養成工の生活史にみる技能形成過程—自動車企業T社の事例より
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　恒川真澄
1　はじめに−研究課題と方法
　
1.1　研究課題
　今日我々は、労働市場を媒介に、より多くの労働移動を経験することを余儀なくされている。生産手段を持たない労働者にとって、労働力は唯一の取引材料である。現代のような企業社会において、労働能力を身につけることは、社会へ働きかける活動の源であり、自律性確保のためにもますますその重要性は高まっている。本論では、とくに生産手段を操作する個人的な労働能力、すなわち技能（skill）がどのように形成されていくのか、それは労働の自律性にどの程度関わるのか、自動車企業T社に勤める、ある養成工の技能形成過程を例に明らかにしたい。
　技能形成は、ブレイヴァマンにはじまる労働過程論争において、再び注目されるようになった。技能は労働者の自律性の拠り所であったが、それが技術革新によって解体されるようになり、それに従って労働者に対する管理・統制が強まっていくというのがブレイヴァマンの主張である（Braverman 1974=1978）。日本においても、ブレイヴァマンのいわゆる「熟練解体論」をうけて、様々な議論が行われている。多少の違いはあるものの、これらの先行研究において、技能形成が労働の自律性と深く関わることについては、ほぼ異論がないとみてよいだろう。しかし、ある労働者の技能形成過程に焦点を絞り、労働の自律性との関わりを経験的に確認しようという試みは少ない。
　対象を労働者の「生活構造」全体に広げ、その把握をめざす小山陽一ら（1985）や野原光・藤田栄史ら（1988）の研究では、たしかに技能形成は生活構造把握のための重要な要素と認められ、多くの紙片が割かれている。直接ラインに従事する労働者や保全工など、分業構造を踏まえたうえで類型化された、様々なタイプの労働者からの聞き取りは、自動車産業における技能形成の一般的な姿を知るうえで貴重な資料である。自動車産業ではないが、鎌田哲宏・鎌田とし子の室蘭研究（1993）も、地方大工業都市の階級構造把握という視点をさらに拡大し、歴史に残る大闘争を支えた労働者の生活（すなわち再生産活動）、文化も含めた「労働者世界」の把握を研究主題としている（鎌田・鎌田 1993）。ここでもやはり、技能形成過程は、自律性形成の一因と認められ、詳細な聞き取り調査が行われている。
　以上の研究は、技能形成を生活構造、あるいは「労働者世界」という「全体」を把握するために、技能形成過程を取り上げるという点で共通している。それは、複数の労働者からの聞き取りによって、技能形成過程が明らかにされていることからもわかる。「全体」を把握するためには、たしかにこのような方法が有意義である。しかし、一方で、個々の労働者が技能を獲得することは、労働者の自律性確保にどのような影響を与えるのか、ひいては彼の属する「労働世界」にどのような影響をあたえているのか、という全体把握とは逆の視点から、技能形成のもつ意味について考えることもできる。「全体」すなわち社会構造は、あくまでそれに関わる人々が、意識的・無意識的に行った活動の結果構築されたものである。本論では、労働者を社会に働きかける行為主体とみなし、彼が技能を身につけることによって、「労働世界」とどのように関わっていったか、ある養成工の生活史より明らかにしたい。
1.2　生活史について
　ここで、聞き取りによる資料をもとにした、「生活史」という方法について言及する必要があるだろう。生活史、あるいはライフヒストリーと呼ばれる研究手法は、歴史学や社会学、人類学などで用いられている手法でもある。広義には、個人の生涯を社会的文脈において詳細に記録したものを意味する。それぞれの学問において意味付けは異なるものの、すでに相当数の研究蓄積があり、計量分析など量的調査とともに、質的調査の一つとして認められている。しかし、一口に生活史といっても、研究者によってそのスタイルは異なり一様ではない。虚構については厳しい態度をとりつつも、ここでは生活史を、「話者にとってのパーソナルな多元的現実」を話者と調査者との共同作業によって、他者に理解可能なかたちで呈示することと定義する（小林 1995）。
　なぜ、技能形成を明らかにするために、生活史という方法を用いるのか。それは、本論と、先に見た小山らや野原・藤田、鎌田らの諸研究との差異でもあり、重要な問いである。簡潔にいえば、語り手に固有の時間を呈示することで、技能形成という「主観的行為の意味」を理解できるからである。語り手の経験した時間は、語り手に固有のものである。本論における語り手A氏は、日本を代表する自動車企業T社に長年勤務している。しかし、だからといって、A氏の技能形成過程や技能に対する考えが、T社技能員の典型と言うことはできない。T社の中でも技能に対する考え方には相違があり、ましてや自動車産業、製造業全体の中ではかなり特異な例と言えるだろう。この、特異な技能に対する考えは、A氏によってT社内に広められ、同社の海外における事業展開とともに、もはや全世界的に無視しえないものになりつつある。もちろん、その背景には、T社における「養成工」たちが形づくる、独特の「労働世界」が存在する。「労働世界」構築に一役かったA氏の生活史から、我々は、高度な技能を身につけた労働者のエートスを知ることができるだろう。
1.3　本論の構成
　最後に、本論の構成について触れておきたい。まず、 A氏の生活史をより理解するため、T社の技能教育・訓練の歴史的変遷について述べる。T社は自動車産業を代表する企業であるが、そればかりか、日本の技能教育・訓練を語る上でも欠くことはできない。かつて、1960~70年代にかけて全盛期を誇った企業内職業訓練校を、T社は現在でも維持し、従業員の技能向上に勤めている。その全盛期にT社に入社したのが、生活史を語るA氏である。A氏の語りから、彼がどのような理由から技能向上を志し、実際技能を身につけ、そして高度技能者の「労働世界」を構築するに至ったかが、明らかになるであろう。
2　自動車産業T社における技能教育・訓練
2.1　技能教育・訓練制度の歴史的変遷
　日本を代表する自動車企業であるT社は、古くから技能教育・訓練に力を入れてきた。職場に限ってみると、1950年代初頭、1960年代半ばから1970年初頭にかけてが、T社技能教育・訓練の転換期であることがわかる（表1参照）。50年代初頭には、TWI1)（Training within Industry）TWI・JI（Job Intoroduction 仕事の教え方）やTWI・JM（Job Management 作業改善の仕方）、JR（Job Relation 人の扱い方）、MTP2)（Management Training Program 管理者訓練計画）が導入され、管理・監督者を対象とした教育・訓練体制が整った。そして、60年代半ばからは、WSTC（ワークマンシップ・トレーニングコース）やT技能専修コースといった、若手中核技能員を育成するための指名教育が導入されている。
　　　　　　　　　　
	表1　教育施策の変遷1937-80年（技能員関係）

