
ITの事と職場組織に与え

阿厭洞運JL

連合総合生活開発研究所

影響



ITの仕事と職場組織

に与える影響

連合総合生活開発研究所



(財)連合総合生活開発研究所

連合総合生活開発研究所 (略称､連合総研)は､｢連合｣のシンクタンクとして､連合および傘下

の加盟労働組合が主要な闘争､政策 ･制度要求を推進するうえで必要とする国内外の経済 ･社会 ･

労働問題等に関する調査 ･分析等の活動を行なうとともに､新たな時代を先取りする創造的な政策

研究を通じて､日本経済社会の発展と国民生活全般にわたる総合的向上をはかる目的で､87年12月

に設立､その後88年12月､財団法人として新たなスタートを切った｡研究活動は研究所長を中心に､

本研究､委託研究などテーマ別に学者､専門家の協力を得ながら進めている｡

1.経済 ･社会 ･産業 ･労働問題に関するシンポジウム､セミナーの開催

(連合総研フォーラム)

第1回 ｢生活の質向上をめざして｣88年11月4日
第2回 ｢新成長時代にむけて｣89年11月13日

第3回 ｢調整局面をいかに乗り切るか｣90年11月8日
第4回 ｢内需主導型経済の第二段階へ｣91年11月1日

第5回 ｢人間中心社会の基盤構築にむけて｣92年11月4日
第6回 ｢内需主導型経済の再構築｣93年11月1日

第7回 ｢構造調整を超え生活の新時代へ｣94年11月2日
第8回 ｢日本経済の新機軸を求めて｣95年11月9日
第9回 ｢自律的回復の道と構造改革の構図｣96年11月5日
第10回 ｢持続可能な成長と新たな経済社会モデルの構築｣97年11月4日

第11回 ｢危機の克服から経済再生へ｣98年11月4日

第12回 ｢安心社会への新たな発展の布石｣99年11月2日

第13回 ｢活力ある安心社会構築のために｣2000年11月15日

第14回 ｢デフレからの脱出と日本経済の再生｣2001年11月8日

第15回 ｢長引く不況､すすむ雇用破壊｣2002年11月21日

(連合総研創立10周年記念シンポジウム)

｢雇用 ･処遇 ･賃金の近未来と労働組合の選択｣｢グローバル化の中の労働組合の課題｣
｢労働の未来を考える｣等 97年12月3-5日

(国際労使関係研究会第12回世界会議特別セミナー)

｢コーポレート ガバナンスと産業民主制｣99年6月1日

2.経済 ･社会 ･産業 ･労働問題に関する情報の収集および提供

研究広報誌の発行一機関誌 『DIO』(毎月)､および "RENGOResearchlnstituteReport"
(年2回)の発行など｡

3.研究報告書の発刊

｢活力ある安心社会をめざして｣(2000年､第一書林)､｢転職の経済学｣(2000年､東洋経済新

報社)､｢労働組合の未来をさぐる｣(2000年)､雇用戦略 (2001年)など多数｡



目 次

3

ITの仕事と職場組織に与える影響

はじめに

｢ITの仕事 と職場組織に与える影響に関する調査研究｣について 14

序 章 IT化 と中国の急成長下における労働の不安

1.企業系列のメリット 17

2.長期雇用の仕組みとメリット 18

3.IT革命 ･中国の成長 19

4.IT産業における働 き方 21

5.トヨタ型 と日産 ･ルノー型 22

6.IT化の不安 23

第 1部 アンケー ト調査編

調査結果の概要 29

回答者の属性 とIT機器の導入状況 39

第 1章 事業構造改革と lTシステム化の職場 ･職務への影響

1.はじめに 49

2.事業構造改革や情報化による企業変革 50

(1)事業構造改革の進展 50

(2)企業情報化 と組織変革 51

(3)現在の組織変革と職場 ･職務の変化 52

3.事業構造改革とITシステム化の実態 とその関わり 54

(1)組織変革について調査分析の視点 54



(2)事業構造改革とIT導入の実態 54

(3)ITシステム化が事業構造改革､人事制度改革に与える影響 60

4.事業構造改革､ ITシステム化が職場､

職務やキャリアに与える影響 61

(1)職場組織の変化 61

(2)職務内容の変化 63

(3)事業構造改革とITシステム化による複合的な影響 66

(4)事業構造改革と将来のキャリア 67

5.事業構造改革とITシステム化 6β

第 2章 IT化に伴 う職場の仕事の変化

1.はじめに～問題意識 73

2.最近の調査研究のレビュー 74

(1)情報化に伴う職場 ･組織 ･仕事の変化 74

(2)情報化に伴う中間管理職の役割の変化 75

3.IT化に伴う働 く時間の変化 ･職場の仕事の変化 76

(1) IT化に伴う働 く時間の変化 76

(2) IT化に伴 う個人レベルの仕事内容の変化 80

(3) IT化に伴う仕事内容の変化の規定要因 83

(4)IT化に伴う創意工夫が求められる仕事内容の変化 β5

4.おわりに～簡単なまとめと残された課題 87

第 3章 雇用 ･仕事不安とキャリア志向

1. IT化と雇用 ･仕事不安 90

2.IT化とキャリア志向 99

第 4章 tT化 ･リス トラと労働時間

1.はじめに 106

4

106



目 次

2.労働時間データの特徴 107

(1)労働時間に関するこの調査の基本的特徴 109

3.IT･リス トラによって労働時間は増えるのか減るのか 112

(1)推定作業に必要な前提の説明 115

(2)IT､リス トラ ･職場環境関連の説明変数について 116

(3)労働時間に対する IT､リス トラ ･職場環境変化の影響 117

(4)残業時間に対するIT､リス トラ ･職場環境変化の影響 122

(5)休 日出勤に対する IT､リス トラ ･職場環境変化の影響 124

4.IT利用 と生活時間 ･家族 130

(1)IT利用で労働時間以外の生活時間のちがいはあるか 130

(2)IT利用と家族構成で労働時間および生活時間のちがいはあるか 132

5.おわりに 133

第 5章 ITリテラシー 次のステップ

1.IT操作能力の向上 137

2.IT作業に対する負担感 139

3.IT時代の仕事の特色 142

4.作業の負担感 と仕事の面白さ ･仕事の量 146

5.まとめ 149

第 6章 精神的健康への影響

1.GHQ (GeneralHealthQuestionnaire)とは 151

(1)GHQ得点分布 152

(2)信頼性の検討 153

2.企業における精神的な健康の実態 153

(1)調査対象者の基本的属性 とGHQの関係 153

(2)職場 ･会社に関する属性 とGHQの関係 154

3.仕事内容や職場 ･雇用環境の変化の精神的健康-の影響 157

5



(1)事業構造改革と精神的な健康度 157

(2)IT機器､ ITシステム下での業務処理内容と精神的な健康度 159

(3)IT機器を使った作業と精神的な健康度との関連 161

(4)雇用 ･仕事不安､キャリア志向と精神的な健康度 171

4.仕事 ･職場と家庭 ･地域生活と精神的な健康度 174

(1)生活のさまざまな領域における満足度 174

(2)仕事と家庭のスピルオーバー 175

5.まとめ 175

第7章 労働生活の質と仕事関連の満足度

1.仕事関連9項目の満足度状況と関連項目の統合 177

2.属性別に見た仕事関連満足度 179

3.勤め先の会社 ･職場の状況と仕事関連満足度 182

4.勤め先のIT導入 ･利用状況､働 き方別にみた仕事関連満足度 184

(1)勤務形態 ･労働時間との関係 184

(2)IT導入 ･利用状況との関係 184

(3)仕事の変化と満足度 187

5.仕事関連満足度の高い (低い)労働者の特性 188

6.仕事関連満足度の規定要因 191

(1)職場生活満足度への影響 191

(2)職場外満足度-の影響 194

7.小括 196

第2部 ヒヤリング調査編

総 論 '.事例調査に見るITによる仕事の変化 201

1.情報技術 (IT)と仕事の関係 201

2.ITによって変わったもの 201

6



目 次

7

(1)業種を超えて見られる現象-スピー ド化と正確さ 201

(2)事務処理時間短縮による顧客との対話時間増加 202

(3)販売管理の精度が向上 203

(4)仕入れの効率化 204

(5)物流管理の精微化､迅速化 205

3.ITによって変わらないもの 207

(1)量の変化と質の変化 207

(2)人を育てるのは人 208

(3)カンビュータ 208

(4)最後は人間関係 209

A 社 (電器製造業)ヒヤリング結果 211

1.本社 211

(1)会社の概要 211

(2)会社の事業戦略におけるIT活用の位置付づけ 211

2.事業所 ･職場 213

(1)事業所 ･職場の概況 213

(2) IT活用 (導入)状況 213

(3)IT利用の目的 213

(4)仕事の変化 (影響) 213

(5)教育訓練 214

(6)個別事情 215

B 社 (自動車製造業)ヒヤリング結果 217

1.会社の概要 217

2.B社の考える ｢IT化｣ 217

3.B社の ｢IT化｣の変遷 218

4.事務部門の ｢IT化｣-ペーパーレス化 218



5.取引先との関係 219

6.情報の共有化 220

7.80年代後半のラインの自動化 220

8.販売-リー ドタイム 221

9.この数年の変化 221

10.小括 221

C 社 (医薬品卸売業)ヒヤリング結果 223

1.会社概要 223

2.IT化の現状 223

(1) IT推進室 223

(2)事務部門の IT化 224

(3)営業部門の IT化 224

3.情報端末 (旧Y社を中心に) 225

(1)端末の変遷 225

(2)使い方の教育 226

4.コンピュータ導入に伴う営業マンの仕事の変化 227

(1)女性オペレーター′の削減 227

(2)営業マンの仕事のしかた 227

(3)薬価改定に伴う作業の軽減 22β

(4)コンピュータ化が進んでも変わらないこと 229

5.営業マンとシステム部の関係 230

6.物流センターにおけるIT化 230

D 社 (百貨店)ヒヤリング結果 233

1.会社の概要 233

(1)事業概要と人員構成 233

(2)組織体制 233

8



目 次

2.IT活用と戦略 :IT戦略上最も重要な基盤であるPOSシステム 235

3.職場レベルのIT化と仕事の変化 236

(1)リビング ･美術部のバイヤーの場合 236

(2)スポーツ用品シーズマ-下部のバイヤーの場合 237

4. IT化の課題 239

E 社 (総合小売業)ヒヤリング結果 241

1.企業と事業の概要 241

(1)企業の概要 241

(2)組織の概要 241

(3)職制と給与の枠組 241

2.IT活用と戦略 242

(1)競争環境 242

(2)企業基幹情報システムの改革 243

(3)ITによる主要4分野の改革 243

(4)活用目的と労務管理 244

3.近年の社内でのIT導入の状況 244

(1)社内ネットワーク 244

(2)発注支援システムの活用 245

(3)店舗オペレーション情報のネットワーク上での共有 246

(4)会議体制や伝統的メディアの利用動向 246

4.IT導入による仕事と職場､訓練の変化 246

(1)求められるIT､技能 246

(2)商品計画と現場業務の実行の分離と効率化 246

(3)インターネット･メディア利用と売場作 りの情報の共有 247

(4)処遇業績評価への影響 248

(5) ITに関わる教育訓練 248

9



5.現場店舗オペレーションにおけるIT利用 248

(1)現場店舗の概要 248

(2)導入売場での IT活用 249

(3)技能 ･職務の変化 249

6.まとめ 249

F 社 (運送業)ヒヤリング結果 251

1.会社概要 251

2.物流業界の動 き 251

3.F社の物流コンセプ トとIT化 251

4.国際物流部門における基幹情報システム 252

5.通関システム 253

6.ドレ-ジシステム 254

7.職場の変化 255

(1)人数 ･組織 255

(2)仕事のスタイル 255

(3)処遇制度 256

G 社 (情報処理サービス業 [ソフ トウェア])ヒヤリング結果 257

1.会社の概要 257

2.会社の事業戦略におけるIT活用の位置付け 257

3.事業所 ･職場の概況 257

(1)IT活用 (導入)状況 257

(2) IT利用の目的 257

(3)仕事の変化 (影響) 258

(4)最近の仕事の状況 25β

(5)処遇 ･業績評価-の影響 258

(6)採用 ･教育訓練 259

10



目 次

ll

4.その他 260

(1)採用について 261

(2)アウ トソーシングについて 261

(3)サプライ ･チェーン ･マネジメント (SCM)･システム導入

の効果について 261

｢情報技術革新 と勤労者生活 ヒヤリング結果要点｣

｢情報技術革新 と勤労者生活研究委員会｣ ヒヤリング訪問結果一覧表

(付属資料)

｢ITの仕事と職場組織に与える影響調査｣調査票
｢ITの仕事と職場組織に与える影響調査｣基礎 クロス集計表

(参考資料)

｢最近の研究事例｣



<研究委員会構成と報告書執筆分担>

*順序は､執筆順

主 査 竹内 宏 (竹内経済工房 代表)

委 員 若林 直樹 (京都大学大学院経済学研究科 助教授)

大木 栄一 (日本労働研究機構 副主任研究員)

鷺谷 徹 (中央大学経済学部 教授)

早見 均 (慶庵義塾大学産業研究所 助教授)

竹内三保子 (カデナクリエイト 代表)

前原 直樹 (労働科学研究所 所長)

藤村 博之 (法政大学経営学部 教授)

赤堀 正成 (労働科学研究所 研究員)

須賀 恭孝 (連合 経済政策局長)

谷口 元 (前連合 経済政策局 部長)

柏木 勉 (電機連合産業政策部 専門部長)

(序 章)

(第1章 ･事例編E社)

(第2章 ･事例編D社)

(第3章)

(第4章 ･事例編G社)

