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経済学研究 33-3
北海道大学1983.12

産業合理化期の作業集団と労務政策

一一昭和初期の鉄道車輔工場(苗穂、・盛岡)を事例として一一ー

小路行彦

はじめに

本稿の課題は，産業合理化期の鉄道事輔工場

の労務政策を，第一次大戦後の社会意識の帰結

として捉え， この一環としての作業研究(テー

ラー・システム)，これによる職場の再編成が

反転して，いかなる労務政策に帰結してゆくこ

とになるかを明らかにする，事にある。

そのさい，社会的生産力としての職場作業集

団のあり様を問題とし，これが，労働様式の変

化や構成員の労働意識によって変質をとげなが

ら，生産力としての労働能率という媒介をとお

して，労務政策を規定してゆく事を明らかにす

る。

経営にとって，生産力がいかなるものと観念

されるかは，生産過程のあり様に規定されるこ

とは言うまでもないが，同時に，社会意識に規

定される面も見逃すことはできなし、。大正デモ

グラシー下の個人力量主義は，経営幹部も職工

をも強く捉えており，生産力(作業能率)の発

展は，個人の作業能力，作業能率の発展と考え

られていた。産業合理化期の労務政策は， この

生産力の認識と，これを支えた職場作業集団の

行動様式に基づいていたと，いうことができ

る。本稿では簡単にしか触れられなかったが，

第一次大戦後の単価請負制の急激な増加は， こ

れを物語るものである。これをうけて，鉄道車

輔工場では，時間研究・動作研究を始めるが，

時の工作局長は，これについて次のように発言

している。

「吾々は能く労資協調と聞くが，吾々エンジニー

ヤーの携って居らぬことのように考えて居る人が非

常に多いが，労資協調会でもない，吾々ェ γジニーヤ

ーが之を解決しなければならぬ。Jrモーション・ス
タディ， タイム・スタディと云うものをどんどん研

究して行くと，本当に職工が斯の如くするのが一番

経済的である，一番最大能力で以てそれが職工の健

康を害しないと云うものが見付って居るならば，何

もえらく旨くやって儲かり過ぎたと云う必要はない

筈である。それで吾々はそう云う一つの単価が決っ

たならば，今度は吾々は監督するのではなくて教師

となり，そうしてどうかして悪い職工でも皆其位置

に達しさせようとして一生懸命に協力して行くので
ある。そこで初めて監督者と職工との聞の意思が疏
通してくっ着いて本当に一つのアンサイテイドにな

る。そこで労もなければ資もない是は誰がやるか，

吾々エンジニーヤーである。労働者も解決すること

ができない，資本家も解決することができない，之

を解決するのはエンジニーヤーでなければならぬJD

(強調点は引用者のもの。以下同様。〉

本稿での労務政策分析は，社会的生産力とし

ての職場作業集団の，生産力としての処理とい

う視点でなされる。それゆえ，生産過程での労

働をめぐる労使の関係に着目することになる。

1) Ii'機械学会誌』第33巻第163号，昭和5年11月，

703頁，討論会での山下輿家の発言。なお引用文
は適宜現代仮名づかい，新字体に改めてある。以
下同様。
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この点で，上記工作局長の発言は注目すべきも

のである。この発言でも触れているように，第

一次大戦後の労務政策理念は，労資協調と表現

されるものであった。確かに，労働組合や工場

委員会に着目し，その内実を追うことに終始す

れば，政策そのものも労資協調であると主張す

ることは，一面の事実として理解できる。しか

し本稿は先の発言中「労もなければ資もな

い」という生産過程での労使関係理念に着目す

るものである。なぜなら， この理念こそ個人力

量主義を容認した上での生産力処理に適合的で

あるからである。それゆえ，われわれは第一次

大戦後の労務政策を労資協調と捉えることには

異論をもつものであるの。

更に，本稿で職場作業集団に着目した含意は

以上にとどまらない。

産業合理化期の鉄道車輔工場における作業研

究と「職務J給の導入は，個人力量主義に基づ

いて職場秩序を形成することをねらったものだ

が，表面的には満州事変以後の， 日本主義や家

族主義等一連の社会意識の「変化Jのなかで消

えてゆくことになった。この過程で「年功」日

給が評価しなおされ，個人力量主義は，生産力

評価としても否定されてゆくことになる。われ

われはこの過程を，年功制の自己認識と評価す

ることになるが，問題は，この年功制を支える

作業集団の秩序意識とは何であったかである。

われわれはこれを，苗穂・盛岡両工場の作業集

団とその諸階層の性格を分析した成果を踏まえ

て，職人とは自らを区別しようと，親睦機関や

修養機関をつくって自己形成を遂げた工場見習

生の，集団としての自己意識と評価することに

なる。そこで更に，この秩序意識の特質把握へ

と議論は進まなければならないが，本稿での作

業集団分析は， この端緒をなすものである。

2)この議論については，佐口和郎「第一次大戦後の

労資関係の展開(上)J(~ 日本労働協会雑誌~287号，

昭和58年2月)を参照。

一，工場生活意識の変化と労務政策

1.身分制

現場従事員が，職名にそくして，雇員と傭人3)

に区別されたのは，大正3年4月の「鉄道院給

料支給規程J(総裁達第332号)に始まる。これ

によって傭人は， 日給の甲種傭人と時間給の乙

種傭人の二種類に区別されることになった九

大正3年のこの規程が， これまでの通例をただ

定式化したものなのか，新たに区別を設けたも

のなのか定かではない。職工層の差別分断の意

味あいが含まれていたとしても， この時期には

まだそれが問題とされることはなかった。さし

あたって，仕事の性格と能率の関係から決めら

れたものと思われるめ。

すなわち， r定められたダイヤによる列車運
行を中心とする受動的な勤務に服する」運輸系

統は，r特に職員の能率向上によって作業量をあ
げるということは困難であり，従ってこれに対

しては，定額的な給料支給の方式をとり， 日常

の勤怠に対しては，賞与金の点で報いることが

業務の内容からみて妥当であり，一方乙種傭人

については工場技工の場合は勿論各人の作業量

の多少が，大きく云えば，国鉄の企業成績に響

くのであり，且各人の技能及び勤怠により左右

される余地が大きいJ6)ので，作業量に応じた

給料支払が勤労意欲，作業能率を向上させる効

果があると考えられたと d思われるのである。こ

3)国鉄は現業官庁であるからその身分序列は，正式
の官吏としての親任官，勅任官，奉任官，判任官
の他に実際に建設や運転，修繕作業にたす*さわる
労働者層には，雇員・傭人が適用された。詳しく
は，鈴木正里『日本国有鉄道論~ (日本評論新社.
昭和32年)を参照。
4)日本国有鉄道『日本国有鉄道百年史・ 5~ (昭和
47年)295頁。なお，甲種傭人には，運輸・運転
系統の48職名，乙種傭人には，施設・工作・電気
系統の18職名が含まれている。以後. w百年史」
と略記する。
5)この点については，鉄道給与研究会『国鉄賃金講

手口~ (交通経済社，昭和29年)90頁以下を参照。
6)鉄道給与研究会，同書， 92頁。
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の区別の相対性は，大正5年には，施設系統が

乙種より甲種に移り，更に大正10年には，やは

り乙種中の機関庫・保線区等の技工職が，仕事

量が減り安定した給料を得ることができないと

いう理由で甲種に移行している事からも明らか

である。ただし，大正5年の改正では，甲種は

第一種と第二種に分かれ，保守系統は第二種と

なり，甲種と乙種の中間形態であったり。ま

た大正10年の改正では，甲種傭人第一種・第二

種，乙種傭人がそれぞれ，第一種，第二種，第

三種傭人に名称替えされた。この間の移動を考

えてみると，傭人各種は，傭人種内でも安定度

の高い，第一種への移行を希望するようになっ

ており，それは超過勤務によって生活を維持し

ていたのが，仕事量の減少によって，それが困

難となってきた事への対応であったといえよ

う。施設や保線・電機系統など鉄道に独自な職

種では，この対応も当然の現象といえようが，

機関庫の旋盤や鍛冶などの技工職も大正10年以

前から移行の要望を出し，同10年には移行する

ことになった事実には十分注目してよL、。 10年

以降職工の移動現象が終息に向ったとはいえ，

いちはやく経営内部への定着に基づいた職工の

行動様式をあらわしたものといえよう。

更に大正15年には，工場技工も第一種への移

行を希望するようになった。その移行希望理由

は次のように説明されている。

「盛んに差別撤廃が論議されている折から我々従
業員の傭人中，第一・二・三種等の差別の待遇があ
る。殊に工場技工手は常に第二・三種なるが故に収
入不均衡のため生活の安定を得ず故に従来の種別を
撤廃し;第一種に統一されたいJ8)

ここでは，第一・二・三種傭人の区別が収入

上の差別として意識されていることに注目しな

7)公給日は有給の日としその代わりに勤務日にお
いて， 10時間の定時聞を越えて勤務しした場合で、
も 2時間までは従事員の勤務時間とし 3時間
目から増務給を支給するもので、あった。

8) 全日本鉄道従業員組合『現業公論~ 13号， (大正
15年7月)11頁。なお，これは，第一回中央委員
会決議事項中にあるもので，苗穂工場支部提案と
なっている。

ければならない。だがこれらは実際のところど

うであったのであろうか。具体的に検討してみ

よう。表1は全工場平均の平均日賃金・同日給

額を大正10年から昭和6年まで一覧したもので

ある。各工場ごとにパラっきはあろうが， 日給

額(賃格)は一貫して上昇し，昭和2年までは，

平均日賃金(賃金収入)も上昇を示し，昭和3・4

年度においてもかなりの水準を示している事が

わかる。昭和5・6年の不況の底においては，

両指数ともに減少しているが，表2の物価水準

一一昭和6年時は大正10年時の約半分にまで低

下しているーーを考慮してみれば，かえって実

質収入はふえていると考えられる。第一種と比

較しての差別であるから，第三種の収入動向が

相対的意味しかもたないことは当然であるが，

大正15年とL、う収入の上昇期に，差別とその改

善が主張されたのは，理由はどうであれ，身分上

の上昇志向を示したものと理解できょう。収入

において差はあったとしても，それ以上に社会

的に軽視されていた職工層が，制服，制帽の駅

表-1 工場技工及工手働人工並賃金 (全工場)

年度
出勤者一人一日平均在籍者} 年度末

働人工|賃 金人当月収
現在平給
日給額

人工 円 円 円
大正 10 1.04 2.419 1.946 
ク 11 1.05 2.471 1.886 
ク 12 1.03 2.417 1.863 
ク 13 1.02 2.505 1.863 
。 14 1.02 2.550 1.875 

昭和元 1.02 2.662 1.882 
タ 2 1.01 2.751 68.015 1.893 
ク 3 1.01 2.716 67.275 1.903 
。 4 1.01 2.715 67.153 1.921 
タ 5 0.99 2.638 64.539 1.943 
ペ少 6 0.95 2.543 62.464 1.960 

出所:鉄道省『鉄道統計資料』各年版より作成。
注.在籍者一人当月収の項は昭和2年から統計が始
まっている。なお， 1人工とは労働者1人の10時
間の労働をあらわす。
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表-2 苗穂工場・購買部価格表

大正 10年 昭和元年 昭和 6年
品 名 単位

両|最低最高|最低最前 l最
(円) I (円) I 円) I (円) I (円) I (円)

