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作業集団とその表象の形成 と現状

電機労働者の場合

は じ め に

日本の企業とフランスの企業を比較した時に,非 常に注目される相違点の一つに作業集団

の在 り方の問題がある。フランスの研究者にとっては,作 業集団が高い自律性 と責任を持ち,

構成員間の結束が固 く,か つそれが企業にとって有利に作用しているという日本の大企業の

状況は驚異である。 日本では企業の最低構成単位は仕事のポス トではなく作業集団である。

仕事は集団に与 えられ,成 功,不 成功 とも仕事の評価は集団単位でなされ,集 団の構成員は

職域を越えてお互いに助けあ う。第一,日 本では職務内容はそれほど明確に規定 きれていな

い。こういったことは,い わゆる 「日本的経営論」の中で指摘されてきた。また,一 部の文

化論的アプローチをとる人々にとっては,企 業にみ られるこの現象が,日 本人は常に集団を

基礎単位 として思考し行動す るという一般的現象に内包 きれ るものであって,こ の一般的現

象の方は説明対象ではな く,説 明原理 として扱われているように思える。本稿では,ま ず作

業集団から出発 してみたい。 ここで扱 うのは大企業の直接作業者の作業集団であるが,様 々

な作業集団の形態,社 会的表象,そ の成立の背景を調べ ることにより,少 くとも作業集団の

特徴に関しては,そ れを日本人のメンタリテ ィや一定の社会関係のパ ターンか ら説明するこ

とはで きない ということが明 らかになると思 う。本稿の最後の部分では日本に特徴的な作業

集団の在 り方を労働過程論の中でとらえるとい う試みの方向を示したいと思 う。この中で使

用されているデータは私が1982年12月 か ら1984年8月 にかけて総合電気メーカーX電 機の3

製作所,4研 究所の従業員を対象 として,主 として面接聴 き取 り方法によって実施 した調査

で収集 されたものの一部である。

作業集団 とその一般的特徴

ここで作業集団と呼んでいる単位はX電 機では班に当た り,そ の規模は製品,作 業の形態

などによ り異なるが,大 体は10名 前後,だ だし,コ ンベア ・ベル トのある弱電組立てなどで

は多いところでは70名程度にのぼる。
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作業集団は何よりもまず組織単位である。 これは研究所 も含めて私が調査を実施した とこ

ろでは全てそうであって,企 業の組織管理は作業集団を基礎 として成 り立っている。作業集

団はまた多 くの場合は機能集団である。つまり,こ の集団は協業の単位であって,責 任は集

団に集合的に与えられている。この例外は研究所でゴここでは,い わゆるプロジェクト型の

チームを除 くと,仕 事の責任 と評価は個々の研究者にattributeさ れることが普通である。

集団の自律性はフランスに比べ るとかなり高 く,特 に熟練が重要な職場ではこの傾向が高い。

こうい う職場では班員に とって理想的な班長像の条件の一つは,経 営スタッフ→中間管理職

→班長 と下って くる仕事に関する命令をそのまま鵜呑みにして班員に押しつけるのではなく,

不当であると判断するものについては毅然 と拒絶できることである。 このことか らも推測さ

れるよ うに,作 業集団はその内部では個人の職域が曖昧で臨機応変に助けあって集団 として

仕事を達成す るという姿勢を持っているが,逆 に他の作業集団 との境界ははっきりさせよう

という傾向がある。前工程,後 工程 という言葉は直接作業者 とのインタービューでは頻出す

るが,こ の言葉は単に工程の段階を指すだけでなく,他 者との境界を明示することによる自

集団の外縁の規定を も含んでいる。 「次工程はお客様」 とい うTQC式 の表現は,集 団の持

つ仕事への責任感を指すが,自 集団の中で起った ミスや トラブルはカバーしあえるけれ ども,

それが他集団にまで もちこされると問題 として表面化するという関係性を も前提 として含ん

でいる。このよ うな,関 係の切断性を持つ諸集団は主 として班長を媒介 としてつながりをも

っているが,作 業上の トラブルの場合などは班長の下の指導作業者のレベルで交渉 されるこ

とが多い1》。

作業者の意識上の位置づけの中では,作 業集団とは何よりもまず生産組織上の分業,協 業
レアリテ ロソシアル

の単位であ り,次 に日常的関係の織 り成す社会的現実であ り,ま たそのような ものとして生

きられている。 この両者は分かち難 く結びついているが,最 初に生産に関する側面か ら見て

みよう。

インタービューの中の次の質問,「 職場でする仕事と,職 場以外でする様々な活動一 例

えばボランティア活動,家 でのかたづけ仕事,大 工仕事,団 地の草むしり当番,町 内会の役

員活動,農 作業など一 と比べてみて最:も違 うと思われる点は?」 に対する回答では,多 く

の人が 「職場での仕事の場合は,自 分のや りたいように段取 りをつけ時間配分し計画遂行す

ることができない。」とい う点 を挙げている。つまり職場での仕事を特徴づけるものは,生 産

は分業,協 業に基いて行われており,自分の仕事はその一環 を占めるものでしかない,と い う

事実であり,こ の仕事の細分化,特 殊化,専 門化 という事実が職場での労働を他の活動から

区別している。このようなものとしてとらえられている職場での労働に関する従業員の評価
エフエ

は,従 って,分 業組織の存在とその影響に対する評価 と密接に関連している。全般に,分 業
フ イ ナ リ テ

の存在はかな り肯定的にとらえられている。分業を正当化するものは生産 とい う究極 目的性
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である。 「我々のつ くる変圧器がなければ家庭に電気が届かない。」「我々のモーターがなけ