(第5章 ･事例編A社)

(第6章)

(事例編総論 ･事例編C社)

(事例編B社)

小菅 元生 (日本サービス ･流通労働組合連合百貨店部会 担当部長)

研究担当者 茂呂 成夫 (連合総合生活開発研究所 主任研究員)

篠田 芳範 (連合総合生活開発研究所 研究員)

中尾 和彦 (前連合総合生活開発研究所 主任研究員)(第7章 ･事例編F社)

12



はじめに

は じ め に

近年､企業活動において､パソコン､インターネウト等のIT機器 ･システムの利

用が急速に広まりつつある｡ こうしたIT化の進展は､労働生産性を向上させる一方

で､労働者の仕事の内容や求められる能力を変化させ､仕事のやりがい､疲労 ･ス ト

レス等に影響を与えつつある｡ また､経営環境の変化とも関連 しながら､そこで働 く

労働者の量 ･質､人事処遇制度等にも影響を及ぼすと考えられる｡

そこで､本研究では､IT北の進展に伴い､職場や職務､仕事の内容等に変化が起

きているのか､また､起きているとすればどのような変化が生じているかを明らかに

するとともに､さらに､IT化と事業構造改革やリス トラとの関係､およびIT化の

精神的健康-の影響を分析 した｡

調査 ･分析の結果､ IT化 (ITシステム化 ･情報ネットワーク化)は､着実に

進展 しており､その中でも､パソコンの普及は調査対象者の属する企業のほぼ全数

に及んでいる｡ また､ IT化は､リス トラ､人事制度改革を促進する技術的なプラ

ットホームとなっている側面が見られるとともに､｢職務範囲｣を拡大 させ､｢定型

的業務｣を抑制することが分かった｡ そして､IT化と精神的健康との関係について

は､ IT作業頻度が高い人やIT作業での負担を大いに感 じている人ほど精神的健康

度は低 くなっている｡ 一方､自己の職業能力が高いと評価 している人ほど精神的な健

康度は高い｡次に､ ITリテラシーについては､コンピューターの ｢読み書き算盤｣

に当たるデータ入力､ワープロ作業､電子メールの送受信､表計算や図表の作成に関

しては､誰にでもできる技能になったといえ､調査対象者の8割以上が ｢できる｣と

答えている｡ そして､職業生活の満足度は､JTネットワークレベルや ITリテラシ

ーなどの向上とは直接関係がなく､事業構造改革や人事処遇制度の実施状況､将来不

安に影響されている｡

最後に､こ､れまでの研究にあたり､竹内宏主査をはじめご協力いただいた各委員に

感謝申し上げるとともに､ヒヤリング調査やアンケー ト調査にご協力いただいた諸団

体 ･機関のみなさまに､心より御礼申し上げる次第である｡

平成15年5月

財団法人 連合総合生活開発研究所

所 長 栗 林 世
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｢lTの仕事と職場組織に与える影響に関する調査研究｣について

本調査研究は､平成12年度～平成13年度連合総合生活開発研究所の本研究として実

施 したものである｡

竹内経済工房の竹内宏代表 [元長銀総合研究所理事長]を主査に､下記の委員によ

る 『情報技術革新 と勤労者生活研究委員会』を平成13年 3月に発足 し､平成13年 7月

から9月にかけて企業-のヒヤリング調査を実施するとともに､平成14年 5月にアン

ケー ト調査を実施 した｡ (詳細は､以下のとおり｡)

A

1.アンケー ト調査
(1)調査期間

2002年5月

(2)調査対象および調査の方法

調査対象 :一般企業に勤めるホワイトカラー正社員

① 連合加盟の産業別組合を通じて抽出された組合員2,025人を対象とした｡ (た

だし､官公労を除いた｡)当該産業別組合で各単位組合に調査票を配布 し､各

単位組合役員が組合員に調査票を配布 し､郵送にて返送｡

【有効回収枚数 :1,106枚 (有効回収率 :54.6%)】

② ㈱ ダイヤモンド社のデータバンクから無作為に抽出 した2,000社の管理職

2,000人を対象とした｡ 当該企業の管理職に調査票を郵送 ･配布 し､郵送にて

返送 ｡

【有効回収枚数 :437枚 (有効回収率 :21.9%)】

※①､②総計で､4,025人のホワイトカラー正社員を対象

【有効回収枚数 :1,543枚 (有効回収率 :38.3%)】

2.ヒヤリング調査

(1)調査期間

2001年7月～9月

(2)調査対象および調査の方法

連合加盟の産業別組合を通 じて､各企業の① IT推進部署担当者､②事業所

担当者 (現場の社員)へのヒヤリング調査依頼を行い､製造業 【2社】､卸売業

【1社】､小売業 【2社】､運輸業 【1社】､情報処理サービス業 (ソフトウェア)

【1社】-のヒヤリングを実施した｡
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序章 IT化と中国の急成長下における労働の不安

1.企業系列のメリット

日本の企業組織や雇用 ･就業形態は､IT革命と､中国を始めとする東アジア諸

国の急速な発展によって､大きな変化を遂げている｡ 多 くの企業はこの変化に追い

つけないため､収益率が低下し､膨大な借入残高の圧力を跳ね返せず､設備投資意

欲を失っている｡ その結果､日本経済は長期低迷に落ち込んだままだ｡

それとともに､大企業を頂点とした垂直的な企業系列や日本的経営が力を発揮で

きなくなり､雇用環境が大きく変わってきた｡ それが IT革命による仕事の変化と

重なったため､多 くの職場で不安が生まれている｡

垂直的な企業系列や日本的経営が何故崩壊 したかを述べる前に､まず､それが存

立できた背景を考えてみよう｡ 1970年代までは､重厚長大産業が成長し､自動車､

電機などの機械産業が日本の主力産業になった｡

機械の生産には多様な材料 ･部品が必要だ｡最終製品のアツセンブル ･メーカー

が大企業であり､その大企業は､部品メーカー､加工メーカー､販売店などを系列

化することによって､材料 ･部品の生産から､組み立て､完成品の販売までの全過

程を垂直統合 した｡ 家電や自動車等の産業ではその典型が見られ､企業で言えば松

下､ トヨタが強力な縦型の企業系列と日本的経営の代表的な企業だった｡

生産から販売までを垂直統合すると､生産過程ごとに独立企業が存在する場合に

較べて､次のようなメリットがあった｡

まず､第 1に､取引交渉に時間をとられたり､いちいち細かい取引契約を結ぶ必

要がない｡第2に､長期的に取引が行われ､常に技術情報が交換され､必要な場合

には､親企業から技術指導が行われるので､信頼性のある製品が正確な時刻に正確

な数量だけ納入された｡ 大企業は安定的な生産が可能であり､また在庫を圧縮する

ことができた｡

第3に､大企業は最終製品の販売網を支配したので､技術水準が高い部品 ･材料

の専門メーカーを系列の中に囲い込むことができた｡ つまり企業系列の技術水準を

高めることができた｡ 第4に､大企業は材料や部品を内製化すると､需要が鈍化 し
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た時に､在庫負担が大きくなるが､それらを系列企業に依存 しておれば､景気変動

に伴う経営的負担を分散させることができた｡ 第 5に､系列企業は垂直的な企業系

列に属している限り､需要が保証された｡ もし系列から離れると､売 り上げが不安

定になった｡

こうして､大企業が頂点に立ち､膨大な数の部品メーカーや材料メーカーを底辺

とするピラミッド型の生産系列が形成された｡

2.長期雇用の仕組みとメリット

企業にとって最も重要なことは生産性の向上であり､機械工業では､それは工場

現場における従業員の ｢幅広い熟練｣ (法政大学小池和夫氏の用語)に支えられて

達成された｡ ｢幅広い熟練｣を機械工の例で説明しよう｡ 熟練した従業員は､機械

が故障を起こして､不良品を生産し始めると､すぐに気がつき､直ちに機械を止め

る｡ つぎにそうした事故の発生を防ぐために､機械をどのようにメインテナンスす

べきかを考え出す能力を備えている｡ さらに故障を起こさないように､機械をどの

ように改良すべきかを提案できる｡ 最後に前の工程における仕上がり具合と不良品

発生との関係や､改良機械を使用した場合に後の工程に与える影響を判断できるこ

とである｡ こういう熟練労働力によって､ ｢改善｣が繰 り返され､生産性の高い工

場生産が行われた｡

この ｢幅広い熟練｣を生み出したのが､終身雇用､年功賃金､ボ トムアップの経

営意志決定､経営者への内部昇進等を特徴 とする日本的経営だった｡ 同じ企業にず

っと勤めれば､賃金が年功とともに上昇 し､退職金が支給されるので､定年まで勤

めれば､終身所得が増えた｡ また､ジョブローテーションにのって､幅広い熟練を

獲得できた｡

人間は､自分が属 しているごく狭い社会における評価が高まれば､働きがいや生

きがいを感ずるものだ｡多 くの人が､同じ会社や同じ工場で長 く働 き､その職場社

会における評価を高めたるために､熱心に働 き､熟練に磨きをかけ､改善の提案を

行った｡

ホワイトカラーは､ジョブローテーションによって､会社全体の生産の流れを知
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り､企業戟略を立案できる能力を備え､選別競争を繰 り返 しながら､ トップが決ま

った｡

こうして技能や情報が会社の内部に蓄積され､囲い込まれた｡ また部品 ･材料メ

ーカーも日本的経営を行っているので､技能､情報､親会社との技術的､人的関係

は内部に囲い込まれた｡

銀行がこの垂直的な企業集団をささえた｡ 銀行にとって､垂直的に統合された企

業集団に属している企業は融資リスクが少なく､永続的な利子収入が得られる絶好

の取引先だった｡ また銀行は融資先企業をグループ化して､グループ企業内取引を

増やしたかった｡ グループ内のA企業に対 して融資 した資金が､同じグループ内の

B企業に､材料等を購入資金として支払われたならば､その資金はA企業の預金か

ら､B企業の預金に付け替えられるだけだ｡つまり資金は銀行から流出しないので

ある｡

またグループ企業内の需要はグループ外に漏洩 しないような風土が形成されてい

る｡ 同じグループに属している企業の従業員は､例えば､ビールを飲む時には､グ

ループ内のビール会社のビールを飲む｡またグループ内企業は株式を持ち合ってお

り､余程のことがない限り､売却しない｡ 企業グループは､そ●れぞれ独自のグルー

プ社会を形成 しており､普通の株主は経営に対 してほとんど影響力がなかった｡ 経

営者は株主よりも､従業員の利益を重視することができた｡

こうして､ロイヤリティーが強く､仕事の内容をよくわきまえ､改善に励 く従業

員が生まれ､垂直的な企業集団が効率的な大量生産体制を築いた｡

3. IT革命 ･中国の成長

ところが IT革命と東アジア諸国､特に中国経済の目覚ましい発展によって､こ

の垂直的企業系列と大量生産体制は崩壊 しつつある｡まず IT技術の発達によって､

高級な作業は自動機械に置き換えられた｡しかし自動機械をヰ心とした工場でも､

その前後の工程は人手で行うことができる｡ 中国の賃金は日本の20分の1ぐらいで

あるから､安い労働力と自動機械を組み合わせると､低コス トで高品質の工業製品

を生産できるようになった｡外資はこのメリットに惹かれて､続々と中国に工場進
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出した｡

中国経済は､外資の進出に支えられて､20年近 く10%成長を続けた｡ 沿岸地域で

は生活が豊かになり､教育水準が上昇した｡ 生活感覚でも品質の重要性を知ってお

り､また工場現場で､生産を改善 し､品質を向上できるマンパワーが増えた｡ 日本

から機械設備や重要部品が輸出され､それを使って､主要な家電製品､携帯電話､

半導体､フアション衣類等が低価格で続々生産された｡

韓国は日本等から導入した技術や輸入した機械設備によって､鉄鋼､造船､半導

体等の産業が発展 し､現在では､日本製に負けない品質をもつ製品を低コス トで生

産している｡ 自動車産業も目覚ましく発展 した｡ マレーシアは冷蔵庫 ･電子部品の

生産大国だ｡タイも家電､自動車､電子部品など多様な工業が成長した｡ 台湾は高

級な半導体とパソコンの生産大国だ｡

日本の企業はかつては東南アジア諸国に工場を移転 していたが､現在では生産拠

点が次第に中国に移った｡ 企業はIT技術を駆使 して､国内需要の変化に応 じて､

中国の工場で生産されている製品のモデルを変えたり､生産量を増減したりする内

外一体経営が広がった｡中国における生産拠点は､当初､アメリカ市場を狙ったが､

品質が向上するとともに､日本市場への逆輸入になり､現在では､急速に膨張する

中国の国内市場向けの生産に変わりつつある｡

日本の垂直的な企業系列は次の諸点で劇的に変わった｡

①親会社が中国に工場を移転 し､それにともなって､主要な部品メーカーなども

工場を移した｡

②部品メーカーなどはスケールメリットをあげるため､海外では系列外企業にも

積極的に販売している｡

③材料 ･部品の輸入が急増 している｡ また製品の逆輸入が増えた｡ 企業系列が中

抜きされた｡

こうして､国内における垂直的企業系列の規模が縮小 し､また垂直構造の幾つか

平面が中抜きされ､そっくり中国に移った｡ 企業系列としての凝縮力はすっかり弱

くなった｡

その上､バブル経済崩壊後､銀行は膨大な不良資産に苦しみ､企業に融資を続け
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る力を失った｡ また銀行 と企業との持ち株関係は希薄になり､銀行が融資と持ち株

