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キャリアが連続する

社会システムと

組合の限界

‘b 

キャリア開発をしなくてもいい時代があった 17

-一一労働組合が今後の人材流動化のところで、もっと機能できない

ものでしょうか。あるいは、個人のキャリア開発を支援するよう

な社会システムがあればいいのですが。

H一一昔、そんなことを考えない社会もありましたよ。封建制です。

単純な話、封建制は職業が世襲なんです。親の職業を息子が継い

でいく。これが社会の安定の根元でした。個人のキャリア開発な

んあり得なくて、キャリア安定だけがあった。それは親が与える

もので、社会は個人のキャリア開発を支援しない。そんなことし

たら、不安定になってしまいますから。例外と言えば、聖職者ぐ

らい。江戸時代は、まさしくこういう時代だ.った。これが300年

も続いていたというのはいま考えれば実に不思議ですが、そもそ

も封建制社会が日本の出発点なのです。

ところが明治以降。、 立身出世が可能になりました。立身出世

というのは、職業の選択肢や所得の上昇、階層や社会的威信の上

昇が本人の意思でできるということです。これが可能になったの

は、江戸時代からの封建制を打倒し、武士をなくしたことから始

まります。そして、田地田畑の売買が自由となり、近代的な職業

がたくさん作り出され、商品経済、貨幣経済へと遁進していった

のです。こうした文明開化と殖産興業のプロセスの中で、第一次

産業から第二次産業、第三次産業への膨大な人の移動が起こりま

した。これが明治のキャリア移動のパターンと言えましょう。言

い換えれば、農村から都市に出て来て成功することが、典型的な
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現在の日本の企業社会

• 現在の己本の企業社会の源といわれ

る正註長を中心としで!日本的雇用

語Ii淀川忠実は殺後の高度成長期を

中 l\ どした三O年、-<~O年の耐とでき

上がコた比較的歴史のt圭い最近のも

のである、また、結涜に言えit. ;W; 

