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序章労働者協関組合における労働者主体形成論

第1節問題の所在と労働者協同組合

99 

現代における経済の不均等な発展は，まさに間諜的な広がりをもって進行し，その帰結として

雇用・失業問題や飢餓開題そして環境問題といった国際的な緊急問題をももたらしている。園内

においても，特に一極集中の問題を軸にしながら，過密過錬問題や地域問題としての震用・失業
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問題，食間な社会保隊の問題，そして環境問題といった住環境の開題が発生している。

それら国際・閣内開題の根源には，資本・賃労働関係を通じて実現される資本による生産(労

働〉編成の開題が存在すると言える。特に日本においてはこの生産(労働〉関係内の長時間・過

密労働や舞金格差の問題が顕著な「労働問題」として，現在でも再生産されていると言えるだろ

う。

と問時に，こうした開題状況は，国際的な国家独占資本主義体制下の構造不況と， r新保守主
義J的な国家政策の中での跨題であり，またこのことを前提としつつ，その中での「強い競争力

を持つj といわれてきた日本の問題であるが故に，まさに「現代的なJ問題であるといえる。

これら「現代的なj問題の解決に日を向けるとき，その展望を切り開くーっとして，労働者協

同組合運動が積極的に位置付けられてきつつある。

そもそも労働者協持組合とは，まず形式的に整理すれば，通常，協同組合原財に基づいて，組

合員に出資・管理・経営が実施される事業体で、あり，同時に組合員全員が，基本的にその事業体

の労働者となる協陪組合である。

その一方で実際の実践にgを移すなら，労働者協同組合運動とは，労働者が労働の「主人公J

となるべく，自らの労働を自らの論理で自主的に編成し，吏には「企業の主人公Jとなるべく，

労働者が参加する中で自主的な管理・経営が行なうことをj在、向する協同組合であるといえよう。

こうした労働者協同組合運動を，例えば富沢賢治氏が「経済民主主義の立場から国民経済全体を

にらんで，独占資本中心の経済運営に規制を加えてし、く攻撃的性格が，労働者協同組合運動に必

要とされるJl}と指摘しているように，労働者協同組合運動を独占資本への現代的な批判的勢力の

ーっとして位置付ける。

事業的には萌芽的な段階にある労働者協同組合運動が，かかる位置づけを付与される最大の要

因であるのは， “労働者が労働と経営の主人公になる"とし、う期待を通じて，その事業(労働〉

や経営を社会的・地域的ニーズへ応え，あるいはそうしたニーズに応える事業を相互に結びつけ

“非営利セクター"の形成に寄与する，その可能性を持っと考えられているためである。この点

に関しては，例えば黒)11俊雄氏が「産業構造が大きく変化し，地域住民の婆求が多様化していく

中にあって，協同組合が労働組合と協力し，地域住誌のニーズに応える計画をつくり，地方自治

体の協力を得ながら，それを実現する多種多様な事業活動を行うということが大切になってきて

いますJと指摘する。ここで焦点化させられるべきは，労働者協同組合が以上の可能性を持ちう

るとすれば，そこでは，その前提である“労働者が労働と経営の主人公になる"ことはどのよう

にして実現されるのか，そのことを瞬らかにするためにいかなる分析が必要であるのかというこ

とである。

したがって，本章では労働者協同組合運動の担い手であるの労働者(=組合員〉がそれぞれの

論者によってどのような可能性を持つ主体として把握されているかを軸に比較・検討し，このこ

とを通じて現段階の労働者の主体形成論に求められる説点と研究の枠組を考察することとしたい。

またこうした過程を踏まえ，可能な限りで労働者主体形成論における労働者協関組合研究の意義

についても触れてし、く。
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第2節労働者協同組合論への接近の語論理

第1項 f社会的生活過程での労働運動』

一寝沢賢治氏の接近の論理一

IOI 

ところで前記の論点と関わって，労働者協同組合の実践である事業および労働を，労働運動に

よる f地域の生活要求にもとづく共同行動Jの一環として，および生活労働の社会化の一翼を担

うものとして位置づけ，更には労働者協同組合そのものを協同組合セクターの中でその中心的存

在へ積極的に位置付けしようとする富沢賢治氏の議論がある。まず、宮沢氏の把擦では，労働の社

会化を軸とした「国家独占資本による「生活全ての側面 (W経済的/社会的/政治的/精神』生活

過程一筆者)Jにおける社会化のその矛盾の増大/)を基本的な分析の枠組としながら，そこでの

矛盾の内容がすなわち「労働者階級の貧困化だけではなく国民諸階農の生活矛臆の増大J4)ととら

えられる。したがって，こうした社会矛盾への労働運動の対抗論理としては，最初から f全社会

的生活過程Jにおける諸矛屈の克服を射穫にいれたものとして設定されることになる。そして，

その中でも協同組合運動および労働者協同組合運動は「社会的生活過程における労働運動/)とし

て佼置づけられる。

ここでのいわば“主体の論理"の出発点は，独占資本による f生活の社会化jが「生活の歪由

化をもたらすとともに，変革主体形成の条件をも生み出しているJ6)中で， I単なる『高質金』にと

どまらない新しい理念にたって運動を再構築する」ことにある。そしてここで必要とされる労働

者の理念とは第1に， Iけっして物とり主義を瑳念とするものではなく，社会のために価値ある

ものをつくりだす仕事…中略…に取り組んでトし、るものを表現するものJでなくてはならず，第2

に「民主的統一戦線の基盤を構成しうる留民諸階層の運動がそれぞれ掲げている理念とその根本

において共通するものjでなければならないとされる。

こうして富沢氏が提起するのは，第一に「社会的生活過程における労働J運動の担い手として

の形成 I人づくりJとなる。ここにきて富沢氏の議論を“労働者協同組合論への接近の論理"

とし、う側面からみれば(実際に本著ーの中でも労働者協同組合の可能性について触れられているの

であるが)，労働の社会化論を拡大した「生活の社会化」をベースにすることで，労働者協同総合

の労働者が「生活労働の社会化Jの担い手となる一般的契機が示されてはし、る。しかしその一方

で， I生活の社会化」が住民でもある労働者をどのように掬治するのかについては明らかされて

おらず，したがって国家や資本による「生活労働の社会化Jへの批判的な意識が形成されるかと

いう点については明示的に論じられていない。

第2に提起されるのは， r資本が労働を用いるのではなく，労働が資本を用いるjとしづ労働者
協同組合の「基本原則J7}を通じて，労働者が「労働を自己発達の重要な要因/)となしうるよう

な， I労働における人づくりjである。この点に関しては， I自己発達の重要な契機となりうる労

働Jを展望する擦に r"、うまでもなく，このような労働者協同組合も，その存立の基礎は資本主
義的経済体制の下におくわけであるから，その資本主義的制約の枠外にあるわけではない/)こと

を現実的な前提とする必婆がある。その時「社会的生活過程での労働運動Jの担い手が，こうし

た資本主義的制約(すぐれて経営問題，賃金水準の決定の開題などに現れると考えられる制約)

をし、かなる論理で批判し， I労働を通じた人づくり」を展望しうるのかという点が明らかにされ

なければならない。この点に関しては，さしあたり富沢氏自身， “高賃金"が f人づくりJに果

たす意義を， r労働の条件や労働の成果の配分については開題とされるJ10)と述べているのである
から，労働者のこうした「労働の条件や労働の成果の配分Jを問題とする意識(儲値判断も合
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む)を前提としつつそれらがどのように変容するかとし、う過稼や，そこで生じうる新しい意識の

内容を分析しなければならないだろう。こうした問題を踏まえるとき，前者については担い手た

る労働者が「地域の生活要求」にかかわる(地域づくりの)課題を自らの労働を通じて認識して

いく過程が解明されなければならないし，また後者については資本主義的制約のもとにある労働

者協間組合の労働におけるどのような矛盾関係が存在し，いかなる論理でそれらへの対応を図っ

ていったかという，労働者の意識変容の過程についての分析が不可欠であると考えられる。

第2項 f地域における内発的要求の実現』の論理

一黒)11俊雄氏の労働者協同組合論への接近の論理一

次に検討されなければならないのは，現実の資本一賃労働関係と生産過程における支配関係を

前提とした，その論理へ批判を持つ存在としての労働者協同組合に接近する論理である。

黒JII氏は， r居住地域/職場周辺地域で地域コミュニティをつくろうとする余裕も意欲も乏しj
11¥、日本の労働者の f弱点jをカパーするものとして， r働く者・関民大衆の一人一人が自
を持って，みんなの要求の充足をめざして自助努力・相互扶助の事業活動をみんなの協力・協同

の力で行なしづめ， rそのような要求充足には限界がある限り，公的補助金の支給その他の公的助
成を納税者の権利として実施させ，さらには，もうかっている営利的独占企業体にたし、しても社

会的責任をとらせJるという， r地域づくり」運動の論理にえ奪回する。その上で，その運動におい
てこうした「内発的姿求充足j運動に適した組織形態として，および「協同組合間協同の中心と

して『地域づくり』運動の担い手としての協同組合セクターを形成する役割念持つJ事業体とし

て，労働者協同組合運動を佼壁づける。同時に注目されるのは，こうした可能性を持つとされる

労働者協陪組合運動の展開にとって，その「もっとも基本的な困難」であり，課題でもあること

として，それら運動の担い手たる労働者が rw個人的所有』者でありつづけること」が提起されて
いる点にある。黒)11氏に依れば， r所有にもとづいてJ，rw良い仕事』をしようとする『自覚性』
と f創意性~J ， r平等性J，r他人とつねに力を合わせて目的を達成しようとする『協同性れをも
っ「個人的所有者jでありつづけられると述べられている。しかし，さしあたりここで批判でき

ることは， r平等性Jや「協向性Jの形成に関しては，その逆の「罷鎖性Jや「排他性jを規制す
る条件として協同所有が位置づくとしても，だからといって「個人的所有」が「平等性Jや「協

同j性」の十分な根拠足り得るのだろうか。むしろそれら「平等性Jや f務向性」はそれ自身，労

働者にとって価値あるものとして実践的に位置付けられ承認される過程の分析が必要であり，私

見ではそうした承認があってこそ労働者が「個人的所有Jと「共同所有jを重要なモメントとし

て意味づけていくように思われる。また第二に，黒川氏の議論全体に関わって，その分析視角を

担い手たる労働者の形成に郎して具体化する必要があると考えられる。

この点に関しては肉体労働者(現場労働者〉が知的労働(管理労働〉へ関わる意識の形成につ

いても，労働者の雇用形態及び職場での就労形態との関係を媒介するものとしての職場での実

践，まさに労働過程に即した実接を論じることができると考えられる13)。つまり，黒JII氏が労働

者協同組合の担い手の形成にかかわって提起しているであろうこつの論点，すなわち職場での労

働の主体的な担い手となる労働者のElB形成の論理と，労働を媒介として地域づくりの担い手と

なる労働者の自己形成の論理とを，それぞれ相対的には独自のものとしながら，前者によって後

者が意味づけられてし、く過程として把握する視角が必要であろう。



労働者協同組合における労働主体形成分析 I03 

課題と方法

本論文の課題は，労働者協同組合運動における労働主体の形成の内容と，その形成過程を明ら

かにすることである。

かかる労働者協同組合運動に対して本章の前段で検討したように，幾つかの分野の研究者か

ら，様々な運動への意味付けがなされてきた。それらの理論研究の中では，労働者協同総合の運

動自身を， I地域コミュニティづくりの担い手jとしたり，社会的に価値のある労働を実現する担

い手としたり，公共的な事業を f公的な制度としてJ定義させていく担い手として，現代社会に

おける諸問題を切り開く担い手として位置づけてきた。しかし検討した範間内ではいずれの理論

研究も，上述の位置づけの実現に却して，労働者協同組合運動のまさしく“主人公"であるはず

の労働者に関してL、かなる変化の過程があり，それはし、かなる内容で成長を遂げるのかが明らか

にされていなかった。労働者協同組合運動が現代的な諸課題にとってのある意義を有するとすれ

ば，具体的な事業体の実践とそれを支える労働者の主体としての形成に関する分析が必要で、ある。

こうした理解は，日本における労働者協同組合運動において中心的な位置を占めると考えられ

る，中高年雇用・福祉事業団(労働者協同組合)全国連合会 0993年より f日本労働者協同組合

連合会」と名称変更)の実際の運動に却しみれば，その運動において「良い仕事Jを行ない，職

場での「徹威民主主義J宏通じて，企業の主人公となることが最重視されていることから考えて

も妥当な理解であると考えられる。

しかし，ここで定式化されている内容は，実接を通じた労働者主体形成にとって一般的な視点

であって，その主体形成の具体的な内容や過程を明らかにしたものではない。私見によれば，労

働者協同組合運動の中でも全国連合会内の職場での実践においては，次の5点を区別して考察す

る必婆がある。①労働過程においては現場労働者自身が f良い仕事Jに向けて作業内容を改善す

るとともに，合理的な人員配置・工程管獲を追求し，②以上の労働編成をふまえた事業計画の策

定や“労働の成巣" (賃金分配や労働分配〉の基準の設定といった現場管速や経営に関する事項

は現場労働者の参画と合意を経て推進され，③更に以上の点が職場での定期的な間会議等での

“納得のいくまでの議論" (=徹底民主主義〕による決定とL、う過程が重視される。④また，職

場以外では， I良い仕事jづくりの一環として地域での事業や協力関係の拡大の課題が追求され，

また@職場における実践を支える人材の育成や技能形成のために，学習会・研修が重視されてい

る。これらの相互の関連と展開の論理を明らかにすることが実践的・理論的な課題になっている。

こうした，広い意味での労働にかかわって行なわれる実践の総体を，本論文では労働実践とし

て位置づける。労働実践とは，労働者協同組合の理念と現場の労働者に内在する意識(論理〉に

即して編成される，職場での労働編成(作業改善等も含む〉や経営管理への参画，更には職場で

の議論やコミュニケーションを通じた職場関係の編成などを含めた実践の総体である。

したがって本論文での課題とは，より具体的には労働者の職場での労働実践を通じた労働者主

体形成の具体的内容とその形成・変容の過程を解明することを課題としたい。労働者主体形成の

解明の課題を，労働実践を媒介としたものとすることは，実践的な展開に即して考察するという

意味で，分析の方法とも関連している。本論文では，労働者の主体形成の過程を，現場の労働者

が職場の労働実践を編成する論潔の形成過程として把援する。そのために本論文では，労働者協

同組合としての事業体の展開に内在する論理と，現場の労働者に内在する意識が反映したものと

して労働実践を把握し，それゆえ労働実践の展開を，事業体や現場労働者にとってのそれぞれ固

有の矛盾の解決の過程であると考える。
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以上の分析の硯角より，分析の方法としては，まず第2章において現段階の事業体としての事

業・組織構造を把握し，その上で現場労働者の労働実践とそこでの意識分析を行なう。第3

第4主主では，それぞれ釧路企業組合の就労部門の一つである土木・建築部門(以下，土木部門と

略す〉とどルメンテナンス部門(以下，ビ‘ノレメン部門と略す)K病院班の職場で行なわれている

労働実践の展開論理を把握し，各部門の現場労働者の労働と労働実践における認識と評価につい

て明らかにし，現場労働者において形成されている意識について考察することとする。

そして終主主において，各現場労働者(現場労働者が実践を共有してきた各部門〉間の比較を通

じて，南部門間における労働者の職場を編成する論理の差異について考察することでそれらの形

成の過程を明らかにしていきたい。

本論文では，以上述べてきた労働実践の考察と労働主体の形成の分析の対象として，全国連合

会の中でも地域的に間有な展開を遂げてきている北海道建設企業共同組合連合会に加盟する，議11

路建設厚生企業組合(以下，鎖i路食業組合と略す〉会対象としてとりあげていく。

第2章醤11路企業組合の事業体組織の諸特徴

本主きでは，現場の労働実践が展開する基盤としての釧路企業組合の事業・組織の特徴について

整理する。尚，北海道の企業組合・事業団運動と鎖!路企業組合の運動・事業の展開過程そのもの

については，拙稿「北海道における労働者協同組合運動の展開過程J(北海道大学教育学部編『北

海道大学教育学部紀要』第68号， 1995年)を参照されたい。

第1節事業体としての展開過程

1 各発展段階毎での就労事業の特徴

この項では，現在の議11路企業組合の毒事業体・および組織体としての構造について記述する。そ

の際，就労事業体としての形成を動態として把爆できるよう，ここ.では今一度錫11路企業組合の発

展段階区分に即して，とりわけ就労事業を軸にして事業体・組織体としての質的・量的展開の特

徴を整理する。

2 設立期〔第一段階(設立準備期-1980年)J

この時期は，鎖|路企業組合がその基本的役割と発展方向を模索した時期で、ある。設立時から季

節労働者の仕事と生活の保障を目指した鎖|路企業組合で、は，積寒制度に基づいて，講習事業の開

始とともに自治体へ重要求して冬期就労保樟にとりくんだ。この段階以降， ~II路食業総合は就労事

業の展開基盤としての以下の特徴を持つ。第1の特徴は，錫11路企業組合では(関連企業組合を含

め)，一町を除いた全ての市町村で講習事業を実現していることである。このニつの事業を通じ

て，年間を通して仕事につけない(季節)労働者の存在が意識されるようになった。その後， 19 

80年の理事会の中で，季節労働者・高齢者の仕事と生活の保障のために，通年事業体としての発

展する方向性を規定付けている。

第2の特徴は，講習事業の広範な展開に伴って，地方自治体から一定の就労事業の受注を確保

している点である。これは釧路企業組合の設立時以来の“季節労働者の地元での就労保障の組

織"としての位置付けを持ったことから始まる。第一期には，積寒制度の受け血として(錫11路市

にとどまらず〉広範に講湾事業を行い，釧路支庁管内の少なくとも一割以上の季節労働者の生活

保障を巣たす実績により，講習事業の参加者に対する冬期就労保障(事業〉を各市町村自治体か
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ら受注している。

3 [第ニ段階:就労事業の急速な拡大期 (1980-1982)J

設立期第エ段階とは， iJlI路企業組合が，通年事業体として発展することを可能にするために，

夏期と冬期の就労事業の拡大において実践的な経験を積んだ時期である。まず民間の住民団体か

らの協力によって仕事を拡大し，次いで地方自治体への就労保樟の要求女通じて公共事業の受注

を獲得した時期である。この第二段階を通じて，直接に交渉等を通じて行政への就労保障を求

め，地域住民に貢献できる内容の仕事を提案するとりくみも行っている。また，こうした地方自

治体との関係の前進の下に， (事業高の〉量的にはこの段階の途中から民聞からの受注を上回る

到達となる。結楽的にこの三年間で(1982/1979比)，冬期就労保障で約七倍，夏期を含めて完成

工事高で8300万円の増(1982/1979比では約59倍)の大幅な事業の拡大を果たした。

現場労働者が自主的に自らの労働を管理できるための組織的・事業的枠組として，中高年事業

団も設立されている。

4 第二期[就労事業の確立と自主管理的事業体の模索(1983-1989)J 

80年代前半以降の，道内建設業の頭打ちの状況と， 1983年度から実施された上述の冬期講習の

制度変更で講習事業が単独の事業としては成り立たないと言える状況がエ重の危機の中で，事業

経営上の工夫と共に，新規事業者ピ開拓しながら就労事業中心の事業体として一定確立した時期で、

ある。また88年度からは，元失業対策事業就労の労働者への公的就労保障も組織し，事業的には

土木・建築部門，ピルメン部門，元失対労働者部門の三部門を確立している。

この第三期での事業内容・事業高における特徴は，設立期第二段階(1983年〉に比べ，第二期

は粉康処理・維持工事(道路清掃〉 ・草刈等の軽作業が増えている。

5 第三期[ピJI.-メン事業の拡大 (1990-92)J

90年に道東勤際協のK病院での事業拡張を軸にして，ピルメンの事業高で700万円 (90/89年

比:153%)の伸びを示した。

第2節鎚11路企業組合の事業経営状況

第1壊事業経営状洗の推移

iJII路企業組合の卒業・経営状況に関しては，国表2 1で示される数値より以下のように述べ

ることカiで、きる。

まず，設立期第一段階・第二段構である79年から積寒制度活用の最終年度である83年度まで

は，麗用奨励金および職業講習助成金による事業収益が全体の過半数を占め，この段階での経常

利益の規模も事業収益の規模に伴った動きを見せている点から，積空襲制度の給付金活用における

一定の割合の振り分けによって事業経営が成り立っていることが分かる。また，共闘関係を結ん

でし、た諸組織からの受注・および大工の就労者が増えていたことより新築工事の受注等を通じ

て，通年の就労事業による毒事業収益の拡大も進みつつあった。

以上の事業収益の拡大(主要には積寒給付金活用)によって， 80年当時2人だった事務局が83

年には9名に拡大(一般管理費による濯用〉し，当時事業内容としては整理されていなかった通

年就労部門において，現場労働者26名が就労する事業体となった。
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閣表2-1 釧路企業組合の事業・経営状況

A B C D B 

年度 経常利益 事業i民主主合計
うち冬期 D/C 
講習関係 比率

1979 

1980 1. 782，552 138，546，134 116，702，000 84.23% 
1981 1，147，018 253， 894，683 178，726，000 70.39% 
1982 2，360，168 239，641，791 143，079，066 59.71% 
1983 明945，073 236，836，251 158，356，091 66.86% 
1984 100，212 84，749，489 17，981，046 21.22% 
1985 58，825 90，921，438 16，819，417 18.50% 
1986 158，225 105，915，671 18，690，590 17.65% 
1987 司487，497 97，672，344 17，885，945 18.31% 
1988 -6，774，522 88，182，730 15，065，500 17.08% 
1989 313，562 100，813，709 13，966，400 13.85% 
1990 1.097，268 100，783，263 11.627，700 11.54% 
1991 2，208，770 116，140，345 10，510，800 9.05% 

資料〕銚路建設厚生食業組合1980~92年度通常総会議案より作成

単位 :fj

F 

うち土木
関 係

21.359，898 
66，162，470 
95，225，287 
74，379，167 
54，268，176 
60，999，759 
72，636，300 
65，195，082 
56，928，401 
70，160，555 
64，987，311 
78，006，594 

G 日 I J 

F/C うちヒ、ノレメ H/C うち事業
比率 γテナγス 比講豆 外収益

15.42% 。 484，236 
26.06% 日 6，741.153 
39.74% 。 1.337，438 
31.41% 2，909，757 1.23% 1，191，236 
64.03% 5，850，676 6.90% 6，649，591 
67.09% 8，499，373 9.35% 4，602，889 
68.58% 9，141，010 8.63% 5，447，771 
66.75% 9，753，580 9.99% 4，837，737 
64.56% 11，618，055 13.17% 4，570，774 
69.59% 12，757，9自O 12‘65% 3，928，794 
64.48% 19，534，880 19.38% 4，663，372 
67.17% 23，873，721 20.56% 3，749，227 

その後第二期においては，季節労働者雇用援護制度における冬期講習・冬期就労の制度変更に

よりその給付金支給対象が事業体ではなく季節労働者個人へ変更されたため，錫11路食業組合にお

いては事業収益および経常利識の額および規模が共に大幅に低下し，事業経営構造としても事業

剰余の捻出を通年の就労卒業へ重点を移さざるを得なかった。主主体的には，事業規模を拡大させ

つつあった土木・道路清掃等の公共事業，および新規ピ、ノレメン事業による事業剰余の捻出である。

特に前者の土木・清掃事業が事業収益の60%以上を占めるようになり， 83年当時より労務費(直

接事業費)扱いとなった一部事務局労働者の給与も含め，労働者の賃金は土木・建築・清掃部門

の事業によって担われるようになった。この基本的な構造は， 1992年現在でも変わっていない。

まずこ90年にはピ、ルメン事業の事業収益費がそれまでの10%賂辺から一気に20%第へ到達し，

業高としても200万門台へ拡大している。同時に，冬期講習関係の事業収益は絶対的にも相対的

にも低下の一途をたどり， 84年度以降のこの傾向に対し，その低下部分を通年事業であるピ、ルメ

ン事業が補う内容となっている。

第2項現在の事業経営構造

以上の過程を経て形成された現在の鋭路企業組合の事業経営上の構造的な特徴は，以下のよう

に指摘できる。

1 事業実績(講習事業・各部門毎の推移)

銀"路企業組合の事業収益の規模は，すべての事業を合算して91年度決算で一億ニ千万円に上る。

分野別の事業収益は，冬期講習・冬期就労事業および委託講習受講料を含めた季節労働者の冬期

援護制度活用事業で約1000万(全体比9.4%)，ビ、ノレメンテナンス事業で約2400万(全体比20%)，

そして“土木を含む請負事業"である土木部門と元失対労働者部門の事業高および冬期就労事業

主r合わせ7800万(全体比65%)となっている。この“土木を含む請負事業"の内訳は，更に冬期

就労対策事業が1670万・元失対労働者部門が1200万・土木部門が4929万(全体比43.8%)とな

り， “土木を含む請負事業"の中で・および事業収益総体の中でも土木部門の比率が約半分を点
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めるというように非常に高い。