を通 じて企業をガバナンスする力を全 く失った｡ それに代わって､株式市場が企業

をガバナンスする機能を持った｡株価の推移が企業経営に与える影響が増 し､企業

は株価が低下すると､間もなくリス トラに着手するようになった｡

4. tT産業における働き方

IT産業が代表的な成長産業になった｡最近アメリカではITバブルの後遺症に苦

しんでいるが､IT産業が時代を担う成長産業であることにはかわりない｡ところで､

IT産業における企業構造は伝統的な産業のそれと性質が著 しく異なっている｡例え

ば､パソコン産業では､まず､中央演算装置 (MPU)､基本ソフト (OS)､ルー

ター､ハードディスク､ディスプレイ等のいろいろなモジュールから成 り立っており､

それぞれに専門メーカーがいる｡ この中で､MPUはインテル､OSはマイクロソフ
ト､ルーターはシスコが独占的な地位を占めており､､それらを利用しなければ､パソ

コンが動かない｡ま′たマイクロソフトのOSを利用すれば､たくさんのアプリケーシ
ョン･プログラムを利用できる｡ それはインターネットのプラットホームのような機

能を果たしている｡

右の3社は独占的な地位を利用して膨大な収益を上げている｡ 日立やNECとマ

イクロソフトの最近の内容を比較すると､日立は従業員数が8倍､売上高が3倍､

利益が11分の1であり､NECは従業員数が3倍､売上高が.2倍､利益が20分の1

という状態だ｡

3社はパソコンの部品の生産や組み立てには関心をもっていない｡それは日本 ･

中国などの東アジアの国にまかしておけばいいと考えている｡

ディスプレイ､CD-ROM､スキャナー､キーボー ド､マウス等､いろいろな

パソコン部品は広州市周辺で大量に生産されている｡ 台湾ではオーダーメイドで高

級な半導体が生産できる｡ パソコンの組み立てメーカーは､標準品をインターネッ

ト･オークションによって調達 し､高級品については､やはりインターネットを使

って､最低価格のメーカーを探すことができる｡

パソコン業界では､部品､組み立て､ソフトの生産などの工程では､それぞれが
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輪切 りにされた水平的分業が形成され､アメリカの企業は最も重要な部門を独占し､

付加価値が低い分野が東アジアの企業に任されている｡

パソゴンの技術進歩は早いので､企業は他の企業や従業員と､長期的な契約や固

定的な関係を結ぶと､新 しい変化に応 じられなくなる｡ その都度､契約を結んだ方

が有利だ｡ IBM､デル ･ヲンピューター､エリクソン､シスコ ･システム等､世

界をリー ドするコンピューター ･メーカーは､ついに工場部門を売却 して､新製品

開発､新技術開発など高付加価値部門だけを残すだけになった｡

アウトソーシングされるのは､製造部門だけではなかった｡ 商品開発､設計､マ

ーケテイング､財務､人事教育など､かつて企業の中核部門までそぎ落とし､企業

の本体は身軽になった｡ それによって､技術進歩に弾力的に対応できるだけではな

く､資産収益率が上昇 した｡ またアウトソーシングの受け皿の専門企業は､多 くの

企業から受注するため､専門的な技術水準が高まった｡

シリコンバレーの主要な企業は､アウトソーシングを受ける専門企業になった｡

細か く輪切 りにされた水平的分業やアウトソーシングの拡大に応 じて､働 き方が変

わった｡ 同じ企業に長期間にわたって勤める人が減 り､人材派遣業から短期的に派

遣される人､企業の新 しいプロジェクトを転々と移動する人､自宅で注文を受け､

パソコンでそれをこなす人などが急増 している｡

一流の人財が人材派遣業に専門家として登録され､派遣先で技能を磨いた｡ また

プロジェクトを渡 り歩いて､技能の幅と人的関係を拡げた｡

日本の IT産業は東アジア諸国の追い上げにあい､経営危機に立っているので､

輪切 りにされたアメリカ的な水平的分業の方向に急ピッチで進みそうだ｡

5.トヨタ型と日産 ･ルノ-型

現在､自動車産業では､垂直的統合方式と水平的分業方式とが激 しく争っている｡

日本の自働車工業の強さは､まず終身雇用制によって､幅広い熟練を備え､優れた

労働力を大量に抱えていたことだ｡また親企業から末端の部品企業まで､長期的な

取引関係を結び､技術的に深い関係を築いた｡

自動車の生産では､部品間の性能のバランスが重要である｡ 例えば､自動車の耐
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久走行距離が50万キロに設計されていれば､すべての部品が50万キロに絶える性能

を備え､かつコス トが低いことが重要だ｡もしジョイントがその性能を出せなかっ

たならば､ジョイント･メーカーは､特殊鋼メーカーやセット･メーカーの研究開

発陣と協力して､もっと耐久性がある鋼を開発 しなければならない｡それが難しか

った場合には､車体や他の部品を軽 くして､ジョ.イントにかかる負担を軽減 して､

耐久性を向上させるo それが不可能であれば､設計変更であり､期待は設計陣にか

かってくる｡

自動車産業では､こうしたセット･メーカーと部品メ⊥カー ･材料メーカーとの

｢技術の摺 り合わせ｣が重要だ｡ トヨタやホンダはピラミッド状に統合 している部

品メーカー群だけではなく､販売､市場調査､設計等の部門や工場現場との摺 り合

わせが優れているので､圧倒的な強さを発揮 している｡

日産は､工場や系列部品企業が各地に分散 している上に､経営の失敗があって摺

り合わせ技術が向上しなかった｡ 日産の新社長ゴーン氏は系列部品企業を整理し､

水平的分業の考え方を導入した｡彼の考え方を整理すると次のようになる｡ 自動車

部品の専門メーカーの技術水準が向上し､多 くの部品は標準化した性能を持つよう

になった｡ また大型部品メーカーは､部品を組み合わせたモジュール製品を生産で

きるようになった｡ したがって､自動車メーカーは､オークションによらて最も安

いモジュールや部品を購入すべきであり､垂直的な部品メーカー群を抱えるとコス

ト高になる｡ トヨタと日産との競争における優劣は日本の企業組織に大きな影響を

与えそうだ｡

6.IT化の不安

多 くの大企業は､膨大な銀行借入金を抱え､また長期に渡る景気低迷によって収

益率が極端に低 く､成長分野に対する思い切った設備投資を実施する力を欠いてい

る｡ 職場の不安は､まず企業が生き残 りを賭けて､工場を海外に移転 したり､リス

トラを実施する可能性があることだ｡日本的経営の基盤が崩壊 しているので､リス

トラに対する社会的抵抗は消えた｡

幅広いIT化が､経営危機に臨んだ企業の組織再編成の一環として実施された｡
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工場だけではなく､事務のIT化が急速に進み､社内のデーターやノウハウがオン

ライン化されて､データベースに登録された｡ 従業員はそのデーターやノウハウを

引き出すだけではなく､顧客開拓､新製品の開発､生産性の向上にも利用させよう

と言うわけだ｡

また､サプライ･チェーン･マネージメント(SCM)が､大規模に導入された｡

組み立てメーカーは社内だけではなく､部品メーカー､系列加工メーカー､販売系

列を含めた関連企業が､すべての受発注の実績 ･計画､在庫状況､販売実績 ･計画

等の情報を共有する｡勿論海外の系列メーカーを包含するシステムを意図している｡

SCMの狙いは､最終製品の売 り上げ実績を見ながら､組み立てメーカーだけで

はなく､関連メーカー全体の生産､在庫手当､部品や原材料の発注､資金繰 りなど

を最適な状態に置 くことだ｡生産計画､部品や原材料の受発注計画は毎月､或いは

数ケ月ごとにつ くられるので､在庫負担が軽 くなるはずだ｡つまり､ トヨタのカン

パン方式をIT化によって､実施 しようと言うわけだ｡

企業系列は情報によって結ばれているだけであ り､技術的､資本的関係を結ぶ必

要がない｡標準的な品質の材料や部品を安 く供給できるメーカーであれば､企業系

列に参加できるはずだ｡

また企業のどの部門もIT化によって結合され､連動 して動いている｡ 従業員は

IT化された空間で働いている｡ しかし､現在では､多 くの人はⅠモー ド､ナビゲ

ーター等によって､生活上､ ITに慣れている｡ 従業員のなかには､インターネッ

トを通 じた募集に応 じて入社 した人が多いだろう｡ 大学では､先生と学生の連絡は

eメールだ｡もはや従業員は､職場のIT化に対する抵抗感がないに違いない｡そ

れどころか､ IT化による生産性の向上を心地よく感 じているだろう｡

また､企業はIT化の他に､企画､市場調査､ビジネスモデルの開発､設計､ソ

フト開発､人事 ･採用､経理等､コンピューターを大規模に利用する部門をアウ ト

ソーシングしたり､派遣職員に依存する企業が増えてきた｡ また工場の生産ライン

の一部をそっくり派遣社員に任せる企業が多い｡なお､今後､規制が緩和されれば､

人材派遣業者は中国から､3年契約ぐらいで､低廉な労働力を調達するだろう｡. ま

たコンピューターソフトの開発など高級な仕事では､すでに中国の 1流大学卒業者
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序章 IT化と中国の急成長下における労働の不安

が日本企業に就職 し､その数は増えている｡

どの産業でも､垂直的な企業系列の関係はIT化による情報の共有に変わった｡

また企業の内部でも仕事の流れは､アウ トソーシングによって､輪切 りにされ､水

平的分業に変わっている｡ 多様な分野でアウ トソーシングの受け皿となる新 しい企

業が成長 している｡ 企画､ビジネスモデルの作成､ソフ ト開発､設計などの分野で

は､優れたコンピューター技術者が中心となっている小規模企業が成長 している｡

また人材派遣業は現在の代表的な成長産業になった｡

IT関連産業では､こうしたアウトソーシングの受け皿になる企業が増え､技術

的に優れた企業は､水平的分業のなかで､付加価値率が高い部門に特化 しようとす

る｡

多 くの企業の従業員はIT化に対 して次のような不安を抱 くだろう｡

① IT化によっ_て､仕事が定型化 してくる｡ それに慣.ねた頃には､アウ トソーシ

ングされたり､､派遣職員の担当に移された りして､また新 しい仕事に挑戟 しなけ

ればならない｡

② IT技術に習熟 していたとしても､将来､専門スタッフを多 く持つソフ ト開発

会社などはアウトソーシングされたり､別組織になるかもしれない｡

③ IT技術の進歩が早いので､絶えず努力をしなければ､取 り残 されるという不

安がある｡

④絶えず､パソコンに向かっているので孤独感がある｡

しかし､会社の仕事用のパソコンを使って､友達にeメールで連絡 しあった り､

情報交換できるので､一心地入れられる｡ また自宅で仕事ができるようになっ

たというメリットもある｡
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第 1 部

アンケート調査編



調査結果の概要

◇ IT化は､事業構造改革､人事制度改革を促進させるとともに､ ◇
｢職務範囲｣を拡大させ､｢定型的業務｣を抑制する!

【調査結果概要のポイント】

●高いパソコン導入率 :ほぼ全数が ｢パソコン使用｣､約9割弱が一人一台使用 (図表1)

● lT化は､着実に進展:ITシステム化 ;平均3.01点､情報ネットワーク化 ;7割でWAN(図表2)

●現代の ITシステムは､リストラ､人事制度改革を促進する櫛 的なプラットフォームとなっている面が

みられる｡(図表3)

●業務の ITシステム化や情報ネットワーク化は､職場の細織変化に影響しているようであった｡(図表4)

● ITシステム化により ｢職務範囲｣は拡大し､｢定型的業務｣は抑制｡(図表5)
● 暮丁化が進展している企業ほど､｢データや資料の解析､企画 ･立案なども仕事｣や ｢仕事の手順､時間

配分などを自分で決めることができる仕事｣が増えている｡(図表6)

● lT化との直接 ･間接の関連を有しつつ進展する事業構造改革の様々な取り組みは労働者の将来不安に少

なからず陰を落としている｡(図表7)

●自宅でも仕事関係のメールを読み書きする人は､労働時間が長くなっている｡人員削減があった企業に勤

めている人は労働時間が長くなっている｡(図表8)

●コンピューターの ｢読み書き算盤｣に当たるデータ入力､ワープロ作業､電子メールの送受信､表計算や

図表の作成に関しては､誰でもできる技能になったといえるだろう0(図表9)

●続計解析､プログラミング､システム管理や構築は､極めて作業量が少ない｡(図表10)

● IT作業頻度が高い人や IT作業での負担を多いに感じている人ほど精神的な健康度は低くなる｡一方､

自己の職業能力が高いと評価している人ほど精神的な健康度が高い0 (図表11)

●会社の経営状態が良く､勤務場所や職務内容に変更がない､正社員が増大幅に増加していると回答した

人は､精神的に健康度は高い｡また､仕事の面白さ､自分の裁量 ･判断する仕事､仕事の範囲､仕事の

スピードが増加した人は､精神的に健康度は高いが､定型的な仕事が増加した人は､精神的に健康度は

低い｡(図表12)

●7項目でく満足>が6割を超え､総じて満足度は高い｡(図表13)

● ITネットワークレベル､IT業務処理レベル､ITリテラシー､職業能力自己評価は､職場生活満足度

に直接的には影響していない｡(図表14)
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≪調査の実施概要≫