れば電車が走 らない。」 「我々の製品で豊かな電化生活が送れる。」等々。そして,「 これだ

けのものを生産しようとすれば一人ではとて もできっこない。」 このようにして正当化 され

る分業は,し かし否定的な面を持っている。「自分の思い通 りにやれない。」「我を通せない。」

「納期においたて られる。」 この分業の否定的な面は労働の積極的評価につながる(絶 対的

にではない)と いうパラ ドックスが存在する。先述の質問に続 く質問は次のようなものであ

る。 「庭いじりやフ。ラモデルの組立てなど,い わゆる趣味とよばれるものには楽しみや喜び

が伴います。仕事に も楽しみや喜びがあるでしょうか。あるとすれば,そ れは趣味の楽しみ

や喜び と同じでしょうか?違 うとすればどこが違 うのでしょうか?」 これに対して 「ある」

と答えナこ人々の大多数は,仕 事の楽しみや喜びは,趣 味の楽しみや喜びとは異って,苦 しみ

と対をなしていること,束 縛や拘束の中で達成した時にこそ喜びがあることを指摘している。

また,あ る人々は仕事の喜びや楽しみが初めか ら与えられているものではなく,自 ら目標を

設定し,そ れに到達した時に初めて得 られるものである,と 述べている。
フ イ ナ リ テ

このように生産の究極目的性 とそのために必要ときれる分業の正当化,労 働の積極的評価

とは密接に関連 している。 ここで もう一つ指摘 しておかなければならない重要な事項がある。

それは分業 と,「 人間関係」や 「和」 と呼ばれるものとの関連である。 これに関してX電 機

の従業員の持つ解釈モデルで最 も論理的説明性が高 く,従 って,論 理的原型 と考えられるの

は,次 のようなモデルである。

現代で我々の携わっているような生産の為には分業が必要である。分業があって初めて大

きな組織が動 く。しかし分業は仕事に境界をつけるとい うことの上に成 り立っているのであ

るが,現 実には この境界の間に脱け落ちる仕事がある。従って,も し人々が自らに割 り当て

られた仕事の境界に固執すると,全 体 としての組織は作動 しないか,作 動 しても能率は悪 く

なる。分業 とは,本 来連続である仕事を非連続の部分に切断していくことか ら生じる。 この

ような短所,欠 点を持っている。これが生産のために必要な分業の持つ本来的な限界である。

従って 「本当に良い製品」を生産するためにはこの限界をのりこえなくてはならない。それ

を可能にするのが 「和」 とか 「よい人間関係」などと呼ばれている社会関係である。そこで

「和のある職場では」あるいは 「人間関係が うまくいっていると」,休 んでいる仲間の仕事

をやってやる,遅 れていた ら助けてやる,と い うよ うなカバー リングが誰に言われることも

なくスムーズにい き,誰 かが間違っているのに気づけば自分の職務に関係なくとも指摘して

や り,納 期に間にあいそ うになければ,「 すまんけど」の一言で,あ るいは何 も言われなく

て も皆が残業をする,と い う具合になる。

社会関係について指摘しなければな らないもう一つのことは,仕 事は人間の活動であるか

ら,そ の人間の他の活動か ら切 り離して独立して考えることはできないという基本的な考え
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方一 特に伝統的な職人層に強 くみられ ると思われる考え方一 が存在しているとい うこと

である。従って,あ る人 と一緒に仕事をしようと思えば,そ の人がどのような社会関係の中

で生き,何 を考えているのか,つ まり,そ の人が どういう人間であるのかを知っおかなけれ

ばならない。そうでなければ 「本当の仕事」はできない。

このように,日 本では,労 働 と社会関係が不分離な ものとして結びついてお り,か つ,こ
レアリテ コソシアル

の社会関係は作業集団 という単位の中に結集して現われる。では,次 に社会的現実としての

作業集団の側面をみていこう。

X電 機の従業員にとっての日常の気掛か り事で最 も多いものの一一つは 「職場の人間関係」

である。これが人々の 「心配事」の中心的課題をしめるとい う事実は,「 和気あいあい」 と

した職場集団を形成,維 持することの重要 さと同時に,い かにそこか らはみ出すことが個々

の従業員に とって大変なことかを物語っている。作業集団が 「共同体的」であるとすれば,

それは,は み出す人間を創出しまいという努力と,は み出すと加 えられる日常的な抑圧に対

する恐怖と両方に支えられている,と 言えよう。集団の構成員間に葛藤が起 らないように,

はみ出す人間をつ くらないように,と いう努力は日常の細々した配慮に観察される。この配

慮は,新 入社員が配属きれると,ま ず言われる,「 朝職場に来た ら,大 きな声で皆にあいさ

つするように」 というような些細なことか ら,作 業割 り当てで,前 に面白くない地味な仕事

に当った人は,次 にはや りがいのある派手な仕事を割当てるように,と いっ沈配慮にまで及

んでいる。班長は常に班員の様子に気を配っている。 この班員はちょっと様子がおかしいな,

というのは 「まあ大体朝見ればわかる。」 そ うすると,状 況の判断に応じて,ず っと目をつ

けておいて,向 うか らうちあけて くるのを待つか,こ ちらか ら一人だけ呼び出して事情をき

くかする。班員に公然 と恥をかかせてはならない とい うのも重要な原則のようである。誉め

る時は皆の前で,叱 る時は隅の方で一人だけ呼んで,と いう具合で,こ の反対をやる班長は

ものす ごく嫌われる。班員が集って,仕 事以外の活動 をする機会には様々なものがある。最

も日常的なものは仕事が終って帰 りに一杯飲みに行 くこと。その他,歓 送迎会,日 帰 り旅行,

一泊旅行 ,花 見,忘 年会,ス ポーツ大会等々。 この中には課,部 などの単位で行 う活動 もあ

るが,飲 み会などの日常的なものはやは り班単位が多い。大多数の人々は,仕 事以外にこう

い う活動の機会はあった方がよいと考えている。その理由は,「 コミュニケーシ ョンがはか

れる。」 「普段話せない ことが話せる。」 「普段は見れないその人の面が見れて,あ あ,こ の

人はこんな人だったのかとわか る。」 等々。 このように集団の構成員間の社会関係は,仕 事

を通じてのみではな く日常の様々な活動を通して強められ,集 団としての結束を強化す る。

しかし,作 業集団について,こ こまで述べてきナこことは,い わば純粋な典型であ り,現 実

には,作 業集団の存在形態,結 束の強 き,構 成員の意識のあり方などには,様 々なバリエー

ションがある。次にそのバリエーションのい くつかと,こ の相違を もたらす要因について考
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察 してみよ う。

