそが心の危機に

陥っているのであり，心の病が生じる可能性

が高いのです。

　たとえば愛する人を失った場合，誰もが嘆

き悲しみ，しばらくは何も手につかない状態

に陥ったりします。しかし，やがては心が愛

する人を失ったという事実をきちんと受け入

れることができるようになり，絶望や耐え難

いほどの悲しみを伴わずに，亡くなった人を

想い出せるようになっていきます。ところ

が，愛する人の死をいつまでも受け入れられ

ず，その人を自分のもとに取り戻すことだけ

に執着してしまう人がいます。やがて，その

ような人は，幻覚や妄想によって愛する人の

姿を見たり声を聞いたりするというような，

精神病的症状を呈するようになってしまいま

す。あるいは，愛する人を死に至らしめたの

は誰それのせいだと他人を恨んだり攻撃し続

けることによって，悲しみを体験しないです

ませようとする人もいます。このような人

が，後に欝病になったり心因性の身体の病気

にかかったりしてしまうのです。

　健康な心とは，不安や悲しみをもたない心

ではなく，生きていく上で避けがたい不幸を

直視し，不安や悲しみをきちんと素直に感じ

られる心，正当に悩むことができる心のこと

なのです。

2．心が危機に陥ったとき

　大きく分けると，心の病は対人恐怖症や強

迫神経症，心気症など主に心理的原因によっ

て生じる神経症（ノイローゼ）と呼ばれるも

のと，幻覚や妄想などの症状が現れる精神分

裂病，うつ病といった精神病とに分かれます。

後者の精神病は薬物療法を中心に治療が進め

られていきますが，前者の神経症では，過渡

的段階に対処療法的に薬が使われることがあ
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りますが，あくまでも心理治療が中心になり

ます。これらの「病気」の他，学校や職場・

家庭生活での不適応，対人関係上の悩み，家

族の問題などに遭遇し，もはや自分一人の心

の中だけでは処理できない場合も，明らかな

病気とは言えないまでも，心が危機に陥って

いる訳ですから，適切な心理治療が必要にな

ります。

　さらに，心の危機は身体の病気として現れ

ることもある，ということを覚えていただき

たいと思います。心身症という病名は何年か

前の飛行機事故で有名になりましたが，実際

は「身体症状を主とするが，その診断や治療

に，心理的因子についての配慮が特に重要な

意味をもつ病態」と定義されています。もう

少し具体的に説明すると，心身症とは，①発

病や経過に心理的因子が明らかに関与してい

るもの，②身体的原因で発病したものでも，

患者の性格的な歪みや発病後におこった精神

的問題が症状を悪化させたり必要以上に長び

かせたりしており，心理的な面からの治療を

加味することによって症状の好転を期待でき

るもの，とされています。代表的な疾患名を

列挙すると，胃潰瘍や高血圧，気管支喘息，

糖尿病，甲状腺機能充進症，偏頭痛，夜尿

症，円形脱毛症，慢性じんましん，アレル

ギー性鼻炎などがあり，臨床各科に広範囲に

わたっており，100種類以上の疾患があると

いわれています。「心身相関，心身一如」とよ

く言われますが，心と身体は密接不可分の関

係にあり，痛みや薬物効果に関しても心理的

な問題が大きく関与していることは，今や常

識となってきています。

3．心理療法の基本的考え方

精神科医による治療はだいたい想縁がつく

と思いますので，ここでは私ども臨床心理士

が行っている心理療法について説明します。

　心理療法とは，薬物投与などの医学的な処

置を用いないで，主として言語的なコミュニ

ケーションを媒介として心の危機に陥ってい

る人を治療する方法のことで，心理療法を行

う人のことを臨床心理士，あるいはカウンセ

ラー，セラピストと言います。また，心の危

機に陥って相談にくる人のことを，r患者」

と呼ばず来談者，クライエントと呼びます。

カウンセラーに相談することを，人生相談の

ように助言や指導をしてもらうことと勘違い

されている方が多いのですが，カウンセラー

の役割は，助言や指導をすることでも悩みや

症状を取り去ってあげることでもありません。

クライエントの言うことを，真剣に親身に傾

聴すること，変に変えたり曲げたりせず，そ

のまま受け取ることです。クライエントから

すると，どういう気持ちや思いがあっても，

またそれがいかに非合理で矛盾に満ちていて

も，カウンセラーである相手は否定や批判を

せず全体として「まるごとの私」を受けとめ

てくれる，私のことを馬鹿にしたり，笑った

りしないで，尊重してくれる，大切にしてく

れる，関心をもって聴いてくれているという

感じになる訳です。これを臨床心理学的には

rAcceptance（受容）」といいます。「受容」

を，相手が言ったことに賛成することと間違

えて捉えてしまう人がときどきいますが，混

同しないように注意が必要です。賛成ではな

く，あくまでも相手が言ったことをそのまま

に受け取ることです。

　カウンセリングを行う際の基本として，受

容とともに大切なのが「Empathic　under－

standing（共感的理解）」ということです。こ

れは，クライエントの話を，どのくらい相手

の立場にたって聴いたり感じたり考えたりす

ることができるか，ということに他なりませ
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ん。決して相手と全く同じことを感じなけれ

ばならないということではなく，相手が今ど

のような気持ちでいるのかどう感じているの

かを，きちんと想像することができれぽよい

のです。受容や共感的理解を通して，クライ

エントが自らの問題に立ち向かっていけるよ

うにしていくことが，カウンセラーの大きな

役割になります。特にカウンセリングという

場でなくても，自分ではおかしいかな笑われ

るかなと思えることでも自由に話せて，それ

をそのまま聴いて，受けとめて，わかってく

れる人が身近に何人かいれぽ，自分が自分で

いられ，それだけで人生ずいぶん生きやすく

なるものです。

　心理療法の基本的な考え方は，人と人がよ

り深く理解しあうために人間関係に広く通じ

る考え方であり，今日教育や人事管理などさ

まざまな分野で応用されるようになってきて

います。たとえば，トヨタ自動車でも「リス

ナー制度」と呼ばれる制度があり，職場にお

いて円滑なコミュニケーションがはかれるよ

う，管理・監督者に対してリスナー教育がな

されているようですが，是非，相手の話を受

容と共感的理解でもって聴けるように，心理

療法の基本的な考え方を体験的に学習する機

会を設けていただければ，リスナー制度がよ

り効果的に機能するのではないでしょうか。

間違っても，「あなたの気持ちはよくわかっ

た。でも，これはこうなのではないか。こう

すべきではないか」などと，自分の狭い枠組

みでもって相手を理解したつもりになった

　り，結局最後はお説教に終わってしまう，こ

のようなリスナーは養成しないでいただきた

いと思います。

4．最近の事例から

Aさんは40歳になったばかり，一流企業の

社員として仕事に励んできました。仕事好き

で責任感が強く，几帳面で上司の評価も高

く，課長に昇進することになって張り切って

いました。ところがそれも束の間で，ちょっ

とした失敗をしたことから，急に仕事に対す

る自信や意欲をうしなってしまいました。課

内の人達が自分の無能さを馬鹿にしているの

ではないかと思ったり，誰かがクスクス笑っ

ているとまるで自分が笑われているような気

になってしまい，仕事に集中できず，出勤す

るのも億劫になってしまいました。昇進を喜

んでいる家族の手前，休みたいなと思っても

休むわけにもいきません。通勤途中，会社と

は反対の方向の電車に乗ってどこかに行って

しまいたい，このまま電車に飛びこんで死ね

たら楽でいいな，などと思うようにさえなり

ました。そうしたAさんの顔色が冴えないこ

とを部長が心配して，部長の勧めでAさんは

相談にこられました。最初は自分の思い通り

に動いてくれない部下の批判に終始し，いか

に自分が辛い大変な目にあっているか，とい

うことをとうとうと話されました。しかし，

カウソセリングの回を重ねるにしたがって，

自分をより客観的にみることができるように

なり，「自分は几帳面で，言われたことは確

実にこなしてきた。誰かに言われてそれをき

ちんとこなすことと，自分が課長として命令

する立場に立つのとは，役割も違えばそれに

よって背負わなければならない責任の中味が

違う。課長という立場の大変さを理解してい

なくて，安易に課長になれたことだけを喜

び，そして気負いすぎていた」ということに

気付かれました。地位が上がる時というの

は，その人にとって一種の「危機」です。社

会的な地位の変化はその人をとても傷つき易

い状況におくもので，Aさんのようなケース

は稀ではありません。地位が上がることは嬉
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しいことですが，その一方で自分自身への見

方というかセルフ・イメージが一変すること

でもあります。大げさに言えば，ここで死ん

で生まれ変わって，今までの自分の生き方を

変えるべく努力をしなければならない時なの

です。抑うつ状態を脱したAさんは「今まで

の自分のやり方を部下に押しつけるのではな

く，一人一人の部下の個性をより適切に把握

して，やる気をひきだせるようにしていける

ように頑張ってみる」とおっしゃって，生ま

れ変わったように元気になって相談室を後に

していかれました。

　Bさんは，人前で話すのが苦手で，会議に

なると朝から緊張してお腹が痛くなり，トイ

レに入り浸りになってしまいます。一対一で

話しているときは自分の言いたいことが言え

るのですが，大勢の前にでると心臓が口から

飛び出てしまうくらいドキドキし，頭は真っ

白，脂汗タラタラ，舌がもつれて，何を言っ

ているのかわからなくなってしまう。そんな

わけで，人前で堂々と話す秘訣を教えてほし

い，ということでBさんは来談されました。

Bさんは，背が高くてハンサム，スポーツ万

能で，スポーツカーを乗り回し自他ともに認

める「カッコイイ」青年でした。そんなBさ

んが，蚤のような心臓の持ち主で悩んでいる

ことなど，誰も知りませんでした。最初のう

ちはボクシングのジムに通って，何とか自分

の弱さを力で克服しようと悪戦苦闘していた

Bさんでしたが，効を奏しませんでした。し

かし，カウンセラーの前で，飾ったり格好を

つけないでありのままの弱い自分をさらけ出

し，そしてそれを受けとめられる体験を重ね

るうちに，「今の自分のままでいい」という

ことにBさんは気が付き，次第に自分の弱さ

を認められるようになっていきました。自分

の弱点を弱点として認め，それをへんに隠そ

うとせずに，開示できるようになることこそ

が，真の意味での「強さ」につながります。

それ以後Bさんは「会議の前に緊張するのは

当たり前，多少声が上擦ろうがドキドキして

堂々と話せなくても，とりあえず自分の考え

ていることがきちんと伝わりさえすればい

い」と，気楽に会議に臨めるようになってい

きました。Bさんのように対人関係で緊張す

る傾向は，日本人には大なり小なり認められ

る傾向です。決して，「自分だけがなぜ人前

で堂々と話せないのだろう」などと，悩む必

要はないのです。

　最近では，地下鉄の駅の周辺に必ず精神科

のクリニックが見受けられるようになってき

ていますし，臨床心理士による個人開業の相

談室なども増えてきており，多くの人達が気

楽に利用するようになってきています。けれ

ども日本ではまだ，心の病気というと身体の

病気と違って特別なこと，異常なことと受け

取られがちですし，「精神力で頑張れば何と

かなる」などと考えている人も多く，そのた

めに適切な治療を受けられず苦しんでいる人

達が相当数いると思われます。クリニックで

処方される薬を服用することによって症状が

軽快する場合もありますし，臨床心理士に話

をすることができればずいぶん心が楽にもな

れるはずです。身体の病と同様，心の病のと

きにも，早期に適切な治療を受けることが大

切です。
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トヨタ・ケンタッキーの事例

米国における

　　「従業員援助制度（EAP）」

Toyota　Motor　Manufacturing，　Kentucky

　　　　人事部スペシャリスト

　　　　エイミー・ブラウン

　社会・雇用環境がめまぐるしく変化する中

にあって，現在，働く人達はかってない程の

難しい問題に日々直面しています。週五日，

9時から5時まで決まった時間働けばそれで

すむという平穏な暮らしは昔のことになって

しまいました。

　職場での緊張やストレスに加え，家庭でも

多くの問題が生じています。ベビーブーマー

達は子供の養育だけでなく，年老いた両親達

の面倒も見なけれぽならないという，苦しい

境遇に立たされています。

　大半の既婚者が共稼ぎという現在の家庭で

は，従来の親，夫婦の役割分担は随分と変

わってきています。従って，50％にのぼる離

婚率の当事者になってない夫婦にあっても，

昔のように家族から色々な助けを期待できな

いというのが現状です。

　統計によれば，アメリカ人の24％はなんら

かの精神不調を訴え，結婚したカップルの2

組に1組が離婚し，6人に1人は暴力犯罪の

犠牲者となり，毎年100万の家庭が破産に

陥っているといいます。このような状況に加

え，特に最近の技術革新，国際化の進展に伴

うホワイトカラー職場環境の変化を考える

と，今や何らかの従業員援助制度が不可欠で

あるというのは明らかです。

　トヨタ・ケンタッキー（Toyota　Motor

Manufacturing，　Kentucky以下TMMK）では

主として社員を念頭に置いて従業員援助制度

（Employee　Assistance　Program：一般に

EAPと呼ぼれている）をすでに導入実施し

ております。TMMKでは社員を大切にする

ことを第1にしており，この制度の恩典を本

人だけでなくその家族のためにも提供してい

ます。しかし，この制度（EAP）を導入して

いる他の企業においても同様ですが，社員だ

けでなく，TMMK社自身もこのEAPから大

変なメリットを受けています。というのは，

EAPは社員の緊張，ストレス対策に役立つ

だけでなく，現実に生産性の向上にも実効が

上がっているのです。調査によれば，EAP制

度を持つ企業では欠勤率，傷病率が低下し，

医療費の軽減をもたらしているとのことです。

　現代の職場環境のストレスに加え，家庭内

でも様々な問題を抱え，勤労者達は今日ほど

自分の個人的な悩みに対する助けを必要とし

ている時はないと思います。EAPはその必

要な「助け」を社員に提供し，企業には健康

で安定した労働力を提供するものです。
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TMMKにおけるEAP制度の概要