秋田一等米 1 俵 18.50 11.80 18.00 15.80 9.46 7.92 

道米三等 グ 16.80 14.20 8.84 6.78 

木 炭 楢 11 1.65 1.25 2.00 1.80 1.10 0.90 

味 噌 10 貫 8.00 7.10 7.30 7.00 5.45 4.90 

醤 油 9 升 6.30 5.90 5.45 5.30 3.79 3.50 

砂 糖 白 1 斤 0.33 0.29 0.26 0.25 0.20 0.18 

軍 手 1 双 0.17 0.14 0.14 0.11 0.07 0.06 

チリ紙白 1 来 0.17 0.17 0.20 0.20 0.14 0.13 

出所:日本国有鉄道商穏工場『苗穂工場五十年のあゆみ~ (昭和36年)242頁。

系統の第一種傭人と同一に扱われることは，そ

れ自体，地位の向上と考えられたと思われる。

工場職工は請負制度のもとで，労働量に応じた

賃金を得ていた。景気変動にともなう仕事量の

増減が，直接収入の大枠を決めていたのであ

る。明治末から国鉄大家族主義をとなえ，経営

共同体化政策をとりつづけてきたとはいえ，工

場関係では，その多くが内実のともなうもので

はなかった。現業委員会の席上，被服(制服)

の貸与を要望する案件が，いくつかの事例9)に

みられるが，当時の職工にしてみれば，制服の

あるなしは，大きな差別であった。「収入の不

均衡のため生活の安定を得られずJ，という理

由の背後には，国鉄大家族の一員として不公平

に取り扱われている事への不満が根底にあった

といわなければならない。

さかのぼるが，職工が技工と名称が変わった

のは，大正10年10月である。この趣旨は， r現
業委員会10) の要望によるほか労務職名的なも

のを改訂したものJ1りだと説明されている。こ

れは当時の職工に対する社会的評価とかかわっ

9)日本国有鉄道浜松工場『四十年のあゆみJl(昭和28
年)118頁，同盛岡工場， ~七十年史Jl (昭和37年〉
46頁。

10)現業委員会とは，第一次大戦後，国鉄部内に台頭
した労働運動に対処する目的で，大正9年5月に
設置された意志、疏通機関である。
11)日本国有鉄道『百年史・ 7Jl (昭和46年)282頁。

ているといえよう。

職工が経営内に定着し，経営内の上層に白か

らを近づけ，同化することによって， 自己の社

会的地位の改善を計ろうとした一連の行為は，

その目的に照らしてみれば一応順当な反応で、あ

ったように思える。国鉄大家族主義・経営家族

主義が，何故この時期以降の経営イデオロギー

であったようにみえるのか，一義的に解するこ

とはできないが， この大正末においては，さし

あたって次の指摘が的を射ているように思え

る。すなわち， r時の逓信大臣後藤新平さんが
総裁を兼任されてから，私たちは，総裁訓示中

に『国鉄十万の大家族J~大家族の家長J ~一部

と全部の関係』といった文字または言葉に接す

るようになったが，大家族主義という言葉は，

寧ろ後になって，現業委員会の席上で，現業委

員が，待遇改善を求める場合，ひん繁に引き合

いに出し，後には鉄道精神歌にまで取り入れら

れるようになったJ12) というものである。第一

種への工場技工の移行希望は，労働組合の決議

において出されたものであるから，大家族主義

が利用されてはいないが，それは大正期を通じ

て強くなっていった職工の経営への同化傾向の

延長線上で考えられうることである。全日本鉄

12)幸田寿三郎『国鉄現業をみる33年Jl(交通協会，

昭27年)2頁。
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道従業員組合の幹部が30才前後の若手層1めに

よって担われていた事も，この傾向をいかなる

層が代表していたかを示すものとして注目して

おいてよいと思われる。

2. 第一次大戦後の労働意識

身分制へのこのような反応は，厳密な意味で

職人と呼ばれる層の反応ではなくて，第一次大

戦前後に工場生活を始めた学卒(小)層の反応

であったと考えられる。この層は職人の手伝・

見習をしながら大正末には一人前の職工として

成長を遂げていたと思われるが，この過程で彼

らは，職人層の労働意識(職人気質)をどのよ

うに継承したのかしなかったのか，検討してお

こう。

まず，職人・職工・職人気質について確認し

ておこう。

職人気質などという場合に，職工・職人を同

一に取り扱うことがあるが，両者は大正期にあ

っては明確に区別されるものであった。

「純日本の大工や左官は同じ階級でも職工と言わ

ずに職人と呼ばれ社会から職工ほど軽視されはせ

ぬ。彼等は混血児たる観を社会に与えぬからであ
る。J14~

これによれば，工場制度導入以来の旋盤や製

館職工は，大工や左官職とは，社会的に区別さ

れ，かつ一段地位の低いものとみなされていた

のであるb こうした社会意識への裏返し的反応

として，脱線的な行為や職工根性， ゴロツキ肌

がみられ，一層こうした社会意識を強めるもの

となっていた。

他方で，仕事に対する姿勢は次のようにいわ

れている。

「日本の職人気質と申しますのは，……連絡協調
と云う精神が無い代りに，相当責任は重んじて居っ
たものだと私は見て居るのであります。昔の職人は，

自分のした仕事に指一本で、も触られたくないと云う

13) 全日本鉄道従業員組合機関紙『現業公論~C12号~
15号)の中央委員紙上紹介を参照。

14) 析本卯平『工場より観たる日本の労働生活~ (同

文館，大正8年)5頁。

のが職人気質であったのであります。J15)

「当時の職人は，…・・・機械を大切にすること，削
ったものに誇りを持つ態度は立派なもので、あった。
削ったものに土足で踏んだり，投げつけたりしよう
ものなら向うずねが折れるほど叩かれることもあっ
たJl日

ここで職人気質といわれていても，工場職工

のことを言っていることは明白である。以上か

ら確認しておきたいことは，職工は第一次大戦

後にあっても社会的評価の低い存在であったこ

と。それゆえ，上級学校に進めなかった小学校

卒者においては，職工社会への同化は容易にお

こないがたいものであったと思われること。他

方で，職工の職人気質と呼ばれる職業倫理(仕

事意識)は，経営層からも，そのもとで職工生

活を始めたー職工からも，共に賞賛される程の

仕事とその成果への執着心を示すものであった

ことである。

われわれはこの大正期の職工の社会的地位と

生活態度，他方で職人気質と呼ばれる職業倫理

を踏まえながら，大戦後に苗穂、工場に入職し

た，経歴を異にする 3人の職工の工場生活，職

工生活に対する述懐17) を例示し，設定した課

題を検討することにする。

① 明治28年，山形県生れ，大正8年貨木工として
入職。

小学校卒業後から同工場入職に至るるまでの
経過。 22才まで農家の手伝，のち地元で、鍛冶工
見習(大正6年まで)，その後，中央に出，浦賀

ドッグ，横浜船渠会社を会社の気風に合わす。と

いう理由で移動し，一旦，家の都合で出身地に

帰ったあと，大正8年，北海道の親戚の紹介で
同工場に入職。

「町工場にくらべ賃金は低いが安定感がある

ので勤めた。民間の方が景気が良かったりする

と，辞めてゆく者がいた。しかし 2・3年も

すると景気が悪くなって首を切られ先輩に泣き
ついてくる者がし、た。かつて自分より先輩で年

15)紀井寿次「鉄道と工作J(工藤義修編『鉄道と文化』
鉄道道友会本部，昭和11年所収)117頁。
16) c ・I生「大正時代の職人気質J(日本国有鉄道

首穂工場『苗穂工場五十年のあゆみ~，昭和 36 年
所収)385頁。
17)平蔵嘉一，多田正義，阿部金蔵の三氏からの聞き
取りによる。
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功のある者が，今度は後輩で賃金も低くなっ
た。」

② 明治31年，北海道生れ，大正8年縫工として入
職。
小学校卒業後，同地の洋服屋で弟子修業後，
熟練工として入職。しかし半年後に同工場を

辞め，もうかるという親類の勧めで，東京に行

商に出るが，その生活のみじめさにあきれて，
大正9年暮に再入職。
「客貨車職場の上まわりに入職してくる者は
ほとんど経験工で，見習として入ってくる者も
少数いたが，工場では1つのことしかさせない
ので腕が上らず，熟練職人とはならなかった。」
③ 明治36年石川県生れ，大正7年鋳物職場の手伝
として入職。
高等小学校卒業後，すく、、同工場にいた義理の
兄の紹介で入職。
「移動するのは若い層に多く，腕をみがき，仕
事を覚えるとL、う観念がつよく，そのためには，
町工場を歩いて回るというのが当時の慣行で

あった。自分も修業に出ょうと考え，友達と 2

入主、町工場を見に行ったが，在主場J:岳ミ，訣
いのでいっぺんでいやになり，工場にとどまる
ことにした。計算して， ミ50才でいくらにしか
ならない，パカくさL、ミといって辞めていった
友達もいた。」

職種も経験も違う三者に共通しているのは，

理由はまちまちであるが，鉄道で、の工場生活へ

の信頼である。理由は，気風・安定感・生活の

みじめさの程度・作業環境が他に比べて良好で

あったからである。更に，親戚などの親しい人

聞が身近に存在していたとともあげられよう。

このような面とは裏はらに，収入への強い志向

も窺える。自ら数年の修業の後に得た縫工とし

ての熟練を離れて，もうかるという理由で北海

道から東京に渡り，行商をするという身の軽

さ。昇給を計算して，その額の少なさから工場

を離れた青年等である。これらの事実において

は，ともに仕事そのもの，熟練を獲得するこ

とを第一義とする発想が，薄れていることに留

意しなければならなし、。とりわけ最後の事例は

注目に値する。大正7年に初めて職工(手伝)

生活を始めたという点で，大戦後の学卒者の生

活意識の一端を示すことになっているb ここで

(旧)職工層の慣習を受け入れた行動を示しなが

らも，町工場が「仕事場が暗く，狭いのでいっ

ぺんでいやになった」という理由で行動を中止

しているのは，旧職工層との価値意識の切れ目

をあざやかに現わしているといえよう。数少な

い事例ではあるが，この経歴と工場生活への態

度には，旧職工層とは異質の労働意識をもった

層が，その足元から成長しでいたことが理解で

きるのである。

この工場へのミ積極的ミな定着を示した層の

動向は，労務政策にとっても，職場作業集団に

とっても，ともにその変動要因である。とりわ

け，労務政策にその適切な対応をせまるもので

あった。われわれはこの対応を労務政策原理の

変質と捉え，次に検討することにしよう。

3. 倶楽部組織と工職一体化政策

鉄道では，明治末から工場員相互の親睦を計

ってきたことは， よく指摘されることである。

それゆえ， この歴史には触れずに， ここでは大

正末から昭和初期のいわゆる倶楽部組織の増大

とその変質について， これまでの工場生活意識

の変化とのかかわりで検討することにするIi'O

第一次大戦後の労働運動の高揚が沈静化に向

う過程で，産業界ではクラブ組織を導入したと

いわれるが，鉄道省各工場でもこれにならうよ

うに，これまでの親睦・修養・救済・慰安を目

的とした工友会・互助固などの他に運動(スポ

ーツ)を中心としたクラブ組織が普及していっ

た。鷹取工場では， 1非現業職員が軸となって

『同友会』と名づけたクラブ的な組織J18)が作

られていたが， ここではまだ非現業職員，すな

わち職員層が中心の組織にとどまっていたこと

に留意する必要がある。苗穂工場では，大正8

年に札幌鉄道職員倶楽部苗穂支部として発足し

ている。ここでは，はっきりと雇員以上によっ

て構成され，一般職工には解放されているもの

ではなかった。大正12年に独立して，首穂工場

職員倶楽部が設立されている問が，この時点

18) 日本固有鉄道鷹取工場『六十年史~ (昭和37年)
221頁。

19)日本国有鉄道苗穂工場，前掲書， 325頁参照。
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でも一般職工が参加することができたかどうか

定かではない。

これら各工場での普及を統括するように，鉄

道省本局が，奨励，援助するようになったの

は，大正13年のことである。同省年報ではその
意義について次のように記している。

「互助団規程ニ準拠セル倶楽部ハ其ノ数八十八ヲ
算ス而シテー倶楽部ニ対シ毎年金百円ノ範閤内ニ於
テ省費ヲ以テ書籍・雑誌類ヲ購求備付セリ尚此ノ外
従事員ノ燈育ヲ奨励シ其ノ健康ヲ増進スノレト共ニ快
活清新ノ気風ヲ慰11致シ以テ其ノ作業能率ノ増進ニ資