91年度決算における総資本は4095万円で，自己資本率が48.9%と高い水準にある(出資金を窃

己資本に加えた場合〉。これは， 1000人規模の冬期講習受講者からの出資金(一人5000円〉による

自己資本が2200万円とL、う水準で累積されているためである。

そして経常利益は220万円であり， 91年度末の期末剰余金は前年度からの繰越負債が約500万円

にのぼっていたため，次期に280万円の負農を繰り越す結果となった。総資本経常利益率は5.39%

であり， 91年単年度レベルで、は安定的に推移したことを示しているが， 88年度に発生した600万

円の負債が280万円の繰越負債として91年度現夜まで尾を51いていることにも現われているよう

に，ここ10年といった過年度レベルで、は決して経営は安定的に推移しているわけではなかった。

それは，銀"路企業組合の経営形態がこの12年の燥聞の中で大幅に変化するのに伴って利益構造も

変化しているため，負債問題の構造も単純ではないと考えられるが，第二期以降の利益構造に

限っていえばその特徴とは，通年毒事業の確立および三部門の確立が伴う時期であり，なおかっそ

の他の冬期講欝・冬期就労事業にかかわる事業上の大規模な変化が見られないことより，通年就

労事業に絞って利益構造の特徴を指捕できる。

2 手IJ益構造・採算性

銀"路企業組合総体での利益構造としては91年度及び92年度の収支予算で計上されている範留で

ば，通年事業における労務費・資材費や冬期講習事業における会場費・講師謝礼・教材費に

あたる事業費用を差し51¥，、た，一般管理費および事業間接費の3400万の経営管理費を各事業部門

が以下のような比率で負担している形になる。

すなわち，土木部門・元失対就労者部門事業が60%(18007])，冬期就労事業が20%(600万)， 

ピ、ルメン部門が18.3%(550万円)，冬期講習事業が6.6%(200万円〕である。この収支予算で示

される事業収益は実際の決算時の事業収益の額と大差はないが，一般管理費および事業関接費に

おいては3400万円が計上されているものの決算特の額としては2700万円にとどまっている。した

がって上述の比率は若干の変動があると考えられるが，利主主構造のおおまかな特徴としてはやは

り土木部門事業がその半数以上を占めており，銀"路企業組合の基幹部門として位置付いていると

考えられる。この要閣は，土木部門が通年就労部門として公共事業の比率が高く，一部事業では

相対的には高い水準の受注金額設定となっているためで、ある。また第2~こは，公閣の草刈作業な

ど，一部事務局職員による応援を受けて実施している事業があり，この点が一定程度土木部門事

業の採算性の向上へ寄与していると考えられる。しかし，これらの諸条件を考癒しても，現場労

働者の生産性向上の婆留を無視することは出来ない。

第3節組織構造の特徴

1 鋭|路建設厚生企業組合と中高年事業問・会沼自労建設一般労働組合との関連

鎖i路企業組合の現状での組織構造を述べるに当たって，まず形式的には別組織となっている釧

路建設厚生企業組合と釧路中高年事業団，また運動の発生および系譜において関連の深い鋭|路食

業組合と全日自労建設一般労働組合鎖路支部との綴織内部における関連について整理しておく。

~"路企業組合の第ニ期である 1983年に設立された釧路中高年事業団は，形式的には鋭路企業組

合の仕事を下請的に受注している別組織であり，鋭i路中高年事業留の受注高の50%以上が鍋路企

業総合関連となっている。しかしそうでありつつも部時に組織構成員の面からすれば錦路食業組
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合内組織である。具体的に述べるならば， ~II路中高年福祉事業団を構成しているのは，理事会・

事務局職員・現場労働者であるが，現状では理事会は釧路企業組合へ関連の深い人物が役員を勤

めており，事務局職員は釧路企業組合の事務局職員と同じ職場集団に属しており，現場労働者は

鎖|路企業組合の3部門労働者と重なっている。逆に述べるならば，釧路企業組合に所属しており

釧路中高年事業団に所属していないのは釧路企業組合の瑛事会役員 5名と導事務局職員の 7名(う

ち4名が重複)，冬期講漕・冬期就労事業にのみ参加している“冬期開だけ"の鋭l路企業組合組

合員である。組織機能面から見ると， ~II路中高年事業屈の事務局織員は(1)元失対労働者の労務管

理・ (2)3部門現場労働者の給与計算等の経営管理の一部， (3)錫11路中高年卒業団の受注管理の役割

を担っているが，釧路中高年事業団間有の業務であるのはかろうじて(3)だけである。ここで，以

上の組織構成商・組織機能面とともに釧路中高年事業団が歴史的には釧路企業組合主導で f失業

者(働く場所がほしい，食える賃金がほしいなど)を結集し，事業を開拓し労働者自らが知恵と

力そして金をだしあい自分Tこちで運営してL、く事業体と経営体をあわせもつ事業団を設立してい

くJ14)としづ設立趣旨の下に形成されたことも合わぜて踏まえるなら，労働者の主体形成分析を

主目的とする本論分では釧路中高年事業閣は組織的には釧路企業組合の現場労働者組織であり，

特に地域における失業者の組織化を来たす釧路企業組合の一部分として統一して把握することが

妥当であると考えられる。

{83年8月(第二期直前)組織間〉

A :z:;; 

(この直後にビルメン部門がつくられる。)

釧路建設厚生企業組合

事務所勤務労働者(9名)

O事務竺笠担当 (2)柿
(タイプ.

0土木・建築部門主H当 (5)署

[内訳]1建築・表具・塗装・土木I:I

O清掃・ヘルパー (2) 

(子守，ヘルパー)ii

冬期講習(のみ)参加者(約1900名)

{うち200名程度が冬期就労保隊事業へ参加]

町有林伐採，公宅解体"... x。
側議整備，除雪，等 2曹

I n (200名程度)就労

j主)就労形態、は，事務所勤務労働者が常尽，現場労働者集団が季節(臨時)就労である。

資料)事務局職員間きとり調査より作成。

菌表2-2 83年・釧路建設厚生企業銀合組織図
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2 鍛|路企業組合内部の綴織構成および事務局労働の特徴

錫"路企業組合組織は，中小企業等協同組合法にのっとって法制的には総会および理事会が設置

されており，まずこ実務的には事務局組織と現場就労組織に大別される。理事会は5名によって構

成され，理事長 1名・潔事4名〈うち事務局職員 3名・うち l名は釧路支部執行委員長) ・幹事

2 名によって構成されている。事務局職員は上述の~II路中高年事業団扱いの職員・理事長を含め

7名配置されており，理事長・経理担当・冬期講習事業担当・鎖i路中高年事業団担当が各 1名，

現場管理担当が3名によって構成されている(図表2-3参照〉。更に，現場就労組織は，その形

成の過程や事業内容によって現在では主に土木・建築部門(以下，土木部門という)，元失対就労

者部門，ピノレメンテナンス部門の3部門に分けられている。

{92年度(第三期)組織図〉

針路建設厚生企業

理

事

会

事務所勤務労働者 (7名)

牢事業団事務局を含む

O土木・建築現場拙(2)村⑨

Oピルメン担当(1). 

0各現場補佐(l). 

0経理・総務担当(1)骨 ⑮ 
。議努事業(会場，議長ili)担当(1)

事例E，1事例E I I I冬期講習(のみ)参加者(約1200名)
. I I [うち200名程度が冬期就労保際挙業へ参力凶

町有林伐t采，¥6
コヱ~~:::;:'1. X20 (200名程度)就労
公宅解体等 JW

注1)it.は糊即断一…10人 5人 l人。
注2)事務所勤務労働者の⑨は，釧路企業組合の理事を指す。

注 3)就労形態は，理事長と事例Aの労働者が通年(常用)， ピルメン部門がパート，

他は季節的就労(臨時)0 (事務所勤務労働者も臨時が多い)。

資料)事務局職員涜きとり調査より作成資料。

図表2-3 92年・鍋路建設厚生企業績会総織図
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これら組織構成の総体としての特徴は，以下のように指摘できる。

第1の特徴とは，鎖!I路企業組合がその内部において，冬期講習・冬期就労への参加のみの組合

員(集団〉と，通年就労の組合員組織〈現場労働者組織〕という，全く別の性格の組合員によっ

て構成されているという点にある。それぞれの組合員の一般的な特徴としては，前者が鎖11路企業

組合が冬期講習・冬期就労事業の受けJlllとして冬期間総織化している建設季節労働者であり，後

者が通年事業体として組織化した不安定就労者や失業者(パート・季節的雇用であった不安定就

労者や高齢者・障害者〉となっている。前者は， 1000名規模の総合員であるが，後者は現場労働

者だけで32名という規模の組合員である。また前者の組合員であったために通年就労の後者の組

合員となる事例もあるが，後者の組合員の多くが前者の組合員であったというわけではない。

この2つの異なる組合員階層間においては，ともに地域の建設季節労働者や不安定就労者・失

業者の現実的な生活保揮を果たしているという点では一貫しているものの，その具体的な組織化

の論還は異質である。前者の冬期講習・冬期就労事業における建設季節労働者の組織化において

は， (1)建設季節労働者の冬の生活と仕事を守ること， (2)労働組合への組織化を割ることが主要な

目的とされる。この組織化の実賎では，法制度的に公共的な位置付けが付与され，地域の多数の

建設季節労働考の冬場の生活保障にとって多大な影響を与えた。しかし同時に，季節的雇用を含

む不安定就労を抜本的に改善することが季節労働者の運動の主要な目的であるとするならば，そ

の論理は本質的に事業を継続することと矛臆し，長期的・恒常的な組織化が志向されているわけ

ではない。一方で後者の通年就労事業における組織化の論理については，事業の性格および事業

内容を通じた公共性の認識が道や市町村自治体・関連諸組織との聞でまだ十分にひろがっている

とは言い難いが，不安定就労を排除するための実践として中・長期的なレベルでの組織化が志向

されている。

第2の特徴としては，以下の聖書閣によって，事務局の担う管理労働や組織化の活動(労働)に

おける独自の役割が非常に大きいという点が挙げられる。

第1の要悶とは， ~II路企業組合が冬期と夏期で事業内容が大きく変化し，それぞれの事業内容

において，銀11路企業総合の活動・事業内容が夏期は就労事業中心・冬期は冬期講習事業中心(正

確には季節労働者冬期雇用援護制度活用の諸事業〕と大きく様変わりする。そしてそれぞれの時

期の事務局機能の中に経営管理・現場管理と共に市町村自治体・事業的組織的関連諸組織との調

整・交渉の活動が含まれている。特に市町村自治体・土木現業所(道〕との関係で事務局は，

期には建築・土木等の請負事業および中高年震用促進事業の確保，任就切れ(元失対就労者)の

就労保障としての清掃業務等の受託事業の確保を推進し，冬期には冬期講習での会場確保や講師

依頼・ (冬期〉季節労働者就労対策事業の確保等の活動の担い手となる。また，地域での共盟関

係を通じた受注関係でも，単純な受注関係ではないため，その事業的な趣旨，また事業を通じた

日常的な意見交換も事務局機能に含まれる。

また第2の要因とは，議11路食業組合は釧路支庁管内外に設立されている企業組合・高齢者事業

閣のセンターとしての役割を担っている点である。 ~II根地域における企業組合・高齢者事業団連

動・事業活動の濠引率としての役割を来たしてきた釧路企業組合では，歴史的にもその設立を推

進し，現在でも各町村自治体と企業組合・高齢者事業団との媒介の役離を果たし，また就労事業

を相互に発注・受注するが，それらの実践は主要には銀11路企業組合の事務局集問によって担われ

ている。

以上述べたように，釧路企業組合事務局の役割は通常の経営管理・現場管理の労働にとどまら
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ず，地域における就労事業と労働者の組織化も含んでおり，結果的には非常に大きな役割を担う

ことになる。

第3の特徴としては，事務局機読の担い手の労働者と現場就労の労働者とはその主要な役割分

担においては区分されながらも， (特に1984年以降は〕ほとんどの事務局職員は現場就労を榎常

的に行っており，事務局機能を純粋に専任する役員は少ないという組織特性がある。それは事務

局要員の確保にはよ述のような事情がありつつも，第二期以降の経営状況から(本章第 l節参

照、)，土木部門・ピ、ルメン部門の現場就労者への労働の援助を行わなければならず，また地域諸

組織や住民からのスポット的な仕事も多いため，殆どの事務局職員は現場就労を恨常的に行って

いる。

匪褒2-4 事務局労働者における特徴的な管理労働

¥ I 事務所勤務の労働者・専門的 n ~足場労働者へ公開・合意を必 理 現場労働者の担う管環労働へ労働 喜善とする労働 の援助

-退職金制度， Ji霊用保険への全員

加入

事 (制度活用による〕経営改善 〔分配]・配当金の配分〔事{7IJB
例 ex.中高年開発給付金(83年まで) 労働者と協符)

A /冬期講習・講締局の経費の

活用・季節的藤周による制度

活周 (84年から)

[分配/土・失]・給与計算 〔分配/土]

事 (4年ほど喜甘から担当) -経理の公開についての協力 [ (配置〕工程管理/失]

例
。最低賃金を割らない配慮 [分配&配置/失〕 -各現場の工程管理の援助とチェ

[配置/土〕・最低賃金との関連 -要員編成→就労日数の管理 ック

B での要図書己霞編成 (+増やす努力)

〈事初UFらの労働者と協向〉

[配霊童/ピ〕

事 〔分配/ピ] ・経理・分配の公開・ -現場労働者による作業配分・言説

例
[主に分配/ど] ・病院と事業主詳 承認 当の編成〔ローテーション編成〕

倣についての [生産手段/ピ]・溝橋道具など の援助

C 交渉 の選択，承認 ex.回会議運営援助，現場での作

業補助

事例i [配鐙]・各現場の補助としての 〔分配/土] ・経環・分配の公開

D 現場労働

事例
※講習事業担当

(会場・講師確保，協力員の要
E 
員嵐官霊編成〉

〔配置/土]・能力・体力に応じ 〔分配/土] ・経理・分配の公開 [ (配援)工程管理主/土]

例事j た要員配援と生活 1/ ] ・賃金水準(の平等 -各現場の工事量管理の援助・ (作

F 保罪者(最資制らな fヒ〕に演する議論 業の補助〉 ・チ z ック

い〕配援の統一 の推進

注〕二t…土木部門，失…元失対(高齢者就労部門)，ピ…ビソレメンテナンス部門

資料)all路企業組合事務局職員間きとり謁査より作成。
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3 管理部門の状況(管理への現場労働者の参観も含む)

現場労働者の管理労働への参画は，事業展開との関連では経営が危機的状況となった1983年以

降に顕著に現れて来るが，この時期と具体的な内容を示したものが表2-2である。表2-2で

示されている盟が現場労働者自ら編成の主体となっている管理労働である。部分的に第三期以降

Iから堕に移る管理労働が増え，現場労働者の管理労働への参画が広がっている。

この第三期以降の“現場労働者の経営労働への参画"は， ~"路企業組合総織の現場労働者への

新しい組織化を志向したものとして実践されている。

それは，具体的には三部門に配寵されている現場管理担当の事務局職員の管理労働の内容，お

よび各部門の管理労働における現場のリーダー的労働者の位置付けが変化していることに見られ

る。

この際にこれら管理労働への現場労働者の参画の契機として挙げられることは以下の点に整理

できる o まず第 lに，第ニ期の初めの経営危機による費金(上昇〉のさしあたりの限界を，企業

組合の経営側は(事実上，事務所勤務の労働者)現場労働者と合意する必要があった点である。

第2に，特にビ、ノレメン部門労働者のところでは管理労働へ参画する中で自らの労働条件を改善す

る事例を全匿事業部から学ぶ機会があったことである。また第3には，事務所勤務の労働者と現

場労働者との間に，管理労働への不満や参画の要求ができる関係が存在したことである。例えば

現場労働者は i(食業組合は)ものがし、いやすいところがある。Jと評価している。こうした関係

は，現場労働者の自発性の喚起を目指した事務所勤務の労働者の側から(食業組合から〉の，総

織化の実践から生まれているといえるo 例えば，出会議の設定といった(現場労働者の)参観の

場づくりや，その「場」での経営や労働の編成にかかる議題の設定を援助することが， i(現場労

働者の震われ者根性を克搬するため」組織化の活動として行われてきた。

第3章 露11路建設厚生企業組合における労働実践と現場労働者の自己形成

本章の繕成

本意においては，錫"路建設厚生企業組合の土木部門で展開している労働実践と，それら労働実

践を通じて現場労働者がし、かなる意識の形成を遂げているのかを考察することを通じて，現揚労

働者の自己形成の内容を明らかにしていきたい。

まず第 l節では，土木部門で良時している事業内容と労働実践の内容を明らかにすることを通

じて，さしあたりそのレベルで、労働実践に内在する論理について考察してみたい。また，労働実

践に内在する論理は，前章で述べた管理労働の現場への委譲を通じた現場の自主的管理の状況を

前提とするならば，一定程度現場労働者の意識を反映していると考えられる ο 第2節では，現場

労働者が各々の労働実践をどのように評価しているかを明らかにし，現場労働者の労働主体とし

ての論理を考察する。

調査の概要

尚，本意ー及び第4章における現場労働者の意識に関する記述は，銀|路建設厚生企業組合にお

ける土木部丹労働者7名，任就切れ=高齢者部門労働者5名，ピルメン部門のK病院清掃斑の就

労者5名に対して1992年12月に行った面接調査「地域労働者協同組合運動における労働者主体形

成の展開過程に関する調査」での回答を元にしている(釧路企業組合の各就労部門に関する組織

図は留表2-3を参照のこと〕。また，特に断わらない眠り，以下に掲載する図表は，各部門の労

働者の開きとり調査に依るものである。
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第1節土木部門における労働実醗

第 1項土木部門における労働実醸の態調

1 設立期の土木部門

土木部門の形成

釧路食業組合が79年に設立されて以降， (建設〉季節労働者は穫祭制度の冬期講習+冬期就

労保障を受けることができるようになり，冬期生活保障の観点からすれば雇用保険法で90日から

50日分ヘカットされた冬期一時金の40日分のうち20日分程度を取り戻すという形になった。

しかし80年代頭より建設業の業界全体の不況のしわ寄せを受けて，民間企業が高齢や障害を持

つ季節労働者を中心に，菱期 (4・5月"-'11・12月〉に再雇用しない事態が生まれた。積寒制度

事態が夏期間に就労していることを前提とした制度で、あることから，ここで就労から排除された

季節労働者(言失業者)は冬鶏講留及び冬期就労保障も受けることが出来ない。

こうした状況のもとで，労働組合への組織化を強め・冬期間就労保障も行なっていた鋭路企業

組合へ夏期間も就労きと求めて相談を持ち込む失業者(季節労働者〉が出てきていた。

このような季節労働者の要求を契機とし，かつ企業組合自体も通年就労保障の事業体としての

志向性を持って， 80年よりスタートした釧路企業組合の最初の通年就労部門が土木部門である。

事業と労働実践の展開

通年事業の発足当初，この部門では「銀11路市民会議J関係の諸問体や個人から細かな仕事を受

往していたが， 81年頃からは大工の労働者が就労したのを契機に，建設関係の事業(新築工事・

解体工事〉も行なわれるようになった。また平行して冬期就労事業以来関連の深い行政の諸機関

へも就労保障を要求する中で，季節労働からも排除された労働者の就労対策としての公共事業に

ついても受注を拡大していった。先行した民間事業に対する公共事業の比率は， 83年段階ですで

に逆転しており，その後も土木部門では公共事業が最的にも相対的にもその主要な事業内容を点

めるに至る(関表3-1参照、〉。

表3-1 釧路建設厚生企業組合事業高推移

事業総額

完成出来高(土木・建築十元失対部門〕 ど、ノレメン事業

総額 総額 前年比 公共 民間 冬期就労 前年比 総額 前年比 公共

1979 1，625 1，625 1，625 1，625 
1980 21，359 21，359 1314% 2，858 176% 
1981 66，152 66，152 310% 4，570 160% 
1982 95，225 95，225 144% 11，681 256% 
1983 77，288 74，379 78% 37，030 37，349 17 ，447 149% 2，909 
1984 60，118 54，268 73% 13，724 79% 5，850 201% 
1985 69，498 60，999 112% 10，240 75% 8，499 145% 
1986 81，777 72，636 119% 36，022 36，634 12，527 122% 9，141 108% 187 
1987 74，948 65，195 90% 12，300 98% 9，753 107% 
1988 68，546 56，928 87% 14，495 118% 11，618 119% 
1989 82，917 70，160 123% 47，223 22，937 13，389 92% 12，757 110% 1，919 

資料〕錫11路建設厚生企業緩合通常総会議案をもとに作成 (単位:千円)
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80年より夏期就労が行なわれるのに伴い，銀11路企業組合の当時唯一の就労部隊であった土木部

門では，その当初より現場管理を現場就労の労働者自身で行なわなければならなかった。当時

は，新築工事から，看板づくりやタイプ・子守に至るまで民間事業を関係諸組織から受注した

り，個人の伝手で受注することから事業が始められている。事業高においては民間事業を中心に

建設工事が主要であったと考えられるが，それらの仕事の捺には大工であった労働者が現場の

リーダーを兼ねつつ現場進行や労働B数等の労働者の配置について編成し，給与計算など経理に

関わる労務管理については事務局労働者が担当している。こうしたほぼ現場任せの仕事のもと

で，一面では「親方がし、て，現場監督がし、て，労働者がし、る状態」の関係が持ち込まれない職場

関係を通じて，お互いに高齢という事情より仕事が無理にならないよう配慮する職場関係もつく

られてきた。

また他面で、は，特に設立期の後半より公共事業が増える中で，仕事の拡大は基本的に事務局労

働者が担っており，その仕事をこなす労働者として佼置付けられてきた。更に，鎖11路企業組合の

冬期間の仕事の受注の減少との関係で，冬期聞は形式的に一旦解雇され，冬期講習を受けつつ生

計を立て，また春からは釧路企業組合に雇用される形態を取っている。したがって，失業保険と

の関係では一定期間就労していることがその受給要件となるため，就労日数を確保する必要が

あった。

2 事業体確立期の土木部門(第二~第三期)

土木部門では， 80年代前半の公共事業の縮減を受けて公共事業の受注が減少し，吏に83年の冬

期講習制度における制度変更により釧路企業組合の一定の管理経費を生み出さざるを得ないとい

う事業改善の課題が挙げられるやで，この第二期を迎えている。

作業内容としては前節でも述べたように，設立期の公共事業では道路清掃や公闘維持・管理，

解体工事などが行なわれたが， (就労保障の趣旨からして〉高齢の労働者でも従事できる軽作業

が増えている(図表3-2，図表3-3参照)。現在6名の現場労働者と一部の事務局職員の就労

で行われている土木部門の事業収益は5929万円15)となっている。

上述の事業改善の課題により，作業現場では一定の作業合浬化と，そこに対応しうる作業集団

の編成を余儀なくされた。それ故，技能蓄積や仕事への慣れの少ない労働者は，失業保険との関

係で就労日数の不足が危供され，作業効率との関係では最低賃金を観る可能性が高くなった。

これらの状況

に対応すべく，

経瑛の段階では

特殊な技能の仕

事念行なった場

合を除いては，

最低賃金を割ら

ないレベルでの

調整が行なわれ

ている。

しかし第三期

には，以上の点

図表3-2 鍬路企業組合就労事業(公共)
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と相まって舞金

算定の基準が不

透明であること

を現場の打ち合

わせの場で現場

労働者から指摘

され，受注した

仕事毎や環場の

打ち合せの場に

おいて受注金額

や賃金算定の基

準の公開が実践

されることになった。
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図表3-3 鍋路企業組合就労事業〈民陪・徐〈ピJL-メンテナンス事業)
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IIう

さらにその後，この経理の公開の場で，比較的若手で(体力のある〉労働者から， I可じ作業を

する場合には賃金差をつける必要がないという意見が出されるようになる。結果的には，この提

案が土木部門の労働者全体で合意するに至っている。同時に，こうした作業合理化と一定の賃金

水準の保障とを両立すべく，全体として作業効率を上げれるように，草刈などの作業の中では作

業のスピードの速い労働者が遅い労働者を手伝ったり，仕事の境れにかかわる部分での“教え合

い"も始まっている(詳細は，次節参照のこと)。

現段構では，社会的な水準との関係でやで，労働時間短縮の議論が始められている。労働時間

やそれに伴う賃金高が，新たな問題として挙げられるようになった。

第2項土木部門における労働実賎内容

1 労働編成

土木部門では， ~II路市や周辺町村の範閉で現場が変わり，釘常的に労働内容が変わる。この労

働内容は，住居・施設の解体作業・建築作業のように一定の技能および熟練を要する建築労働の

場合と，草刈や道路維持(清掃〉作業のように仕事を通じた経験や“領れ"・および、工夫で行っ

ていくことのできる土木(清掃〉労働の場合に分けられる。

土木部門の現場労働者集団には， 10名規模の現場労働考のうち建築労働の技能を有する労働者

が一人(左官)土木労働では一人(ユンボ運転一事務局現場管理担当者〕で，他は土工の経験が

あったり，建築・土木作業を初めて行う不熟練の労働者が多い。また年齢的には，歳(女性〉か

ら78歳(男性〉までの労働者によって構成され， 60歳以上の高齢の労働者が多い。

事務局の現場管理担当者が行っている各現場への労働者の割り振り:現場グ、ループ編成は，上

述の状況を踏まえて，以下の視点で行われる。その第1は，労働内容に却した柔軟なリーダー繭

成の視点である。前者の建築労働の場合には建築技能をもっ労働者がりーダーとして配置され，

後者の土木労働の場合には経験年数の長い労働者がりーダーとして配置される。また，リーダー

以外の労働者においても，特に建築労働の場合には体力的・健康的な差異も考慮してグ、ループ編

成が行われる。

第2には，生活保障の視点から現場労働者の要員配置の編成が行なわれている。第1の現場グ

ノレーフ。編成を行っていく過程で，労働時間・労働日数にも各現場労働者間で格差が生じるが，こ
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れを埋めるべく軽作業(土木労働)部分での労働時間・日数の謂繋が行われる。具体的には，土

木部門担当事務局職員らが，(1)個々の労働者から要望される就労臼数・賃金額をベースに，それ

らに近づけつつ最低賃金を割らないよう，各月毎の労働日数・労働時間の格差の是正が行なう。

また同じく土木部門担当事務局職員らによって， (2)土木部門の現場労働者は全員が“冬期麗用援

護制度"による給付金を冬季開受けて生活しているため，その受講資格(つまり受給資格〉が雇

用保険適用事業所(この場合， ~II路企業組合〉で 6 ヶ月以上の緩用を保障するよう，調整されて

いる。

翻表3-4 土木部門92年度稼働回数・賃金額

4月 5月 6Jヨ 7月 8月 9月 10月 11月 12月 1月 稼臼働数 稼月働数 平働均日稼数

A⑥K 14 13 13 15 11 12 78 6 13.0 
B 24 22 23 25 24 22 3 143 7 20.4 

C⑬1王 17 15 21 25 21 15 24 23 17 178 9 19.8 

D 20 13 20 18 20 21 17 129 7 18.4 

B⑨E王 16 22 15 19 21 22 19 134 7 19.1 
E可 19 17 21 16 21 20 14 128 7 18.3 

G⑪K 14 22 18 14 17 19 16 120 7 17.1 

H⑧K 14 17 13 13 13 16 13 99 7 14.1 

I 15 26 21 14 23 22 22 143 7 20.4 

J 19 23 19 19 24 17 121 6 20.2 

K 14 26 22 18 24 15 120 6 20.0 

資料)錫11務企業組合事務局資料より作成。

以上の現場グループ編成は，通常の 8: 00出動の際に事務所に集合した蝶に打ち合せとして行

われるが，この打ち合せにおいてはり…ダ…以外の現場労働者も参加した場で，事務局労働者か

ら作業内容や納期の説明も行われている。

こうしたこつの観点から編成された現場グ、ループにおいて，その工程管理は責任者たる現場

リ…ダーによって推進される。現場ワーダーが推進する工程管理は，作業時間編成と配置編成で

あり，それぞれ以下のような内容となる。

作業時間編成は，作業の納期との関係で推進されるが，主な内容は休憩・昼食時開の設定であ

る。休憩については，天候等との関係および各労働者の状況との関係で設定されている。

配置編成は，建築労働の場合には作業に置ける役割分視が，その他の土木労働の場合には，作

業範聞の分担が主に行われている。

これらの工程管理の中では，現場リーダーは以下の点に配慮した編成を推進している。第 l

に，作業の納期・人日，および一臼の労働時聞が考慮されており，特に一日の労働時開は16:00 

を超えないことが遵守されている。これは土木部門の現場労働者間での共通認識(前提)となっ

ており，調査対象である殆どの現場労働者から企業組合労働の〈好ましし、)特徴として指摘され

ていた16)。また第2に，作業時間編成・甑置編成においても，各々の労働者の体力的・健康的事

情に配慮して推進される。特に，現場労働者の中にはペースメーカーを持った労働者も含まれて

おり，草刈の場合にこの労働者については機械に触れることがで、きないため刈り取った家運びの
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作業が割り当てられ，他の労働者が草を刈るとし、う作業分担となっている。