1.調査日的

近年｣企業活動において､パソコン､インターネット等のIT機器 ･システムの利用が急

速に広まりつつある｡こうしたIT化の進展は､労働生産性を向上させる一方で､労働者の

仕事の内容や求められる能力を変化させ､仕事のやりがい､疲労 ･ストレス等に影響を与え

つつある｡また､経営環境の変化とも関連しながら､そこで働く労働者の量 ･質､人事処遇

制度等にも影響を及ぼすと考えられる｡そこで､IT化の進展に伴い､職場や職務､仕事の

内容等に変化が起きているのか､また､起きているとすればどのような変化が生じているか

を明らかにするとともに､さらに､IT化と事業構造改革やリストラとの関係､IT化の精

神的健康への影響をGHQ (GeneralHealthqleStiornaire)を用いて分析を行う｡

2.アンケート調査

(1)調査時期

★ 調査期間:2002年5月

(2)調査対象および調査の方法

調査対象 :一般企業に勤めるホワイトカラー正社員

①連合加盟の産業別組合を通じて抽出された組合員 2,025人を対象とした｡(ただし､

官公労を除いた｡)当該産業別組合で各単位組合に調査票を配布し､各単位組合役員

が組合員に調査票を配布し､郵送にて返送｡

【有効回収枚数 :1,106枚 (有効回収率 :54.6%)】

②掬ダイヤモンド社のデータバンクから無作為に抽出した2,000社の管理職2,000人を

L対象とした｡当該企業の管理職に調査票を郵送 ･配布し､郵送にて返送｡

【有効回収枚数 :437枚 (有効回収率 :21.9%)】

※①､②総計で､4,025人のホワイトカラー正社員を対象

【有効回収枚数 :1,543枚 (有効回収率 :38.3%)】

3.ヒヤリング調査

(1)調査時期

★ 調査期間:2001年7月～9月

(2)調査対象および調査の方法

連合加盟の産業別組合を通じて､各企業の①IT推進部署担当者､②事業所担当者

(現場の社員)へのヒヤリング調査依頼を行い､製造業 【2社】､卸売業 【1社】､小

売業 【2社】､運輸業 【1社】､情報処理サービス業 (ソフトウェア)【1社】へのヒ

ヤリングを実施した｡
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<アンケート調査結果>

○高いパソコン導入率 :ほぼ全数が ｢パソコン使用｣､約9割弱が一人一台使用｡(図表1)

99.4%が ｢パソコンを使っている｣と殆どの回答者の職場においてパソコンが導入されてい

る｡ また､そのうち､ネットワークに接続されているパソコンは96.8%であり､単独使用のパ

ソコンは 2.5%とわずかとなっている｡ また､｢パソコンを使っている｣と回答した者のうち､

｢自分専用のパソコン｣と回答した者は87.9%､｢自分以外の職場の人も使う (共用)｣と回答

した者は10.9%と約9割弱の人が一人一台パソコンを使用している｡

01T化は､着実に進展 :ITシステム化 ;平均3.01点､情報ネットワーク化 ;7割でWAN｡(図

表2)

業務のITシステム化を相関しているものどうLを整理して5点滴点で尺度化すると､平均

3.01点であった｡そして､情報ネットワーク化の水準を見ると､7割以上の調査者の企業で､

事業所間ネットワーク (WAN)が整備されており､高度なネットワーク環境であった｡

図表 2 職場の情幸馴ヒ

職場の情報システム化尺度 (5点満点) 平均 3.01点

職場のネットワーク化(比率%)*N.Aを除く 合計 100.0

本社だけでLANができている 4.7

本社や各事業所ごとにLAN 20.5

本社と各事業所がネットワーク化されている (WAN) 43.6

海外事業所や国内子会社 .関連会社ともネットワーク化 31.3

*1:情報システム化 (｢電子メール｣､ ｢電子棄議システム｣､ ｢スケジュール管理 .会議室予約｣､
｢lT端末を利用した出張､日当の本人精算｣､ ｢売上､在庫などの社内データベー スへの

rl-I---I-I-I-I-I-'---A-I--I-I-I-I-I-I-.-'-'-I-I-I-I-A-I-'-'-I-I-----'-'-'-----'-I-'-I-.-'-'-'-.-'-I-I-'-.-I-I-'-.-I
.Q14:①電子メール(97.0%)､②掲示板などによる社内情報の伝達(87.7%)､③スケジュール管理､会 :1
一 議室予約(79.8%)､④売上､在庫などの社内データベース-のアクセス(48.6%)
I._._._._._._._._._.一._._._._._._._._._._._._.一._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._
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○現代の ITシステムは､ リス トラ､人事制度改革 を促進する技術的なプラ ッ トフォーム となっ

ている面がみ られる｡ (図表 3)

ITシステム化の高水準 グループでは､不採算部 門の整理､他社 との合併 ･競合､′買収､内

部事業部門再編が行われ る傾向 にある｡ また､ システム化の高いグループでは､業績主義的改

革や雇用延長､退職金改革が行 われる傾 向 にある｡ つ ま り､業務の ITシステム化 の高 さは､

企業内外 を視野 に入れた内部部門の整理 ･統合や他社買収 を促進 してお り､業績主義的な改革

の実施 をしやす くしてい る｡ただ､情報 ネ ッ トワー ク化の水準 と事業構造改革､人事制度改革

の実施 には関連 はあ ま りなか った｡

図表 3 情報化の組織変革への影響 (クロス表分析結果要約)

ⅠTシステム化 情報ネットワーク化

高水準グループ/低水準グループ 事業所間WAN/事業所内LAN

影響 相関 影響 相関

~事莱 会社分割､不採算部門縮小 .廃止､事業所閉鎖 高水準グループと正の相関 .0.069(**) 無相関 0.062(*)他社との合併､他社事業部門との統合 高水準グループと正の相関 0.113(**)事業所間WANと正の相関

棉 他社または他社事業部門の買収 高水準グループと正の相関 0.125(**)事業所間WANと正の相関 0.097(**)

追 企業内の事業部門の再編界 高水準グループと正の相関 0.142(**)事業所間WANと正の相関 0.067(*)

改革 希望退職募集や解雇による人員削減 無相関 無相関
上記のようなことはなかった 無相関 無相関

人辛 _能力主義のウエイト増大 - 高水準グループと正の相関 0.047(**) 無相関

業績主義ウエイトの増大 高水準グループと正の相関 0.127(**) 無相関

年俸制 高水準グループと正の相関 0.141(**)0.075(**) 無相関

刺 定鼻の縮小 .停止 .廃止 無相関 無相関

度 賃金カット 高水準グループと負の相関 無相関

改革 退職金のポイント制や基礎給見直し等 高水準グループと正の相関 0.101(**) 無相関
60歳以降の雇用延長 .恵年延長- 高水準グループと正の相関 0.075(**) 無相関 ~

*1:ITシステム化は､ITシステム尺度(5点満点)で､平均3.01点を境に高水準と低水準の2グループに分けた｡
*2:情報ネットワーク化は､事業所内と事業所間のネットワーク水準で分けた｡
*3:クロス表分析での｢影響｣とは､各組織変革項目の有無と企業属性との分類項目についてのクロス表をとり､その関連性についてカイ
自乗検定した結果｡*は5%で､**は1%水準でそれぞれ有意なこと｡
*4:クロス表分析の相関は､カイ自乗分析結果が有意なものについて､スピアマンの相関係数をとった｡

*5:職場組織への影響は､10%以上の被調査者が体験したものに限定した｡

I--'L1---I-ll---'-'-I-'-'-'ll.-A-I-ll-.-'-I---I-'-I-'1--A-I-.-A-'-'1--I-'-'---I-'-'-'-I-'-I-'-'-'-I-I-'-A-I-.-日-I-I-I-･
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Q8:①会社の分割､不採算部門の縮小 ･廃止 ･事業所の閉鎖 (54.6%)､②企業内の事業部門の再編成 :

(53.5%)､③希望退職募集や解雇 による人員削減(33.2%)

Qll:①賃金 ･昇格等における能力主義ウェイ ト増大(51.9%)､②賃金 ･昇格等における業績主義ウェ

イ ト増大(47.1%)､③定期昇給の縮小 ･停止 ･廃止(31.4%)､④賃金カット(30.7%) ll
I_._.._._._._._._._._.._._._日,I._._._._日_._日,_._._.-._日_._._._._._._.._._._._._._._日_._._._.-._.._._._._.._.._._._日_._._._.A



○業務の ITシステム化や情報ネットワーク化は､職場の組織変化に影響 しているようであった｡

ITシステム化やネットワーク化の水準の高い企業では､職場の分割や新職場の設置がやや

高い傾向が見られた｡(図表4)

図表 4 情幸糾ヒの職場組織への影響 (クロス表分析結果要約)

ⅠTシステム化 情報ネットワーク化

高水準グループ/低水準ゲル-プ 事業所間WAN/事業所内LAN

影響 相関 影響 相関

職場組織 職場の分割 高水準グループと正の相関 0.097(**)0.122(**)事業所間WANと正の相関 0.068(*)0.0g1(**)

他の職場 との統合 無相関 無相関

への影響 事業所の新設 無相関 無相関

*1:ITシステム化は､ITシステム尺度(5点満点)で､平均3.01点を境に高水準と低水の2グループに分けた｡
*2:情報ネットワーク化は､事業所内と事業所間のネットワーク水準で分けた｡

*3:クロス表分析での｢影響｣とは､各組織変革項目の有無と企業属性との分類項目についてのクロス表をとり､その
関連性についてカイ自乗検定した結果｡*は5%で､**は1%水準で有意な関連｡
*4:クロス表分析の相関は､カイ自乗分析結果が有意なものについて､スピアマンの相関係数をとった｡

*5:職場組織への影響は､10%以上の被調査者が体験したものに限定した｡

rl-I---'-A-I-I-I-Ill.-'1.-I-.---I--1'-'-I-.-I-.-'1-I-I-I-'--loll-'-'-I-I-I-'-I-Ill--1'-I-A-日I1-I-I-.-I-I-I-I-I-I-I-I
-Q9:①他の職場との統合(56･4%)､②職場の分割(37.3%)､③新しい職場ができた(28･5%)､④組織変 :I
暮 更はなかった(19.5%)､この事業所が新設された(6.4%)I._._._._._._._._._._._._._._._.._._._._._._._._._._._._._._._.._._._._._._._._._,_._._._.._._.._._._._._._._._,_._

0lTシステム化により ｢職務範囲｣は拡大し､｢定型的業務｣は抑制｡(図表5)
IT化が進展している企業ほど､｢仕事の範囲 (職務領域)｣が拡大し､そのために､｢仕事の

量｣が増え､さらに､｢仕事のスピード｣も早くなっている｡また､｢定型的な仕事上が抑制さ

れた反面､｢創意工夫が求められる仕事｣や ｢自分で裁量 ･判断する仕事｣が増える｡

図表5 IT化に伴う個人レベルの仕事内容の変化
単位:点､人

定型的な仕事 創意エ･夫が求められる仕事 打ち合わせ.一■ -ミ-丁イングな-ど人と直接会う仕事 文書､図表の作成などの仕辛 一人でする仕辛 仕事の申白さ 自分で-裁量.判断する仕事 仕事の量 仕事の範囲(職務領域)仕事のスピード 雑務 合 計

得点 得点 得点 得点 得点 得点 .得点 得点. 得点 得点 得点-

合計 3.05 3.90 3.73 3.30 3.44 3.17 3.79 3:82 3.98 3.72 3.43 1,543

ⅠT活用度りト 3.17 3.87 3.74 3.34 3.48 3.09 3.72 3.72 3.88.3.63 3.43 397

汀活用度.中 呈i堕 3.86 3,68 3132 3.47 3.17J3.77 3.79 3.96 3.69 3.42 772

ⅠT活用度.大 2.89 4.04 3.84- 3.24 3.37 3.28 3.93 4.01 4.15 3.87 3.45 352

*得点-｢かなり増えた｣×5+｢いくらか増えた｣×4+｢あまり変わらない｣×3+｢いくらか減った｣×2+｢かなり減った｣×1
を(総数一不明)を除した値
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01T化が進展している企業ほど､｢データや資料の解析､企画 ･立案なども仕事｣や ｢仕事の

手順､時間配分などを自分で決めることができる仕事｣が増え､これに対 して､｢資料の図表､
レイアウト､色彩の調整などを行う仕事｣が減少している｡(図表6)

図表6 創意工夫が求められる仕事の内容

苧ト資つ ､料仕色の事彩図の表 とな仕がど事でをのき白手る分順 企 デ画 t･タ立や案資 そ~の他 N 回生

調 ､整レなイビアをウ 仕で ､事決時め間る配こ 分 な料どのの解仕析事 ､ A Fコ敬

合計 4.1 27.7 61.5 4.8 2.0 1,007

lT活用度りト 皇8 26,3 58.4 6.2 3.3 243
ⅠT活用度.中 4.2 27.0 61.7 5.2 1.8 496

ⅠT活用度.大 2.4 29.8 63.9 2.8 1.2 252

*得点-｢かなり増えた｣×5+｢いくらか増えた｣×4+｢あまり変わらない｣×3+｢いくらか減った｣×2+｢かなり減った｣
×1を(総数一不明)を除した値

0lT化との直接 ･間接の関連を有しつつ進展する事業構造改革の様々な取り組みは労働者の将

来不安に少なからず陰を落としている｡(図表7)

事業構造改革の進展度と4つの将来不安との相関をとると､いずれも1%水準で有意という

結果であり､とくに ｢出向 ･転籍 ･降格の可能性｣について強い相関がみられた｡組織変更状
況については事業構造改革ほどの相関は認められず､｢出向 ･転籍 ･降格の可能性｣のみに1%

水準の有意な相関がみられた｡人事処遇制度改定については､すべてについて1%有意水準で

の相関が認められ､特に ｢収入が減っている (減りそうだ)｣との強い相関が認められた｡

図表7 事業構造改革等と｢リストラ等の不安｣状況との相関

会社の将来に不安がある 出向.転籍.降格の可能性がある(身分が不安定) 失業の不安がある 収入が減っている(収入が減りそうだ)

