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「変化」，「挑戦」

　　　中部産政研

理事長小田桐勝巳

　早いもので，先回発行しました産政研

フォーラムから約3ヶ月が過ぎようとしてい

ます。この間，世界や日本では様々な出来事

が起こり，また新たな展開がされています。

その中から「変化」，「挑戦」をキーワードに

取り上げて見たいと思います。

イラク

　フセイン政権が実質的に崩壊し，この後ど

のようにして新しい政権が生まれるのか予想

もつきませんが，できるだけ早期に情勢が安

定することを願います。二十数年間にわたる

フセイン大統領の独裁支配から，新たな政治

体制ができることと思いますが，新しい「変

化」に対してイラクの人々がどのように「挑

戦」し結果を出して行くのかが，今後の世界

の平和や世界経済の復興などの鍵を握ること

となると思います。また，その変化と挑戦に

対しては，イラクはもとより，世界のそれぞ

れの国が必要とされる役割を果たしていくこ

とが重要であると思います。今回の米国，英

国の主導でのイラク戦争の開始には，国連で

の意見調整が結果として出来ず，国連決議な

しのものとなり，論議をかもし出す結果とな

りました。とりわけ，国連の仕組みと役割に

ついて変革期に入ってきたような気がします。

‘03春闘（春の取り組み）

　今年の春闘もほぼ終りに近づいて来ました。

昨年の「雇用春闘」から今年は「デフレ春闘」

と位置付けられ，労使交渉も徹底した話し合

いの中から妥協点を見出したような気がしま

す。思い起こせば1975年（昭和50年），オイ

ルショックによる狂乱物価，スタグフレー

ションの中での交渉となり，その時の全国平

均賃上げは30％を超える結果となりました。

しかしその後，政・労・使による物価安定の

ための話し合いが実現し，事態は鎮静化に向

かいました。

　その当時から比べると環境は様変わりをし

ました。今年の春闘の特徴点は，①デフレ

②グローバル化　③景気停滞（不況）④先行

き不透明　⑤失業者の増加　等々，日本の労

使にとって厳しく難しい取り組みとなったよ

うです。

　その中で，とりわけ焦点に挙げられていた

のが，定期昇給（定昇）だったと思われます。

新聞には，「○社定昇を取り止め」の記事が

日々盛んに出ていました。昨年までは，ベア

要求に対して「回答○円」という記事が大半

でした。その中でも身近なところでは，トヨ

タ自動車労働組合においても，昨年とは異
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なった形での要求となりました。結果として

数字だけを見ると満額ともいえる内容でした

が，その金額の位置付けに対する認識の差が

大きく現われたものだったと思います。

　もう，ベア要求という形は古いのでしょう

か。それとも，この不況から脱却すれば，ま

た昨年までと同様な形になるのでしょうか。

来年を見なければ分かりませんが，今年の春

闘では賃金というものをどう捉えるか，大き

な「変化」を投げかけたものであることに間

違いはないと思います。その「変化」に対し

て，どう「挑戦」すべきかは各労働組合が

各々で考える部分ではありますが，これまで

の横並び春闘の仕組みから，変化を捉えて新

たな春闘の仕組みを再構築する必要があるの

かどうか，の議論が早急に必要とされている

と思われます。

入社式

　今年も多くの若者が夢と期待と不安を抱き，

企業に入社しました。この入社式における

トップの挨拶を新聞などで拝見すると，その

企業の置かれている状況，代々継承されてき

た事から「変える」，「挑戦」というメッセー

ジが新入社員に期待する声として多くあった

ように思われます。学生から社会人へと，そ

れまでの自分という殻を「変化」させること

が当然求められる訳ですが，その変化には膨

大なエネルギーが必要であると思われます。

全てが「挑戦」です。また当然のことですが

周囲への影響・効果も多大なものがあると思

います。若い力による影響・効果こそが現在

の企業のもつ殻（組織形態，仕組み，業務の

あり方等）を変化させることができるのでは

との期待がかけられていると思います。新し

い段階への「挑戦」は様々な障害があること

だと思われますが，個人を磨き，仲間とのコ

ミュニケーションを大切にして，いい仕事と

充実した生活ができることを期待したいと思

います。

第2回産政塾

　産政塾のテーマはずばり「殻をやぶる」で

す。3月25日，さなげアドベンチャーフィー

ルドにて「パリ・ダカールラリー　出場チー

ムを訪ねて」をテーマとして私も塾長として

と言うよりは，一人の塾生として参加し，体

験学習しました。最初に，今年1月に開催さ

れたパリ・ダカでトヨタ・チームアラコとし

て参戦したドライバーの浅賀敏則氏とナビ

ゲーターの荒川大介氏から，その時の模様，

闘いを聞きました。特にドライバーの浅賀氏

は今年59歳，通算16回目の出場と聞いて驚き

ました。大変過酷なレースに何故「挑戦」し

続けるのか。精神面，肉体をどう日頃鍛えて

いるのかを大変興味深くお聞きしました。そ

の後，会場内のコースを浅賀氏の運転で助手

席に乗り，1周しましたが，そのテクニック

の凄さに度肝を抜かされました。いつまでも，

挑戦する者の眼の輝き，体力作り等，参加者

の塾生にとって，「変化」の一端になったこ

とで，これからの人生の中で必ず生かされて

いく良い体験の場だったと思います。また，

私自身にとっても大変勇気づけられました。

また，次回（第3回）の体験学習が楽しみで

す。

　今回は，「変化」，「挑戦」をキーワードに

取り上げてみたのですが，個人にしろ組織に

しろ，変革を要求される状況下に置かれてい

るのは間違いないと思われます。それが内か

らのものにしろ，外からの圧力にしろ，多様

化する時代のなかで多面的な捉え方が要求さ

れている為ではないでしょうか。産政研もい

くつかのテーマを持って取り組みを進めてい

ますが，「変化」，「挑戦」することの重要性

を常々感じております。今後も，日々精進し

頑張ってまいります。
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メンタルヘルス改善の

方策を考える

長時間労働の是正と職場上長の余裕

　法政大学経営学部

教授藤村博　之

心の病と企業競争力

　いま，日本企業の中で，心の病が増えてい

る。社会経済生産性本部メンタルヘルス研究

所が2002年8月に発表した『産業人メンタル

ヘルス白書』によると，最近3年間の「心の

病」の増加傾向をたずねた質問に対し

て，48．9％の企業が「増加傾向」にあるとし

た。その他の回答は，「横ばい」24．8％，「減

少傾向」3．　5％，「わからない」20．9％なので，

心の病は確実に増加していることがわかる。

しかも，増加傾向と答えた割合は，企業規模

が大きくなるほど高くなっている（1，000人未

満34．6％，1，000～2，999人55．1％，3，000人以

上61．5％）。

　「心の病」のうちどのような疾患が最も多

いかについては，「うつ病」が圧倒的に高く

（72．3％），心身症（9．2％）や神経症（ノイロー

ゼ；8．5％）は一部にとどまっている。うつ

病が最も多いとする割合は大企業になるほど

高くなり，逆に，心身症や神経症は規模の小

さい企業により多く見られる傾向がある。ま

た，「心の病」のために1カ月以上休業して

いる従業員がいる企業の割合は全体で58．5％，

規模別では，1，000人未満33．6％，1，000－－

2，999人59．6％，3，000人以上89．7％となって

いる。

　メンタルヘルスを良好な状態に保つことは，

いまやどの企業にとっても大きな課題である。

それは，メンタルヘルスが悪化するとどのよ

うな影響があるかという質問への答えに現れ

ている。「生産性の低下につながる」と回答

した企業が最も多く　（53．9％），労災・事故

等のリスク発生（27．3％）が第2位になった。

メンタルヘルスが悪くなると，企業の競争力

低下につながる危険性が高いと言える。

　うつ病などに対する理解が不足していた頃

は，「心の病になるようなヤツはたるんでい

る。そんなヤツは排除してしまえばいい」と

いう開き直りが大企業を中心に見られた。し

かし，交通事故に遭う危険性が誰にでもある

ように，精神的なバランスを崩してしまうこ

とは誰にでも起こりえる。まず取り組むべき

は，従業員がそのような状態にならないよう

に，企業，労働組合，そして個人が適切な予

防措置を講じることである。その上で，もし
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心の病にかかった場合に，迅速かつ適切な治

療が受けられる体制を準備することである。

また，治療を受けた従業員が職場復帰すると

ともに再発しないように支援することも忘れ

てはならない。

メンタルヘルス悪化の原因

　メンタルヘルスが悪くなる原因として考え

られるのは，ストレッサー（ストレスの原因

となるもの）の増加，個人のストレス抵抗力

の低下，ストレッサーの影響を和らげる機能

（緩衝要因）の低下である。これらの要因を

よりよく理解するために，図を用意した。こ

の図は，アメリカ国立職業安全保健研究所

（NIOSH）が職業性ストレスの内容分析に

基づいて作成したモデルを示している。職場

に関連したストレッサーが急性ストレス反応

を引き起こすが，その程度は，個人要因，職

場外環境，緩衝要因によって左右される。急

性ストレス反応自体は病気ではないが，その

状態が長く続いたり，繰り返し発生したりす

ると，やがて身体的な病気になって現れる。

　メンタルヘルスの状態を良くするには，①

ストレッサーを減らす，②個人のストレス抵

抗力を上げる，③職場外環境（家族の状態）

を改善する，④緩衝要因を強化するという4

つの方法が考えられる。厚生労働省が5年ご

とに実施している労働者の健康状況調査によ

ると，1997年調査において，仕事や職業生活

に関する強い不安，悩み，ストレスがある労

働者は，男性64．9％，女性59．9％，男女計

62．8％で，過去最高の値になった。また，家

庭生活で大きな心配事や悩みを抱えている割

合は，男性46．4％，女性41．4％，男女計44．6％

に達している。日本企業のメンタルヘルスの

状態は，決していいとは言えない。にもかか

わらず，メンタルヘルスケアに取り組んでい

る事業所の割合は26．5％にとどまっている1）。

図　NIOSHの職業性ストレスモデル

鷺雛外蹴
凋醸⑳磯’F

緩衝要因

上司、同僚、家族

　による支援

（出所）日本労働研究機構［2001】p，98による

（注）1）事業所規模別に見ると，5，000人以上96．6％，1，000－4，999人86．5％，300－999人63．4％，100－299

　　　人51．0％，50－99人39．4％，30－49人30．7％，10－29人21．9％となった。
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メンタルヘルス対策の充実は，日本企業の大