以上の工程管理における実践は，その推進は現場リー夕、、ーによって行われているが，実践内容

そのものは現場労働者の参舗を伴って実行に移される。例えば，作業時間編成・および作業当初

の配置編成は現場労働者の合意を通じて実践されているし，またこうした合意を通じて工程管理

の意味が理解され，作業上での以下の労働実践も行われる。草刈等での俄別の作業範聞は設定さ

れているものの，作業への噴れ・工夫によって作業スピードは違ってくるため，作業の遅い労働

者に対して早い労働者からの援助が臼常的に行われる。加えて，こうした作業上の協力は，その

日の体調次第で「お互い助けたり・助けられたりJ17)することも指摘されており，現場を構成し

ている労働者相互にとって適合的な労働力支出を行えるようとりくまれている。

また，こうした相互扶助にとりくめる背景として，相互の体調・健康に対する配慮も日常的な

職場コミュニケーションの中で交わされていたり，そうした中で作業における役割分担(前述の

ペースメーカーを持った労働者に対する配議)が積極的に承認されているなど，の交流が見られ

る。またこうした織場コミュニケーションの中では，作業内容に関する意見交換も行われてお

り，例えば草刈の現場で“草刈機の扱い方"について交流されたり，“草の整え方"について比較

的若手の労働者が長年就労してるリーダーに意見するといった作業改善の提案も行なわれていた。

以上，現場労働者によって担われている労働とその自主的編成について叙述したが，受注時期の

重複や作業の納期への運れが生じる擦には，事務局職員の労働による応援によって対応している。

2 議場労働者の労働の成果(賃金)分配にかかわる実践

現在，受注金額や賃金水準については， ~"路企業組合の総会で経営上の数値説明が行われると

ともに，個別の請負事業にかかわっては，その額とおよその賃金について戟の打ち合ぜの擦に一

部説明が実施されている。

労働編成上，現場グ、ループ編成上，個別の現場労働者間で就労日数・労働時間の格差が生じ，

軽作業によるその調整が行われる点については上述したが，その限りでも格差は完全に調整され

るわけではなく，工程管理(作業工程)のレベルで、もその作業量にも差が生じている。しかし，

職場コミュニケーションを通じた相互の体力的・健康上の事情の認識から，前述の“賃金の平準

化"が現場労働者によって提案され，実施に移されている。これは内容的には，特殊な作業を

行った場合を除いて，就労日数や作業効率の差による賃金の格差を縮めるといったものであり，

比較的若手の現場労働者によって提案されたものである。

また，現在一日 8時間(実働7時間)で週6日の労働が行われているが，この労働時間短縮の

議論も行われ始めている。

この問題に対しては，労働時間の削減を行ないつつ，どの程度賃金との整合牲を持たせるかに

ついて，現場労働者間で議論している段階である。この議論の中で，改めて仕事の技能や慣れを

どのように高めるかについても話し合われている。

第2郷土木部門労働者の自己形成

第1頃土木部門の現場労働者

1 調査対象の現場労働者

斜路企業組合の現場労働者開き取り調査では，その土木部門において以下の現場労働者を対象

とした。
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マ設立期に就労の労働者

事例⑤K，⑦Kの労働者

2名とも建設・土木業における熟練労働者ではない。事例⑦の労働者については現在は職場の

労働編成などを指示する現場ワ…ダー的な労働者として位置付いている。

事例@Kの労働者

元左官の労働者であり，建設関係の仕事の指示を行なう。

マ第二期に就労の労働者

事例⑧Kの労働者

土工の経験はあるが， 5年程度で熟練労働者ではない。ここ 2年で現場での労働編成や仕事の

やり方を指示する現場リーダー労働者として佼重量付くようになった。

マ第三期に就労の労働者

事例⑨・0・@Kの労働者

それぞれ主婦(十アルバイト) ・造林・建築の経験を持つ労働者である。特に，事例)Kの労

働者は40代であり，事例⑩Kの労働者は労働組合経験が比較的長い。事例⑪Kの労働者は心臓に

障害がありペースメーカーを入れている関係で，毒芝刈機などの機械を使うことは出来ない。

2 企業組合への就労理由

以上の現場労働者に関して，職歴と最終職涯における離職理由を示したものが図表3-5である。

圏表3-5 土木部門現場労働者・職庭と離織環EI3

ムト¥ ヌじ の 職 業
(最終〉職歴(企業組合以前)における

離織理由

⑥K 
映画館→蕩jIE→工具広→水道工事 -水道関係，若い人が多いので仕事がき

年齢 (78)
司M 曲・...降幽M ・副骨・4醐俳4惨劇倒防骨骨齢骨...働唾..~..ゆ..骨骨凶量曲由圃M 姐 h・・..値ーー・畠畠司.....・...司曲..司....・4司旬司司田恒可 つい。穴を掘る作業とか。

1947"-' 2年 3年

⑦K 
青果→スーパー→水産加工→土工 (・水産加工の仕事:体力的に無理が来

(58) 
輪特4峰崎骨‘骨骨仲暢...帽..棒鋼僻砂帥#幽静岨峰崎、..掛酬柚』骨姐ーー・b圃自由・・..ーーー晶司..・司ー...ーーーー.有国晶与.-....- た。朝早い(5:00)夜(7:00"-'8: 00)もある。
8年 l年 8年 魚の臭いがとれない，身体を慈くする。

⑧K 
魚屋→土工 (・魚屋:貸付金が返ってこなかった)

(76) 
..降骨W樹骨骨4・W叫樹輸両岨降陶時働柑柑酬側骨・骨骨岬世凶帥借曲圃M幽怯白“自由M・..崎晦畠由畠司隣自噂・9・畠咽司ーーー-.-.育園，....‘・4句司 -社長から f足元が危ないからj ときわ

れ，辞めた。

⑨K 
商(広パでー毒ト事務〉→郵便局アルバイト→保母
胸骨院曲骨骨....骨4・・峰柑働骨盤町也曲h‘...・4・・..・..・凶白血曲由也凶由邑直司..喝F事局与......開鴨圃亭桐胃咽...匹開..明司桐明胃骨

(46) 

⑬玄
務農→菌有林造林毒事業 -年をとって山を専門に歩くのがつらく

(65) 
陶骨骨側..降酔姐輔副』帥嘗凶凶圃..叫峰崎両怯白、....・...世....凶・，由姐凶曲..ーーーー....・・ー・・..陣宇...・『降甲骨明亀岡開胆司事明司司 なった。

1963年~

⑬K 
滋広商→呉服屋→建築(鉄筋) -心臓を悪くした
..凶・.....ーーーーーー...‘..曲直ーー晶司畠勾ー崎畠ーー旬自明司胆司明...司甲骨骨..降..伊棺..町..暢骨...骨骨F軸伊骨骨..輔陪附骨骨F

(65) 
1947'" 10年間

一一
注〕離職理由については， ( )内で最終職歴以前の離職理由も加えた。
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上の表より明らかな傾向とは，第一に転職療が多く，⑨Kの労働者を除けば，最終的に建設・

土木業へ転職していることである。しかも第二に(これも@Kの労働者を除けば)，釧路企業組合

以前の最終職療における離職の要因としては，高齢・障害を理由に就労から排除されたという点

が挙げられよう。

次に，各労働者の現在の収入状況を示したものが図表3 6である18)。

関表3-6 土木部門・家計収入と家族構成

V¥¥ 家計収入 〈現在〕 家 族 構 成

⑥K 90万円程度(金70万，冬期講習18万) 独り し

年鈴 (78)

⑦K 110万円程度(企業100万円弱，冬期講習〕 独り暮し(近所に母・弟あり〕

(58) 

③K 本人160万円(会80万，冬期講習)，他家 長男，孫2人と向蔚

(76) 計収入250万円

⑨K 本人90万円(食70万円強，冬期講習，他 夫，子ども 2人

(46) 家計収入400万円

⑬1王 190万円(月15万円，年金二月で8万円， 委と 2人暮らし

(65) 冬期講習〕

⑬K 本人64万円(企業組合54万円，冬期講習〉 三女と問居中。

(65) 他，奏18万円

以上の表から明らかなことは，第一に⑥K'⑦K・⑩K'⑮Kの労働者は，他の同居家族との

関係で(あるいは独り暮らしとして)，主たる家計支持者であるという点である。このことが就労

を必然化したというには早計であるにしても，特に上の労働者らにとっての錨路企業組合への就

労の契機の一つであったと考えることができょう。また第二に，表に示した限りでは，⑨Kの労

働者を除けば，家計収入が非常に低い水準にあるという点である。更につけ加えるなら，前述し

たように転職歴が多いため退職金・年金等の水準も高いとは考え難い。したがって，特に@K'

⑦K・@K・@K'@l互の労働者においては，一定の生活水準を維持するために必要不可欠な収

入を得るとし、う側面からみても，高齢ではあっても就労することが重要な選択肢の一つであった

と考えられる。したがって，上述の離職理由と併せて考えれば，年齢的・体力的理由により“自

力で働いて生きる"とL、う途が絶たれた労働者であるということができる。

次に，調査対象である現場労働者が，多11路企業組合に就労する際のきっかけや理由を，それ以

前の離職理由との対比で表わしたものが悶表3-7である。

この表からは，現場労働者が就労において企業組合を選択した理由を看て取ることができる。

@Kの労働者が前職と向穫の作業を含むものとして鋭路企業組合を選択したことが述べられてお

り，⑦K・@K・⑮K・⑬Kの労働者に関しては，年齢的・体力的な側面から選択したことが述

べられている。もっとも⑥Kの労働者においては，後者の年齢的・体力的理由が無かったことを

示すものではない(図表3-7)。
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図表3ー7 鎖l路企業組合への就労理出・きっかけ

¥ (最終〕車義援・離毒装潔白 企業組合・就労のきっかけ 企業組合・選択理由

水道関係，若い人が多いので 新潟広告で企業組合を見て だし、たし、建築関係だと怒っていた
⑤ 仕事がきつい。穴を掘る作業
K 
とか

体力的に無主主が来た。綴早い 土木関係の仕事にでて，一絡になった人 体力的にも出来る仕事だとJ思った/同じ

⑦ (5・00)夜 (7:00~8: 00)も に総合員がし、た 中高年の仲間がたくさんいたから，仕事

K ある。魚の笑いがとれない，冷 などもー絡にやっていける

蔵庫の仕事は身体を怒くする

⑧ 社長から「足元が危ないか 年配の人を康ってくれるのは企業組合ぐ

K らJと言われ，辞めた らい

N さん(ニ土木・現場長~~)から 2~3 日 人間関係が，気を俊わなくて良い。(前
⑨ 手伝いに来ないか?と替われたのがきっ 織の〉保育園と和がいい，関係がいいとK 

かけ ころが似てる/外仕事での開放感がし、ぃ

造林，年をとると山告さ歩くの 造林を退職後，安定所いったら，大して (この歳で)Ji20臼くらいは働ける/年

が商売。 /8年前にやめる， 仕事無いわけではなし、。ー絡に言語習いっ 代的にも似通った人が多い
⑬ 体の誠子惑い ていた人に roさん(企業組合理主事長)K 

という人がし、るからいってみれj。直接

企業組合に来た

心臓を怒くして 中高年の関係だから雇ってもらえると忽 まず働く，自分でも働ける場所，他のをt

⑬ い， 0さん(企業組合潔事長〕に昔話した 事のことは考えなかった/年齢体力から
X 〔言語潔で企業組合は知ってた) いって他では震ってくれないだろう(3 

年前からベースメーカーを入れている)

以上の年齢的・体力的な側面での選択理由とは，上述の草委歴の多さ，および自分も含めた f年

輩の人を震ってくれるJといった問答からも，継続した護用を求めるとし、う側頭を含むものと考

えられよう。

この表にみられる特徴としては，企業組合を就労先として選択した理由に，上述した「年輩の

人でも躍ってくれるJ(⑦Kの労働者〉といった点とあわせて， r中高年の仲間がたくさんいたか
らJ(⑦Kの労働者入「人間関係が，気を使わなくて良しづ(⑨Kの労働者)，および「年代的にも

似通った人が多し、からJ(@Kの労働者〉といった，職場での人間関係に対する期待が挙げられて

いる点にある。この点に関しては，前職の職場関係に対する評舗との関連が見られることが指摘

できる。⑦Kの労働者が前職である土木の職場を f賃金が違って，それにみあっただけの仕事を

する。仲間関土もうまく行かなjかったと述べ，⑩Kの労働者は前織である造林の職場を，校事

上「投げられた人は投げられたまま(“投げる"は北海道で“捨てる"の意味)Jであったことを

述べており，それらへの批判的意味が込められていると考えられる。また⑨Kの労働者に関して

は，企業組合へアルバイトとして就労してきた時の経験をもとに，前職の保育鴎の職場での「和

がいし、J人間関係と似ている点が指播されている。以上述べてきたことより，土木部門現場労働

者の企業組合への就労の契機に関する特徴を以下のように整理することができょう。第ーに，

体的な職歴は個々の労働者によって相違があるとしても， (~1/路企業組合就労以前の〉最終的に

は季節的な不安定就業に従事し，そうであるが放に年齢的・体力的・健康上の理由で就労から排

捺されるとし、う絞験を持つことである。

また第二に，土木部門の現場労働者は，一定の転職療を持っていること，最終的には季節的な
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不安定就業に従事したこと，更に被扶養者となっていない(家族構成の〕状況にも左右されて，

家計収入の水準が低く，したがって高齢である・障害があるにもかかわらず，就労することが依

然として重要な選択肢の一つであったことにある。

そして第三に，職場での作業と関連した，良好な人間関係へ期待した労働者がみられる点が挙

げられる。

以上の点を概観すると第一~第ニの点は，主に各々の状況との関連で生計を立てるために就労

するという，私的な側面での就労の契機である。その一方で第四の点は，職場に人間関係の良さ

をど求めるという点で，社会的な側面での就労の契機として前者と豆別することができょう。

第2項労働内容(労働語条件)に対する評鏑

以上述べてきたような就労の契機を有した土木部門の現場労働者は，後述するように，その全

てのメンバーにおいて，企業組合における就労継続を希望している。これらの点を念頭に置きな

がら，本項では，現場労働者が企業経合・土木部門での労働ないかなる側面から評価しているか

という点を考察し，そうした評価を生み出すことに関する現場労働者の職場での実践を浮かびあ

がらせることを試みる。

現在の労働諸条件のやで，労働内容(特にその負担感について〉 ・労働時間(および日数)

賃金額(およびその評価基準について〉に関する聞き取りを行なった(参照のこと)が，本項で

は，まず労働内容及び労働時間に関する評価を記述することとする。それは，調査対象の現場労

働者においては，先の就労の契機の点でも述べたとおり，高齢および障害との関連で，継続した

雇用を保障しうる条件として，まず、作業負担に関する関心が高いためである。

労働内容(作業内容〕に関しては，作業上の負担が少なく・無理のかからないことが全ての労

働者によって指摘されている。それらは，①作業の内容に関して負担が少ないという評価(⑨

K: r水道関係と比べると仕事が楽J，⑦Kr慣れているので，負担に感じることはない，軽作業
だからん⑨K: r粉塵の仕事・以前は大変だと思い，やらなかったが今はできるJ)や，②作業
の配分に関して個別の労働者の状況に合わせた仕事であるとL、う評倒 C@K:rc事務局が〉無理
のかからない仕事をさせてくれているJ，⑮K: r中高年多いので健康蘭・仕事の簡でよく配麗
してくれるん @K: rNさん(事務局現場管理担当)怪我しないように・無理しないように，健

康管理蘭でも手配してくれるJ，⑮K:r健康にあった仕事ができる。個人差に応じて使ってくれ
るJ) といった内容に区別できょう。

また，労働時間に関しても，倍々の労働者の事情に適合的な長さであるとの評価が多い (@K

の労働者を除く〕。更に就労日数に関しては，⑥Kの労働者のみ，現在の状態が自分にとって適合

的である旨の回答があった。

ここで注目すべきは，上述の通り全体として“無理な負担を強いない"と現場労働者から評価

されている労働諸条件が成り立つ条件である。例えば就労日数については，関表3-4にもある

ように個々人の事情に応じて，事務局の土木部門担当者が弾力的に対応することで保障されてお

り，それを裏付ける客観的な条件は，自治体や民間事業体から“軽作業"的な仕事を獲得してき

た釧路企業組合の事業と運動の蓄積にある。労働時間や，労働内容に関する作業負担について

も，同様のことが言えよう。
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臨表3-8 労働諸条件の評価

下¥労働強度(作業上の負担に関して〕 就労臼数 労 働 時 間

水道関係と比べると仕事が楽 (水道関係の〕月23-24 (金主主総合〕入った当時から今の
⑥ (事務局が)無理のかからない仕事をさせ 日は体がきつい，かえっ
K 時罪号待・ちょうどいい

てくれている て休みがちになる

憐れているので，負担に感じることはない 8:00~16:00 ・適当な長さ
⑦ 車草作業だから/中潟年多いので健康預・仕
K 
事の箇でよく配慮してくれる

⑧ 日6000円もらって体にいいことをやる/ 俺ら賃金は半分でいいんだ・しか

K 働くのが体に一番よい し8:00~16:00までしか働かない

粉獲の仕事・以前は大変だと恵、いやらな 4時上がりだから体が休まる(主主

かったが今はで‘きる/普遂の会社より仰と 事もやっているので〕
⑨ なくゆとりがある。できるだけでいい/外
K 
仕事の開放感，私でもこういう仕事ができ

るとわかった……

仕事は前の織場よりずっと緩い。 Nさん 待問的な問題(口緩い)はあるけ

⑩ (事務局現場管理主主当〉怪我しないように れどやむをえない

K -無理しないように，健康管浪商でも手紙

してくれる

自分の体にあった状態でやっているので申 8:00~16:00，ピッタリ合っている

⑪ し分ない/(仕事上の)負担は感じない/

K 健康にあった仕事ができる。億人差に応じ

て使ってくれる

しかしその一方で，作業上の負担に関しては，部分的であれ，その緩和の役割を果たしている

のが，現場リーダーを中心とする現場労働者による工程管理と，作業上の協力・相互扶助であ

り，その条件は現場労働者の内部にある。ここで指捕した作業上の協力・椋互扶助については，

図表3 9 V.こ示されるとおり，作業j二の職場関係に関する間答に端的に現われている。

すなわち，現場労働者が， “自力で働いて生きる"ことを，その作業上の負狽を緩和する・な

いしは個々の労働者に適合的に配分する側面から支えている条件は，単に~II路企業組合の事業や

実践における蓄額のみならず，現場労働者の実践によって集団的に形成されていると言うことが

できょう。
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函表3-9 事務局。現場労働者/現場労働者間の作業に関する関係

!¥ 事務局 。現場関 現 場 労 働 者 間

(企業組合〉入った当時から fあ みんな陰・日向ないから，お互いに助けたり・助けられたり
⑥ んまり無理すんなよ・弱いときは
K 
無理するな」と護われていた

⑦ 中高年多いので健康箇・仕事の面 体のことは互いに気をつける/仲間とー絡にやれることを黍視してい

1王 でよく配慮してくれるcr会社がj) る

仕事をとるのに相当骨折ってくれ (企業組合では〕個人請負でないから協力とかしやすい。お互いカ

ている/今の状態が一番いいので パーする/和気あいあいで笑い話が多い，若い人も合わせてくれるし，

⑧ 事務局頑張ってくれている 人間どうしのなごやかさがある(休み時間に冗談言うの好きだ)/あ

K んまり油売らないようにしようとも認す。競争はしない，おJiいそう

いう考えではもたない。仕事は仕事，冗談は冗談，出溜貨に値するよ

うな仕事はやる

上の人がうるさくない， rあんまり無理すんなJrこわいとき休んだ方
がし、ぃJとぎってくれる/(草刈の〉仕事で fこうした方がし、いん

⑨ じゃないの」とかいいやすい，気安くしすぎ、るかと恩うくらい/男の
K 

人はやっぱり少し荒いやり方合する/スピ…ド挙げてほしいと(現場

のjこの人から言われる)

Nさん(事務局現場管理担当〕経 仲間関士が気楽に話できるところ違うんでないの?分からないところ

我しないように・無理しないよう 気楽にものが開ける/休んだときは心配して電話したりお前， J主

に，健康管理衝でも手配してくれ 合慈いんじゃないかJ • r絶対無理すんなよ」と言う。/皇室がついて
る も協力してやれる/車2台で、現場へ行って，終わりには又明日頑張ろ

⑬ うと震う。現場をまかされていた頃(昭和56~) 銚路から人夫つれて
K 

きて会う機会を土緩やした，共同議け負いいなあと怒ってきた。変な受

け取り方しないで自然に手伝える。/出来高で，造林(前織〉で‘はか

なりの援が付く…投げられた人は投げられたまま。企業組合，差が付

いたら手伝う

⑪ 個人援に応じて使ってくれる 〔仕事以外の話題〕する人もいるが，私はしない，人のことには家族

K までは介入したくない/たまに仕事のことで(注意〕する

第3項作業上の協力・相互扶助の成り立ち

本項では，現場労働者が集闇的に自ら形成しつつあった就労継続の条件の一つ，作業上の協力

・柁瓦扶助のとりくみの形成に関わって考察を進めていく。そのためにまず，こうしたとりくみ

が，各々の現場労働者においては，どのような盟果関係の中に佼置づけられて意識されているか

を述べてみることとする。

事例⑤Kの労働者は，鎖|路企業組合就労が9年になる78歳の労働者である。告Kの労働者は鎖11

路企業組合の仕事を f無理のかからない仕事jであると評価し，銀|路企業組合へは「健康なうち

はここで働くj ことを希望している。特に設立期の土木部門での就労を経験しているが，当時

は，就労から排除されて議後の(従って現在よりは比較的若手の)建設季節労働者が多く就労

し，地方から大工の労働者も麗用していたことから，建設労働が多く，労働の内容においては現

在より作業上の負担は大きかったと述べている。こうした中で当時既に65歳を超えていた事例⑥

Kの労働者は， rc企業組合に)入った当時から fあんまり無理しないで』回れ、ときは無理』と
(土木部門担当の事務局職員から〉言われていたJと述べており，体に負担のかからないよう
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務局職員が現場労働者へ配議する関係が形成されていたことが指摘されている〔また，同様に労

働時需についても現場労働者に中高年齢者が多いことから，ほぼ設立期以降8: 00から16:00と

いう棺対的に早い時間に設定され，現在まで継続されていると述べられている)。こうした特徴

的な織場関係が土木部門で形成される中で，事例⑥K労働者自身も現場での fお互い助けたり・

助けられたりj とL、う実践に参加してきていた。ここでの実践とは，現在の草刈等の作業で個人

毎に差が出たときに相互に助け合う，あるいは清掃作業などでは「他の人が気付かないところも

みんなでやっている(カパーしている)Jといった内容である。この協同作業とも言うべき実賎

は， rみんな陰・ひなたのないから」協力できる，と指摘されているが，事例@Kの労働者の口述
によれば「陰ひなたのなし、」関係を先進的に体現してきたのは，事務局からの現場労働者への

“労働を通じた配慮"の関係である。したがって事務局と現場労働者との関係を契機に，現場労

働者が相互に職場で協力し合う実践も形成されてきたと認識されている。更に事例⑥1互の労働者

は，こうした労働実践を改めて振り返ったときに fC仕事でも〉お互い助け合っていかんとなあ，

共同生活みたくj と述懐していた。また，今後は f我々も若い人もやれるような仕事がとれると

いい」と述べており，上述のような労働実践や職場関係を形成してきた土木部門の事業につい

て，継続を望んでいる。

事例j⑦Kの労働者も食業組合就労は9年であり，事例⑥Kの労働者同様，設立期の土木部門で

の就労を経験している労働者である。事例⑦Kの労働者は，土木部門の中では年齢が比較的若い

(現在日歳〉が，これはそれまでの水産加工での就労(冷蔵庫の中での作業等)ではそれでも体

力的な無理がきたため退職した。このことに対して事例⑦Kの労働者は，この 9年の展開のやで

仕事の内容を「負担に感じたことが無j く， rc事務局が)中高年多いので健康蘭・仕事(確保一
筆者〉の蘭でよく配慮してくれるj と述べており，事務局が土木部門の労働内容(仕事確保〉と

健康面での配躍をしてくれたと意識している。事例⑦Kの労働者は現場でのリーダーとして配置

編成や工程管理を担い「与えられた仕事をきっちりやって信頼を得るJょう意識しているが，そ

の中でも「仲間と一緒にやれることを重視して」いる。特に現場で「体調のこと」や「体のこと

はお互いに気をつけるj ょう昼食のとき話したり，現場でのお互いの分担の領域安超えて協力で

きるよう注意している。以上の様な実践への関わりをもっているため，事務局の“配題"を積極

的に評価し，また f賃金が違えばそれに見合っただけの仕事をする・仲隣同士がうまくゆかな

し、」と賃金の平等化を支持している。

事例⑧Kの労働者は，企業組合への就労が4年を数え，現在は現場のワーダーとしての役割も

果たしている。労働舟容・就労回数および労働時聞にかかわっては， r一日6000円もらって体に
いいことをやるJと評価している。こうした評価は，⑧Kの労働者にとって，一方で事務局が