　TMMKのEAPは費用会社負担の総合的な

相談窓口制度で，個人の秘密は固く守られま

す。対象は社員本人及び扶養親族で，個人的

な問題，場合によっては業務関連の問題や悩

みの早期発見や解決のために手をさしのべよ

うとするものです。相談内容は，メンタルヘ

ルス，夫婦生活，家族，お金，アルコール依

存，麻薬中毒，法律・訴訟，ストレス等で特

に限定はありません。

　この制度は健康福祉財団（Health　and

Welfare　Trust）によって管理運営され，

TMMKはプロバイダーである全米職場健康

コンサルタント協会（OHCA＝Occupational

Health　Consultants　of　America）と利用契約

を結んでおります。OHCAは特別の訓練を受

けたカウンセラーを擁し，社員やその家族の

相談にのる彼等は，ソーシャルワーク，心理

学，カウンセリングやその他のメンタルヘル

ス分野で少なくとも修士レベルの学位を持っ

たプロ達です。又，プロバイダーは全てメン

タルヘルスプロパイダーとして，政府から認

可を受けて事業を行っています。

　EAPは年間365日，一日24時間，ダイヤル

フリーの電話で相談を受け付けます。そして

電話でカウンセラーと相談することもできま

すし，あるいは面談の予約をとることもでき

ます。仕事の都合を考慮し，日中でも，夜間

でも，週末でもアポイントがとれるように

なっています。大抵は3日以内にアポイント

可能ですが，緊急の場合は，直ちにとれます。

又EAPは全米ネットワークにより，州外の

カウンセラーを紹介したり，そのフォロー

アップ等のサービスも提供します。

　EAPの役割はいわゆる「初度対応窓口」を

果たすことにあり，心理要因による症状が発

生・進展する前の段階で対応をとる仕組みと

いえます。そして必要に応じ，問題や症状に

合った専門の契約医療機関等を手配すること

もします。EAPのアシストサービスは社員

やその家族にとって費用負担はありません

が，治療などで費用が発生する場合には，

EAPが健康保険の処理手続きを代行しま
す。

　EAPは秘密保持（会社に全く知られる事

はない）の個人的なカウンセリングを社員や

家族に提供するほか，会社の管理者にとって

も有効なマネジメントツールとして利用する

事ができます。つまり，業務に支障を来して

いる社員がいる場合，その救済をはかるため

に，会社がEAPを利用するよう仕向けたり，

指示したりすることが可能となっているので

す。このようなケースでは，適切な助けを差

し伸べることにより社員が会社を辞めないで

すむよう，EAPは会社と連携を取りながら

上司と協力することになります。

EAPの利用状況

　TMMKのEAPでは四半期毎に利用状況を

分析しています。この報告から以下のような

いろいろな事が判明しています。例えばこれ

まで，電話相談の大半が心理的・感情的な問

題，結婚・男女問題，家族・子供，法律や金

銭問題に関連するものとなっていること，

又，利用者のかなりの部分が社員の扶養親族

である点，利用社員の大半が勤続年数7年以

上の既婚者で一般職であることなどです。こ

のような実態を踏まえながら，会社は社員に

対するEAP利用奨励のやり方を見直したり，

社員のニーズに応えるためにまだ何か他の

サービスはないのかなどの検討をしています。

　TMMKのEAP利用率は1997年の場合，時

期により，14％から17％です。これは他社の

EAP利用状況と比べると平均的ないし平均

を上回るレベルです。社員やその家族がこの

EAPという恩典を十分活用しているという

点で望ましい状況と考えられます。この高い
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利用率に加え，EAPのカウンセリングだけ

で問題解決に至るケースが多い点から見て，

EAPは長期カウンセリングを要せずに短期

間で色々な問題を解決しているようです。

　これまでの社員からの反響をみても，

EAPは利用価値のあるすばらしい制度と評

価されおります。会社としても，この制度

によって社員のみならずその家族に対して

も，困った時の手助けを見つける手段を提供

できるのは，すばらしいことと考えておりま

す。

（注）他社状況

　TMMKのように外部機関との契約が一般的だ

が，GMやFordは外部機関契約のEAPの他に社
内運営の相談制度も合わせ実施している。大部分

の自動車会社ならびにフォーチュン500の殆どの

企業はなんらかのEAP制度を導入している。

（Hewitt　Asso－ciatesのBenefit　lndex　1994．6に

よる。）

筆者紹介　　Amy　Stevens　Brown

Eastern　Kentucky大学卒（広報専攻）。　Medical

Diagnostic　Co．（マーケテnング・デaレクター）

を経て1997年TMMK入社。人事部EAP，生命保
険・傷害保障など担当。

TMMKのEAP制度（Employee　Assistance　Program）

利用資格

　　TMMKの常勤社員（除く休職中の者）及び構…内で働く建築工事作業員。　配偶者，

　19歳以下の未婚の子，25歳以下の学生である子など。

費　　用

　全額会社負担

（四半期毎に有資格社員等一人当たり4．25ドル。TMMKの97年コストは約129千ドル）

サービス内容

　＊365日，24時間電話受付け。カウンセラーが悩み，問題を聴いて対応策など相談。

　＊面談が必要な場合は州内各所にある提携相談室を紹介。長期治療等が必要の場合は

　　外部の専門治療機関等紹介。健康保険対象内での対応も検討。

　＊相談受け付けは各種の私的な悩みごと。

　　（例）・家族，親戚問題　　　・法律，訴訟　　・両親，子供の扶養

　　　　　・アルコール，麻薬　　・仕事上の悩み　・金銭問題

守秘義務
　会社指示による利用の場合のほか個人の秘密は守られる。TMMKは誰が利用したか

の報告は受けない。

＊利用率
　約17％（年）

〔年間相談件数有資格社員数）

（最近の利用実績）

＊利用者内訳

社員のみ　　28％

社員と家族　56％

家族のみ　　16％

＊相談事項トップ3

1位家族・子供問題

2位　各種心理症状

3位結婚・夫婦問題
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失職不安，

　　いじめ，

一
職場でのこ

虚脱感，

しっと

れらを減らすには

名古屋市立大学　経済学部

教授西　田　耕　三

　バブル崩壊後の大不況を経験したサラリー

マンのうち，59％が不安感を訴え，23％が気

力の低下を感じている（甲南女子大　藤縄昭

教授らが95年6月に公表した調査から）。

　企業人の心が最高に健康な状態とは，毎日

「今日もやるぞ」と会社に出かけていき，職

場で意欲をもって仕事に取り組んでいけると

いう精神状態であろう。こうした精神状態か

ら離れるほど，「心の病い（メンタルイルネ

ス）」がひどくなっているのだといえよう。

「中高年敬遠病」が生み出したもの

　企業人の精神的健康状態のうち，もっとも

深刻なものは，「職を失うのではないか」と

いう不安だと思われる。この不安があれば，

仕事も手につかなくなる。とくに今は，「わ

が社は雇用を守ることについては大丈夫だ

よ」とは，誰も確信をもっては断言できない

経済状勢である。

　そして雇用維持が困難になってきたときに

狙われやすいのは，中高年である。加えて中

高年になってからの職探しの困難さを考える

と，「失職不安」はこの人たちの場合がもっ

とも深刻である。

　中高年社員が，この不安をもたざるを得な

い状態に追いこまれる場合，その根本原因は

もちろん経済環境である。だが企業にその原

因を求めると，低成長期に入って以降，企業

が長らく「中高年敬遠病」という慢性の病気

にかかっているからである。

　この「企業の病い」は好況期には潜伏して

いるが，大不況になるたびごとに，営業への

配転，出向，退職勧奨といった症状を伴って

発病してきた。

　そこで中高年が，「失職不安」をできるだ

けもたなくてもすむようにもっていくには，

この中高年敬遠病の原因を分析し，治療して

いく必要がある。

　筆者はこの問題に真正面から取り組んだ本

（後掲「中高年敬遠病の克服　業務と人事管

理の大改造」）を，’87年11月に出したところ

だから，これ以上述べない。なお，以下では

この本だけをさして「後掲書」とよぶ。

　けれども一つだけ追加しておくと，本稿で

後に取り上げる「いじめ」や「いやがらせ」

の一つとしては，中高年敬遠病が原因になっ

ているものがある。つまり中高年を今まで経

験したことのない営業に配転したり，あるい

は「窓際族」にしたりというのがそれである。

注）本書を読んだ某大企業の人事の最高責任者（大学時

　代の友人）が，r敬遠される」中高年側の問題とし

　て，r自己啓発あるいは自己革新ができない者，あ

　るいはその努力をしない者が，現実には相当数い

　る」とコメントした。
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ポスト不足の加速が

　　　生み出した虚脱感

　我々の心の健康は，一つには欲求や願望の

追求や充足を阻止される時に損なわれる。

　企業人が従来強くもってきた願望の一つ

は，出世，つまりポスト願望である。中高年

ホワイトカラーの場合，この願望がとくに強

い。というのはこの人たちは入社後，ポスト

願望が強く発達するような企業内環境下で生

きてきたからである。

　つまりポストは従来，ステータス（身分）

の性格を強くもってきた。そして身分は，会

社というミニ社会のなかで，個々の社員がこ

の社会にとってどの程度の価値をもつかを示

している。「処遇」の本質は，こうした価値を

社員に付与することだった（後掲書）。「出世

して偉くなる」とは，この価値が上がること

だった。

　特に日本でのステータスは，仕事能力だけ

に限定されない全人的価値を示す。だからポ

ストは非常に魅力的なものだった。そして従

来は，こうした無限定の価値を示すポスト

が，主に年功（年齢）に基づいて与えられて

きたので，中高年になるとポストを望むよう

になるのは，自然で当然のことなのである。

　ところが低成長期に入ってポストが増えな

くなり，加えて近年は組織の効率化のための

簡素化によって，ポストはさらに激減した。

もっとも，低成長期に入って以降，ポストの

代替物として職能資格が作られはした。だが

高資格者といえども部下をもたなかったゆえ

に，高資格は「個人が会社にとって高い価値

をもつ存在であることを示す」という機能

を，ポストほどには果たさなかった。

　それでも高資格保有者がその能力を発揮で

きる環境があるか（たとえぽ課題を申告し，

認められれば，それにチャレンジできる制

度），あるいはそのような仕事を与えられれ

ば，気を取り直して，再び意欲的に仕事に取

り組むことができるかもしれない。しかし多

くの場合そうではなかった。

　こうした問題の解決策の方向や方策は後掲

の最新著作やそれ以前の本などで示したの

で，これ以上は触れない。以下で考えるの

は，様々なことが原因で生じる，いやがらせ

やいじめという問題である。

　一般にどんなタイプのいじめでも，その被

害者のメンタルヘルスをそこなうだけでな

く，加害者の方も，自己イメージ（自分につ

いて自分自身が描くイメージ）や自尊心に傷

がつく意味で，メンタルイルネスをもたらす

といえよう。

仕返しのためのいやがらせ

　「上役の考えに異を唱えたら仕返しされ

た」という話をたびたび聞いた。こうしたこ

とから，「モノ言えば唇寒し…」とか「沈黙は

カネ」とかいわれるのだろう。これは同僚間

でも起きることである。

　この場合仕返しをする側は，逆襲されない

ように巧妙に，あるいは「合法的」にやるか

ら，やられる方はまいってしまう。

　このタイプのいやがらせが生じる原因は双

方にある。まずされる側は，相手に反論など

しなければ，いじめられることもないわけだ

から，反論がいじめの発生の一原因である。

けれどもこの原因分析から出てくる解消策は

前述の「沈黙はカネ」であり，好ましくない。

　自分が正しいと考えることを主張すること

は，判断や意思決定や選択の際はもちろん，

アイディア創造という試行錯誤の思考作業を

集団でやるさいに成果をあげるためにも，必

要不可欠である。

　けれどもそうした主張をするときに，相手

が冷静に反応しやすいように，根拠を明確に

述べる必要がある。この条件がクリアされる

と，報復としてのいやがらせの原因は，もっ
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ぽら「報復者」の側にあることになる。