作業集団の存在様式 とその表象のバ リエーシ ョン

1.製 品の種類 と作業集団

上述の要因の一つは,そ の作業集団がどのような製品の生産にかかわ り,生 産のためにど

のような分業,協 業の組織を組んでいるか とい うことである。特徴を対比 させるために重電

総組立て,機 械工作,弱 電組立ての三つのケースを見てみよう。

重電総組立ては,変 圧器などの大 もの受注製品の最終組立てを担当する。 「一品 もの」 と

言われるよ うに,一 つ一つが異なる製品であり,一 つの製品に投入きれる労働時間は,「 商

品」 と呼ばれる標準化された製品よ りもずっと大 きい。同時に,受 注生産であるところか ら,

作業を月問,年 問で平準化す ることが難し く,非 常に多忙な時 と比較的暇な時 とムラが起 り

易い。また,総 組立ては工程の終 りの段階に位置するので,前 工程の遅滞が積重なり,納 入

期限までの期間が短 くな りがちである。熟練の幅は広 く,一 人前になるには10年 と言われる。

経験や カンへの依存度 も高いが,前 面に押し出 されるのは,作 業集団の構成員が阿件の呼吸

で協業できる 「熟練」の必要性である。ここでの作業形態の特徴は,共 時的な協業 と作業ポ

ス トのローテーシ ョンである。地味なポス トも派手なポス トも作業割 り当てごとにローテー

シ ョンしてムラなく構成員にあた り,集 団の結束を乱さないように配慮 される。集団の結束

は,作 業上必要なものとして考えちれている。 ここでは個人の熟練だけでなく,集 団 として

の熟練が重要なのである。 「和が乱れていると,生 産性がおちるが,そ れだけじゃない。第

一危険です。上にいる者 と下にいる者の呼吸があわなければ命にかかわる。」 しか も共時的

な協業であるところか ら 「一人で も脱けナこら仕事が完成しない。」 という集団の一体性が強

調 きれ る。一人一人の作業者は熟練工の自負 と気概を持ってお り,納 期に間にあわせるとい

う責任感のもとに一丸 となって時間外労働を重ねた りする。一丸となって協業するためには

互いの人間をよく知ることが必要であ り,班 単位で飲みに行 くなど仕事以外で活動すること

が多 く,ま た各人がそのことについて積極的であ り無理がない。QC活 動 も盛んで,よ く成

果をあげている。

これに対して機械工作の場合は,普 段は,し ようと思えば一日中,人 と口をきかずに一人

で作業で きるとい う仕事上の独立性が高い。 ここでも熟練の幅は広 く,標 準の作業は,3～

4年 でできるよ うになっても,一 目見て 「何かオカシイ」 とい うカンで不良を発見できるよ

うになるまでには10年 はかかるとされる。腕一本の熟練の自負とい う意味ではここは旧型熟

練の最 も根強 く生 き残っている所 といえよう。それだけに工作機械以外の人間か ら見れば「職

人肌」「我が強い。」「我がおし通せるような立場にいる。」などの評を受 ける。 ここでは作業
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を通しての集団の一体感はな く,従 って集団の結束の必要性は重電組立てとはかなり異なっ

た認め られ方をする。 「僕は一日中一人で仕事ができるし,人 間関係とい うのは別に仕事上

必要なことはない。 しかし,例 えば僕が病気で休んでいる時,人 間関係がうまくいっていれ

ば,あ いつの仕事 もやっといたろ うか,と い うことになる。 うま くいってなければ,ほ っと

け,で す。それに毎 日楽 しく仕事する為には人間関係が うまくいっていて職場の雰囲気がい

い方がよい。」 このように,こ こでは独立した作業者間のカバーリングと職場の雰囲気 とい

う乙とが表面に出てきている。仕事外の活動は盛んであるが,重 電組立てに比べればやや積

極性がとぼしい。また,機 械工の多数は,自 集団と比べて,組 立て集団の集団としての結束

の高さを指摘している。

次にコンベア ・ベル トを伴 う弱電組立てであるが,前 述の二つのケースでは作業集団の大

きさは大体10人 前後であるが,こ の集団は約60～70人 で1班,1ラ インを構成する。熟練の

幅は他の2ケ ースと比べれば非常に狭 く,単 純な組立てでは数日,調 整,検 査は もう少し長

く,一 週間か ら10日位。最:も長 くかかるのは機械修理(故 発)で,組 立て,調 整,総 合点検,

不良修理と全部経験 してきた上で携わる。大多数の人間はポス トのローテーションはしない

が,正 社員,特 に男子正社員はローテー トしてゆき,調 整,検 査,人 によっては修理へ と進

む。班長の下のグルーフ。・リーダー位になると,ど このポス トにもカバー リングに入れるよ

うに全てのポス トに熟練していなければならない。

弱電組立ての作業集団の結束は非常に弱い場合が多いが,こ れには次項で述べる要因が大

きく関与 していると思われる。 ともあれ,こ こで も集団の結束性は必要な ものと意識されて

いる。 「人閻関係というのはやはり大切で,ラ インに非協力的な人 とか機嫌の悪い人がいる

と製品が規則正 しく流れない。す ると生産性がおちるし,:不良 も出る。」 このように,こ こ

ではカバー リングという機能 も脱落している。集団は機能集団であることか ら,よ り社会的

表象に媒介 されたものに移行しているといえる。

前述の3ケ ースの場合は,強 弱差はあっても,作 業集団のイデオロギーは何 らかの形で存

在 してい る。 ここで,直 接作業者か らは離れるが,集 団イデオロギーの全 く欠如し'ている例

として,研 究所の例を見てみたい。 ここではグループは組織単位であって も,グ ループとし

ての機能を与えられていない。グループ内ではほとんど協業の関係がないのである。個々の

研究者は自分の専門領域を持ち,そ の領域では全社で一人だ とい う自負をもっている。 ここ

で指摘 されなければならないのは,初 めに も述べ忙よ うに現業の作業集団とは異な り,研 究

所では責任はグループに集合的に与え られるのではな く個々の研究者に個別に与え られると

い うことである。従 って彼らは集合的な目的を持っていない。確かに,ア イデアを交換 しあ

っだ り討論した りはするが基本的には個別に研究をすすめている。これは恐 らく彼 らの仕事

の性質によるものであろ う。新製品や新技術の開発 といったような分野では,既 成の秩序を
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変更するよ うな個人のイニシアテ ィブが重要なのであ り,集 団優先の状況ではこのような個