「相当骨折ってくれている，今も事務所〈事務局一筆者〉が頑張っていし、仕事をとってくれるj

ことによるものであり，もう一方で「叢刈，みんなでやる。…個人請負でないから，お互いカ

ノ〈ーする。協力とかしやすし、Jことによるものでもある。このような作業上の協力(関係〉を維

持することとかかわって磁意しているのは，第一に職場関係である。休み時間には rc職場での〉
人間どうしの和やかさがある…自分から冗談寄ったりするj し，仕事の時聞には「あんまり油売

らないようにしようと話す…冗談は冗談，仕事仕事で分けてやっている」と職場での相互の関係

に配慮しながら工程管理を行なっている。また，第こに，賃金に関わっては敏感に対応すること

である。「事務所があんまり(利潤)とりすぎでないの」と意見を事務局の現場管理担当に述べた

こともあり， r今でも不満に患ったらかみつくよJと述べている。しかし事務局へ意見を訴えた機
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会に rooさん(当時の現場管理担当事務局職員〉がそのとき受注の明細書を見せてくれて，組
合に30%(管理経費として)残さねばと説明してもらって納得したj と述べ，現在では「仕事と

るのに相当骨折ってくれているJと事務局労働を積極的に評価している。このように「かみつ

じことも，最近では仲間のことを意識してやるようになったと述べられている。

事例⑨Kの労働者は，企業組合に就労して 2年弱になるが，現在唯一の40代・女性であり，就

労の動機も f人間関係が気を使わなくていい・和がいし、j ことを挙げている。この職場関係につ

いては， 1上の人は， wあんまり無理すんなJlWこわい (Wきっし、Jの意味一筆者〉時休んだ方がし、

し、』と言ってくれる。がむしゃらでなし、から，気楽でし、ぃj関係であると意識されている。ま

た，こうした職場関係の中で， 1身体のことし、し、やすい，何でも気楽に言えるJといった内容や，

吏に rc草刈の)仕事で『こうした方がL、L、んじゃないの』とかし、いやすい，気安くしすぎるかと
思うくらL、」といった内容のコミュニケージョンが交わしやすいことが指摘されていた。 f草刈

についても，教わったり，聞いたり，助けてもらったJことも，上述の職場関係への評価の中で

述べられている。また， 1ペースメーカーを入れている人とも一緒に働ける」点を積極的に評価し

ていることも悶様である。こうした職場関係についての評価と関連して労働内容については，外

での仕事が予想外に負担が少ないことと同時に開放感があるものとして高く評価し，労働時聞に

ついても家事労働を行う関係で 14時上がりだから体が休まる」と評価している。労働実践への

関わりとしては，特に「男の人はやっぱりちょっと刈り方が荒しづとL、う意識から「家刈とかの

仕事で『こうした方がし、し、んじゃないのJlJと指擁したこともある。

事例⑩Kの労働考は，就労して 2年弱の労働者であるが，前の職場である造林を， 1年をとると

山を歩くのが商売だから辛Jくなったことや「体の調子が悪j くなったことで退職した。この点

と関連して，労働内容(作業上の負担〉に関しては，前の職場(造林〕より「ずっと軽L、」

「無理がなし、j と評価しているが，その理由としては，事務局 INさん(土木部門担当事務局)， 

怪我しないように・無理しないように，健康管理額で手配してくれるJという点，及び fみんな

助け合ってやるJという点を挙げている。前者に関しては， 1責任者(出土木部門担当毒事務局〉の

指導p 考え方もやり方も違う」と述べている。

また後者に関して特に⑭Kの労働者は，造林の仕事に就いていた時点から「共同請負はいいな

あと思ってきたJ関係で，現場の協力関係を高く評価している。こうした評価の背景には， 1出来

高で造林ではかなりの差が付く…投げられた人は投げられたまま」であることについて批判的に

みている1助ことが挙げられる。その上で，作業上の協力については「差がついてもを努力してやっ

てJおり，その潔出として「変な受取り方しないで自然に手伝えるJ職場関係にあること，およ

び「共同請負Jであることを挙げている。特に前者に関しては f仲間悶土が気楽に話できるとこ

ろが(他の職場と〉違うんじゃないの?分からないところも気楽に聞けるj といった点で、職場の

コミュニケーションが評価されており， 1休んだときには心配して電話したり， Wおまえ，具合患

いんじゃないかJlW絶対無理すんなよ』と言うjと言った内容のコミュニケーションも交わしてい

ることが述べられている。

事例⑮2互の労働者は，就労して 2年弱であるが，企業組合就労以前は，建築(鉄筋関係〉に勤

めており，その後，心織を悪くして退職している(現在，ぺ…スメーカーを付けている)。再就職

に際しては，自分相応の仕事で fまず働くことを考え」て就労しており，自らの労働力支出を

「無理無く行うj ことへの関心が商い。現場の労働実践では，要員配置(編成〉や作業舗当に関

して「個人差に応じて使ってくれるjことを f健康にあった仕事が出米るjとし、う意味で積極的
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に評価している。しかし今回の調変では，作業上の協力に関する田容を得ることはできなかった。

以上の“作業ーとの協力"・棺互扶助のとりくみに関する回答より，それらのとりくみが成り立

つ契機を考察することとする。

まず第一に，⑤K.⑦K・⑧K.⑮K.@Kの労働者から述べられているように，食業組合の

事務局による労働諸条件上の作業負担を抑制するための“配慮"がなされていたことが，挙げら

れよう。その意味で「責任者(口土木部門担当事務局〉の指導，考え方もやり方も遣うJ(⑩K) 

ことが，現場労働者もかかわっている現場管理を通じて，相互扶助も含めた現場での“働き方"

に与えている影響は少なくない。

第二に，こうした作業上の協力・相互扶助の取り組みと職場関係との相互関連が特徴的である。

まず，⑦K・⑨K.⑮Kの労働者が述べているように，体調・身体のことに関するコミュニケ…

ションが交わされている・交わしやすいことが，作業上の協力や相互扶劾へとりくめる契機であ

ると考えられる。吏に，⑦Kの労働者が述べているように， r協力とかしやすいj ことと， r人間
間土の和やかさがある」職場関係とは，単純に後者が前者の手段ではなく，後者自身が働く中で

器脊の意義を持っていると考えられる(この点については，)⑦Kの労働者がより明瞭である)。

⑮Kの労働者においても， r差が付いても協力してやれるJことと「変な受け取りかたしないで自
然と手伝えるJ職場関係とは，前者が後者によって裏付けられるという関連にあることととも

に，後者の職場関係それ自身が意味を持つものとして理解されている。

以上，作業上の協力・相互扶助のとりくみと職場関係との関連については，職場の身体のこと

・作業のことに関するコミュニケーシ g ンを介して，後者が前者の契機であること，また後者の

職場関係自身が⑤K.⑦K.⑧K.⑨K・@Kの労働者にとって「気楽J.相互に「配慮jする

とし、う意味を有すると考えられる。以上の点から，ここで，作業上の協力・相互扶助のとりくみ

の契機，つまりは作業負担の緩和・適正配分の契機となり，それ自体現場労働者にとって「気楽

に話ができるJr配慮Jしあうといった独自の意味をもっ職場関係を協同関係と呼ぶこととする。
更に第三に， @K・@Kの労働者が，作業上の協力・相互扶助のとりくみの条件として意識し

ているのが， r共同譜負j一つまり労働の成果分艶が共同で行なわれるという関係である。この点
に関しては，次項で，賃金の平等性に関する評舗として取り扱うことにするが，第ニの職場関係

とともにこのとりくみの条件として分配関係が意識されているのは興味深い。

第4壌賃金水準の評価:お互いの労働の評価のありょう

以上，作業負担を支える現場労働者側のとりくみの中で，特に作業上の協力のとりくみの契機

について考察してきた。こうした現場の現場労働を通じた協力の実践とは，常に現場での労働者

間の関係の形成と不可分のものであった。ここでは，以上の第三の契機でもあった，分配関係に

かかわって，賃金(労働の成果分配)の平等化に関する評価について分析を加える。それは，言

うまでもなく偲別の生活を支える賃金水準の平等化が現場労働者の合意・納得の下に実施された

のであれば，そこには形式的な平等で成り立つはずはなく，何らかの実質的な平等観が伴わざる

を得ないのであり，このことが現場労働者が現実に職場関係を自ら取り結ぶことに関連している

と考えるためで、ある。

以下，賃金水準の平等化に関する評価を整理したのが関表3…10である。
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図表3-10 賃金水準の評価に隠する回答

¥ 賃金水準の平等性について 右 の 判 断 理 由

仲間とー絡にやれることを重重視している。みんなそれぞれ努力してい
⑦ 

るのだから問一賃金がよい。/賃金が違って，それにみあっただけのK 
仕事をする。仲間関士もうまく行かない

平 ③ 
K (個人議負でないから，協力しやすい〉

等
「年とった人 (60歳くらいの人〕と同じというのは…jという人がい

で ⑨ た。パザパワする人だからそう感じたのだろう。 rこういう会社だか
K ら仕方ないねJと話した。/努の人並みには仕事はできない。年輩の
よ

方と陀じでいい

L 、
今その人の能力に対しての労賃無くしたから。企業組合は組で就職先|

⑬ 
K のない人を救っているところだと考えると o みんな瑚だし，蹴臼|

に働くから

差
⑥ (賃金の一筆者)差をつけた (若い人は〉不満かもしれないを

付け
K 方がいい。

る ⑬ 差があっても良い，大きな差 (自分の体にあった状態でやっているので申し分ない)
ベ K 
き でなくても

この表から理解される賃金水準(の平等性)の評価についての特徴について整理すれば，以下

のようになる。

第一に，賃金水準の平等化のとりくみが，現場労働者の労働の白日評価・相互評価の契機と

なっている事例がみられた。ここでは，賃金水準平等化との関連で，各々の労働の評価基準が関

われていると考えられる。事例⑤Kの労働者においては，職場の現場労働者の労働の評価との関

わりで， (草刈などの同一作業を通じて)若い人 (60代前後)および“達者な人"との賃金上の差

が無い点について， I差をつけたほうがいいJI(義のないことが若い人は〉不満かも知れないjと

いう意見を述べて危娯念表明している。つまり事例⑥Kの労働者は，現場の作業協力の中で相互

にカパーしているものの，現場の労働者の間にはその仕事の遂行量を通じた差があるねことよ

り，自らが相対的には仕事の遂行量の低い労働者であるという自己評価によるものであると考え

られる。こうした労働の自己評価に関しては， “差を付けるべき"という意識ではないものの，

⑨Kの労働者にも「男の人並みには仕事ができない」と，共通している。更に事例⑨Kの労働者

においては，現場労働者総体として I(企業組合へは〕年取った人・怪我した人が来るん相対的

には低位の労働者集部として認識されているのが特徴である。

事例⑦Kと⑩Kの労働者においては，個々の労働者の労働遂行上の差はむしろ無いと述べられ

ている。この評価の内容をより具体的に述べるならば fそれぞれみんな努力しているのだから間

一賃金がよい(事例⑦K)Iその人その人で能力の差がない，正蔵で真言語目に働くから。(事例。

K)Jと述べられているように，現場労働に対して，その担い手としての個々の労働者が可能な娘

りの労働力を無理のない範酪で支出する点が積極的に評価されていると言える。

第二に，第一の点とは相対的には区期されるが，夜接に職場での協同関係の形成・維持に寄与

するとし、う意味付けが，⑦K・⑧K・⑩Kの労働者おいて意識化されていたことが挙げられる。

この点にかかわって，この3名の労働者においては，賃金水準の側面からも，職場での協同関係

を維持する文脈で「間一賃金がし、いjという意見を積極的に述べている。また⑦K・⑮Kの労働
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者については，この賃金水準の平等J性を， “共同請負"として積極的に承認している。

第5項経営管理への関心

土木部門の労働者においては全般的に，土木部門の実績や個々の事業の請負金額，および企業

組合全体の事業実緩や管理経費についての欝心が高い。この理由としては，仕事の確保の問題や

賃金水準の問題への関心から連関して，関心に上ると考えられる。以下に，その関心のありょう

を記述する。

「事業屈 ($)II路企業組合)の仕事が見えてくる」とし、った認識の広がりの観点、で経理の公開が

あった方がし、し、という意見を述べているのは事例⑪Kの労働者である。

また，自身の現場労働における働き方との関連で，経理公開への関心を述べているのは⑨K.

⑩Kの労働者である。事例⑨Kの労働者からは「人臼・受注金額についてたまに教えられるとき

『きいて納得しなきゃJと思う・ポロッと(経営が〉厳しいと言われると『今度は頑張なきゃ』

と思うJため，経理の公開が合った方がよいと述べられ，事例⑬Kの労働者は r(教えられると〉

またいろんなことも考えられる， " 、し、考えも浮かぶかもしれない(事例⑩K)Jと述べ，現場での

努力を喚起するものとして捉えられている。

現場での工程管理・道具管P理・仕事の遂行との関わりで，経理の公開の意義を認めているの

は，事f91J@K.⑦K'⑨Kの労働者である。事例⑥Kの労働者においては， r人臼を超えて赤字の
現場もあったと思うからJrガラズ張りの方がし、い，僕も(総会で〉発言したことがあるJと，現
場の工程管理との関連での経理の公開への関心を述べている。また，事例⑦Kの労働者において

は，銀11路企業組合が自治体等から仕事を確保する上で，現場労働者の役割として「与えられた仕

事をきっちりやって信頼を得るようにする，そうすれば00さん(釧路企業総合理事長・事務
局)達も仕事をとりやすくなるはずだjと述べており，この点との関連でrc経理の公開)あった
ほうがし、い，組合員としての自覚を持つために。Jと経理公開の意義を捉えている。

以上の経理公開への関心の内容より，現場での労働実践・およびその中での個々の役割との関

連で，現場労働者の“仕事の確保"のための視野の広がりを見てとることができる。特に，現場

リーダーである事例@K'⑦K・@Kの労働者の経理公開への関心の内容は，まさに工程管浬を

行う労働者としての関心のありようと位置付けることが出来，またその中でも土木部門での工程

管理の持つ意味の捉え方がその現場リーダー労働者の中での相違する点、が特徴的である。

第3節小 括

以上，高齢・障害等による就労上の閤難を抱えるがゆえに，土木部門の現場労働者によって高

く評価されている労働諸条件とのかかわりで，それらを成立させる現場労働者側の要因でもあっ

た職場の作業上の協力・相互扶助の取り組みや協同関係についての考察を進めてきた。

上述した労働諸条件や協間関係の中で，調査対象である全ての現場労働者が，以下の図表3-

11に示されるような就労継続の意志を持っている。

ここでこれまでの考察を踏まえて改めて述べるなら，第一に，多くの現場労働者にとっての

“自力で働いて生きる"という個人的な要望は，上述してきた労働諸条件と，共に働き続けるこ

とを援助する自主的な営み(作業上の協力・相互扶助やりーダーによる工程管理)，およびそれ

と棺瓦規定の関係にあった職場の協同関係，を通じてこれまで実現・維持されてきたと言うこと

ができょう。
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悶表3 11 企業組合への継続就労の意窓

対象
年齢
質問今後何年(何歳〕まで働く予定ですか?/食業組合以外で働くつもり

番号 はありますか?Jへの閉答

⑥K 78 健康なうちはここで働く， (企業組合以外で働くつもりは)無いです

⑦K 58 
80歳まで(働く)， (企業組合以外で働くつもり〕全くない。年をとっても働

けるのが最大の魅力

⑧K 76 (一日6000円もらって体にいし、ことをやる，企業組合でないとできない〕

⑨K 46 
できるだけ長く勤めたい，やめられないという友人もいたが，そう思う。ゃっ

ff'りL、¥，、

健康であればいつまでも。 70超えた人もいるのでもう 10年は/同じ所でーケ所

⑬K 65 で働いた方がいいから(企業組合以外は考えていない)年取ってから仲間出来

るわけで‘もないし

⑬K 65 体が許す限り， (企業組合以外の就労〉全く考えていない

注)⑧Kの労働者の回答については，夜接この質問項目に対する問答ではなかったため， ( )を
付した。

第二に，第一にしめした諸条件のやでも現場労働者自らが関わってきた部分に着gすれば，そ

れらは，お互いが働き続けられることを援助する営みに，吏にはそうした営みを裏付ける協同関

係そのものに，自らが働く意味を見いだすとL、う現場労働者の論理によって成り立っているもの

であると言える。こうした論理は， “自力で働いて生きる"ことを職場での協力・協同関係に

よって可能たらしめるとL、う展開を含み，その意味で，職場協同関係の担い手の論理として佼置

づけることができる。

第三に，以上の職場協同関係のおい手としての論理の形成の契機が，特fこ⑦K・@Kの労働者

の回答に典型的に見られる以下の点であったと考えられる。

まず，(1)前職を通じた自らの働きぶりと職場関係に関する批判が意識化されている点である。

つまり「賃金が違って，それにみあっただけの仕事をする。仲間同士もうまく行かなかったjや

「出来高で造林ではかなりの差が付く…投げられた人は投げられたままj とし寸回答にみられる

ように，自分が「賃金に見合っただけJあるいは自分のために真面白に働けば働くほど職場関係

が悪化することが，前職での経験を通じて意識化されており，そのことが職場の協同関係を形成

する側面から自らの働き方・働く目的を見直す契機となったと考えられる。

次に挙げられるのは， (2)作業上の協力・相互扶助の営みと，協同関係とを媒介する職場のコ

ミュニケーションであり，このコミュニケーションが，現場労働者相互の〈作業に関わる)体力

的・身体的事情の潔解に不可欠であった。

加えて述べるなら，これら協同関係の担い手の論理形成の契機に関しては，それぞれについて

土木部門担当事務局職員の果たした役割が大きかったと考えられる。即ち，現場の作業を通じて

わ怪我しないように・無理しないように，健康管理商でも手配Jしたり，現場のコミュニケー

ションを通じて iWあんまり無理すんな~ Wこわい時休んだ方がいい』と言」うなど，腐りの労働
者の状態を理解し，配慮、できるよう働きかけているからであり，また例えば労働の相互評価の契

機となった賃金の平等化の経過のように，現場労働者の要求を議論の遡上にのせて，お互いの合

意の上で決定するよう援助しているからである。
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第4i言 ピルメンテナンス部門における現場労働者の自己形成

第1節 ピルメン部門における労働実践の展開

第1項 ビJJ..メン部門の形成

企業組合におけるどルメン事業が展開する主要な契機とは，第二期において，釧路企業組合

が，現場労働者による自主的な経営管理・労働編成を可能とする事業体を模索する上で，その典

型たりうる新規事業としての位置付けを与えられたことであった。

ピ、ノレメン部門の開設当初には， r中高年の濯用促進」会スローガンに市町村自治体や道・公共
職業安定所などの官公庁，および生協・道東勤医務等への要請活動が行われた。結果的にはそれ

までも共闘関係にあった道東勤涯協の清掃事業の請負から始まっている。 83年度当時の事業収主主

は290万円であった。

当初， K病院清掃を「常勤3名，パート 1名で始めたのがピ、ルメン事業の歴史の始まりJ21)で

あり，その擦には講習事業の手伝いをしていた女性から労働者を募り，その後，公共職業安定所

の庁舎や市の施設の清掃，また道東勤援協関係や関係諸語体の施設清掃，商j古の清掃などを手掛

けている。

90年現在での事業高は22)全体で2348万円の事業収読をあげているがその内訳は，官公庁施設関

係の清掃が全体の10%(235万円〉を占め，残り90%のうち道東勤医協関係が94.5%を占め

(1996万円)，さらにその中でもK病読でのど、ノレメンテナンス事業が77%(1633万円)を占めてい
る23)

また事業内容としては，各施設の清掃業務(ガラス・蛍光府・換気扇清掃も含む)が全体の 9

割以上を占め，その他にK病読での下足業務・守衛業務，敷地内除草業務が行われている。

こうした事業内容を担う現場労働者は26名24)で構成され，班集団が事実上組織されているのが

K競院清掃班{10i'i}(92年よりK病髭守衛斑 {4名}も)だけであり，他は 1人職場・ 2名によ

る f外国り」の織場編成となっている。

第2項 K病院班における労働実醸の展鴎

銀11路企業組合のビルメン部門においては，ーと述のようにそのほとんどで清掃業務が行われてお

り，また事業潟の85%を道東勤医協関連の病院清掃で占めていた。また，現場労働者組織として

も，班踊成が事実上なされているのは友病読の清掃班と夜警斑だけであり(1992年11月現在)，労

働編成の実践において一定の継続した実践期開を経過しているのは病院清掃班だけであった。こ

こでは，事業内容(労働内容〕および労働実銭上の特徴から典型的な展開を遂げているK病院清

掃班に対象を絞って，その労働実践内容について記述していくこととする。尚，鎖11路企業組合の

ビルメンテナンス部門についていえば，その受注内容からして民間事業が大多数を占め，受注欝

係・作業編成・管理労働において特に様々な対応が迫られるに伴って，実践内容も多様な展調を

みせている。したがってこの部門の労働実践については，時系列に沿った展開を詳述していくこ

ととする。(尚， K病院清掃班における労働実践の展開を岡式化したものが，関表4… 1であ

る。〉

1 前史的農開-1990若手産以前のK病競清掃

K病院の規模拡張以前のK病説清掃班の清掃業務は，現在のK病説のB棟部分(現在はA ・8
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図表4ー1 “K病院における労働実践の展開モデル"

棟の 2館)の日常清掃中心であり，下足業務やオペ室清掃もなく，民祝祭日清掃も簡単な掃除が

おこなわれている状況であった。これらの業務内容が，常勤メンパー 3人，パート勤務メンパ

1人 (89年段階〉によってローテーションを組んで行われていた。当時の状況については，現在

のどルメン部門担当等事務局が「間づくりの必要J性をそれぞれ感じながらも，現場まかせになり，

停滞している状況にありました/5)と記述している。

2 1990年一病院清掃業務の全面的拡張に伴う作業・総織の再編

(1) 受注の経遇と業務遂行レベルでの矛盾関係

1990年5月にK病院の新棟部分が完成し，ピルメン部門では新・!日棟の清掃・下足業務全般を

受注することとなった。具体的には①100床から200床の病院規模になるに伴い清掃爾積がほぼ倍

加し，②手術室・内視鏡雪量清掃など一定の専門牲が重要求される部分の清掃が加わり，③清掃業務

だけでなく病院入り口の下足業務〈下足とスザッパ交換する窓口業務〉が新たに加わるように

なった26)。

以上の病院清掃のほぼ全面的な受注の際に，受注金額水準について釧路企業組合側とK病院側

で主に契約金額更新にかかわる協議がもたれたが，結果的に受注金額は前年比(拡張以前比)

130%の上昇で一旦合意されている27)。

以上の業務内容を遂行する体制も一定程度拡大された。就労人員として常勤メンパ… 3名に加

えて，パート勤務メンバーが小規模現場から 3名加わっている(計4名)。

この受注水準を前提にしたとき友病院の清掃部門は，摘院メンテナンス業務としての全面性を

もつに至る一方で，麗接には大型化・複雑化した労働過程を担う就労者増員の不十分さが作用し
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て，現場の就労者の労働強化の開題を抱えることとなった。具体的には，上述の全面性に伴った

清掃面積の倍加・複雑な現場作業の増加・下足業務への拘束時間の増加に十分対応しうる現場の

体献を実現しえなかったのである。

(2) 作業配分レベルでの対応①

上述の事態に対して， 1990年当時のK病院班では，作業配分レベルの実践で対応した。まず第

1には，作業編成上の対応、として就労者相互の作業水準を高める意味で，部所(作業現場〉をほ

ぼ毎日入れ答える(交代する〉ローテーション編成が行われるようになっている。この実践につ

いて，当時の現場リーダーは以下のように述べている。「ひとりひとりが気づく『汚い場所』が違

うため，一つの場所を人が毎日入れ替わって掃除した方が締麗になるJ，r (清掃を一筆者〉前に
やった人の仕事がわかるし，後で注意することもできるん以上の発言から理解されることは，こ

の実銭を通じて，相互の清掃作業での偶J設を生かして全体としての作業水準を高めることが模索

され，また就労規律な高める意味で清掃に対する相互のチェックを可能にすることが志向された

という点である。

第2に日常の清掃業務の負担を軽減する意味では，清掃道具(モップ〉の選択に関して，事務

局が選んできたモップを f重くて腰革路炎になるj という理由で交換さぜるといった経験も持った。

また第3には，常勤・パート勤務メンパーそれぞれの拘束時期(労働時間〉が伸びた点に対応

して， “子どもの授業参観"等の個別の生活事情を弾力的に反映できるローテーション編成が行

われるようになった。また実現はしなかったものの家事(夕食の準備)との関係で下足の夕方の

拘束時間の30分繰り上げを守衛部門と協議する機会も持つことも試みられた。以上の実践にみら

れるように“病践を締麗にする"ことと(清掃作業の質を落とさないこと)， “労働負担を軽減

ずる"ないしは“家庭生活に対して負担のかからないよう労働する"ことを両立しつつ，事態へ

の対応、を計ろうとした背景には，当時実質的に現場管理をも行っていた現場リーダー集部の仕事

に対する論理に依るところが大きい。第lには，当時の現場リーダ-3名は，講習事業の援助か

ら釧路企業組合へ就労してきた，新婦人の会の活動を経験してきたメンパーであったことにある。

つまり，このリーダー集団は，新婦人の会の運動経験を媒介にして劣悪な労働条件には非常に敏

感な社会意識を持ち，かつK病院の所属する勤医協の運動と新婦人の会との協同関係を通じて勤

医協の運動そのものへも理解が深く，清掃の作業水準を高めたいとし、う立場に立っていた。また

第2には，第 1の立場を背景としながら，中高年雇用・福祉事業問(労働者協同組合)全関連合

会の主催する先進事業関の研修経験を通じて，清掃労働を通じた病院業務をサポートするという

「良い仕事」の論理にも通じていた。すなわち，この段階でのりーダー築関は，労働過程のい。)V

の実践を通じて，ふりかかってくる労働強化の問題を他のメンバーへの負担として押しつけるこ

となく，かつ清掃作業の水準を上げる(務とさない)ことを意識的に追求したメンバーだったの

である。

しかし，こうした築関的な対誌が行われる一方で，(1)作業配分についてのリーダ一層への集

中，および②事務局メンパー(浬事長も含む〉によるローテーションの穴埋め，といった僧別的

な対応を余儀なくされており，労働強化の問題が全般的には解消されたわけではなかった。この

点に関わって， K病院担当事務局員は当時の事態を次のように記述している。「新たに下足業務

やオペ(手術〉室清掃なども加わった中で，その対応、自体，大変なものでした。特に対応を掴難

にさせたのは，必要な人員を確保できる契約金額を実現できなかったことですが，それでも最低

の人員礁保，作業体制の組み複し，病院側との調整など働きながら考え，考えながら働くという
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状況でした。しかし，故障者が続出，入手不足ときつい仕事が解決できず，不満のうっせきした