スル為本年度六月以降ー倶楽部ニ付キ一箇年金三百
円以内ニ於テ省費ヲ以テ野球・蹴球及弓術等ノ運動
施設ヲ為シ得ノレコトトセリJ20:

この時点で工職一体の倶楽部組織が奨励され

ていたことはミ互助団規程ニ準拠セル、の一文

でもってわかる。だが工職一体となった組織で

あったか否かは先の鷹取・苗穂の場合をみても

わかるように，その歴史を踏まえなければわか

らない。苗穂工場が，工職一体の倶楽部になっ

たことを資料的に確認できるのは，昭和3年職

員集会所が設置され，苗穂工場倶楽部規則が制

定された時である。鷹取工場で非現業員中心の

「同友会Jが倶楽部に整備されたのは，昭和7

年であるから， ここでも職工層が，倶楽部に恒

常的に参加するようになったのは，昭和に入っ

てからであると思われる。盛岡工場では，大正

2年以来「工場員相互の親睦・精神の修養・幸

福の増進を目的」とした工友会が続いていた。

倶楽部組織はまず，大正8年12月に工場以外も

含めた盛岡在勤鉄道従事員中，雇員以上全部と

傭人で希望するものによって始まっている。こ

れが工友会内部に設置されたのは，昭和5年に

なってからであった。「昭和6年4月27日第7

回全国結核予防デーに当って，工友会では前日

の日曜日を利用して庭球，野球，角力，撃剣の

種目を選び，工場員全員参加のもとに工場体育

20)鉄道省『鉄道省年報』大正13年度版， 41頁。なお，
野球・蹴球・弓術の他に大正15年には，スキー・
スケートが，昭和5年には柔道・剣道が追加され
ている。

デーを催したが， この頃より野球・庭球・弓道・

剣道・スキーの運動が奨励された。」山とあり，

傭人，職工層への実質的な奨励は，かなり遅い

ものであった。

とまれ，第一次大戦後の運動の奨励策は，当

初職員層ないし雇員層のみか，この層を中心に

おこなわれてきたが，大正末から昭和初期に，

鉄道省本局の奨励もあって，傭人職工層にまで

及ぶことになった。工友会などの互助団が，も

つばら修養や慰安を目的とし，工場幹部が，職

工を善導するとし、う色彩が濃厚であったが，倶

楽部組織における工職一体となった活動には，

このような色彩はみられないことが注目されね

ばならない。これにともなって，たとえば盛岡

工場工友会規約第2条は，大正14年の「本会ハ

会員ノ親睦修養幸福等ヲ図ルヲ以テ目的トス」

から，昭和5年には， r本会ハ会員/互助，親
睦ヲ旨トシ保健向上，冗費節約ヲ図リ併テ福祉

増進ト質実剛健ノ気風ヲ油養スルヲ以テ目的ト

スjZ吋こ変わり，ミ修養ミは会の一部会の目的項

目に格下げとなっているのである。会の運営も

工場長の権限においておこなわれていたものか

ら，各職場から選出される評議員が運営の過半

を担うことに変わっている。

われわれはこの労務政策の変化を労働外での

工場生活における工職一体化と呼んでおきた

い。そして， これを単に経営層の意図的な労務

政策ではなく，新職工層の工場生活意識の変化

を汲みとったものと評価すべきであろう。これ

について付言すると，第ム次大戦後においてさ

え， r我が労働者階級には遊戯競技に対する趣
味が乏しい。自身進んで活動的に遊戯する習慣

がなし、。子供らしい気分を厭がる一種変な老成

気分に囚われて居る。此気分は独り労働者階級

に限らず，一般社会の気分である。j23) と評さ

れた職工層が，昭和初期には， r質実剛健の気
風」であったかは別として，この気分を脱しつ

21)日本国有鉄道盛岡工場，前掲書， 253頁。
22)問書， 249~250頁。

23)析本卯平，前掲書， 83~84頁。



つあったものと思われる。先の観察者もこの一

文に続いて， 1"学校の生徒には次第に此風は改

善されかかっている」と述べており，昭和初期

には， この学校卒者の生活意識が工場内の支配

的雰囲気となりつつあった事を，鉄道の倶楽部

組織の普及は示しているといえよう。

だが他方で，大正デモグラシー以後の個人力

量主義， これにもとづく生産政策(単価請負制)

と賃金政策を考えると， この労働外での工職一

体化政策の成果を秤量することは困難である。

というのも，両政策は，個人主義と協同主義で

あり， これは，外面的には相反する原理である

が，他方で，工場生活が，労働と運動(スポー

ツ)に二元化したことは，年に一度の慰安会や

運動会ではなく，就業の後の，また週末に，定

期的におとずれる労働と運動のサイクルの確

立，この限りで，労働そのものの意味の相対化

を意味するものであったからである。請負制の

もとでの激しい労働に適合的な労働意識， これ

を支える気風への改善策として両者は親和性を

もっているカミらである。

とまれ， この対応が学卒者の増大と関係をも

っていること。工職一体感をもたらす契機とな

るものであったことは確認できるだろう 24)。

33~3 

帰結をとおしてみることにする。前章では，学

卒者の増大にともなう労働意識・工場生活意識

の変化とこれへの対応としての生産過程外での

労務政策の展開をみたが，それは同時に作業集

団の変質要因でもある。それは，生産過程内で

は個人力量主義として現われることになる。

この職場作業集団の変質は，新たな労働様式

への対応であると同時に，個人力量主義にもと

づいた，生産政策・労務(賃金)政策の帰結で

あった。われわれはこの過程を分析することに

よって，工場を支配した社会意識の矛盾をみる

ことにするが，それは，生産力認識の転換とこ

れに対応しての労務政策の転換の契機になるも

のであった。われわれはこれを，賃金政策の展

開としてみることになるが，詳しくは次の章で

検討することにする。その前に， これまでも中

心にみてきた苗穂・盛岡両工場の職場作業集団

を具体的に検討し，賃金政策展開の基礎をみる

ことにする。

究研学済経114 (406) 

1.機能的職長制

国鉄車輔工場における分業は，明治末これま

での組長のもとでの，解体・修理・組立までの

分業制の一例図-1

j~亙E産業合理化期の作業集団

社会的生産力としての職場作業

機能的職長制の導入，請負制の

一ーー，

この章では，

集団の変質を，
第

職
工
長

一L _1 
l組 II組!

長
一
(
解

体

1: : 1:1 

24)ここでは控目な評価にとどまったが，スポーツが
社会倫理の形成に貢献し，階級を統合する力をも
っと主張する論者もL、る。 F・ツワイクは[j"労
働者一生活と心理一~ (大内経雄他訳，ダイヤモ
ンド社，昭和32年)の中で次のように述べてい
る。「スポーツは，現代において，半ば宗教的な
価値を持っている。それは現代社会の倫理を形成
するのに貢献してきた。労働者の道徳観念に対し
て何が最も深い影響を与えたのかと問われれば，
私は跨踏なく答えるであろう。それはキリスト教
精神と，スポーツマン精神であろう。しかし最近
ではスポーツマン精神の方が， より強く影響して
いる。J[""宗教がかつてそうであったようにスポー
ツは，すべての階級を一つにまとめる恐るべき力
を持っている。J(同書121~122頁〉。
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表-3 職名の変遷

年次 I----;-~
明治 5 

ク 24

4少 40

頭取!

(工場)主任|

(工場)主任!

職場主任 | 

ク l

ヱ事科技師

2

4

m

 

正大
ク

ク

任

任主

hv

主

掛

昭和 11 
4少 14

ク 17

係長

。
課長

長場
ん

ゲ

ク

職

現 場

職工長

タ

組長

タ

職工

ク

職場助手

職場助役
。
。

長

員
エ

ク

術

職

技

職ヱ

ク

ク

組長

ク

職エ

イシ

ク

出所:日本国有鉄道『鉄道技術発達史・第4編II.lI(昭和33年)1213頁より作成。
注:(1)掛とは，作業掛，技術掛をさす。

一貫体制から，職場主任のもとでの分業制(図1

参照)に変る2め。この分業制の導入は，組長の

性格を大きく変えるものであった。これまで機

関車の解体・修繕・組立と万能的熟練を保持し

ていたが，解体なら解体だけの組長に，その機

能の縮少がおこなわれた。ここでは，組長が万

能的熟練として扱われない，または万能的熟練

として成長する必要がなくなったことも重要で

あるが，それ以上に，職工長，さらに職場主任

の監視下におかれ，規律と安定した仕事ぶりが

要求されるようになったことが大きな変化であ

ったように思われる。

このような分業制の導入にともなって，現場

組織の職名も変化してきた。表3は，正式任命

の時期による概括だから，各工場の作業組織の

変化の相違によって，職名の変更の時期は，工

場ごとに異なっている。「大正の初めに職場助

手をおいた工場もあったが，大正4年から職場

主任助手を置いた工場が多くなった。」町とあ

り，第一次大戦時が，職場組織の変わり目であ

ったことを示している。

25)これについての詳しい記述は， 日本国有鉄道『鉄
道技術発達史・第4編U(昭和33年〉また，今
野浩一郎「国鉄工作工場にみる科学的管理の歩
みJ(1労務研究J342号~345号，昭和51年10月~
52年1月所収)を参照。
26)前掲『鉄道技術発達史・第4編IIJI1214頁。

大正末に至って，職場組織は大きな変化にさ

しかかっている。この先駆をなしたのは，大井

工場であって， ここでは大正10年にテーラーの

主張に従って，職場組織が職能組織に改められ

た。これを採用するに至った理由は，次のよう

に説明されている。

「組長の仕事は多方面であるため，その養成は困
難であり，従って技術の向上も困難であるし管理
面においても進歩が遅いから，組長を専門別に職能
式にするのであり，第二の理由は，当時技工は組長
より指図され，その組長は技工より上げられたもの
であり，すべて職工長の命令で動くからして，工場
の技術者が作業の改良を行おうとしても，職工長・
組長の理解を得ることが困難であり，従って折角の
改良意見を実施することが困難で・あった。このよう
な次第であるから，学校出の技術者は高等程度，中
等程度のいずれの学校の卒業生でも，自分の意見に
よって直接指揮することができないから，技術を体
得することができない。これがまた，工場の技術
的発展を妨げる原因となるから，若い技術者をして
実際に技工を指図する経験を得しめようとするも
の・.....oJ21l 

職工長・組長のもとでの旧態依然たる修繕作

業を，技術の改善が修繕作業の進捗に直結する

ように，作業上の権限が，学校出の職場主任と

そのスタッフである職場助手(分任助手といっ

た)並びに技術員の手に掌握されることになっ

27)同書， 1219.-..01220頁。
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た。また「旧来の悪弊を一掃するJ28)という当

時の関係者の発言のうちには，単に作業上の問

題にとどまらない，昇進や昇給をめぐる情実へ

の対処ということも暗示されている。これによ

って，職工長・組長という職名は廃され，組長

は選抜され，一部は分任助手として職場主任の

スタッフに入り，他は一般技工に格下げされる

ことになった。この格下げになった層は，後に

棒心と称され，作業集団においては，年功も熟

練も高く，指導的存在であることには変わりが

なかったが，正式に集団の指導者として認知さ

れることはなかった。

以後，作業集団を指揮する技術員には，もつ

ばら工業高校卒者や鉄道教習所卒者があてら

れ， この層が作業研究期を通じて増加していっ

たものと思われる。

通常，年功制の確立期といわれるこの時期に

作業集団は，かかる変質をこうむっていた。技

能序列と人格的依存関係にもとづいていた，作

業集団の秩序と機能が，集団の親方としての組

長とその権限が否定されることによって，変質，

崩壊してゆくことになった。これにとってかわ

ったのは，学歴と知識の差にもとづく身分序列

による作業集団への指導の正当性である。

だが言うまでもなく， この転換が急激におこ

なわれたわけではない。昭和2年の「雇員・傭

人採用規程J(達第560号)による現職雇員制

は，現業委員会(組長層が中心)の強い要望に

よって実現2めされたがゆえに，雇員への採用規

程の骨子は次のようであった。

(i) 中学校第三学年， 二年半以上の実業学校・教
習所専修部卒者が雇員の資格を有することが明
記され，各種の教育機関を教育水準別に区別
しその水準に照応して身分制の中に階層的に
位置づけた。
(ii) 、五年以上勤続セノレ傭人ニシテ勤務成績優秀
ナル者、を採用規準に取り入れ，上級の教育機
関を経ない者でも勤務ぶりによって雇員に登用
することになった。30)