リストラ実施種類数 0.139**** 虹旭3 ** 0.111**** 0.131 ****
組織変更種類数 0.031 辿 迫 ** 0.037 0.024

*pearsonの相関係数､**は1%水準で有意

r'-'-I-I-t-'~'~'~●'-'~l-I-I-'-11日-'-'-I-I-'-●~●~●~1-I-I-I-I-I-'~̀~̀~●-'-.I-'~●-.---'~'~̀~■-■-'-'-.-'~l-1-■~●~日l'l-■l:
:Q24:｢あてはまる｣+｢ややあてはまる｣の割合 :

①会社の将来に不安(73.6%)､②収入が減っている[減りそうだ](58.6%)､③出向 ･転籍 ･降格 ;

: の可能性がある[身分が不安定](52･6%)､④失業の不安(34･5%)+-1-t-+-D-+-JI-+-■-L■-■-■-■-●-+-●-■-■-+-■-■-4-■-t-1I-1-f-+-D-lL-t-■1-■-■-■-1-4-rI-4-+-1I-+-▲-■-■-■-4-1-4-■-●-4-1I-+-+1-
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○自宅でも仕事関係のメ_-ルを読み書きする人は､労働時間が長くなっている｡人員削減があっ
た企業に勤めている人は労働時間が長くなっている｡(図表8)

IT関連と労働時間の関係は､図表処理の仕事が多い人の労働時間は長くなるが､その他の

場合は短くなることも多い｡ただし非IT仕事だけをやっている人は労働時間が 20分ほど短

く､逆に自宅でも仕事のメールをやる人は労働時間も長くなってしまう｡

リストラと労働時間の関係については､会社分割､不採算部門の縮小､事業所の閉鎖をおこ

なっている場合や収入減があった場合は､労働時間は短くなっている｡人員削減をした場合､

労働時間は9分程度長くなっている｡

職場環境の変化では､始業時刻が早くなった企業は変わらない企業よりも労働時間が長く､

終業時刻が早くなった企業は労働時間が短くなっている｡ 文書作成や図表の仕事が減ると労働

時間が短くなっている｡また､仕事がつまらなくなると労働時間が長くなる｡自己裁量の仕事

が増えた場合は､労働時間が短くなる｡ただし､仕事の範囲が広がった場合､労働時間は長く

なる｡よくいわれているようにIT化で仕事の範囲が広がるようであれば､労働時間が長くな

ることにこの経路で影響を与えていることが考えられる｡

図表8 労働時間に対する汀･リストラの影響

汀関連変数を説明変数に加えた回帰分析 リストラ.職場環境変化関連変数を説明変数に加えた回帰分析

pb 訓 変数 l回願 数It堀 計量t.標秤 均 や l 訓 変数 I 回離 数 t滅 相 極 辞 均

33自宅メール総数 -AO17 -3.03 5.67 32事業所開銀ダミー JO.154 -1.83 0.5

35自宅仕事メール数 0.036 3.53 1.49 34人員削減ダミー 0.166 1.85 0.

45統計処理独力ダミー _A.237 -1.78 0.40 423年前より早く始業ダミ 0.450 3.95 0.1

68表計算仕事多いダミー 0.249 2.09 0.53 443.年前より早く終業ダミ -4491 -3.80 __0.1

76プログラム多ダミー J.479 -1.89 .0.10 45_3年前より遅く終業ダミ 0.452 4.53 0.3

86非 tT仕事少ない -A.332 -2.11 0.90 58文書図表作業減るダミー -刀.327 -2.33 0.1

66面白さかなり減るダミー 0.381 2.11 0.

67裁量仕事かなり増ダミー -8.423 ⊥2.89 0.21

68裁量仕事増ダミー 一刀.212 -2.03 0.4

71仕事量増ダミー 0.529 3.69 0.2

74仕事範囲かなり増ダミ- 0.422 2,82 0.

75仕事範囲増ダミ- 0.297 2.65 0.

79維持かなり増ダミー 0.225 1.70 0.1

86収入減ダミ- -刀.182 -2.00 0.

労働時間(従属変数)の平均 11.22 労働時間(従属変数)の平均 11.2畠

推定の標準誤差 1.32 推定の標準誤差 1.242

自由度修正済決定係数 0.308 自由度修正漬決定係数 0.373

F比 5.047 F比 7.415
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○コンピューターの｢読み書き算盤｣に当たるデータ入力､ワープロ作業､電子メールの送受信､
表計算や図表の作成に関しては､誰でもできる技能になったといえるだろう｡(図表9)

｢データ入力｣｢ワープロ作業｣｢電子メールの送受信｣については､｢人に教えることがで

きる｣｢ほとんど一人でできる｣と答えた人は､9割以上に達している｡｢インターネットの情
報検索｣｢表計算や図表の作成｣についても8割以上､人に聞けばできるまで含めれば､9割

以上に達している｡一方､｢統計解析｣｢プログラミング｣｢システム管理や構築｣については､
｢人に教えることができる｣｢ほとんど一人でできる｣と答えた人は半数を下回っている｡

図表9 IT操作能力

定型的データの入力

ワープロ作美

t子メール送受信

インターネット情報検索

表計算や園表作成

統計解析

プログラミング

システム管理や積集
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○統計解析､プログラミング､システム管理や構築は､極めて作業量が少ない｡(図表10)

仕事で必要なIT作業量について､｢統計解析｣では､仕事で使っている人は ｢非常に多い｣

｢やや多い｣｢やや少ない｣までを含めても全体の3割強､｢プログラミング｣｢システム管理

や構築｣にいたっては､2割に満たない｡

図表10 仕事で必要なlT作業

定型的データの入力

ワープロ作美

電子メール送受信

インターネット情報検索

表計算や回表作成

親書十解析

プログラミング システム管理や構築
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Ll
OIT作業頻度が高い人や IT作業での負担を多いに感じている人ほど精神的な健康度は低くな

る｡一方､自己の職業能力が高いと評価している人ほど精神的な健康度が高い｡ (図表11)

｢IT作業頻度得点｣が高くなるにつれ､GHQ得点も高くなっており､IT機器を使った作

業の頻度が高い人ほど精神的な健康度は低くなる｡｢IT作業負担得点｣が高くなるほど､α喝
得点も高くなり､IT作業で負担を多いに感じている人ほど精神的な健康度合は低い｡自己評

価が高くなるにつれGHQ得点は低くなり､自らの職業能力の評価が高い人ほど精神的健康度合

が高い.

図表11 GHQ得点とIT作業/非 IT作業における ｢能力｣･｢頻度｣･｢負担感｣､

職業能力自己評価 との相関分析の結果

GHQ-20lT作業 汀作業 非汀作幕lT作業 非lT作業
Likertscorlng-能力 頻度 頻度 負担感 負担感

汀作業頻度 (間18) R 0.059 * 0.676***
Np 1,39̀卜 1,428

lT作業負担感 (間19) R 0.175岬陣 0.185*** -0.341*** -0.049
N 1,411 1,447 1,437 1,479

職業能力自己評価 (間20) R ｣).126*** 0.153*** 0.129*** 0.129*** -0.041 0.115***

*:p<.05;**:p<.01;***:p<.∞l;R:相関.N;抄7.ル数

○会社の経営状態が良く､勤務場所や職務内容に変更がない､正社員が増大幅に増加している

と回答した人は､精神的に健康度は高い｡また､仕事の面白さ､自分の裁量･判断する仕事､

仕事の範囲､仕事のスピードが増加した人は､精神的に健康度は高いが､定型的な仕事が増

加した人は､精神的に健康度は低い｡(図表12)

図表12 精神的な健康度合が高い人と低い人の特徴

精神的健康度合

高い 平蜘 得点 低い 平蜘 得点

経営状態 ずつと黒字で好調 20.48収支トントン程度 23.ll

勤務場所の変更 変更なし 21.13変更あり 24.03

職務内容の変奏 変更なし 22.17変更あり 23.27､

正社員 3割以上増加 20.983割以上減少 23.75

仕事内容の変化

定型的な仕事 若干減少 21.41かなり増加 24.47

仕事の面白さ かなり増加 17.86かなり減少 29.88

自分の裁量.判断する仕事 かなり増加 21.82若干減少- 25iO7

仕事の範囲 (職務範囲) 若干増加 21.99若干減少 28.27

*GHQ得点 :得点低い-精神的健康度長い､得点高い-精神的健康度悪い

調査対象者全体 (1,470名)の平均得点 :22.4点
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07項目でd轟足>が6割を超え､総じて満足度は高い｡(図表13)

｢家族 ･家庭生活｣への満足度がもっとも高く､次いで ｢同僚や部下からの評価｣の満足度

も高い (8割前後が<満足>)｡一方､｢賃金 ･労働時間など労働条件｣への満足度がもっとも低

く (<不満>が過半数)､｢地域活動｣では<満足>がかろうじて半数を上回っている｡

図表13仕事.職場生活関連事項への満足度
(%､点)

非常に満足 やや満足 やや不満 非常に不満 N.A く満足〉く不満> 鹿足度スコア
A 仕事の内容 10.8 55.3 25.7 4.9 3.2 66.1 30.7 2.74

B賃金.労働時間等労働条件 6.2 39.9 37.4 13.2 3.4 46.1 50.6 2.40

C 空調､騒音等の職場環境 15.2 48.5 27.0 6.0 3.4 63.7 32.9 2.76
D 職場の対人関係 13.5 59.6 20.8 2.9 3.3 73.0 23.7 2.87

E会社の自分への評価 8.6 54.1 29.2 4.8 3.4 62.6 34.0 2.69

F同僚や部下からの評価 8.9 69.3 17.5 0.6 3.7 78.2 18.1 2.90

G 家族や家庭生活 28.9 52.3 13.9 1.6 3.3 81.2 15.5 3.12

H趣味.レジャー等余暇 18.8 45.9 .27.5 4.5 3.4 64.7 32.0 2.82

*く満足〉は｢非常に満足｣+｢やや満足｣｡く不満〉は｢非常に不満｣+｢やや不満｣
満足度スコアは､非常に満足=4､やや満足=3､やや不満=2､非常に不満=1として平均値を計算｡

0lTネットワークレベル､ IT業務処理レベル､ITリテラシー､職業能力自己評価は､職場

生活満足度に直接的には影響していない｡

事業所における ｢職場分割｣があった場合は満足度にマイナスに影響している｡人事処遇制

度で ｢業績主義ウェイトの増大｣｢年俸制｣があった場合はプラスに､｢定昇の縮小 ･廃止｣｢確

定拠出型企業年金制度導入｣があった場合 (有意性はやや低いが)は､満足度にマイナスの影

響を与えている｡また､会社の将来不安の ｢ある｣人は職場生活満足がマイナスに､収入減不

安の ｢ない｣人はプラスになっている｡GHQ(精神面の全般的健康指標)で訴え率の高い人は､

職場生活満足度も低い｡それ以外では､ここ数年の仕事の変化が ｢仕事の面白さ｣を増やす方

向の場合は満足度を引き上げているが､｢仕事量｣増や ｢文書 ･図表作成の仕事｣増となって

いる場合は､満足度を引き下げている (Q22の選択肢スケールが他と逆になっているので±符

号が逆になっている)｡(図表14)

図表14職場生活満足度の規定要因(ロジット分析)
(満足-1､満足でない-0)

説明変数 β Exp(β)-
間9-1 職場の分割(Ves=1) -0.620*** 0.538
間1卜2 業績主義ウエイトの増大(YeS=1) b.461*** 1.586
間11-3 年俸制(Yes=1) 0.474.** 1.607
間11-7 定昇の縮小.停止.廃止(Yes=1) -0.306* 0.736
間11-10確定拠出型企業年金制度(Ye去=1) -0.566* 0.5.68

間24D 収入減の不安(｢ない｣=1) 0.423** 1.527
間22D 文書.図表作成などの仕事( 〝 5段階) 0.249** 1.283
間22F 仕事の面白さ( 〝 5段階) -0.730*** 0.482
間22日 仕事の量( 〝 5段階) 0.489*** 1.630

*計算方法は､強制投入法｡｢満足｣=339人､｢満足でない｣=667人(職場満足度3.0未満)

モデルによる予測値の実際の｢満足｣/｢満足していない｣の正答率:74.2%

Exp(β)はオッズ比:例えば､｢賃金･昇格等における業績主義ウエイトの増大｣は､それがなかった人より
も､職場生活満足度が1.59倍高くなることを現す｡

有意水準:***く0.01､**く0.05､*く0.1
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回答者の属性とIT機器の導入状況

1.回答者の属性

(1)性別､年齢､配偶者の有無､最終学歴

第1表に回答者の性別､年齢､配偶者の有無､学歴の分布を示す｡

性別については､男性92.3%､女性7.3%と圧倒的に男性の比率が高い｡

年齢は､男性では､30代 (46.1%)､50代以上 (24.4%)､40代 (19.5%)､

20代 (7.9%)の順で多い｡また､男性は､年代の偏 りが少ないが､女性は20代

(33.6%)､30代 (56.6%)で約9割を占めている｡

配偶者の有無については､男性で､配偶者あり (84.6%)､配偶者なし (ll.7

%)と8割が配偶者を有 しているのに対 し､女性では､配偶者なし (46.9%)､

配偶者あり (44.2%)とほぼ均衡している｡

最終学歴は､男性では､大学卒[文系](32.9%)､大学卒[理系](27.6%)､

高校卒 (21.4%)が多 くなっている｡ 一方､女性では､短大卒 (31.9%)､高校

卒 (23.9%)､大学卒[文系](19.5%)が多 くなっている｡

第 1表 回答者の性別､年齢､配偶者の有無､最終学歴

(%､人)