暗い現場になってしまいました。長年つとめていた3人が退職したのもこの 1年で，いやおうな

しに団づくりか空中分解かを迫られましたl8)。また，同事務局員の発言によれば，事務局に対し
て「人を増やしてくれなしづ「対応が冷たいj といった現場からの批判が寄せられていた。

上の記述にみられるように，この段階で， (当時の体制を前提としたとき〉①清掃業務に対する

病院現場の要請への対応が困難で、あること，②作業負担が特にリーダ一層へ集中し労働力破壊の

状況にまで、至っていることが問題として認識されていた。

しかし，それでも尚，この時期， K病誌の集団的な労働実践が本格的に開始されたということ

ができょう。この時期開始されたK病説班における労働実践とは， 1990年のK病続拡張に伴って

顕在化した，労働強化の問題に対し，①作業水準を高めるための部所(作業現場〉交代制の実

践，および個別〈生活)事情を反映するローテーション繭成であった。

3 1991年春・作業状況改善に向けた体制・労働繍成の改善

上述の問題状況を受けて， K病院清掃斑では，初めて全員参加の職場会議(=問会議)を開い

て，問題意識を交流するとともに f①開会議の定期艶催と「思っていることを話合い，よりよい

職場をつく」ること，@所長など責任者による事業所委員会の発足，③事業問新開の積極活用j

の3点について全体で確認している。すなわち以上の面会議の開催は，現場での意志疎通(現場

就労者間・現場就労者と事務局間〕の重視，現場リーダーの選出と役輔の明確化，一人一人が

〔職場の〉主人公となるための学習，が直接には確認されている。こうした合意の背景には，

務局の側からは現場で発生している問題の認識を一致させることと，それらをど現場から解決して

いく (1よりよい職場をつくるJ) “主人公"として現場の労働者が成長することを志向したもの

であったと考えられる。

以上の合意を通じて(特に②のリーダーの新たな選出と投割の明確化の文脈で)，作業体制に

おける若干の増員とともに，現場リーダーが編成しつつ他の現場就労者が間接的に参加して修正

を加えるという“間接参加型"のローテーション輔成が実行されていく。

この“間接参加型"のローテーション踊成は，現場リーダーが2週間サイクルのローテーショ

ン表を作成し，それを他の就労者が見て都合の悪い場合に修正するといった実賎であった。そし

て内容的には，前段階の部所交代制と相互の俄人的(家薩)事情の反映の内容を引き継ぎつつ，

“間接参加型"のローテーション踊成へは，作業分担の均等化とL、う特徴を付与されるようにな

る。この“作業分担の均等化"展開の契機となったのは， “前段階でのリーダ一層への作業負担

の集中・およびその帰結としての労働力破壊"への批判であったと考えられる。またもう一つの

契機とは，この段階では新しい作業体制が1名のリーダー(現場責任者:常勤〉を除いて 7名が

4ート勤務・ 2名が続時的勤務となり，偲々の就労者の作業時間における制約が拡大したことに

ある。後者の状況は，ローテーション編成の更なる複雑化を招き，部所の交代制がこの持期乱れ

ることとなった。

賃金水準の基準の決定さらに，この段階では，不明確であった賃金に関する基準が設定され

ることとなった。その内容としては，常勤・パート勤務を関わず29)時間給であり，その基準は最

低賃金をベ…スに，勤続年数3年毎にベースアップが図られる(図表4 2参照〕。

そして，これらの作業分担の均等化(更にはこの編成が現場就労者から新たに選出されたりー

ダーによって行われたこと)および賃金待遇における王子等化は，職場関係における平等化という
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図表4-2 鋪路協立病院清掃部〈パート)の賃金水準の根拠

勤続年 根拠 91.10"-' 実績 92.10"-' 実績 92年度手当 笑際予定520円 542円

0"-'1 最賃 104% 540 563 

1~2 105 546 540 569 570丹

2"-'3 106 551 575 

3~4 107 557 580 

4"-'5 108 562 560 586 590円

5"-'6 109 568 592 

6"-'7 110 574 598 

7"-'8 111.5 579 604 

8"-'9 112.5 585 610 
一一一一一四一一一一一'--

注〕指数は、初年度指数に1.01を年数分掛けた数字

手当の月数は、初年度月数に0.1を年数分足した数字

常用の手当ては、パートの半分の月数が加わる

資料)1993年K病院国会議資料をもとに作成

なし"-'0.6

0.7 

0.8 
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1.0 

1.1 

1.2 

1.3 

1.4 

点で，その後の実践に対し，少なくない影響を与えたと考えられる。

4 1991年10月-1992年度・契約解除問題の発生と良い仕事への「改革j

(1) 受注レベルでの議論の経過30)

0.8 

手当

勤続月/12

1.2 

この期の労働実践に関しては， 1991年の11月，銀11路企業組合のど、ルメンテナンス部門で最大の

現場であった道東勤医協のK病院に於いて，その作業遂行水準および現場管理に関して，病院側

との協議の場で，要望が寄せられたことに端を発する。その内容とは， r清掃業務について苦情が
多いJため病院総務ときちんと窓口になる通年常用で働く職員を配置してほしい，といった要議

であり，業務においては②日曜臼・祝祭日等の休日も一定の体制をとって清掃をしてほしい，窃

説内消毒をしてほしい31)といったものであった。これらの諸点に対し釧路企業組合の事務局およ

び理事会としては，①経営状況も悪く，現状(現在の契約金額〉では専任者はおけないこと，②

日曜日・祝祭尽などの休診日の清掃，院内消毒については，見積書を提出するので話し合いた

L 、32)といった内容で交渉に望んだ。しかし，専任職員記農の点で合意に至らず，この協議は病院

側と企業組合側の意見が平行線をたどる中で， “契約解除"に関する議論にまで燥関する。こう

した受注レヘ"，1-での矛盾関係を受けての結論は，病院側の条件は慕本的に受理して契約の継続を目

指すこと，であった。すなわち，病説側の契約関係・仕様内容に関する要請上の問題はありつつ

も，自らの業務に関しても自己批判する必要があり，この問題に関する矛盾関係は，基本的に，

病院宏締麗にすることで病院業務に貢献するという「良い仕事jを実践することで止揚されなけ

ればならないという方向J性が選択されたのである。

こうした結果，綴織上は1992年4月よりK病院と釧路企業組合との艶にA社が入り，事実上議n

路企業組合は「孫受けJ{とされたが，その一方で，職場レベルで、は事務局中心に以下の実接を推

進する態勢に入った。まず¥也事務局のK病院担当者が臼常的に現場の援助を行い，病設からの
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要請と現場就労者からの意見を受けて，作業の改善およびそのプランを作成すること，また作業

編成のレベルでは，②可能な範囲で仕様にない作業であっても新たな作業の縞入を現場就労者の

合意のもと推進すること，③その実践の推進を保障し作業が一部の就労者に集中しないよう間会

議で集罰的に月別・年間の勤務時間のチェックを行っていくこと，であった。また，経営管理の

い.Jvでは，上述の改善を要する作業，新たに必要な作業の情報を蓄積し，見積もり化し，次年度

の契約更新の擦に仕様の改善提案を行うこと，も計瞬・推進された33)。

(2) K病説現場における「良い仕事Jにむけた作業改善の開始

上述の受注関係についての経過は国会議を通じて現場労働者にも共有されると共に，いわゆる

f孫受けJ化以降 0992年4丹以降〉には，事務局のK病院担当者の援助で f良い仕事病院

を締麗にするための作業の「改革」が推進されるようになった。 1992年6月の間会議レジュメに

よれば，これら作業の「改革」は①仕事の改革(作業内容の改善)，②組織の改革(勤務形態・労

働条件についての改革)， @意識の改革cr良い仕事」の追求をめざす意識の改革)34)という内容を
持つものであった。そしてさらには，これらの「改革」の内容を蓄積し，日常的な受註内容の改

善・次年度の仕様改善をオーナー(この場合A社と道東勤医協〉に求めていく実霊長としても佼罷

づけられていた。特に，仕事の改革については， r締麗にしたいところを見つけるJ35)というス
ローガンの下に，日常的な作業改善の議論が行われるようになった。

(3) 日曜・祝祭臼清掃業務の充実と集団的口一テーション編成の開始

1991年11月の荊院からの要請を受けて，現場の清掃作業としては， 1992年の年頭より，日鰻・

祝祭日の臼常清掃化と消毒業務が開始されるようになった。日曜・祝祭日の清掃は，前述の通り

「簡単な掃除・下足jが行われているに過ぎないものでありこの業務は事務局メンバーによって

実施されていたが，この機会から 8~12時に 2 人で行うようになった36)。

その一方で，現場就労者にとっては，このB躍・祝祭日の清掃は，一定の労働強化につながっ

たばかりではなく，休日が不競刻になり，労働と(家庭〉生活との対立が再び顕在化することと

なった。また加えて，ローテーションの編成も吏に複雑になり，作業分担をばらつきを招きつつ

あった。

こうした状況を直接の契機として，現場リーダーが編成するローテーションが，他の現場就労

者より批判されるという事態が起こる。この批判とは， r私， cローテーションに)入ってない
よJr私ぽっかりA C現場の特定の部所〉に入ってJとし、う不満として閉会議の際に唆出してい
る37)。ところでここで批判の対象となっているのは，上述の発言より，ローテーションの作業分

担上の不均等に止まらず38) 部所間の作業負担の不均等へも広がっていることに注院できる。

以上の経過より，改めて変更されたローテーション編成の実践とは，集罰的ローテ…ション編

成とも呼ぶべきもので、あった。この“集問的ローテーション編成とは，現場リーダー十現場就労

者2名によってローテーション編成の案を作成するとし、う実践で，現場就労者は案作成設構と確

定段階において参画するというものである。具体的には，案作成に携わる現場就労考2名はロー

テーション編成の都度交代し，それら 3名のメンパーによって編成されるローテーション案は，

一定期間全ての現場就労者に対して提示され，その鰐需に必要な修正を申し出るというものと

なった。この集団的ローテーション編成の実践以緯，現状では①各部所についてほぼ全員で担当

するようローテーションが踊成されるようになり(歯表4-3参照)，②(勤務時間の相互チェッ

クの実践も受けて)1992年の 1~10月の個別労働者の労働時間の動向を見る限りでは，その差が

縮小傾向に向かっていることが纏認できる(関表4-4，図表4-5参照)。
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図表4-3 K病院・92年11F.Iローテーシ沼ン
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資料〕章11路企業組合ピ、ノレメンテナンス部門K病院重圧回会議室資料より作成。

国表4-4 K病院班労働者の月jJlJ労働時開の推移
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臨衰4-5 K病続労働者月期労働待関グラフ
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資料) ~II務企業組合ピルメンテナンス部門K病続斑閉会議資料より作成。

これらの一方で，この作業分担の平等化の実銭は，賃金水準額の制限の必要性から推進ぜざる

を得なくなった側面もある。 1992年の11月段階で， 4月以降の一定の労働強化に対応して他のメ

ンバーよりも比較的長い労働時間で推移していた現場部責任者の 2名(⑬K'@Kの労働者)

が，扶養老控除の擦の賃金限度額が趨える可能性が高くなった。これらに対応して， K病錠清掃

班閉会議では，現場副賞任者の2名の11月以降の作業分担の軽減と，他のメンバーによってその

穴埋めを行うことを決定し，実行に移された。

(4) 消毒業務への対応とビルメンテナンス業務の再評価

消毒業務の開始は，その実践そのものが鎖|路食業組合が行う初めての業務であり，業務確立の

ための研究とその対応に向けた現場就労者の専門性を高める学習および業務改善の実践が不可欠

のものとなった。

1992年の年頭より始められた消毒業務は，当初， r病院の指定する薬品(ステリハイド〉と(コ
ンクノール〉を使い，指示された用具・方法で/9)事務局員と団員数名によって慌始された。しか
し，この消毒業務は f検査の結果，あまり(菌が一筆者〕減っていない，場所によっては増え

てjおり，消毒業務に参加した事務局員・問員から「みんな一様に， gが痛い， j撃につんとくる

などの症状を訴え，ひどい人は喉が痛しづといった状況も生まれ，作業改善の研究を余儀なくさ

れた40)。その後，更に病院側より「モ vプの水拭きは，してはいけない，一切ダメという通告Jを

受け，また「週2回，月何聞というのでは効果がないので，毎日の清掃で消毒を実施してほし

L 、」とも要議があった。そこでまず事務局と現場労働者によって，日常清掃で可能なレベルであ

りかつ滅葱に効巣のある消毒業務が模索されることとなった。その検討の結果，具体的には①使

用薬品を「コンクノールJで統一し，②倍率じついても何度か実験する中で当初より抵く設定す
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ること，③外部からの菌の持ち込みを防ぐために玄関マットに薬品をしみこませること，④清掃

道具を毎臼殺菌すること，といった内容で実施することを決めている。この具体化の内容は，回

会議を通じて現場就労者にも共有され，③については玄関?ットを2色に色分けし， i赤には『ス

テリハイド~ 4倍液Jで強力に殺菌し， i緑のマットで余分な液をふき取るよう甑置j されたり，

④についてはモップを毎日漂白するなどの実践が展開された。こうした実践よって，病院側から

の検査結果で「確実に菌は減っていることjが報告され，消毒業務を含むピノレメンテナンス全体

が病院側から一定の評価を得ることにつながっていった。こうした実践とその評価は，現場就労

者にとっても事務局にとっても，病説を f締醸にするJとL、う清掃業務の範隣だけでなく， i菌を

減らして清潔にするj といった客観的基準も備えたピ、ルメンテナンス業務としての作業(改善〉

目擦を明確にしてきた。しかもこれら実践は，オーナーとしての病院からの要請だけでなく， M

RSA対策という(病院業務への〉社会的要請へ実接で応えている点が注8される。すなわち，

オーナーとしての摘院や病院利用者そして広い意味では社会的な要請としてのMRSA対策へ主

体的に対応し客観的な成果を生むことを通じて， K病院清掃班のど、ルメンテナンス業務が，部分

的ではあれ賞任を持って病院業務の一翼を担うとL、う経験となったのである。そしてこの時点に

おいて，自らの作業に関する社会的要請を境野に入れて作業の改善を行うという，現場就労者の

主体形成の新たな契機が生まれているということができょう。

5 1993年度初頭(病説)ピ)(...メンテナンス業務の仕様改善提案の実践

前段階の1992年4月の「孫受け化Jを外在的な契機として推進された日常的な作業改善の実践

は， 1993年度の契約更新の際に i92年度の到達をふまえ， 93年度の業務等の改善についてj とL、

う文書によって，業務の改善とそれに伴う仕様の改善女要請する実践へと結びついてし、く。この

1992年度での作業改善実践と1993年度の業務と仕様改善の要請の舟容を整理したものが図表4-

6である。

この表から理解できる最大の特徴は，務説からの要請・社会的婆請を展望した上で，俄々の作

業改善に止まらず，清掃・消毒・下足業務の総合としてのピルメンテナンス業務全般に対して責

任を負うとし寸観点で改善提案がなされているという点にある。また，この提案と同時に i93年

度の業務と金額の改定のお願いについてJという文書も提出し，上述の立場での業務・仕様改善

宏保障するとし、う論理で，受注金額の一定の改善を求めている点、も注gできょう。

つまりこれら一連の提案に盛り込まれた内容とは， K病院清掃業務を病院業務全体の中に佼霊堂

づけ， “病院の清潔で安全な環境を保つ"ことで，受注条件および労働条件の改善念展望すると

いう実践の論涯を端的に示していると考えられる。
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図表4-6 1992年度の作業改善と1993年度の業務と仕様改善要請の内容

1992年度の業務改善の内容

-病棟清掃時間の10:00から8: 45への繰り上げ 0991年度〕
日常清掃関係 (綿ぼこりひどい)A棟の病案・病棟清掃c1度目)の午前中終了

~増員・作業の効率化の追及

-ロビーのたたみ部分(遡2由)
-デ、イルームのたたみ部分(選2回)
-ザハピリ塗のじゅうたん〈遜2回)

(日常清掃中の〉 -オベ塗医師控室(週2田)
特別清掃 -内視鏡室の清掃強化

'B棟5階(週1回)
'B棟4階会議案(逓1鴎〉
-病室の窓台拭き (2週に1間)

日・祝祭日
-午前中2人体制での清掃業務開始 0991年度末〕

清掃凋係

定期清掃
.3経験的なドライの導入(ハイ・パフ)

(洗 し、〉

-清掃範留と内容の拡大 0991年度〕
オベ~清掃 (クリーンルーム清掃としての〉床・壁・天井の吸麗

-消議

-床議・婦における消毒薬と作業方法の改善

消毒業務 -清掃用具の潔泊(モップ・雑巾・ダスター)

-玄関マットへの消毒薬散布

業務および仕様改善の提案内容

-外来トイレ清掃の回数・の見直し

日常清掃関係 -館内で増加している~き籍等の回奴
~清掃作業効率化とリサイクルの観点で

(日常清掃中〉
-病棟のベッドランプ拭き/喫煙室の壁拭き

特別清掃
-とびら・ガラス拭き

-ディルームのライト

日・祝祭日
-午後清掃の検討

清掃関係

定期清掃
-ドライとウェット(洗い)との併用の研究

(洗 い)

消毒業務 -掃除機等、より衛生約な清掃器具の導入

新規業務の提案
-下足室・外来トイレのスザッパクリーニング

-浴室・トイレの天井・壁・タイル清掃(カピ務とし〉

資料〉議11路企業組合ピ、ルメンテナンス部門間会議資料より作成。 f92年度の到達をふまえ、 93年度

の業務等の改善についてJをもとに整理
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第2節 労働実践の現段階とビルメン部門現場労働者の自己形成

本節では，現段階のK病院清掃班の織場における特徴的な労働実践の燥賭論浬とそれにかか

わった現場労働者の意識分析を行なう中で，友病院清掃事業の作業配分と労働内容(改善)の実

践合編成する(あるいは鰯成しなしう現場労働者の論理を明らかfこすることにある。そしてこれ

ら編成論理の変容ないしは形成の過程を分析することで，労働主体としての現場労働者の形成を

考祭すること会目的としている。

第 1項 ビ)!.-メン部門K病院班の現場労働者

1 調査対象の現場労働者

本節の現場労働者の意識に関する記述は，銀11路建設厚生企業組合におけるピルメン部門のK病

院清掃斑の就労者5名に対して1992年12月に行った面接調査での回答を元にしている。

上述の調査対象の労働者は以下の通りである(図表4-7，関表4-8、関表4… 9参照)。

図表4-7 釧路企業組合ピ)!.-メン部門における調査対象者フェイス・シート

就労 家族構成 うち三主たる
対象者 役別 年齢 就 労 経 験 組 織 経 験

(河居中のみ) 家計支持者年数

新婦人の会
本人

3 
洋裁 夫 夫⑬K 女性 45 

(勤医協友の会)(2) 
子ども(2名)

新婦人の会
本人

4 福祉会館のパート
夫 夫⑬K 女校 45 

(勤医協友の会)(2) 内磯
子どもcl名〉

建築(土木)
企業組合(講習)

本人 本人4 
新婦人の会⑬K 女性 61 

(4) 水産加工工場勤務 長男 長努
(勤医協友の会)

保母 企業組合(講習) 本人

女性
3 

パーアノレパイ 新婦人の会 夫 夫⑬K 46 ス
(2) 
〈販売・バック詰め〕 〔勤医務友の会〉 子ども(3名)

スーパーレジ
本人 本人2 

⑫K 女性 58 デパート(精肉) (動~協友の会)
長男 長男(2) 

他、パ}ト経験多数

マ事例⑮Kの労働者

対象となった労働者は，現夜K病説斑の現場糞任者(現場ワーダー〉として就労している 09

92年12月時点で就労年数は4年41))01991年にベテランメンパ-3名が離職して以来，現場責任者

の役割を果たしている。 1993年1月現在の現場責任者としての主な役割は，①現場のローテー

ション編成を全員参加で行う際の援助，②導事務局内のK病説担当者と共に作業管理・道具管理な

どの現場管理に糞任を負うこと，③(②との関連で〉間会議を事務局内のK病院担当者と共に調
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催し職場の民主的な運営を推進すること，④(②との関連で)病院から現場就労者に寄せられた

要望などを事務局へ反映すること，などである。

尚，勤務形態は，K病院清掃班の中で唯一この@Kの労働者だけが常用雇用となっており，

用保検・社会保険といった法定福利費が掛けられている。

マ事例⑬K ・⑭Kの労働者

この 2名の労働者は， 1992年春まではK病院清掃班の磁責任者であった。しかしローテーショ

ン編成が“集団的ローテーション緬成"になるに伴い，副責任者に間有の役割が事実上なくな

り，離責任者という役職が無くなったため，現在では一般の現場就労者となっている。尚，この

2名とも勤務形態はパートの就労者である。また，就労年数は，⑬Kの労働者が3年(うちK病

院勤務は2年)，⑭Kの労働者が4年(うちK病院勤務は2年〉となっている。

マ事例⑮K・⑫Kの労働者

この 2名の労働者は，就労年数がそれぞれ3年(⑩K)，2年(⑫K)となった一般の現場就労

者である。

関表4-8 ピ11-メンテナンス部門K病院清掃班に関する作業概要

[¥ 作 主主 概

-床面を掃き徐く

日
-灰皿、くず入れ、汚物入れの処理

常清掃
-使器及び手洗い器具の洗浄、鏡の拭きあげ

-洗顔合、ポーチを掃き、拭く

-浴室の浴槽、タイルの清掃

-水石けん、ペーパータオル、 トイレットベーパー

-外来ロピータタミ部分の吸巌

-リハピリ室の吸麗

-オベ窓際般控室等の清掃

書草
-病室長窓台、デイルーム慾台の清掃

-病案ベッドランプの清掃

-外来ロビー椅子拭き

-ディルームの雑誌新聞処理

-手すり清掃

-玄関ガラス磨き、玄関?ット清掃

-その他

定
-スプレークリーニング及びスプレーパフィング

期清掃
-洗剤iによる床面洗浄、ワックス仕上げ
. ~J離剤による床面禁tl離、下地剤・ワックス仕上げ

-ハンドブラシでの擦り傷取り

契
(1)窓ガ、ラス清掃

約外
(2)蛍光灯・照明器具の清掃、換気扇の漆掃

(3)樹木手入れ及び外国り清掃

業務 (4)その他

(以上、特別清掃として別途見積もり)

出所)A厚済と鎖|路建設厚生食業組合との92年度

「清掃業務等委託契約著書Jをもとに整理。

要
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題署長4-9 各労働者の作業内容

⑬ -日常清掃全般と定期清掃。
K -下足にも交代でたっ

-通常清掃業務全般、ワックスがけ等。

⑬ -ポリッシャーについては、 Tさん(現場責任者〕しか使えない。重いし、大きいし、おっ
K かないので今はやっていない。潟りのものを壊さないかと、怖さが先に立つので基礎から

教えてもらわないと

⑮ 
(作業梅枝〉全部やります。 Sさん(以前の現場リーダー)の時代から、自分でなんで

K 
も覚えなきゃ、ひとにあれやってこれやってと言えないから

. (朝から、緊急で都合の悪くなった人などの〉作業の穴埋めにはいることもある

⑬ -下足も含めた清掃作業全般。
K -機械[ポリッシャー](の作業一筆者〉は体と合わないので断った。

⑫ -最初清掃だけという話だったが、下足などもやるようになった
K 

2 企業組合への就労の契機

調査対象である労働者の企業組合へ就労する契機とは，第 1に家計を扱うための収入の獲得

と，第2に職場での人間関係の拡大の望書求にあったことが挙げられる(図表4 10参照〉。

関署長4-10 就労の契機

¥ 就労の判断理由 就労のきっかけ

⑬ 夫の仕事との関係で大変になったので…選ん 新婦人の人に「何か(仕事が一筆者)ないか
K でいる暇もなかった。 と相談したら、紹介してくれた

⑬ 内職をしていても人との会話がないし口外で 新婦人の肉じ班の人がどルメンの資任者をし

K 働こうと患った。子どもも大きくなったし ていて、誘われた

通年で働けること、(老後も考えて)社会保 新婦人の会のメンバーから誘われて

⑬ 検をかけてもらえるように

K 定年制がないのが魅力。体の続くまで働きた
し、

⑬ 
上の子が書道校にはいるようになったので、決 知り合いの人が企業組合に勤めていて紹介さ

K 
まった収入が欲しいということで/新婦人で れた(ピルメンの仕事があるという説明で〉

活動していた毅しい人がいたから

⑫ (I社ではもっとも年上だったが、検診で狭 企業組合に入っているいとこに、誘われて。
K 心症が見つかったため辞めた〉 昼前には終わるという話だった
L-_… 

前者の点に関しては，⑮Kや@Kの労働者にみられるように，家計の主たる担い手として水準
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の収入の要求があり，また⑬K'@K・⑮Kの労働者においては家計の補助的な水準の収入(2)の