28) 朝倉希一『技術生活五十年~ (日刊工業新聞社，
昭和33年)47頁参照。なお著者は大正末の大井工
場長。

29) 日本国有鉄道苗穂工場，前掲書.245頁。
30) 日本国有鉄道『百年史・ 7~ 288頁参照。

これによって，旧組長層は雇員への登用の路

が聞かれ，機能的職長制によって，集団指導者

の地位を奪われ，一般技工に格下げされたその

地位を，身分的に上昇し，経営サイドに接近す

ることによって確保することになった。それゆ

え，現職雇員制のもつこの時点での意味は，技

能序列にもとづく職場秩序の身分序列による補

完にあったといえよう。

しかし，後に触れるが，大正11年に各地の工

場で「職場講習会」が若年層を対象に始まって

いる。これは「工場技工を雇員へ登用するため

には，技工が学習をやれる方法を設け，その学

習者について，試験を行ないJ3りこれによって
雇員への登用を行なおうとする意図がこめられ

ていた。昭和2年の規程では，学歴，知識に関

係なく登用されることになり，実際，旧組長層

が登用されたと思われるが，その後には， この

講習会を修了し，中堅職工に成長した層が，雇

員へ登用されることになったのである。

この過渡期を経て，学歴と知識の差にもとづ

く身分序列による管理，指揮の正当性が貫徹し

てゆくことになったといえよう。

なお試みに，苗穂工場の現職雇員の動向は，

表4のとおりである。昭和4年が増加の画期を

なしているが， これは作業研究への対応である

と考えられる。

2.単価請負制

鉄道車輔工場における単価請負制は，大正に

入って，工場事務所に計算掛が設置され，管理

体制が整うとともに，第一次大戦の物価騰貴へ

の対応(労働能率の増大による収入の増加策)

として，全工場で拡大されていった。この拡大

とともに，請負単価の決定をめぐって，労使間・

工員聞の対立が繰り返されたが，昭和4年に至

って，作業研究が開始され，単価の「合理」的

決定が，追求されることになった。これをうけ

て，工作局では，作業分類別の係数(賃率)を

設定し，これで職工を格づけし，組請負の収入

31)日本国有鉄道苗穂工場，前掲書.245頁。
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表-4 苗穂工場・雇員・傭人現在人員 (人)

震 員 傭 人

!万年 度
事務|技術 l女子|技工手

技工手

% 
昭和元 50 74 9 57 924 924 
イシ 2 49 73 12 31 54 832 863 3.6 
イ少 3 43 81 12 68 45 769 837 8.1 
ク 4 41 78 13 117 63 673 790 14.8 

ク 5 42 84 12 138 57 618 756 18.3 
イシ 6 40 86 12 149 54 572 721 20.7 

タ 7 41 84 12 147 51 (1) 537 684 21.5 

~ 8 44 82 12 158 52 523 681 23.2 

イ少 9 49 80 9 177 54 461 638 27.7 

ク 10 49 69 9 190 54 499 689 27.6 

出所:前掲『苗穂工場五十年のあゆみ~ 60頁より作成。

注:(1)昭和7年の傭人技工手は400となっていたが前後より計算して 537に訂正した。

表-5 「職務」給の実施及廃止の実状

場 l 実施年月日 [ 廃止年月日
:1昭和;γI}昭和8-12ー21相;
i昭1111町一10-21

{lljj司母ム;雨町長雨玩二五
吋品iJ7)!fflofll7-5 -21L fflofll竺竺

の按分に適用する一種の「職務j給が，工場長

の判断で導入することができるようになった。

この過程は，すで、に述べたように，個人力量主

義に基づく職場秩序(作業能力別の待遇)の形

成をめざしたものであった。この帰結である係

数制は，昭和6年以降，苗穂工場をはじめとし

たいくつかの工場(表5参照)で導入された

が，昭和8年には，廃止に至っている。

職場作業集団の歴史は，親方請負制から単価

請負制への発展とともにあったといえよう。こ

こでは， この関係史の一節， r職務」給の導入
と廃止に見られた，工場従業員諸階層と経営幹

部の対応をみることによって，産業合理化期の

作業集団の実態を検討し叫合わせて，労務政

策展開の契機をみることにしよう。

まず， この「職務J給を最も早く実施した首

穂工場の廃止報告8めからみていこう。同報告

を要約すれば次のようになる。

32)作業研究そのものの検討は，本稿では割愛し，別
稿で論ずることにした。さしあたって次の論文を

参照されたい。奥田健二「日本の能率運動史(V)J
(1E review. VoJ. 10， No. 3，昭和44年5月)，

今野浩一良15，前掲論文。中岡哲郎「戦中・戦後の

科学的管理運動(上)J(大阪市立大学『経済学雑誌』

第82巻第1号，昭和56年5月)，大東英祐「労務

管理J(中川敬一郎編『日本的経営JI，日本経済新
聞社，昭和52年，所収。〉

33)苗穂工場「係数による請負賃金按分制度廃止報
告J(日本国有鉄道『国鉄工場における賃請制度
の変遷JI，昭和28年，所収)
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(i) 導入と廃止の理由。日給で按分するのはく技

備を反映せず)不合理であるとして，係数を導

入した。確かに，係数による按分は，非常に進

歩した方法で，理論的にも非常によいところが

あるが， 日本の社会状態を考えるとまだ早く，

従来の工場の長い間の習慣や社会状態，家族制

度等から考えて日給がよい。

(ii) 導入と廃止に対する諸階層の反応。現業委員

は，働きに応じて収入の増加となるので，連合

請負の多い組立でも，単独請負の旋盤のように

なり大変良かったとL、う意見，初めから無理を

押して実施した感があると述べ， この制度に

は，反対の声が強かったことを指摘した意見が

出されている。

技工の高(日〉給者は，かかる世の中になった

のだとあきらめていた。この間，全員の過半数

は大なり小なり減収をきたし，係数制度を深く

呪っていたようだが，廃止となり，非常に喜ん
でし、る。

技工の低〈日〕給者は，働きがいがあるといっ

て喜んでいたが，廃止には，昔に帰ったのであ

るから止むを得ない。将来高給者となった場合

には，収入の増加となるから仕方がないとあき
らめている。なお，実施した職場で、内容のある

質問をした技工は一人もなく，ただ，鍛冶職場

の助役が，廃止理由は，導入時に反対理由とし
て出されたもので，これを押さえて導入したの

だから，理由にはならないと批判している。

次に，長野工場の廃止報告34)を要約しておこ

う。

導入後，現業委員会の廃止提案が毎回おこなわれ

てきたが，提案理由を聞いていると，制度を完全に

理解していないと思われたので，説得して引続き実

施してきた。その後，研究着手当時に予想しなかっ

た種々の難問題にあい，その解決をすぐに行なうこ

とが困難と思われたので，各職場をまず，現在の不

安定な状態から救って，落着いた気持で研究するよ

り他に途はないと考え，一旦撤廃する。

最後に，鉄道省工作局の「職務」給の反省町

を要約しておこう。

(i) 仕事給 (1職務」給〉では，これまでの日給に
もとづく給料とかなり差がでた。

(ii) 給料は，技偏に重きをおくことは望ましい
が，技備といっても，仕事が早くできる技伺と
高級の仕事が出来るという技傾との間には，区
別があって，給料を技偏に比例させるとして

34)長野工場「係数による賃金分配制度撤廃に関する
話J(日本国有鉄道，同書所収〉
35)鉄道省工作局「工場における請負制度の改正に
ついてJ(昭和10年6月)(日本国有鉄道，同書所
収)

も，そこに相当の困難がある。

(iii) 従来から，単価請負を採用してきた工場が多

いのだが，それが完全なる単価請負でなかった

ために，仕業給の観念を十分請負に織込むこと

ができなかった。

以上が記録に残っている， r職務」給実施の
顛末とその反省である。この事実から，職場作

業集団の実質にかかわる問題を考えてみよう。

苗穂工場の実状から。同工場では， r職務」給
の導入に際しては，反対意見が多くあり，その

うちには従来の工場の長い間の習慣や社会状

態，家族制度から考えて， 日給のままで良いと

する意見があった。工場幹部は，これを押さえ

て，技師が収入に反映する係数制度を導入し

た。これに対し，高給者が，かかる世の中にな

ったのだとあきらめたのは，個人力量主義の社

会意識の規制力の強さを窺わせるものである。

導入に際しての説得理由t丸 、進歩的だ、とい

うことであったが，高給者たちがこれに対応す

る論理を，習慣や家族制度をいう以外に持ちえ

なかったことを示している。同時に，高給者は

低給者に対して，何ら規制力を発揮した形跡は

みえず， これを裏づけるように，職場の高給者

が主に当選している現業委員も統ーして反対の

態度を示した形跡がないばかりか，この係数制

度を評価する意見さえみられた。同工場では，

職場の実力者の意見が分裂していたこと，職工

聞の日給序列が，単に勤続年数・経験年数の差

としての意味しか持っておらず， この高給者層

の集団指導力は，無きに等しかったことを示し

ている。そこで，両者の関係は，従来どうであ

ったかをみて，この問題状況の意味を検討して

みよう。

「連合請負に於ては，技儒優秀なるも生産速度

の遅い熟練者と，技何はあまり優秀ならざるも生

産速度の速い若い熟練を連合させて互いに長所を

活用し，総体的に作業能率を増進させている例があ

る。この組合わせに於ては，未熟練な作業者は経験

深い高給者より技術を習得しながら仕事を行うの

で，経験深い老朽者が多少不生産的でも，喜んで
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一連合作業を行う美風がみられる。J36)

すなわち，連合(組)請負における高給者と

低給者の関係は，熟練の伝達機能をも果して

おり，総体として作業能率をあげる関係にあっ

たと述べている。総体としての作業能率とは，

経営にとっての二人の作業能率の意味である。

そし-C，これを尊重し，受け入れる職場慣行

が，存在してきたことを示している。ところが，

従前からの単価請負制ならびにその帰結であっ

た係数制の力量主義のもとでは， この美風も影

をひそめ，技術の習得よりもさしあたっての個

人の収入に関心をもつようになり，かつての集

団機能が喪失状態にあったということができょ

う。

以上の分析を，過度に一般化しではならない

だろう。同工場でも，また全国の工場で、も，表

5の工場・職場以上に拡大してゆくことはなか

った。また，長野工場のように，現業委員が一

致して反対を表明するなど，高給者層の反対の

意向が示された例もあった。

だが，低日給・若年層が，職場作業集団の慣

行や規制力から離脱しつつあったことは，明白

であろう。単価請負制は，この傾向を助長し，

あるいは乏の碩向とともにあったということ，

そして， この係数制が全工場に拡大してゆかな

かったのは，工場の長い間の習慣の規制力，職

場作業集団の規制力の強さによると，ひとまず

言うことができょう。

だが，係数制の廃止には，社会的生産力とし

ての職場作業集団の作業能率上の問題とかかわ

って，工作局の冷静な判断があったと言わねば

ならない。先の総体的な作業能率の増進は，こ

れを例証するものであるが，更に，工作局の報

告中の「技伺jの分析は，工場管理・運営の問

題とかかわって，示唆的である。この点は，次

章で検討することとして，ここでは，職場作業

36)龍崎虎男「作業研究後連合請負を個人請負に変更
した効果についてJ(日本能率連合会『工場管理
の諸問題第三巻Jl，ダイヤモンド社，昭和15年，
所収)138頁。