性 別 年 齢 配偶者の有無 回.答数(人)
男性 女性 N.A 20代 30代40代50代以上N.A あり なし N.A

計 92.3 7.3 0.4 9.8 46.7 18.4 22.7 2.3 81:5 14.2 4.3 1,543

男性 100.0 7.9 46..4 19.5 24.4 2.2 84.6 11.7 3.7 1,424

学 歴 回答数(人)
中学校卒高校卒 専門学校卒 短大卒高専卒大学卒[文系]大学卒[理系]大学院卒[文系]大学拐葬[理系]その他 N.A

計 0.4 21.6 3.5 3.4 2.9 31.8 26.2 0.3 8.6 0.2 1.1 1,543

男性 0.4 21.4 3.1 1.2 3.1 32.9 27.6 0.4 9.0 0.2 0.8 1,424
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(2)勤務先の業種､正社員数､職種､職位､就業年数､勤務形態

回答者の勤務先企業の業種は､製造業[その他](33.6%)､製造業[機械組立]

(18.7%)､製造業[素材](15.3%)､卸 ･小売業､飲食店 (6.5%)､運輸業

(6.2%)､情報処理ソフトウェア (5.6%)､金融 ･保険 ･不動産業 (5.1.%)

の順で多い｡ (第 2表)

勤務先の企業規模 (正社員数)については､回答者の半数 (53.7%)が､正社

員数3,000人以上の大企業に勤務している｡ 一方､正社員数300人未満の中小企業

に勤務 している回答者は､3.3%に過ぎない｡ (第2表)

第 2表 回答者の勤務先業種､正社員数

(%､人)

業 種 回答数(人)

建設業 製造業(素柵 &(蘭戒組j2) 製造業(そ珊 電気.ガス.熱供給､水道莱 運鯵簾 通信業 卸./J境業､飲食宿 金融.煤険不動産業 一｢辞限廷 十辞陛ソフトウ上汐匿け その他エア ービス' 胃賢 N.A

計 2.015.318.733.6 1.9 6.2 1.6 6.5 5.1 5.6 2.5 0.1 0.3 0.6 1,543

男性 1.815.518.933.3 2.1 6.3 1.5 6.6 5.4 5.4 2.3 0.1 0.7 1i424

正社員数 回答数(人)100人未満 100- 300- 500- 1,000- 3,000人 N.A
299人 499人 999人 2,999人 以上

計 - 0.6 2.7 4.5 16.7 21.2 53.7 0.6 1,543

男性 0.5 2.5 4.4- 17.4 21.8 年2.9 0.6 1,424

回答者の職種は､営業 (15.9%)､研究 ･開発 (12.4%)､企画 (ll.5%)､

情報処理 (8.7%)､設計 (8.1%)の順で高い｡男女別では､男性が､営業 (16.7

%)､研究 ･開発 (12.9%)､企画 (ll.6%)､設計 (8.5%)､情報処理 (8.3

%)の順で多いのに対 し､女性では､総務 (18.6%)､情報処理 (13.3%)､企
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画 (10.6%)､人事 ･教育 (9.7%)､経理 ･財務 (8.8%)と事務職が比較的多

くなっている｡ (第3表)

第3表 回答者の職種

(%､人)

職 種

総務 人事･教育 経理･財務 広報 企画 法務 研究･開発 設計 製造技術

計 7.6 4.9 5.6 0.9 ll.5- 0.9 12.4 8.1 7.8

男性 6.8 4.5 5.3 0.8 11.6 0.9 12.9. 8.5 8.0

痕 種 回答数 (人)

情報処理 現業･生産 営業 購買 その他 労働組合従事 N.A

計 8.7 7.9 15.9 2.7 1.4 2.5 1二1 1,543

男性 8.3 8｣1 16.7 2.7 1.1 2.5 1.2 1,424

回答者の職位については､一般 (34.7%)､部長相当以上 (21.3%)､係長相

当 (20.2%)､課長相当 (ll.6%)､グループ､しチームリーダー相当 (ll.5%)

の順で多 くなっている｡男女別では､男性が､一般 (30.8%)､部長相当以上 (23.0

%)､係長相当 (21.2%)､課長相当 (12.5%)､グループ､チームリーダー相

当 (ll.90/o)とばらついているのに対 し､女性では､85.0%が一般職となってい

る｡ また､女性113人のうち､係長以上は､10人 (8.9%)であった｡ (第4表)
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第 4表 回答者の職位

(%､人)

職 位 回答数(人)
一般 グループ､_チームリーダー相当 係長相当 課長相当 部長相当以上 N.A

計 34.7 ll.5 20.2 ll.6 21.3 0.6 1,543

男性 30.8 11.9 21.2 12.5 23.0 0.7 1,424

回答者の学校を卒業 してからの勤務経験年数は､平均18.5年で､10年～19年

(40.5%)､20年-29年 (21.0%)､30年以上 (19.2%)､10年未満 (18.7%)

の順で多い｡男女別では､男性が平均勤続年数19.0年に対 し､女性は11.8年と男

性と比較して約 7年短い｡ (第5表)

回答者の現在の会社での勤続年数は､平均17.3年で､10年-19年 (42.0%)､

10年未満 (21.6%)､20年-29年 (20.1%)､30年以上 (15.7%)の順で多い｡

男女別では､男性が平均勤続年数17.8年に対 し､女性は10.9年と男性と比較して

約 7年短い｡ (第 5表)

また､学校を卒業 してからの勤務経験年数と現在の会社での勤続年数が同数の

回答者は87.4%であり､学校を卒業してからの勤務経験年数と現在の会社での勤

続年数が異なる､いわゆる転職者の割合は11.9%であった｡

回答者の勤務形態は､通常勤務が61.4%と6割を占め､次いでフレックス勤藤

が､28.3%となっている｡ また､その他の勤務形態はいずれも1割未満であり､

裁量労働 (7.7%)､フレックス以外の変形勤務 (1.2%)､外勤みなし労働 (0.6

%)となっている｡ (第 5表)

42



第 1部 アンケー ト調査編

(%､人)

第5表 回答者の就業年数､勤務形態

学校 を卒業 してからの勤務経験年数 回答数(人)
10年未満 10-19年 20-29年 30年以上 N.A 平均(年数)

計 18.7 40.5 21.0 19.2 0.5 18.5 1,543-

男性 17..3 39.5 22.0 20.6 0.6 19.0 1,424

現在の会社での勤続年数 回答数(人)
10年未満 10-19年 20-29年 30年以上 N.A .平均(年数)

計 21.6 42.0 20.1 15.7 0.6 17.3 1,543

男性 20.0 41.4 21.1 16.9 0.6 17.8 1,424

勤務形態 回答数(人)

通常勤務 フレックス勤務 フレックス以外の変形勤務 裁量労働 タ働みなし労勘 その他 N.A

計 61.4 28.3 1.2 7.7 0.6 0.3 0.6 1,543

男性 61.7 27.7 1.1 8.1 0.6 0.3 -0.6 1,424

(3)配偶者の就職状況および就業形態

回答者の配偶者の就職状況については､回答者が男性の場合では､配偶者[女性]

が就職 していない (53.2%)､配偶者[女性]が就職している (45.1%)と若干就

職をしていないほうが多い.｡一方､回答者が女性の場合では､配偶者[男性]が殆

ど就職しており､配偶者[男性]が就職していないは､3% (6.0%)にすぎない｡

配偶者が就職している回答者のうちでのその配偶者の就業形態については､回
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答者が男性の場合では､その配偶者[女性]の就業形態は､短時間のパー ト･アル

バイ ト (46.6%)､正社員 (32.-20/o)､フルタイムのパー ト･アルバイ ト (8.8

%) となっている｡ 一方､回答者が女性の場合では､その配偶者[男性]の就業形

態は､正社員 (90.7%)､短時間のパー ト･アルバイ ト (4.7%)となっている｡

(4)労働組合役員経験

回答者の職場委員以上の組合役員経験については､現在やっている･(44.1%)､

過去にやっていた (21.5%)であ り､何 らかに労働組合に関わっている回答者が

約 7割を占めている｡ 一方､組合役員の経験のない回答者は､33.2%であった｡

(第 6表)

第 6表 回答者の労働組合役員の経験

(%､人)

労働組合経験 回答数(人)
現在やつている 過去にやつていた 組合役員の経験はない N.A

計 44.1 21.5 33.2 1.2 1,543

男性 44.7 22.4 32.0 1.0 1,424

･女性 38.1 10.6 48.7 2.7 1134
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2. IT機器の導入状況

(1)パソコンの導入状況について

回答者のパソコン導入状況については､99.4%が ｢パソコンを使っている｣と

殆どの回答者の職場においてパソコ.ンが導入されている｡ また､そのうち､ネッ

トワークに接続されているパソコンは96.8%であ り､単独使用のパソコンは2.5

%とわずかとなっている｡ また､ ｢パソコンを使っている｣と回答 した者のうち､

｢自分専用のパソコン｣と回答 した者は87.9%､ ｢自分以外の職場の人 も使 う(共

用)｣と回答 した者は10.9%と約9割弱の人が一人一台パソコンを使用 している｡

(第 7表)

次に､パソコンの導入状況について､業種別で見てみると､業種において際立

った差は見られない｡ しかし､一人一台パソコンの使用状況については､ ｢金融

･保険､不動産業｣ (75.0%)､ ｢卸 ･小売､飲食店｣ (76.0%)で低い割合 と

なっている｡ (第7表)

また､規模別に見てみると､大規模企業ほど､ネットワークに接続されたパソ

コン使用率は高 くなっている｡ (第7表)

第 7表 l丁棟器 (パソコン)導入状況

間15Aパソコン 回答数(人) 間15A付問(1)パソコン(専用/共用) 回答数(人)
使っている 】使っていない N.A 自分専用 共用 NA

号造詣 単独 t 計

計 96.8 2.5 99.4 0.6 0.1 1,543~87.9 10.9 1.2 1,533

莱 製造業(素材) 100.0 100.0 236 91.9 6.4 1.7 236

製造業(機械組立) 97.9 1.4 99.3 0.7 28g 89.9 9.8 0.3 286
製造業(その他) 98.3 1.3ー 99.6. 0.4 519 87.0 11.2 1.7 517
運輸.通信 94.2 3.3- 97.5 1.7 0.8 120 87.2 12.0 0.9 117
種 卸.小売､飲食店 91.1 7.9 99.0 1.0 101 76.0 23.0 1.0 ･100
金融.保険､不動産業 85.9 11.5 97.4 2.6 78 75.0 22.4 2.6 76
サービス業 94.4 5.6 100.0 124 91.9 _7.3 0.8 124
その他 100.0 100.0 67 95.5 4.5. 0.0 67

規 500人未満 92.5 5.8 98.3 1.7 1'20 89.0 11.0 0.0 118500-999人 94.6 4.3 98.8 0.8 0.4 258 82.4 15.7 2.0 255
模 1,000-2,999人 94.8 3.7 98.5 1.5 327 83.2 14.6 2.2 322-
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(2)業務用端末､ワープロ専用機の導入状況について

回答者の業務用端末導入状況については､無回答が42.8%であるものの､ ｢使

っている｣ (31.2%)が､ ｢使っていない｣ (25.9%)よりわずかに多い結果と

なっている｡ (第8表)

また､回答者のワープロ専用機導入状況については､無回答が46.1%であるも

のの､ ｢使っていない｣ (49.1%)､ ｢使っている｣ (4.8%)と約 5割の回答

者が既にワープロ専用機を使わなくなっている｡ (第 8表)

第8表 IT棟器 (業務用端末 ･ワープロ専用機)導入状況

問15B業務専用端末 問15Cワ一プロ専用機 回答数(人)
使つn るヽ hf-,てしない N.A 使つn t5 l使ってLltfい N.Aネットワーク接続単独 計 ネットワーク接続単独 計

計 27.9 3.3 31.2 25.9 42..8. 1.8 3.0 4.8 49.1 46.1 1,543

(3)携帯型情報端末の導入状況について

回答者の業務用端末導入状況については､無回答が45.8%となっているものの､

｢使っている｣と回答 した者は54.2%と約 5割の回答者が携帯用端末を使用 して

いる｡ (第 9表)

これを業種別に見てみると､ ｢サービス業｣ (64.5%)で高い結果となってい

る｡ (第 9表)これは､その内訳が､ ｢情報処理ソフトウェア｣(74.4%)､ ｢情

報処理以外のサービス業｣ (42.1%)であり､主にIT産業での導入率が高いこ

とに起因している｡

また､企業規模別 に見てみると､基本的には大企業ほど､導入率が高 くなって

いる｡ (第9表)例外的に､ ｢500人未満｣(56.7%)が､ ｢500-999人｣(44.2

%)､ ｢1,000-2,999人｣ (49.8%)より高 くなっているのは､ ｢500人未満｣

の企業に ｢情報処理ソフトウェア｣ (22.5%)と導入率が高い企業の割合が高い

ことに起因している｡ (企業規模別による ｢情報処理ソフトウェア｣の占める割

合は､ ｢500-999人｣ (6.2%)､ ｢1,000-2,999人｣ (8.0%)､ ｢3,000人以

上｣ (2.1%)となっている｡ )
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第9表 IT棟器 (携帯型情報端末)導入状況

間15D携帯型情報端末(モバイルPC等) 回答数(人)
使っている I使っていない N.A

ネットワーク接続 単独 l 計

莱 製造業(素材) ll.9 44.1 55.9 44.1 236

製造業(機械組立) 7.3 47..2 54.5 45.5 288
製造業(その他) 10.6 43.2 53.8 46.2 519

運輸.通信 ll.7 年1.7 53.3 46.7 120
種 卸.小売､飲食店 ll.,9 39.6 51.5 -48.5 101
金融.保険､不動産業 5.1 44..9- 50.0 50.0 78