要求があることに分けられる。

後者の点にかかわった特徴とは，自らの人間関係の広がりを職場で求めるとL、う意味で，現場

就労者にとっては企業組合での就労宏選択する特有の理由ともなっている。まず@K・⑮玄の労

働者においては，企業組合で就労する理由として(新婦人の会のつながりを通じた)親しい人間

関係があった点が挙げられており，⑭Kの労働者の「内職してても人との会話がないし・寸とい

う鴎答にもみられるように，親しい人間際係をもとにその関係な広げるために食業組合へ就労し

たことがわかる。また，⑬K・@K・@Kの労働者においても，就労のきっかけとしては，企業

組合に就労していた新婦人の会・勤医協友の会のメンパーから誘われたことが挙げられている。

また，更に⑮K・@Kの就労者については元の就労先で体力・体識的に支欝が出て離職して以

降企業組合に就労したという経過があり，食業組合への就労は一定の人間関係を元に「体全壊さ

ない」で働き続けることを求めての就労であったことも指摘できる。

第2項“個期事情への弾力的対応"に関する意識

本項以降は， K病院班に見られる特徴的な労働実接に即して，それらにかかわる現場労働者の

編成論理の分析をど行なう。

まず第ーに，現段階の特徴的な労働実践の中でも， 90年のK病院全額オープン期より引き継が

れている，作業や生活に関する個別事情の反映の実践にかかわって現場労働者の意識分析を行

なっていく。

1 作業編成に対する個別事情の弾力的反映

K病院清掃班の作業編成に対して弾力的に反映される僻別事情の内容とは，大別すれば，体力

的な事情，家庭生活上(特に子育て)の事情・配偶者控捻の関係での事情に分けられる(参照)。

作業編成上，こうした事情が反映されることを現場労働者はおおむね高く評価している。

例えば，以下の通り。 rw融通がきいてし、いね』と言われるj⑬K，rcこの配慮は一筆者)十分
していただきましたJ@K， r変更がすんなり認められるj⑮K，r家族病気やケガ，孫の送り追
えの時(ローテーションを変更してもらう)J⑫K C図表4-11参照)。

2 お互いが働き続けられることに寄与しているとの評鏑

この個別事情の反映に関する評価として次に特徴的なのが，この実接が特に現場リーダーであ

る⑬K・⑮Kから， K病院清掃班の職場で現在の労働者が働き続けられる一つの条件として捉え

られていることである。この点に関しては， r授業参観とか，学校の遊戯とか， cローテーション
で〉一番先に取り入れてつくる。…そこが良くて続けている人も多いと思うJ@K， r働いてもら
いたいと思えば，やらなきゃと思う。人が足りないj⑮K等の発言に見られる。

こうした評欄が，現場リーダ一層に見られることが，後述する“個別事情の反映"に伴う罰難

が生じているにもかかわらず，現夜まで現在まで引き継がれている一つの要因である。

3 “弾力的対応"による体制上の問題の指摘

河時に現場リーダーを中心に指摘しているのが， “鋼民事情への蝉力的対応"に伴って発生す

る体制面からの困難である。
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臨表4-11 個別事情への灘カ的対応に関する評価

山れ 倒.ilU毒事情への弾力的対応

⑬K 
(ローテーションの変更は)人によってはいいにくい人もいるかも、今は予備毒事

内の人がいないから

授業参観とか、学校の遊技とか、(ローテーションで〕一番先に取り入れてつく

⑬K 
る。(この配慮、は)十分していただきました。予を持つ立場としてお互いに間じ

だからできる。そこがよくて続けている人も多いと思う。

以上

「子どものいる人は遜1度は休みJI表い人は、参観日に出れるようにしている。

⑬K 
みんな子どもさんのことで『融通がきいてし、いね』と話すことがあるJ働いても

らいたいと思えば、やらなきゃと思う。人が足りない。

以上

子どもが熱を出したとき、 2週間分組んでしまった後に急に学校に行く湾事が出

⑬K 来た時、(変更が〕すんなり認められる。/(K病院の職場に)移って良かった|

こと…休みがとりやすい

⑫K 家族の病気やケガ、孫の迎えのとき(ローテ ションを変更してもらう〉

「人によっては言いにくい人もいるかも。今は予備専門の人がし、ないから。以前は自分が(予

備専門〉だった」⑬K，I誰かが急に休むといる人だけでやることになって，負担が震くなるJ

f仕事が少数の人に集中すると，配偶者控除の関係で51っかかる」⑭K，r誰かが急に休むといる
人だけでやることになって，負担が重くなる。J⑮K

そしてこのお互いに働き続けられることに寄与するという意味で重視される“弾力的対応"

は，それに伴った作業体制面での問題を通じて，特に現場リーダーの労働者へ作業負担の開題を

意識化させる契機となっている。

第3項作業負担の均等化(集間的ローテーション)の意義と額界

1992年に改めて変更された“集間的ローテーション"は，前節で述べたとおり，日曜・祝祭臼

清掃業務の充実にともなって更に複雑化したローテーションを，作業負担と労働時間の均等化と

いう方向で修正したものであった。

この時点でのK病院班における集団的ローテーション編成を中心とする作業編成の実践の評価

についての特徴は，以下のように整浬できる(国表4-12参照)。

1 臼常清掃業務ローテーション内の作業若手j当の平等化の要望

まず、第ーに，特に現場リーダ一層の労働者を中心に，他の現場労働者の要望として主に臼常清

掃部分(関表4-9)の作業割当の不均等が指摘され，それを機に始められた集団的口一テ

ション縞成によってこの問題は改善されたと述べられている〈図表4-12参照〉。この点に演し

ては，国表4 4'"図表4-5より，周期的な日常清掃の部分に関する作業割当の平等化=作業
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題表4-12 集酪的ローテーションの評価

よト 作業負担の均等化(集団的ローテーション)に関する意識

(新しい人〉自分逮は時間にゆとりがないため街倒がみれない/人が多くなるほ

⑬K 
ど大変、いろんな人がいる/(ローテ ションについて)要議や不満がで、た→2

ヵ月前から全員で(ロ ア ション〉決めるようになった/急に休む場合の対応

について(話す)/国会議から話やすくなった

仕事が小数の人に集中すると、配偶者控除の環係で引っかかる。そういうパート

の人も多いし、一日通しで働けない/sさん(責任者)が辞めるとき負担が大き

⑬K 
かった/ロ テーション表ができあがってきたときにみんなから不満が出た。み

んなに参加してやってもらうように改善しようということになった。みんなに分

ってもらうとL寸意味もある。みんな「大変だねJr怠詰まるねJ(といってくれ
るようになった〕

「誰かが急に休むといる人だけでやることになって、負担が重くなる。J/前に

3人でローテ ション表を作っていたが、「私は入ってないよJr私ばっかりA

⑬K 
だねJr俄の人もできるっしょj という苦情が出た。ローテーショ組むときF、(案
を作って)カレンダーに(要嬰を) 、といてと言う。そしてローテーションを

みんなが同じ場所に入れるようにした。今は、残れる人が残ってくれるようにな

った。病室は8: 00"'-' 10: 00、10:30~ トイレお風呂、午後は 3 人くらい残って

媛祭臼もでて仕事をしている、…人不足で代休をくれないことがある/(3)代休か

⑬K i湿の後半にあることがある/(4)以前のやり方と変わったが、前の方がゆとりをも
ってやれてよかった、部麗の掃除を阜くしなくちゃいけなくなった。

⑫K (下足・ワックスもやる〕はじめは清掃だけだったが、増えてきた

負担の平等化へと改善されていることが確認できる。

こうした動きを，調査の回答から見れば，賃金水準の平等性に根ざす労働条件の“平等化"と

してとらえられるだろう。

2 作業総体における負担の均等化について

しかしこの日常清掃業務のローテーションにおける作業割当の均等化は，日常清掃作業を均等

配分するという単なる形式的平等化に止まっていない。「人が多くなるほど大変，いろんな人が

いるJ⑬Kと述べられているように口一テーションの複雑化は，この段階では“個別事情への弾

力的対応"との関連で以下の内容を含んでいる。第一に，ローテーション編成の段階で，配偶者

控除などの税金問題および個々人の予定で人員が変動する。この点については，先の述べた偲別

事情のローテーションへの反映や， r仕事が少数の人に集中すると，配偶者控除の関係で引っか
かる。そういうパートの人も多いし，一日通しで働けなしリ⑭Kなどの発言に見られる。また第

一に， 2週間分のローテーション編成後，個別の生活事情によっては部分的な変更を余儀なくさ

れる。この点については， r誰かが急に休むといる人だけでやることになって，負担が重くなるj
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@Kと述べられていた。そしてこれらの弾力d性を維持するために，現場労働者が集団的に「穴埋

めjをしなければならない。つまり，この段措の集団的ローテーション藤成は，前項の偲別事情

への弾力的対応を果たすことを含み，したがってローテーションにおける相互補助の対応も含め

て作業負担の均等化を徹底するものであると言える。

3 ローテーション編成の担い手の拡大に関する意識

吏に，こうした集語的ローテーション編成については，⑭K@Kの現場ワーダーによって，作

業総体にかかわるローテーション編成の複雑さが理解されつつある，と評価されている。発言と

しては， rみんなに分かつてもらうという意味もある。みんな『大変だね』仁怠詰まるね~ (といっ

てくれるようになった)J~K ， r今は，残れる人が残ってくれるようになった。…午後は3人く
らい残ってjいる⑮Kに見られる。こうした意識は，先の相互補助の対応も含めた作業負担の均

等化をすすめるにあたって，現場労働者聞で作業に関する事情(体力的な事情など〉にとどまら

ず¥生活に関する個加の事情まである程度了解されていることが必婆となり，ローテーション編

成へ実際に参加する中で(つまり“集団的ローテーション嬬成"を通じて)これらの事情の浬解

を広げようとしたことに基づくものであると考えられる。したがってこれら現場リーダーにおい

ては，自らが労働配分縞成を行なうことによって， K病説清掃現場をトータノレに捉え，現場労働

者の個別の事情総体を理解し・配属しなければならなかったことを対象化し，その意味でリー

ダ、一以外の労働者をローテーション編成の担い手とすることが意識化されているということがで

きょう。

4 8常清掃業務以外における負援の均等化について

また，集団的ローテーションを通じて取り組まれたのは，先に述べたように日常清掃ローテー

ション内の平等化だけではなかった。「日曜祭日もでて仕事をしている，…人不足で代休をくれ

ないことがある/代休が週の後半にあることがある」⑮KとLφ発言によれば， (夕方にもかか

る〉下足業務や日祭日の清掃に欝しても作業割当の均等化が実行に移されたと考えられる。した

がって，先に述べた現場リーダーにおける労働配分の編成の担い手の論理の対象化は，集団的

ローテーションを通じて，定期清掃や日祭日清掃・下足業務においても拡張されていたと考える

ことができる。しかし，これら日祭臼や家事労働との関係で問題を有する夕方以降の労働は，先

の@Kの労働者が続けて「以前のやり方と変わったが，前の方がゆとりをもってやれててよかっ

たんあるいはは⑫Kの労働者が「はじめは清掃だけだったが，増えてきた。下足・ワックスもや

るj と述べているとおり，特に労働負担の強化が意識されている部分である。

5 作業負担の編成における意義と眼界

以上述べてきた作業負担の均等化における実接的な意義とは， “個別事情へ弾力的に対応"し

うるために作業配分における均等化・相互裕劫の均等化が徹底され，相互の事情の了解と相互補

助がすすめられた点にある(これらの実践との関連でし、かなる職場関係が築かれてきたかについ

ては後述する〉。

吏に，これら作業負担の均等化についての労働主体にとっての意義とは，第一に，全ての現場

労働者がK病院清掃班の労働過程全体と，班内の現場労働者の労働と生活にかかわる一定の事情

とを理解する契機となっている点にあるだろう。また第こには，第ーの点とかかわって，現場
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リーダ一層中心に，先の視点から作業配分編成を徹庇する立場で，リーダ一層以外の現場労働者

へ相互の〈生活領域も含めた)事情の相互理解・補助をすすめるとL、う論環が形成されたことに

ある。さらに第三には，こうした労働〈負担の)均等化の実践における限界が，現場リーダー中

心に認識されている点にある〈関表4-13参照〕。

図表4-13 労働内容の評鏑:92年度時点

⑬(新しい人へ)自分逮には持障にゆとりがないため頭倒がみれない/人が多く

なるほど大変、いろんな人がいる/自分たちは(作業において 梅枝〕時間に

ゆとりがない…

⑬Sさん(元責任者〕が辞めるとき、仕事が集中して、負担が大きくなった/ポ
リッシャーについてはTさん(現場責任者)しか使えない。重いし、大きい

し、おっかないので今はやっていない。周りのものを壊さないかと、怖さが先

労働強度
に立つので基礎から教えてもらわないと

労働支出

⑮人が足りない、掃除の仕事は突は大変
の問題

⑬下足の時…せめて 5: 00ぐらいまでに (3持近くになると足がおかしくなって

くる。 5: 30まではきつい/自分自身では一日 4時間ぐらい働くのが一番い
の い、仕事と自分の体の疲れ具合からすると/仕様は仕事がきつい(病室清掃に
題問 ゆとりなし)ので改善してほしい

⑫時に追われる、何時から何時までどこかローテーションで決まっているので少

し自由にやりたい/以前は8: 00"'-'10 : 00間だったが、 9: 00"'-'10 : 00の関に

病棟清掃をしなければならない。

労働時間
⑬冬になると家が速いので5: 30まではきつい

⑬f主導事が小数の人に集中すると、配偶者控除の関係で引っかかる。そういうパー
の問題

トの人も多いし、一日通しで働けない

労働条件
⑬日緩祭日もでて仕事をしている、…人不足で代休をくれないことがある/日曜

日の代休が週の後半にあることがある、せめて月・火際日ぐらいにほしい

労働環境
⑬(病室内外の温度差)慣れるまでは大変(外は空襲いが〉混度が患者に合わせて

あるから大変

f現在の作業をより円滑に行なうためにどのような改善が必婆ですかJという質問に対しては， r人
を増やすこと，お金(受注金額)の開題はあるがj⑬K，r全体として負担を減らす」⑬K，r人が足り
ないJr清掃のやり方を覚えてもらう，みんなで交代に出れるようにj⑬Kと，現場労働者集団全体に
かかわる，受注レベルの問題が指摘されている。また⑬Kの労働者からは「部屋の掃除…もう少し時間

があればゆとりを持ってやれるがJ，⑫Kの労働者からは， r時に追われる。何持から何持までどこかj
と，自分の作業に関する時間枠の制約の問題が指摘されている。つまり，現場リーダー中心に，玄病院

清掃班の受注条件そのものが問題祝されてきている。

第ヰ項作業改善・仕様改義

これまで，作業配分の編成にかかわる笑載の中での現場労働者の意識について考察を加えてきた。

本項では，前項で分析した現場労働者の意識をもとに， 92年より本絡的に始まった作業改善・仕様改
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警の実践との関連で，労働内容編成に関わって現場労働者の意、識の分析をすすめる。

1 契約解除湾題に対する窓識

Nで述べたとおり， 1992年の春以降， K病続も含む道東勤医協との契約関係は一旦解除され， K病院

のピ、ノレメンテナンス業務は釧路建設厚生金業組合と道東勤際協の関違法人A社との契約関係(つまり

“孫受け化")に移されることになる。こうした経過は，病院側からの作業改善の要請をベースとしつ

つそれが契約関係に波及したものであることは，現場労働者に対しても部会議を通じて報告されてい

る。それでは，現場労働者は，以上の受注関係での経過をどのように認識し，職場を失いかねないこの

開題に対してどのように展慈しているのだろうか(参照)。

図表4-14 92年の契約解除問題に対する意識

¥ K病院の今後の協力関係とは? 契約解除問題にかかわって

K病院班の経営状況の改善に必要な努力

⑬ 
K 

A弘済会一そこの人にぎってもらって、病院 下〔下請け一梅枝〕の下になったわけだから、
との意思疎通が必要害。院内感染、復療箆棄物 普通厳しくなる/契約金額ダウンしたから、

処理のごみ箱のことで重要望を出している。手 仕事をダウン…とL、う訳にはいかないし、手
⑬ を切ったとかあるので。ゴミ回収でもおいて 抜き出来ない/今年後半のやりかたに(友病
K 
行かれたこともある。毎日の日報に後で書い 院で仕事続けられるか)かかってる。努力を

ておく。今まで書く人も決まっていたが、徐 貿ってもらいたい

々にみんな書くようになった。

この病院自体、経営が厳しいから。→ 特に10月からの後半の清掃でキレイになった

⑬ と病院に認めてもらうことで(仕事を)続け

K させてもらう。/病室の戸棚や獲拭き・電灯

拭きゃったり、田数を増やす

個人的には親しくしているが、企業と食業と それなりの仕事をして病院に認めてもらうし
⑬ してはもう少しわかりあうことが必要、意外 かない
K 
と冷たい、もう少しこちらを理解してほしい

⑫ 病院・勤援協がどう考えているのかわからな 時間内に終わるような作業をする(人件費を

K い、いまはなごやかに話せる状態だと，思うが を削るしかないのだから

まず，この契約解験問題の簡単な事実経過については，調査対象である全ての労働者によって

把握されていた。

第 1に，⑬Kと⑮Kの労働者に，契約解除問題に対しては，現場からの作業改善の実践によっ

て「きれいになったと病院に認めてもらうj ことで， K病院との協力関係(ひいては契約関係〕

を発燥させるとし、う意識がみられる。

第2には， 16Kや17Kの労働者にみられるとおり，契約解除問題を病院←→食業組合という企

業開の相互理解における開題としてとらえ，現場からは作業の一般的な水準を維持することを
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もって対応するとし、う意識がみられた。

2 作業改善の実銭の評価

ここで注目したいのは，先にみられたような契約解除問題に対する現場からの展望ともいうべ

き意識と， 9 2年度に実施された作業改善の実践(図表4-6参照〉の評価(図表4-15)との

聞に関連がみられる点、にある。

図表4-15 1992年・作業改善に関する意識

新規
⑬MRSAの関係で消毒液を清掃に使うようにした、最近検査があって菌が減っていたので
fゃった甲斐があったね」と話してる。

作業 ⑬((この病院自体、経営が厳しし、から。〉特に10月からの後半の清掃でキレイになったこと

病践に認めてもらうことで(仕事を)続けさせてもらう。〕
お

け 4階会議室週一回清掃・震護学生(寮?)週一回清掃、企業組合で増やした仕事もある/
る 病院か業者から言われて始めたこともある

⑬医療廃棄物を廃楽物処理のごみ籍ヘちゃんと入れてほしいという婆望を出したことが

範博仕様外

ある、ちゃんと分けられていなくて、手を切ったり、ゴミ回収で、霞いていかれたこと

もあるから/ロビー等の祷婦の回数をよ増やしたり、土日も清掃やるようになったり、

既
(慨に〉仕事仕事に反映しているからなあ…

業存作
⑬午後に病室の戸棚や壁拭き・電灯拭きをやったり、回数を増やす/日祭日の清掃・ロ

の ピーの2間清掃、霊安安も毎日やる/以前、注射針が廊下やトイレ、病棟に務ちてい

の 善改 ることがあった。どこでなにが溶ちていたのかを臼報に記録して報告するようになっ

善改 ている。/病院の方から、どこどこ掃除してほしいーとぎわれると事務局のNさんと
相談して対応する/(用具を大事に使うこととか、私たちなりに経済している。〕

仕苦容 ⑫待関内に終わるような作業をする/自分のやりやすいようにして、時間までにあげる
のが精一杯

作業改善によって受注条件の改善をはかるという意識を持っている@Kと⑮Kの労働者におい

ては， w病読をより清潔に・締麗にする事を考えると，今指定されている掃験の仕様の中で改善

した方がよいと思う部分はありますか?~という質問に対して，例えば以下のような回答があっ

た。「悶RSAの関係で消毒液を清掃に使うようにした，最近検査があって菌が減っていたので

『ゃった甲斐があったね』と話してる」⑭K，r午後に病室の戸棚や壁拭き・電灯拭きをやった
り，回数を増やしたJ • r以前，注射針が廊下やトイレ，病棟にも落ちていることがあった。ど
こでなにが落ちていたのかを日報に記録して報告するようになっているJ@K，など， “荊院を

締麗で清潔にする"・“病院業務の一翼として責任を持って対応する"といった観点で作業改善

の実践が評価されていると ょう。あるいは⑭Kの労働者からは，注射針の処理の実践に関し

て「医療廃棄物を廃棄物処理のごみ箱へちゃんと入れてほしいという要望を出したことがある，

ちゃんと分けられていなくて，手を切ったり，ゴミ回収で置いていかれたこともあるからJと述

べられているように，労働者にとっての労働環境の改善の側阪からもこれらの実践は積極的に評

価されている。
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新規作業における作業改善 (W改革~)に関しては，特に消毒業務に於いて， @Kの労働者の回

答にみられるとおり，病院からの高い評価を得られたことが自らの労働に対する積極的な評価に

つながっていることが分かる。この自らの労働についての積極的な評価を裏付けるのは，実践

①MRSA対策とし、う社会的な要請に応えつつ，病院側の評価も高い労働省r実現したという

点，また②前節で述べたとおり消毒業務における作業改善は自らの労働環境のーっとして無理に

ならない消毒作業になるよう改善してきた点，にある。また， 15Kの労働者の回答にある， r 4階
会議室週一回清掃・看護学生(寮〕週一回清掃」という業務拡大は，契約解除問題に対する意識

を媒介として「キレイになったと病院に認めてもらう」といった論理で取り組まれたことが認識

されている。

既存作業の改善の中でも仕様範構外の作業改善の笑競にかかわる意識としては，次のような論

理が働いていることがみてとれる。まず⑭K・@Kの労働者の回答にある医療廃棄物の処理に関

する作業の改善は，腕内における医嬢廃棄物(特に柱射針〉の処理を徹底する業務としてとりく

まれていることが分かる。ところでこの実銭についての評価は，回答のあった⑬K・⑮Kの間で

微妙な相違があった。 @Kの労働者は， rどこでなにが落ちていたのかを日報に記録して報告す
るj と聞答の中で説明し，この実践を相対的には購読書室務の一翼たるピ、ルメン業務としての改善

とL、う論理でとらえる向きが強い。一方⑭Kの労働者においては， r医療廃棄物を廃棄物処理の
ごみ箱へちゃんと入れてほしいという要望を出したことがある，ちゃんと分けられていなくて，

手を切ったり，ゴミ回収で置いていかれたこともあるからJという回答があるが，この中でも説

明されているとおり，病院業務の一翼として責任を持った対応を行うとし寸論理と，清掃作業者

にとっての労働環境を改善するという論理から業務改善が認識されている。

3 仕様改善の要望

上述した作業改善の実践に関する意識同様，先の契約解除開題に対する現場からの展望との関

連がみられるのは，仕様改善への要望の内容である。

関表4-16 仕様改善に向けた今後の諜額(問題意識)

作業内容に
演する仕様

の改善

作業時間作
業体制に認

する仕様の

改善

⑬喫煙室のソファー，余分な時間がないと(清掃するの)難しいーあゆみ弘済に
言ってもらっていはいる/病院のムダートイレのペーパータオル・ダスキン，す

ごいi設を投げている，違う方法はないのか。
⑬(ロビー等の清掃の間数を増やしたり，こと日も清掃やるようになったり， (既に)

仕事仕事に反映しているからなあ…)
⑬日祭Bの清掃をもっとしっかりやることや，ロビー 2田やることが必要。/ポ
ザッシャーやワックスがけなど，交代でやれるように『練習しよう』と声を掛け

るがなかなか時間的に難しい，練習時間の確保。

⑬人を増やすにはお金の爵題がある
⑬仕様は仕事がきつい(病案清掃にゆとり無し)ので改善してほしい/下足の時間

短縮

⑫(時に追われる，何時から何時までどこか，ローテーションで決まっているので

少し自由にやりたい/特に 8: 00'"'-'10 : 00に病室にいなければならないこと)/ 
労働時間の改善:病棟は10: 00からにしてもらうといいのだが，病院側からは
f早くしてくれj とのこと/次の仕事の打ち合わせについて，時間は1時間・ 1
時間半と緩られているので， rゆっくり会って話をしたい」という話は出ている
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図表4-16に示したように， 93年度初頭には鎖iI路企業組合のビ、ノレメン事業部として仕様の改善

提案がなされたが，それに先だってK病院清掃蕊職場の回会議で逐次仕様改善の要望が挙げられ

ていた。

この点に関して~K. ⑮Kの労働者からは作業内容に欝する要望が意識されていた。例jえば

fロピ一等の清掃の回数を増やすj⑭K，r臼祭臼の清掃をもっとしっかりやるj⑮K等の剖答が
挙げられよう。

まず第1に，⑬K'⑭K・@Kの労働者の田容にあるとおり，作業内容に関する仕様の改善を

通じて， “病院現場"の回線で，すなわち病説現場を締麗にするという視点において，これまで

の仕様範時外の作業改善の実践の内容を引き継いた形で仕様の改善へ反映しようとしている点が

特徴的である。このように作業改善の実践の蓄積として仕様改善が意識されていることは，作業

内容に関する仕様改善の意識とは， (“病院現場"も含む)病院総体から高く評価される側面か

ら，作業改善の実践が一定程度自己総括されていることも示していると考えられる。

第2に，⑬K'⑮K'@Kの回答にある，作業時間・作業体制に欝ずる仕様の改善の意識に

は，特に作業遂行の向上と労働支出を軽減するという 2つの意味で，作業時間帯および作業体制

への fゆとりJ持たせることが述べられている点で特徴的である。⑮Kの労働者の「仕様は仕事

がきつい(病室清掃にゆとり無し)ので改善してほしいJという回答や⑫Kの労働者の「労働時

間の改善:病棟は10:00からにしてもらうとし巾、のだが，病院側からは『平くしてくれ』とのこ

とJとL寸沼答にみられるのは，業務拡大を基調とする作業改善の実践を含めて現場の作業体制

・作業時間帯への批判として，作業時間帯および作業体制の「ゆとりjを求める論理である。

以上述べたとおり， “仕様改善に関する現場労働者の意識"に現れているのは，第lに労働内

容に関する仕様を病院現場にとってのまさに「良い仕事」の実現とそれを媒介にした労働におけ

る自己実現の論理であり，また第2には，労働内容に関する作業改善が内在している業務拡大へ

の批判として作業時間帯・作業体制への「ゆとりjを求めるとL、う論理であるが，こうした意識

上のギャップは，作業改善の実践の評価，ヲ|いては契約解除開題等に関する職場の問題の解決の

展望に関するギャップにもとづくものであると考えられる。

4 労働内容に関する“労働"のやりがい・喜び

以上，作業改善や仕様改善を， “満院を締麗で清潔にする"・“病院業務の一翼として責任を

持って対応する"といった観点で評価している現場リーダーの労働者が，職場の危機である契約

解除問題・引いては受注条件の潤題に対して，病院業務に役立つ“良い仕事"にすることでその

解決せど展望している事について述べてきた。しかし，これら現場リーダーの労働者においては，

受性条件の問題・契約解験の問題の解決会罷るための手段としてだけ，作業改善・仕様改善の実

践を行なっているわけではない。図表4-17に整理したように，⑬K'⑮Kの労働者において

は，労働内容に興した“労働"のやりがし、として，病院業務ヲ|いては病院利用者に貢献すること

が意識化されている。

例えば，⑬Kの労働者は， r病棟に行ったとき，布詔掛けてあげたり，水を呑ませてあげたりも
する。そういうことで好かれたり， wいつもキレイになって…』と言われると，やりがし、あるなあ
と思うし，嬉ししづと述べており， @Kの労働者は， r患者ざんからも『締障になったね』といわ
れたり，ある人には『どこに言えば雇ってもらえるの?~と関かれたこともあるJ と述べている。

これらの回答からは，自らの労働を通じて“病院を締麓で清潔にする"ことを，手段としてだけ
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図表4-17 企業組合“労働"を通じてのやりがい・喜び

⑬病棟に行ったとき，布問掛けてあげたり，水を呑ませてあげたりもする。そうい

うことで好かれたり， f¥，、つもキレイになって…Jと言われると，やりがL、ある

労働内容に| なあと患うし，嬉しい/MRSAの関係で消毒液を清掃に使うようにした，最近
即したやり| 検査があって菌が減っていたので「ゃった甲斐があったねJと話してる

がい・喜び|⑬患者さんからも「紛簡になったねjといわれたり，ある人には「どこに言えば

震ってもらえるの ?Jと間かれたこともある。/仕事は楽しい，仕事を持ってい

るということは張り合いがあるし，みんなに会えるから。

ではなくそれ自身労働の目的として，つまり自らの労働の意味としてとらえられていると言うこ

とができるだろう。

5 ~II路企業組合でやりたい・やるべき仕纂

ただし， “病院現場"にとっての「災い仕事」として自らの労働を意味づける意識化の契機

は，先に述べた実銭に対する自己評価だけにあるのではない。図表4-18(今後やりたし、/やる

べき仕事〕を見ると，全ての労働者から，医療・福祉関係の「良い仕事Jの事業が「今後やりた

い/やるべき仕事Jとして述べられている。

歯表4-18 今後やりたい/やるべき仕事・作業

⑬生協の仕事/病俣のムダ トイレのペーパー・ダスキン，すごい蚤を投げている，違う方法は

ないのか，回収など。

⑬(中央の人が来て「自分違で仕事をして，仕事を作るj と話していてすごいと思った，今私逮

は与えられたことをこなすだけ〕

⑬銀1/路市内の研修で，同じ所を4回掃除するのを見てきた，掃除はあのくらいやらなきゃ。事業

団新聞でトイレの掃除誇りもってやってるのを読んだ。えらいと患った。汚い所は嫌なもんだ

から…それじゃうまくない

⑬事業間新関に載っている老人給食…あれいし、なあと思っている，在宅看護を受けている人がい

るが通院淘の車椅子潟タクシーが不足している，企業組合でそういうのをやったらどうか?