	1938年11月
	T工科青年学校発足

	
	（'62 T技能者養成所、'80 T工業高等学園に改称）

	1951年12月
	TWI導入

	1952年1月
	TWI・JI導入

	1952年7月
	TWI・JM導入

	1953年
	JR導入

	1953年8月
	MTP導入

	1958年2月
	人事部教育訓練課発足

	1959年12月
	技能検査制導入

	1962年2月
	教育センター完成

	1962年5月
	実習工場完成

	1968年1月
	WTSC（ワークマンシップ・トレーニングコース）導入

	1968年5月
	技能五輪全国大会参加開始

	1968年11月
	T技能専修コース開講

	1969年2月
	教育部発足

	1971年3月
	教育本館完成

	1972年8月
	保全特別教育開始

	1976年11月
	保見研修所完成

	1978年7月
	T生産方式トレーナー養成講座開始

	（出典 T社会社資料と湯本[1985]より作成）


　このような二つの転換期の背景を、湯本誠（1985）は次のように指摘する。すなわち、TWIの導入は、1950年争議後の職場秩序確立のための重要な契機であり、また、1960年代半ばからの諸施策が、T社M工場完成（1959年）後の急成長期直前に生じた、「各種の問題」に対処するための「教育訓練の『能力主義』的再編・強化策」（湯本 1985: 228）と捉えられるのである。「各種の問題」とは、技術革新の進展による、旧来の熟練工と年功的職場秩序の解体化傾向、そして、貿易自由化のことを指す。
　1980年代に入ると、人手不足と海外進出に伴い多能工化が進められる。しかし、80年代後半には、将来の技能員の高齢化とポスト不足が予想され、新たに「専門技能修得制度」が、1991年より導入された。この「専門技能修得制度」は、1999年に大幅に見直された後、2000年に正式にスタートした。
　ところで、T社は1937年設立だが、その翌年から、「工場事業場技能者養成令」にもとづいてT工科青年学校を開講し、養成工教育を始めている。終戦後は一時中断されていたものの、1953年から、新規中学卒業生を採用する3年間教育が確立され今日に至る。その基本理念は、「常に『よい品よい考』に徹し、先人の伝統を受け継ぎ、生産活動の中核として精励するすぐれた技能者を養成する」3)ことである。人事部のA氏によれば、第1~14期までは50名程度の採用で質が高く、部長・次長クラスまで昇進した人が多かったという。生産拡大とともに、人員補充的側面が強くなる。近年は再び採用を絞り、一学年170名体制にした。内訳は、高卒1年課程の専門部が100名、中卒3年課程の高等部が70名である。
2.2　技能教育・訓練と「専門技能修得制度」
　それでは、現在T社の技能教育・訓練は、どのように行われているのだろうか。T社資料と聞き取りによる記録をもとに明らかにしたい。
　まず、T社の人材育成は、1目標設定と2育成、3評価のサイクルを円滑にまわすことで、進められている。1目標設定とは、「『職能要件』をベースに、各人の明確な目標を設定」4)することであり、2育成は、「専門技能修得制度・OJTを中心に育成し、必要に応じて階層別研修・部門教育で補完」5)される。そして、育成の「成果を話し合い制度でフィードバック」6)することが3評価である。このサイクルの背景には、T社の人材育成の基本は「現場」にあるというポリシーがある。「現場」を重視するのは、「個人の高い技能と能力を『組織としての成果』に結び付ける」7)ためだという。技能と能力を向上させるためには、「仕事を通じての教育＝OJT」8)が円滑に行われることが重要であり、最も効果的だとT社は考えるのである。このポリシーのために、「職能要件に基づき個々人の育成目標を明確にし、OJTを中心に人事制度・教育制度がOJTを補完する」9)という育成システムを構築したのである。ここで興味深いのは、OJTが育成システムの中核となっているばかりか、このOJTの中に「専門技能修得制度」という、正確にはoff-JTと呼ぶべき一つのシステムが含まれている点である。このため、一見するとT社はOJT重視のようであるが、実は「専門技能修得制度」を教育・訓練の基本としているのである。これは、考課と「専門技能修得制度」とを結びつけ、さらに、2003年から賃金と「専門技能修得制度」とを完全に結びつけていく予定10)であることからもわかる（表2参照）。
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　T社は、1990年より「専門技能修得制度」を立ち上げ、序々に導入していった。この「専門技能修得制度」は、職場教育や集合研修、実務経験などを通して、それぞれの職場に必要な知識・技能を修得していくための技能向上システムである。T社人事部人事室技能研修グループが全社の推進役を担う。また、組立やボデーといったショップ別事務局に在籍するトレーナーが、各工場・各ショップ毎に設置された「技能研修センター」（通称「道場」）にて訓練を行う。C、B、A、Sという4段階の級が設定されており、それぞれの職種において必要とされる知識、技能を持ち合わせ、その職種を代表するレベルに達した技能員は、審査の上で、最上級であるS級に認定される。2002年1月時点で、S級認定者は94名である。