サービス業 21.8 42.7 64.5 35.5 124
その他 9.0 29.9 38.8 61.2. 67

規 500人未靖 5.0 51.7 56.7 43.3 120500-999人 10.5 33.7 44.2 55.8 258

模 1,000-2,999人 8.9 41.0 49.8 50.2 327

3. ITネットワークの導入状況について

回答者の ITネットワーク_の導入状況については､96.70/o(全体から ｢そのよ

うなネットワークシステムはまだできていない｣(0.6%)､ ｢わからない｣(1.4

%)､ ｢N.A｣ (1.3%)を引いたもの)の回答者が ｢ITネットワーク化されて

いる｣ としている｡ (第10表)

また､ ITネットワークのレベルについては､ ｢本社 と各事業所がネットワー

ク化されている (WAN)｣ (42.1%)と最 も多 く､次いで､さらにネットワー

ク化が進んでいる ｢海外事業や国内子会社 ･関連会社 ともネットワーク化されて

いる｣ (30.2%)となり､ ｢本社 とともに､支店､工場､店舗などの事業所ごと

にLANができている｣ (19.8%)､ ｢本社だけでLANができている｣ (4.5

%)と続いている｡ (第10表)

次に､業種別に見てみると､ ｢製造業 (機械組立)｣では ｢海外事業や国内子

会社 ･関連会社 ともネットワーク化されている｣(42.0%)が多 く､ ｢製造業 (秦

材)｣や ｢金融 ･保険､不動産業｣では ｢本社 と各事業所がネットワーク化され
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ている (WAN)｣においてそれぞれ51.3%､50.0%とネッ下ワーク化が進んで

いる｡ (第10表)

企業規模については､大企業になるほどネットワーク化が進んでいる｡ (第10

表)

第10表 JTネットワーク導入レベル

問13ⅠTネットワーク導入レベル 回答数(A)

本社だけでLANができている 本社とともに､支店､工場､店舗などの事業所ごとにLANができている 本社と各事業所が-ネットワーク化されている(WAN) 海外事業所や国内子会社.関連会社ともネットワーク化されている そのようなネットワークシステムはまだできていない わからない N.A

計. 4.5 19.8 42.1 30.2 0.6 1.4 1.3 1,543

莱 製造業(素材) 0.8 14.8 51.3 31.4 0.4- 工3 236

製造業(機械組立) 4.2 15.3 36.5 42.0 1.4 0.7: 288
製造業(その他) 3.7 22.5 36.0 34.7 1.9 1.2 519
運輸.通信 12.5 19.2 46.7 16.7 1.7 1.7 1.7 120
種 卸.小売､飲食店 ll.9 24.8 44.6 12.9 2.0 4.0 101
金融.保険､不動産業 5.1 24.4 50.0 15.4 2.6 1.3 1.3 78
サービス業 4.0 ー13.7 49.2 25.8- 3.2 2.4 1.6 124
その他 1.5 32.8 47.8 16.4 1.5 67

規 500人未満 ll.7 30.8 38.3 10.8 1.7 5.0 1.7 120500-999人 8.5 26.0 44.6 17.1 0.4 1.9 1.6 258
模 1,000-2.,999人 5.5 .18.7 49.2 22.6 1.5 0.6 1.8 327
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第 1章 事業構造改革 とITシステム化の職場 ･職務への影響

1.はじめに

近年日本企業は､事業の選択と集中をキーワードにその事業構造を大きく改革する

動きがある｡､ こうした事業再構築は､企業での人員の再編成を進めている｡ さらに同

時に企業情報システムの高度化は進展 している｡こうした事業構造改革や情報化の経

営戟略による展開は､労働者の職場や職務に大きな影響を与えているのだろうか｡

高度成長期から日本企業は､成長を求めて事業の多角化を積極的に進め､組織の成

長を進めてくる例が多かっ美 ｡ けれども､事業コス トだけではなく開発能力の面で､

北米-･欧州や中国などのアジア企業と比べると､1990年代から日本企業も国際競争力

の優位を失う領域が増えてきた｡ これを受けて､日本企業は､近年､事業ポー トフォ

ーリオを見直して本業に集中し､競争力や収益力の回復や発展を目指す動きが活発と

なっている｡ つまり､一方で､事業活動の企業競争力を殺いだり､もたらさなかった

りする事業分野の選別､整理､撤退が行われ､他方で高い競争力や収益力を持つ事業

分野に集中的に経営資源を投入する動きが目立っている｡

他方で､情報技術の発達 とその企業活動への展開､いわゆる IT (information

technology)システムの業務利用の動きは日本企業でも旺盛に進んでいる｡ 情報技柿

は､こうした事業構造改革とどういう動きになっているのかは､非常に重要な問題で

ある｡ 従来の経営情報論では､一般に情報システムもしくは情報技術は､経営戦略を

実現するための ｢てこ｣､もしくは ｢促進要因 (enabler)｣として議論するのが一般的

であえ(Davenport,1993;ch.3,Emery,1987-訳 1989;ScotトMorton,1991-訳 1992)｡

例えば､こうした考え方に沿うリエンジニアリングは､情報システムの新たな設計と

導入によって､組織内での業務活動の流れや関連する従業員の職務内容の抜本的な改

革をねらっている｡ では､新たなIT技術の企業内での導入が多 くの場合､事業構造

改革を進めるための一つの技術的基盤 (プラットフォーム)であるかということが問

題である｡ また､それがどの程度の影響を労働者の働き方に与えるかもである｡

つまり､こうした日本企業の事業再構築の展開や高度なITによる企業情報化が､

労働者の居る職場の構造､彼らの職務内容そしてキャリア-の考え方にどのように影
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響を与えるかが問題である｡ こうした影響について､今回の調査結果から考えてみた

い｡そのために､以下の4つの点を議論 したい｡まず､事業構造改革とIT化の関わ

りについての従来の議論を検討しながら考えてみる｡ 第二に調査結果を用いながら､

事業構造改革とIT利用の動向について検討 して､その相互連関を考えてみたい｡第

三に､事業構造改革やITの利用が職場組織､職務内容にどのような影響を与えてい

るかについて分析 したい｡そして最後に､こうした結果を踏まえて､事業構造改革と

ITが雇用を流動化し､職場組織や職務内容を柔軟に変化させているので､今後は､

戦略的に柔軟に再編成される職場での労働問題について検討すべき点を最後に考えて

みたい｡

2.事業構造改革や情幸糾ヒによる企業変革

(1)事業構造改革の進展

日本企業は､低下した競争力の回復のために､事業構造改革を行ったり､新たな情

報技術を導入 したりして､事業システムの構築を行っている｡ 労働者にとっては､ど

ちらが職場や職務に影響するか､さらには､両者が一緒になって変化を促進 している

のかが大きな問題である｡

事業構造改革とは､リス トラクチャリングといわれるが､競争力の強化を目指 して

事業の再構築を行う企業の組織変革のことである｡ 基不的に ｢事業の選択 と集中｣と

言われるように､競争力や収益性が高い事業分野を選択 して､これに経営資源を集中

することである｡ 組織的にはダウンサイジングを含む組織変革を行う｡ これは､①成

熟化を受け手の本業部門の徹底 した合理化､②不採算部門の縮小､撤退､②有望な新

規事業分野-の進出という3つの動きからなる事業の再構築を行う企業行動を指 して

いる (林他,1994､187-194)｡具体的な改革形態としては､事業 ･製品ミックスの変

更､事業の練合 ･再編 ･撤退 ･売却とそれに伴う部門組織の再編､特定事業分野の新

規事業化､業務活動のアウトソーシング､他企業の買収を伴う吸収 ･合併などが行わ

れる｡ 組織の再編としては､大規模な多段階階層組織をフラット化したり､組織規模

を縮小するダウンサイジングを行ったり､組織間や部門間の連携を再設計 したりする

ことが行われる｡ さらにこれは､不要部門での従業員解雇や企業間での移動を引き起
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こすとともに､アウトソーシング先企業での雇用が非正規化するので､雇用流動性を

高めると考えられる｡

事業構造改革としては､主に考えられているのは､戦略的提携､事業部門の撤退､
＼

買収､売却である｡ 1999年には65.7%の企業が ｢戦略的提携｣を実施することを考え

ており､ついで32.7%が ｢事業撤退｣を検討 していた (野村総合研究所 『企業の経営

課題に関する調査』1999年)｡そして､事業再構築による労働者のリス トラは､進んで

いる｡ 2001年には､51.9%の企業が労働者のリス トラを行っており､その要因の上位

は､経営上の困難に対応する不可避型リス トラである (日本労働研究機構 ｢事業再構

築と雇用に関する調査 (企業調査)｣､2001年)｡

こうした組織変革は､人事制度の変革も同時に展開することが多い｡人事制度は､

従業員の働き方やキャリアを構造化している制度であるが､低い業績や事業構造改革

は､同時にそうした職務やキャリアの変化を狙う場合も多い｡近年の低い収益性-の

反省は､従業員の職務活動の生産性向上意欲への刺激とその評価の重視の動きにつな

がっている｡ そのために､従来の日本的経営で中心であった年功序列や一律昇給が反

省され､個々人の能力主義､業績主義の観点からの人事制度への変革が検討されてい

る｡ 実際､人事 ･労務管理研究会人材育成ワーキンググループの調査では､終身雇用

維持を重視している企業は10%にすぎないにも関わらず､97%の企業が､能力 ･業績

主義を重視するとしている (人事 ･労務管理研究会人材育成ワーキンググループ ｢業

績主義時代の人事管理と教育訓練投資に関する調査｣2000年)｡

(2)企業情報化と組織変革

こうした事業構造改革やそれに伴う人事制度改革は､企業の経営戦略から出てきた

･ものである｡ 企業での情報システムの構築と変革は､当然にこうした経営戦略を促進

する要因として位置付けられている｡ 企業情報システムが､戦略の展開を促進する経

営ツール (enabler)であるとの考えは､多 くの経営情報論の研究者の問で1980年代後

半から広まっていた (Davenport,1993;ch.3,Emery,1987-訳1989;Scott-Morton,

1991-訳1992)｡情報システムは､ある戦略に従って企業組織内での個人間 ･部門間で

の業務活動の流れを合理化するために再設計を行う ｢リエンジニアリング｣を行うツ
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-ルである(Hammer&Champy,1993-訳1993)｡ただし､組織特性を十分に検討 した適

切な組織再設計が伴われなければ､こうしたリエンジニアリングはうまくいかないと

言われている (Davenport,1993)｡

さらに､近年企業で用いられる情報システムは高度化するだけではなく､企業間で

の ｢標準化｣ と ｢オープン化｣が主要な考え方となっている｡ IT化として近年議論

されている企業情報化は､インターネットなどのネットワークも大きい要素であるが､

企業間で標準化され､オープン化されているシステムを基に構築されているシステム

が一般である｡ 企業内では､情報ネットワークや業務用データベースの利用が進んで

いる｡ それだけではなく､企業間での高度な取引や戟略的提携に対応 して､BtoBと

いわれる企業間での情報システムも高度化 している｡ サプライ ･チェーン ･マネジメ

ントや電子商取引の諸システムは､企業間での取引や協力を合理化 してお り､付加価

値を高めている｡ 特徴的には､企業の個々の内部事情に合わせた ｢企業特殊的｣なシ

ステム構築から､SAPの ERPシステムに見られるように企業間での ｢標準的｣なシス

テムの開発 と導入が数多 く見られるようになっている｡ そして､アウトソーシングの

ように､企業間での標準的なシステムを導入することでJ､積極的に業務活動を外注す

る場合 も出てきている｡ 外注企業や顧客企業との間で情報ネットワークを用いて､標

準システムにより業務改革を行 うようになってきている｡

(3)現在の組織変革と職場 ･職務の変化

情報技術によるシステム化は､戟略を実現するために組織変動を伴 うので職場組織

や職務内容に対 して変化を与えるだろう｡ ITによる業務システム化の進展は､労働

者に対 して､一般的に情報リテラシーの高度化を求める｡ 他方で､情報ネットワーク

を用いて､中核業務での企画開発能力を高度化 したり､周辺的な定型業務を外部企業

に周辺業務をアウ トソーシングしたりすることは､一つの基調 となっている｡ だが､

技能の変化については複雑である｡ IT利用は､様々な定型的業務のシステム化をす

るので､定型業務に関わる人々では技能の単純化を進めるが､企画的な業務や対人的

な業務では従来の職務での非定型的な特性を強めると考えられている (田尾他,1996)｡

結局､職務の構造的変化は､事業再構築の戟略とそれに伴う人事制度改革が､職場組
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織や職務内容をどのように再設計するかによって方向付けられている｡ そして､ITは

それを促進要因として加速する役割を果たすと考えられる (図表 1-1)｡従って､成

熟事業分野の合理化､不採算部門の整理､新規事業分野への進出などの経営戦略に従

い､職場組織や職務構造の再編は影響されるかが問題である｡

図表 1-1 事業構造変革､ IT導入と職場 ･職務の影響の流れ

事嚢環境変化
･事業の成熟化
･競争激化
･新規産業発達

財務状況悪化

｣= L

組織構造の問題認識
･多角化行き過ぎ
･組織の肥大
･意志決定の遅さ
･不適応な職務構造

｣=L

経営戦略の変化
成熟分野の強化
不採算分野からの撤退
新規分野への参入

｣=コー
紺 野
(enab/er)

事業構造改革 (リス トラ)
多角lt･屠オ超膠一腰tWと真申
･部門の縮小 ･撤退 ･売却
･事業部門の整理 ･統合
･人員リス トラ
･戦略的提携

¶⊂=｣

職場組織 ･職務構造の変化
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3.事業構造改革と l′Tシステム化の実態とその関わり