いやがらせから「ケンカ」へ

　自分の考えを批判された場合などに，いや

がらせで応じる人の最大の原因は，その人が

自分の考え・意見に心理的に一体化してし

まっていることである。こういう状態では，

その人は，反論された時，自分という人間そ

のものを攻撃・否定されていると感じ，これ

に対する情緒的反応として，いやがらせで報

復したくもなるであろう。

　この現象は「子供のケンカに親が出る」の

と共通したところがある。つまり親が子供と

心理的に強く一体化していると「子供のケン

カ＝自分のケンカ」となる。

　自分の考えは自分が生み出した「子供」で

はあるが，それが表明される時点では客体視

し，自分自身もその考えを客観的に検討でき

る心理状態になっている必要がある。この場

合には，たとえケンカにはなっても，冷静な

ケンカになる。

　加えて，このクールでホットな論争に負け

たほうは，あっさりとカブトを脱ぐ必要があ

る。その際「人は誰も全知全能ではない」こ

とに思いをいたせば，自分の考えを練りなお

し，更に成長できるであろう。そうすれば自

分で自分を恥かしめずにすむ。

　以上で検討した仕返しの為のいやがらせ

は，「加害者」からみると，外部の環境（異を

唱える他人）が直接の原因になって触発され

る行為である。だが，いじめにはもう一つ，

加害者の内部の心の状態が直接の原因となっ

て生じるものがある。

しっとが生み出すいやがらせ

　まずしぼしば，嫉妬心がいやがらせを生み

だす。「嫉妬」という漢字は，表音文字でなく

表意文字であり，これが表す意味は，なんと

もものすごいものである。

　まずこれには「女」が二度も出てくる。そ

して「嫉」の右側では「矢」が「病いだれ」

で包まれている。これを見ると，「女が鋭く

尖った矢を病的に放つ」ともとれる。また

「妬」は，「女が石になる」とも解しうる。

　けれども実際には，男も女に劣らずしっと

し，この感情からいやがらせをする。だから

「嫉妬」は差別文字であり，rしっと」を使う

べきであろう。

　ところでこんな文字を作った男（多分）の

気持ちを考えてみると，この男は女に相当悩

まされたとも思える。だがもう一つの解釈

は，かれは「男はしっとなどとは無縁でなく

てはならない」と考えたのかもしれない。そ

して世の男がこう考えて自らの心を律するこ

とは，けっして差別ではなく，むしろ，これ

でいやがらせがなくなるのなら，結構なこと

である。

　これはさておき，しっと心が生じる原因は

なんだろうか。職場ではその一つは優れた仕

事をする人の存在である（こうした人の出現

は，今後さらに実力主義のウエートが高まる

につれて増えていく）。だが，こんなところ

に原因を求めてみても，「出るくぎは打て」

という好ましくないしっと撲滅策しか出てこ

ない。

　そこで加害者の側に原因を求めると，それ

は，その人が自分の心を傾注すべき何かを

もっていないということであろう。

　その何かとは，職場で仕事を通じて生みだ

すべき価値であろう。その価値は究極には，

自分の給料と会社の利益の両方の原資たる付

加価値である。

　さて以上では，しっと心が職場でのいやが

らせを生む一因だという認識に立って，それ

が生じる原因の分析を行ってきた。この原因

分析にもとつくいじめ解消策の検討は後に行

うことにして，次にいやがらせを生む他の二

つの原因について考える。
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余剰エネルギーが生むいじめ

　まず人が強い欲求不満に陥ったとき，この

不満から生じる強い感情を，しぼしば攻撃や

いじめ・いやがらせというかたちで発散して

処理しようとする。

　近年よく問題にされる学校でのいじめは，

勉強づくめのなかでの規則づくめからくる欲

求不満が生み出すものだろう。子供にとって

は，学校は決して勉強だけの場ではないから

である。

　企業の場合も，厳しい経営環境下で社員に

さまざまなしわ寄せがいき，欲求不満がた

まっていることが，職場でのいじめの一因で

あろう（図参照）。

　つぎに，筆者はいじめの原因について最近

「余剰エネルギー仮説」を思いついた。これ

は，すこしまえにNHKテレビの朝のニュー

スで「精神科医療機関を尋ねてくる6割は公

務員・職場でのいじめなどが原因」と聴いた

ことがきっかけで発想した。

注）　「6割」という数字は，職業人のなかで公務員が占

　める割合を考えると，異常に多い数字である。それゆ

　え記憶に残っていたのだが，確認のためにNHKに電

　話してみた。だが，「放送日がわからないと検索でき

　ない」ということだった。ともあれ，これ以外のいろ

いうな見聞や自身の体験から，「官庁はいまかなり病

んでいるのではないか」という仮説を形成した。けれ

　ども企業にも，程度に格段の差はあれ，いまはそうし

たことがいえるのかもしれないと考えて，以下を書い

た。

　考えてみると，近年は官庁も多少厳しく

なったが，その「余裕」は企業の比ではない。

加えて官庁の場合，企業とはちがって追求す

べき価値がかならずしも明確でない。する

と，エネルギーをもてあました上役や「先

輩」が，気にくわない部下をいじめるという

こともありそうに思える。

　そしてこのことは，企業でも多少は起こり

そうである。

　この余剰エネルギーのはけ口としてのいじ

めも，その一因は，しっとの場合と同様に，

追求すべき価値の欠如に求められる。ではど

うしたらよいだろうか。

付加価値マインドと顧客志向

　前述の原因分析が示唆するいじめ解消策

は，①加害者が追求すべき（したい）明確な

目標や価値や願望をもち，かつ②それを追求

するということである。というのは，こうし

た望ましい状態のもとでは，他人をしっとす

る心の余裕がなく，また余剰エネルギーも，

図　いじめ・いやがらせの発生原因

自分の考えを　　自分の考えと
　　　　　　　
否定される　　　の一体化

否定を自分自蛎定され

たととらえる

仕晶欲

　　　　　　　　＼

優れた人
　　　　×
の存在

追求する価

値の欠如

余剰エネ　　厳しい

ルギー　　　経営環境

・ 矢印…原因→結果
・ 掛算記号は相乗効果
・ ［コ内はコントロール可能な原因
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目標などの達成努力に使われてしまうからで

ある。

　この場合に追求されるべき価値とは，前述

のように付加価値である。そのためには全社

員が付加価値志向マインドをもつような風土

が形成される必要がある。この風土は，一つ

には付加価値貢献給の必要性が認識され（後

掲書），またそのウェートを高まっていくに

つれて形成されていくであろう。

　付加価値アップには創造が不可欠だから，

創造風土も重要である。

　また顧客志向風土も必要である。この顧客

とは，経営者や管理者や管理スタッフといっ

た間接者の場合には，直接に付加価値を生み

だす仕事をしている直接者という「社内顧

客」である。間接者が「直接者が，より多く

の付加価値を生みだせる」ように，彼等に貢

献しなくては，前者の給料原資は生まれてこ

ないはずだからである。

　さらに，直接者と間接者とを問わず，アイ

ディア創造などによって付加価値創出に貢献

できる機会が必要である（後掲書）。

　　　　　　　　〔中部産政研　研究員〕

筆者紹介

　　　西田　耕三（にしだ　こうぞう）

〔略歴〕

　1938年名古屋生まれ

　61年神戸大経営卒

　61～63年松下電器産業人事本部で週休2日制へ

のソフトランディングの研究など。62年神戸大大

学院修了

　71年経営学博士

　72年名市大助教授，76年教授

　最新著書r中高年敬遠病の克服一業務と人事管

理の大改造』（87年文眞堂）の大要

　　1部：処遇という考えかたが中高年削減を生

　　　　んだ。

　　ll部：中高年削減を最少化する戦略。

　　皿部：給料の行方と評価の革新。

　　N部：ホワイトカラー業務の大改造。

これ以前に書いた関連書

r日本的経営と働きがい』日本経済新聞社（新書）

『日本的経営と人材』講談社（新書）

r創造に挑戦する社員のために一仕方と要件』文

眞堂

r「クリエーティブ」重視の処遇革新』ダイヤモン

ド社

塗
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消費者の財布のヒモ

　「財布のヒモ」というテーマで最近の消費

動向をということですが，昨今の財布の状況

は消費者である皆様が先刻ご承知，いまさら

私ごときが云々することでもありません。そ

こで百貨店の買い物客行動を中心に最近のお

客様心理などを探ってみようと思います。

接客，してほしい？してほしくない？

　百貨店はr接客販売』が大きな特徴です。

特に婦人服などは長い時間をかけてじっくり

とお選びになるお客様に，販売員が商品説明

やご試着のお手伝い，時には，世間話のお相

手などをしながら応対します。

　多くの女性客にとってこういうr接客』は

ごく当たり前，ご高齢のお客様の中にはお話

がしたくてご来店になる方もいらっしゃるぐ

らいです。ちなみに販売員が冷たい（無視さ

れた）という理由で行きつけの店を替えてし

まう方も多いのです。

　ところがr接客』なんてうっとうしい，

ほっといてほしい，こういう方ももちろんい

らっしゃいます。その代表はごく若い世代の

方たちです。コソビニやスーパー，それより

もっと簡単な自動販売機での買い方しか知ら

株式会社　丸栄　営業政策部

中部大学専門学校　非常勤講師

　　平　賀　恭　子

ない彼らにとって“いらっしゃいませ”なん

て言いながら近寄ってくる販売員などは親よ

りウザヅタイ存在でしょうか。だから接客販

売なんて絶対イヤ，と彼らが思っているとき

めつけては大まちがい。

　ある専門学校で男子学生を対象にコンビニ

についての調査をしたところ，意外なことに

コンビニへの不満の第一は，従業員が相手を

してくれないということでした。自分が必要

なときだけにしても“販売員はちゃんと接客

をしろ”というのです。勝手といえば勝手な

言い分ですが案外，コンビニの店内外でしゃ

がんでたむろしているジベタリアンたちも，

ほんとうは誰かに声をかけてほしいのかもし

れません。

一家の消費を仕切るのは誰？

　中高年女性客の中で接客拒否の態度をとら．

れる典型的な例は母娘つれです。この場合，

娘さんがすべてを仕切ります。商品選択から

購買決定まで販売員は出る幕がありません。

流行や服飾についての知識，感性，そのへん

のオバチャン販売員よりわが娘のほうがよっ

ぽど鋭い，信頼できる，だからそぼに来ない

一 31一



で，ほっといて，とばかりに販売員を避けて

親娘で相談，ということです。

　婦人服のようなファヅション性が重要な商

品だけでなく，他の商品群でも成人した娘の

発言力，影響力は強大です。そのうえ彼女た

ちの経済観念は両親をはるかに上回りシビア

です。情け容赦もないといってもいいぐらい

です。“決して損はしない精神”ですべてを

厳しくチェヅクします。“これぐらいまあい

いじゃない”は通じません。ブランド品や海

外旅行でうわついているかと思われがちな若

い女性たちの真の姿は，意外と『賢い消費

者』なのです。それを知っているからこそ親

御さんも彼女たちの力と知恵を信頼している

のでしょう。

形のないものにお金を出す割り切れなさ

　r賢い消費者』といえば，昨年の歳暮期に

も多くのお客様がより賢い選択をされました。

お歳暮は今，90％以上が宅配便などによる配

送扱い。そうです，問題は配送料金です。選

んだ商品に配送料金がプラスされ，そのうえ

5％の消費税が加算され，あっというまに
“

合計○○○○円頂戴します。”“ウソーッそ

んなに？”何だかとっても損をしたみたい。

ええ，分かりますとも，そのお気持ち，私も

一消費者ですから。さて，ここで“まあ仕方

がないわね”とあきらめるのか，待てよ，

と，よりお得な方法を探して選ぶのか，この

選択の差，心構えの差が問題です。長い消費

人生の間にいったいどれほどの差になるので

しょうか。これからの一生の長い方たちに

は，この目配りと心構えをしっかり身につけ

られることをおすすめいたします。

　もちろん，小売店側も努力しています。

「送料無料商品」や「産地直送品」をできる

かぎり増やす。また，店によっては割り引き

商品を提供する，などなどです。

　ちなみに昨年の私どもの店の歳暮商品ベス

トセラー上位10点のうち9点までが「全国送

料無料商品」でした。なおベスト3の商品の

内容は，①奈良漬　②ビール　③昆布巻，価

格は3千円と5千円，他7点の商品もすべて

食料品です。

　ところで消費税の5％，これはお手上げ，

あきらめて頂くしかありません。

財布の中のシヱア争い

　もうひとつ，賢い消費者になるためにお客

様が比較検討しなければならないものがあり

ます。それは手持ちのカードのどれを使うか

という選択です。消費者はいまクレジット

カードからハウスカードまで，複数会社，複

数店のカードを持つのが当たり前。財布の中

ではたくさんのカードが出番を待ってひしめ

いている，といった状況のようです。

　これらの複数カードのどれを使うか，どれ

を使えばいちばんお得か，これも考えなくて

はなりません。

　各百貨店や大手量販店ではハウスカードホ

ルダー獲得キャンペーンがさかんに行われて

います。入会も簡単，使いかたも便利，現金

がなくても買い物ができる，それどころか，

現金取引の場合より安く買える，お得な情報

もキャッチしやすい。これではカードホル

ダーにならなきゃ損，ということであなたの

お財布にもきっと5枚以上のカードがあるこ

とでしょう。そのカードたちが“うちの会社

を使って！”とか，“うちの店で買い物をし

て！”なんて声のないアピールをしています。

一 32一



それぞれのカードの特典，あなたはご存じで

すか。上手に使い分けていらっしゃいますか。

不機嫌な財布

　本格的なビンボーだの清貧だのとはちょっ

と意味が違う最近の消費不況，日本中の消費

者が不機嫌になっているような気がします。

物不足の時代までさかのぼらなくても，欲し

いものがいっぱいあって何を買おうか迷って

しまうような，ワクワクするようなショヅピ

ングの楽しみがあった頃，たとえ中身は少な

くてもお財布の中からお金を出して，欲しい

ものをやっと手に入れたあの喜びがあったあ

の頃，お財布は機嫌がよかった。持ち主にと

ても大切にされていたような気がします。

　でも今はどうでしょう，何を買っても損を

したようで楽しくない。ほかの店にはもっと

いいものがあったんじゃないかしら？すぐ

バーゲンになっちゃうからもう少し待ってた

ほうがよかったかしら？考えてみたらそんな

に必要なものでもなかったわ，とめどなく反

省して不機嫌になってしまいます。

　この不機嫌や不満を少しでも解消して自分

の気持ちを納得させてくれる条件はただひと

つ「お買い得だった」ということ。

お買い得の条件は「安い」だけではない

　ちょっと前の若い女性向きファッション雑

誌の特集に『安い，がいちばん』というのが

ありました。テーマはチープ・シック，安い

ものでシックでハイセンスな装いをしよう，

という趣旨です。でも，どんなにセンスのい

い着こなし自慢の人でも安かろう，悪かろう

の粗悪品や流行遅れのものではシヅクな装い

などは所詮ムリ，やはりある程度以上のいい

商品であることが絶対条件です。つまりここ

でいう「安い」は品質に比べて価格が安い，

リーズナブルであるということです。豊かな

消費社会に育った消費者にとっては水準以上

のいい商品が低価格であること，これがほん

とうに「安い」であり，rお買い得」というこ

となのです。

　あのバブル全盛期やバブル崩壊直後のよう

に，価格を無視したり，価格の安さだけを重

要視するような消費者はもういません。

　それにしてももう買い物を楽しむなんてこ

とがなくなってしまったのでしょうか。最近

のアメリカの情報によると，消費者のウイン

ドショッピングの時間が96年度は前年比マイ

ナス40％。店回りの楽しみが確実に減ってき

たという調査結果です。でも，好況に沸いた

昨年，ニューヨークのクリスマスシーズンに

は買い物を楽しむ人たちの熱気がテレビ画面

から伝わってきましたけど。

行列もファッションのうち？

　なんのかのといってもごく普通の人は，と

くに女性はやっぱり買い物好きだと私は思い

ます。海外ショッピング・ツアーや超有名ブ

ランドに群がるひとたちを別にしてもたいて

いの女性はちょっとした目新しいもの，おい

しいもの，あまり高くなくて楽しめるもの，

そんな商品で話題になっているものがあれば

ひとより早く手に入れたい，そう思っている

筈です。そんな魅力ある商品はやはり食べ物

がいちばん。もう忘れた方もいらっしゃるか

もしれないあのナタデココからティラミス，

ポジョレヌーボー・ワイン……マスコミを賑

わした顔ぶれです。話題の主役は次から次へ

と代わって，今ではベルギー・ワッフルです。
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小麦粉，バター，卵を焼き上げた素朴なお菓