人の独自性は芽をつまれてしまうか らである。研究者には自他共に認める個人主義者が多 く,

職場や会社が仕事以外の行事,催 しを組織して も参加率は極めて低 く,休 日をともに過すと

いうこともほとん どない。 このような研究者の極端なケースと現業の作業集団の問に,例 え

ば設計者の作業集団が位置づけられる。

2.構 成員間の関係,移 動率

作業集団の結束が高まるにめには,構 成員の地位と関係の平等性が必要であると考 えられ

る。構成員が全員社員で,先 輩/後 輩のヒェラルヒカルな関係があまり強 くないのが望まし

い状態である。反対に集団に下請け外注,季 節工,パ ー トタイマーなどの非正社員や,同 じ

社員で も嘱託や他製作所,他 部門,他 班からの応援者などが多 く加わっていナこり,あ まりに

も先輩/後 輩関係が厳 しすぎた りすると結束はゆるみ易い。

また,構 成員はで きるだけ同じ集団に長 くとどまり,安 定 しだ社会関係を形成す ることが

望ましい。最近は多能工化が進み,ま だ,重 電部門などは不況のせいで,製 作所内の移動や

他工場,他 製作所への移動が激しくなって きているが,そ れで も直接作業者は事務職 の人々

に比較するとずっと移動が少ない。事務系の従業員は,男 子の場合はジェネラリス ト,管 理

職の養成のためにポス トを移動することが慣例であるが,現 業の場合は一旦配属 されたら,

そこに骨を埋めるというのは普通,と い う考えがある。班長になれば移動はよ り活発になる

が,一 般の班員の場合は組織変えがない限 り,同 じ職場に15年,20年 いるのは普通である。

このよ うに企業の政策に も,で きるだけ現業の作業集団の中には安定した社会関係を形成さ

せようとい う意図が窺われる。

ところが一方,非 正社:員や応換者の移動率は非常に高い。パー トタイマーでは長 く勤めて

いる人 もいるが,大 体において3ケ 月か ら6ケ 月で移動していく。 このような非正社員の多

い弱電組立てでは,集 団の中に安定した関係が養成 されることは少なく,社 員 と非社員 との

間に溝ができることが多い。特に社員の養成に当っては常に非正社員との対比において自負

心 と責任感を高めていくことが目指されている。 「この中で機械修理ができるのは僕だけ。」

「僕がいないと機械に何かあっナこ時ラインが止ってしまうんだか ら,責 任がある。」 「僕 ら

はオールラウン ドにどの箇所に入って もやれるように訓練される。非正社員の人は一箇所の

仕事だけを覚える。僕 らは非正社員の人にどのようにして うまく仕事をしてもらえるか常に

考えておかない といけない。」

弱電組立てで集団の結束が弱い もう一つの原因と考え られるのは集団の大 きさである。他

のケースではせいぜい10人前後の規模だが ここでは班は60～70名 位の規模である。これ位の

大 きさになるとフラクシ ョンが生ず るのは避けられないが,弱 電のケースでは,地 位,身 分
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の似かよった者 どうしでフラクションを形成することが多いようである。

前述し・たよ うに弱電組立てでも作業集団の結束や良好な人間関係の必要性を認めているが,

実質的にうまくいっていない時には,そ の原因を非正社員に求める傾向が,正 社員の側には

存在する。 「あの人達は仕事に対する責任感がない。」 「プロとしての自覚がない。」等々で

ある。

3.技 術と熟練

前述の構成員間の関係の平等性と関連することであるが,技 術,熟 練の高低が,公 式にせ

よ非公式にせよ地位の高低に直結することは,集 団の結束にとって望ましくない。 この意味

で現在は技術,熟 練の位置づけが昔 と変ってきている。昔は 「神サン」 と呼ばれた作業者が
ヴアロリザシヨン

い7こものであり,技 術と熟練は労働者の 評 価 の第一の要因であっt。 現在では,若 い作

業者が技能五輪で全国優勝や世界優勝をしたり,全 社技能競技大会で誰かが全国優勝 しても,

そのことについては職場ではあまり注意は払われない。評価はされるが,そ のことがあまり

にも大 きい注目を集め,一 人のスターをつ くり出す事態を皆が注意深 く避けている。技能五

輪について,中 堅の作業者の言った次の言葉にそれはよく現れている。 「職場で必要な技術

と競技会で勝つために必要な技術 とは違いますからね。あんな もの職場では必要ないですし,

役に立たんですよ。」

実際には,こ のようなチェックが常に働いているために技術,熟 練のヒエラルヒーの幅の

広い所で作業者の地位に高低の別が激しく,逆 の所では平等に近い,と い うわけではない。

むしろ,イ ンタービューの結果ではその逆で,前 述した重電総組立てや機械工作では比較的

構成員の関係は平等である。これに対して弱電組立てでは,熟 練の幅は前二者に比べて うん

と狭いに もかかわらず,社 員がもつ社員としての自負心を養成するだめに,社 員と非正社員

の熟練の差は笑際以上に強調 される傾向がある。 ここでは技術,熟 練の差が地位の差を産み

出すとい うよりも,地 位の差が意識的につ くり出きれ,強 調される熟練の差によって正当化

されていると言えよう。

4.集 団外部 との関係

まず企業内部 を考え.ると,管 理組織上の上級 レベルに対して集団がよ り高い自律性を持っ

ていると集団の結束にはフ。ラスに働 く。 この場合 自律性 とは,上 レベルか ら下って きて集団

の構成員が不合理やナンセンスと考える命令をはねかえす力である。先述したようにここに

は媒介者 として班長,係 長(特 に班長)が 存在し,班 長が集団の意志を上に伝達しない場

合は,班 員の抵抗に会 うことがある。抵抗 といって も班長を追い出す とい うような直接的な

抵抗ではなく,`仕事の能率が落ちる,職 場の雰囲気が悪 くなる,等 の消極的反抗である。 こ
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の よ うな 自律性 の高 い職場 とは,合 理化,機 械化が進んでお らず熟練 の幅が広 く,労 働者 が