きな課題の一つである。

　メンタルヘルス改善のためには，先に指摘

した4つの方法を同時に進めていく必要があ

る。ただ，この小論でそれらすべてを論じる

ことは到底不可能である。そこで，ストレッ

サーとしての長時間労働と緩衝要因としての

職場上長の役割の2点に限って考察してみた

い。これら2点に注目するのは，日本企業の

メンタルヘルスを良くする上で速効性が高い

と考えられるからである。

長時間労働の改善

　2003年春闘の一つの目玉は，サービス残業

の解消だった。統計を見る限り，日本の年間

総実労働時間は着実に減少し，アメリカより

も短くなっている。しかし，この数値は製造

業の現場労働者のものであって，ホワイトカ

ラーは含まれていない。ホワイトカラーの労

働時間の国際比較がないのは，アメリカや

ヨーロッパにおいて，大半のホワイトカラー

が労働時間管理の対象外になっているからで

ある。単純な事務労働に従事しているホワイ

トカラーは時間給で働いているが，大卒が就

く仕事は，通常，時間で管理されるような性

質のものではないと考えられている。それは，

自分で労働強度をコントロールできるので，

時間基準で賃金を支払うと不公平が発生する

可能性が高いからである。

　アメリカやヨーロッパの企業において，時

間管理の対象外になっているホワイトカラー

が仕事の配分を受けるとき，ある種の交渉が

行われる。上司から提示された仕事の量と納

期が適切でない場合，そのまま受けると長時

間労働になるからである。「こんなに短い納

期では無理だ」と言えるか否かはその人の交

渉力によるが，求められている仕上がり具合

とそれに要する時間を計算せずに仕事を受け

ることはまずない。

　日本の大半のホワイトカラーは，管理職に

なるまでは時間管理の対象者である。裁量労

働制になれば時間管理されなくなるが，その

ような働き方をしている人はまだごく一部で

ある。時間管理の対象であり，時間外労働を

しているのにその一部に対してしか残業手当

が支払われないとき，サービス残業が発生す

る。サービス残業がいったい何時間あるのか

を正確にとらえるのは難しいが，世帯調査で

ある「労働力調査」と事業所調査である「賃

金構造基本統計調査」で労働時間の差をとる

と，2001年で月あたり28．6時間になっている。

また，「2002年連合生活アンケート」による

と，1時間以上サービス残業した人の平均は

月29．6時間になった。

　連合の調査は，サービス残業をする理由も

たずねている。最も多いのが「個人に課せら

れたノルマ達成」（44．1％）であり，「みんな

がサービス残業をしている」（22．4％），「自

分の能力の向上」（21．6％），「残業手当を請

求しにくい」（19．8％）といった項目が高い

数値を示した。サービス残業の最大の原因は，

適正な量を超えた仕事が割り当てられている

ことにあるらしい。

　では，なぜ個々の従業員の仕事量が適正水

準を超えてしまうのだろうか。バブル崩壊後

の長期不況の中で，各企業は要員数をできる

だけ少なくしてきたことが最大の原因だと言

われる。確かに，希望退職等の募集によって

人員削減をした企業はもとより，表立った形

で人減らしをしていない企業でも，退職者の

不補充などによって職場の人員はギリギリに

抑えられている。人は減っても仕事は減らな
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い。したがって，一人あたりの負荷は増えて

いく。「雇用が維持されるのだから長時間労

働もしかたない」というあきらめ気分が蔓延

し，強いストレッサーとなってメンタルヘル

スの悪化につながっていく。

　ここで私たちが考えなければならないのは，

人が減ったのに仕事が減らない状態を当然の

こととして受け入れてもいいのかという点で

ある。人が減ったのなら仕事のやり方を変え

て，仕事も減らすべきである。このように言

うと，「話としてはわかるが，現実には無理

だ」と反論されそうである。しかし，職場の

仕事をもう一度見直してほしい。無駄な会議

や打ち合わせ，あるいは不要な書類作成が多

すぎないだろうか。ブルーカラーの世界では，

ムリ，ムダ，ムラを徹底的に排除して，生産

性を上げる努力を日々重ねている。他方，ホ

ワイトカラーの職場では，ムリ，ムダ，ムラ

が大手を振って歩いているのに，誰も止めよ

うとしない。日本の多くのホワイトカラーは，

時間生産性を無視した働き方を平気でしてい

るのである。

職場上長の役割

　ホワイトカラーの長時間労働を改善するに

は，職場上長の役割が重要である。職場の管

理職の最も大切な仕事は，職場の課題達成と

部下の育成である。職場の課題達成のために，

どの仕事を誰に任せるかを決めるのは管理職

である。部下に仕事を配分する際，管理職は

仕事に求められる精度を明確にしなければな

らない。と同時に，「しなくてもいいこと」

を明らかにしておく必要がある。職場全体の

仕事が見えていない部下は，しばしば余計な

ことに時間を費やす。これを放置していては，

いつまでたっても長時間労働は解消されない。

「しなくてもいいこと」を的確に判断できる

のは，職場の管理職をおいて他にない。

　職場上長が部下の仕事の進捗状況を把握し，

適切なアドバイスをタイミング良く与えてい

くことは，職場の課題達成にとって重要なだ

けでなく，メンタルヘルスの改善にも寄与す

る。図にあるように，職場上長はストレッ

サーの緩衝要因としての役割を担っている。

部下の様子がいつもと違うと感じたとき，そ

のまま放置するのではなく，ちょっと声をか

けてみる。その間いかけに対する反応を見て

部下の状態を推測し，次にどうすべきかを考

える。職場の管理職がこのような働きをして

いると，仕事に起因するストレッサーがスト

レス状態を引き起こす確率はぐっと低くなる。

　職場上長がこのような役割を果たすには，

時間的・精神的な余裕が必要である。自分自

身の目標達成に目を奪われているようでは，

部下の話をじっくり聴く余裕などとても持て

ないだろう。「管理職はもっと自覚を持って

仕事をせよ」と言ってみても，問題の解決に

はならない。どうすれば職場の管理職が時間

的・精神的余裕を持てるようになるのかを考

えなければならない。

　これまで，日本の企業は，管理職に求めら

れる能力と資質を明確にすることなく，業績

を上げた人を管理職にしてきた。仕事の上で

成果を上げることと，職場の目標達成に向け

て部下の力を結集していくことは，同じでは

ない。管理職には，部下の能力や性格，健康

状態などを見ながら，時にはなだめたりすか

したりして部下に力を出させる能力が必要と

されている。そのような能力を十分に持って

いる上長の下で働く場合と，部下の状態など

お構いなしに自分の論理で仕事を進めていく

上長の下で働く場合とでは，メンタルヘルス
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の面に違いが出てくるのは当然である。また，

部下の能力育成においても差が出てくると考

えられる。

　管理職は非組合員であり，これまでは労働

組合の交渉の対象外に置かれてきた。しかし，

組合員のメンタルヘルスや能力育成を考える

と，労組は職場上長の機能強化の領域に踏み

込まざるを得ない。組合員は，自分の上長に

面と向かって不満を言いづらい。「もう少し

全体の流れを考えて指示を出してほしい」と

思ったとしても，それを言うのは勇気がいる。

結局は，居酒屋で上司の悪口を肴に酒を飲ん

で終わってしまう。

　良好なメンタルヘルスを維持することが企

業の生産向上につながる点は先に述べた。労

働組合の強みは，現場で何が起こっているか

を正確に把握していることである。職場上長

が本来の役割を果たせるように，労組は積極

的に経営側に働きかける時期に来ていると言

える。

　　　　　　　　　〔筆者は中部産政研研究員〕
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トヨタ自動車のメンタルヘルス活動

～ 「コミュニケーションの良い

　　　　明るい職場」を目指して～
鑑

トヨタ自動車㈱安全衛生推進部

　健康開発グループ長

　　山　崎　恭　史

1．はじめに

　産業構造・家庭環境等が急激に変化するな

かで，悩みやストレスを持つ人が増加し，こ

こ数年自殺者は3万人を越え，その内労働者

（含む管理者）は約8，000人で，全交通事故

死に匹敵する数になっている。

　労災申請と認定の件数もここ数年増加して

いる。’96年には電通社員の過労自殺をめぐる

裁判で，東京地裁は電通の責任を認める判断

をした。その後この裁判は最高裁まで争わ

れ，’OO年に電通が約1億6千万円の賠償金を

支払う事で和解が成立した。この事はメンタ

ルヘルスに関心が高まるなかで，企業に対し

て「従業員の健康管理を確実に行わなければ，

賠償金支払い・イメージダウン等，企業経営

に重大な影響を与える」事を改めて認識させ

る警鐘となった。

　メンタルの問題が大きく取り上げられるの

は，発生すると本人の辛さ苦しさに加え，周

囲の家族や職場へ非常に大きな影響を与える

からである。自殺は当然であるが，病気とし

て発生した場合でもその休業日数は数ヶ月～

数年に及ぶこともあり，本人が力を発揮でき

ない事はもちろん，治療や回復の為に家族や，

上司・同僚が使う時間や精神的な負担は非常

に大きい。

皿．厚生労働省の動向

　厚生労働省では自殺者の増加に加え，調査

により職業生活でストレス等を感じる労働者

の割合が増加し（図一1），その原因は「職

場の人間関係」「仕事の質・量の問題」が多

い（図一2）等の結果を得た事を踏まえて，

’00年（労働省当時）に「事業所における労

働者の心の健康づくりのための指針（表一1

参照）」を発表した。

皿．トヨタの取り組み

　上記を踏まえ，弊社では創業以来貫いてき

た「人間尊重」の理念のもと，安全衛生の基

本方針である「安全はマネジメントそのも

の」に沿ってメンタルヘルス活動に取り組ん

でいる（表一1）。

　何事も問題の未然防止と早期発見・対応が

大事だが，特にメンタルヘルス対策では職場
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図一1　ストレス等を感じる労働者の割合
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図一2　職業生活におけるストレス等の原因
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内の風通しを良くし，安定した精神状態で働

く事ができるようにして，問題の発生と拡大

を防ぐ取り組みが重要である。この事はメン

タルヘルスだけでなく，安全・品質等業務全

体に良い影響を与えると考えている。

　今回は弊社の「コミュニケーションの良い

明るい職場づくり」の取り組みについて紹介

したい。

1．セルフケア

　　「自分の身は自分で守る」為に，先ず従業

員にストレスやメンタルヘルスに対する基礎

知識，対処方法，個人の気づき等を理解して

もらう必要がある。弊社では新入社員教育，

昇格前後の教育等のなかで説明しているが，

この教育に加えて安全衛生に関する情報を伝

える「あんえいニュース」，食堂の卓上資料

表一1　メンタルヘルスの取り組み概要

厚生労働省の指針 取　り　組み概要

◇心の健康づくり

　計画の策定

・方針の策定と対策の実施

◇セルフケア
　　　　　　　　　　　　　　　旨
・メンタルヘルス教育　　　　　　｝メンタルタフネス　　　　　　　　　　　　　　　1

新入社員・昇格前後時の教育　等i自発的相談
・啓発活動　　　　　i　あんえいニュース　　　　　　　　1社内ホームページ等を活用　　　1

◇ラインケア
・管理監督者教育　　　　　　　　i未然防止
　リスナー研修　他　　　　　　　　1早期発見・コミュニケーションの良い職場づ1早期対応

　くり　　　　　　　　　　　　　　i早期回復
傾聴（リスニング）の実践　　　i円滑な復職・関係部署（職場・人事・安全衛生i等漣撒・よる対応　　　i　休養者・復職老フォロー等　　　　1・職場の状況把握と必要な改普　　　1

◇事業場内

　スタツフ等

　によるケア

・惰報の収集と提供　　　　　　　i早期対応
・教育　　　　　　　　　　　　　i早期回復・スクリーニング（問診等）　1隔な復職・健康相談　　　　　　　　　【・休養者・復職者フォロー　　　　i

◇事業場外

　資源による

　ケア

・リスナー研修・講演会の講師

・専門医による治療

・労働組合・健康保険組合では外部機関への委託

による健康相談を実施

（図一3）等に機会ある毎にメンタルヘルス

の内容を取り上げて啓発活動を行っている。

職場の管理監督者が説明する為の平易なパン

フレットも作成してミーティング等で活用し

ている。

　また社内イントラネットのなかにメンタル

ヘルスに関する資料を掲載し，何時でも気に

なることがあればアクセスして見ることがで

きるようにした。安全衛生関係のコンテンツ

の中では最も多くのアクセスがあり，利用さ

れている。このなかにストレスチェックシス

テムも入っており，疲れた時やストレスを感

じた時などに自己チェックできるようにした。

結果による対処方法も示し，特にストレス度

の高い場合は相談窓口や専門医への相談を勧

めるコメントがでるようにしている（図一4）。
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図一3　卓　上　資　料
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図一4　ストレスチェック結果（例）