　ところで、この「専門技能修得制度」導入にあたり、T社における「技能」の定義も変化している。1999年夏から、職能要件をつくりかえてきたが、その際、1ハンド・スキル、2改善、3育成をあわせて「技能」と呼ぶことになった。ハンド・スキルとは、カン・コツのいるいわゆる「技能」である。また、育成とは、身につけた技能を伝承することを指す。T社は、このような技能を身に付けた技能員のモデルを「T字型の人材」と表わす。これは、自分の通常業務をきちんとこなした上で、一芸に秀でる能力や得意分野をもつことを意味する。多能工化だけではなく、プラス・アルファを求めることが、1999年より前と異なる点である。
2.3　技能五輪に対する取り組み
　最後に、後にみるA氏と深く関わる、技能五輪へのT社の取り組みについて述べたい。
　技能五輪とは、青年技能者の技能レベルを競う大会で、職業教育・訓練の振興と技能者の国際交流、技能尊重の気運の向上を目的として、1950年から開催されている。第二次世界大戦後、国の経済発展の基盤をなす技能水準の向上をはかるとともに、青少年の育成、国際親善を目的として、スペインが隣国ポルトガルと技能を競ったことに始まる（労働省職業訓練局編 1979）。日本では、県大会、全国大会を経て、国際大会へ参加する選手が選ばれる。全国大会は年1回開催され、工業・商業的種目約35種目11)が競われる。参加者数は、約800名である。国際大会（World Skill Competition）は、世界各国で隔年開催され、工業・商業的種目約45種目が競われる。22歳以下という年齢制限があり、世界約35ヶ国約630名が参加する。
　T社では、1966年より自動車製造に関連した7職種に参加している。すなわち、曲げ板金・抜き型・自動車板金・木型・旋盤・フライス盤・電子機器組立の7職種である。その目的は、T社広報誌によると、「技能系社員を対象に職場の核となる人材育成と高度技能の修得」にあるという。参加人数は、2000年全国大会が26名、1999年国際大会が4名である。選手は、T工業技術学園高等部の中から選ばれる。まず、学園高等部1年次の12月後半から1月にかけて選考会が行われる。ここで指導員がチェックをし、本人との面接、部署内での検討をへて訓練生に選ばれる。1職種につき2名が選ばれる。訓練生に選ばれるとともに、卒業後の配属先も決まる。学園を卒業した後も、国際大会への出場資格がある21歳までは配属先にいかず、人事部にある技能研修グループが選手を「預かる」というかたちで訓練を続ける。
3　A氏の生活史(1)−出生から養成所入所まで
3.1　略歴・背景
　2002年5月22日、T社研修所内で「技能研修会」が行われた。研修の対象は、T社学園の3年生で技能五輪の訓練生である者と、技能五輪の指導員である。参加者は、筆者を含めて28名。この研修会のなかで、T社技能研修グループの長であるA氏（仮名）が、「私と技能とのかかわり」というタイトルで、出生から現在に至るまでの半生を語った。以下の引用は、A氏の語りを筆者が記録したものである。
　研修前に行ったA氏との面談によれば、1週間前にも、T社学園2年生の技能五輪訓練生を対象に、技能五輪立ち上がり当初の様子について話しをしたという。A氏は中学卒業後、「T技能者養成所」（現在のT工業学園）に入所、養成工として技能を磨く。T社入社後も夜学に通いながら技能向上に努め、入社7年後、人事部付きの「技能研修課」へ異動する。以来29年間、T社の技能教育・訓練に関わり続けている。近年では「専門技能修得制度」の立ち上げにも関わるなど、T社技能教育・訓練の中心的存在である。
　A氏の語りは、約1時間半、途切れることなく続いた。本論では、A氏の半生をライフステージ毎に3段階に分けて解釈したい。すなわち、(1) 出生から養成所に入所するまで、(2) T社入社から指導員になるまで、(3) 技能五輪の指導員時代以降、の3段階である。A氏は、仕事柄か話すことに長けているため、詳細にその半生を語ることができた。そのため、全ての語りを再録することはできない。ここでは、A氏の主観的に構成された「労働世界」をよりよく理解するため、いくつかの話題に絞ってA氏の生活史を構成したい。
3.2　幼少期
　1948年、中部地方に位置するB県の漁師町にA氏は生まれた。代々漁師の家系で、A氏の父親も漁師であった。家族は、両親とA氏、弟と妹であり、A氏は3人兄弟の長男である。A氏の父親は、船長をしていたので家は立っていた。A氏は父親のことを次のように振り返る。
　
　その当時博打うっとったり、酒飲んだりで、ぜんぜんいなかったっての未だに記憶してますし。親父を酒飲んだときリヤカーに載せて引っぱってくるだとか……加えて、親父とおふくろが喧嘩しておふくろが逃げたときに、親父もいなくなって、家に誰もいなくなって怖くて、妹と弟を連れて道端で泣いとった。いうときに本家（ほんや）のおばあさんが来て、本家に連れてってくれた。
　1954年、A氏が小学校1年生のときに、父親は海難事故で亡くなった。近海で操業中に、タンカーに轢かれたのである。その時の記憶は、半世紀を経た今でも欠けることはない。
　親父は12月の29日に死んだんですけど、翌年の1月9か10日くらいに、網にひっかかって上がってきたんですけど。もうそのときはぶよぶよになっとって。うちの前の縁台のところに死体を上げてきて、今もまだ覚えているんだけど、はらわたの中に鱚がはいっている。目玉なんか当然、蛸に吸われちゃってて、みんな無くなってた。……若い人はたぶん、わかんないんじゃないかな。だいたい、「親父が上がったぞー」っていったときも、道端で「大小」（だいしょう。道路上で、ソフトテニスのボールを使い素手を使い卓球の要領で遊ぶ。強いほうが大：筆者注）やっとって。で、呼ばれていって。