子ですがベルギー直伝の原料の配分，発酵し

たイースト菌の風味，ザラメ砂糖の香ばしさ

などが受けて大人気。東京・新宿にオープン

した店では長蛇の行列が話題となりました

が，秋には名古屋に登場してこれまた延々行

列，今でも平均15人待ち（マネケン・丸栄

店）という売れっ子です。

　年輩の方の中には行列をして食べ物を買う

ということにイヤな思い出をお持ちの方も多

いでしょう。でも，今の行列は違います。行

列すること，その行為自体を楽しむ，そして

焼きたてのおいしいワッフルも手に入る，そ

の上，仲間たちに“ねえ，食べた？え，まだ

なの”なんて自慢ができる。これがいいので

す。そうでなければ，ガマンや辛抱のきかな

い今どきの娘たちが30分も40分もキゲンよく

並ぶ筈がありません。言ってみれば，「行列

すること」がファヅショナブルな行動なので

す。そういえば，バブル崩壊直後に，一部の

ファッショナブル・ピープルの間に「買わな

い，ということがトレンド」なんていうこと

が言われました。成熟した消費社会にあって

はこんなふうに節約や行列も面白い行為とし

て遊べるのでしょう。

r顧客満足』への果てしない道

　不況，不信，不機嫌，このごろの世の中は

不平不満だらけ，モノはあふれているのに満

ち足りた気持ちにはならない。こんなご時勢

には消費者の，小売店に対する要求も止まる

ところを知らない，といってもいいほど。浮

気な顧客は厳しい目で小売店を選びます。焼

きたてワッフルを食べ終わっても，あの時つ

いでに立ち寄った売場のあの販売員の応対の

悪さを思い出すとあと味が苦い，今度は違う

店に行こう。これでは小売店は困ります。買

い物をなさったお客様が“あN，よかった

わ，あの店でこれを買って満足したわ。”と

感じられる「満足＝顧客満足」を実感して頂

くために今，日本中の小売店が模索をしてい

る状態なのです。

　お客様の「満足」それはどんなことなので

しょうか。商品・サービス・モラル・おもて

なしの心・環境への配慮，どれも正しく，ど

れひとつ欠けてもいけない。それが理想で

しょう。でも完壁にできるでしょうか。

　あの伊丹十三監督の遺作のひとつrスー

パーの女』という映画，コンセプトは「顧客

満足」テーマは“新鮮なものを安く売るこ

と”でした。何でこんな当たり前のことを，

食品スーパーなら当然のこと，と思います。

でも，こんな基本的なことでも徹底するとい

うことはどんなに難しいことか。店独自の，

あるいは長年なじんだ取引先との商慣習や惰

性，偏見，そんなもろもろと戦って主役の

スーパーの女性従業員は自分の理想とする店

をつくります。　“スーパーのためにお客があ

るのではない，お客のためにスーパーがあ

る。”これが『スーパーの女』のコソセプト

である顧客満足を表現したことばです。多く

の小売業が今，目指している「顧客満足」の

原点なのです。

　さて，小売業で働く私たちも他の業界の方

たちも，誰でもが一消費者です。小売店の顧

客だけでなく日本中の消費者が満足できる生

活を送るためには，ホンネで取り組まなけれ

ばならないことが，あっちにも，こっちにも

まだまだ山ほどありそうです。
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選択と自己責任の

　　　　社会作りのために

1．行政改革の意味

　行政改革は誰のために行われるのか，いう

までもなくそれは国民のためである。行革の

議論の中でしばしば大活躍する官僚や官庁応

援団の政治家などは，あくまでも関係者で

あって主役ではない。

　では国民にとっての行政改革の意味は何だ

ろう。小さな政府を作って国民の負担を軽減

ということも重要である。しかしなんといっ

ても大切なのは，行政改革によって社会のあ

り方を変えるということだ。それは，発展途

上国型の官民一体となった社会から，個人の

自由な選択を重視し，かつその選択について

は自己責任原則を貫くという，選択と自己責

任の社会を作るということである。

　個人の選択余地を拡げるためには行政の介

入はできるだけ減らさなければならない。ま

た個人の選択の大前提は，選択のための情報

を十分に与えられていることである。情報を

十分に与えられたもとでの選択の結果にの

慶慮義塾大学　商学部

教授清　家　　　篤

み，自己責任の原則は適用できる。その意味

で，行政にとっては自らの透明性をできるだ

け高めると同時に，個人選択の舞台となる市

場における情報公開性を制度的に担保するこ

とも重要な役割となる。

　行政改革の成否は，この選択と自己責任の

社会作りにどれだけ貢献できるかにかかって

いる。現在これだけ行革，行革と言われつつ

もいまひとつピンとこないのは，こうした新

しい社会作りに向けての具体的な動きが必ず

しも明確に伝わってこないためではないだろ

うか。

　今日，行政改革は大きく分けれぽ二つの具

体的な形となって出てきている。ひとつはい

わゆる省庁再編といわれる中央官庁の分割・

合併であり，もうひとつは規制緩和の推進だ。

　この二つの具体的動きは選択と自己責任の

社会を作るという観点からどう評価できるか。

この小論ではこの点を整理してみたい。
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2．省庁再編

　これまでのところ行政改革のほとんどのエ

ネルギーは，省庁再編に注ぎ込まれてきたよ

うに見える。一時，行政改革と言えばほぼ省

庁再編を意味すると思えるほどであった。省

庁再編劇の終幕によって，行政改革も完了と

いった雰囲気さえ漂っているのである。

　たしかに省庁の数を減らすということが直

近の選挙公約であり，この実現に努力するの

は選挙で選ばれた政権として当然である。

様々な紆余曲折はあったにせよ，とにかく省

庁数の削減を成し遂げたことは公約達成とい

う意味で評価すべきであると思う。問題は，

それが上に述べた選択と自己責任の社会作り

という目的に照らしてどうかということであ

る。少なくとも現時点での省庁再編の実態を

見る限り，そうした社会作りのためにどれほ

ど貢献するものかははっきりしない。

　省庁数は削減されたが，それは省庁合併に

よって達成されたのであって，行政全体の規

模はいまのところ不変である。ということ

は，行政全体の仕事は基本的には減っていな

いということである。国民生活への行政の介

入量も明らかに減ったとはいえないわけだ。

　さらにより重要なのは，行政介入の削減と

情報の透明性が，省庁合併によってむしろ後

退しかねないことである。省庁肥大化は行政

権力を大きくし，また現在は分かれているた

めに表に出てきている省庁間の主眼の違い

を，合併によって内部に蓋い隠してしまう危

険性も出てくる。

　というのは，たしかに現在の官僚にとって

省庁再編成は迷惑なことかもしれないが，一

般的には官庁は大きくなるほど，より大きな

権限をふるえることになるからだ。仕事量が

減らない限り行政の権限は，省庁再編による

大官庁の出現によって，より強化されると考

えるべきであろう。行政権力は，立法権力や

司法権力によってチェヅクされているとはい

え，ほうっておくと暴走する恐れがある。そ

の意味では，縦割り行政で各省庁が牽制し合

うという，いわば行政の競争メカニズムを維

持することは国民にとって安全なことなのだ。

　また，もともと異なる原理で動いていた省

庁の合併によって，それぞれの原理が歪めら

れてしまう恐れもある。たとえば看護婦不足

といった問題が出た場合，医療・福祉行政の

立場からいえば，できるだけ安く看護婦を増

員することが重要だ。しかし労働市場行政の

立場からいえば，看護婦賃金の上昇によって

看護婦になろうという人の増えるような市場

メカニズムの働く環境を整えるのが重要にな

る。医療・福祉行政と労働行政が一つになっ

たときに，こうした背反する原理をどのよう

に調整するかのルールを作っておかないと，

省庁内の力関係といったことで問題は処理さ

れてしまいかねない。役所が分かれていれば

どの原理を優先させるかは国民（政治）の選

択に委ねられるe

　このように考えると，少なくとも現段階で

の省庁再編は，国民にとっての選択と自己責

任の社会を作るという点からいって明白に効

果があるとはいえないようだ。むしろ，行政

の力を強め，透明性を減殺させる危険性さえ

はらんでいるのである。

3．規制緩和

　選択と自己責任の社会作りという視点から

いえば，規制緩和は省庁再編にもまして重要
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な意味をもっている。まずなによりも，市場

における個人選択を貫くために，経済的規制

は原則的に撤廃する必要があることはいうま

でもない。またいわゆる社会的規制のなかで

もすでに不要となったものは速やかに撤廃す

べきであろう。

　問題は規制対象となる問題自体は無くなっ

ていないものをどうするかである。たとえは

雇用の基本ルールを守らないような人材派遣

業者や職業紹介業者がいては困る。これまで

は，そうした危険性のなさそうな業者にのみ

人材派遣や職業紹介を認可するといった，事

前規制を行っていたわけである。規制緩和の

考え方は，こうした事前規制はやめて参入は

自由にし，そのかわり事後的に問題発生が無

いかどうかをより頻繁に監視して問題が起き

たら速やかに対処するというかたちの，事後

監督をより厳しくするやりかたにしようとい

うことである。

　こうした事前規制緩和，事後監督強化とい

うかたちにすれば，許認可や行政指導といっ

た行政介入は減り，事業者と消費者の選択の

自由度は高まる。ただし，事後監督のための

行政費用は増える。たとえぽ，人材派遣業や

職業紹介業についての参入を自由にする代わ

り，労働基準監督官の数は増やさなければな

らないといったことである。

　また，選択と自己責任のための基本的イン

フラストラクチャーである市場枠組の整備の

ためのコストも増える。そのポイントは大き

く分ければ二つある。一つは情報開示の制度

的担保，もう一つは市場での失敗に備えた

セーフティーネットの完備だ。

　たとえば労働市場でいえば，雇用にかんす

る情報開示制度の強化，失業保険の適用範囲

・ 期間の拡大，個別労使紛争処理制度の拡充

といったことである。労働者個人は，こうし

たインフラストラクチャーなしでは安心して

労働市場に身を委ねられない。

　このように選択と自己責任の社会作りのた

めに必要な，事前規制から事後監督への行政

資源の移転，インフラストラクチャーの整備

という点について，明らかな変化はまだ見ら

れない。これでは国民として安心して規制緩

和の波に乗り切れないということになってし

まう。

4．国民のための行政改革を

　このように選択と自己責任の社会作りへの

貢献がいまひとつ判然としない行政改革を，

真に意味のあるものにするにはどうしたらよ

いだろうか。そのポインFは大きく分ければ

三つほどあると思う。行政の役割の明確化，

目にみえる行政資源の再配分，そして責任あ

る政治決定体制の実現である。

　選択と自己責任の社会作りのためには，行

政の役割はできるだけ限定されなくてはなら

ない。まず市場を通じて供給できる財やサー

ビスを行政が提供する必要は無い。また政策

の企画・立案は基本的には政治の仕事である。

行政の仕事は，市場財でもなく，また政策形

成でもない，純粋の公共財の提供に限られる。

　よく知られているようにその典型は，治

安，国防，外交，財政といったサービスであ

る。また，選択と自己責任の社会作りという

意味では，市場自身では提供できない市場枠

組の整備も重要な公共財である。具体的には

情報開示の制度的担保，市場ルールの監督，

苦情処理機構，失業保険制度の整備といった

ことがそれである。
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　目に見える行政資源の再配分は，事前規制

から事後監督への規制のあり方の変化を明快

にするために必要だ。事前規制緩和のための

事後監督を強化する場合，予算，人員，その

他の行政資源を他部門から事後監督部門に移

動させるのでなければ，行政コストはその分

だけ純増となってしまう。事後監督や市場の

インフラストラクチャー整備のためのコスト

増を，他のどの部分を削って捻出するかを明

確にしなくてはならないということである。

　市場でも提供できるような財やサービスを

提供している部門は民営化し，企画・立案部

門の人員を減らし，そして公共投資や助成金

を削減し，その分を事後監督のための人員増

や市場のインフラストラクチャーを整備する

ためにまわすといったことが必要になろう。

これは行政の役割明確化のためにも必要なこ

とだ。

　当然この行政資源再配分は行政で働く公務

員の配置転換，職種転換をともなう。このと

き大切なのは，配置転換，職種転換があって

も，現職公務員の雇用は必ず守るということ

である。また退職後のことを心配したりしな

くてもよいように，定年を65歳まで延長し，

天下りなどせずに最後まで公務員として働い

てもらうことにすることも大切だ。公務員に

安心して行政改革に取り組んでもらうことは

行革成功の大前提である。このために仮に費

用がかさんだとしても，それは選択と自己責

任の社会作りのためのコストと考えるべきで

あろう。

　最後に，政治決定体制の明確化というの

は，行政の優先順位をきちんとつける，とい

うことである。もともと行政はそれぞれの専

門サービスを国民に提供することを仕事にし

ているのであるから，公務員はそれぞれの分

野の専門家でなければならない。専門家が自

分の仕事を最も重要なものと考えるのはきわ

めて自然なことである。また先に述べたよう

に，省庁間で競争や牽制があるのは国民に

とっても好ましいことだ。

　その意味で，縦割り行政それ自体を問題に

するのはおかしいのである。むしろ縦割りの

専門家集団がそれぞれに重要だと思っている

ことに優先順位をつけることこそ，まさに政

治の仕事なのであり，この仕事をきちんとし

ないで，政治が行政の縦割を嘆くのは無責任

といわなくてはならない。政治に求められる

のは，政策を企画立案し，それに優先順位を

つけて専門家たる行政官にしっかりと執行さ

せることである。これを政治がきちんとやっ

てくれれば，省庁はいくつに分かれていても

構わないのである。

　その意味で行政改革を真に意味あるものに

するには，国民の負託をうけた政治家にきち

んとその責任を果してもらわなくてはならな

い。行政改革は，政治改革に他ならないとい

われるのはこのためである。
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【はじめに】

　前号（秋季号）は，特に自動車の価格とい

う内容に焦点をあてて寄稿をさせていただき

ました。

　今回は，お客様が自動車の「情報を収集

し，試乗などで現車を確認し，商談のうえ購

入され，車両をお受取りになる」「また点検

・ 整備・修理などにお立寄りになる」『店舗』

について寄稿させていただきます。

【店舗について】

　現在，国内には約5，000店舗のトヨタ販売

会社店舗が展開されており，国内市場が伸び

悩む中，他メーカー車，輸入車との激しい

「競争」を繰り広げています。

　　　　図1　メーカー別店舗数

メーカーチャネル 店 舗 数

ト ヨ タ 4，985
日 産 3，046
ホ ン ダ 878
＝一 菱 1，470
マ ツ ダ 1，263

　　　　　　　　自動車年鑑より（96年）

お客様との接点である店舗はお客様にとって

1）商品情報収集の場（テレビ・新聞・雑誌

　などの宣伝・広告，専門雑誌情報からの収

　集の方が現在は大きいが）

2）現車を実際に触れて試乗して（動かして

　みて）確認する場

3）購入条件を打ち合せし決定する場

4）新車をお引き取り（納車）になる場

5）点検・整備・修理等のアフターサービス

　を依頼し実施する場

でしょうが，上記のすべての場面において

「お客様に満足していただく」「信頼してい

ただく」という理念がベースになけれぽなら

ないことは他業種の場合と同様であり，お客

様が注視していることも言うまでもないこと

でしょう。

【トヨタ販売店での取り組み】

　「満足感，信頼感，安心感」を感じていた

だく店舗にするための取り組みとして特に重

要と思われるのは上記の中では3）購入条件

の決定　5）アフターサービスの実施の部分

だと思われます。先号の「クリーンな価格・

商談」が3）購入条件の決定部分の解決の糸

口だとして，5）アフターサービスの実施の

面でどうしたら「満足感，信頼感，安心感」

を獲得していくことができるのでしょうか。

　「トヨタのお店の技術」という言葉のイ

メージでアフターサービス技術への安心感，

信頼感はある程度持っていただいていると思

いますが，実際に目の前で整備している自分

の車が見られたり，整備内容について作業し

ているスタッフと対話をすることができれば

言葉のイメージ以上に安心感，信頼感はアッ

プするのではないでしょうか。最近は整備が

終わるのを待っていただくための「待合い

コーナー」の壁を自分の車の作業状態が見ら

れるようにガラス張りに変更したりする工夫

や，整備場に入ってスタッフと作業について

対話ができるように，整備場の一部に安全な

対話場所を設けたりする工夫に取り組んでい

る販売会社が増えています。

　この様な取り組みに対してのお客様の評価

は上々であり好意をもって受け入れられそう

です。

　　　　図2　お客様意識調査データ

　50

　40
　30

　20
　10

　易
　　　整備職尻が員体的　　メカニJ7と話せると　　　　　　　：　　その他
　　　にftえてft’t’　　　t　ぎがわヵ　　　　　　　　　　　　　し　　　　

　　　　　全体（1）9害11弧　（939／）　力　支L持

48％

37

81％　　　　　　　6％

　今後はお客様が店舗について求めているこ

とに対応していきつつ，加えて働く人に優し

い職場である店舗にしていくことが大事であ

り，「お客様の安心感，信頼感」を築き「働く

人のやる気」を導くことが重要だと認識して

います。　　　〔トヨタ自動車　国内業務部〕
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アイSン精擾㈱　プレス技術の源流を尋叢舞て