i支成長期の前半t~までは正社員定期

中心ではな刀、った 高度成長期ごJ後

半 1ヲ60年代の後半かり日本が労

働力不足終J斉に人ったこともあり、

さi玄!:- íê~~s寺工」 や「社外工 l が肖

λ. 正社員化が進んでい「たのであ

?:!、

立身出世だったというわけです。

そして大正、昭和へと時代は移り、第二次世界大戦後の高度成

長までの特徴はと言うと、企業が生産の中心となり、サラリーマ

ンが飛躍的に増えたということです。個人のキャリアで考えれば、

単に都会に出てくるだけではなく 、この段階では教育が重要にな

ってきました。何の知識や技術がなくては企業は雇ってくれませ

んから。ただし、この頃はまだ出来高払い的な「日給」で生活す

る人が多く 、働く側の帰属意識も低かった。実際、ホワイトカラ

ーにしてもブルーカラーにせよ、企業の社員という人は少なかっ

たですから。・それが、高度成長期前後から、慢性的な人手不足が起こり、企

業も社員として雇用するケースが増えてきたわけですね。

H ええ。その結果、「日給」取りから「月給j取りへと変貌したの

です。新卒の定期一括採用のもと、年功賃金、会社ぐるみの福利

制度、退職金制度も整備されるなど、一生をその企業で捧げると

いうタイプの「月給J取り、いわゆるサラリーマンが当たり前に

なったのです。

個人の能力について見ると、企業の中でキャリアア ップを図る

ことが一般的になってきました。本社採用になって、最初は現場

に配置され、その後に人事や総務、経理、営業などをぐるぐる回

って、ジェネラリストとして管理職、経営者になると。こういう

のが一般的なパターンで、そして定年で職を終えるというのがサ

ラリーマン人生です。

もはや、会社にお任せでは通用しない

-一一現在の日本の企業社会州立、個人のキャリア支援を限定的な社

内で行っていたわけですね。

H しかし、今やその弊害が出ています。昇進を社内で横並び的に

行うために、抜擢人事ができません。外部労働市場を活用して、

有能な人材を連れてくるという発想が希薄なのですね。本当に人

材が足りなければ、外部調達を行う べきなのに。つまるところ、

企業内教育や内部昇進、そして終身雇用に人事の軸足を置いてい

る限り、そんなことはできません。実際これまでは、従業員にし

ても会社に全てお任せの世界で、個人でキャリア開発をしようと

思っても無駄だったし、そんな必要もなかったわけです。

それが、成長が鈍化するに従い、 人員は余り気味になってきま

した。多くの企業では終身雇用を維持することが難しくなって、

リストラを行わざるを得ない状況へと追い込まれていった。その

結果、即戦力になる有能な人材が社外にいるのなら中途採用しよ

うとか、一方では、入社数年足らずで理由もなく若い人が第二新

卒ということであっさり会社を移ったりとか、今までの “内部で

賄う"システムが機能しなくなってきたのです。・個人のキャリアが、会社にお任せの世界ではなくなったと。

欧米型の労働組合

• 欧米では産業相会が進むに従い、ク

ラフツからセミ クラフツ(磁iIE工

かっ主主丸練工1へ、スキルドからセ

-. スキル ド(烈練1J'ら半知練)へ

という流れが起きてきた ~ 'j;'働組合

もスキル ドのときには‘ iクコフッ

コ二1ン」とい;;職能別組合 iか

あったが‘ セミ噂スキールトがー紋町、!

となる工業化待行;にid:. 一人ひとり

fßストライキを L ても望夕鍔がなら I~!)