⑫一人暮らしが多い，仕事がないので子どもが都会へ出ていくから。訪問看護も含めてホームへ

ルパーなどの仕事が必要。

これらの発想の背景としては，まず第一に中高年雇用・福祉事業団〈労働者協同組合〕全国連

合会加盟の事業体の実践，およびそれらを紹介する機関紙「じぎようだんJ新開での全開的な実

践からの情報に依る部分が多いと考えられる。と河特に，問機関紙が非常に多業務における実践

を紹介している中で， K病院議掃班の現場労働者が特に医療・福祉関係へ留意していることを併

ぜて考えるとき，先に引用した rw¥，、つもキレイになって…』と言われると，やりがし、あるなあと
思うし，嬉しし、j⑭Kという発言にもみられるように，病院清掃労働そのものに病院議掃へ貢献

する「良し に向けた意識化の契機があると考えるのが妥当であろう。
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第5項続営管理への関心

最後に， K病院班の現場労働者の経営管理への関心について述べる。それは，第一に，現場労

働者が作業改善さらには仕様改善の担い手として形成されうるとすれば，それらに関する経営管

理の側蘭から，ある程度正確な理解と展望が求められるはずである。現に，受注金額についての

事務局からの公開(説明)が閉会議を通じて行われている。こうした要請と，現場労働者におけ

る内在的な論理とはいかなる関係にあるのだろうかという点を明らかにするためである。また第

一に，桔互に働き続けられる条件のーっとして，賃金水準の平等性がそれらとの何らかの関連を

持って意識されているかを，切らかにするためである。

この点に関しても，現場労働者の管理・経営への関わりを追求するために，賃金水準43)につい

て同じく現場の間会議で事務局からの公開(説明) ・討議されている。以上，賃金水準と経獲

(受注内容と金額〕の公聞に関する現場労働者の意識をまとめたものが，図表4-19である。

関表4-19 賃金評価・経狸公開についての評鏑

賃金水準の評価について

⑬A社の厨房の人より安いから， (仕事の都りには)賃金は安いのではないか。/

賃金は上がっている。早くからやってた人は安かったんだなあと忠弘

他企業との ⑬{賃金:仕事内容からすればやすい}他企業と比べれば妥当だと思う。(賃金額

比較を含む 決定の基準については)わからない。最低賃金もかわると変わるとかわるという

評価 くらいしかわからない

⑫妥当。最低賃金より上だから。もっとひどいところがある。基準についてはわか

らない

賃金主主準そ ⑬(賃金額の基準については)知っている。高くはないとおもうけど。

のものの評 ⑬(賃金は安くないと思う，今年(時給)30向上がったし〕

{磁

経潔公開について

⑬知っていた方が，分からないで言うことなど，変な要望を出さずに済む

⑬経理の話も隠くし，資料ももらう，今年は赤字覚悟で人も増やすーという。いつも説明しても

らっている，そういう会話があるからL巾、

⑬(経理公開はあった方がいい)企業組合大変だから，節約しあったり，奇麗にするのもみんな

でできる

⑬一切かかわっていないからわからない/出資金を出しているのだから経理の公開はしたほうが

よい，やってる人が気がつかないことが他の人から見ておかしいと思うことがあるかもしれな

L 、

⑫(経理公開〕あったほうがよい，どこをどうして良いのか，わかってくる(総会でどんな話が

でるのか?一回くらいはでた方が良い

まず賃金水準に関する意識としては，回答に即してみても様々な評価基準を含むことが考えら

れるが，とりわけ①他企業の水準との比較(労働支出を基準とするの観点も@K・⑮Kの労働者

には若子会まれている〉による評価，②賃金水準そのものの評価といった評価基準が含まれてい
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る。

前者の他企業の水準と比較した場合については，この点に関して回答した窃K・@Kの労働者

によれば，妥当な賃金水準であるとの評価であった。また，⑮Kの労働者からは，労働支出の内

容も若干加味した評価として，低い賃金水準であるとの評価もあった。また，後者に関して⑬K

.~Kの労働者によれば「高くはなし、J r安くはないJとし、う微妙な評価を得られるに止まった。
企業組合における賃金水準そのものに対する評価に関していえば，全体として明瞭な特徴は抽出

できなかった。

また，経理(受性水準)の公開に関しては，⑭Kの労働者の rlt、つも説明してもらっている，
そうし、う会話があるからL、し、」という回答に代表されるように，全体として現場労働者。事務局

の意思疎通および相互理解の基礎として認識されている発言が多い。この認識に関してより詳し

く見ていくと，まず第uこ，受注関係及び経理の内容について一定の検証ができるという点，第
2には， @Kの労働者の「企業組合大変だから，節約しあったり，奇麗にするのもみんなででき

るJ~ごし寸呂答，および⑫Kの労働者の rc経理公開)あったほうがよい，どこをどうして良いの

か，わかってくるj 自らの現場での作業内容を検証できる，という点についての認識が特徴的で

あった。

第3節 K病院組現場労働者の労働主体の形成に関する考察

本主主の最後に，これまで現場労働における実践に即して明らかにしてきた現場労働者の意識

を，現場労働者の労働主体としての形成とし、う側面から再構成することとする。ここでは，職場

における労働主体の内容を繋理するとともに，それらの関連を切らかすることで，労働主体の形

成過程についての考察を試みようとするものである。

第1項協間関係の担い手の形成

まず第ーに挙げられるのは，職場の労働編成における“個別(生活〉事情の反映"や， “作業

負担の均等化"に労働を通じて参加し，自らもお互いに働き続けられるよう援助しあう(“協同

関係"とも言うべき〉職場関係の担い手の形成がみられることである。

この職場における“協同関係"について結論的に述べるならば，労働における実践を裳づけら

れた藍接的コミュニケーションの広がりを媒介して形成された， rお互い働き続けられることを
援助しあう」職場関係であると思われる。

1 個別事情の作業への反映を経路とした藍接的コミュニケーションの広がり

(1) 作業内コミュニケーションと労働配分の編成の実暁との関連

に現場労働者間のコミュニケーションの側面から罰答を図表4-20に整還したが，ここにみら

れる特徴は，職場の作業から個々の生活にわたる内容のコミュニケーションが交わされている点

にある。
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⑫ 
半で限られているのでfゆっくり

族(不の病幸気があったときが多い。家 作業場の様子，どこそこが汚かった
た等/家族の話をする人もいるが私

K 合って話をしたいねJという昔話はで けが，孫のill!えの待。〉 等。
はしない/女向土で互いに敬遠する

ているが/労働条件の問題は奮いや ところがあるのはどこでも潟じ，本
すいが，改養されないので言わない 奮を仰となく言えない。
ようになる。

菌袋ヰー20
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まず作業に関するコミュニケーションの内容を見ると，実際の労働へ反映されていることにか

かわって，作業の編成ややり方等に関する“話題"がかなり幅広く交わされていることが指摘で

きるが，こうしたことから，職場における作業関連のコミュニケーション(作業内コミュニケー

ション)と実践における実現との聞に相互規定関係があると考えられよう。

(2) 作業内コミュニケーション0作業関連外のコミュニケーション

また現場労働者間では「生活のことJ@K， r家庭のことJ@K・⑮K等，作業以外の内容のコ
ミュニケーションも活発に交わされていたが，こうした内容のコミュニケーションと作業全体に

関するコミュニケ…ションとの間にも一定の関連がみられる。すなわち，特に作業嬬成への倒別

事情の反映については， rおのおのの状況はみんな知ってるJ@lKことが必要とされるのであろ
うし，また逆に「授業参観。学校の遊戯など，十分(配患)していただきました。一番先に

(ローテーションに)取り入れる…そこが良くて続けている人もいる」からこそ， r生活のこと，
仕事のこと，相談しやすし、」関係を維持することも可能となるのであろう。こうした意味で，作

業関連内と作業外({狭義の}生活関連〉のコミュニケーション(=底接的コミュニケーション〉

の少なくとも一つの経路となっているのは， “個別事情の作業編成への反狭"の実践でるると言

えよう o

2 職場(現場労働者間)関係の認識と直接的コミュニケーション(作業内・外コミュニケー

ションの総体)との関連

更に，現場労働者聞の職場関係に関する発言に義目すると(図表4-21参照)，お互いが働き続

けられるよう援助する，あるいはその背景となる人爵関係についての内容がみられる。

例えば，こうした関係は，⑫K"-'⑮Kの労働者によって以下のような職場関係であると表現さ

れている。「スムーズ・差し障りのなしづ⑬K，r生活のこと，仕事のこと，相談しやすいj⑬
K， r派閥がなしづ ・(r陪僚へ積極的にしゃべれるようになったJ)⑮K，r一人の人を切らない
で大切にするJ • r新しい人みんなで助けるJ • r励ましてあげ」る命K等である。また，その
一方で職場関係を「女同土で互いに敬遠するJ • r本音を何となく言えなしづと評価している労
働者もみられる。

ここで，職場関係のいわば指標として述べられている諸側面と蕊接的コミュニケーションの内

容との対比(あるいは職場で交わされるコミュニケ…ションの内容がそのままある職場関係を表

現していること)，あるいは前者(⑬K"-'⑮K)と後者(⑫K)の労働者の対比で考えるならば，

前者の労働者によって述べられている職場関係にとって，職場で交わされる直接的コミュニケー

ション， 51¥'、てはそれと関連した“お互いに働き続けることを援助する"実践が重要な意味を持

っと蓄える。

また逆に，労働繭成における個別事情への弾力的対応、=相互補助などの実践にとっても，直接

的コミュニケーションによる相互理解が必要であったのであり，この点に関しても51いては「仕

事は楽しい，仕事を持っているということは張り合いがあるし，みんなに会えるからJ@K， r仕
も人間関係でみると楽しい。いじめるとか何とかということは一切ない。自分勝手な人がし、な

L 、J@lKと述べられているように， r一人の人を切らないで大切にするJといった職場関係が寄与
していると言えよう。
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劉表ヰ…21 職場関係に関する意識

職場関係に演する意識

現場労働者間関係 事務局β現場労働者間関係

⑬K 
新しい人も慣れてきて，スムーズになっている，

差障りのない関係。回会議から話しやすくなった

授業参観。学校の遊戯など，十分(配慮)していた いまはないね。 Oさん(理事長)， 

⑬K 
だきました。一番先に(ローテーションに)取り入 Iさん(事務局)誰もかれも区別し

れる。子を持つ立場だからできる。そこが良くて続 てないし，下足を頑張ってくれる。

けている人もいる。私たちもそうしてもらった。 私たちも同じように何でもやる。

A弘済会一上に立ってる人がOさん

(理事長)たちと違って，気楽に話

ができるわけじゃない。使い方がひ

水産，ボスがいる，その人ににらまれたら終わ どい。きいたいことも言えない。

⑬K り。派隠があった(水産の仕事と比べると〕ここ (仕事を続けてて)体壊さずに，足

は12-3人でお互いに派閥がない。 も直った，良くなった。性格，もの

の考え方が変わった，同僚と積極的

にしゃべれる。誰とでも気楽に話が

できる。

移って良かったこと一人間関係。休みがとりやす

い，/みんな性格がさばさばしている。レッテル

を員占らないという基本的な考え方をみんなもって

いる，同じ立場に立って考えてくれる人たちばか

りだから。/仕事も人間関係でみると楽しい。い

じめるとか何とかということは一切ない。自分勝

手な人がいない。/やりがいがある，一人の人を 考え方が大雑把なところがあるよう

切らないで大切にする/新しく入って来た人をみ なので，もう少しきめ細やかに見て

⑬K 
んなで助ける。落ち込んでいる人へみんなで、話し いった方がいいのでは。勤務時聞が

かけてあげたりする。 8月が入ってきて， 2月で 15: 05に終わったら 5分分の計算

辞めた人がいる。みんなで励ましてあげようとし 等をしますと言う話だったのにrI5

た。後から，体の具合で辞めた，雰関気が良かっ 分過ぎたら30分にしますん物事を

たのでで、きたら働きたいとの連絡があり，現在働 決めても期実行というふうにならな

いておられる/(自分の家に帰ってからの活動の いことが多い。

こと， {話やすい}他のところでは相手が開く耳

を持ってくれない，警戒心が先にでてしまう，新

婦人はこういうものだよということをみんなで話

している，新開をとってもらったこともある〉

家族の話をする人もいるが私はしない/女同士で互

⑫K いに敬遠するところがあるのはどこでも同じ，本音

を何となくぎえない
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3小括

以上，職場関係に関する考察で明らかになった点を整理すれば以下のようになる。第ーに“お

互いが働き続けることを援助する"労働配分編成の笑践と直接的コミュニケーション，および

「スムーズJな職場関係との相互規定的な関連があることである。更に第ニには，この関連の中

で，職場における平等的・相互援助的な実接が成り立っているとすれば，ここで述べてきた職場

隣係は.rお互い働き続けられることを援助しあうj担い手である現場労働者鶴の協同関係であ
ると言うことができるという点である(また，窃Kの現場労働者が述べていたような.r新しい人
みんなで助けるJ • r励ましてあげ」るという根互扶助的な職場関係があることも付記してお
く〉。

更に特筆すべき奈は.r仕事は楽しい，仕事を持っているということは譲り合いがあるし，みん
なに会えるからJ⑮K.r仕事も人間関係で見ると楽しし、」・ r8月に入ってきて.2月で辞めた

人がいる。みんなで励ましてあげようとした。後から，体の具合で辞めた，雰囲気が良かったの

でできたら働きたいとの連絡があり，現在働いておられるj⑮Kといった発言にみられるよう

に，以上の協同関係があることが自らが企業組合で働く意味(理由〉として述べている労働者が

見られることである。

第2項労働寵分の欄成主体の形成

前項で述べた職場の協同関係およびその担い手の形成は，それらが労働配分の編成の実銭と松

互規定的である躍り，組織的には現場ワーダー中心に支えられてきていた。これら労働配分の編

成主体とは，相互に働き続けられる条件会労働配分の編成を通じて行なう担い手であり，実践の

旗開に即して考えれば，職場の協同関係の形成に不可欠の担い手であった。

以下，労働配分の嬬成主体の特徴について整理する。まず第一に，労働配分の編成主体とは労

働負担の強化に対して作業負担の分数を徹底する過程で形成されてきたものである。集間的ロー

テーション編成等の実裁とは.r一人の人を切らないjとすれば， “個別事情への弾力的対応"と
“作業負担の均等化"とを両立させることで.(受注条件の悪化による〉労働負担の強化に対す

る，職場レベルでの規制力を持っと考えられるが，そうであるからこそ，作業負担の徹底した分

散化が必要であった。そして更にこの意味において，労働配分の編成による作業負担強化への規

制が一定の意義と限界を持つことが意識されていた。

また第こには，労働配分の編成主体の形成の(第一の点と関連じながらも)別の側面として，

職場において「人を切らなし、」で協同関係を維持することを一つの目的とするが故に，ローテー

ション編成の担い手を拡大させ，相互の(生活まで含めた〉事情の了解や相互補助を援助しよう

としているという点が挙げられる。したがって，労働配分の主体の形成が，他の労働者の問様の

労働主体としての形成の契機を含んでいる。

第3噴労働内容の観成主体の形成

最後に，労働内容を病院業務や病読利殿者に投立つ「良い伎毒事Jとして改善する主体の形成に

ついて考察を加える。ピルメン部門K病院班では，作業改善・仕様改善を前者は日常の作業や特

別の研究会の中で，後者は鴎会議における日常的な議論を積み上げる中で，職場の労働実践とし

て定着しつつあった。こうした実接を通じて，現場リーダ一躍の中に，職場を維持するための要

件として・および自らの仕事におけるやりがいとしてそれらの実践を位置づけ，積極的に実践し
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ている労働者を確認で、きた。

1 労働配分の繍成主体から労働内容の繍成主体への展開

まず第一に，労働内容編成の主体に関して，労働配分編成の主体として論理を踏まえて形成さ

れてきたという点を指摘できょう。つまり， “病院会締麗にする"というそチベーションを現実

化させる主要な条件とは， “職場の規制力"を自ら編成したこと，および他の現場労働者を作業

編成の担い手として位重量づけるとし、う論理にあったとみられる。この点については，①上述した

労働配分の編成主体としての特徴がみられる現場リーダー:⑭K・⑮Kの労働者が，現段階の作

業に関する受性条件レベルで、の問題を挙げ、つつ，病説清掃へ貢献することで“契約解除問題"の

解決を展望していること，②作業改善および仕様改善の実践の評価に裏付けられて先の“展望"

“労働内容に関するやりがい"を挙げていること，にみられる。

2 r良い仕事」の担い手たる労働への意味付けの変化に関して
第二に挙げられるのは，自らの労働を“病院を締麗で清潔にする"という「良い仕事j として

意味付けることを可能にするのは，作業改善・仕様改善が，その内容において社会的正当性や有

用性が一般に高いというだけではなく，癖院側からの評価・ (自らの労働条件・労働環境にかか

わる〉自己評価を通じた現場労働者にとっての合理性が獲得する契機があった場合であった。こ

れは第一に，作業改善の実践の評価に闘して，その中で比較的弱く評価されているのが①MRS

A対策としての消毒業務の改善の実践であり，この実践は作業者にとっての改善(消毒液の工

夫〉と殺菌と会両立したもので、あったこと，及び②医療廃棄物(注射針〉処理の改善の実競であ

り，自らの労働環壌の問題であると同時に，日常的に点検・処理している実践であるということ

に依っている。つまり，現場労働者が，社会的に，かつ自らにとって「良い仕事j として改善し

てし、く“主人公"たることが，労働の意味付けを変えうると考えられる。

終 章

以上，本論文の概略について述べてきたが，本章では，岡部門の戦場を編成する現場労働者の

論理の差異とそれら差異の生じる条件宏明らかにすることで，労働主体形成における現場労働者

の意識変化の条件を考察し，本論文を総括していくこととする。

第1筋 肉部門における労働主体の鵠成論理

第1:噴土木部門の労働主体の論理

土木部門においては，職場の作業やそこでのチームワークのあり方・職場関係・分配関係のあ

り方を，高齢・障害などのハンディを持った現場労働者が“自力ではたらいて生きる"こと，お

よび共にはたらき続けることといった要望合実現できることに向けて編成する営みが見られた。

こうした営みを実施する現場労働者の論理は，以下のように説明できるだろう。

もともと錫11路企業組合の運動と事業を通じて，就労から排除された住民への就労保障として獲

得されてきた土木部門の事業は，その内容からして比較的軽作業中心であった。しかしこうした

所与の条件にもかかわらず，高齢・揮筈などのハンディを持った土木部門の職場の労働者の状況

からすれば，吏に就労日数の調棄さ・作業編成において個々の状況に交わせた作業配分が必要とさ

れた。ここで，事務局職員の就労日数の調整や現場グ、ループ編成等による援助も受けつつ，現場
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労働者が一定の工務管環や作業割当といった労働編成上の担い手として位援づけられる中で，作

業現場内部での作業上の協力や相互扶助の必要が意識化されたと考えられる。

と同時に，以上の作業上の相互扶助等が可能であるためには，作業に演する各々の事情が共有

されることが必要になるが，現場労働者一部における就労持の職場関係への期待や事務局職員か

ら現場労働者への“配慮"を含んだコミュニケ…ションを背景として，職場での相互の体力や健

康上の事情に関するコミュニケ…ションが成り立っていた。こうした内容のコミュニケーション

が，作業上の協力や相互扶助と結びつくことで，コミュニケーションや相互の作業協力における

“気楽さ"， r身体のことは互いに気を付けるj “配膳"を含み，それ故，作業上の協力とともに
f無理せず」働けるために不可欠の職場関係:職場協同関係が意識化されていた。更に，この協

間関係は，現場労働者にとって，今や自分が働く意味のーっとして理解されている。また，こう

した意味付けがあるからこそ，それらが作業上の協力・相互扶助へのそチベーションとなること

でこれらの営みが成り立つものであると考えられる。

そして，以上の協力と，協同関係が自らが(企業組合で〉働くJ二で不可欠で、あると理解されて

いるが故に，賃金水準に・つまり分配関係に関わって，それらへの意見の対立を含みつつも，そ

れを平準化するよう編成されていた。具体的に述べるならば，こうした分配関係は， “平準化"

の根拠を作業の遂行量ではなく偶々の条件の範囲でどれだけ真面目に働いているかという点に比

重をおくとしづ現場労働者の儲値意識，更に相互の協同関係を維持・再生産できる条件として

“平準化"を位置づけるという現場労働者の意識に裏付けられていたのである。したがって，

金水準の平準化を含むこの分配関係は，協力・協同関係を再生産するものであるし，同時に現場

労働者自らが作業上の協力や職場関係等の中で日常的に重視していた編成論理を改めて意識化

し，それらが職場の労働者個々の条件の下で作業を遂行していくための“合理性"を持つものと

して佼置づける契機でもあると考えられる。

以上，上述してきた土木部門の職場を編成している現場労働者の論理は，所与の条件の下では

あれ， r無理のない労働jと“協同関係"とを自らが働く意味として位置づけ，それらを維持・再
生産する労働主体の論理であると言えよう。

第2漢 ビJ!.-メン部門K病院班の労働主体の論理

次に，ピルメンテナンス部門K病院班においては，パートタイマーである女性労働者が，自ら

の(家庭〉生活とどルメンテナンス労働とを両立させることで“働き続けられる"ょう，主に作

業配分嬬成および作業内容の改善の実接がみられた。これら職場での労働実践における現場労働

者の論理は，以下のように説明できる。

道東勤医協K病院と釧路企業組合との受注関係においては，前主主で述べた通り91'""92年にかけ

ていわゆる“契約解除問題"が発生したが，その際，その解決を単なる企業問の受注関係として

処理しなかったとL寸側面はあったものの44¥この時点で問題にされた受注条件および作業仕様
に関する内容は，民間企業問の受注ベースを基準とするものであった。したがって民間企業の受

性条件を前提にして，それによる作業負担の増加と作業配分の不均等の開題をさしあたり緩和す

るために，労働編成金体のやでも，特に作業配分編成における実践が開始された。これらの実蹟

は中心的には，集団的参加によるローテーション繭成を通じて， “個別事情への弾力的対応"と

作業負担の均等化との両立を関るものであり，作業配分のレベルではあれそれぞれに実施され，

作業負担の問題に対する職場の一定の規制力として意識されるまでに至った。また同時に，ロー
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テーション編成に全員参加することとなったこの時期から，その編成の必要上，個々の労働者が

お互いの作業に関わる事情と，一定の生活の事情を理解することも可能となっている。しかしそ

の一方で、，実際の作業負担や労働条件は個々の労働者にとって承認しうるレベルまでには歪ら

ず，したがってその脈絡で受注レベルの開題が特に現場リーダーの労働者をや心に意識化される

こととなる。

また，上述の作業配分踊E誌の実践とともに，それ以前の時期に「不満のうっせきした暗い職

場JであったK病院斑の職場関係が，主要には労働配分編成の実践と職場コミュニケーションに

おける相互理解を通じて， (全てではないが)現場労働者から fスムーズJ • r派閥がないJ
f人間関係で見ると楽しし、」と認識されるようになった。こうした職場関係は，上述の論理での

作業配分編成の実践と結びつくことにより， r一人の人を切らないで大切にjし，“お互いに働き
続けることを援助する"という側面を含んだ職場協同関係として現場労働者から承認されつつあ