型に始まり型に帰する，モノと技の賑点

　最近のプレス製品については，金型加工法・粗材・型状ともに，従来とは比較

できない程厳しいものがある。高度化され量産されるプレス製品の製作プロセス

の底流には，時を越えて流れるモノ造りの技が生かされている。その技を後輩に

どのように伝えているか，アイシン精機新豊第二工場に「現代の名工」山中一弘

さんをお訪ねして話を伺った。

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　ファインプランキングプレス

皇芦協昌慨冨照鵠棚富協冨㍑塩㍑唇7雷職翫㍑響陥鵠魏隅胤旨殿鼠瓢醤閉乙昌聯昂棚昌協冨ミi
i　　　　　やまなか　　かずひろ
　　　　　山中　一弘さんのプロフィール

1

茜
　
　
崎
亀

　
　
　
聖
5
9

　
　
　
　
藝

　
　
　
　
　
藝

　
　
　
　
　
　
　
藝
馳

S20．5

S36．3

S45．4

S45．6

S51．3

S55．10

　　S59．2き
　H3．11
藝　
餌
茜

　
　
　
“
“
藝
糞

　
　
　
　
顛
藍
の
6
9

　
　
　
　
　
　
　
ー

　
　
　
　
　
　
　
　
　
“
蛭

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
聾
“
顛

H4．11

H5．11

H8．2

H9．5
H10．2

家族

趣味

碧南市で生まれる

アイシン精機㈱にプレスエとして

入社

科学技術庁長官賞受賞

愛知県金属プレス加工技能検定委員

として現在に至る

金属プレス加工技能検定1級愛知県

知事表彰受賞

愛知県優秀技能者表彰受賞

（最年少受賞）

プレス課工長職に昇格

「現代の名工」として最年少で

労働大臣表彰受賞

愛知県技能士会長表彰受賞

愛知県職業能力協会長表彰受賞

生技課1係長（プレス製品係）

黄綬褒章受賞（最年少受賞）

技術員室　課長に昇格

夫人・子供2人・祖母と5人

鉄道写真・旅行

』㍑’＝露鵬・瓢鼎職隅綿・隅鴇冨．彫篇雷陽留馳亀・冨留・蜜ち纏凱・蹴一髭幅助蟹轟鵠・旨錦凶

賑
諄　
輔　
琵

　
　
　
聾
“
“

　
　
　
　
醜
開
訳
“

　
　
　
　
　
蜻
も

　
　
　
　
　
　
　
藝

　
　
　
　
　
　
　
　
聾
、

　
　
　
　
　
　
　
　
　
禽
－
聯
亀

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
鵬
h
「
噂
こ

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
ロ
し
し
う

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
妬
藍

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
コ
リ
コ
　

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
h
」
、
」

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
0
、
、

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
塾

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
藝
“

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
顛
、

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
鴫
、

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
ら
ロ
へ

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
顛
と

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
量
亀
覧
う

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
ロ
し
し

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
輌
b
亀

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
1
、
“

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
ー
　
　
　
　
－

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
藷
9

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
哺
S

・独自の金型技術により，ダレなし微小歯形成形・

　半抜き・ピン出し・潰し等の複合加工を実現。

　　　　ファインブランキンゲプレス品

・ 複合化された7アインプランキングプレスにて

素材をプレス品へと自動加工
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催がやるんた

一
技を磨き高めてこられたこれまでを振り返っ

て，とくに印象に残る事は。

　45年4月，私が24歳の時に受賞した科学技

術庁長官賞が，分岐点になったと思います。

この賞をもらうという事で技能を更に磨いて

行こうという方向性をはっきり見い出したと

いう事です。

一
非常に早い。36年に入社されて9年後には長官

賞ですから。

　職場の特殊性がありまして，実は私の勤め

る工場は昭和36年9月に操業を始めました。

私も9月1日付でプレスエとして赴任しまし

たが，プレスエは私一人で誰もいませんでし

た。プレスが2台，3台と増設され人も膨れ

上がって行く中で，素人の中でいつしか先輩

扱いされ，自分がやらなきゃいかんというよ

うなそんな雰囲気がありました。だから，た

くさん入ってくる新しい仕事をすべて自分が

中心になって全部立ち上げてきました。難し

い仕事は初めからやらなけれぽと，荷が重い

けど俺がやらなきゃいかんというような気持

ちがあり，仕事にどっぷりつかりました。

一
大変な努力をされてきたわけですね。

　誰も教えてくれる人はいませんでしたから

「プレス技術」などといった専門誌を買いま

して，本から「抜き加工」だとか「曲げ加

工」「絞り加工」などのプレス加工のイロハ

を勉強しながらやってきました。

　　つまり「俺がやらなくちゃ」という事なんです

ね。

　それにしても非常に短い。9年間という期間で賞

を受けるレベルまでの技能を身に付けられている。

本の知識でしかも自分ひとりでという事ですが，そ

れでどういうふうにすると技能を身につけられるで

しょうか。

　科学技術庁長官賞をいただいた際も，本を

読んで得た知識と研究のくり返しによりつか

んだ「こういうこともやれるんだ」という事

と，職場がかかえている問題とが合致したも

のですからうまくいった結果です。はじめの

内はそんなふうでしたが，40年代半ばにカ

ローラそして新型コロナが立ち上がるころか

らプレス設備が大量に入り，その頃からライ

ンも自動化され人も増えるなど，技術面でも

仕事の仕方の面でもまた少し変わってきまし

た。

t・一一mp－一資絡　幅広く蘇鍍交流

一一
つは，本で読んだことを実験させてもらえる

といった面で，上司が非常に腹が大きかったという

事でしょうし，もう一つは，ご本人自身が俺がやる

んだ，俺がやらなきゃという責任感とかそうしたも

のがないと，なかなか知識は知識で終わってしま

い，現実化していかないというのが普通なんです

が，何かそれ以外にもそういう事があったんでしょ

うか。

　この事は誰にも言っていませんけど，学歴

がなかった事，それが原点にありました。家

が貧乏でしたから学校に行けませんでした。

しかし，自分が将来ずっとやっていけ，身を

立てるためにはやっぱり勉強しかないという
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思いがありました。その思いが仕事への熱意

を燃やし続けられた原点だと思います。資格

の取り方も，全部計画的に取りました。「一

年一資格」と自分に決めて，その通りに取っ

てきました。それとプレス現場に入ったんだ

からその道に行くためには，あるべき姿とし

てどこまで資格を取ればいいという事を頭に

描いて，21・22歳くらいの早いうちから取ろ

うと決めていました。プレス現場で生きる為

にはプレス作業，それから機械製図・熱処理

　・仕上げ作業といった4つの技術・技能は絶

対にクリアしないと一人前にならないと思っ

ていました。

一
特にそういった過程でご苦労された点，もしく

はやっぱりそういうふうにやっておいて良かったと

思われた点は何かありますか。

　一つは，これだけの資格を一度に取ろうと

思うと，一年や二年で取れませんので若いこ

ろから一つ一つ計画的に資格を取ってきたと

いう面は良かったと思います。

　二つ目は，金属プレス加工の技能検定の関

係で，プレスをやっている工業所を沢山知る

事ができ出入りさせていただいた事。そのこ

とにより各会社に友達ができまして，困った

時の相談相手になってもらっておりました。

困った時は土曜日とか日曜日も使いながら，

他社の現場で製品を持ち寄り「あんたならど

うする」とか「自分ならこうして工程を組

む」とか「こう直す」とかそんなような事を

くり返しやりながら，長いことずっとやって

きました。デソソー・堀江金属・ブラザー・

松下電器・カメラ業界の会社等違う業種の幅

広い会社の人達に友達ができ，プレスの事が

何でも語れる，答えてくれる仲間ができたこ

とが良かったと思っています。

見れは判る〃

　　特に山中さんがお考えになって，なかなか機械

に置き換えるのが非常に難しいようなものとか，マ

ニュアル化すれば誰でも出来ると言うものじゃない

といった，それが技とか技能とか言うものだと思う

んですが，具体的にはどんなものでしょうか。

　一つは，金型構造を含めてこの工程がいい

のか悪いのかを見極める目と，その原因を的

確に判断できる力だと思います。この力をつ

けるには，失敗を体でおぼえ，生かしていく

事と，基本となる金型の構造・メカニズムを

理解することだと思います。

一
具体的にどういうふうにいいか悪いかが分かる

んでしょうか。

　工程ごとの加工品と金型，動いている仕掛

り（半製）品を見れるのが一番いいと思いま

すよ。プレス加工には，抜き・曲げ・絞りの

基本加工しかありませんので，一見してどん

な複雑な工程でも，難しいという受け止め方

をするのじゃなくて，この3つの加工の基本
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に分解し，かみくだいて判断すればいい訳で

す。どこの工程で，どのような動きで不具合

が出ているのか，そのようにして一つひとつ

工程を見ながら判断をしています。次に，改

善はなるべく金を使わずに直す工夫をし，パ

ターン①②③案ぐらいをいつも頭に浮かべま

す。

　具体的に製品を見れば，不具合が出ている

工程と金型を直す所は分かりますし，金型を

見ればもっとはっきりします。

　そうした不具合を見極める目は，金型をよ

く見て・知ると言う事だと思いますし，自分

で直さなきゃ身につかないという事だと思い

ます。

　入社して10年ぐらいまでは，そんなに大き

なプレス工場ではありませんでしたので，な

んでもやらなくちゃ済まない時代がありまし

た。生産もメンテも自分の担当であり，壊し

たのも自分，直すのも自分，そんな時代が

あった事により，不具合の原因が手に取る様

にわかる様になったと思います。

　そのため，金型の手直しだとか，設備の修

理だとか，そういった力も付いた訳です。

　不具合原因をつかんで改善したり自動化を

してきました。そんな中でさらにモノ造りが

うまくいくようにと，現場をよく見ながら異

常や困ったことを課題と置き換えチャレンジ

してやってきました。

　　変化であるとか異常が生じた場合にそうした腕

が生きるんですね。そうやって基本技術が身につい

ていったんですね。

　若い頃から課題として取り組んだ事が他にまだあ

りますか。

　取り組んだ課題の中に「材料」がありまし

た。日本は資源がない国ですので，特に材料

を扱う工場という事で，鉄板から製品を打ち

抜く際にでるスクラップをより少なくする事

や，それを使って商品にするなどしてきまし

た。それもやっぱり自分にある程度簡単な金

型が作れる技能が基本にあったからできたと

思います。あともう一つは生産設備の工法改

善に取り組んだ事で，これはプレス型の例え

ば工程集約，工法改善，工程変更を含めて，

例えば金型は絞りと曲げと一緒にするとか，

抜きと絞りを一緒にするとか，加工のプロセ

スを見直す事で最終的に低コスト・品質向上

が実現できるように研究し，生技課・生産設

計部署に提案してきた訳です。

一
その見極めをする目と言いますか，それが非常

に難しい重要な部分だと思うんですが

　入社してから何千型というほどプレス型を

見てきましたし，ありとあらゆる現場へぐる

ぐると持ち場が変わりましたので，当工場に

ある型の順送・トランスファー°ファインブ

ランキング加工と，プレスの大きさを問わず

ほとんど担当しました。だからぱっと見れば

どこに問題があるのか大体瞬時に分かります。

言葉で表現出来ない一種の勘のようなものか

も知れません。まず製品の出来映えを見て，

異常を読み取り，工程の不具合を想像します。

例えば，鉄板から製品の形を打ち抜くタイミ

ングだとか，プレス機械や金型の動きといっ

た曲げたり絞ったりするメカニズムを考える

んです。どういう状態の時にどうなるという

これまでの様々な経験の中から何をどうすれ

ば正常になるのか，うまく行くのかを判断す

る訳で，言い換えれば，浮かび上ってくると

いうか見えてくると言った方がいいかと思い

ます。いずれにせよプレスは，「加工法」「材

料・熱処理」「金型設計・製作」と「メンテ」
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が基本だと思います。