　幼少期の体験として、A氏の父親が遊び好きだったこと、そして、早くに亡くなったことは、その後のA氏の生き方にも大きな影響を与えたのではないだろうか。「養成工になった理由」の一番始めに、このような出来事があったことに、ここでは注意しておきたい。
3.3　家庭の経済状況
　A氏の父親は、船長をしていたので家は建てられた。しかし、分家であり、本家から経済的な援助を受けていたという。また、父がタンカーに轢かれて亡くなったときも、轢き逃げ同然で相手を特定できず、補償金も一切でなかった。そのため、父親の死後は、漁業権を売って生活代にし、A氏の母親も「行商みたいな、魚屋さんの手伝い」をしていた。A氏も小学校3年生のときから中学を卒業するまで、魚河岸に「アルバイト」に通っていた。「アルバイト」とは、朝5時に起きて魚河岸に行き、魚の入ったかごを店先まで運ぶ仕事であった。この経験から、A氏は今でも朝4時には起きて新聞を読むそうである。しかしながら、A氏一家の家計は苦しく、中学を卒業してT社技能者養成所に入るまでは生活保護を受けていた。
　だから、（中学）3年で卒業するときに、T社に赴任するときに、社会福祉の人のところに行って、僕はもう喰いぶちができとって（いいから）、弟と妹をちゃんと学校へ行かしてくれ、と（頼んだ）。
　このような経済状況のもと、A氏は養成工になることを選んだ。選んだというよりも、「金が貰えて勉強ができる」という点で、他の選択肢がなかったのである。弟妹の進学についてもA氏の願いどおりにはいかず、弟だけが高校を卒業し、妹は高校へ進学しなかった。
3.4　T技能者養成所
　中学を卒業した1963年、A氏は、T社の企業内職業訓練校であるT技能者養成所に入所する。入所して3、4日目に、柔道をやって肩を壊し、2ヶ月ほど入院した。退院したときにはすでに配属先が決まっていた。「適性もなにもあったもんじゃないな」とA氏は言う。そして、彼は、1年目の半ばに本社鋳造部へ「養成工」として配属されることになった。
　当時の鋳造部の様子を、A氏は次のように語る。
　こおらひでえもんで、昔、数年前3Kなんてのがあったけど、3K×10倍くらいのひどい職場で。それだけ7時半から工場に立つと、もうもうと埃がたっとって。とりわけ、「炉前」っていうんだけど、あの鋳造現場、湯さすところなんてのは、ほとんど地獄図。……毛穴がものすごい。体も皮膚も、空気吸って真っ黒になる。絶対に風呂に入らんかったら、外に出れない。
　本社鋳造部で2年間、A氏は応用実習を行った。当時、T社の工場は本社工場だけであり、A氏が養成工となって3年目に、後の主力となるM工場やK工場がつくられた。現在は、工場毎に鋳造のための工場があり、さらに、試作も開発部門のなかに別に存在する。しかし、当時は試作も号口の型も、型保全もすべて本社鋳造部にて行われていた。そこでA氏は、金型工としての技能を磨く。
　修理もやったし、仕上げもやったし、鋳物の関係一通りやった。あのときは全部の工場だったから、いろんな鋳造方法勉強することができたし、3年生のときは「仕上げ工」ということで、型保全、だから設備保全みたいなもんなんだけど、訓練でやらしてもらったもんで。そういう意味で、ある程度、金型の仕事は一通りできると今でも思うけど。学園（養成所）入って結構いい勉強になった。
　ところで、養成所というからには勉強もしていたのであろうが、実際は実習時間、つまり工場へ行って働く時間のほうが多かったようである。現在は、通信制の高校と提携して3年で高卒の資格を取れるようになっているが、A氏がいた当時は、高卒の資格は取れず、学科の基準時間も少なかった。養成所は全寮制で、6畳間に4人寝ていた。給与は、A氏が養成所に入った1年目で月9,000円だった。そこから寮費と食事代を差し引かれると、手取りが月3,000円くらいになったという。
3.5　小括
　以上、A氏の出生からT技能者養成所までをみてきた。なぜ養成工になったか、その理由を説明するため、まずA氏は父親の死をあげる。くわえて、家庭の経済状態すなわち、小学校へ行くかたわら働いていたことや、生活保護を受けていたことなどが語られる。たしかに、養成所へ入所したのは貧困のためである。しかし、それだけが理由ではない。人の死生観は生き方にも大きな影響を及ぼすと言われるが、A氏は父親の死から、やはりなにかを学んでいるのではないだろうか。家庭を省みず、遊んだ末に早く亡くなった父と、勤勉で向上心に富み、仕事一途のA氏。好対象といっても過言ではない。
4　A氏の生活史(2)−T社入社から指導員へ
4.1　T社入社と配属先の決定
　1966年、養成所を卒業したA氏は、卒業式の次の日に工長のところへ挨拶に行く。金型工としての技能を磨いたA氏であったが、そこで工長から「おまえ機械工だ」と言われる。これは、自分の腕に多少の自信があったA氏にとって、少なからずショックな出来事であった。
　なんで機械工かというと、当時はマン・マシンだから。マン・マシンというと、一台の機械に一人ついて、工具もその人が管理して、現場もその人が面倒みる。こういう時代だったので、一人、僕の先輩なんですけど、僕の一期先輩なんですけど、養成校でる前に感電死しちゃったわけ。じゃあ一台空いた、おまえ機械工だって。いうくらい、「べっころな」。三河弁だよ。べっころな（笑）、何も考えてないってことだ、要は。
　養成所に入所したときもそうであったが、A氏の企業内経歴において重要な意味をもつはずの配置決定は、意外にも本人の技量や適性とは何の関係もなく、全く偶然のまま行われている。当時のT社は、ひたすら生産拡大に努めていたため、技能を身につけた養成工といえども、不足する人員の補充にあてていたのであろう。
4.2　夜学へ通う