今回のチェックでは、あなたの心は

かなりのストレス状態に
あるといえます。

このままの状態を放置していると、

ストレスにより心身の病気

（特に抑うっ状態）を起こす恐れが十分

考えられます。眠れない、食欲がない，

どうしようもなく身体がだるい、抑う

つ感が続く等の症状が2週間以上続く

場合は、必ず相談窓口にご相談下さい。

または、できるだけ早めに医療機関

（心療内科，メンタルクリニック等）を

受診することをお勧めします。

頑張りすぎるだけでなく、時には

リラックスすることも必要です。

　　　　　　　　　　　　wwLコ　　H　uの　　　　　

…擁iσ　鐵鱗㌦i
勤鞭耀姦躍慧、。虹一一一一1

　　　　　　　憲磯騙鰍響瀦戸

（リスニング）が大切であり，傾聴は体験

を通して考え，学ぶことにより本当に身に

つく」との思いからである。そこで受講者

が実際に聴く側と話す側を体験するリス

ナー研修を’OO年から一部の事業所で導入

し，’02年からは全社的に実施している。こ

の研修は管理者が8時間，監督者が4時間

のコースで，’02年には管理者を対象とした

研修を全社で約40回行い，約800名が受講

した。アンケート結果では受講者の9割以

上が「職場で活用できる」と答えており，

職場で傾聴が実践される事を期待している。

2．ラインケア

①　リスナー研修（写真参照）

　　これまで新任管理監督者教育のなかでメ

　ンタルヘルスの知識教育を行ってきたが，

　「コミュニケーションの良い職場づくり」

には知識だけではなく，部下との接し方や

相談の受け方の実際を身に付ける必要があ

　ると考えた。これは「相手の話を聴く傾聴 リスナー研修
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②　異動・昇格者のフォロー

　メンタル疾患は異動・昇格等職場環境の

変化を機に発生する事も多い。これは新し

い職場・立場での緊張感による意欲の空回

り，期待と実力のギャップに対する悩み，

仕事の進め方を思うように具体化できない

不安等により発生する。このようなことか

ら弊社では1月の定期職制異動での異動・

昇格者を対象に，直属上司がある程度の期

間をあけて原則2回の面談を行なう仕組み

をつくった。面談のなかで上司はチェック

ポイント（表一2）に基づいて健康状態を

確認し，必要な場合は安全衛生の窓口へ相

談する等のフォローを行っている。

表一2　健康状態のチェックポイント

①本人が以下のような自覚症状を訴えている。

　・眠れない・食欲がない・身体がだるい・意欲がでない

　・落着きがない・考えがまとまらない

②欠勤・遅刻・早退が多くなる。

③仕事の能率が悪くなり、誤動作が多くなる。

④以前に比べロ数が少なくなる。

⑤自信が無くなり、とりこし苦労をする。

⑥表情が乏しくなり、行動に生気がなく、睡眠も十分に

　とれていない。

⑦始終何かを考え込んだり、セカセカしたり

　イライラしている。

⑧気が大きくなってよく喋り、自分の能力以上のことを

　考え行おうとする。

⑨普段はたいしたことはないが、不機嫌になると

　ささいなことで怒り易くなる。

⑩同僚との付合いが悪くなり、

　上司に反抗するようになった。

⑪酒を飲むと性格・言動が変ったり、

　仕事中も酒の匂いがする。

⑫服装がだらしなくなったり、金遣いが

　荒くなったりなど生活の乱れを感じる。

⑬身体の調子が悪い等の訴えが多くなったり、

　持病が悪化している様子がある。

（注）通常の「異常に気づく12のポイント」に

　異動・昇格者の場合は①を追加

3．健康相談の体制と状況

　弊社では早期発見～対応をスムーズに行う

為，職場・産業保健スタッフ・産業医・専門

医が連携した健康相談体制（図一5）を構築

している。

　相談しやすいように電話やメールによる相

談も実施している。社内電話は利用しづらい

との意見もあり，フリーダイヤル化し自宅や

携帯電話からも相談できるようにした。また

会社だけでなく健保組合や労働組合にも専門

機関との契約による電話相談のシステムがあ

り，相談しやすいよう選択の幅を広げている。

　早期に相談に来る事の周知については，

「1．セルフケア」の取り組みに盛り込んで

いるが，加えて従業員証と同じサイズで健康

相談窓口の電話番号を記載したカード（図一

6）を作成し，従業員証とともにケースに入

れて，不安があれば直ぐに確認して電話がで

きるようにした。

　しかし何れの方法にしても実施直後は健康

相談が増加するが，時間が経過すると減少し

てしまうので，定期的な啓発活動を色々と工

夫して実施していきたいと考えている。

　また定期健康診断等の問診にメンタルに関

する項目を入れ，必要と判断した場合は窓口

への相談を勧めているが，マニュアル作成等

によりこのスクリーニングのレベルアップに

も取り組んでいる。

　このような啓発活動の結果，健康相談件数

は増加傾向にあり，特に「本人希望」「職場

上司」による相談が増加している（図一7）。

なかには職場関連の相談もあるので，内容に

よっては，本人へ説明の上，職場と連携して

問題の早期解決に取り組んでいる。
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N．現状認識と今後の取り組み

1．未然防止・早期発見

　昔現場では監督者が部下から「親父さん」

と呼ばれ，仕事は厳しかったが，部下に声を

掛け，色々な話を聴き，プライベートの面ま

で面倒をみるような事があった。事務技術系

の職場でも同様であったように思う。しかし

ながら現在では干渉されたくないという意識

が若年層で強まるなかで職場の家族的な雰囲

気が薄れ，また管理監督者は目先の業務に目

が奪われて，「部下の精神的な変化，悩みや

ストレスの増大に気付き難い。または気付い

たとしても一声掛けて話を聴くことは少なく

なったのではないか。」と懸念している。

　‘84年のメンタルヘルス研究会の調査では

本人の悩みに気付くのは職場関係が約8割で

あった（図一8）。労働者は多くの時間を職

場で過ごすので，職場で未然防止・早期発見

ができるような取り組みが必要である。

図一8　悩みを持っている人に気づくのはどの人か

＜メンタルヘルス研究会：精神衛生に関する意識と

　　　　　　　　現状についての調査報告書〉

　『話す』は『放す』，話を聴いてもらえる

だけで本人の気持ちは楽になる。また話を聴
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くことにより本人の持っている悩みの本質を

引き出す事及び本人の思考を整理する効果も

期待できる。引き続きリスナー研修を行い，

管理監督者に「部下のストレスを上手に発散

させる力」と「問題を早期に発見する力」を

身につけてもらいたいと思う。

2．早期対応

　メンタルの問題はまだまだタブー視する意

識が残っており，問題の先送りによる問題の

拡大が心配である。メンタルヘルス研究会が

「現代産業人の10％強が神経症やうつ状態の

範囲に属すると言ってよいほど」と述べてい

るように，メンタルの問題は誰でもどこの職

場でも発生する可能性がある。

　うつ病は「心のカゼ」と言われている。こ

れは誰でもなりえ，早く対応・治療すれば必

ず治るが，放置すれば死もありうるので，確

実な対応が必要である。この事を職場へ正し

く伝え，理解してもらう活動を人事と連携し

て引き続き取り組んでいく。

　また健康相談体制を更に充実させ，相談に

対して早期に対応する事により，早期に問題

の解消ができるようにしたい。その対応にあ

たってはプライバシーの保護にも十分配慮し

たい。

3．メンタルタフネス

　　「最近の若い人は精神的に弱くなったので

は？」との声を時々耳にする。「最近の若い

者は…」は昔から言われ続けてきた言葉では

あるが，核家族化・少子化等で，相手と関わ

る経験が少ないまま成人し，社会で人間関係

に悩む人がいるのも最近の事実だと思う。孫

子の兵法に「敵を知り己を知れば百戦危うか

らず」がある。現代風に言えば「相手を知り，

自分をわきまえていれば，上手に物事へ対応

できる」だろうか。周囲の環境を含め，今の

自分をありのままに受け入れた上で，その人

なりの努力をしていくことが大切だと思う。

また自分にあったストレスへの対処・発散方

法をみつける事も大事だと思う。セルフケア

の啓発活動により本人へのストレス対処方法

の浸透に取り組み，ストレス耐性の強化も行

いたい。

V．最後に

　今，労使の間で人材育成について議論され

ている。これは「モノづくり」にこだわりを

持ち，職場体質を強化し，会社の明るい未来

を築いていく為であると認識している。その

為にはベースとなる「ヒトづくり」が重要だ

と思う。

　「お互いを思いやる気持」と「自分の職場

の人に関心」を持ち，「コミュニケーション

の良い職場づくり」を行う事により，一人ひ

とりの活力が向上し，ひいては組織全体の活

性化に繋がる事を願っている。
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［二縦　特集メンタルヘルス］一一一一一一一

労働組合としての

メンタルヘルスの取り組み

～ メンタルヘルスを労働組合としてどう捉え，
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　鞭覇
　　　　　　具体的な取り組みを進めていくか～　全トヨタ労働組合連響饗

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　副事務局長小島秀治

1．はじめに

　「メンタルヘルス」という言葉が巷に溢れ

るようになって久しく，企業としての取り組

み事例も数多見られる。

　では，労働組合としての取り組みはどうか

となると，意識，具体的活動ともに幅があり，

とりわけ，「取り組みは必要と考えるが，具

体的に，何を，どのように進めたらよいかが

難しく，十分に取り組めていない」という声

を多く聞く。

　われわれ全トヨタ労連においても，数年前

から活動項目にメンタルヘルスを掲げてきた

が，調査・研究が中心であり，本格的活動ば，

この2年ほどで具体化しつつあるのが実情で

ある。

　そこで，本稿では，労働組合の視点から，

メンタルヘルスをどう捉え，今後，どのよう

な具体的取り組みを行っていくのかについて，

金トヨタ労連の状況を踏まえつつ述べていき

たい。

2．全トヨタ労連のこれまでの取り組み

（1）労働環境，安全衛生の取り組み

　そもそも，組合員が安全かつ適正な環境で

健康的に働けるようにすることは，労働組合

にとって極めて重要な取り組みである。全ト

ヨタ労連も組織全体で，労働環境，安全衛生

の取り組みとして，各労使による安全衛生協

議会などを活用しつつ，生産部門で言えば，

設備への安全対策，災害が発生した場合の原

因究明と対策，職場の暑熱対策など様々な取

り組みを進めてきた。

　また，身体の健康に関しても，経営に対す

る過重労働の防止など労働法制遵守の働きか

けや，健康保険組合などとも連携し，疾病時

の対応だけでなく健康の維持・増進の取り組

みを進め，今では健康診断の完全実施など施

策の多くが定着している。更には，休職に

到った場合の賃金保障など，労働条件の整備

も合わせて行ってきた。

　尚，これらは，労使で長年に渡って努力し

てきたが，「これで十分」というものはなく，

これからも継続的に取り組んでいく必要があ

る。

（2）メンタルヘルスに関する取り組み

　次に，メンタルヘルスについては，組合の

具体的活動項目として取り上げ経営への働き
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かけを強め，その結果，職場全体を対象とし