なお奥深い技の巌界へ鑑戦

一
そうしたことに関連して，特に印象に残ったも

のがあればお聞かせ下さい。

　2500㌧トランスファープレスを初めて担当

した時に，初めのうち品質トラブルでスムー

ズに流れませんでした。トランスファープレ

スは作業エリアが広く，プレス機の荷重が型

の中心にかからないといけない訳で，プレス

機械の各工程で押さえている面にどのくら

い，どの程度均一に荷重がかかっているのか

を，製品から読み取りながら，均一になるよ

うに型のあたりを変えて調整し，最終的には

成形型や絞り型そして抜きといった工程の組

替えまでやりました。例えば，工程設計時に

分らなかった工程の組み方のまずさを，これ

までの経験をもとに製品の出来映えから読取

り改善した経験があります。それは，同機種

の1000㌧でも加工が可能でしたが，2500㌧級

のプレス機械を伝えば余裕があるからといっ

て，別の目的のため工程を安易に変えたとこ

ろ，結局うまくいかず不具合になってしまっ

たというケースです。1000㌧級のプレス機械

でも型にかかる荷重を均一にすれぽちゃんと

製品が打てた訳で，「プレスはトン級ではない」

な，という事をその時つくづく思いました。

　今でも，ファインブランキングの作業のト

ラブルの多発したときなど，周辺技術の広さ

を痛感しますし，プレス技術に行き着く先が

見えない程の深さを感じます。まだまだ今か

ら初心に戻り一つひとつの問題を解析し，技

術・技能の確立に湛進したいと思います。

教泥ることこそ　技の集太成

　　次に，そういうような技を後輩に伝えていくと

いう事についてお聞かせ下さい。

　最近は分業化が益々進み，規模の大きい会

社程難しい事だと思います。今後私にとって

重要なことは，金型を作れるような技術を

もった人を育てることです。その為に，図面

をマンガでもいいから描かして，型も作らせ

て，それでトライ（試作）をさせて，「自分が

やった」という思い，達成感を感じさせるよ

うにしたいと思い，そうしたやり方で教えて

います。そういうことを通じて技を身に付け

させ，「やる気と自信」を持たせたいと思っ

ています。

一
日常やられておられる「技」の伝承方法につい

て具体的に紹介して下さい。

　私の働いている工場では「人材開発構図」

に基づき，入社から定年に至る迄のワーキン

グサイクルでの技術・技能の修得を示すとと

もに，それらを通しての教育の目指す姿が確

立しております。通称「人材開発センター」

と呼んでいますが，金属プレス・機械保全・

熱処理・機械加工など10学科が設けられてい

ます。

　こうした制度の中で私を含め各階層の人た

ちに，くり返し教育する場が設けてあります。

ここで使う教科書は全て工場の係長を中心と
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した集団での手づくりによるもので，これに

より若い人たちに実技と学科を教えています。

　更に，自分で勉強したい人の為に図書室が

あります。ここには本というありふれたもの

ではなく，モノ造りを一目瞭然に分かる，製

品及び工程レイアウトのサンプルとしてまと

め，モノ造りが一目瞭然に分かるようにして

います。こうしたコーナーも利用しながら，

誰かが一回は教える。次は教えを受けた生徒

が先生で教育する。これの繰り返しにより，

教育の輪を広げています。自分の経験として

「教える事は自己技術の集大成」だと思いま

す。

　現場での実践教育として，私は通り一ぺん

の教育というのは好きじゃなかったものです

から，自分がやって見せられる分野だけしか

出来ませんが，やってみせて経験させて力量

をみて，このぐらいだったらこういう教え方

をすればいいという自分なりの判断をしなが

ら段階的に教えこんできました。そういった

教え方をして育った人たちが，今現場で班長

さん・組長さんになっていますので，この方

式がプレス職場に受け継がれております。

　また，難しい製品や新加工法を導入する際

は，工機工場の金型をつくる部署だとか，金

型設計する人だとか現場，型メンテ部門，機

械メンテ等アイシン精機で関係する分野の人

を集めて，「こういうふうにしていくよ」と

いうような月一回ぐらいの検討会・ミーティ

ングをやります。そういった場面にできるだ

け参加させるようにしています。

　最近はますます分業化が進んでいますが，

ある程度歯止めをかけなければと思いますね。

プレスも金型の設計・製作・修理も含めて，

何でも分かるような技術・技能をもった人間

がいないと絶対にこの「技」は世界に通用し

なくなります。

　つまり，「モノ＝金型」，「金型＝技術・技

能」という，これがプレスの基本的な考え方

です。

　モノ造りの原点に人の技術・技能があると

いつもそういう言い方をするんですよ。

一
なるほどね

　プレス加工技術は過去の経験の中から

「技」として頭の中にちゃんと沢山入ってい

るんですよ。そういったものを自分だけが分

かっているということでは今後成り立ちませ

んので，今後益々高品質・高度化される中，

難しいんですが，なるべく資料に残すように

しようと努めています。その為に皆で社内技

術会やオールアイシンの塑性加工学会の技術

発表・業界誌等資料として残す事を一番に現

在は頭においていますが，中々進まずいちば

ん悩んでいる所です。

　　大変ありがとうございました。これまで培われ

てきた高い技術・技能の伝承の難しさは今，日本の

製造業全体に共通する重要課題であると思います。

制度や仕組みだけにとどまらず，併せて技への評価

とその向上に向け，若い人も含めた意識改革等取り

組むべき事は大変多いように思います。

　　　　　　　　　　　　【文責　事務局】
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“

したたかな中国”の留学生

　第6回目を迎えた産政塾は，中国からの留

学生を迎えて開催された。今回お話しをうか

がったのは，李云峰（リ・ウンポウ／男性）

さんと丁紅衛（テイ・コウエイ／女性）さん

のお二人で，いずれも名古屋大学経済学部へ

の留学生。

　李さんは，南京大学を卒業後，95年の日中

交流プロジェクトで日本に来られ，経済学を

研究し，将来的には本国に帰って大学で教鞭

を執りたいとのこと。丁さんは，山東大学，

北京外語大学で日本語や日本社会について学

び，2年半前に留学。特に日本の女性の就

業，職業選択についての研究をされている。

お二人とも云わぽ中国のエリートで，日本語

も大変流暢だった。

　私は，中国についての浅い歴史的知識と大

きな好奇心は持ち合わせているものの，残念

ながら中国を訪れた経験はなく，中国の方と

親しく会話をしたこともなかった。そのため

に今回の産政塾は楽しみであったし，非常に

興味深く参加することができた。

　書物やマスコミ報道，最近中国を訪問した

人達の話から得る情報だけがたよりという私

的現状の中で，留学生としての中国人が外か

ら見た自国というもの，また現在暮らしてい

　　　　　　　丸栄労働組合

中央書記次長前田孝広

る日本との比較について語られた内容は非常

に参考になった。

　ここで，お二人の話を大まかに紹介してみ

たい。

・ 現在，経済成長が著しく，凄まじい開発と

　建設により帰国する度に様変わりしている。

・ 中国経済では人間関係（コネクション）が

　非常に強い要素として残っている。今後の

　変化・発展のキーポイントは株式導入の成

　否であり結果が出るまでに2～3年かかる。

・ 物不足から物余りへと変化し，買えるか否

　かは別として，日本にあるものは何でもあ

　る。しかし，偽物も多くなった。

・ 経済発展に伴い考え方が変化し，人々は金

　儲けに忙しく，政治への関心が薄れてきて

　いる。

・ もの作りが発展の基盤であるが，生産者は

　その時に売れるものを追求するため，毎年

違う物を作っている。従って，技術（スキ

　ル）の蓄積がない。

・海岸部と内陸部では発展の差，貧富の差が

大きい。

・中国は思考のスケールが大きく，概算的。

逆に日本は細かい。

・ 中国では大学を卒業するとスペシャリスト
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　として企業に就職する。転職も多い。その

　点で終身雇用，年功序列の日本と異なる。

　そのため中国の企業は専門家集団である

　が，日本人は能力と経験が均一化しており

　集団になると強い。

　お二人のお話しの中で特に印象に残ったの

は「中国にはr上に政策があれば下に対策が

ある。』という言葉があります。」というもの

だった。中国の人々が，様々な為政者の下で

5千年（李さんは4千年ではないと強調され

ていた）という長大な歴史を生き抜いてきた

「したたかさ」が感じられる言葉であると思

う。

　また，お話しの途中，納得しきれずに心に

引っ掛かかったままで，確認することを忘れ

てしまった事柄があった。それは，r中国の

内陸部では学校に行けない子供がいる。」と

いう話。中国の教育制度については全く知識

がないが，いくら内陸部の生活は厳しいと

いっても，社会主i義国家なのだから教育につ

いては国が面倒をみるのが当然であろう，と

いうのが単純な思いだった。

　その後，たまたまテレビで中国の教育問題

についての特集番組を目にする機会があった。

途中からだったので内容や背景がはっきり分

からないが，ある中国内陸部の農家の10歳く

らいの少女が，ある時点から学校へ行けなく

なってしまい，そこで学校の教師が登校でき

るよう両親を説得するためにその子の家を訪

れているところだった。

　父親は，お金がないために娘を学校へ行か

せられない，洪水のため耕作ができなくなっ

た時の借金があり教科書を買う余裕もないと

話す。教師は補助金が出るため何とかできる

と説得するが，父親は首を縦に振らない。娘

はまた学校へ戻りたい，将来は教師になりた

いと泣きながらつぶやく。その子は教科書を

読むのが好きなのだが，最近は朗読している

と途中で詰まってしまう。以前は覚えていた

字の読み方を忘れてしまっているのである。

　これが現実なのだろう。このような学校に

行けない子供達がどれほどいるのかは知らな

いが，中国の人口からすれぽ数パーセントで

も膨大な数になる。日本の子供達については

色々と言われているが幸せである。番組に登

場していた少女が「また学校へ戻りたい」と

涙を流しながらもニッコリと微笑んだ顔が今

も忘れられない。

　最近，中国に関する情報は多い。正確なも

のであるかどうかは別として，以前に比べて

格段に情報量は多くなって来ている。知るこ

とも重要だが，これからは私達庶民レベルで

も様々な機会を作って交流を図り，情報が正

しいかを判断していくことが重要だと思う。

　今期の産政塾のテーマは「殻」の外に踏み

出すこと。中国という国家自体が，巨大で，

堅く，厚い殻を破ろうとしている中で，この

若いお二人は既に個人の小さな殻を破って，

外へと踏み出している。私達も常に変革の意

識を持ち，今できることから「殻」を破って

行くことが必要だろう。

　最後に，懇談させていただいたお二人に

は，さらに日本について研究していただき，

今後中国と日本の両国のために御活躍される

ことを期待したい。また，このような機会を

与えていただいた産政塾に対し深く感謝申し

上げます。

　　　　　　　　　　〔第8期産政塾塾生〕
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産政研公開セミナー

「経営の現地化と

国際人材」

松下電器産業㈱海外研修所

所長榎浪宗弘氏

人の現地化の推進が松下電器の

　　　　　グローバル化の鍵です

　国籍に関係なく適材適所を実践する，これ

がグローバル化の第一歩です。現地社員の能

力が向上し，今，出向社員の資質が問われて

います。

一
欧州における人の現地化の推進

　90年に，“人の現地化を推進するために

ヨーロッパ松下電器（PE）に人事部を設立

し，6年8ケ月の滞在を経て，昨年10月に帰

国しました。PEでの現地化推進の背景は，

89年に開催された汎欧人事マネージャー会議

の席上，現地会社の人事担当重役が，「過去

10年にわたり“現地化”をテーマに会議を重

ねてきたが，少しでも進展したか？　松下電

器は本当に現地化を進める気があるのか」と

質問したことに始まります。これをきっかけ

として，人の現地化を推進すべくPEに人事

部が設置されました。

　まず，90年2月より約半年かけて現地人幹

部，日本人出向社員合計百四十名を対象に

「現地化を推進するにあたって何が問題か」

を調査しました。その結果，「主要会議を日

本語でやるため現地人が参画できない」「戦

略を考えるのはいつも日本人だけ」「何をし

ているのか日本人だけが遅くまで残業してい

る。現地人を信用していないのでは」などの

指摘が出されました。つまり，現地幹部社員

から見れぽ経営に参画させてもらえない，日

本人出向社員から見れば，主要な仕事を任せ

られるような現地の基幹人材が育っていな

い，というのが当時の状況でした。

一
現地化推進10年計画

　この状況を打破し，現地化を進めるため，

2000年3月末完成を目標に，「現地化推進10

年計画」を現在推進中です。第一期を90年～

〈表一D“IO年計画”進捗状況

O汎欧研修受講者数

1990　　　　　1995

38人⇒959入

O汎欧基幹人材登録者数　0人⇒　191人

○現地人役員比率　　　23％⇒　　39％

○現地人社長 0人⇒　　3人

○汎欧経営会議現地人　　0％⇒　　47％
幹部参加比率

O現地人汎欧異動　　　0人⇒　　5人
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93年，第二期を94年～96年，第三期を97年～

2000年と分けて進めており，今年は第二期の

最終年度です。

　この5年間の進捗を表1に示します。その

結果，現地人基幹人材は着実に育っており，

育てば育つほど，それらの人と共に働く日本

人社員の適性，仕事の質が今，問われてきて

います。本当にそのポジションに日本人が必

要なのか，日本人出向者は何を期待されてい

るのかを良く検討する必要があります。今回

は，今年の4月に実施した「汎欧基幹人材育

成調査」の結果分析を基に，今，出向社員に

何が求められているのかを考えてみたいと思

います。

一
日本人出向社員に求められる資質

　　　　　　（汎欧基幹人材育成調査より）

　この調査の趣旨は，

①現地化10年計画の進捗度合の確認（意識の

　変化を知る）

②基幹人材育成プログラムの為のニーズ調査

　（研修プログラムへ反映させる）

③各社における基幹人材育成方向の確認（各

　社ヘフィードバックしOJTへ反映）

することです。西欧地域の製造会社11社，販

売会社14社の現地人課長以上178名，日本人

主事以上191名合計369名に対して調査を実施

しました。

〈日本人出向者が自ら必要と感じる能力〉

　まず，日本人出向社員が自らの能力開発を

いかに考えているかについてですが，表2を

〈表一2＞日本人（本人）から見た日本人の要開発分野

ご覧下さい。本人が必要と感じている能力

は，①戦略的思考・行動能力　②事業展開能

力　③経営環境変化への対応能力　④洞察力

⑤起業家意識です。

　〈表一3＞日本人（周囲）から見ての日本人の要開発分野く階層別）

著手（部下） 同　僚 上　司

日
本
人

①課題形成・

　　解決能力

①戦略的思考・

　　行動能力

①決断力

②経営環境変化へ

の ①実務推進・ ②リーダーシツプ の対応能力

能
力
開

　　遂行能力

◎語学力

◎洞察力

◎部下育成能力

③戦略的思考・

　　行動能力

発 ④リーダーシップ ◎語学力 ④リーダーシップ

⑤交渉力・調整力 ④権隈委譲能力

　また，階層別に周りの日本人に何を求める

かを尋ねた結果が表3です。これを見ると，

①若年出向者に求められるのは，課題形成・

解決能力，実務推進　②同僚に対しては，戦

略的思考・行動能力，リーダーシヅプ　③上

司に対しては，決断力，経営環境変化対応能

力，が求められており，各階層に共通して求

められる能力はリーダーシヅプであることが

わかります。

〈現地人社員が日本人出向者に求めるもの〉

　一方，現地人基幹人材が，日本人出向社員

の能力開発をどの面で行って欲しいと望んで

いるかを見てみますと，表4に示すように，

戦略的思考・行動能力

事業展開能力

経営環境変化への対応能力

洞察力

起業家悪識

語学力

リーダーシップ

企画・構想力

部下育成能力

課題形成・解決能力

実務推進・遂行能力

＜表一4＞現地人から見た日本人の要開発分野

　　異文化交流能力
　部下への動機づ1ナ能力

　　　　　語学力
　　　汎欧冠考能力

　　　　対人能カ
　　ー体感形成能力
　戦略的思考・行動能力

　　　　　決断力
　　　企画・構想力

①異文化交流能力　②部下への動機づけ　③

語学力　④汎欧思考能力　⑤対人能力が上位

を占めています。これをさらに各階層別に見

てみますと，表5のようになります。各階層

とも異文化交流能力がトップにきていること

がわかります。そして若手と同僚に対して

は，語学力が，また同僚と上司に対しては部

下への動機づけが共通項として上がっている

ことがわかります。
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〈表一5＞現地人から見た日本人の要開発分野〈階層別〉