　T社入社に際し、A氏はもう一つの希望をもっていた。それは、夜間の高校に通うことである。養成所で通信教育を2年受けていたので、試験を受ければ、4年制の夜間高校の2年生に編入することができた。試験は、養成所を卒業していれば、簡単に受かるようなものだった。家計が苦しかったために養成所へ入ったA氏にとって、夜学へ通って高卒の資格をとることは、どうしても譲れないことであったにちがいない。ところが、A氏が夜学へ通う申し入れを当時の工長にすると、「だったら、会社辞めていけ」という返事がかえってきた。
　夜学に行ったら昼勤しかできないし、残業できないし。中途半端な身分。高卒で夜学出て。一部、その当時我々の先輩で大学まで行った人がいたけど、人事の枠組みからはずれると。へたに昇進しようもんなら、現場の中で「大卒」と言われる。基本的にないわけだ。だから、僕が工長だったら、こんなこと当時は許さなかっただろうけど。
　「人事の枠組みからはずれる」という表現で、A氏は、技能員が学歴を身につけることの限界を示す。限界というのは、学力のことではない。T社の養成所では、戦中でも英語を教えていたほどで、学力的には優秀な人も多かった（『読売新聞』 2001.11.20朝刊, 中部版）。
　それこそ、あの、T社に入れなかったから、養成校に入れなかったから大学へいったと……優秀で、そのいわゆる大学にいけない人が、金も貰えるし、T社に入ったと。だから、ものすごい優秀者ばっか。
　A氏自身、このように証言する。経済的な理由から進学を諦めたため、機会があれば勉強を続けたいと思う者も多かったのではないだろうか。しかし、夜学へ通うことも大学へ進学することも、夜勤や残業ができなくなるという点で、技能員としては扱いづらい存在になることを意味する。また、へたに昇進することで、現場の他の技能員との間に軋轢が生じてしまう。まさに、「中途半端な身分」となるのである。
4.3　機械工の仕事
　結局、A氏は夜学へ通うことになった。しかし、残業も夜勤もせず、定時になったら仕事をやめてすぐ夜学へいってしまうため、A氏は「まともな仕事」を与えられなかった。つまり、夜学へ通っていた3年間、仕事をほされたような状態が続いたのである。
　で、何をやったかっていうと、へどがでるくらい、毎日製品を見ていた。シリンダーブロックのボア加工って、要は、今だったら機械でぱっとできちゃうけど、辺肉があれば削って。当時は、もうそんな時代じゃなかった。……機械も、そんないい機械じゃなかったし。ボアの技術っちゅうのは、ほんとにもう、ハイス（ハイスピードスチール）のバイトで、バーがあって、こうくっくっとやって（実演してみせる）。ここにものがあるわけだ。ハイスの芯をこうくるくる回しながら、4気筒なら4個あける。1個30分ずつくらいかかって。それを4本やるわけだ。で、自動機に載せれば、勝手にすっといっちゃう。で、一つ終わったらまた抜いて、次のボアをやる。ほとんどそういう仕事しかさせてもらえなかった。
　鋳物から切削へ、A氏の仕事は大きく変わった。当然、必要な技能も異なってくるはずだが、A氏はどのようにその技能を身につけたのであろうか。今でこそ、T社には技能訓練の部署があり、ある程度一対一に近い形で技能を教える体制をとっているが、A氏のときにそのようなことは一切なかった。
　……当時は絶対教えてくれない。まして、鋳物工から機械工になったわけだから、勉強もしとらんし、専門学科も一切受けていない。で、一から知らんうちに「ボア加工やれー」って言われたから。（中略）逆に言うと、自動操作でボアを切っとるうちは、自分は好きなことをやれるんだから、周りの人の仕事を、先輩のうまい仕事を、段取りにしても刃物の研ぎ方にしても、全部見れるわけだから、あるいは見て盗むということについては、逆に言えば楽々だった。それで、ノート持って、例えば何を使うか、治具の使い方をみんな見てて、見て盗む。
　1960年代においてもなお、熟練工の技を「見て盗む」というやり方が、T社においては常態であったことがわかる。A氏の入社当時、職人気質の技能員はどれくらいいたか、という筆者の質問に対して、A氏は「そらもう一杯いたよ。我々の年代ちゅうのは。皆見て覚えるからね」と答えた。T社で技能教育・訓練の体系が整うのは、1970~80年代にかけてである。
4.4　技能を磨く
　夜学へ通っていた3年間、仕事をほされた状態が続いた。その反動もあったのか、A氏はなんとか一人前の、やりがいのある仕事をして周囲に認められたいと思うようになる。そこで、夜学を卒業した後、目標にしたものがあった。それが、今のオートマ車の前身である、「トルク・コンバーター」の部品の金型であった。現在ならば、NCで半日もあればできてしまうが、当時は1ヶ月はかかる難しい工程であった。A氏は今でも、その時使用した図面を大切に保存している。この難しい工程を担当していた技能員は、A氏いわく「本当に昔の職人気質の人」で、後に人間関係がうまくいかなくなり、T社H研究所へ異動してしまう。
　　　　　　　　　　　
　これ、例えば4ミリくらいで、で中に細い溝が横で入ってるんで、底の部分の局面がこうふうになる（と言って、指で線を書く）。で、溝が縦横無尽にはしっとって。で、これができたら本物だと。で、現実に仕事をまかされる。鋳物はいわゆる昔の仕事で、こういう仕事ってのは結構日加減で、1ヶ月くらいでやる。これを掘るのに1ヶ月くれる。どういうふうに加工するかっていうと、主軸にわっかはめて、ここに4ミリの、いわゆるトレーサーと一緒です。トレーサーと。曲げ加工と一緒で。この上に一緒の型と同じ棒出しといて、機械に載せれば10Rの溝になる。ということは、横で8くらいのゲージにあてながら、フライスにこうやって。で、ピューっとこうトレーラーが直角でかむ。だから今でいうハンドリングなんかは、自転車に乗ったら絶対忘れないのと一緒で、フライス盤もって、ハンドでこう縦横に加工するっちゅうのは絶対自信がある。