まだ労働過程 に主 体的に関与 で きる職場で ある。 この よ うな職場で は,ま た,集 団内部 に関

す ることを自 ら決定 した り,問 題 を解決す る能力が高 い。例 えば休 み時 間の とり方,作 業上

の問題,等 である。

集 団が 自律 性を もって存続す るだめには,そ の行動 の方針 の判断基準 を構成す るための,

知 識,情 報 を豊富に持 ってい ることが必要 である。 もちろん とれは相対 的な比較 の問題 であ

るけれ ど も,X電 機 の作業集団 には生産計画,設 備 ・機械 の変更,新 技 術の導入等 に関して,

フ ランスの作 業者 と比べ ると,う ん と豊富 な情報 が与 え られて いる。 これには,終 身雇用 の

慣行 と固定給制によ り,こ のよ うな点 に関して作業者 の反抗が少 ない とい う事実が関係 して

いる。新 しい設 備 ・機 械が導入 されナこか らといって,そ れに付随 して新 しい技術者,作 業者

が雇 用・されて 自分たちの職 がおびやか され るとい うことはない。叉,標 準時 間が切 り下 げ ら

れて給与 が下 が るとい うこともない。技術 はまた,公 開 され,誰 で もが ア クセスを持て る も

の とな る。場合 によって は研修や訓練 の機会が設 け られ る。 これが全員参加 でな く,班 か ら

一人 とか二人 の選抜方 式で あって も
,研 修 を受 けた人 は職 場で 自分の学んで きた ことを班員

に伝 え るので,あ くまで も,ス ペシ ャ リス トを養成す るのではな く,末 端の作業 者全 てが新

技術 を習得す ることが基本 的には 目指 されて い る。 このよ うに,技 術や知識,情 報 の独 占や

コン トロールによって,職 場 レベルでの地位の分化や コンフ リク トをひ き起 さないよ うに配

慮 され,む しろ新技術 の導入が 旧来 の熟 練 とそれに基 くヒェラル ヒー を崩 して新 しい平 等な

関係性を作業 者間に形成 してい くよ うに,と い う方向が意図 されて いる。

企 業の外部 との関係 を考 え ると,ま ず,個 人 の評価 につ いて のexteriorrefere皿ceと

interiorreferenceと の 関係 を挙 げなけれ ばな らない。exteriorreferenceと い うのは,集

団の外部一般 に通 用す るreferenceで あ り,例 えば,技 能五輪,学 会な どであ る。inter三〇r

referenceは い わば10calなreferenceで あ り,そ の人 が特定 の集 団に とって,役 に立 つ

人 であ るか どうかが問われ る。前述 の技能五輪 の例 で示 したよ うに,集 団 の結束 の強 い所 で

は,interiorreferenceの 優 位,あ るいはexteriorreferenceのd6valorisatio羅 が 見

うけ られ る。反対 に,研 究所 などの集団 の結束性が機能的 に も表象 の 上 で も 弱い 所で は,

exteriorreferenceの 優 位 が見 られ る。

次 に集 団内の社会関係 と,構 成員が企業外で持 ってい る他 の社会関係 との関係性が問題 で

あ る。多 くの場合,前 者 は後者 に対 して状況的,イ デ オ ロギー的な排他性 を持 ってい る。状

況的 とい うのは,残 業 が多 い,帰 る時刻が不規則 で予想 しに くい等 の理 由で,企 業外で仕事

と関係のない人 間 とのつ きあいを保 っ ことが難 しい,と い うことで ある。少 くと も地元出身

の従 業員の場 合,入 社 当初 は学校時代 の友達,地 域 の友達 などがい るが,数 年の 内に これ ら

のつ きあいは激減す る。イデ オ ロギー的 とい うのは,「 仕事 が大事か,私 生活が大事か」 と
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いう問いかけに表われ るように,会 社の仕事 は他 の活動に優先 して遂行 きれなければならな

いとい う考えに基いた排他性である。

一人の従業員を例にとっテこ場合
,イ デオロギー的な教育 と他の社会関係の排除は,相 互に

関連 しながら同時進行す る。最近の傾向 として,若 い世代はイデオロギー的な排他性に反携

してきている。「仕事は仕事。私生活は私生活。」とい う態度であるが,職 場を中心とした会

社内の社会関係 と競合できるだけの社会関係が会社外に何 らかの形で発達しない限 り,状 況

的な排他性に強力に立ちむか うことは難しいと思われる。 ところで,こ のような社会関係が

存在している所がないわけではない。X電 機の弱電製品の製作所の一工場は地方都市にある

が,多 くの従業員が地元の農家から来てお り,会 社の仕事 と並行 して農業を営み,強 力な地

域関係の中で生活している。 ここでは,地 域の社会関係は社内の社会関係と強力に競合して

お り,む しろ優位に立っている。地域の寄 り合いと残業 と,ど ちらかを選択しなければなら

ない状況では前者を優先 させる人が多 く存在する。仕事上で も農作業を犠牲にして会社の仕

事をす るということはまずない。この工場には他の工場と比べて特殊な要因が他にも存在す

るので早急には結論できないが,現 象としては,作 業集団の結束性は弱い。

以上述べて きたことをまとめると,次 のような場合は,作 業集団は機能的にも表象的にも

結束性が高い。

1responsibilityが 集合的に集団に与えられている。

2作 業に共同的性格がある。

3熟 練の幅が広い。

4構 成員の地位と,そ の間の関係が平等である。

5構 成員の定着率が高い。

6集 団の規模があまり大 きくなく,10人 前後である。

7集 団の自律性,自 主性が高い。

8集 団に知識,情 報が豊富に与えられている。

9構 成員の評価にっいて,exteriorreferenceがinteriorreferenceに 従属している(技

術,技 能 も含めて)。

10集 団の社会関係 と競合できるような社会関係が会社外に存在しない。

これ らの事項のい くつかは実際にはセッ トで存在 している。(例 えば3,4,5,6)こ

れらが相互に関連しなが ら変化すると集団としての機能は上下した り,表 象に媒介 された結

束性 も強弱変動する。しかし,研 究所 を除いては,集 団としての機能 と表象が全 く欠如 して

いる職場はない。

これまで,作 業集団の一般的特徴とバ リエーションを見てきだが,次 に作業集団成立の背

景 を考察してみナこい。
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作業集団成立の背景

現在まで述べて きたような作業集団の原型が成立するのは大体1960年 代の後半頃であると

考えられ る。・X電機の場合,最 も画期的であったのは,1968年 のMeasuredDayworkplan

(測定常傭制度,以 下M.D.W.)の 導入である。M.D.W.は アメリカのY社 で開発 き親 こパ

フォーマンス ・コン トロール ・システムの一種であり,1人 当 り生産高,生 産能率,班 能率,

係,課,部 能率,製 作所全体の能率などを,必 要に応じて日,週,月 毎に把握し(X電 機の

場合は10日毎),そ れぞれの目標と比較して適当な処置 をとる制度である。標準時間を基準尺

度 として能率を管理するが,個 人の能率は給与には直接反映しない。基本的にはM.D.W.

は,個 人の刺激給制による様々な問題の解決と,科 学的な能率管理を目指してX電 機に導入

されたものである。

M.D.W.に 先行しては個人請負制と団体請負制があったが,前 者は能率把握が個人レベ

ルで可能で単価決定のしやすい職務,例 えば機械工作,後 者はその逆で,職 務としては組立

て等に適用されていた。製品ごとに請負時間(当 時は標準時間とは言わなかっナこ)が 決め ら

れてお り,実 在時間と,や った仕事の請負時間の合計 とで比率 を出し,こ の能率に対して能

率給が支払われていた(固 定給部分 も存在)。 団体請負の場合はその単位は10数人位の作業

集団で,規 模が小さい場合には班にあだり,班 が50人 ほどの規模になると,そ の下の単位で

ある指導班 とかグループとか呼ばれる単位が団体請負の1単 位にな り,こ の単位の構成員は

全て同じ能率給を支払われていた。

このよ うな請負制度のかかえていた矛盾点,問 題点は以下のような ものである。

まず請負時問の設定が非常にあいまいであって,単 価を決定す る時に作業者 との折衝で決

めるとい うことが行われた。作業者の方は単価を甘 くおきえたいので,「 そんなこと言 うた

って,で きるか。 できるのやったら,お まえやってみ イ。」とい う調子で,そ うやって決め

た請負時間には当然余裕があるので実際には仕事の量 さえあればどんどん能率は上 り,な け

れば能率はガタ落ちということになり,能 率管理の役目を全 く果 さない。また仕事のある時

とない時とで給与の多寡の変動が大 きいので,作 業者は給与を平均以上のところで平準化す

るために,忙 しい時にこなした伝票を暇な時期に出すためにナこめてお く。す ると経営側では,

いつまでたって も原価があがらない。次に,請 負制度の もとでは合理化をや りにくいという

問題がある。合理化によって標準時間が下げられると,作 業者 としては同額の給与を稼 ぐた

めに,よ りパーフォーマンスを上げないといけないので,こ れを嫌って抵抗する。新しい機

械を入れて も使いにくいと文句ばっか り言 う。又パーフォーマンスが上 りす ぎると標準時間

を切 り下げられるのを嫌って伝票を破った りする。等々。
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M・D・W.は 以上のよ うな問題の解決の為に導入きれた ものであるが,ま ず1962年 頃に電