若手〔部下） 伺僚 上　司
日
本
人

①異文化交流能力
㊧対人能力

①異文化交流能力

②部下への

①異文化交流能力

㊧部下への
の ◎藷学力 動機づけ能力 動機づけ能力
能
力
開

④決断力

⑤一体感形成能力

③汎欧思考能力
④語学力

③企画・構想力

④汎欧思考能力

発 ⑤対人能力 ⑤戦略的思考・

行動能力

　ここで興味深いのは，日本人出向社員自身

がさらに能力を伸ばしたいと思っている項目

と，現地人が日本人出向社員に要望する項目

とに多少の違いがあることです。表6をご覧

下さい。現地人が日本人出向社員に求める能

〈表一6＞日本人に求められる要開発分野

■一　　現地人から見た

〈表一7＞自由記述に見る、日本人に求められる要開発分野

日本人から見ての意見 現地人から見ての意見

①出向社員として必要な業務 ①異文化座流能九コミュニケー

知識と実践能力が不足して ション能力の不足。

いる社員が多い。（若手につ ②部下育成、動機づけ能力の

いては礼儀作法も含む） 不足。（部下に明確なキャリ

②海外勤務者の人選、職責か ア構築方向を示せていない。）

不適合なケースがある。 ◎語学力不足。

③日本人が本当に必要なポジ

ションの明確化が必要。

異文化交流能力

部下への動機づけ能力

語学力

戦略的思考・

　　行動能力
経営環境変化への
　　対応能力

リーダーシツブ

力は，①異文化交流能力　②部下への動機づ

け能力　③語学力が上位を占めるのに対し，

日本人自身の要望は，①戦略的思考・行動能

力　②経営環境への対応能力　③リーダー

シップが上位にきます。この結果から，日本

人出向者は，もちろん戦略的思考等も大切で

すが，まずは，異文化交流能力・部下への動

機づけ能力・語学力を身に付ける必要がある

と言えます。

　ちなみに異文化交流能力とは，

＊相手の立場と文化・習慣・ルールの違いを

　理解し，自らの立場を理解せしめること

＊自らの文化・習慣・ルールを理解し，特に

　Decision　Makingに際し，その背景を十分

　に説明できることが大切です。

要するに「相手の立場を理解して，自らの意

図を相手に理解せしめる能力」です。

　さらに，自由記述より，日本人出向社員に

対してのコメントを見ますと，表7のように

なります。

　　調査結果からわかること

　以上の調査結果から，日本人出向社員は，

「現地人が求める能力」と「自分自身が必要

と考える能力」の問のギャヅプをよく認識

し，もっと現地人と現地の生活に溶け込み，

語学力をはじめ，異文化を積極的に体験する

努力をする必要があると言えます。しかし，

これは単に本人の努力・能力アッフ゜だけで解

決する問題ではなく，環境（日本・現地・世

界・世の中一般）の変化に伴って，人事・研

修トータルの仕組みの中で大きく人材育成と

いうものを考えなければ解決しない問題でも

あり，同時に，採用・評価・研修・昇格・．配

置・給与といった一つの大きなサイクルの中

で見ていく必要があると言えます。

　例えぽ人材の採用の多様化が叫ばれる中

で，多様なニーズに応じた基礎能力は採用時

点で解決しておかねばならない点であると同

時に，入社後も多様な育成とその人材を活か

し，評価していく仕組み作りが大切です。

　また，海外のニーズに対応できる人材の

プールは，昨今の人材供給状況を見ると望む

べくもありません。そのため，出向者に対し

て内示から赴任までに十分な準備期間が取れ

ず，勉強もできないという現状があります。

また，海外活動がこれほどまでの比率で伸び

ながら，国際職能の基礎研修ですら任意参加

になっている，などトータルの仕組みとして

解決を図らねばなりません。

　さらに考えますと，出向社員の能力開発の

問題は，単に出向社員本人だけの問題ではな
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く，松下電器が二十一世紀に真にグローバル

企業になるために解決しなくてはならない問

題ととらえることができます。そのために

は，日本人出向社員の育成だけでなく，現地

人基幹人材をも十分に視野に入れたグローバ

ル人材育成を実践し，さらに，その人材をグ

ローバルに活用することが必要です。人材の

現地化の最終目的は，国籍に関係無く，能力

のある人を適切なポジションに配置すること

です。この人材の現地化が行えるかどうか

が，松下電器のグローバル化の鍵を握ってい

ると考えます。

〔筆者紹介〕…榎浪　宗弘（えなみ　むねひろ）

略　　歴

　1966年　入社

　1970年　ハンブルグ松下電器

　1972年　フランス松下電器

　1974年　アジア大洋州部

　1977年　オーストラリア　ハコ社

　1978年　オーストラリア　ナショナル販売

　1982年　海外営業部門より人事部門への転属

　1988年　海外総務センター・所次長

　1989年　欧州アフリカ本部　人事部　部長

　1990年　欧州パナソニック　人事部　部長

　1995年　ヨーロッパ松下電器　取締役

　1996年10月　海外研修所　所長

　当「産政研公開セミナー」は，97年11月13日豊田市産業文化センターにて開催

いたしました。約70名の方にご参加をいただき，海外事業展開の先進的な産業の

事例やグローバル化への方向のご講演は参加者に大変好評をいただきました。

　この講演の「録音テープ」を貸し出しいたしますので，ご希望の方は中部産政

研までお問い合わせください。
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羅読者の広場灘騰懸羅欝灘灘難灘灘1灘灘灘灘灘馨

「英語」の前に「日本語」を　　　　　　　　　　　　株式会社デンソー　中條　喜之

　昨今，企業戦略あるいは企業活動において，“グローバル・スタンダード”といった言葉をよく耳にす

る。これは今後のグローバル化・国際競争力激化の波の中で，我が国の企業が生き残っていくためには是

非とも必要なことであると私自身も思っている。

　そのグローバル・スタンダードを作り出す条件の一つに，企業自体の国際化，とりわけ，英語能力の向

上がある。当社でも，「まずは一人ひとりが語学力を身につけることが必要」と様々な場面で論じられる

ことが多い。先日も「本社の国際化」と題してパネルディスカヅションが開催され，私もそれに参加し

た。ここでも当然，「まずは英語ができなければ」といった議論が中心になっていた。私自身英語に自信

がないため，非常に耳の痛い話であったが，その中の意見のひとつとして，日本人はいくら英語を勉強し

ても下手な英語にしかならないという意見があった。「英語というものは主語・述語・目的語等がはっき

りしていて，非常に理論的でなければならず，そうでなければ相手とくに英語圏の人に言いたいことが伝

わらない。しかしながら，日本語は日本人特有のあいまいさを好む文化の中で長年培われてきた言語でJ

理論的でなくとも相手に伝わる言語。日本語を使って論理的に話せない人が，いくら英語を話そうとして

も到底無理な話である。」というのが，その人の意見である。いくら英語をうまく話せているように見え

ても，実は相手がしっかり理解しようと努めてくれているから会話が成立しているのだという。これは，

もっともな意見だと私は思う。

　「英語を話す前にまずは日本語を論理的に話せること」。企業の国際化やグローバル・スタンダードを

議論する前に，一人ひとりが英語を話せること，さらには相手国のことをよく理解することは大切なこと

ではあるが，その前に，まずはこのことが重要なのではないだろうか。分かったように言う私も，論理的

に日本語を話せない一人であるが。
・t：「v．F・：∂・°「1・へ・、ζ竃’」7，｛儀曳無r＝　．“t」．J．　．．；8「yl．ノ㌔7【’・吋．，曽’石！噺と把ギ．”rr’、　i’一1冒コニ，．．r；shvtA’・．噂　’．げ，ジハ・刷　．・：』ρドy・、、　LS“」yt；・覧tLLsA，魂・　N二’㌧］・；．・；t、ザ’．T

私のゲローバリゼーション　　　　　　　　　　　　アイシン労働組合杉浦公紀
　まずはじめに，現在，労働組合の執行委員の私としては【グm一バル】を語るには，過度な世界進出に

よる国内空洞化の問題・企業のグローバル化と働く者の幸せとの結びつき等を語るべきとは思います

が，今回は，個人の見解を述べさせて頂きます。

　日本の需要の伸び（景気の回復）が，期待出来ない将来を見据えると企業のニーズによりグローバル化

が急激に進むことが予測されることは，ご承知の通りである。

　私のまわりを見ても，同期の桜二人が（一人はベルギー・一人はヨーロッパ）海外に出向し，活躍をし

ている（はずである）。このように私のまわりもグローバル化の波は確実に押し寄せている。将来，私に

も白羽の矢が……。

　ただ，今回（国際人材）を読ませて頂くうちに，日本にいる私も，r国際人材としての感覚』を身につけ

なければ，すぐにでも『大きな壁』にぶちあたるという疑心にかられてしまった。

　私自身のグローバル化とは何か。世界を相手にコミュニケーションをとり，ビジネスを進めるという壮

大な夢はあるのだが，まずは自分の思いを伝える事が先決だ。

　長々とこたくを並べてしまったが，企業から求められる人材たる自分・自らの能力をグローバルに発

揮させる為には世界共通語である『英語』を学ぶ事が最重要であると再認識させて頂いた。

　一般教養の授業（出席はしていない）以来，英語とは遠ざかっているが，早速今日から英会話（まずは

NHKの基礎英語）を始めよう。
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羅読者の広場灘灘鞭灘灘灘羅灘難購灘鞭翻瀦

国際人材の育成　　　　　　　　　　　　　　　　　　豊田工機株式会社都築　款市
　企業活動のグローバル化，ボーダーレス化が進展する中で国際人材の育成が企業の重要課題であり，海

外派遣人事，派遣者確保・育成，ビジネスコミュニケーション等の諸課題について，改めて認識すること

ができました。

　当社では現在，海外駐在者は9か国52名であるが，急速な海外事業展開にともない今後も拡大充実が見

込まれ2000年には100名規模が想定されます。

　87年より海外赴任者・自己啓発の希望者対象に英会話教室などを実施してきたが，従来のような「海外

派遣は一部の人」の発想の打破が近年の重点課題であります。

　国際要員の層拡大策として自己申告・国際要員登録制度，海外トレイニイー公募制度，そして海外赴任

予定老（家族も含め）の海外赴任者教育の充実（英会話，異文化），海外駐在者のインセソテイブ確保の為

の評価処遇見直し，コミュニケーションを図る為に駐在地へ労使訪問等の諸施策を実施展開してきた。更

に若手従業員の意識改革をねらいとして，r若手は全員国際要員」の考え方の基に，入社時点で英会話能

力を確認し，目標レベル・達成時期を計画・実施させる，「誰でも努力し頑張れば海外で活躍できる風土

にする」これが人事の国際化につながるものと考えます。
y．・為甥・rvり虞レ鼻・、几．耐02｝～〕」，　　　／．Al‘識慌A：1　：：　p・．．．リザへ・，‘、Ψ，ま，．，♂・｝（層箪τAλ！r．J乙’鴫9’tS　～野1、《¶サ轟奄’・’ぜ”t　柑　トt㍗・c「）「me、“　　ny・聡∫野’

新たな世界観の創出を　　　　　　　　　　　　　　フタバ産業株式会社鈴木英之
　90年代以降，爆発的な広がりを見せているインターネットや電子メールは，インフラストラクチャーの

一
つとなりつつあり，このネットワーク上では，国境や民族の壁を乗り越え，個人と個人の結び付きを可

能なものとしている。こうした社会において生き残ってゆくためには，国家や企業という枠組みを超えた

人と人とのパートナーシップが，大切になってゆくことだろう。個人と個人を結び付けるネット社会にお

いて，今までの国家や民族，企業文化にとらわれた世界観では通用しなくなっている．

　21世紀を目前にし，私たちは，今までの価値観，世界観の総点検が必要である。環境，経済，新たな電

脳社会への対応等々，全地球的な見地からの対応が迫られている。企業活動においても，こうした趨勢か

ら自由ではない。企業がグローバル化するにあたり，こうした見地からの対応は，ますます重要となって

ゆくであろう。また現在の混沌とした社会において，新たな価値観の創出は，マーケヅトにおいても新た

なビジネスチャンスを生み出すだろう。

　貴誌において，様々な具体的な「国際人材」についてのこ提言を頂いた。どの提言についても今後，企

業が海外へ進出するにあたり，誠に参考になるご意見ばかりであった。そのなかで共通して重要な点は，

コミュニケーション能力の向上であったと思う。これは，単なる外国語能力の習得のみでなく，そのコ

ミュニケーションの背後にある価値観，世界観の構築ではなかったかと思う。客観的に自らの姿を見つめ

ることができ，また他の価値観を柔軟に受け止める事ができて，はじめて真のコミュニケーションが確立

できるだろう。

　新たな文化，世界観を創出できる人材，他の価値観に柔軟に対応できる人材が「国際人材」と言えるの

ではないか。そして，それは海外でビジネスを展開する特定の人たちだけに要求されるものではなく，私

たちすべてが目指さなければならないものである。
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＜籍

　＼
「産政塾」の活動報告

　　第8期「産政塾」の第6回と第7回（最終回）の会合が実施され、第8期の産政塾の活

　動を終了いたしました。

　第6回の会合では、中国からの留学生の李雲峰（リ・ウンポウ）氏と丁紅衛（テイ・コウ

　エイ）氏をお訪ねし，お二人の夢や、日本から観た中国、留学生から観た日本について熱

　心な議論が交わされました。塾生の感想を「産政塾報告」として掲載しておりますのでご

　一読ください。　（P46～P47）

　また、第7回（最終回）の会合では、中部産政研の理事長である足達塾長を交えて1討論

会」を実施し、この一年間の活動を総括し閉塾いたしました。

様々な視点から活発に議論

懇親会では一層議論が深まりました

お訪ねした丁氏（左）と季氏（右）

㈱デンソーの施設「こまくさ」を利用

　　　　させていただき最終回を開催
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　　各会員労使から塾生を募り第9期「産政塾」が97年12月15日にスタートいたしました。