　この仕事がA氏のところに来たのが、入社して7年目だった。
　だから想像つくと思うんですけど、この仕事やったらほんもんだ。……で、これは、1ヶ月でやりゃいいんで、しかもこの仕事に専念すればいいから、この仕事ってのはとにかく任されちゃうから、あと時間は自由だから。
　高い技能を修得することで、仕事の裁量権を得、周囲からも認められる。これはA氏の信念といってもよいだろう。この仕事を任されるようになった翌年、「若干てんぐに」なっていたためか、1973年、A氏は「技能研修課」（現在の「技能研修グループ」）へ、2年間のローテーションで指導員になるよう申し渡される。その後、もとの職場に戻ることはなく、29年後の現在に至るまで、技能教育・訓練に携わってきた。
4.5　小括
　この章からは、A氏がどのように技能を身につけていったのかがわかる。技能者養成所で培った技能は、職場の都合ですぐには役立たなかった。また、夜学へ通うことに対する工長の反対もあって、自動操縦の機械を操る単調な仕事しか与えられなかった。その間3年、A氏は、より自律性の高い高度な技能を必要とする仕事（トルコンの金型製作）を目標に、人のやり方を見て覚える。それが、技能五輪を含めたA氏の技能教育・訓練に対する考え方の基礎となる。
5　技能を軸とした「労働世界」の構築とその背景
5.1　「労働世界」構築に向けたA氏の取り組み
　「技能研修課」へ異動して2年目、A氏は立ち上がったばかりの技能五輪の担当をすることになる。それまでは、機械工でコンマ単位の精度がだせればよかったのだが、技能五輪ではミクロン単位の精度が要求される。「精度ものの加工技術」に加えて、場所も道具も指導法も手探りの日々が続いた。社内での認知度も低く、実績もないため、予算の獲得も困難であった。技能五輪の訓練は、現場が終わったあとに始まる。しかし、正確に残業代を申請することもできなかった。訓練生全員を自宅へ連れてきて、寝泊りさせることもあったという。治工具の開発については、開発部門にあたる「工具技術課」に協力要請し、「先行開発と、向こうもまあ我々をそういう形で使ってくれたんで、結構短納期で、いろんなものがぽんぽん入ってくる」ようになった。
　このような試行錯誤のすえ、指導員になってから10年目で、はじめてT社は、技能五輪の全国大会で優勝した。それから、訓練生に過重な負荷をかけることなく、安定して優勝者をだせるようになったとA氏は振り返る。成績の向上に勤めると同時に、A氏は、高度技能者の「労働世界」ともいうべき文化を構築していく。技能五輪の訓練生は、T社工業学園の1年次に選考会が行われ、面接と審査を経て、1職種につき2名が選ばれる。その後、6年間は人事部が「預かる」というかたちで、配属先には行かず、研修所にて訓練をこなす。指導員のほとんどは、元技能五輪の選手であり、訓練生2、3人に1人の割合でつく。彼等は技術指導にとどまらず、訓練生が主体的に技能向上をめざすように、自らの体験や技能にかける想いを朝昼礼で話す。指導員にはまた、「職場の核になる人を養成する仕事」であり、「専門技能修得制度」のような「全体のボトム・アップ」とは異なるという自覚と、仕事のこなし方が求められる。
　……あの、よく訓練生諸君にも言うんですけど、なんだかんだ言って技能五輪の人は非常に恵まれているわけですけど、技能系の我々社員だし、事務屋さんじゃないわけで。書類つくってなんぼというものでもなし、物をつくってなんぼという世界で仕事をやっているわけだから。要は、技能、技能、自分の持っとる分。腕ちゅうかそれが飯のタネだから。（中略）やっぱり、「あいつはできるやつだ」と。「あいつだったらできる」と。（中略）やっぱり、頼られて任されて、というような形で人生の半分の会社生活をおくる。いうのがやっぱり、基本的にはそうありたいし、こんなこと言うと押し付けちゃうようだけど、あの、誰が考えてもそのほうが、やっぱり、幸せだし。
　A氏のこのような考えを共有する、技能五輪の訓練を通して形成された高度技能者の「労働世界」は、T社にはじめからあったわけではなく、次第に構築されていったものである。
5.2　T社技能教育・訓練に対する一般的な見方
　A氏の技能に対するこだわりは、容易に理解できるものではない。例えば、A氏の部下である大卒のH氏は、昨年の技能五輪全国大会でT社が一つも金を獲得できなかったことに関連して、「選手は一年間、このために訓練し、ラインには入らない。給料はラインのオペレーターと同じくらい貰っている。講師も専任の者が多数いる。それなのに金がとれなければ、やめたほうがよい。普通の技能訓練についても、もう少しコストを考えたほうがよいのでは」と厳しい。社会的にみても、近年の経済状況をうけて、技能五輪への参加人数縮小が進んでいる。また、1970年代には約40あったT工業学園のような企業内職業訓練校は、経費削減のため、今や数校のみに減っている（『朝日新聞』2002.8.14朝刊）。