車モーターの組立て工場に試験的に導入 きれ,1967～68年 に全社的に導入された。(職 種に

よっては,現 在 もM.D.W.を 適用していない部門 も存在する。)こ れによって個人あるい

は作業集団のパーフォーマンスに基いたインセンティブはなくなり,5%加 給率をあげて固

定給制度に移行。以降,班,課,部 単位の能率管理や新 しい設備 ・機械や新技術の導入はス

ム{ズ に実行できるようになってきている。しかし,M.D.W.導 入のための下:地はやは り

存在 しだのであって,1967～68年 を境に急激な変化が起ったわけではない。機械工作などの

個入請負であった ところもM.D.W.の 導入期にはすでに団体請負に移行 していたよ うであ

る。 この背景には,機 械工作で もそれまでのように一人の作業者が一台の機械だけを恒常的

に使って仕事をす るという状態から,5台 の機械を3人 で動かすというよ うなグループ単位

での作業への移行 と,例 えば一人の作業者がどのよ うな旋盤で も使えるとい う,い わば多能

工化への移行がすでに進行 していたという状況がある。又,請 負単価か らよ り科学的な標準

単価への移行 もM.D.W.に かなり先立って行われていナこが,請 負制度がある限 り標準時間

そのものを作業者が受けつけないとい う状態であった。M.D.W.の 導入に当っては,標 準

類の整備にほぼ一年ほどの期間をかけている。

さて,経 営側か ら見れば,上 述したような能率管理 と合理化への門戸を開くという意図を

もって導入 されたMD.W.は,従 業員の側か ら見ればどう受けとめ られ,ど のような結果

をひ き起したであろ うか?ま ず,作 業者間の競争や対立が減少したことがあげ られる。パ

ーフォーマンスが給与に直結することがな くなったため,賃 率のよい仕事を奪いあ うとか,

技術を秘匿するとい うことがな くな り,こ れは,先 述 した技術の公開性への門戸を開いてい

く。更にパーフォーマンスの管理が作業集団単位で行われるのでグループの結束の下地がで

き上った。この下地は実は団体請負制の もとで も見られるものであるが,こ の頃を境に,表

象に媒介きれた作業集団の結束性が前面に出て くるよ うに思われる。元板金工のAさ んは次

のよ うに語っている。

「(昔は)自 分が一日どれだけやっだか,伝 票の時間をどれだけあげたかとい うことで(給

料の額が決まる)。とい うことはその中では先輩 も後輩 もないわけです。先輩がその技術を後

輩に伝承した ら,先 輩の仕事をその後輩がとるとい う意識が働いてなかなか言わんですな。

それをみようみまねで盗みとる。…(略)… 今はそうい うことはない。団体でまとめてなんぼ

やったい うんで,先 輩 も後輩 もないでしょ。知っとる技術は全部下に教えてや らんとあかん

わけです。(そ うい う風に変わっだのは)昭 和40年 代の前半だったと思 う。その時か らモラ

ルみたいなの もだいぶ変ってます。和が大事や,和 が大事やという,… ……(昔 は)和 なん

か必要なかったんですな。…(略)… …QCと かZDが 導入 されたの もその頃だと思います。」

昭和40年 代の初めとい うのはM.D.W.の 導入時期であるから恐 らくAさ んの職場では個
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人請負制か ら直接M.D.W.に 移行しナこのか,そ れとも短い団体請負の時期を経てM.D.W.

に移行したのだろう。ここで注目したいのは,こ の頃から盛んに和の必要性が言われだした

というAさ んの言葉である。集団としての機能が存在していアこにせよ,新 だにそれだけでな

く集団の結束の必要性がイデオロギーとして出てきている。ただし,和 という言葉は他の対

象者の話か ら推測 して もこれよりずっと以前か ら使われている。Aさ んの印象にこれだけ強

く残っテこのは,和 とい う言葉の出る頻度が高まったのと,も う一つは,恐 らくそれが新しい

意味内容を持ってきていたか らであろ う。日本人社会の特徴としての和に言及して聖徳太子

の十七条憲法を挙げる人 もいるが,そ の時代の 「和」 と企業社会の中の 「和」が同じ内容を

指しているとは考えにくい。企業の中で言われる 「和」は,以 前から使われてきた 「和」の

意味内容の一部を受けついではいるものの,前 述したように,生 産の目的性や分業組織の正

当化と関連 させて初めて理解できる内容を持っているものと考える。

M.D.W.の 導入に当って経営サイ ドの目標 としていたのは,作 業集団の成立ではな く,

あくまでも能率管理が本筋であった。しかし結果としては日本の大企業の中での最 も注目す

べ き特徴の一つである作業集団の成立のベースをつ くっナこことは確かである。

次にAさ んの話の中にも出るQCサ ークル活動であるが,こ れは個人請負制→団体請負制

→M.D.W.と 移行する中で形成 されて きた作業集団の集団としての機能と表象の上に成 り

立ち,か つ,こ れを補強するという役割を果してきた。時期的にはZDか らQCへ の移行の

時期がM.D.W.の 全社的な導入 と一致し,現 在のようなボ トム・アッフ。型のQC活 動が盛

んになって きたのはやや遅れて1975年 位か らであるらしい。

その他に,現 在のような作業集団成立の背景 となっている社会関係や表象の変容について

みてみよう。

すでに何度か述べたように,技 術,技 能に関する評価が変ってきている。機械の発達によ

って熟練の幅が狭 くなってきていることも確かだが,そ れとともに,熟 練がナこだちに地位の

向上に結びつくということがなくなってきている。個人の秘密 という技術,技 能 もなくなっ

てきている。今は技術は誰にで も公開され,ア クセスがもたされなければならないと考えら

れている。技術,技 能のかわりに今では勤勉 さ,協 調性などが強調 きれ る。

作業者の機械 ・工具に対する関係 も変化して きている。今か ら20～25年 ほど前までは特に

機械工は自分の工具は自分でつ くったものであって,そ れ らは自分の所有物であった。機械

は自分の所有物でな くとも,自 分の機械は決っていて,今 よりずっと密な関係があった。正

月には供物を捧げだ。現在は,工 具は企業の所有物であり共同管理におかれている。機械に

関しては,ま だ自分の機械 というのはあるものの,多 能工化によって複数の機械を複数の人

間が使 う機会が増えた。今では機械に供物を捧げる人はいない。勿論 これは,作 業者が 自分

の使 う機械や工具に対する興味を失ったということではない。例えば,今 で もジグをつ くる
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ことは盛んに行われている。つ くったジグは共同管理の もとにおかれる。彼 らは又,例 えば