　　　「産政塾」は異なった業種から塾生を募り、一年間に様々な体験や人との出会い、塾生

　相互の本音の論議を交わすなかで、切磋琢磨し自らを磨いていくという現代道場です。

　テーマは「殻の外に踏み出そう」と問題提起し、それに応えるべく意欲盗れる22名の若者

　が集まりました。

　　第1回の会合では、「塾長足達廣紀の講話」と自己紹介に加え懇親パーティーを実施し、

　初回から大いに盛り上りました。塾生の所属団体の皆様からも激励と、産政塾での成長を

　温かく見守っていただきますようお願いいたします。

初顔合わせのメンバーが自己紹介　　　　　　　　　　盛り上がった懇親パーティー

　　　　　　　　　　第9期「産政塾生」名簿

足、k　貴彦

石井　直生
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宇野　庄Il∫

泊1　淳
見城　　篤

榊原　悦人

坂ll　登

柴川　徹哉

須崎　辰彦

1沐　健：

松坂屋労働組合

トヨタrl動車株式会社

蜘lll二機労働組合

全トヨタ労働組合連合会

豊川合成株式会社

中部電力株式会社

丸栄労働組合

株式会社東海銀行

豊川市役所　総務部

トヨタiE体労働組合

中部電力労働紐合本部
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アイシソ労働紐合

関東自動ll〔1二業株式会社

トヨタrl動車労働紐合

株式会社デンソー

アイシン精機株式会社

日本特殊陶業株式会社

トヨタ唯体株式会社

デンソー労働組合

名llゴ屋鉄道株式会社

アラコ株式会社
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轍研
」より
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人

鮒健勧中
號
上

〈主任研究員紹介〉

繋

　本年1月1日付でトヨタ自動車㈱より出向，福田主任研究員に代わって本会主任研究員とし

て着任いたしました。　労務・経営管理は10数年前にかじったことがあるとはいえ，その後バ

ブル期を越え社会情勢も大きく変化しており，また一から勉強のやり直しです。

　「研究員」の名に恥じない成果を残せるかどうか，大きな不安がありますが，一日も早く会

員の皆様のお役に立てるよう努力する所存でございます。

　先生方や役員，評議員，会員ご諸兄のご指導，ご鞭錘をよろしくお願い申し上げます。

〈略　歴＞

1950年9月

1973年3月

　同年4月

　以後

1998年1月

く家　族〉

兵庫県生まれ

滋賀大学経済学部卒業

トヨタ自動車工業㈱入社

経理部，人事部，東京支社，田原工場，海外C＆A部を歴任，主として経理，

人事等，管理畑を経験

㈲中部産政研出向

妻と1男（大1）1女（高1）の4人家族。

但し，長男の下宿住まいにより，女性陣の相対的な勢力増強に悪戦苦闘の昨今。

〈趣　味〉

①合唱大学でグリークラブ（男性合唱団）に入り，トヨタ自動車合唱部にも，本社勤務

　　　　　の12年間所属。同部は全日本合唱コンクールの常連で，2度の銀賞を受賞。

　　　　　今は時折，演奏会を聞きに行ったり，カラオケを歌う程度。

②（する）スポーツテニス，サイクリング

　　　　　2年前，テニスを始めたが，まだ相手を喜ばせるだけの役回り。

　　　　　暖かくなれば豊田一安城自転車道をサイクリング。

③　（見る）スポーツ　相撲，野球，駅伝

　　　　　高校（三田学園）時代，甲子園に母校が出場したこともあって，当時の選手達を

　　　　　プロ入団後も応援。彼らも引退してしまい寂しい限り。

　　　　　また，田原工場時代には職場に駅伝選手がおり，群馬，淡路島，岐阜などに応援

　　　　　行脚。合唱で鍛えた大声はここで生かされた。
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1997年

　11月1日

11月7日～9日

11月12日

11月13日

11月27日～28日

11月30日

12月4日

12月9日

12月15日

12月16日

　12月18日

　12月23日

　12月24日

1998年

　1月1日

1月22日

’97年11月1目～’98年1月末までの主な清動

季刊誌「産政研」冬号　発行

ドイツバーデン・ビュルテンベルゲ州

科学研究芸術省関係者と産学協同について懇談

労働経済学コンファレンス参加

滋賀大学産業共同研究センターにて講演

第20回理事会，評議員会を開催

産政研セミナー「経営の現地化と国際人材」

第8期　産政塾閉塾

第9期末資産登記，労働省届出

日本労働研究機構受託研究　第3回専門委員会

全トヨタ労連受託研究　中間プレゼンテーション

第9期　産政塾開塾

ミルウォキー・ジャーナル・センチネル紙

Jack　Norman氏と日本の雇用問題につき懇談

金城学院大学総合講座にて講演

ニュースレターNo．　4　発行

中京大学　杉浦研究員　人事制度調査受入れ

主任研究員が交替

　　福田浩輔主任研究員がトヨタ自動車㈱経理部へ帰任

　　上中健人主任研究員が同じく海外C＆A部より着任

日本労働研究機構受託研究　第4回専門委員会
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編集後記PS轡蝉輔繍験騨隅灘灘羅羅”騨鞭騨へ　轡灘欝糟

　今回は「メンタルヘルス」を特集した。仕事の上でも生活面でも様々なストレスと共存せざるを

得ない今日，一人一人が生き生きと健康で創造的な仕事をそして家庭生活を営むために，フィジカ

ルのみならずメンタルな健康に向けて，本人はもちろんのこと会社など各方面で様々な試みが行わ

れつつある。そこで本号では，名古屋大学心理学研究室の金井篤子氏に，メンタルヘルスの意義と

課題を総括いただき，企業内の取組みについては，NKKの高橋信雄氏とアイシン精機の栗原肚一

郎氏，そしてTMMK（トヨタモーター・マニュファクチャリング・ケンタッキー）のエイミー・ブ

ラウン氏にご紹介いただいた。さらに桶狭間病院で心の病の治療にたずさわる加藤礼子氏より，心

療の第一線からその実際を解り易く紹介していただいた。メンタルヘルスの確保と一層の向上に向

けて環境づくりをどのように進めていくのか，悩みや不安そして心の病にどのように手をさしのべ

ていくのか，そうした課題への取組みに際して，今回の特集が何がしかでも参考になれば幸いであ

る。

　本年1月1日付で，これまで主任研究員として調査研究活動のコーディネートにあたってきた福

田浩輔氏が，トヨタ自動車株式会社の経理部に復帰された。福田氏は，平成9年度の調査研究の企

画展開に多大の貢献をされた。ここに改めて当研究会として福田氏の功績に感謝したい。後任に

は，同日付でトヨタ自動車株式会社の海外C＆A部より，上中健人氏が着任した。これまでのキャ

リアを活かし調査研究を中心とする新しい分野で力を発揮されることを期待したい。

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（事務局長　願興寺　膳之）

　似合わないとお叱りを受けそうであるが，以前に胃腸の調子を悪くし，通院したことがあった。

この時に実にユニークな診察をしていただいた。治療としてこの医者は，宴会のバカ騒ぎ，ギャン

ブル，カラオケ等々を奨励するのである。食欲もなく気分の悪い患者に酒を飲んで騒げというので

ある。さすがに体調が良くないこともあって，即座に実践には至らなかったが，このやぶ医者いわ

く，「現代の胃腸の病気は，80％が精神的な要因である。その対策として，1日の生活の中で没頭で

きる時間，他に何も考えない時間を造ることが治療である」との説明であった。「食事療法の効果は

20％しかない。」と，患者の細やかな神経を見透かした名診断であったと理解している。

　今回のテーマは「メンタルヘルス」である。私の場合は，食品の成分表や心がやすらぐ音楽は，

あまり得意ではないようだ。皆さんの原稿は未だ拝見していませんが，私の結論として「非日常的

な時間二メンタルヘルス」としておこう。蛇足になりますが，最近の健康状態は極めて快調であり

ます。

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（主任研究員　丹羽　研次）

設立以来第8期まで当研究会の顧問として，ご指導いただいてきた芦村庸介氏が1月

17日にご逝去されました。ここに謹んで哀悼の意を表したいと思います。

芦村　庸介　　享年72歳 労働評論家，当研究会顧問

（1988年9月～1996年8月）
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愛知の海に

多くのライフセーバーを！

轟

義田

ライフセービング

水辺での事故を防ぐために、監視活

動・救助活動・海岸での危険物の

除去を行う活動のことです。その活

動に携わるライフセーバー達は救

助・監視活動にとどまらず、安全指導

や講習会の開催、普及のための広

報活動・日頃の技術を競う競技会へ

の参加も行っています。

愛知労済は人と人とのっながりを大切にしたいとい

う思いを胸に、40年もの長い歴史を積み上げてき

ました。そしていま、もっともっと皆様に貢献でき

る組織として活動の幅を広げるために、非営利活動

を支援していぎまず。その名も「Let’sライフセー

ビング」。阪神淡路大震災以降ボランティア活動に

関心が高まりつつある今、人の命を守るライフセー

ビング活動に注目が集まっています。　愛知労済は

40周年を機に「日本ライフセービング協会愛矢□支

部」の設立を支援します。愛知県でのライフセービ

ング活動の普及をめざしてライフセーバーの養成を

この夏より開始し、1998年夏、内海海水浴場で資格

を持ったライフセーバー達がデビューします。

　この他「親子のスコーレ」「デュークエイセヌほの

ばの音楽会」「キッズリサイクルマーケツト」など、

心豊かな社会づくりをめざして様々な40周年記念

事業を実施します。

　　　　　　　　　　　（愛知県労働者共済生活協同組合）

〒456－0002　名古屋市熱田区金山町1－14－18
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エルベッドって、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、アスリー眺

通商産
グッド

●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、ぐっすりとおやすみいただけま託

e想の寝返りに配慮しています

ウォーターペッド特有の沈み込みが少ない

のもジェルのメリット。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

ま嵐筋肉にかかる負担が少ないた酌、深い

眠りを実現しま祝

aれないからうれしい．

ウォーターベッドの難点だった睡眠の妨げに

なる寝返リ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、粘度が高い

ジェルだから解消できました．快適な眠りを

お届けします。

川Sl閥瓢諭夢辮讐
　　　　　　お客様サービス部画0120－248640 ファニチャー・ファブリック部TEし（0566）24－8650　FAX（0566）24－Mll

住生活と健康

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

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10年2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

TELO565－27－2731　FAX　O　565－27－2259　URL　http：〃www．tns．or．jp／sanseiken

印刷所㈲第一プリント社〒444岡崎市八帖1ヒ町16－1TEL　O564－24－1881　FAX　O564－24－3925


	1998_037_産政研フォーラム_0001
	1998_037_産政研フォーラム_0002
	1998_037_産政研フォーラム_0003
	1998_037_産政研フォーラム_0004
	1998_037_産政研フォーラム_0005
	1998_037_産政研フォーラム_0006
	1998_037_産政研フォーラム_0007
	1998_037_産政研フォーラム_0008
	1998_037_産政研フォーラム_0009
	1998_037_産政研フォーラム_0010
	1998_037_産政研フォーラム_0011
	1998_037_産政研フォーラム_0012
	1998_037_産政研フォーラム_0013
	1998_037_産政研フォーラム_0014
	1998_037_産政研フォーラム_0015
	1998_037_産政研フォーラム_0016
	1998_037_産政研フォーラム_0017
	1998_037_産政研フォーラム_0018
	1998_037_産政研フォーラム_0019
	1998_037_産政研フォーラム_0020
	1998_037_産政研フォーラム_0021
	1998_037_産政研フォーラム_0022
	1998_037_産政研フォーラム_0023
	1998_037_産政研フォーラム_0024
	1998_037_産政研フォーラム_0025
	1998_037_産政研フォーラム_0026
	1998_037_産政研フォーラム_0027
	1998_037_産政研フォーラム_0028
	1998_037_産政研フォーラム_0029
	1998_037_産政研フォーラム_0030
	1998_037_産政研フォーラム_0031
	1998_037_産政研フォーラム_0032
	1998_037_産政研フォーラム_0033
	1998_037_産政研フォーラム_0034
	1998_037_産政研フォーラム_0035
	1998_037_産政研フォーラム_0036
	1998_037_産政研フォーラム_0037
	1998_037_産政研フォーラム_0038
	1998_037_産政研フォーラム_0039
	1998_037_産政研フォーラム_0040
	1998_037_産政研フォーラム_0041
	1998_037_産政研フォーラム_0042
	1998_037_産政研フォーラム_0043
	1998_037_産政研フォーラム_0044
	1998_037_産政研フォーラム_0045
	1998_037_産政研フォーラム_0046
	1998_037_産政研フォーラム_0047
	1998_037_産政研フォーラム_0048
	1998_037_産政研フォーラム_0049
	1998_037_産政研フォーラム_0050
	1998_037_産政研フォーラム_0051
	1998_037_産政研フォーラム_0052
	1998_037_産政研フォーラム_0053
	1998_037_産政研フォーラム_0054
	1998_037_産政研フォーラム_0055
	1998_037_産政研フォーラム_0056
	1998_037_産政研フォーラム_0057
	1998_037_産政研フォーラム_0058
	1998_037_産政研フォーラム_0059
	1998_037_産政研フォーラム_0060
	1998_037_産政研フォーラム_0061
	1998_037_産政研フォーラム_0062