　A氏自身は、経営幹部の理解があったことを強調する。たしかに、T社内では養成工の力が（労働組合との関係においてすら）強く、経営者も現場第一主義であったため、他の企業よりは技能教育・訓練に力を注いできたと言える。しかし、T社が現在のように「人づくり」を強調しはじめたのは、現社長になってからである。さらに、A氏の技能形成過程は、旧型熟練工の技能形成と大差なく、技能五輪さえはじめは認められていなかった。このことを考慮すると、T社の技能教育・訓練は、決して経営者主導で進められたものとは言えない。やはり、A氏もT社の技能教育・訓練に大きく関わっている。A氏の一年後輩のO氏は、「今はグループ全体をみて、技能者の養成のことを考えていまやられているというわけですから。まあ、皆さんがやっていることを大きく考えられた方で…」と証言する。
5.3　A氏にとっての技能の意味
　A氏は、なぜ、そこまで「技能」に執心するのか。それは、技能が、彼の身につけた、唯一の世界に働きかける手段だからではないだろうか。A氏の生活史をふりかえってみても、技能以外に手段を持ちえないことがわかる。
　A氏は、「人事の枠組みからはずれる」という表現で、技能員が学歴を身につけることの限界を示した。技能員の「労働世界」において、学歴を身につけることは、「中途半端な身分」に自らを陥れることにしかならない。技能員として認められるには、やはり技能を磨くしかないのである。技能員であるがために、技能を基礎とし、技能を磨く。A氏は講演中、何度もこのことを繰り返す。
　……技能系の我々社員だし、事務屋さんじゃないわけで。書類つくってなんぼというものでもなし、物をつくってなんぼという世界で仕事やってるわけだから。……僕らもうそういう技能系の世界で生きてきた人間だから、そういう意味で専門分野の知識、技能ってのがなかったら、やっぱり一番ベースになる部分だからそこはきっちり抑えておいて。
　高度な技能を身につけることは、A氏にとって自らの属すべき世界を見い出すことであり、同時に、技能員の世界から認められること、つまり、仕事を任されることなのである。そのためには、生活の全てを仕事に捧げることも厭わない。現在A氏は、午前7時に出勤し、午後7時半に退社、午後8時半に帰宅する。通勤を含めると13時間半、仕事に関わっていることになる。A氏自身、「一生の半分くらいは仕事絡みで人生おくっとる」というくらいであり、当然、家庭で過ごす時間は少ない。技能五輪の指導員をしていた時期は、A氏の子供の成長過程でもあったわけだが、家に父親が居ることも、ましてや子供と一緒に遊ぶこともなかったとA氏は振り返る。A氏の妻は、「お父さんは、とにかく子供の面倒をみない」と、孫が遊びにくるたびに話すという。それにもかかわらず、A氏は技能五輪に関わる技能員に対して、「サラリーマン的な発想で仕事やっとったらあかん」と言う。高度な技能をもとにいい仕事をしなければ、家庭もなにもないのである。
　また、A氏の「労働世界」の背後には、幼少期の体験も深く関わっているだろう。事実のみを淡々と語るため、A氏が父親の死に対して、どのような想いを抱いているのかはわからない。父の遊びのために生活が苦しかったことから、A氏が早くから仕事をして「喰いぶちを稼ぐ」ことに熱心であったというのは確かだろう。A氏にとって、生活の糧を得る唯一の手段が「技能」だったのである。だが、それだけではない。A氏は、定時に働いて定時に帰る「サラリーマン的な」仕事の仕方を否定する。そして、「家庭よりも自分」が大切だと公言してはばからない。高度な技能を身につけることは、A氏にとって、生活の糧を得る手段であると同時に、「労働世界」から認められ、自律的に行動するための「手段」であったのではないだろうか。
　
6　おわりに
　A氏は、自動車企業T社に養成工として入社し、以来、自身の技能を高めるとともに、T社の技能教育・訓練に深く関わってきた。彼の生活史からは、労働者にとっての技能の意味、高度な技能を獲得することによって成立する、独特の「労働世界」の存在が明らかになる。
　現在T社において、高度な技能を身につけた技能員は、開発・工機・生産技術部門に配属され、生産部門に属する技能員とは異なる職場環境にある。A氏の言うとおり、彼等は処遇面でも教育機会についても「比較的恵まれて」いるが、定時に出退社し、家庭を大切にするような「サラリーマン」的な働き方をすることはできない。早期に選抜され、「職場の核」として育てられる高度技能を身につけた技能員は、たしかにその他の技能員と比較すれば、エリートとも言えるだろう。しかし、A氏の生活史からは、高度な技能を身につけることが、「技能員として」自立することであり、貧しい家庭に育ったA氏の唯一の財産であったことがわかる。
　……養成工として入って、大変あの鋳物工なんて格好悪いし、あんな職種で、すごい環境で。こんな仕事で一生涯過ごさにゃあかんのかなーって思ってたんだけど。こういうところは、いろんな職種の経験できるところで、人の見て覚えた。（中略）自分でなんとかして。で、それは家庭より自分。
　なぜ、そこまで熱心に働くのかという筆者の問いに対して、「そういう時代だったから」とA氏は答えた。戦後日本社会において、高度経済成長を支えた労働者のエートスが、ここに現われている。A氏にとって、高度な技能を追及することは、生活手段としての労働をこえた、自らの属すべき「労働世界」を構築するという、意味のある行為だったのではないだろうか。
　一方で、技能形成過程や職場関係を通して形成された「労働世界」は、A氏の場合とは逆に、企業社会に対抗的な理念と行動様式をもつことで、自律をはかろうとすることもある。このような「労働世界」が労働組合のなかに形成される場合、技能の意味は、A氏の考えるものとは異なることも予想される。A氏のような養成工と労働組合との関係は、現在どのようになっているのか。今後、明らかにする必要があるだろう。
※本文中の引用文および「」は、特にことわりがない限り、『聞き取り記録』8（未公刊手稿）より引用した。
[註]