た幅広い施策が展開されているところや，経

営への働きかけだけでなく，相談窓口の設置

など組合独自の施策を展開しているところが

出てきている。

　一方で，具体的な取り組みに到っていない

組合も少なからずあり，また全トヨタ労連本

部としての支援の取り組みも始まったばかり

であり，全般的には，これまでの労働環境，

安全衛生の取り組みと比較すると十分とは到

底言えない状況であると認識している。

3．メンタルヘルスの今後の取り組みに向けて

　　～メンタルヘルスをどう捉えるか～

　取り組みの現状は前述の通りであるが，今

後の取り組み充実に向けて何が求められるだ

ろうか。様々な点が指摘されうるであろうが，

まずは，「メンタルヘルスとは何か，どう捉

えるか」の整理を労働組合としてしっかり行

うことが必要であると考える。そこで，以下，

その点について述べたい。

（1）　「心の健康」の維持・増進として捉える

　身体については，常日頃食べ物や運動に気

を付け，定期健康診断でチェックがされ，ま

た，何かおかしいと感じれば市販の薬などを

飲み様子を見て，治らなければ医者に行って

治療を受けるだろう。

　しかし，「心」の場合，どう健康維持を行

い，また異変をどのように自覚し対処するの

か。「風邪の予防法は？風邪を引いたらどう

する？」といった問いには一人ひとりが答え

られるだろうが，「心の健康」に関して明確

に対応できる人は多くはないのではないか。

　心身ともに健康でありたいというのが人と

して当然な気持ちであり，人の率直な気持ち

を大切にするのが労働組合である。メンタル

ヘルスを学術的にではなく，「心の健康の維

持・増進」として捉えることが求められると

考える。

②　職場の課題として捉える

　個々人の処遇において成果重視の傾向が強

まり，また働き方の質とその向上が間われる

中で，先輩が後輩に仕事を教える，仲間同士

で助け合う，公私問わず職場の上司・同僚に

相談する，といった良き風土が失われつつあ

ると言われる。

　労働組合としては，個人を重視する価値観

の広まりと相まって，一人ひとりの心の動き

に気付きにくい職場環境になりつつあるとい

う認識を持ち，心の健康の問題を，個々人の

問題としてでなく，「自らの職場の課題」と

して捉えていく必要がある。

（3）労使共通の課題と捉える

　誰もが生き生きと働き，充実した生活を過

ごせるようにする，即ち「組合員の幸せづく

り」が労働組合の役割である。

　一方，経営の視点で言えば，厳しい経営環

境に立ち向かい，企業として競争力の一層の

向上が求められているが，その源泉が「人」

であることは多くの経営者が指摘している。

「人」が心身ともに健康で積極的に業務に取

り組むことで，より生産性，効率の高い働き

方が実現しうることは自明の理である。

　大なり小なり「人」をその活動の拠りどこ

ろにしている点では労使違わず，人にかかわ

る大きな課題であるメンタルヘルスに対して

は，労使の共通の課題として捉えるべきであ

る。

4．具体的取り組みに向けた観点

次に，前述のメンタルヘルスの捉え方を踏

まえ，具体的取り組みの観点について述べた
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い。それは，大きくは2つに分けられると考

える。

（1）メンタルヘルスそのものの取り組み充実

　一つ目は，メンタルヘルスを真正面から捉

えた取り組みを行うことである。組合員への

基礎知識の提供，個人としての気付きと対応

法の説明，企業内での役割（役職）に応じた

対処法の展開などを着実に進めることが求め

られる。

　その際，労働組合としては，基本的には，

経営に対するカウンターパート機能を発揮し，

具体的取り組みを経営施策として確立させる

べく活動することが必要である。

　尚，前述の通り，メンタルヘルスというカ

タカナコトバでなく，労働環境・安全衛生の

取り組みの一環として，各労使で「心の健康

の取り組み」，とか「心のマネジメント運動」，

といったような表現を検討することも考慮す

べきである。

（2）生き生きと働ける職場環境づくり

　心の健康の問題は職場の課題と捉えるべき

であると指摘したが，その要因は言うまでも

なく様々である。しかし，働き方に関する

ルールが守られない，長時間労働が続く，職

場の人間関係が悪くなった，といった場合，

多くの人が大なり小なりストレスを感じ，場

合によっては最悪の事態も起こりうる。その

点で，「メンタルヘルス」と掲げた直接的な

取り組みを進めるだけでなく，労働組合とし

て職場のありのままをしっかり把握し，経営

に伝え具体的対応を引き出し生き生きと働け

る職場環境づくりを進めること，言わば“間

接的な”取り組みが回り道のようだが不可欠

である。これは，労働組合として本来取り組

むことが求められる活動をきっちりと行うこ

ととも言える。

5．具体的な取り組み

　前項の観点を踏まえ，労働組合としての具

体的な取り組みをいくつか挙げたい。

（1）「メンタルヘルス」そのものの取り組み充実

　メンタルヘルスとしての直接的な取り組み

として，「教育の実施」，「相談窓口の設置」，

そして「心の健康度のチェック」の3つを経

営施策として進めるよう，安全衛生協議会な

どで経営に働きかける。尚，全てを一斉に実

施することを狙うのではなく，できるものか

ら始めるというスタンスで臨めばよい。それ

ぞれ具体的な内容は下記の通りである。

①教育の実施

　個々人の意識喚起，及び組織としての対応

に向け，職場の管理者，組合員双方に対し教

育を行う。

　職場での役割により，求められる知識や対

処は異なる。そのため，職場運営を中心とし

た管理者向け教育，基礎的な知識を中心とし

た組合員向け教育，といったようにいくつか

のメニューがあれば望ましい。

　企業として内容検討から実施までを独自で

行う必要はなく，関連する外部団体を活用す

るなどしていくことで企業規模を問わず対応

しうる。尚，散発的にではなく，仕組みとし

て確立し，継続していくことは言うまでもな

い。

②各種相談窓口の設置

　不安を感じた人自身だけでなく，周りで異

変に気付いた人が相談できる窓口を設置する。

気軽に相談できる電話などの相談窓口，本格

的な対処を意図した専門家によるカウンセリ

ングを行う相談室，という大きくは2つの設

置が考えられるが，「教育」同様，どちらも

企業内部で一から体制を整備するだけでなく，
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関連する外部団体を活用できる。

　尚，仕組みにもよるが，その後の取り組み

につなげるべく，自社の相談件数，傾向など

の把握を進めることが望ましい。

③　心の健康度のチェック

　組合員がどのような状況になっているのか

を知ることは取り組みを考える上で重要であ

り，アンケートなどで継続的に調査を行い，

状況の把握を行っていく。

　尚，こうしたアンケートは組織としての傾

向把握と対応検討のみを目的とするのではな

く，個々人が心の健康を自らのこととして考

え，かつ行動できるような“気付き”も兼ね

るため，設問内容，その後の活用方法を事前

に十分に検討した上で実施することが肝要で

ある。

（2）生き生きと働ける職場環境づくり

　次に，職場環境づくりについて述べたい。

この点については，労働組合として行ってい

る職場の課題への対応，あるいは，経営対策

活動そのものとも言えるが，ここでは，経営

への働きかけでなく，労働組合自体が主体と

なって取り組めるものとして，全トヨタ労連

の取り組み例を紹介したい。

①「あいさつ運動」

　この取り組みは，「コミュニケーションの

原点はあいさつであり，しっかりあいさつが

し合える風土づくりを進め，あいさつをきっ

かけに更なるコミュニケーションの和を広げ，

生き生きと働ける職場づくりを行う」もので

ある。

　全トヨタ労連本部として，意識喚起のツー

ルを作成・配布し，各加盟組合で職場へ展開

するなどキャンペーン的な活動を進めた。

　当初は，小学生であるまいし，なぜ組合が

「あいさつ」の運動をするのか，といった声

も内外からあったが，取り組みを進めるうち

に，多くの組合員から，また，経営からも，

「職場の活性化に役立っている」など，前向

きな評価を得ている。

②「勤務時間管理の適正化」

　勤務時間に関して，定められるべきルール

が定められ，また，そのルールが適正に運用

されているかを，とりわけ所定外労働を中心

に，昨年秋から，職場実態を各加盟組合で把

握し，ありのままを経営に伝え，是正すべき

点について具体的な経営施策の実施を求めて

きた。

　取り組みは道半ばではあるが，職場が変

わってきたという声も多く聞かれており，今

後，長時間労働の是正，更には労働時間の長

さだけでなく働き方に着目した取り組みを進

めていきたいと考えている。

（3）労働組合独自の取り組み推進

　これまで述べてきた通り，メンタルヘルス

の“直接的”な取り組みは経営への働きかけ

が中心であり，また，“間接的な”取り組み

である職場環境づくりは組合活動そのものと

も言える。しかし，もしt直接的な取り組み

において，経営の理解が得られず施策が十分

に行われない場合，あるいは施策実施後残る

課題にどう対処するか。

　そのときは，「精一杯働きかけたが，経営

の理解が得られず具体的進展がない」として

終わらせることなく，経営への働きかけを粘

り強く継続しつつ，労働組合単独で直接的な

取り組みを進めていくことも必要と考える。

　例えば，教育については，下記の通り，全

トヨタ労連においても，組合執行部向けにセ

ミナーを設定しているし，独自で職場役員向

けに実施しようとしている加盟組合もある。

　また，組合員への意識喚起に向け，機関紙
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〈各労働団体，組合の取り組み概要〉

連合愛知
・連合愛知・安全衛生センターと社団法人とで委託契約を結び，「電話相談」とカ

ウンセラーによる「面接相談」ができる「心のサポーター・心助くん」を開設

全トヨタ労連

・外部機関に委託した，メンタルヘルスに関する相談窓口を設置

・「ストレス」に関する特集を機関紙で掲載

・安全衛生セミナーの中でメンタルヘルスに関する講義を開催

全トヨタ労連

加盟組合（の例）

・電話相談窓口の設置

・専門知識を持った人に相談ができる場（相談室）の整備　など

で広報活動を行うことも決して難しいことで

はない。更には，相談窓口についても，上部

団体の仕組みを積極的に活用することで対応

しうる。

　意識アンケートについても同様である。多

くの組合では，これまでにも生活実態など，

様々な調査を行っている。その設問の中に，

メンタルヘルスに関連する項目を設定するこ

ともできる。

労働組合としてできることはある。行動し，

次につなげていくことで，経営施策の充実を

促すことも求められるのではないか。

6．終わりに

いろいろと労働組合の視点で述べてきたが，

メンタルヘルスの取り組みに一つの正解はな

く，各労使で「自らの取り組み」を考え，で

きることから一つづつ具体的な取り組みを始

めることが必要である。

最後に，繰り返しになるが，「人」が労働組

合，企業ともに最も大切なものであることに

変わりはないはずである。組合員が生き生き

と働き，充実した生活が過ごせるよう，「で

きない」，ではなく「できることは何か」，と

いう視点で労使が取り組めるよう，われわれ

も継続的に取り組んでいくことを記して本稿

を終えたい。

筆者紹介

　　　小島　秀治（こじま しゅうじ）

〔略　歴〕

昭和40年　　　愛知県生まれ

平成元年3月　名古屋大学経済学部卒業

平成元年4月　日本電装株式会社（現株式会社デ

　　　　　　　ンソー）入社

（資材部に在籍し，素材・設備等の国際調達支援，

　成形用樹脂材料調達を損当）

平成10年9月　デンソー労働組合専従

（賃金・一時金，各種調査，海外支援を主に担当）

平成12年9月

平成14年9月

全トヨタ労働組合連合会派遣

（労働政策局局長）

全トヨタ労働組合連合会派遣

（副事務局長）

現在に至る
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お金がない人を助けるには？

』
　　　　　　　漁＿鉾

　　～灘　　　　　軸

大阪大学社会経済研究所

教授大　竹　文　雄

1、経済学者への質問

　私の職業が経済学者であることを知った初

対面の人は，たいてい「景気はこれからどう

なるでしょうか？」とか「どの株が儲かるで

しょうか？」ということを聞いてくる。経済

学者とは，お金の儲け方とか，景気予測を研

究している人だというのが世間の評価のよう

だ。もちろん，「景気がどうして変動するか」

とか「株価はどうやって決まっているか」と

いうのは経済学の大きなテーマである。しか

し，景気予測や株価の予測とはかなり違う。

世間の大人が経済学者に抱くイメージと経済

学者が実際にしている仕事のギャップを説明

するのはなかなか大変である。

　近所の小学5年生が「総合学習で経済学者

にインタビューをしたい」，という申し出を

してきたとき，お金儲けの方法を質問される

と困るな，というのが最初の印象だった。質

問の大まかな内容を聞くと，「助ける」を

テーマにして様々な人にインタビューをして，

発表するのだという。「病気の人を助ける」

ということで医者にインタビューをしたり，

「介護の必要な人を助ける」ということで介

護ヘルパーにインタビューをしたり，「病気

の動物を助ける」ということで動物病院の獣

医にインタビューをしているとのことであっ

た。「お金がない人を助ける」ということで経

済学者にインタビューするという。これなら

答えられそうだ，ということで，インタビュー

を引き受けた。

　子供の質問は素朴なもので大人には簡単に

答えられるものもあれば，本質を突いていて

簡単には答えられないものも多い。実際，私

の回答の中には，結構高度な経済学の考え方

を使って答えなければならないものもあった。

抽象度が少しでも高まるとあくびをし出す小

学生のグループを前に，悪戦苦闘して答えた

インタビューの記録である。

2．小学5年生の質問

Q1　お金がない人を助けるときどうやって

助けるのですか？

A1　お金がなくて困っている人はたくさん

いますね。ホームレスと言われる家がなくて
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公園でテントで生活している人たちも増えて