で、産業全体主ストライ千て11こ主、そ

とL‘う!産業一月11組合j を作ってい τ

た、 そういコふ引ごして、欧米諸国

1:1.発展してきたのであるu

日本では企業別に組織.. 
日本こう場合l主、スキ)!..か勺セ主 ス

キ}LJドという 工業化の過程昌:~1，1雪

lこ!王縮1_，て行 -::1;:二関係もあり 1iS人

の烈練か形成されるゆとりがなく 、

いきなり外国の技術をお入し、工'*

1ヒ在進必7こ， その結果 企業をベー

スにした熱線形成にtd:-)てL"/)>ざる

を得お/.l'コたぜ当j柄、労働組合も企

業日11に組織されてい〈こととな った

のである、労働市場の中で個々の労

働者が羽練していくのは 料1]人と

かそういう伝統的た殺人だけに限ら

れ、明治以|寄りi.~代的乍工奇異技術 1 .1 、

会社の中で形成されていくことにな

ったのである

H一一そうです。昇進しようと思うなら、決め手になるような能力を

会社に証明しなくてはならなくなりました。個人も、MBAとか

英会話とか、そういう付加価値を考えるようになってきたのです

ね。付加価値を付けたついでに、職種を変えたり、あるいは転職

をしてみょうかとか、今いる会社に対しての自己防衛を考えるよ

うになってきたのです。

φ一一企業も個人も、これまでのやり方では通用しないということを

実感値として感じてきたわけですか。

H一一それがじわじわ広がっている。グローパル化、大競争の時代に

あって、欧米の企業では労働市場を活用し、人聞を生産性に合わ

せて最適に配置していこうという考えがあります。言うまでもあ

りませんが、「土地Jr労働Jr資本1の 3つを最適に配置すると、

最も生産性が上がると経済学の教科書にも書いてあります。この

うち人聞が固定されていたら、その分競争できないわけです。そ

こで、ぎりぎりの生産性の競争になってきたような場合、もちろ

ん技術開発はとても大切ですが、多くの日本企業では人的資源の

適正配置を、より追求していかないとやっていけない状況になり

ました。労働者にしてみれば、いつ「あなたは要りません」と言

われるかも知れない、そして誰もがいっそう言われでも不思議は

ないという状況が、まさしく現在なのです。

ですから、リストラされる、転職するということが当たり前の

時代だとすれば、個人のキャリアは自分で設計しなくてはならな

い。社会としては、労働者のキャリアが連続するよう「捨てる神

あれば拾う神あり」というような形のインフラを整備しなければ

なりません。それがこれからの個人のキャリア開発を支援する社

会の、まず基本的な考え方になると思います。

現在の労働組合では、組織の中にいる人しか救えない

-一一そうした中、労働組合が機能できることとして、どのようなこ

とがあるとお考えですか。

H その前に、欧米と日本の労働組合の違いについて説明しましょ

う。まず、欧米型の労働組合判ま、クローズドユニオンで企業横

断的、職種ごとに組織されていることが大きな特徴です。そうす

ると、労働組合が労働市場をきちんと押さえることができます。

マクロ的に言えば、総資本と総労働が労働市場を巡って雇用や労

働条件を交渉する、ということです。ところが、日本では企業別

に組織・されてしまっています。団体交渉を総資本ではなく、企

業家とするわけですね。・つまり、現在ある労働組合の形では、外部社会に対して影響力

を持ち得ないということですか。

H 雇用の確保という点で考えてみて下さい。それは企業ごとにや

るわけですから、社会全体としては転職を阻止する機能があるの

ですね。問題なのは、労働組合は組織の中にいる人しか救えない、
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ということです。例えば、組合は常勤の労働者の条件を確保しよ