1)　アメリカ戦時人材委員会によって普及され、イギリスにも伝えられた監督者訓練方式（岩内 1976）。1948年、GHQからイギリス版の資料が労働省に渡され、翌年、国鉄大井工機部で練習が行われる。1951年、アメリカからの専門家の指導を得て全コースを消化。
2)　アメリカ極東軍の監督者訓練（Supervisor Training）を、日本向けに翻訳したもの（岩内 1976）。1951年、極東空軍立川基地で日本人が受講。管理者向け。通産省主導で導入された。
3)　T社会社資料より。
4)　T社会社資料より。
5)　T社会社資料より。
6)　T社会社資料より。
7)　T社会社資料より。
8)　T社会社資料より。
9)　T社会社資料より。
10)　『聞き取り記録』4（未公刊手稿）より。
11)　数字はT社会社資料による。以下同じ。
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		表2　教育施策の変遷1990-2003年（技能員関係）

		〜1990年		組織拡大に呼応したポスト長の育成排出。多能工化の推進。

		1990年		メカトロ・エレクトロニクス分野の教育充実のため専門部（高卒1年課程）

				を新設。従来コースを高等部とした

		1991年		専門技能職の導入→ポスト長のみでの処遇が困難に／働き方の多様化

				「専門技能修得制度」導入

		1995年		直接作業SX導入→ポスト長・特命では処遇しきれないため

				「会社活き活き委員会」設立→直接作業SXの働き方検討

		1996年		50期生入学を機に、T工業技術学園に改称

		1997年		「いきいきアクションプログラム」→SX級を中心に、60歳までラインで

				働くための意識改革を展開

				班長の廃止→指示命令系統での資格の逆転を回避するため

		1999年		新人事制度の導入

				資格体系の再編成

		2000年		「専門技能修得制度」直接部門において正式スタート

		2001〜2年		「専門技能修得制度」間接部門において正式スタート

		2002年		T工業技術学園、T工業学園と改称

		2003年		賃金との完全リンクを予定

		（出典 T社会社資料と調査記録より作成）
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