きています。とても生活に困っている人がい

たら助けてあげたくなりますね。お金がなく

て困っている人が，家族や友達なら親戚みん

なで助けたり，友達みんなで助けたりするこ

とが多いと思います。では，みなさんが直接

知らないけれども，お金がなくて困っている

人はどうやって助ければいいでしょうか。み

んながお金を出して困った人を助ける役割を

しているのが「政府」や「NPO」と呼ばれ

る組織です。

　政府がお金がない人を助ける方法には，直

接お金をあげて助ける「社会保障」とお金を

稼ぐことを助けるために「仕事を紹介」した

り仕事に就けるように「訓練」したりする方

法があります。そのためのお金は主に税金で

まかなわれています。社会保障には，生活保

護と社会保険（年金や失業保険）があります。

生活保護は，貯金が少ないこと，所得が少な

いことを条件にして，貧しい人にお金を政府

が支払う制度です。そのお金は，日本に住ん

でいる人々が支払っている税金がもとになっ

ています。お金を稼いでいる人は，所得税と

いう税金を支払っています。小学生でも買い

物をしたときに消費税という税金を払ってい

ます。消費税は買い物の金額の5％を支払う

ものです。

（社会保険・税金）

　社会保険は，あらかじめ保険料を支払って

おいた人が，仕事がなくなったり，65歳をす

ぎたりした時にお金をもらう制度です。会社

がつぶれたり，仕事を辞めさせられたりした

ときにもらう社会保険が失業保険です（正確

には雇用保険の失業給付）。65歳以上になっ

て仕事を辞めた時にもらう保険が公的年金で

す。

　税金そのものにも貧しい人を助ける意味が

あります。たくさんのお金を稼ぐ人の方が，

少ないお金しか稼がない人よりも，高い税率

で税金を払います。税を払うのは国民の義務

ですが，豊かな人の方がより重い負担をして

いるのです。

（職業紹介・教育・訓練）

　直接お金を渡して助ける方法の他にも貧し

い人を助ける方法もあります。仕事が見つか

らなくてお金がない人には，仕事を紹介して

あげたり，仕事につくことができるように教

育や訓練をしてあげることです。無料で職業

紹介をしているのがハローワークというとこ

ろです。この方法の方が，単にお金を渡して

あげるよりも，貧しい人が自分で豊かになれ

る方法を教えてあげるという意味で優れてい

ます。

（NPO・NGO）

　政府の他にも貧しい人を助ける組織もあり

ます。さまざまな人の寄付やボランティアを

もとにして貧しい人を助ける組織があります。

NPO（非営利組織）という団体やNGO（非

政府組織）という団体の中にはそういう活動

を行っているものがあります。駅で募金活動

をしている人をみたことがあると思います。

そうやって集めた募金や寄付金をもとに貧し

い人を助ける活動をしているのです。赤十字

もNPOの一つです。

（お金がない人を助けることの難しさ）

　「お金がない人をもっと助ければいいの
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に」，とみなさんは思うかもしれません。と

ころが，誰が本当に貧しいのかを調べること

はとても難しいのです。家族や友達なら簡単

ですよね。でも，よく知らない人だとどうで

しょうか。たとえば，「100万円より少ないお

金しか稼ぐことができない人には，90万円あ

げましょう」，という制度を作ったとします。

一生懸命働いて110万円稼いでいた人は，な

にもしないで90万円もらうのとどっちがいい

のか考えてしまうのではないでしょうか。

「たくさんのお金を貧しい人にあげることに

します」，と決めたとすれば，みんなが働く

のをやめてしまうかもしれません。でも，あ

まりにも少ない金額しかあげないと，貧しい

人のくらしはとてもひどくなって，人間らし

い生き方ができなくなってしまいます。子供

たちも学校にいけなくなってしまうかもしれ

ません。「どのくらいの金額を貧しい人にあ

げればいいのか」「本当に貧しい人をどう

やって見つけるのか」という問題は，なかな

か難しい問題なのです。

Q2　お金もちと貧しい人がどうしているん

ですか？

（運と努力）

　一生懸命仕事をしていても，会社が倒産し

てしまって，仕事がなくなって貧しくなるこ

ともあります。病気になって仕事ができなく

なってしまうこともあります。お金を盗まれ

てしまうこともあるかもしれません。火事や

地震でお金がなくなってしまうかもしれませ

ん。逆に，宝くじをかって一等があたってお

金持ちになる人もあるかもしれません。

　才能に恵まれて生まれるのか，病気になっ

てしまうのか，会社が倒産してしまうのか，

お金を盗まれてしまうのか，宝くじにあたる

のか，といった運に左右される面はあります。

一
方で，まじめに働いたり，勉強を続ければ

お金持ちになれるのに，さぼってばかりいて

貧しい人もいるかもしれません。

　みなさんは，アフリカやアジアの貧しい国

の人々よりも豊かな生活ができるという意味

で運がよかったかもしれません。でも，しっ

かり勉強して技術や知識を身につける努力を

しないと日本が貧しい国になってしまうかも

しれません。努力して知識や技術を身につけ

ることができるかどうかもお金持ちと貧しい

人の差の原因の一つです。

A2　世の中には，生まれつきお金もちで家

や資産もたくさんある人もいれば，貧しい家

に生まれた人もいます。貧しい家に生まれた

人でも，勉強ができたりスポーツができたり，

商売が上手だったり，といった才能に恵まれ

た場合は，お金持ちになれるかもしれません。

お金持ちの家に生まれても，無駄遣いばかり

して仕事をしていないと貧しくなってしまう

かもしれません。

（運と努力の区別は難しい）

　まとめると，お金持ちになるか，貧しい人

になるかは，運がよかったのかどうか，とい

うことと，努力を続けてきたかどうか，とい

う二つのことで決まってきます。ところが，

自分以外の人にはもちろん自分自身でも，運

が悪かったので貧しくなったのか，さぼって

ばかりいたから貧しくなったのかを区別する

ことはとても難しいのです。貧しい人がみん

な運が悪かったから貧しくなったのであれば，
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みんなで助けてあげるべきでしょう。貧しい

人がみんなさぼっていたから貧しくなったの

であれば，さぼらないような仕組みを作って

いくべきでしょう。貧しい人の中には，運が

悪かった人とさぼったから貧しくなった人の

両方がいるのです。お金持ちも同じで，運が

よかった人と努力を続けた人の両方がありま

す。運がよかったとしても努力を続けること

が必要です。

（本当に困っている人を見つけだす方法）

　本当に運が悪くて困っている人だけをうま

く見つけだす方法はあるでしょうか。特別な

場合には，困っている人だけを見つけだす方

法があります。たとえば，学校で体育は嫌い

だけれども，休み時間に校庭で走り回ること

が大好きな小学生がいて，「お腹が痛い」と

いう嘘を先生について体育を休もうとしたと

します。この時には，先生がこの子供が嘘を

ついているかどうか確かめるいい方法があり

ます。それは，「お腹が痛い人は体育を休ん

でいいけれども，休み時間に校庭で遊ぶこと

はできません」と子供に言うことです。本当

にお腹が痛い子供だったら，校庭で遊べるは

ずがありません。貧しい人を助ける時には，

このような方法がうまく使えればいいのです

が，実際には難しいですね。

Q3　なぜ同じ時間でもやることによって給

料がちがうのですか？

A3　この質問には，二つの意味があります。

一つは，人によって一時間働いてもたくさん

の給料をもらえる人と，少ししか給料をもら

えない人がいることについての疑問です。も

う一つは，同じ人でも，違う仕事をしたら，

給料が違ってくることについての疑問です。

　仕事というのは，なにか物を作ったり，人

にサービスをしてあげたりすることです。物

を作った場合には，その物の価値から材料費

を引いたものが給料になります。人にサービ

スをしてあげた場合には，そのサービスの価

値が給料です。

（同じ仕事をしても人によって給料が違うの

　はどうしてか）

　料理の値段を考えてみましょう。とてもお

いしい料理を作るのが得意な人とまずい料理

しか作れない人がいたとします。同じ材料を

使って，同じ時間で作られた料理であっても，

おいしい料理には高いお金を支払って食べた

いと思う人が多いでしょう。しかし，まずい

料理にはお金を支払いたい人はいないでしょ

う。高いお金を支払っても食べたいと多くの

人に思わせるような料理を作った人は，高い

給料をもらえますが，まずい料理しか作れな

かった人の給料はとても低くなります。

（同じ人でも違う仕事をすれば給料が違うの

　はなぜか）

　同じ仕事をしても人によって給料が違うの

は，これでわかったと思います。でも，料理

が上手ではなくてもがっかりしないで下さい。

世の中には，さまざまな仕事があります。皆

さんもこれは得意だけれども，これは苦手だ

ということがあると思います。勉強は得意だ

けれども，走るのは苦手とか，歌はうまいけ

れどもダンスは苦手とか。同じ人でも，得意

なものと苦手なものがありますから，その人

の一番得意なものをみつけて仕事をすれば，

一 23一



その人にとっては一番給料が高くなります。

自分に向いた仕事を見つけることが大事です。

　運悪く，今の時代で一番給料が高い仕事と

みなさんが得意な仕事が違っていたとすれば，

あまり高い給料がもらえないかもしれません。

野球がとてもうまくてプロ野球の選手で高い

給料をもらえる人も，プロ野球という職業が

存在しない時代に生まれたら高い給料はもら

えませんよね。パソコンのプログラムを書く

のがとても上手な人も，パソコンがない時に

生まれていたら，お金持ちになれなかったか

もしれません。世界で一番のお金持ちは，ビ

ル・ゲイツというパソコンのプログラムを

作って売っている人ですが，パソコンがな

かった100年前に生まれていたら，あんなに

お金持ちになれなかったと思います。

　やっぱり，運というものも高い給料がもら

えるかどうかを決める要素の一つなのです。

でも，運に恵まれたとしても，努力しないと

知識や技術を身につけることはできません。

運がよくて野球の才能があったとしても，練

習しないとプロ野球選手にはなれませんよね。

努力して得意なことをのばしていくことは，

もっと大事なのです。
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イラク共和国

　4月9日の米国軍のバグダッド制圧によって，今回のイラク危機はある程度決着の

方向に動き出した。報道によれば，さしたる抵抗もなく首都バグダッドに進攻できた

ようである。徹底抗戦を唱えていたイラク政府高官と共和国防衛隊の姿もなく，市内

の一部では無秩序状態となっているという。フセイン政権は確実にそのガバナビリ

ティーを失った。今後は大量破壊兵器の徹底的な探索，フセイン大統領一族の検索，

武装解除とともに，暫定政権樹立の動きがアメリカ主導で進められていく情勢となっ

ている。フセインの圧制に逆らえず面従腹背していたイラク国民は，アメリカ軍を解

放軍として迎え入れているわけではなく，面従腹背の対象がアメリカ軍またはアメリ

カの手で作られる新政権となる恐れがある。戦後復興・処理を自前で行ないたいアメ

リカと今後の国際関係を重視し国連主導で進めるべきとするイギリスとの間で微妙な

差が明らかになっている。アメリカの対イラク攻撃を支持した日本には，戦後復興の

ための支援要請（人的・財政的）がくるのは確実であろう。その影響は日本の社会・

経済・国民生活にじわじわと及んでくる。

　いったい，イラクってどんな国なのだろうか？
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（図1）　中東地域とイラク