集団の規制力を具体的に分析することにしよ

う。

3.経営内人員構造からみた作業集団

大正末から昭和初期は，職場の大きな変動期

であったことは， これまで見てきたとおりであ

る。それは，集団構成員の質の変化が，大きな

契機となっていた。だが工場の労働力編成は，

その地域的性格からくる労働市場構造および従

事員養成のあり方に規定されている。一般的に

変動期であったこの時期の実態についても工

場ごとに特種性があることは明白である。そこ

で，ここでは苗穂・盛岡両工場のそれを検討

し職場作業集団が¥，、かなる実態にあったか

を見ることにしよう。

(a) 苗穂工場の事例

現場従業員の階層構成について。

苗穂工場は，当初札幌工場として明治43年手

宮・岩見沢両工場を吸収する形で創設されてい

る。同工場は，当初労働力の供給を渡り職工に

頼っていたと思われる。しかし，北海道では，

地理的事情からして独自の職工養成が早くから

始まっていた。明治44年4月，旭川工場内に設

置された「職工補習所」がこれにあたる。これ

は大正3年には，鉄道教習所に吸収され，同8

年に「教習所内に従来の組織を改め，全国最初

の2年制による職員の養成」町がおこなわれる

ことになり，その内実が調うに至った。

これより先，鉄道院では，大正7年1月に労

働力の不足と極端な労働移動に対処するため

に， r工場技工見習規程J(達第27号)を制定し
ている。これについて， r従来青少年工養成制
度のなかった大工場には，この規程に基いて見

習工の制度を実施し，鉄道工場における中堅層

となる有能なかっ，責任の強い技術者を供給す

る」叫という性格の指摘と， r職工及それ以外
の傭人に対して必要な訓練を行なうためのもの

で，その教育形態は，集合教育の形態として

37)札幌鉄道教習所『所史Jl(昭和35年)2頁。
38)前掲『鉄道技術発達史・第4編lIJl1356頁。
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も，職場内教育の範囲であった。j39) という性

格の指摘がある。

苗穂工場では，札幌に鉄道教習所があったた

めか，後者の性格の職員講習会として具体化さ

れでいる。その骨子は， r職工ニ工作上必要ナ
ル事項ヲ教示スノレ為工場内ニ講習会ヲ設クルコ

トヲ得Jr職工手伝ニ対シテハ指導者ヲ指定シ
各種作業ヲ指導練習セシムベシ」叫という，講

習会と職工手伝指導者41) の指定の二本立であ

った。この講習会42) は，昭和3年8月に業務

の都合で中止されるまで続いており，相当数の

修了生を出したと考えられる。

更に，大正10年には鉄道50周年記念事業とし

て， r鉄道教習所規程」が制定され，これにと
もなって教育機構が拡充され，札幌鉄道教習所

には，これまでの専修部に相当する科に加え

て，より上級の普通部機械科が設置されてい

る。その内容は次のように説明されている。

「その養成目的も将来の現場中堅幹部の養成にあ
りといわれ，教授の内容も大幅に変更されて，授業
の大部分は，中学校の教科課程で行われ，専門学科
はその基礎を教える程度に過ぎなかったので，形態
は一般学校となんら変わるところがなかった。又実
習も行なわれたが，その程度は見学と簡易な実技の
習得くらいなものであった。J43l

苗穂工場ではこの層が工業高校卒者と肩を並

べ，作業研究期に技術員として活躍し，戦時中

に職場長に昇進している。

昭和初期に至る苗穂工場に関係する現場従事

員養成は以上のようであった。これから従事員

の諸階層を整理すれば，大きく分けて次のよう

に区分できると考えられる。

39)前掲『百年史・ 711355頁。
40)日本国有鉄道苗穂工場，前掲書， 245~246頁。

41)職工手伝指導者には，各職場の職場助手・組長が
指定されている。
42)講習会の内容は，一期6ヶ月として，講習生は職

場主任の推薦を受けたもの約35名を毎日午前2時
間，一箇所に集めて講習を行なったもので，科目
としては，修身・国語・算術・機械・材料・工具
製図等についての教育並びに実習を行なった。(苗
穏工場，前掲書， 245頁参照。)
43)札幌鉄道教習所，前掲書， 19頁。

(i) 職工手伝から職エになった者， (ii) 職

員講習会を修了した職工， (iii) 熟練工として

入職した者， (iv) 鉄道教習所卒者叫， (v)工

業高校卒者 45) (なお，職工手伝・工手は，集団の補

助と考え省略したが，職工に昇進した場合は(i)に含ま

れる。〉

次に， この諸階層を踏まえ，大正10年から昭

和10年に至る，工場技工及工手の日給額別人員

表(図2)を検討してみよう。だがこれでは，

工場全体の従事員を論ずることになるから， こ

の構成からする諸階層の分析では，職場別の特

性をみることはできない。(この点は次の盛岡

工場の分析では補足されることになる。)

同工場の日給額別人員は，一見して，中堅層

が少なく，未熟練の低給者と高給者の多い構成

であることがわかる。大正10年から昭和10年ま

での15年間で，高給者は半数近くに減少してい

るが，基本的な構成は変わっていない。これは，

図-2 苗穂工場・日給額別人員

300 

200 
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↑ 
人

。
で. 130 150 170 200 230 230 
蹴未未未未未以
I前 i荷満満満上

出所:前掲『鉄道統計資料』各年版より作成。

44)普通部は，昭和2年で募集を中止している。昭和
2年までの機械科修了者は118名になっている。
これに，専修部卒者96名を加えれば，総数214名
に達する。(札幌鉄道教習所『所史』参照。〉

45)札幌工業学校は，大正5年，庁立札幌工芸学校と
して創設されている。
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表-6 苗穂工場・日給額別異動数 (人)

年度 1
130銭未満

1
150銭未詰

1
170銭-未満

1
2峨未満

1
2峨未満

1
230銭以上|総

昭和元 12(14.6) 3 (3.7) 7 (8.5) 

イシ 2 19(23.2) 4 (4.9) 8 (9.8) 

ク 3 10(16.9) 2 (3.4) 7(11.9) 
。 4 20(35.1) 2 (3.5) 6(10.5) 
イシ 5 6(16.2) 3 (8.1) 3 (8.1) 

イシ 6 3 (8.1) 4(10.8) 5(13.5) 

イシ 7 7(17.5) 6 (15) 2 (5) 

イ少 8 8 (16) 2 (4) O (0) 

ィシ 9 10 (25) 3 (7.5) 2 (5) 

ク 10 11 (25) 7(15.9) 2 (4.5) 

出所:前掲『鉄道統計資料』各年版より作成。

注:括孤内は割合(%)を示す。

最低給層である末熟練者が，熟練工に成長する

過程で，半数以上が移動していること。それに

もかかわらず，高日給層が依然として多いとい

うことに，渡り職工ないし町職人の熟練工が多

く採用されていることを示している。のちにみ

る(図8参照)職員講習会を修了したー職工は，

勤続15年の昭和10年で月給60円， 日給で2円と

なっている。このー職工の昇進・昇給が，遅い

ものでなかったことを考えると， 日給2円以上

層は，勤続年数の長い (i)の職工か， (iii)の途

中入職の熟練工が占めているものと考えられ

る。

このような構成は，全く年功的労働関係と親

和的ではない。この高給層には，親方職工が多

数とどまっていたと考えられるが，大正7年時

点で，組長層が職工手伝指導者に任命されなけ

ればならなかったことは，彼らが親方職工とし

ての性格を薄めつつあった証拠と考えられる。

そうしてみると， この層の経歴を指摘できて

も，その性格を一義的に規定することは困難で

ある。しかし，大戦後入職し，職員講習会を修

了した層が，昭和10年時点、で，職場の中堅とな

っていたことは間違いないが， この層以上の年

功と経験・熟練を有する者が，多数存在してい

ること，それゆえ，職場集団内では，同じ経歴

を有する同ーの意識にもとづく関係よりは，薄

8 (9.8) 28(34.1) 24(29.3) 82 

14(17.1) 16(19.5) 21(25.6) 82 

5 (8.5) 10(16.9) 25(42.4) 59 

6(10.5) 10(17.5) 13(22.8) 57 

5(13.5) 3 (8.1) 17(45.9) 37 

6(16.2) 9(24.3) 10(27.0) 37 

2 (5) 8 (20) 15(37.5) 40 

4 (8) 10 (20) 26 (52) 50 

5(12.5) 7(17.5) 13(32.5) 40 

4 (9.1) 6(13.6) 14(31.8) 44 

れた形で、はあれ， r親方」職工を中心とした上下
の熟練序列にもとづく関係が，集団とその秩序

を律しなければならなかったものと考えられ

る。こうして，旧「親方」職工，新「中堅職工」のい

ずれも職場集団に決定的力を発揮できないこの

人員構成は，容易に新しい職場秩序を可能とさ

せるものではなかったと考えられるのである。

表6は，技工及工手の日給額別の移動数であ

る。全移動数は減っているが，この中でも注目

されるのは，昭和に入って以降一貫 Lて日給

230銭以上が，これに次いで， 130銭未満の移動

が，多いことである。高給層は，熟練工である

とはいえ，すでに高齢に達し，作業速度では衰

えをみせている。この層に移動が多いというこ

とは，先にみたように，集団としての機能，再

生産が， うまくいっていないことを示すもので

ある。単価請負制のもとでの個人力量主義が，

これに大きな影響をもっていたこと，これまで

みたとおりである。

(b) 盛岡工場の事例

盛岡工場は，明治25年日本鉄道によって創設

された時に始まる。固有化直前の明治39年4月

から現場従事員養成が， r日鉄工作課職工見習
生規程」にもとづいて始まっている。その内容

と目的は，次のようであった。
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表-7 職工見習成績調(盛岡工場) 自明治39年至大正6年

記事入学年次 |一学年|二学年 i三学年|四学年[卒業当時|三吉宗年l
明治 39 20 19 16 15 

ク 40 19 19 16 13 

ク 41 30 30 24 17 
ク 42 28 24 23 20 
そ少 43 28 26 21 17 
イ少 44 31 28 22 15 

大正元 35 30 25 21 
イシ 2 34 28 26 24 
イシ 3 31 30 27 

出所:盛岡工場『三十年史資料.n(盛岡工場蔵)

「修業年限は4ヶ年で 3学年までは学科・実科
を併修し， 4学年f1実科専修となっていたJr当時の
職工といえば，職人肌の者が多く，作業の経験から
修得した技備だけで，学術的智識には全く欠けてい
たので技術の進歩に追随することは出来なくなって
きたことと，盛岡のように中央から離れた土地で
は， よい技能者を求めることは，困難な状態である
ところから養成の問題がとり上げられた。養成には

前述した通り，学科と実地の教育を行うほか，品性

と規律を矯生し，将来は工場の中堅職工としての基
礎的な教育を行なった。J46)

この制度は，大正4年で中止されている。

理由は明らかではないが， r基礎技術を身につ
けた職工は，一人前として処遇され， しかも国

鉄より数倍も高い賃金をくれるというので……

折角鉄道工場で養成した職工も賃金の高い民間

工場に引抜かれていったJ47) というから， この

制度が充分な成績をあげなかったことが，その

理由であったようだ。表7は，大正6年時での

在籍状況だが，引抜，移動の激しさを示してい

る。同工場の従事員養成は，空白期聞をおいた

後，大正11年になって，職工見習生が同13年ま

で，毎年15名採用されている。その内容は，午

前中学科，午後現場で手伝として働きながら仕

46)日本固有鉄道盛岡工場，前掲書， 240頁。なお，日

鉄工作課職工見習規程が，制定されるに至った直
接の契機は，明治33年の鉄工組合による争議に対
処してのことである。組合の陳情書には， r幼年
工講習所設立の件」があり，職工の要求するとこ
ろであった。詳じくは，隅谷三喜男編著『日本職
業訓練発展史 4上>11(日本労働協会，昭和46年〉
第三章参照叫