うと闘争するとします。一方、企業は常勤の労働者をあまり増や

したくないので、パートタイムを入れてくるでしょう。しかし、

パートタイムの人は組合に入れてもらえない。場合によっては、

パートタイムの人と労働組合との闘いになってしまい、正社員の

労働組合とは別に、パートタイムの労働組合を作らなければなら

なくなる。この辺は複雑ですね。

・一一企業別組合だと、構造的にどうしてもそうなってしまうのでし

ょうか。

H一一結局、企業別組合も日本の企業秩序の一部分ですから、個人の

キャリア開発を支援する枠組みがないのです。管理職になると組

合を辞めたり、あるいは組合の委員長だった人を管理職にして経

営側に迎えたりしています。これは、経営側としては好都合です。

組合は牙を抜かれたも同然で、労働者の何を守っているのかとい

う感じですね。これでは、とても個人を守ることはできません。

実際、組合の力が強かった頃は、クビ切りや指名解雇がとても

やりにくかった。すると、企業は系列会社を作って出向させるよ

うな方法で本社の人員削減を図ります。分社化し、細かな会社を

たくさん作って、出来高払いの会社にして本社と分ける。その結

果、会社差別が生じてきます。皮肉なことに、企業組合が機能す

るとグループ会社間で格差が生じ、労働条件の良い会社から、労

働条件の悪い会社までずらっと並ぶようなことになってしまう。

労働条件の確保を目的とした組合なのに、です。こういう状態で

会社を移るのは、誰が見ても不利でしょう。だから移る動機がな

かったのです。

・一一確かに個人が移らないというのは、個人のエゴの結果で当然で

すが、何か不公平感があるような気がします。

H一一人員の再配置という点で見ると、構造不況業種になったような

場合、本来ならばそういう所は見切りをつけて、新しい所に再教

育を受けて移ってくべきです。しかし、労働条件の悪化は組合と

しても認められませんから、そういうことはさせないと頑張りま

す。また、企業としても組合対策に手間取り、大幅なリストラの

タイミング‘を失いがちだった。こんな時代にあっても、図体ので

かい大企業は、人的資源の再配置がとてもやりにくくて、しかも

組合もその片俸を担いでいた。つまり、人材の流動化を推し進め

ることが、企業と個人の双方にとって必要であるとしても、従来

型の労働組合のあり方では、なかなかそれはできないし、まして

や個人のキャリア開発を支援するのは難しいです。

果たして、全ての職種に対して労働組合は必要か

-一一そうした現状を打開するためには、どのようのことが考えられ

ますか。

H一 別の角度から考えてみましょう。単純労働や置き換え可能な労

働でなくて、キャリアがはっきりしていて売り手市場であるとい

うこと。現在ではこうした仕事が、労働者にとっては一番うまみ

があるわけです。例えば、システムエンジニア、英語が話せる証

券アナリスト、アメリカの司法資格のある弁護士、公認会計士な

ど、付加価値が高くて労働市場の中で不足している職穫はたくさ

んあります。専門性がなく、何の売りもない大企業のサラリーマ

ンが大量にいる一方で、そういう職種が全然足りない。こういう

アンバランスが生じています。

そして、ここが肝心なことですが、売り手市場の職種には、た

いていは組合がないということ。あるいは、組合に加入していな

いと。むしろ、組合があると、組合員の平均以上の待遇を得るべ

きそういう人たちが、交渉の結果低くなったりして、逆に損した

りしますから。そもそも、組合は安定のためにあるわけで、労働

条件の改善が目的ですから、能力や成果によって差を付ける機能

はあまり求められていません。つまり、仕事の価値によって、組

合に入るべき理由が見出せない職種もあるわけです。

キャリアを何かの形で開発する、自分の労働の付加価値を高め

ることができれば、労働組合にしがみついているよりも、そこか

ら自由になって新しく企業とよりランクの高い雇用契約を結んだ

ほうが得なのです。ですから、それを支援する労働組合というの

は、企業内労組である限り不可能なことです。

職種横断的な組合はできないものか

-一一それならば、企業別組合が横に繋がることはできないものでし

ょうか。

H一一単位が企業別組合ですからね。ですから、もう少しクローズド

ショップであることがはっきりするような資格、専門職というも

のの合体によって、編成されればいいのではないでしょうか。例

えば、会計士が何人、マネージャーが何人、そういう専門資格を

持った職種の人が合わさる形で成り立つような組織。そして、社

内では昇進がないというシステムになれば、組合として機能する

かも知れません。

実際、弁護士は弁護士会に登録しないとできませんが、これも

労働組合みたいなものです。医者にも医師会があります。医師会

から除名されると開業できませんからね。我々のような学者にも、

学会があります。別に、入らなくてもいいのですが、まあ少なく

とも 1つは入っていますよ。

そういう意味で、 MBAを取ったなら MBA協会とか、公認会

計士の資格を持った人なら公認会計士協会とか、そういう専門職

組織が自己主張して、こういう専門職を、このクオリティの人を

必ず雇用して下さいと言うわけですよ。そういうはっきりした職

種職域を出すならば、横断的な組合も可能だと思います。しかし、

いまの労働組合というのは職種とは関係なく、単に同じ企業に帰
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属しているということで色々なタイプの人たちを全部一緒にして