1．地理

　国土の北部は山岳地帯が広がり，西にシリ

ア砂漠，南部はペルシャ湾に面した湿地帯，

国境はイラン，トルコ，シリア，ヨルダン，

サウジアラビア，クウェートと接している。

気候は乾燥し夏の暑さは相当厳しいものがあ

るという。国土の中央をチグリス川とユーフ

ラテス川の大河が流れている。イラクとはア

ラビア語で「メソポタミア」のことである。

首都は人口約500万のバグダッド。

　国土面積は44万krbで日本の約1．2倍，人口

2，400万人（2002年国連推定）。アラブ人が

80％，クルド人17％。宗教はイスラム教徒が

圧倒的多数を占めており，シーア派アラブ

人：60％，スンニー派アラブ人：20％，スン

ニー派クルド人17％となっている。彼等の居

住区もはっきりと分かれており，国土は宗派

と民族によって5つに層別される。南部は

シーア派アラブ人，北部がスンニー派クルド

人，中央部から西部地域がスンニー派アラブ

人，そしてそれぞれのバッファ地域に両方が

（図2）宗教と民族

3％

■シーア派
アラブ人

ロスンニー派
アラブ人

ロスンニー派
クルド人

皿その他キリ
スト教徒な

ど

曝

黛も

混在するといった構造になっている。また，

オスマン・トルコ時代から，少数派のスン

ニー派アラブ人が多数派を支配するという構

造が続いている点が様々な問題を内包してい

ると言われている。またイラク国境沿いのイ

ランおよびトルコにはクルド人が居住してい

る地域があることも，事態を複雑化させてい

る。この他，トルクメン人，ヤジディ人，

アッシリア人などの少数民族もいる。

（図3）居住地域

その他
トルクメン人

ヤジディ人
アッシリア人

　　など
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2．歴史

　紀元前6000年頃からシュメール人が世界で

最初の都市文明を興し，その後バビロニア，

アッシリアなど古代メソポタミア文明繁栄の

地であった。その後アケメネス朝ペルシャ，

パルティア王国，ササン朝ペルシャの支配を

受けた。7世紀に入るとイスラム勢力が進出

し，アッバース王朝がバグダッドを首都に定

めてイスラム文化の中心地となった。その

後，13世紀にモンゴルの侵入により崩壊，16

世紀以降オスマン・トルコの支配下となった。

第一次世界大戦後の1920年からはイギリスの

委任統治を受けたが，1932年ファイサル国王

のもとで独立した。これがはじめてのイラク

統一国家であった。その後1958年のカセム将

軍による軍事クーデターで共和制に移行。カ

セム政権も63年のバース党系軍部のクーデ

ターで倒れ，68年以降はバース党右派の政権

が続いている。バース党政権の初代大統領バ

クル将軍が引退した1979年以降はサダム・フ

セインが大統領に就任し，その政権が続いて

きた。

3．フセイン政権

　1979年の大統領就任以来，サダム・フセイ

ンは，治安機関，バース党，軍を基盤に長期

独裁政権を維持してきた。彼はまた，大統領，

革命評議会議長，バース党イラク地域指導部

書記長，軍最高司令官，首相などを兼任し，

国家権力を一手に集中した。そしてこの権力

を最大限活用し，治安機関・諜報機関を使っ

た国民への水も漏らさぬ諜報活動，バース党

の全国ネットワークを利用した「大衆動員」

「カリスマ性の演出」，政敵の追い落としな

どを通して，長期独裁政権を作り出した。

　イスラム革命で誕生したイラン・ホメイニ

政権との1980年から8年間にもおよぶ戦争

（イラン・イラク戦争）では，イラクはアメ

リカの支援を受けていたことは有名な話しで

ある。イスラム原理主義によるイラン革命が

中東諸国に飛び火してこの地域の軍事バラン

スや国際情勢への悪影響を恐れたアメリカが，

牽制勢力とするべくイラクとアフガニスタン

のタリバンを支援していたのである。またこ

の戦争末期には，北部のクルド人居住区で，

神経ガスのサリン，タブン，VX，びらん性

のマスタードなどを混合した特殊化学兵器を

使用し，多くのクルド人を虐殺した。

　1990年8月にはクウェートに侵攻した。現

在のクウェートはオスマン・トルコ時代には

イラク領土であったというのがイラクの主張

であった。91年1月から多国籍軍の攻撃が始

まり（湾岸戦争），イラク軍は2月末には撤

退した。しかし湾岸戦争の終結に伴う国連決

議にことごとく違反し，国連査察活動の妨害，

生物・化学兵器の開発などを進めていたとい

われている。

　2度の戦争と91年からの国際的な経済制裁

による物資流入の制限，物価高騰などにより，

経済状況は91年以降急激に悪化した。その

後，1996年の国連決議によるオイル・フォー

・マネー計画（人道物資購入のための石油輸

出再開）や輸出限度枠の撤廃（99年），輸入

対象品目の拡大などが実施された。これに伴

う石油代金収入の増加が国民経済ヘー定の効

果をあげているといわれる。しかし国民の生

活は湾岸戦争前の状況より厳しいものがある。
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4．石油資源

　イラクの2001年末における原油埋蔵量は世

界全体の約1割に相当する1125億バーレルで，

サウジアラビアに次いで世界第二位を占める。

イラクには大きな油田が数多くあり，クルド

人が多く住んでいる北部にあるキルクーク油

田は特に有名である。油質が良く国際市場で

は高値で取引されている。日本のイラクから

の原油輸入は2002年で全輸入量の0．3％と非

常に少ない。一方戦争当事国であるアメリカ

の2003年1月の原油輸入全体に占めるイラク

原油は約13％で，ここ数ヶ月上昇していた。

（115万BD輸入：BP統計）これから攻撃

を仕掛けようとする国からの原油輸入が直前

になって増えていたということは，非常に興

味深い事実と言わざるを得ない。

（表1）石油埋蔵量ベストテン（2001年末）

順位 国　　名 埋蔵量 シェア：％

1 サウジアラビア 2，618 24．9

2 イラク 1，125 10．7

3 アラブ首長国連邦 978 9．3

4 クウェート 965 9．2

5 イラン 897 8．5

6 ベネズエラ 777 7．4

7 ロシア 486 4．6

8 アメリカ 304 2．9

9 リビア 295 2．8

10 メキシコ 269 2．7

全世界合計 10，500 100．0

＊単位：億バーレル、出所：BP統計

（表2）日本の原油輸入量（2002年：千kl）

総合計

イラクからの輸入

235，640

730 0．3％

5．今後について

アメリカ軍はバグダッド制圧の後，政権が

樹立されるまで長期駐留することになるだろ

う。駐留軍による社会秩序の維持・国民生活

の安定と同時に暫定政権をアメリカの庇護の

下で設立，統一選挙などを実施して，イラク

国民による親米政権を樹立する。アメリカが

描くシナリオであろう。

　フセイン政権への反体制派勢力は10以上も

あり，民族・宗教・亡命者といった三重構造

が事態を複雑にしている。親米派から米国の

統治を拒否する派閥まで，その多くが地下に

潜って活動してきた。また亡命先から急遽帰

国して主導権をとろうとする動きに冷ややか

な反応があるという。アフガニスタンのよう

に，タリバン政権崩壊後に何とかして樹立さ

れたカルザイ政権のような求心力のあるカリ

スマ性のある人物が存在していない。また，

フセイン政権から長期にわたって弾圧をうけ

ていた北部のクルド人の勢力が増大すると，

隣国のトルコが自国内のクルド人の独立運動

が刺激される恐れがあるとの考え方から，軍

を派遣する構えを示しており，事態をさらに

複雑化している。

　シーア派アラブ人，スンニー派アラブ人，

クルド人，その他数多くの部族があるなど，

イラク国内のあらゆる勢力を調整して，国民

の付託をうけた安定した政権ができるまでに

はかなりの時間がかかると見られる。それま

でに治安回復・維持，国民生活と経済活動の

立て直し・支援，政治的な安定など，自前で

すべてが可能になるまで，国際的な支援・援

助が大きな役割りを担うことになってくる。

今後，国連主導で国際的な協調体制でことが

進められるのか，アメリカが独自にフリーハ

ンドを振るうのか，その行方を大きく左右す

ることになるであろう。

　　　　　　　　　　（担当：産政研事務局）
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2003年

　2月3日

　2月24日

　3月4日

　3月8日

3月12日

3月25日

4月16日

4月17日

2003年2月1日～2003年4月30日までの主な活動
’／　’”tt／もい　　　　・　t・　t琶　㌔も・隔一い糖・べ㌔　い’t－・”e　　　　・賦賠屯v晒臨b噛、㌔・t，　t・t、　Le

オックスフォード大学　酒向真理先生　受け入れ

NT丁一COM　人事部門との意見交換

厚生労働省による業務監査

「社会人のための元気がでるセミナー」

　　矢辺憲二主任研究員　パネラー参加

　　　　豊田市社会福祉協議会主催

公認会計士による会計監査

産政塾　　さなげアドベンチャーフィールド

中部大学

　　　　願興寺事務局長　講演

産政塾　　名古屋TV訪問

一 29一



産政塾活動報告
　熱　　．’　　　　　de㍉、駄㌔int曳．

　第14期産政塾は，去る3月25日（火）に第2回の会合を行いました。

今回は，豊田市内の「さなげアドベンチャーフィールド（SAF）」を訪ね，95年から8年連続

でパリ・ダカールラリーに出場し，市販車無改造

ディーゼルクラスで6連覇の「トヨタ・チームア

ラコ」から浅賀敏則ドライバー，荒川大介ナビ

ゲーターのこ両名を講師にお招きし，ラリーでの

ご経験を通して「挑戦することの大切さ・すばら

しさ」をテーマにご講話いただきました。

破した実車（ランクル）に乗り，塾生一人一人が

プロドライバーの運転技術を目の当たりにし，大

変貴重な体験をすることができました。

蛋
懸
　
、

挑戦意欲をかきたてられ、講話に聴き入る

塾生のみなさん

ラリー車の前にて記念撮影

　　　　　　　　　　　緬纒　　簿

弩麺雰灘註姦誘欝籍乙診

プロドライバーのドライブテクニックを体感

　第2回会合担当　Dグループ

梶田　進（トヨタ車体株式会社）

山口　健（トヨタ自動車労働組合）

佐藤源信（アラコ株式会社）

千種徳充（トヨタ車体労働組合）

　　　　　　　　　　〈敬称略〉
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「パリ・ダカールラリー

への挑戦」

～ 砂漠と…人間と…～

トヨタ車体労働組合

千　種　徳　充

◆はじめに

　第14期産政塾の最初の企画。今回我々はさ

なげアドベンチャーフィールドに「トヨタ・

チームアラコ（以下，TrAR）」を訪ねた。こ

のTARはパリ・ダカールラリー（以下，

パリダカ）に9年連続出場し市販車無改造

ディーゼルマラソンクラスで6連覇を達成し

ている。

　まずパリダカについて簡単に紹介をしよう。

パリを出発してアフリカの大地を約3週間か

けて走破，雄大な自然を相手に自らの知力，

体力，精神力のすべてを駆使して臨む世界一

過酷なラリーである。全走行距離iは約10，000

kmに及び，各日設定されている競技区間を

いかに短時間で走り，その競技区間のタイム

を合計して一番短かった車が優勝するという

競技である。また側面的には，急速な砂漠化

で埋もれてしまった道を300台以上のクルマ

やバイクが走ることによって昔のルートを甦

らせ，ミシュランの地図にも道として明記さ

れる。アフリカの文化と先進国の文明が交流

し，町の経済発展に寄与する。過去25回の開

催で40数名が亡くなっているにもかかわらず，

この大会が中止にはならない理由はこんなと

ころにもありそうだ。

◆講師の二人

　さて今回，講師を務めてもらうのはTrAR

の浅賀敏則ドライバー（以下，浅賀D）と荒

川大介ナビゲーター（以下，荒川N）のお二

人である。今年の成績は市販車無改造ディー

ゼルマラソンクラスで2位。

　第1印象はと言うと，浅賀Dは…派手な親

父であった（失礼）。真っ黒に日焼けした顔

に茶髪である。聞けば来年還暦を迎えるとい

う。とてもそうは見えない。

　一方，荒川Nは…普通の青年であった（失

礼）。アラコ㈱の社員である。トライアスロ

ンでは日本トップクラスだったそうだ。やは

りそうは見えない。

　今回の企画は？から始まった。

◆パリダカを走る…大事な事は

パリダカは過酷な環境下での競技である。

このレースは「勝った。」「負けた。」ではな
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いと言う。ステージは砂漠。大自然に飲み込