47)日本国有鉄道盛岡工場，同書， 242頁。

14 4 

11 1 

17 6 

15 3 

13 4 

14 9 

17 9 

19 大正六年三月卒業見込ノモノ

19 同 三学年修業見込ノモノ

事を覚えてゆくもので，先の養成制度とはかな

りその目的・対象を異にしたものである。一週

間に二回，午後実習を教える時があったようで

あるが，その主な教授形態は， r見習のための
特別な指導者がいたわけで、はなく，覚えてゆく

作業が変わる度に，その作業の担当者につい

て，作業を覚えてゆくといった従弟制度と似た

もので，系統だった実習の指導は受けないJ48)

程度のものであった。それゆえ職工見習生と呼

ばれてはいるが，実際は，苗穂工場等でおこな

われた職員講習会と日鉄時代に始まった見習制

度の，中間形態のようなものであった4九それ

にしてもこの制度が三回の募集で終わっている

のは，すでに大戦後の職工の移動も止まり，か

つ不況局面に入り，かえって人員の削減が課題

となっていたためと思われる。

昭和初年に至る，同工場に関係する現場従事

員養成はこれだけで，仙台鉄道局の教習所に

は，工作関係の学科はなかったので，経歴別の

諸階層は，地元工業高校卒者を加えて，次のよ

うに区分することができるだろう。なおみたよ

うに，明治39年と大正11年の職工見習制度は性

格の違うものであるが， この区分では同一寸こ扱

うことができるだろう。

48)この内容は，同工場見習卒者の久保与四郎，川村
太郎両氏からの聞き取りによる。
49) Ii'七十年史』では，職工見習となっているが， )11 
村太郎氏所蔵の当時の卒業式の写真では r技工
手伝講習会修了者」どあり，この事をうらづける
ものとなっている。
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表-8 職場人員構成(盛岡工場)

職工組長 職 工 職工
職 場 職工長 定傭夫 総数 記録時

(助手) 手伝

鍛 、冶 1 1 。 16 。 9 1 28 大正11年6月

製 缶 1 5 1 35 10 22 1 64 ク 10年9月

塗 工 2(1) 1 O 14 2 14 。 31 ク 10年

組 立 2 4 。 32 12 28 2 68 ク 10年9月

仕 上 1 1 。 8 3 16 。 26 。10年
旋 盤 1 3 1 24 (不明) 34 。 62 タ 10年

出所:日本国有鉄道盛岡工場『七十年史~ (昭和37年)， 67， 166~181， 241~242頁より作成。

注:この他に木工職場があるが，大正10年の職場人員構成の記録はない。
同職場の大正14年時の現在人員は104名となっている。

図-3 盛岡工場・日給額別人員
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出所:前掲『鉄道統計資料』各年版より作成。

(i)職工手伝を経た職工， (ii)職工見習制度修

了者， (iii)熟練工として入職した者， (iv)工

業高校卒者。

以上の諸階層とその性格を踏まえながら， 日

給額別人員(図 3)を検討してみよう。

大正10年時に， 日給200銭未満， 230銭未満層

がとりわけ多いのは， この時期渡り職工を，多

く採用したためと思われる。昭和4年時にはこ

の層も半減し， 10年にはほぼ日給が上がるにつ

れて，人数が減ってゆくピラミ y ド型になって

おり，いわゆる年功的労働関係と親和的な人員

構成をなすに至っている。

表8は，大正10年時の職場集団の構成をあら

わしたものである。見習卒者の定着率は，非常

に悪かったが，それでもこの時点で，二名が職

工組長に昇進しており，更に，弘雄・組立・仕

上職場では，層として中心的存在となってい

る。大正10年時は， r親方」職工を中心とした
作業集団から見習卒者を中心にした作業集団に

切りかわる，その初期にあたっている。

この職場集団のうちに，先の大正11~13年の

第二期職工見習生卒者が入ることになり，昭和

10年時では，勤続13~11年の中堅職工の地位に

着くことになるから，これで一層見習卒者が，

職場集団の中心的存在となっーたことがわかる。

見習卒者は，卒業年数によって，勤続年数も

日給額も地位も異なっているが，同工場の見習

卒者は，親睦機関として「道友会J(明治42年)，

修養・共助の機関として「秀東会」町(大正2年)

をつくるなど，同窓としての連帯感(の形成)51) 

50)日本国有鉄道盛岡工場，同書， 243~244頁。

51) 神島二郎氏が，W近代日本の精神構造~ (岩波書庖，
昭和36年)で，近代日本の秩序意識として，自然
村的秩序を摘出したのは周知の事である。これは，

さらに自然村的秩序の拡大再生産として高等教育
制度中の学生(第二のムラビト)生活の自治的訓
練が指摘されることになった(同書， 26~31頁参

照〕。ここ工場の見習卒者の秩序意識は， 自己形
成の場を独自にもっているという点て瀬似の面
もあるが，何よりも，工場は，腕(熟練)が物を
言う世界であり，意識の形成過程が，高等教育制j
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表-9 盛岡工場・日給額別異動数 (人)

130銭未満 150銭未満 170銭未満
年度

昭和元 13 9 3 1 3 2 

ク 2 17 5 4 5 4 O 

イシ 3 10 3 5 1 8 O 
。4 6 8 O 4 2 O 
イシ 5 2 6 2 1 2 1 

タ 6 1 1 2 1 5 1 

ク 7 。8 4 O 3 2 
ク 8 3 21 2 。5 。
タ 9 10 30 1 。6 1 
ク 10 10 31 1 O 2 O 

出所:前掲『鉄道統計資料』各年版より作成。

を示しており， これにもとづく気風は，直接職

場集団の気風をも左右したものと思われる。年

功的労働関係に親和的な人員構成と同窓として

の同一意識にもとづく連帯感は，一見矛盾する

ようであるが，そうではなし、。逆に，集団とし

ての同一性と内部序列に規制されているからこ

そ，年功的労働関係が存立しうるのである。

盛岡工場の労働関係は，産業合理化期を経た

昭和10年段階で，人員構成においても，構成員

を支配する精神においても年功昇進的関係を保

証する条件を生み出すに至ったと評価できるだ

ろう。作業研究の開始にあたる昭和4年時で，

すでにこの原型は完成しており，作業研究をも

って，経営者が労働の質と量，工程を掌握す

るプロセスは表面的には，ほとんど抵抗なく遂

行されたものと思われる。集団に同一性が存在

し， これが単に熟練序列によって保証されてい

るのではなく，人格的関係によって保証されて

いる場合， この集団は労働の質の変化や， これ

をもたらす技術変動に対して，集団としての

度と違って，閉じられた世界のそれではなく，労
働の場で，職工職人との日常的な付き合いの中
で，この層の影響を受けつつも，この層と，自ら
を区別しようとして自己形成をとげたという点で
独自な要素をみるものである。が，この点は十分
に，展開されていない。本稿は，一面で，この秩
序意識の分析をネラッタものであるが，その展開
は，別稿で期すことにしたい。

200銭未満 230銭未満 230銭以上 総 数
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4 
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O 7 O 2 O 18 8 
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O 4 O 3 O 24 31 

自己同一性とその内部秩序を乱すことなく対応

できるからである。作業研究期は，同時に不況

期でもあったから，職工の移動は多くなかった

が，先の苗穂工場では，移動に特徴があった。

だが盛岡工場では，昭和初年に，低日給層の移

動が若干みられる程度で，ほとんど移動はみら

れず，集団の安定性を示すことになっているの

である。(表9参照)

( c) 小括

苗穂・盛岡両工場の作業集団の実態が示すと

ころを小括しておこう。

両工場の作業集団の相違は，明確である。第

一に，作業集団を構成する諸階層の相違，基幹

工としては，苗穂工場の職員講習会修了者，盛

岡工場の職工見習卒者， この両者の集団におけ

る地位と同一階層としての自己意識の有無の相

違。すなわち，少数の工業高校卒者を除けば，

集団において絶対的な地位を占めている盛岡の

見習卒者，教習所卒者や中途入職の熟練職工の

厚い層の中にあって，相対的な地位にとどまる

苗穂の講習会修了者の相違である。見習卒者の

同一階層としての自己意識と，これにもとづく

自己形成の営為にも注目。第二に， 日給額別人

員からみた労働力構成の相違。年功的労働関係

に親和的な盛岡工場，親和的ではない苗穂工
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大宮工場・勤続年数別日給表
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出所:図4に同じ。

主義の内実，意味が問題となる。この点も後に

触れることになる。以上が，作業集団の具体的

分析に基づいて明らかとなることである。

作業研究前後の賃金政策

日給が経営層で問題にされ出したのは，請負

制度が単価請負制度に収飲する過程，とりわ

け，連合請負に際して，共食が指摘され，低日

給者の収入が技儒の割に増加しない欠点が，労

働移動という形であらわれた時期以降で、ある。

大正末がこれに該当するが， これ以降日給をど

のように客観的に認識するかの議論が始まった

のである。しかし，すでにみたように，単価請

負制への一本化と理論的に合理的な仕事別の係

数(賃率)設定も，先の経緯をたどって廃止に

なった。

われわれはこの収入の按分に際して不合理で

あるとされた日給の理解から， 日給が再評価さ

れる過程の分析を通じて， r年功」の意味が認識
される，あるいは意味づけされてゆく過程を分

析し，経営層が年功制の形成を目ざす過程をみ

ることにしよう。

出所:前掲『国鉄工場における賃誇制度の変遷Jl80頁。

1.作業研究以前の日給の観念

まず初めに，昭和3年時大宮工場の日給を分

析したー資料開の検討から始めよう。年齢別

(昭和3年52)大宮工場「請負の形態並利益分配法」

場。第三に，昭和10年時の作業集団の相違。職

場別に違いはあるものの，職工見習卒者が集団

の中心に転換している盛岡工場，講習会修了者

が中堅職工としての経験年数に達し始めてはい

るものの，人員構成からして，職場の中心的存

在とはなっていなかった苗穂工場である。第四

に，請負制のもとでの集団の安定性の相違，苗

穂工場の高日給層の相対的な移動の多さ，これ

が特徴であった。

われわれは次に，すでに示唆したように， r年
功J日給の積極的評価へと労務(賃金)政策が

転換してゆくのをみる。これにともなう家族主

義や集団主義の強調は，苗穂・盛岡のそれぞれ

に典型的な作業集団の相違の中で，いかなる意

味をもっと解すべきか。さしあたって，次のよ

うに言うことができるだろう。一義的に規定で

きる包括的な労務政策は，成立しえなかったこ

と。経営家族主義が強調されたとしても，苗穂

型の工場では，作業集団内部でこれを受け入れ

る条件がなかったという点で，イデオロギー性

の強いものであったこと。それゆえ，これが何

らかの意味で実体性をもっとしたら，その家族

主義の内実が問われることになること。以上で

ある。この点は，最後にみることになる。盛岡

型は，年功制や家族主義に適合的にみえるが，

基幹工としての見習卒者の集団としての自己意

識が， この基礎にあるとすれば，年功制や家族



126 (418) 経済学研究 33-3 

日給表(図4)，‘勤続年数別日給表(図5)がそ
れである。これを次のように分析している。

(i) 図 4 は，年齢27~30才位のところで曲線は屈

曲点を有し，それ以上においては従来の昇給資
金による昇給可能なる傾向と一致する。それ以

下においては，曲線は短い日数の間に著しく上
昇している。
(ii) 45才以上においては，給料が左程増加しない
のは，もはや老境に入り技何として期待できな
いので単に年功による昇給のみを行なったため