数値制御マシンのような新 しい機械に対す る興味を持っている。にもかかわらず,彼 らは機

械や工具に対して昔のようなパーソナルな関係はもっていないし,か つてのような愛着をそ

れらに示す こともない,と いうのは事実である。

作業者の間の先輩/後 輩関係 も変って きている。かつては先輩 とい うと恐ろしい存在で決

レて仕事を教えて くれなかった。技術 とはおそわるものでな く 「盗む」 ものであった。教え

て くれずに,「 これ,や ってみろ」 と言われる。できないと,ゲ ンコツが とんで きた。しか

し又,同 時に,仕 事以外の・ところで先輩は後輩のめん どうをよく見だ ものである。家によん

で もらう,ご ちそうして もらう。等々。今でもそういう機会はあるが以前に比べると減って

いる。先輩/後 輩関係の養成で重要な役割を果したのは,寮 生活であった。特に申卒の新規

採用者は全員入寮し,一 部屋に一年生,二 年生,三 年生 と上級生 と下級生 とが混ざるように

入居 きせ られる。 この寮内で先輩に対する態度,言 葉使いが教えこまれる。(大 きな声であ

いきつする。常に礼儀正しく,敬 意を表し,従 順で反発 しない下級生 らしい態度をとる。上

級生が用事を頼んだら,テ キパキと処理す る。そうじ,片 づけなども下級生がする。)し か

しこの制度は,'82年 か ら中卒の人が集まらないということで廃止になった。現在は,男 子

社員は研修期間中は全員入寮するが,こ の期間に養成 されるのは同期生の関係であり,今 は

先輩/後 輩の関係よりも同期の関係を優先 きせているようである。叉,研 修期間終了後に入

居する寮では,学 生 も勤続年者 も入 り混っているし,先 輩/後 輩関係を云々されることは全

くない。 このように先輩/後 輩関係が崩れてきたということも職場の構成員の間の関係の平

等化に役割を果していると思われる。

作業集団の位置づけ一労働過程

以上みて きた ことか ら次のようなことが言えると思 う。作業集団は,作 業者にとって,生

産に必要な諸条件の一つ と受けとられている。作業集団のこのような特性は集団が生産の為

の分業,協 業体制の中で果す実際の機能の形成 と発展 と無関係ではない。 この機能の存在は

同時に表象の中での作業集団の昂揚 と結びついている。 ここで指摘 されねばならないのは,

作業集団の機能 と表象は所与のものではなく,歴 史的に発生して きたものであること,叉,

この発生は,経 営サイ ドの意図に基いて,と い うよりも,こ れまでみて きたよ うな様々な出
エフエ

来事の積み重ねの結果として発生して きた ものであることである。少 くとも作業集団に関す

る限 り,集 団の特性(機 能,表 象上の結束の高さ)は 「集団主義」や 「タテ社会の関係」 と

い うような,所 与のメンタリテ ィーや恒常的な社会関係のパターンか ら説明で きるものでは

ない。
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「集団主義論」や 「共同体論」,ま た申根千枝の 「タテ社会論」に共通しているのは,こ れ

らの分析の非歴史性である。家族であれ村落共同体であれ,企 業であれ,こ れ らの社会単位

は歴史的発展の外でとらえられ,ま た与えられた時点における社会的,政 治的文脈か らも切

り離 されて把握 されている。同時にこのように抽象 された社会単位の構造のautopersistan・

ceの 機能が証明抜 きで前提 として扱われている。 このようにこの分析は非歴史的,超 歴史

的性格を初めから持 っているのである。

これに対して,「 日本的経営」の歴史性の分析,特 にその制度的側面一 終身雇用制,年

功型賃金,企 業内福利厚生,企 業別組合など一 の形成 と変容を政治的,経 済的交脈の中で

とらえよ うとする試みは多数存在する。今,私 がマルクス主義の立場に立ってみたとき,`欠

如 している最 も重要な研究はゴ労働過程論か らの日本的特徴へのとりくみであるように思わ

れる。 この欠如はマルクス主義が抱えている最 も根本的な未解決の問題一 使用価値の解釈

の問題一 に直結するのであるが,こ こでは私は少 くともどのよ うな方向で労働過程論を展

開できるかを探つてみたい と思 う。

最近の労働過程論で注目すべ き業績の一つに内山節の一連の業績があるが2),内 山の業績

は労働過程を生産技術的側面でしか とらえていないように思える。労働が資本に従属してい

く過程を労働過程の中でとらえる視点は正しいが,労 働過程の生産技術面が前面におし出 き

れ,社 会的側面の検討が脱落している。

マルクスは,『 資本論草稿集 ・経済学批判(1861～1863年 草稿)』 第1部 第三章3,b分

業の箇所で次の様に言っている。

「したがって労働者はいまや,も はや労働手段の欠如によるだけではなく,彼 の労働能力

その ものによって,資 本主義的生産の もとに包摂 され資本に捉えられるのであって,資 本は

もはや単に客体的諸条件を手中におさめているだけでな く,労 働者の労働がかろ うじて労働

であ りうるための,主 体的労働の社会的条件をも手申におさめているのである。」(大 月書

店,同 書p.446)

この文章は前半 「したがって……資本に捉えられるのであっ・て」 と後半.「資本は もはや・・.・

…手中にお さめているのである。」にわけられ,対 をなしている。 後半の 「主体的労働の社

会的諸条件」は前半の 「労働能力(力 能)そ の もの」,更 にそれを異 なる言葉で言い重ねて.

いる 「労働の仕方 ・様式」に相当している。 この文章を離れて も,草 稿の中では 「主体的労

働」.(生 産物)と 対をなして使用されてお り,力 能,価 値の創出者にあたる。

この件は分業について述べている箇所であるから,素 直に読めば 「主体的労働の社会的諸

条件」 とは分業組織を指す と考えられる。 しかし,そ れでは 「労働の仕方 ・様式(dieArt

uロdWeise)」 は理解できて も,「 労働能力そのもの」が理解できない。そこで,「 主体的

労働の社会的諸条件」 とは,分 業そのものを指すのではなく,分 業組織の存在とともに在 る,
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分業組織に一致するところの主体的労働の社会的存在の様式 を指 していると考え.るべ きであ