いるわけですから、これらを統合する原理がありませんね。

逆説的ですが、労働組合ができることとは、そうした新しい試

みを邪魔しないということでしょうか。

・ やる気のあるスペシャリストが、組合を作ることはできません

か。

H やる気のあるスペシャリストは、組合を作っている時間があり

ませんよ(笑)。そもそも、団体が守られるから自分が守られる、

これが組合の考え方です。つまり、一人ひとり狙い打ちにされる

と大変だから、団体として守ってもらうというわけです。しかし、

人材流動化の時代に重要なのは、一人ひとりがいまの会社で駄目

なら次の会社で頑張ろうということで、職場を渡って行ける自由

とその担保があることです。問題なのは、そのときに渡り損なっ

て企業と企業の聞で一人で落っこちてしまうようなとき、それを

救い上げるシステムがないことです。現在の労働組合の目的は、

企業から落っこちないようにするわけですから、この面において

役に立ちません。

・一一それよりも、企業と企業の間で困っている個人を救うネットワ

ークが必要ということですか。

H一一ある優秀なシステムエンジニアがキャリアア ップを図ろうした

とき、その所在がはっきりしていないような場合、現実問題とし

てその労働者を組合としては救えないなのですね。

・一一つまり、企業にも帰属してないし、特定の職種組織にも属して

いないようなケースですね。そういう観点からすると、現在、

5%にも達した失業率の悪化が叫ばれていますが、矯造的に組合

組織に入ってない人が増えていますね。例えば、フリーターがそ

の典型でしょうか。

H一一現実に、いま二重構造的な部分令があります。いわゆる大企業

における組合というのが非常に保守的で、かつ相対的に恵まれて

る人たちにで備成されています。一方、中小企業や生産性の低い

企業では、組合を作ってる余裕もないし、多くは組合がありませ

ん。そこの人たちが、やはり一番辛いのではないですか。

個人のキャIjアを追いかけられるシステムが必要

- 隙間で困っている人のためには、どういう社会保障をすべきで

すか。

H一一基本的な考え方として、個人のキャリアを保障するためには、

一人ひとりのキャリアを追いかけることができないと駄目です。

そのためには番号が必要ですね。ここが一番大切。組合や企業で

は追いかけれませんから。

例えば、アメリカにソーシャル・セキュリティ・ナンハーとい

う社会保障番号があり ます。行政側から見れば、税収の確保や

様々な保険が統一的に管理できるし、個人側も年金の受給など、

キャリアとして認められる制度

+ 
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社会保障を確実に受けることができますから、その意味で合理的

なシステムだと思います。その番号を人的ネットワーク作りに活

用し、労働組合が担保できない個人のキャリア開発や転職を支援

するのです。

その他にも、アメリカでは民間と行政機構の閉で、お互いにキ

ャリアとして認められる制度+が幾つかあり、人材の交流が実に

盛んです。そういう官民横断的な発想がないと、こうした問題に

根本的に応えていくことは難しいでしょう。

.一一例えば、日本で行っている失業保険や職安などの機能は、セキ

ュリティシステムとして該当しませんか。

H一一これは、救急医療のようなものですからね。救急医療では、患

者のカルテはありません。応急処置はするけれども、慢性病の治

療には役に立ちません。本当の医療は、まず個人のキャリアパス

を考えるためのカルテがあって、処置するものです。例えば、そ

の人の年代ごとのキャリアデザインを設計してあげるとか、今の

うちに先行投資をしてこういう類の資格を取得しておかないと、

5年後に失業する可能性が高いですよとかいったキャリアカウン

セリング、あるいは老後のことを考えると現在の貯蓄がちょっと

足りません、例えばこういう資産運用はどうでしょうかといった

財テク面でのアドバイスなど、様々な機能が不可欠です。しかし、

そういうアドバイスは職安ではできません。「あなたは職がないで

すねJrこういうのどうですか」という程度なのです。

・ー一例えば、リストラで失業して、職種の転換を図ったりするとい

う人たちに対して、リスクをヘッジする意味で保険をかけるよう

なことを、労働組合でできないものでしょうか。

H一一 「失業保険」や「雇用保険」といった再就職支援のシステムが

その機能に当たるわけです。ただし、これは本来労働組合がやる

ものではなく、固なり企業が資金を拠出して労働者をサポー卜す

るべきものでしょう。リスクヘッジという意味で労働組合ができ

るのは、指名解雇などで裁判闘争になったりしたとき、その間の

生活を保障する、つまり元の職場に復帰することを前提にするも

のであるべきです。決して、転職のためのものではありません。

企業別組合で、転職する人のための失業期聞を保障するために従

業員から拠金してもらうというのは、そもそも無理な注文なので

す。

つまるところ、労働組合はある企業、ある職種に属する労働者

の作る公益団体みたいなものです。ですから、ワンショ ットの個

別的な利益は守れますが、企業や職種をまたがる個人のキャリア

パス全体を守ることはできません。それは、また別なシステムが

担うべきものだと思います。
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