ると考えられる。また，同時に，その職場協同関係自身を自らが仕事を続ける理由として位置づ

ける労働者も少なくなかった。

しかし，上述のように作業負担の問題を含む労働条件の問題は，現場労働者にとって解消され

ているわけで、はない。ここで， K病院班においてもj二述の労働実践や協同関係にかかわる現場労

働者による総括の契機は(賃金)分配の場面にあったことが指摘できる。 K病院班においても，

単位時期当たりの賃金水準については(若干の年功性をど含みつつも〉ほぼ平準化されており，そ

の点については現場労働者からも承認されているが，それ故，賃金額も“相互に働き続けられ

る"ことを保障するためには，パートタイマーであるため作業配分(労働時間〕の開題として現

われた。上述した集団的ローテーション編成の直接のきっかけとなったのは，その作業負担の不

均等の問題であると同時に，別の側面では労働時間の不均等つまり賃金額の不均等の問題でも

あったのである。以上の様に，作業配分の不均等の問題を含んだ作業配分編成の問題の解決の契

機は，その一つが分配の場面にあったと考えられる。また，その後も残された作業負担・労働条

件の問題も， “契約解除問題"前後の受注関係の経過の公開・その下での経理の公聞を通じて，

受注条件の問題であることが現場労働者によって意識されていた。

こうして受注条件の問題が，現場労働者にとって自らの労働条件・作業負担の開題に直接関わ

ることとして意識化されたことは，現場労働者が新たな労働編成を意識的に行なう契機となった。

この時点ですでに， K病院班の業務としては，ピルメン部門担当事務局職員を中心に，作業改善

の実践はすすめられつつあり，再び労働編成の問題が， “病院を締麗で清潔にする"という労働

内容の改善 作業改善・仕様改善ーの側聞から取り上げられていた。このように，当初は殆ど事

務局労働者のワーダーシップによって行なわれていた作業改葬の実践ではあったが，それら実践

の中で次第に現場リーダーを中心として，現場労働者における作業改善の論理が形成されてきた。

これら労働内容改善(あるいは編成〉の実践を行なう現場労働者の論理を明らかにする上で，

それらの実践を自らの“働きがい"として位置づけつつある現場リーダーの作業改善の実践に興

ずる次の評価が示唆的である。第ーに， MRSA対策に向けての消毒業務の改善，病室・ロピ

清掃の改善などを通じて，病院やその関係者，および患者から“高く評価されること"が現場

リーダーに積極的に受けとめられている。こうした現場リーダーの評価は，実轄に作業改養を行

なうことで，自らの“働きがい"のある仕事を拡張しつつあり，それらを通じた受注関係の改善

の展望を持てることが，実感として受けとめられたのである。第二は， MRSA対策の治議業務

改善や“注射針"廃棄を含む医療廃棄物処理の改善に関する評価に見られるが，作業の改善にあ
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たって改めて自らの作業過程宏見直し，労働条件の夜接の改善合図ることができたことが積極的

に受けとめられている。作業改善の突銭における以上の理解を通じて，労働配分編成の意義と限

界一受注開題まで意識化されていた現場労働者に，作業内容の改善という新たな労働編成上の課

題が意識化されるに至っている。

これまでの叙述に郎して，ピルメン部門K病院涯の職場を編成する現場労働者の論理について

整理するならば， “協同関係"そのものと“荊践を総麗にする"こと宏“働きがい"として意味

付け，作業負担の均等化・個崩事情への弾力的対応を実現する作業配分編成を経て労働内容編成

を行い，労働条件とヲI¥，、ては受注条件の改善を歯る労働主体の論理であると言えるであろう。

第2節 岡部門閤における労働主体の論理の比較

第1寝南部門の労働主体の論理上の華異

以上，各々の部門における労働主体の論理について考察を加えてきたが，ヌド項ではそれらの労

働主体の論理の差異について明らかにし，以上の差異を生み出す条件について分析することで，

労働笑銭における労働主体形成の条件と契機について総括していくこととする。

前項で述べてきた関部門の労働主体の論理において，それらがどちらも中心的には作業負担の

俄々の現場労働者にとっての軽減・適正化を求めたものであるということができるが，それらの

実際の論理的差異に着gすれば，以下の点で顕著である。

つまり，第一に作業負担を左右する労働条件そのものを改善するために，端的には受注条件そ

のものを維持・改善させるとL寸論理を含むかどうかということである。その意味で，現段階の

土木部門の労働実践は，この受注条件に規定された所与の労働条件の範酪内で労働配分の調整し

・その成果の分配するとL、う論理を含んでおり，ピルメン部門K病院班の労働実践は，その所与

の条件そのものを問題にし，改善するとし、う論理を含んでいる。

したがって第二に，土木部門とビ〉レメン部門K病院班の織場を編成する労働主体の論理が，労

働への社会的意味付けの契機を，前者が含んでおらず¥後者が含んでいるという差異も生まれて

いる。

ではなぜこうした議異が生まれるのかという点に関しては，各々の部門で，それぞれの労働実

践を規定する以下の条件があること指摘できょう。

第2項差異を生み出す条件(1)一土木部門

まず土木部門の労働実践を規定する条件について端的に述べなら，それは，土木部門の就労事

業自身が，国や地方自治体からの公共性の獲得に裏付けられ，一定の受注条件および労働条件が

f保障jされている状況の中で，特に現場労働者レベルに課定すれば，現段階では受注条件その

ものが問題にされているわけではないという点が挙げられる。

この点を裏付ける土木部門の就労事業に関する幾つかの条件が存在する。

その第ーは，一見「保障Jされているかに見える土木部門の受注条件の継続に関する問題が複

雑であるという点にある。土木部門では，その受性条件および労働条件が，錫"路企業組合の運動

によって獲得されてきた“就労から排除された中高年の"就労対策としての公共事業の水準に

よって裳付けられており，それ故，一定の受注条件の水準が f保障jされていると言える。これ

は，具体的に見れは，以下のように現場労働者の労働条件を裏付けている。第ーに，鎖|路企業組

合がその設立期以降，建設季節労働者の冬場の“生活保障"・“就労保障"として獲得してきた
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公共性の延長線上(とはいえ，自動的に可能になるものでは決してないが)に，土木部門の夏嬬

の就労事業を“就労から排除された中高年の"就労対策として確保することが可能であるという

点に現われている。第二に，土木部門の現場労働者の冬季問の生活保障は，他の建設季節労働者

向様，講習事業によって裏付けられている。もちろんこうした就労事業および冬期講留事業にお

ける公共性の獲得は，鎖11路企業組合の主体的な運動抜きには突現しなかったものである一方で，

もし仮に時限的な制度である冬期雇用援護制度が失われることがあるとすれば，土木部門の夏期

就労事業も後退を余儀なくされる危険性は十分にあると言える。つまり，上述の受註条件におけ

る「保樺Jとは，その継続とし、う側面では必ずしも安定的ではないという開題を!はらんでいたの

である。にもかかわらずこうした受注継続に関わる問題が，自らの受注条件の需題として現場労

働者によって意識化されにくいのは，上述したようにこの問題の構造が非常に複雑であり，更に

はこの受註継続の問題が現在の受並条件の陪題に直結している訳ではないが故に，可視的ではな

いということが指摘できょう。

第二に，以上の受注継続に関する問題を可視的としうるような分配関係一賃金分配にかかわる

受注構造・経理構造の理解にしたがって婦成される分配のありょうーが編成しにくいという点が

挙げられる。前節で述べてきたように，土木部門での分配の編成のありょうは職場での協力と協

同関係を意識してものであったが，ここではその社会的妥当性とのかかわりでの意識化はやや希

薄であった。こうした分配繭成のありょうを規定するのは， ~II路企業組合と自治体等との受注関

係のありようである。

釧路企業組合が自治体等から受往する際に，就労保障の意味を含み軽作業である就労事業その

ものが，どのような社会的要請や客観的な仕様を含む社会的有用労働であるかという点について

は必ずしも細かし、点まで、具体化されたものではなかった。このことが，土木部門における分配を

絹成する際に，現場労働者がその事業における社会的要請や仕様宏十分に考慮して分配の水準を

決めているわけでトはないことに反映している。更に，土木部門の現場労働者によって構成される

職場組織が， (1)冬季聞は現場労働者全てが講習事業へ参加するため一旦解体する， (2)冬季関以外

にも個々人の体力的・体識的な事情によっては就労しない月もるる，などの流動性を持つこと

が，現場労働者全体で分配関係を通じて就労事業の社会的なあり方を深めることをより困難にし

ている。こうした分配編成のありようによって，現場労働者にとってな)土木部門の受注条件・労

働条件が，暫定的にではあれ，し、かなる意味で社会的に「保障Jされているのか，また(2)土木部

門での受注条件・労働条件が持続的に保障されているわけではないという問題を解決するとすれ

ば，職場に臨有のいかなる課題が必要となるか，という点が現役賠ではまだ十分に明らかになっ

ていないことにつながると考えられる。

以上，土木部門の労働主体の論理が所与の受注条件・労働条件を維持・改善するという側麗を

含んでいないことを規定する条件について述べてきた。しかし，掲特にここで付記しておくべき

ことは，土木部門の職場安編成する現場労働者の論理の中で，実際の実践を通じて， “お互いが

働き続ける"条件は，単に就労事業の「保障Jだけによって成り立っているわけではなく，職場

の労働実践によって，つまり自らの営みによって実現しているということが位鷺づいている点で

ある。

第3項差異を生み出す条件(2)ーピルメン部門K病院

これに対して，ピルメンテナンス部門K病説班の場合，現場労働者の労働主体としての論理の
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形成において，受性条件の問題が意識化される条件とは，労働配分編成の意義と限界が意識化さ

れる条件と作業改善・仕様改善の実銭の正当性が意識化される条件としての視点、から以下のよう

に整理できるだろう。

第ーに，労働編成の局面で，作業配分編成の担い手として位農づかざるえなかったことが，そ

の実践の意義と臨界が現場労働者によって意識される条件であったと言える。第4章第1節で述

べたように，道東勤監協関連のビ、ルメンテナンス業務においては，所与の受注条件(金額)の範

閤内では，現場管理の専任者を置くことができなかったことにより， K病説獲においても90年の

K病院全面オープン以降，ローテーション編成などの作業配分編成は現場リーダーを中心とした

現場労働者が担わざるを得なかった。また， 91年の“契約解除問題"以降は，それに伴って作業

負担が増加する中で， “個別事情への弾力的対応"と“作業負担の均等化"との両立を果たすた

め，相互の作業・作業外〔生活〉に関する一定の事情を相互に理解しうるよう，作業配分編成は

現場労働者全体で担うという形で徹底されている。このように根元的にはK病競獲の受注条件が

その社会的水準に規定されていたことが，およびそうした条件による問題を克服・緩和するとす

れば，作業配分編成に現場労働者が全体として関わらざるをえなかったことが，作業負担の均等

化が徹底される中で，作業負担の開題に対する職場の一定の規制力を持ち得たこと，にもかかわ

らず尚，作業負担・労働条件の問題が残されることを現場労働者が認識しうる条件であったとい

えよう。

第ニに，ピノレメン部門で行なわれてきた分配の場前での受注条件や賃金水準，および経理の公

開の特繋が挙げられよう。 K病説涯においては，その現場(労働組織〉が間定的であること，そ

の現場にとっての発注元は一つであることにより受注条件も含めた経理公開が比較的容易であっ

たと考えらえる。こうした条件と共に， K病院班の事業は民間事業であり，受注条件との関連で

作業に対する病院側からのシピアな婆請がなされることから，作業配分離成を行なっている現場

労働者へそれを共有しなければならないという条件もあり，受注条件や賃金分配との関連で作業

の仕様・やり方についての議論がなされなければならなかった。労働編成の局面で作業配分編成

の実践を通じても潟残されていた作業負担・労働条件の開題は，受注条件・賃金水準・経営状況

が公開されることを通じて，受注条件の問題として把握されることが可能となった。また， “契

約解除問題"の時期以降，受注条件の改善やそもそも職場を維持することがなされなければなら

ないとすれば，病院からの要望・仕様に示される事業の評価基準が把握されることを通じて，そ

れは病院側からの事業への(社会的〉評価を高めること抜きには実現できないことが現場労働者

から意識化されている。したがって経理状況・賃金水準・受注条件を含む分配関係の公開やその

あり方についての議論がなされてきたことが，現場の作業負担・労働条件の問題と受注条件の問

題との関連や，病院側からの仕様・要請に示される事業の評価基準を可視的にしたという意味

で，現場労働者による受注条件の問題の意識化，および労働への社会的意味付けを可能とする条

件であったいうことができる。

第4寝 Ij、話

以上の考察を通じて，まずは職場を編成する労働主体の論理の形成が，実践的には，労働編成

・協同関係(の踊成) ・分配関係の王者によって裏付けられていおり，換言すれば，これらの一

者は労働実践において現場労働者が自らの労働への意味付けを豊富化させる三契機であると考え

られる。やや抽象的ではあるが，それらの棺玄関連を述べるなら，労働編成の局面では， “お瓦
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い働き続けられる"ために“無理のない労働"にすることや倍加の事情を反映させることといっ

た，現場労働者にとって現場で働く上である“合理性"を持った理念を実現させるべく様々な形

態での労働編成が試行される。一方，こうした笑践が職場集団によって担われるとすれば，協河

関係はそれら実践のそチベーションとして，例えば“お互いが高齢労働者として働き続けられ

る"ょう相互の協力を重視するというように，あるいは「お瓦い(母親として一筆者)同じ立場

だからJ生活事情を反映するというように，それらの“合理性"の内容に影響を与えると考えら

れる。こうした“合理性"が労働の成果〔賃金)との現実の水準との関係で妥当であるか検証さ

れるのが，分配の場面であった。

しかし，こうした王契機を通じた現場労働者の論理の兵体的な内容は，需部門簡での差異が見

られた。端的に述べるなら，土木部門では，その受注条件が「保棒Jされてきた関係で，現場労

働者の“合理性"とは，その所与の条件の下で“無理のない労働"と“協同関係"とを実現する

ことであった。

それに対し，どルメン部門K病続班では，所与の受注条件の下では， “お互いの(生活)事情

にあわせて" “平等に"働くとし、う“合理性"は作業配分編成の実践を通じても尚，妥当なもの

ではなく，したがって受注条件そのものを改善すべく，上記にあわせて“病院を締麗で清潔にす

る"という“合理性"に慕づいた作業改善・仕様改善の実践を試行しつつあった。こうした比較

からすれば， K病院班の労働主体としての論理は，現場労働者が職場を編成する上でその“合理

性"が，より社会的な評価に耐えうるものとなり，開時に受注条件を見据えた“良い仕事" (病

院清掃を締麗で清潔tこする社会的有用労働〉とL、う新たな内容を含みつつあるとL、う意味で，よ

り客観的なものにむかいつつあると考えられる。

第3節残された諜題

最後に，本論文全体を通じて，吏に課題としなければならない点について述べる。

まず第ーに，本論文は，労働者協河組合としての事業体を対象としたが，そうであるにして

も，現場の労働者の分析の前提である日常意識そのものを明らかにしていない。それらは，個々

の労働者の労働史や日常の労働過程及びそれらを通じた意識分析によって明らかになるものであ

ると考える。このことは，労働者のより普遍的な意識変容を考察する上で不可欠なものであるが

放に，分析の枠組み自身に明確に位置づけることが必要である。

また本論文に即して述べるなら，それぞれの部門毎の労働実銭と職場を編成する労働主体の論

理の閤有の意義と娘界を明確化できているわけではない。土木部門に関しては，第一の点の踏ま

えつつ，より労働実競の展開過程に即した理解が必要であるし，特に客観的な労働条件・受注条

件がいかにして幾望されうるのかまでを明らかにする必要がある。ピルメン部門K病院斑につい

ては，作業改善・仕様改善といった労働内容踊成念行なう段階で，そこでの三契機がそれぞれど

のように編成されるのかを明らかにすることで，そうした論理の意義と醸界を明確化しなければ

ならない。したがって，比較分析も以上の各々の部門の労働主体の論理に即して再構成されなけ

ればならないだろう。

最後にお忙しい中，長時間にわたって調査に御協力いただいた釧路建設厚生企業組合の理事長

をはじめ，事務局の皆様，労働者の皆様，まことにありがとうございました。

また調査の計画段措から御協力いただきました北海道建設企業共潤組合の専務理事および北海

道労働者協同組合の皆様へも，この場を借りて浮く御礼申し上げます。
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(脚注)

1)富沢賢治綴『労働と生活~，世界著書院， 1987年， 162ベージ。

2) 富沢賢治綴『労働と生活~，世界書院， 1987年， 90ページ。

3) 笛沢賢治「労働組合運動の新しい理念j 蒸JII俊雄編『現代労働の支配と変革~，前掲著書より。

8) 1社会的生活過稼Jについて富沢氏は「鼠縁関係と地緩潟係からはじまる種4の人間関係(男女関係，

親子関係，家族，地域集団，部族，種族，民族など)，あるいは主として人間の再生産〔白日保存と種の

生産〉と人潤の社会化(社会学でいう socialization)に関連する小社会集団jと規定している。禽沢氏は

これら f諸個人・諸集団jにかかわる概念設定を行うことで，労働者協同組合が地域性の強い毒事業を展

関する重重要性を強調している。しかし，階級関係(概念)を含む「経済的生活過程jとは区別されるこの

f社会的生活過程」概念は，それぞれの生活過程における f労働運動jを労働組合運動と労働者協同組合

運動とに対応させるといういささか機械的な整理が行われており，相互の運動の有機的な関連について，

すなわち松互の運動の担い手である労働者にとって"双方の運動の展開の必然性"を統一的に澄解する

ことが窟難になっていると忽われる。

9)この点にかかわって，富沢氏は f労働緩合運動の新しい理念J(前掲番所収〕の中で n溜家独占資本主
義は，特に高度経済成長以後生活過程の全箇にわたって労働者階級と国民諮階級のあいだの社会的つな

がりを拡大/深化させることによって，民主的統一戦線の客観的基盤を強化した」と述べている。

10)ヨ本協隠組合学会訳 f西暦2000年における協湾総合一レイドロ一報告』日本経済評論社， 1989年，第V

意，参照。尚，この記述を富沢氏自身が f労働者協荷組合の基本原則jとして位置付けたものに， 1労働

者協同組合の基本原員む〔一橋大学経済研究所編『経済研究』第40務第2号 0989年4月))がある。この

論文中で富沢氏は， 1労働者協同総合の基本原郎の骨格をなす要素Jとして， 11.ICAの協河総合原員u

の労働者協河組合的な展開， n.労働主権， ill.社会変革」の3点を指摘している。

11)富沢賢治編 f労働と生活』第閉章。

12)この f資本主義的制約jについては，山殴定市「労働者協同組合の現段階的性格J(北海道大学教育学

部社会教育研究室編『社会教育研究』第9号， 1989年〕を参照。更に引用すると「例えば労働者協河組合

を通じて労働力の社会的供給を行う場合であっても，その賃金，労働条件などを社会的(したがって資

本主義的〕水準・内容とかかわりなく決定することは事実上不可能である。また事業体としての維持・

存続にあたっては，資本主義的諸条件が容赦なく侵入し，実際の運営の中でのさまざまな経営問題に直

街せざるをえない」。

13) 苦言沢賢治編『労働と生活~，世界書院， 1987年， 135ページ。

14) 1現段階の労働組合運動の「停滞Jを飛緩に転換させるためにj黒JII俊雄編『労働組合の民主的変革』

労働旬報者， 1985年。

15) 黒JII俊雄箸『いまなぜ労働者協潤組合なのか~，大月著書!吉， 1993年。尚，本項における 1J内部分に

ついては，特別に引用文献を記した以外は前掲著書よりの引用である。

16)この仮説に演しては，拙稿 f企業組合活動と労働自主編成J山宙定市/鈴木敏正編『地域づくりと自己

教育活動~ (筑波警房， 1992年)，および湾警の第l重量鈴木敏IEI地域生渡学習計醤への自己教育論的接

近Jを参照されたい。

6) iJll路企業組合1982年度総会議案より引用

円以上， 92年会問教研食道集会第17分科会レポート f地域づくりと労働者協悶組合の可能性④j参照。

8)次節で述べる土木部門現場労働者の発言(図表3-9)参照、のこと。

9)次節で述べる土木部門混場労働者の発言より。次節の表3-9参照。
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10)尚，今後，表内・外において，現場労働者の発言に付加する( )の部分については，特に断わりがな

い線り筆者が補足したものであることを付記しておし

11)この発言の後に，宮古職での事裁場に対して「企業組合では室長が付いたら手伝うJと積極的に評価されてい

る。

12)この点に関しては，必ずしも同一お程内の作業遂行量に差があることを立証しているわけではないが，

表3 6にあるように，稼働臼数の少なさに⑤K・⑪Kの労働者にとって作業の負担が相対的には大き

し作業の遂行最も相対的には低位であると考えられる。

13)北海道建設企業共同級合連合会が91年に主催した[ピ、ルメン対策会議jにおける鎖|路企業組合が提出

した資料より 0

14)北海道建設企業共同組合連合会が91年に主催した[ピ、ルメン対策会議Jにおける銭11路企業組合が提出

した資料より 0

15)ただし，この数字は， 91年における推計であり〔突際の事業実績とは殆ど差はなかった)，その後の

92年春の契約更新にあたっては協立病院でのビ、ルメンテナンス業務が事実上の下請化されるため，道東

員巽境関係および民間関係の事業収益金体における比率は芳子異なる。

16)この数値は91年現在のもので，事務局職員の応援4名を加えたものである。 92年度にはK病続清掃班

で2名増加している。

17)北海道建設企業共同組合逮合会が例年に主鍛した[ピルメン対策会議」において鎖!路企業組合から提

上討された資料より引用。また~Uの資料 (92年時資料・ r91年度ピルメン事業概況j より)によれば，当時

の作業体制について「ある程度(就労者が一筆者〉熟練し，段取りも平易Jrローテーションが簡易で現

場内で計幽Jr現場の事務所からのほぼ独立」といった記述がみられ，作業が小規模であり，就労者が翻
定・熟練していたが故に，作業編成とその計画が容易であり，現場就労者による自律的管理がなされて

いたことが示されている。

18)これ以外にも，夜警の守徳業務が，企業組合の別の就労者によって恕われている。

19)この協議の内容については，鎖!路企業組合の理事長によって以下のように記述されている 0992年合

問教育研究全遂集会第17分科会レポート f地域づくりと労働者協同組合の可能性④Jより引用。)

「①100床から200床へ増床された持，清掃業務の見直しを含めて，契約金額吏新のお際いを企業組合と

してはした/②われわれとしてはその時点で，日曜・祭日の清掃も含めて病院の要望も入れ，怠者・職

員に喜喜んでもらえるような清掃業務基準と仕様をつくり，それに基づいた見積書を提出し，契約金額の

見渡しをお悪質いした/③しかし病院側は，清掃業務基準や仕様については何も言わないで，清掃箆穫が

倍になり業務基準が高度化するからと言って契約金額が僚になるというはおかしい， 2倍ではなく1.2倍

から， 1.5倍ぐらいに押さえるべきである，予算もないことであるので協力してほしい，その金額で出来

る範聞の仕事をしてもらって結構J

20)上述の「ピ、ルメン対策会議」において錫11銘企業組合から提出された資料より引用。

21)ただし厳密には，常用雇用(常勤)の場合，康用保険・社会保険といった法定福利費が掛けられる点

で，パート勤務の労働者とは，庭用条件が違う。

22)消，この時点での鎖11路企業組合と道東勤際協との受注に関するより詳しい議論の経過やその特徴につ

いては，拙稿はと海道における労働者協同組合運動の展開過程J(北海道大学教育学部編『北海道大学教

脊学部紀聖書』第68号， 1995年)を参照されたい。

23)この協議の経過については，前出「地域づくりと労働者協河組合の可能性④J，およびK病院清掃班12

jヲ閉会議レジュメをもとに一部形式を変えて整理した。
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24)前総の「地域づくりと労働者協同組合の可能性④J，およびK病院清掃班12月間会議レジュメをもとに

一部形式を変えて整理。

25)こうした活動の推進が，現場の陵会議の議題にも見て取れる。 92年6月の間会議レジュメには，①「良

い仕事を追求した具体的な仕様をつくる，②契約の緩笑な遂行のために無理のない作業計画を立てる，

③日常の基本活動を明らかにして定着させるJと記述してあり， 18常の基本活動jとして(1)仕事の改革

(2)組織の改革(3)意識の改事が挙げられている。

26)この 3点の( )内の記述については， 1992年6月の間会議レジュメに基づいて筆者が務理したもので

ある。

27)前出， 1992年6月の団会議レジュメより引用。

28)この呂鰻・祝祭日清掃の内容としては， 11回口ピーと病棟・病室， トイレ，階段などの溝橋，ゴミ出

しJが行われている 0992年度段階)0 1 J内は， 1993年3月に，銀|路企業組合から契約更新に際して，

仕様の改善を求めた際の文書警 192年度の到達をふまえ， 93年度の業務等の改善についてJより引用。

29)当時の現場リーダーの聞き取り調査時の回答より引用。

30)この作業分担の不均等に対する批判から新たに篠認できることは，当初のローテーションで行われる

ようになった務所交代制の慈味が，作業分担の均等化を促すものとしても捉えられているという点にる

る。 91年春以降，間接参加裂のローテーション編成へ部所交代制が引き継がれるようになったのも，こ

の部所交代総が作業分担の均等化の意味を持ったことにあると，改めて確認できる。

31)中高年雇用・福祉事業団(労働者協湾総合〉会図連合会 機認誌『じぎようだんJ第280号の掲載記事

IMRSA対策で消議業務J(鎖11路食業組合事務局員執筆分)より引用。

32)この文の 1 J内部分は，機関誌 fじぎようだん』第280号の掲載記事 IMRSA対策で消毒業務J(議n

路企業組合事務局員執筆分〉より引用。以下，この節の 1J部分は，同記事より引用。

33)以後，特別の断りがない場合には，就労年数などは調査実施待の1992年12月を基点とする。

34)具体的には， 13K' 14Kの就労者の場合には扶養者控徐を妨げない範閉での収入の重要求があることに

現れている。

35)前節参黙のこと。

36)この終点での受注関係をめぐ、る経過の特徴については，拙稿「北海道における労働考協同組合運動の

展喜善過程J(北海道大学教育学部編『北海道大学教育学部紀要』第68号， 1995年)を参照されたい。