ろう。マルクスはここで力能「般についてではな く,社 会的に決定されている力能の形態を

言っているのであって,こ の形態の故に一 ただ単に力能の実現の客体的諸条件が労働者に

欠如しているとい う理由か らだけではなく一 労働が資本に包摂 されるのである。従って労

働者が資本に従属してい くメカニズムを労働過程の中でとらえようとする場合,私 達はただ

単に分業の組織面,技 術面だけにとらわれてはならないと思 う。分業は労働の特殊化,専 門

化を伴い労働者を労働過程に従属させてい く。 それは確かに正しいが,同 時に私達はこの分

業がどのような社会的表象の体系に一致しているのかを分析しなければならない。

私達の具体例であるX電 機の作業集団に話を戻す と,作 業集団は,ま さに分業体制に一致

する一つの表象体系の結晶 として位置づけられ るように思われ る。X電 機の労働者の大多数
エフエクテイブ

にとっては,労 働は作業集団なしでは労働たり得ない。彼の力能が 実 際 上 の 労働逼程に

入 るためには作業集団が媒介していなくてはならないのである。

生 きている労働(使 用価値を持っているものとしての労働力,生 産の中で実際上実現する

労働)の 資本への従属は二重に実行 される。

1)資 本主義的生産の分業 と機械化の特徴によって,労 働力の使用価値である労働は資本に

とっては使用価値 とな り,労 働者にとっては単なる交換価値でしかな くなる。

2)一 方,「 主体的労働の社会的諸条件」の一部は作業集団にattributeさ れる。作業集団

はこの故に一定の自律性を獲得する。簡略化して言ってしまえば,労 働の社会的性格が,

生産過程を組織する資本の属性 として現れるならば,そ れは労働者にとっては,労 働の社

会的性格が作業集団の属性として現れているからであ り,そ して作業集団が企業の組織の

最 も基本的な歯車であるか らである。

今までマルクス主義はあま りにも労働過程一般にとらわれてきたように思え.る。勿論これ

は現在のマルクス主義が直面している最 も基本的な仕事の一つである使用価値の解釈の問題

から発 してお り,そ れは欲求 と有用性の解釈の問題 と密接に結びついている。 し ば しば マ

ルクスは有用性と欲求を人類の歴史の中で自然との物質代謝か ら社会的に決定 された欲求へ

と発展するものとして とらえている。別の箇所ではマルクスは欲求を有用性 と自然との本源

的関係から引き出すことをはっきりと拒否 し,社 会的に与えられた形態の中での表象に求め

ている。そ うならば人間の自然への所属 とこれらの表象のとる社会的,観 念的諸形態の間に

は,直 接的な因果関係を設定することはできなくなる。 マルクス自身はこの二つの解釈体系

の間をゆれ動いているように思える。 「経哲草稿』はもちろんのこととして 『資本論』の申

ではマルクスは第一の解釈を前面におし出している。 しかし一方では,『 経済学批判要綱』

を含む資本論草稿の申には第二の解釈が散見している。マル クスによって残 されたこの問題

をいかに解釈す るかは恐 らく現在のマルクス主義の最 も根本的な課題の一つであ り,労 働過
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程論もまたこの枠組の中で とらえなお されねばならない。

〔注〕

1)し かし,こ れはあくまで直接作業者の場合で,間 接業務に携わる人々の場合,集 団の自己規定の仕

方や集団の結束性,協 業性はかなり違 って くる。ここでは一応問題を直接作業者にしぼって考える。

2)内 山 節 『労働過程論 ノー ト』 田畑書店1976

内山 節 『存在からの哲学』 毎日新聞社1980

内山 節 『戦後日本の労働過程』 三一書房1982

内山 節 『労働の哲学』 田畑書店1982
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l'e皿trepriseestfond6esurcesgroupes.Ilestaussiune.r6alit6socialev6cued'une

manlこreassezcomplexe.Ilyalmepr60ccupational'6garddesrelatio且sinterper-

sonnelles,deIasociabilit6
.dugroupe.Dansllid601qgiedestravailleursjaponais,

cettepr60ccupationestjustifi6eparlesobjectifsdeproduction.Pourlesouvriersde

lasoci6t6Xohj'aieffectu61esrecherches,raspectd玉vis6,morcel6etsp6c玉alis6du

travailestfondamentalpourd6finirleuractivit6al'usine.Maispoursatisfaireles

objectifsdeproduction,pourfabriquerdesproduitsdequalit6,ladivisiondetravail

nesuff量tpas.Ilfauttenircompteaussidesbonnesrelationsentrelesindividus

quipermettentded6passeriesco瓜traintesdeladivisiolldetravail.AuJapon,de

bonnesrelationsi且terpersonnelles,lasolidarit6degroupeetl'ullit6commu皿autaire

sontpourlesouvriersuneconditionn6cessairedeIaproductionac6t6d'autres

facteurstelsquelesmach玉nes,1'orga且isatiollduprocessusdetravailin5'ガo'o.36η3麗,etc.

Legroupesetientfortdanssesfonctionsetdanssesrepr6sentationssousles

cond圭tionscommesuit:

1.Larespollsabilit6estattribu6ecollectiveme且taugrouqe.

2.11existedesrapPortsdecooP6rationauseindugroupe.

3.L'habilit610ueunrδ1eimportantdansl'accomplisseme旦tdestachesattribu6s

augroupe。

4.Ilexistedesrapportsetdesstatuts6galitarires.entrelesmembresdugroupe.

5.Lesmembresdugrouperestentassezlongtempssurle.m合melieudetravail

pourpermettreIacreatiollderelationsinterpersonnellesstables.

6.Legroupened6passepaslargementlataillededizailledepersol皿es.

7.Legroupeauneautonomieassezgrandereconnueinstitutionnelleme丘t.

8.Legroupejouitdelarichessed'informations.

9.Encequiconcernelavalorisationdesmembresdugroupe,lesr6f6rences

ext6rieuressesoumetsouslesr6f6rencesint6rieures.

10.IIn'existepasdesrapportssociauxexterieursquipeuventsemettreencomp6-

titionaveciesrapPortssociauxal'int6rieurdugroupe.

Legroupedetravailtel.qu'ilests'estconstitu6dansladeuxi色memoiti6de6

a皿n6es1960s.L'introductionen1967-68du"MeasuredDayworkPlan"quipermetde
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mesureretcontr61βrletravailsurlabased.egroupemaisquin'6tablitdavantagele

lienentrelaperformahceindividuelleetlapaieacontribu6acr6erunesituatio皿qui

favoriselemeilleurfonctionnementdugroupeaud6trimentde豆acomp6titio旦entre

individuspour.unemeilleurepaie.Ilafalluaussiunes6riedetransformationsdes

repr6sen亡ationsdutravailetdesrapPortssociauxentrelestravailleursetilfautun

effortconstantpourlesreproduire.

Cesanalysesapartirdesdonn6esdemesrecherchβssurlasoci6t6Xmesemble

biensignifierqu'onnepeutpastraiterrid6ecommunautaireauseindere且treprise

commelaperp6tuationde1'orga耳isationetdel'id6alcommunautairevillageoisou

domestiaues.Legroupedetravailetsesrepr6sentationsdansrentrepfisese

collstituentetsemailltiennentdanscertaillesconditions:danscecadre,legroupe

apParaitcommeuneconditio皿n6cessairedutravail,lesouvrierstravaillalltpour

affirmerl'ullit6dugroupe.Ainsi,Iescaractさressociau:琴dutravailsevoientattribu6s

augroupedetravaiL