まれない様にすることがまず大事。強靭なラ

ンクル100もどんどん走れば簡単に壊れてし

まう。だましだまし粘り強く走る。1ステー

ジ毎にしっかり走る事が大事だそうだ。

また，ドライバーの能力による差はせいぜい

1日で10分程だそうだ。F1が集中力のレー

スであり，レース中はドライバーにその大部

分が任されると考えるならば，パリダカは長

丁場のレースであり，ドライバー，ナビのみ

ならずチームとしてのコミュニケーションが

最も重要なレースである。相手を認めなけれ

ば，自分も認めてもらえない。大事な事はお

互いを認め合う事と言う。

　荒川Nは語る。「長い時間密室に二人きり

ですし，疲れがたまればギクシャクもします。

コース取りなんかでも意見が対立するんです

よ。基本的にドライバーとナビの関係ってド

ライバーが船長なんですよ。だからそういう

場合は船長の指示に従います。間違っている

事もあるんですよね，これが。その後は素直

にナビの意見を聞いてくれますよ（笑）。で

も，うまくいっている時の充実感は何物にも

変え難いですね。」と。

　ちなみにレース完走後，浅賀Dは「今回は

荒川ナビが2年目で大きく成長してくれ，終

始レースに集中することができました。おか

げですっきりした気持ちでゴールを迎え，充

実しています。」と言い，荒川Nは「去年の

失敗を繰り返さないよう，自分なりに考えて

臨み，自分としては100％現状の実力を出し

切れたつもりです。」とコメントした。

　ミスもあれば成功もある。誉めることもあ

れば，けなすこともある。互いに認め合い，

努力しあった。だからうまくいった。両名の

充実した気持ちがよく現れている。親子ほど

年の離れたこの二人，講演中はまるで掛け合

い漫才をしているようだった。心の奥底で

しっかり認め合っていることがよくわかる。

◆大自然の中…人間とは？

　現地での生活はテントが主となる。当然日

本と同じという訳にはいかない。生活自体が

原始的＝シンプルになる。「大事な事は“快

眠”“快食”“快便”ですね。ベストな状態で

レースに臨む。そうした準備の積み上げが最

高のパフォーマンスにつながる。」と荒川N

は言う。何もないからこそ，人間の一番大事

な部分に戻っていくようだ。

　一方，浅賀Dは言う。「砂漠（褐色）と空

（青色）の間に人間の本質がみえる。人間の

欲張った部分で砂丘に立ち向かうと良いタイ

ムは出ない。」と。砂漠と接する事により

“何か”が見える。「何故だかわからないが，

自然に涙が出て，正しい人間でいたい。」と

思うらしい。彼は「砂に洗われる。」と表現

した。大自然の中では地位もお金も意味を持

たない。間われるのはその人間性・人間力な

のかもしれない。

◆これも挑戦…

　浅賀Dはトレー一・＝ングもかねてテニスをし

ているという。このテニス自体も“挑戦”な

のだそうだ。「夢見て好きな事ばかりやって

いる。」と言う彼にとって，数千万円かかる

パリダカも，エントリー費400円の区民テニ

ス大会も“挑戦”という意味では同じらしい。

テニスの方はなかなか優勝できなくて悔しい

そうだ。負けず嫌いの一面が垣間見える。つ

いでにTrARの同僚，片山右京氏にも負け
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たくないらしい。レースでも…，女性にもて

るかもてないかという部分でも…（笑）。

◆体験走行…

　さて，今回の目玉でもあるランクル100に

よる体験走行。しかも競技車両そのもの。ド

ライバーはもちろん浅賀Dである。さなげア

ドベンチャーフィールドを1周。聞けば普通

の人ならば10分程度かかるらしい。…が，3

分であった。これがプロの運転。不安はない。

むしろ安心感があった。

　車を降り際，浅賀Dから握手を求められた。

「今日はどうもありがとうございました。」

と。謙虚な人でもある。恐縮だ。世界の浅賀

Dの運転，貴重な体験をさせていただいた。

ドライバー，荒川大介ナビゲーターをはじめ

関係各位に心よりお礼申し上げる。来年もま

たパリ・ダカールラリーでご活躍される事を

祈念して…。

　　　　　　　　　　　　　　一以　上一

◆熱…

　取り留めのない話を書かせてもらったが，

ここで私が感じたことを…。

　この二人，非常に熱い。“人間”が熱い。

“

生き方”が熱い。“話し方”も熱い。浅賀

Dはもうじき還暦を迎えるというのに熱い。

荒川Nは見た目普通のサラリーマンなのに熱

い。いい意味で脂ぎっている。ギラギラして

いる。好きな事への挑戦。チームの仲間との

信頼関係。得られる充実感と感動。磨かれる

人間性。逞しい人間力。

　世の中いろいろな人がいる。“熱”を感じ

た。刺激をうけた。またひとつエネルギーを

分けてもらったようだ。日々挑戦，日々修行。

我々もまだまだ30代。負けてはいられない。

◆最後に

　最後に，今回非常にお忙しい中，快く講師

をひきうけていただいたTrARの浅賀敏則
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自動車の新しい販売戦略

トヨタ販売店の環境対応

1．はじめに

　トヨタとしての環境対応は，プリウスなどの環境対応車を世に送り出すだけでは不十分で，「開発

→生産→販売→整備→廃棄」のそれぞれの段階で，適切な対応をしていかなければ，完結しません。

しかし，98年当時，メーカーとして，「販売→整備→廃棄」の各分野において，全国308社の販売店

（全国5000店舗）の環境対応は，どのレベルにあるかについて，十分把握しておりませんでした。一

方，販売店からは，「お客様の環境意識の高揚の中，どのレベルまでやれば，トヨタ販売店として胸

が張れるのか，明確化してほしい」との要望がありました。

2．トヨタ販売店環境ガイドラインとは

　99年1月，トヨタ自動車販売店協会に，代表者7名からなる環境問題研究会及び，その下部機関と

して専門部会が設置され，約10ヶ月の審議を経て，「トヨタ販売店環境ガイドライン」（02年6月を最

終期限とする3ヵ年アクションプラン）が策定されました。ガイドラインは，メーカーが策定したも

のではなく，販売店自らが策定し，これに基づき取り組むと宣言したものであり，「環境基準」「環境

マネジメント」「メーカーへの実績報告」の3つから構成されます。

①環境基準

②環境マネジメント

③メーカーへ実績報告

6分野（①廃油・廃部品　②テクノショップ等排水処理等　③使用済車処

理　④フロン回収　⑤エアバッグ処理　⑥事業系一般ごみ）58項目からな

る，達成期限を明確化した基準。

環境基準を，自販売店の全店舗において，達成，定着化されるため，経営

トップへの報告，社内監査など，ISO　14001に準拠した環境マネジメント

を導入。

00年6月，01年6月，02年6月の3回，メーカーへ実績報告をし，02年6

月をもって，全販売店，環境基準の全項目を達成することを規定。

3．欧州環境対応視察

　Ol年3月，環境問題研究会委員長を団長とする欧州視察を実施しました。欧州の実態を踏まえ，

「ガイドラインは，今後，法規制の強化により見直ししていく必要はあるものの，基本的な考え方，

骨子等についてはt10年は通用する」との自信を深めることができました。

4．県単位オールトヨタ販売店相互確認

　ガイドラインの基本的考え方は，「①現状把握→②経営トップへの報告→③経営トップの指示に基

づく改善対応」でありますが，「現状把握」において，各社の目線があっているのかとの問題提起が，01
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年12月の環境問題研究会からなされました。

　これを受け，「油水分離槽の構造やメンテナンスは，どうあるべきか」など，環境基準の各項目を

さらにブレークダウンした具体的な基準を作成し，これに基づき，同一県にある複数販売店が，お互

いの店舗を確認しあうよう，トヨタ自動車販売店協会から案内がなされました。02年6～8月にかけ，

全国600店舗で「相互確認」が実施され，一歩進んだ環境対応が定着したものと考えます。

5．　ISO14001

　メーカーとして，「販売店は，環境ガイドラインを確実に実践すれば十分である」と考えておりま

すが，各販売店の自主判断から，03年3月20日現在，36社のトヨタ販売店（含む，4社の部品共販

店，1社のL＆F店）が，ISO14001の認証を取得しています。

6．最後に

　ある販売店の代表者が，次のこと

をおっしゃられておられました。地

域に愛される企業でなければ商売が

できないトヨタ販売店の環境対応に

ついての基本的考え方が凝縮されて

いると思いますので，ご紹介いたし

ます。

　『企業には2つのバランスシート

がある。ひとつは，財務諸表，もう

ひとつは，社会に対する貸し借りで

ある。社会の「お陰」を受けている

のだから，「お返し」をしなければ

ならない。社会に対して「迷惑」を

かけているのであれば，「償い」を

しなければならない。』

担当：トヨタ自動車㈱

　　　国内マーケティング部企画室

「販売店の環境取組み」を訴求した新聞広告

　　　　　　　　　　　　　　　（00年8月に実施）

お近くのトヨタのお店まで、

エコの波が広かっています、

蹴’

〆か

E

禽

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　轟薯fU

　　　　　　励劒翻、　　　　癒騨

TOYOTA　ECO－PROJECT
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「ボスを目ざすサメと