と思われる。
(iii) 技工の日給から年功を主とした給料として年

2銭の割合で引去ってみるι多少職場によっ
て異るが，大体年齢35~45才で技何を主とせる
給料として残るものは， 2.00~2.10 円位とな
り，それ以後は一定して技備は殆んど進歩しな
いことを意床する。

ここでは，技伺部分の昇給は， 2'7~30才位ま

で急激に上昇し， 35~45才で最高に達する。 45

才以上は年功による昇給であるとの分析結果を

導き出している。そして，今後の日給の方向と

して次のように考えることになる。

(i) 最近2期の昇給資金が1人平均1年3.8銭位
であり年功加給の 1/25は0.8銭であるからその
和なる 4.6銭丈毎年与えるとしてその中2銭は
年功に依りて昇給し，残り 2.6銭が技伺として
昇給するものと考える。
(ii) 見習卒業から10年後には， 26~27才となり結
婚する年齢であるから，ここで10年分の年功給
を与え，以後毎年2銭だけ昇給させる。

ここでの年功概念は不明確である。勤続とと

もに獲得していくものといった認識にとどまっ

ており分析は不徹底に終わっている。関心は，

昇給資金の技何部分と年功部分への数量的分割

に向いており，年功部分の存在は，与えられた

事実として前提されている。これは，請負によ

る収入の按分に技備部分を利用するために， 日

給の分割と数量的認識に関心があったためと思

われる。

それでも年功部分を，結婚以後の生活と関連

させており，生活費の補填として意識されてい

る面もあった。これと同様に「技工の給料は所

謂年功給と技傾給との二っから成立っていると

年10月)前掲『国鉄工場における賃請制度の変

遷』所収。)

図-6 勤続年数別日給〈全工場平均，四工場〕
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出所:前掲『国鉄工場における賃請制度の変遷JI73頁。
注:原図は勤続年数33年まで続いているが，縮少し

~・ー~。

考えるのが常識的である。或は此の外に生存権

をも含んでいると考えるならば，年功技伺の外

に家庭の事情に依る生活費をも酪酌してあると

思わねばならぬ。」町とも同時期のー資料は記

している。ここでは，生活費は，年功部分とは

別に日給の構成要素をなすものと捉えている

が，生活費への配慮という点では，同一の文脈

にあるものといえよう。ミ生存権、なる言葉に

は，大正デモグラシー以後の社会意識の影響が

窺がわれる。この期の日給の意床づけには，こ

のような社会意識が反映していることに留意し

ておこう。

次に，大鉄工作課が，全国の工場の勤続年数

別平均給料(日給)を分析した資料開の検討

に移ろう。図6は，全工場並に鷹取・吹田・大

宮・後藤の4工場の勤続年数別の平均日給を図

示したものである。これから次のように日給に

分析を加えている。

(i) 日給は技備のみならず，勤続年数・忠実・勤

勉等の因子によって出来ている。
(ii) 日給は技何と年功其他を適宜考慮して定めた
もので今これを分割しようとしても具体的な根
拠を発見することは，極めて困難である。

〔iii) そこて数年来傭人は，夏冬1.75銭までの昇給

53)向笠金吾「賃請方法改善についてJ(昭和3年9
月)(日本固有鉄道，同書所収。〕
54)小山盤「請負形態改正案J(昭和3年10月)(日本
国有鉄道，同書所収。〉
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資金により昇給しているその半分が年功による 導入の失敗後，、再び一種の人工請負制へ旋回し
ものと仮定する。また現在においては， 150.銭

の日給の技工は，大体一人前の技工と考えられ

るので， 150.銭以下は全部技備と認めるのが適

当である。 150.銭以上次第に昇給するに従い技

備の外に年功も加味されると考える。 150.銭に
達するには現在，見習生が3年間の課程を終わ

ったあとなお2年余の年数を要している。
(iv) これによって作成した年功と技備の区分は，

大宮・後藤両工場において比較的順適である。

これは両工場が，技工の移動が少なく，多くは

土着のもので，見習又は手伝より勤続してきた

ことによる。

(v) 鷹取・吹田の平均給料の高い工場では，この

仮定に基づく年功給と技傭給の割合を適用する

ことは困難だが，今後の日給の調整方法として

は採用できる。

日給の要素に忠実・勤勉等経営に対する姿勢

を入れているのが目につく。その場合，勤続年

数・忠実・勤勉と列挙されたり，あるいは年功

其他と簡約化されたりしており， ここでも年功

は勤続年数と同義に解されていると考えて良い

だろう。それゆえ，年功そのものへの関心はな

し分析は，大宮・後藤両工場のような労働移

動が少なく，見習等の未熟練者が勤続を積むに

従って技伺を身につけ， 日給を昇給させていっ

た層が中心となっている工場の勤続年数別日給

から，年功と技伺部分のモデル的区分を抽出す

ることになっている。そもそも， 日給は実際に

は，旧組長層によっておこなわれてきたので

あるから，経営層にとって，その決め方もその

結果も説明のつくものとして与えられてはいな

い。それゆえ， どのように日給を決めてゆくこ

とが， これまでの結果としての勤続年数別日給

に照して客観的なのか，すなわち， 日給の決め

方の法則を技何，年功別に認識しようとするも

のであった。

以上，作業研究以前の日給への関心は，年功

部分が生活保証としての意味づけを与えられな

がらも，もっぱら，技偏部分と年功部分の数量

的認識に向っていたといえよう。それは，客観

的な日給への志向を表わすものであった。

2.作業研究後の日給の観念

次に，昭和4年からの作業研究， T職務」給の

ていった過程での日給の観念の検討に移ること

tこしよう。

すでに， r職務」給の導入と廃止の経過をみた
項で，単価請負制の個人力量主義の欠陥とし

て，社会的生産力としての作業集団の，作業能

率上の問題を示唆しておいた。実際 r工場管
理が進歩し，作業方法の標準化並に作業者の訓

練が行なわれるならば多少刺激の少ない形態の

方がよしづらめとして， 日給が収入を左右する人

工請負制へ変わっていった。作業能率，工場管

理との関係で， 日給はどのように意味づけられ

てゆくことになったのか。ここれについては次

の一文叫が，総括的である。

「労働者の働が，彼等が具方的に表わす，個人的

作業能率と彼等の精神的協力に依る組織全体の作業

能率との二方面から計画されねばならぬ…・・・。組織

全体の作業能率を反映する能率給制度・・…賃金制度

としては労働者の組織に対する人格的存在価値を基

礎とし能率の高低に依って変化させるのである。労

働者の組織に対する人格的存在価値とは如何なるも

のか。 a.労働者の勤務年限 b.労働者の年齢，
C. 労働者の過去に於ける組織に対する功績及び常

時の勤務成績 d.労働者の技何， 巴.労働者の互

換性能力， f.労働者が或る特定の作業に従事し，
その特定の作業が比較的技伺価値が低く，しかもそ

の作業の性質が従来労働者の技備の上達に何ら影響

を持たぬ場合の労働者の収入の考慮。以上は人格的

存在価値の考慮上の項目を従列したので、あるが，こ

れ等は結局日給制度に於ける日給の査定上の項目と

殆んど一致するものである」

日給の査定の項目が， どのように形成されて

きたかこれはわからないが，職長層が作業集団

員の日給評価をする際の基準が，慣習的に受け

継がれてきたことは，先の日給の客観化の営為

にも現われている。今この基準は，集団の作業

能率を支えるものとして認識され，価値づけら

れることになった。作業研究以前のように， 日

給が技何給と年功給という，一方は生産に関係

55)鉄道工作局工場課「請負制度委員会の記録J (昭
和10.年6月)(日本国有鉄道，同書所収。 124頁。〉
56)児玉季守「単価請負制度の次に来るべき賃金制度」

(日本能率連合会，前掲書所収。 16o.~161頁。〉
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するもの，他方は全く生産に関係しないものと

いう両者の外在的な区分を止揚し，ここでは組

織に対する人格的な存在価値として， 日給の内

容が統一的に規定されることになった。技伺と

は別に労働者の互換性能力が区分され，先にみ

た技儒の多様性に配慮するとともに，工程管理

の機能性を高めるものとして，人格的存在価値

のー要素となっている。最後の項目も注目され

る。すなわち，組織(経営体)の必要から長期に

技偏の向上を必要としない単純労働に従事する

ことになった階層への配慮で、ある。このような

層は，一定の熟練を身につけ入職したわけでは

ない。入職後職場の必要からその作業に従事す

ることになったのである。確かに，機敏性や判

断力，手先の器用さなど，能力の差があって，

これをもとにその作業に配置されたのであろう

が，能力の客観的な評価は困難であるばかり

か，多分に，その配置は偶然によって決まるこ

とは避けられな L、。思うに，この層への配慮

は，作業集団内部でおこなわれてきたものであ

ろう。日給の決定とし、う労務政策の根本は，深

く作業集団内部の規範意識を吸いあけーたものと

いうことができる。労働者聞のうちに潜む規範

意識は，そこに多々不合理なものが存在してい

るとしても，すぐれて全人格的な関係より発生

している。これが賃格として日給額に評価され

ることは，矛盾を苧むものである。なぜ、なら，

経営にとっての至上命題は，作業能率であり，

これを反映する日給評価への志向をもち， これ

は賃格としての日給を離れようとするからであ

る。すでにみたように，第一次大戦後の生産力

認識は，個人力量主義へと傾斜したために賃格

としての日給は看過され技何給への志向を強め

るものであった。社会的生産力をどのように認

識するか， これ如何が，賃格への評価を決める

ものとなっているのである。しかし， どちらに

しても賃格を規定する作業集団内の人格的諸関

係を律する規範が，経営にとっての作業能率に

転倒しないかぎり両者は常に不整合なものとい

えよう。また転倒の完成は，集団の自律性の崩

壌を意味することになる。これは，社会的生産

力としての作業集団の，生産力としての処理を

誤ることになりうる。単価請負制から作業研究

「職務J給の導入と廃止の経験の中で，経営者

はこれを認識するに至ったということができょ

う。

昭和10年以降の工場管理と社会的生産力と

しての作業集団の処理は，大正末からの様々な

実験と模索を経て，労働と賃金をめぐる諸関係

を意識化し，その価値づけに向ったといえよ

う。それは，組織への人格的価値を表わすもの

として， 日給を意味づけることになった。われ

われは， これを年功制の自己認識として，その

成立をひとまず主張するわけである。

3. 日給の実際

日給の具体的事例を検討することによって工

場生活のあり様をみ，この聞の経営による日給

の意味づけを反省しておこう。

図7は，盛岡工場旋盤職場のー職工の賃格プ

ロフィールである。職工Aは，明治16年生で，

学歴はなく，旋盤工として既に一定の熟練を積

んで入職したものと思われる。職工Bは，明治

28年生れ，高等小学校高等科3年を明治42年3

月修業し，同年4月職工見習生として採用さ

れ， 4年間の見習教育の後，旋盤工を命ぜられ

ている。両者は学歴に差があるとはいえ，ほぼ

同様の昇給率を示している。ただ，職工Bが見

習期間，短期間に小刻に上昇しているのが自に

つく程度である。大正6年の後半には，大戦後

の物価騰貴への対応で小刻に急上昇を示し，同

9年9月の俸給令改正で倍増するまでは，同様

の上昇傾向である。しかし，それ以後職工A

は，ほとんど昇給することはなく，退職直前に

雇となるに及んで、上昇しているのみである。こ

れに対し，職工Bは，同11年6月に雇並びに技

術員に昇進し以後隔年で10銭の規則正しい昇給

をしている。

この2つの昇給曲線は，何を示唆しているので

あろうか。少くとも次のことは言えるであろう。
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図-7 盛岡工場・旋盤職場A・B両氏の生涯賃格
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出所:盛岡工場・履歴簿による。

注:なおB氏の賃格は途中までである。図中の数字は，昇給した月をあらわす。

図-8 苗穂工場・組立職場K氏の生涯賃格・職務・職名・身分
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注 :K氏は昭和33年に退職しているが，賃格図I'l:紙幅の都合で途中までである。