リーダーを目ざすイルカ」

～上司・同僚・部下から評価される

　　　　　　　イルカ型ビジネスのすすめ～

コニー・グレーザー（女流作家）著

真弓　敦子（ビジネス・コンサルタント）訳

実業之日本社　刊（2003年3月）　1700円（税別）

　原題はSWIM　WITH　DOLPHINS：イルカ

と泳こう，である。1970年代のアメリカでは

「サメとともに泳ぎなさい」という本がベス

トセラーになったことがある。競争が非常に

激しい弱肉強食のビジネス界で成功するには，

サメの特徴をビジネスに取り入れる必要があ

る。サメの行動（無慈悲で傲慢，攻撃的で見

知らぬ獲物を求めて海の中を泳ぐ）になぞら

えて，ヒエラルキー型組織形態，指令・統制

型アプローチ，情報を独占するやり方などが，

ビジネスで成功する方法のひとつ，といった

内容であった。

　この本はこのような考え方に対するアンチ

テーゼでもある。筆者はアメリカのビジネス

で成功している女性200人へのインタビュー

を行い，様々なエピソードを紹介しながら，

具体的で示唆に富んだ考え方を示している。

IT革命を中心とする技術革新，急成長する

グローバル経済，労働生産性を極度に高めよ

うとするうねりの一方で，新しいビジネスモ

デルが要請されてきており，その答えがイル

カ型モデルである，と言う。

　リーダーシップの新しいスタイルとして，

社員個人と会社へのユニークな貢献を評価し

て包み込むようなイルカのスタイルのほうが，

はるかに素晴らしいロール・モデル（人生の

お手本）であり，またリーダーとして，部下

が可能性を充分発揮できるようにモチベー

ションを高めることがイルカ型経営哲学の鍵

であるというのが主な主張である。またイル

カ型の行動を本源的に取るのが女性の本能で

あり特性であるからこそ，多くの女性成功者

が出ているとも指摘している。

　社会で働く人は，男女を問わず，サメ（海

の殺し屋），グッピー（自己中心主義者），イ

ルカ（高い知性を持って，和を大切にする

人）に分けられるという。それぞれどのよう

につきあえばよいのか。行動パターンと思考

プロセスなどの類型化，およびそれぞれの特

徴については，本書に譲りたい。働くすべて

の女性，上司が女性の人，部下に女性を持つ

上司，必読の本と言える。
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「これ以上やさしく

　　　書けない経済のしくみ」

石川　秀樹（国際金融コンサルタント）著

PHP研究所　刊（2003年4月）　1300円（税別）

　長引く景気低迷もあって，新聞記事やテレビ報

道では，経済用語が氾濫している。不良債権，デ

フレ・スパイラル，インフレ・ターゲット，財政

破綻・…　　。普段なにげなく使っているこのよ

うな経済用語や耳にするニュース記事を，うまく

説明できますか。ニュアンスはわかっているつも

りでも，それらを分かりやすく他人に，例えば子

供に説明しようとしてもなかなかできないのが現

実ではないだろうか。

　この本は，経済のしくみを，必要最低限の知識

に絞って語りかけるような文体で歯切れよく解説

したものである。そもそも景気とはいったい何な

のか，良いデフレと悪いデフレとは何で，今の日

本はどちらなのか。財政破綻のシナリオとはどん

なものなのか。このような一般読者が疑問に感じ

るような部分を分かりやすく解説している。

　また断片的な知識を理解することも大切ではあ

るが，経済の仕組み・全体の流れが一目で分かる

ように，図解を多用するといった工夫がされてい

る。さらに論争になっている経済問題については

対立する意見を両方掲載・解説して，判断を読者

にまかせている。

　平易な文章なので，肩から力を抜いて自分の

ペースで読むことを勧めたい。

田中耕一の
　　　　　「自分を活かす」術

大富　敬康（経営アナリスト）著

講談社　刊（2003年3月） 1300円（税別）

　昨年の10月，国中がノーベル化学賞を受賞した

田中耕一さんのことで賑わった。テレビのワイド

ショーで連日取り上げられ，週刊誌，経済・ビジ

ネス誌，はては女性週刊誌まで，さまざまなメ

ディアが田中さんの後を追った。まさに国民的ア

イドルといった状況であった。彼の言動やしぐさ

に多くの人が新鮮な思いを感じた。一夜で世界一

の技術者の評価を得たのと同時に，実直で憎めな

い表情で語る田中さんの人柄とのギャップに喝采

をあげたのではないかと思う。

　この本は田中さんの伝記でもないし，田中さん

が人生訓を語ったものでもない。筆者のインタ

ビューに答えた田中さんの言葉と田中さん自身が

気づいていないか，語りつくせていない点までを，

経営アナリストの目で解説しながら整理した内容

となっている。

　幼いころの生活から大学時代，就職してからの

研究活動，会社での仕事の進め方，大発見のいき

さつ，などその時々でのエピソードと田中さんの

考え方が聞き出され，「自分を資産運用」，「好奇

心こそが一生の財産」，「首尾一貫した現場主義」

など，サラリーマンへの愛情にあふれた応援歌が

満載である。
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編集後記醐圏圏臨圏騒圏圏臨題圏圏睡醗麟醗難麟
　今回はメンタルヘルスを特集した。1988年10月号にて同様のテーマを特集し，職場におけるこうした

問題への早期対応の必要を訴えて以来，すでに5年を経過している。この間，メンタルヘルス向上にむ

けた企業労使の真摯な努力にもかかわらず，問題は一層広くかつ深刻化の様相を呈しているかに見える。

なぜこうした事態を招いたのか，その真因はどこに所在するのか。企業労使はどのようにこの新たな課

題に立ち向かおうとしているのか。そうした取り組みの先にどのような「心の健康職場」を展望するの

か。そうした視点から，学識経験者，企業労使からご寄稿をいただいた。今回特集が，今や企業労使に

とって避けて通れないこの問題を考える上で，何がしかでも参考になれば幸である。

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（願興寺月告之）

　国立国語研究所がつい先日，和製英語を含む分かりにくい外来語の日本語による言い換えを63語発表

した。発表された言葉の一覧を見ると，こなれておらず，意味が分かりにくくなってしまったものが多

く含まれている。

　例えば，「オピニオンリーダー」を「世論形成者」，地震や天災が起こった時によく耳にする「ライフ

ライン」を「生活線」と言い換えている。確かに言い換えが間違っているわけではないが，ちょっと違

和感を覚えるのは私だけであろうか。オピニオンリーダーとは，世論に影響力を与える個人や団体の意

味であり，生活に欠かせない水道・電機・ガスなどを供給するネットワークがライフラインであろう。

無理に言い換えしなくても，かなり定着しているカタカナ語ではないだろうか。また医者が患者に病状

や治療方針を十分に説明し，その説明に同意して手術を受ける意味で使われる「インフォームドコンセ

ント」は「納得治療」「説明と同意」となっている。無理に言い換えすることによって，本来の意味合

いが曖昧になってしまっている。これまで日本になかった概念なのだから，無理に言い換える必要はな

いのではないか。この10月には第2回目58語について発表の予定という。どんな言葉が収録されるので

あろうか。　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（矢辺憲二）

　先月，4年に一度の統一地方選挙が行なわれた。しかし，投票率は前回より軒並み低下しており，市

長選では3．88％低下の57．00％，市議選では4．02％低下の56．　74％で過去最低を記録するなど，国民の政

治離れがますます深刻になっている一面が浮き彫りとなった。

　一方で，女性の躍進が目立った選挙でもあった。4年前と比較すると，道府県議では28人増の164人，

一
般市議では152人増の1236人が当選するなど，全ての議員選挙で女性当選者数が過去最高記録を更新

したという。また，今回に限らずほとんどの選挙において，女性の投票率の方が男性のそれよりも高い

のも事実であり，女性の意識の高さ，また政治を変えようという意欲のある女性が増えてきたことを表

している。女性陣がこうした頑張りを見せているだけに，男性陣ももっと奮起せねばなるまい。もっと

も，老若男女を問わずT我々の一人一人がより一層政治に対する参画意識を高めるべきであることを感

じさせられた選挙であった。4年後は，いい記録だけを更新できる選挙になっているであろうか。

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（古本伸一郎）

　ある4月の日曜日，ふと最近，子供（5歳）に対して小言が多くなっている自分に気付き，ある文章

を思い出した。『父は忘れる』，子を持つ父親や学校の先生に広く知られている不朽の名文だ。内容は子

供に小言ばかり言っている自分の姿を，ある日，子供の愛情で気付かされ，猛烈に反省するといった父

親の文章だ。内容は紙面の制約ですべて記載できないが，概ね次の通り。「（中略）お父さんが書斎で新

聞を読んでいる時，お前は，悲しげな目つきをして，おずおずと部屋にはいって来たね。うるさそうに

わたしが目をあげると，お前は，入り口のところで，ためらった。「何の用だ」とわたしがどなると，

お前は何もいわずに，さっとわたしのそばに駆け寄ってきた。両の手をわたしの首に巻きつけて，わた

しに接吻した。お前の小さな両腕には，神さまがうえつけてくださった愛情がこもっていた。どんなに

ないがしろにされても，決して枯れることのない愛情だ。（略）お父さんは，まだ年端もゆかないお前

に，無理なことを期待しすぎていたのだ。お前を大人と同列に考えていたのだ。（略）明日からは，

きっと，よいお父さんになってみせる。お前と仲よしになって，一緒に喜んだり悲しんだりしよう。小

言をいいたくなったら舌をかもう。（略）」

　連休中はこの文章の内容を何度も思い返し，何度も舌をかむことになった。　　　　　（竹川智雄）
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’　日常の吸院や通院を
　　　しっかり保障

月々の掛金

●
1．，

　　　　　　　入院日額

通嘲額6，000円

2，000円　　　　　●
　　　　　入院初期費用

　　　　　24，000円

　　　　　　　　　　　ZENROsAl　l團

　　　　　　4月からサラり一マンの
ママの
　　　　　　匪療費自己負担が3割に
最近の不安
　　　　　　引き上げられるって…

／今

◎　◎
）（

子供がゆ掌校に入学

いつも活鶉過ぎて

ケガが8b配…

月々の掛金

纏レて2°年゜

　　　　　　　骨折・脱臼
家嚴覇差颪三昌寺5万円　　入院日額

最高1　OO万円　　　　5・OOO円

これからもあなたの鳶

國国回図圃回
■

■

．　柑

個人定期生命共済・こども定期生命共済・熟年定期生命共済・傷害共済

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　騨

保障のことなら書饗購難蹴繍潔翔
　　　　　　　　安心とゆとりのある暮らしをめざしていま
　　　　　　　　す。すでに組合員は全国で1．380万人。出
　　　　　　　　資金をお支払いただいて各都道府県生協の
　　　　　　　　組合員になれば、各種共済をご利用いただ
全国労働者共済生活協同組合運合会　けます。

全労済は、将来の支払に備えて厚生労働省令に

定められている共済契約準備金をこえる充分な

積み立てを行っています。また資産運用のリス

クを適切に管理し、健全な運営に努めていくと

ともに、情報開示を積極的におこなっています。

．
Ll　t－

全労済愛知県本部
（愛知県労働者共済生活協同組合）

インフォメーションセンター
’

1セLO52－683－6031
〒456－8530名古屋市熱田区金山町1－12－7

http：／／www．zenrosai．or．jP／



TOYOTA　AU’『080DY　　BIossom　Your　Dreams We　Design　Your　Desire・

懸評
トヨタ車体はTOYOTAの完成車メーカーとして、1945年の創業以来、
開発と生産をし続けています。クルマ以外でも、オゾンやリニア事業な

ど「水・空気、福祉」をテーマに領域を超えてチャレンジしています。

私たちの願いは、あなたの欲しいものと私たちが創るものが同じである
こと。そのためにひとつひとつを一歩つつ、心を込めて夢を現実にする。

欲しいものを手に入れた時の、あなたの嬉しさが目標です。

私たちは、実現力であなたにとって大切な何かを創り続けます。

夢には続きがある。
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　エイトOオゾン水脱臭除菌洗浄機、オゾンだっしゅハンディ8

★空気除菌・脱臭装置、クリンプロ

潔怒i嫁乱ξし・　」1」ヨ」491fm 〒448－8666　愛知県刈谷市一里山町金山100番il

www8toyota－bodv離co．jp

’三　ゆ冒　11
編集・発行所

中部産政研発行日平成15年5月2・日発行人小田桐勝巳

財団法人中部産業・労働政策研究会

〒471－0833愛知県豊田市山之手8丁目131番地全労済豊田会館3階
TEL（0565）27－2731　FAX（0565）27－2259ホームページhttp：／／www．sanseiken．com
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