図中の数字は，昇給した月をあらわす。
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(i) 技何(熟練)の上達する時期に同様の傾向を
示していることから， 日給は，技傭の上昇にか
なり忠実に照応していること。
(ii) 技備の上昇が上限に達した場合でも，単純に
勤続年数に応じて昇給はしていないこと。
(iii) 昇給は身分上の昇進(雇・鉄道手)に対応し
ておこなわれていること。

日給と身分ないし職名との関係は，第7図に

おいてもはっきりしている。この段階での(昭

和2年以前)年功とは身分上の昇進であり，そ

れにともなう昇給であって単なる勤続年数では

なかったことは明確である。

次に，作業の変遷と日給との関係を示した図

8を検討しよう。

この生涯賃格・職名・身分・職務の変遺図

は，苗穂工場機関車(組立)職場の一職工K氏

のものであるK氏は，明治34年生れ，大正2年

3月尋常小学校を卒業L，同9年まで農家の手

伝をして働いたあと同年12月に入職，その後の

経歴は図のとおりである。

この変遷図の特徴は次の2点に整理できる。

(i) 全体が規則正しい昇給率を示しているが，大
きく分けて，傭人期，雇員期，鉄道手期と身分
別に昇給率を異にし，身分が上がるにつれて昇
給率も上がっていること。
(ii) 検査手になる以前の熟練獲得期の日給は，職
務(作業内容)の変化に対応して昇給している
こと，職務の変化が短期に行なわれている場
合， 日給も短期に上昇している。

Ci)は当然の事実といえようが， 日給の客観

化による決定の結果を示すものとなっていると

いえよう。問題は(ii)の事実を勤続年数との関

連で， どのように解するかにある。

誰がどのように職務を移動し，熟練を獲得し

てゆくかは，個人の能力すなわち，判断力・手

先の器用さ・敏捷性などによることは確かだ

が， これ以上に，次に移動する先の作業集団の

都合，現在の所属する作業集団の都合にもよる

ものである 057〉すでに完成した熟練工として入

57)職務移動の必要経験年数は，実は社会的必要経験
年数であることを主張したのは，明治大学社会科
学研究所編『鉄鋼業の合理化と労働Jl(白桃書房，
昭和36年)である。同書， 62~63頁参照。本稿は，

この指摘に学んでいる。

職するわけで、はないから，工場での経験如何に

よって熟練を獲得してゆけるか否かが決まって

くる。この熟練獲得の個々人のあり様は，本人

の能力以外に，経営，作業集団の都合に規制を

受けていることをみなければならなし、。工場内

生活が，個々人に平等に聞かれているわけでは

ないこと，同ーの昇進・昇給の条件が与えられ

ているものではないことに留意するる必要が

ある。とすれば，職務の変化とともに昇給して

ゆくのが事実としても，それは恵まれた条件の

者にのみ当てはまるものであろう。解体専門作

業だけで、職工生活を終えた場合はどうなるの

か。先の「労働者が或る特定の作業に常時従事

しその特定の作業が比較的技伺価値が低く，し

かもその作業の性質が従事労働者の技伺の上達

に何ら影響を持たぬ場合の労働者の収入の考慮

」は， この工場生活における不平等性を考慮、し

たものといえよう。それゆえ，この不平等性を

緩和するために，全く平等な基準である勤続年

数が，昇給の最低ラインとして日給の上昇と照

応する形になったと考えられるのであ唱。しか

し，これは先に述べた年功とは関係がない。そ

の根拠は，むしろ私がこの職務についているの

は，他の者が別の職務についてい壱からであ

る， との熟練に対する共同の観念が存在してい

るからであろう。とりわけ，職務上位者に強い

観念であろうが，これが社会的につくられた熟

練の差をうめて「平等」な関係を形成していた

といえるのである。

作業研究以後の日給の意味づけは，それゆ

え， 日給を技備部分と年功部分に分けるのでは

なく，組織に対する人格的存在価値として，熟

練の共同の観念を読み変えることになったので

ある。先の一文が，人格的存在価値の第一に勤

続年数をあげているのは，かかる文脈からすれ

ば納得のゆくものであった。

だが言うまでもなく， この観念、は，工場生

活を手伝・見習から始めた層に固有のものとい

えよう。更に，この観念もこの層の集団とし

ての自己意識・同一性の強弱に規定されるもの
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といえよう。かかる点からすれば，年功制の自

己認識としての成立も，端緒をなすものでしか

なかったと判断するものである。

結びにかえて~昭和10年前後の労務政策

ここでようやく産業合理化期の工場生活の変

動を踏まえ，昭和10年前後の鉄道車輔工場の労

務政策の意味を吟味する段階に達した。これま

での分析を簡単に振返れば，次のようになる。

大戦後からの労働者の工場生活意識の変化を

受けて，倶楽部組織などによる生産過程外での

工職一体化が進んだ。工場内の教育制度も整

い，これを経由するかぎりで経営側への移行

(現職雇員，鉄道手)も可能になった。大正期

の人格を容認せよとの労働者の声は， このよう

な形でひとまず定着した。一方，生産過程での

個人力量主義は， この延長上での作業研究によ

る労働者の作業能力の標準化によって，調整を

計られることになった。「労もなければ資もな

い」という理念は，この完成状態を意味するも

のである。だが生産過程内外での人格処理は，

労働者による労働そのものへの自己規制がなか

ったという点で，労働の意味喪失と労働外生活

への逃避となり，アンバランスな展開をとげる

他はなかった。ここから，経営の政策としては

反転し，社会的生産力としての作業集団への着

目と，その掌握へと向うことになったが，その

条件は十分形成されていなかった。労働者の規

範意識を鋭く掴んだ，組織に対する人格的価値

とこれにもとづく年功の認識もさしあたって不

十分な実践にどとどまる他はなかった。

それゆえ， この期の労務政策が反転して精神

主義の強調となったのは，単に満州事変以後の

日本主義・西洋物質文明に対する東洋精神文明

の高唱に対応しただけではない。

具体例をみてみよう。

昭和9年10月に実施された，精神作興の実践

週間は， i工場は生産の場であると同時に修養

の場である」との理念を揚げ，工場生活，労働

への意味づけを，おこなおうとするものであっ

た。工場が修養の場であると主張じなければな

らなかったその事情はなんであったのか。改め

て言うまでもないが， この実践週間中の修養講

話中，苗穂工場がかかえた問題を暗示する一

文58)を引用し，検討しておこう。

「産業の価値は，要するにその人格的価値に外なら
ない。正宗の価値は正宗の人格的価値である0・・・・・・さ
れば工場員たるものハンマーのー振りにも鈎の一運
びにもこの尊い信念を蔵しつつ動作すべきである。

……労働者として，特に必須のことは作業に対する

責任感と奉仕的精神である。工場作業は複雑にし
て，大小精密色々に分類せられて，或は各人の技何

に相応しい仕事が与えられて居らぬかも知れね。或
は目立たぬ仕事，興味の起らぬ仕事，種々雑多であ
るが，これ等の仕事が総合して初めて運輸上に欠く
べからざる車輔乃至機械が一体となって完成される

のである。即ち部分的使命にも，それぞれの責任の

重大さがあり，作業人として，これを先ず自覚する
ことが肝要である。又工場生活は一つの社会生活で
あるから，工場に於ける制度なり，習慣なり，乃至

は伝統的精神によく馴染んで，自分は自分一個人の

ものにあらずして，社会人なりとの自覚を以て，一
挙手一投足を工場乃至鉄道全体の利害に結びつけて
考え，更に進んでは，自我を没却して，工場のた
め，社会の為に殉ずる心懸がなければならぬ。」

これはかなり，当時の工場がかかえた問題に

触れている。作業に対する責任感が薄れたこ

と， しかもその理由は，仕事が分業化して「技

偏に相応しい仕事が与えられなL、」ばかりか

「目立たぬ仕事Ji興味の起らぬ仕事」に従事

することで，労働への意欲を失なっていること

が示唆されている。工場の制度・習慣・伝統的

精神によく馴染めという主張は，作業集団の自

律性の弱体化ないし崩壊を示すものである。労

働者における労働の意味喪失もかかる事態の直

接的反映であった。それゆえこの労働をどのよ

に意味づけるか，これが工場幹部の課題であっ

た。それは， iハンマーのー振りJi鈎の一運び」
にも人格的価値が現われていると主張し，労働

を奉仕の観念に変えることによって，果そうと

58)桑原寛砥(苗穂工場長)I産業精神の発揚に就て」
(札幌鉄道局「札幌鉄道局報」号外，昭和9年10

月16日)
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したので、ある。

人格の尊重・容認は，大戦後労働者が， 自己

の権利とのかかわりで，主張してきたものであ

る。しかし， ここでは，人格・人格的価値は，

組織への忠誠・自己犠牲・奉仕を支える言葉に

変化している。

「団体生活をする上に於て，お互の人格を尊重し
合い，お互に人格的に行動することが最も大切なの
であります。」
「仕事の根本は，各自がその人格を修養して，お
互に尊重し合い，理解と同情とを以て，仕事を進め
て行くという事にあるのであります。59)J 

確かに， この種の一文にも人格が強調されて

いるという点で，大正デモグラシー下の社会意

識の影響をみることもできょう。だが，個人の

人格を認めることが，何故自我を没却させるこ

とにつながるのか。これについては，なにより

もまず「市民社会」状況の特異性，人格の観念

が問題60) となるが， ここではそれは，経営体

が，人格と人格の結合体として，一つの大きな

人格と労働者に観念させることによって可能と

なっているとだけ述べておこう。国鉄大家族主

義が， この時期に再び強調され，大家族主義を

盛りこんだ鉄道精神の歌が創作され，普及され

たのは，このためであった。

それにしても，われわれの理解によれば，国

59)局長修養司111"人格J(前掲「札幌鉄道局報」号外，
実践週間特集号伺，昭和9年10月14日)

60) 1"市民社会」状況の特異性については，東条由紀
彦「明治二O~三0年代の『労働力』の性格に関
する試論J(W史学雑誌』第89編第9号，昭和55年
9月)，人格の観念については，神島二郎，前掲
書， 96頁注側を参照。

鉄大家族主義は，大戦後の現業委員会で，委員

が自らの待遇改善を求める論理として使ったも

のであった。この経過の中で大家族主義は生き

てきたのである。だがここでも，論理は逆転

し，逆に集団への帰属と忠誠を労働者に要求す

る論理として使われることになった。しかし，

注意を要するのは，ともかくも個人の人格を強

調することから議論がたてられていることであ

る。この点が， この時期の経営家族主義の特質

をなすものである。

それゆえ， この期の労務政策は，かつて労働

者が主張し，行動の指針とした論理を利用ない

し包摂しながら，労働の観念を変える 61)ことを

意図したものといえよう。

労務政策は，その対象の論理を包摂するこ

と，それゆえ，対象に規定されることによって

成立している。これまでも，作業集団の秩序意

識と年功制との関係においても触れたように，

労務政策は，社会的生産力としての作業集団の

あり様に規定されていた。言し、かえれば，その

資本家的な表現(解釈)が，労務政策なのだと

いえよう。それゆえ，こうした作業集団のあり

様は，労務政策にとってのみ問題となるもので

はなし、。本稿の作業集団分析も次の問題へのス

テップをなすものであった。

61)これに関しては，次の指摘が示唆的である。1"多
くの論者たちは，今日の文明が病患にかかってい
ると信じこの病患を産業労働の単調と機械化の
増大とに結びつけている。しかしよしんば，か
かる病患が存在するとしても，それは職務が機械
的であること自体に問題があるのではなくて，む
しろ，人々の機械的な生活の仕方と，退屈な職業
に対する受動的な態度にこそ問題があるのであ
る。つまり，作業諸条件が変わったことを問題に

するよりも，人々の信念や観念の型を変えること

にこそなすべきことが多くあるのである。J(F・
ツワイク，前掲邦訳書， 109~110頁。〉
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