(1)組織変革についての調査分析の視点

これまでの議論をふまえて､事業構造改革とIT導入による業務改革などの組織変

革の進展やその関連､職場 ･職務-の影響を個人調査データからみてみたい注1)｡

この調査では､事業構造改革､ ITシステム導入の実態そして職場 ･職務の変革に

ついて管理職､労働者を対象に調査を行った｡事業構造改革に関連 しては､事業構造

改革､人事制度の改革を調べており､そしてIT導入の実態については所属企業で使

われている情報システムの業務内容､ネットワーク化の水準を調べた｡ 職場 ･職務の

変化については､職場組織･職務内容の変化についてのデータが集められた｡ただし､

調査対象者の所属企業は､大手製造業が多 く､対象者の特性も勤続年数が長 く､管理

職の比重が高い注2)｡

(2)事業構造改革と IT導入の実態

所属企業の財務状況､事業構造改革､人事制度変革の状況についてまず概観してみよう｡

まず収支状況であるが､黒字 ･赤字それぞれ約4割強づつの企業である (図表 1-

2)｡ついで､事業構造改革の状況であるが､部門の整理 ･再編や人員削減が多 く､人

事制度改革では業績主義や能力主義の高まり､定昇や賃金のカットが多い｡つまり①

会社分割､不採算部門縮小 ･廃止､事業所閉鎖､②企業内の事業部門の再編成につVl､

て半数が体験し､③希望退職募集や解雇による人員削減は3分の1の調査対象者が体

験 している(図表 1-3)｡そして､人事制度の改革では､①業績主義ウエイトの増大､

②能力主義のウエイト増大について約半数が体験 し､③定昇の縮小 ･停止 ･廃止､④

賃金カット古手ついて3割以上に起こっている (図表 1-4)｡

また､こうした事業構造改革や人事制度改革は､非正規社員よりも正規社員の人員数

を減少させる傾向を見せている (図表 1-5)｡ 企業分割や部門の整理､人員リス トラ

は､正社員数を減少させる傾向にある｡ 人事制度の改革で､定昇廃止､賃金カット､

注 1)これは､連合加盟組合員と､連合 とは関連無 くサンプリングされた中間管理職の個人を対象に

したデータである｡

注 2)具体的には業種は建設 ･製造業の69.6%と割合がかなり高 く､1,000人未満の企業が24.5%で
ある｡ また対象者も勤続年数も18.43年と比較長 く､課長相当以上が32.4%と中間管理職の比重
が高い (全てN.A.を除いたもの)｡
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改

革

内

容

図表 1-2 会社の経営状態

合計 100.0

黒字 48.86.642.71.9

利益なし

赤字

*1:単位は､%｡｢その他｣は ｢わからない｣と ｢無回答｣の合計｡

図表 1-3 事業構造改革 (重複回答)
(%)

0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0

会社分割､不採算部門縮小･廃止､事業所閉鎖

他社との合併､他社事業部門との統合

他社または他社事業部門の買収

企業内の事業部門の再編成

国内他社の系列下に入る

国外他社の系列下に入る

希望退職募集や解雇による人員削減

その他

上記のようなことはなかった

N.A

*1:3つまでの重複回答
*2:回答数は1,529人



図表 1-4 人事制度改革 (重複回答)

内 容 比率 (%)

能力主義のウエイト増大

業績主義ウエイトの増大

年俸制

年齢給 ･生活給要素の増大

職種別賃金制度

勤務地限定制度

定昇の縮小 ･停止 ･廃止

賃金カット

退職金のポイント制や基礎給見直 し等

確定拠出型企業年金制度

60歳以降の雇用延長 ･定年延長

人事処遇制度の変更はない

NA

51.9

47.1

16.7

1.2

7.4

6.6

31.4

30.7

24.0

8.4

24.9

7.9
1.2

*1:3つまでの重複回答｡合計数は､1,524人｡
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図表 1-5 事業構造改革と社員増減 (クロス表分析結果要約)

社員増減 正社早の増減 非正規社員の増減

属性の分類 増加/不変/減少 増加/不変/減少

クロス表分析 影響 相関 影響 相関

辛莱 会社分割､不採算部門縮小.廃止､事業所閉鎖 増加と負の相関 -0.103(**)-0.067,(*)無相関 -0.137(**)

他社との合併､他社事業部門との統合 無相関 無相関

棉 他社または他社事業部門の買収 無相関 無相関

造改革 企業内の事業部門の再編成 増加と負の相関 無相関
希望退職募集や解雇による人員削減 増加と負の相関 ⊥0.143(**)増加と負の相関

上記のようなことはなかった 無相関 無相関

人 能力主義のウエイト増大 無相関 -0.076(**)無相関 -0.071(*)-0.058(**)

業績主義ウエイトめ増大 無相関 増加と負の相関

事刺痩改 年俸制. 無相関 - 無相関

定昇の縮小.停止.廃止 増加と負の相関 増加と負の相関

賃金カット 増加と負の相関 -0.11■g(**)増加と負の相関 -0.071(**)

革 退職金のポイント制や基礎給見直し等 増加と負の相関 -0.046(**)無相関

*1:正社員､非正規社員の増減は､増加/不変/減少の3カテゴリー
*2:クロス表分析での ｢影響｣とは､各組織変革項目の有無 と企業属性との分類項目についてのクロス表を
とり､その関連性についてカイ自乗策定 した結果｡*は5%で､**は1%水準でそれぞれ有意なこと｡l

*3:クロス表分析の相関は､.カイ自乗分析結果が有意なものについて､スピアマンの相関係数をとった｡ 増
加 と改革の自乗の相関関係｡

*4:組織変更については､10%以上の被調査者が体験 しているものだけにした｡

図表 1-6 職場の情幸馴ヒ

職場のネヅトワーク化 (比率%)(N.Aを除く) 合計 100.0

本社だけでLANがセきている 4.7

本社や各事業所ごとにLAN 20.5

本社 と各事業所がネットワ.-ク化されている (WAN)- 43.6

*1:情報システム化は､5点満点尺度に計算 し直した｡

退職金の見直しが行われる場合にも､正社員数の見直しが行われている｡

さらに業務の情報化の状況については (図表 1-6)､電子メールや電子掲示板がか

なり普及しており､IT端末による庶務事項のシステム化が進んでいた｡ さらに売上 ･

在庫の社内データベース利用も､49.1%に使われていた｡ただ､電子棄議システムは､
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25.6%と普及度は高 くない｡そして､これらの業務の ITシステム化を相関している

もの同士を整理 して5点満点で尺度化 したので見ると平均3.01点であった注3)｡そし

て､情報ネットワーク化の水準を見ると､7割以上の調査者の企業で､事業所間ネッ

トワーク (WAN)が整備されており､高度なネットワーク環境であった｡

こうした事業構造改革や IT導入による業務のシステム化について､所属企業の属

性である､規模や収支状況などが影響しているのだろうか｡そこで､所属企業の業種､

規模､財務の3つの属性による影響がないかについて検討 してみた(図表 1-7,8)｡

その結果､規模､業種､収支状況により､事業構造改革や人事制度改革の体験に差が

あることが見られた｡ また､情報化は､規模や業種による差は見られたものの財務収

支による差は見られなかった｡

規模による影響を見た場合には､大企業の方がま りリス トラが行われているとの相

関関係があった｡事業構造改革としては､やはり会社分割や事業撤退､他社との合併 ･

統合､内部事業部門再編成､人員リス トラが大企業で多かった｡ 人事制度改革におい

て､大手は能力主義ウェイトの増大であるが､中堅 ･中小は､賃金カットが高かった｡

情報化についての影響は､大規模なほど進んでいた｡

業種による影響を見た場合には､事業構造改革として､製造業の方がサービス業よりも行

われているとの相関関係があった改革には､会社分割や事業撤退､他社との合併 ･統合､内

部事業部門再編成､人員リストラがあった｡また､製造業では､人事制度改革では､業績主

義ウェイトの増大､貸金カット､退職金見直しの比重が高かった｡情報化もやや進んでいた｡

次に財務状況の影響であるが､赤字であった場合に行われやすい事業構造改革は､

内部のリス トラ改革であった｡具体的には､会社分割 ･不採算部門の縮小 ･廃止､事

業所閉鎖､企業内の事業部門の再編成､希望退職募集や解雇による人員削減である｡

人事制度改革では､人件費カットの改革､定昇の縮小 ･停止 ･廃止､賃金カット､退

職金のポイント制や基礎給見直し等が見られた｡ けれども､財務収支の状況とIT′シ

ステム化は関連がなかった｡

注3)業務システム化で開いた9項目についてケンドールのタウb順位相関係数をとり､相関の高いものを除いた

｢電子メール｣､｢電子棄議システム｣､｢スケジュール管理 ･会議室予約｣､｢IT端末による出張精算｣､｢売上
げ･在庫のデータベースアクセス｣の5項目を選んで5点満点で合計したものである (付録図表1-1参照)｡
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図表1-7 企業属性と事業構造改革 (クロス表分析結果要約)

企業属性 規模2分類 業種2分類 ■ 財務収支3分類

属性の分類 大手/中堅.中小 製造/サービス 黒字/利益0/赤字

クロス表分析 影響 相関 影響 相関 影響 _ 相関

辛莱 会社分割､不採算部門縮′卜廃止､事業所閉鎖 大規模と正の相関 0.120(**)製造業と正の相関 9.124(**)黒字と負の相関 -0.267(**)一五117(**)

他社との合併､他社事業部門との統合 大規模と正の相関 0.238(**)製造業と正の相関 0.064(I)無相関.

棉 他社または他社事業部門の買収 大規模と正の相関 0.159(**)製造業と正の相関 0.088(**)0､111(**)無相蘭

造 企業内の事業部門の再編成 大規模と正の相関 0.194(**)無相関 黒字と負の相関

改革 希望退職募集や解雇による人員削減 無相関 製造業と正の相関 黒字と負の相関 -0.341(**)
上記のようなことはなかった 無相関 無相関 無相関

人 能力主義のウエイト増大 大規模と正の相関 0.082(**)-0.089(**)0.135(**)無相関 0.071(**)0.087(**)0.077(**)無相関 -0.133(**)

業績主義ウエイトの増大 無相関 製造業と正の相関 無相関

辛刺度改 年俸制 無相関 無相関 無相関

定昇の縮小.停止.廃止 無相関 無相関 黒字と負の相関

賃金カット 大規模と負の相関 製造業と正の相関 黒字と負の相関 -0.398(†*)

革 退職金のポイント制や基礎給見直し等 無相関 無相関 黒字と負の相関 -0.119(**)

*1:業種は､建設 ･製造業とその他のサービス業である｡
*2:規模は､3,000人以上と2,999人以下に分けた｡

*3:財務は､ここ3年間について､黒字､ほぼ無利益､赤字に分けた｡

*4:クロス表分析での ｢影響｣とは､各組織変革項目の有無と企業属性との分類項目についてのクロス表を
とり､その関連性についてカイ自乗検定した結果｡*は5%で､**は1%水準でそれぞれ有意なこと｡

*5:クロス表分析の相関は､カイ自乗分析結果が有意なものについて､スピアマンの相関係数をとった｡
*6:組織変革については､10%以上の被調査者が体験 しているものだけにした｡

図表 1-8 企業属性の けシステム化への影響 (クロス表分析結果要約)

企業属性 規模2分類 業種2分類 財務収支3分類

属性の分類 大手/中堅.中小 -製造/サービス 黒字/利益0/赤字

クロス表分析 影響 _相関 影響 相関 影響 相関

ⅠTシステム化 高水準グループ/低水準グ′レ-プ 規模と革の相関 0.245(料)製造業と正の相関 0.124(由)無相関

情報ネットワーク化 事業所内u N/等増野滞和仏N 規模と正の相関 0.157(料)製造業と正の相関 0.083(料)無相関

*1:業種､規模､財務は図表 1-7と同じ｡
*2:ITシステム化については､5点満点で平革 3.01点以上と以下で､高水準グループと低水準グループに
分けた｡

*3:情報ネットワーク化については､事業所内LANまでの水準と､事業所や関係会社の間でのネットワー

ク化の水準の二つに分けた｡

*4:クロス表分析での ｢影響｣とは､各組織変革項目の有無と企業属性との分類項目についてのクロス表を
とり､その関連性についてカイ自乗検定した結果｡*は5%で､**は1%水準でそれぞれ有意なこと｡

*5:クロス表分析の相関は､カイ自乗分析結果が有意なものについて､スピアマンの相関係数をとった｡
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図表 1-9 情幸馴ヒの組織変革への影響 (クロス表分析結果要約)

企業属性 ⅠTシステム化 情報ネットワーク化

属性の分類 高水準グループ/低水準グループ 事業所間WjN /事業所内LAN
クロス表分析 影響 相関 影響 相関 _

辛莱 会社分割､不採算部内縮小.廃止､事業所閉鎖 高水準グループと正の相蘭 0.069(**)無相関
棉 他社または他社事業部門の買収 高水準グループと正の相関 0.125(**)事業所間WANと正の相関0.097(**)

造改革企業内の事業部門の再編成 高水準グループと正ゐ相関 0.142(**)事業所間_WANと正の相関二0.067(*)
希望退職募集や解雇による人員削減 無相関

上記のようなことはなかった 無相関

人辛 能力主義のウ耳イト増大 高水準グループと正の相関 0.047(**)無相関

業績主義ウエイトの増大 高水準グループと正の相関 0.127(**)無相関

年俸制 高水準グループと正の相関 0.141(**)無相関

刺 定昇の縮小.停止.廃止 無相関 無相関

皮改革 貸金カット 高水準グループと負の相関-0.075(**)無相関
退職金のポイント制や基礎給見直し等 高水準グループと正の相関 0.101(**)無相関

60歳以降の雇用延長.定年延長 高水準グループと正の相関 Oio75(**)無相関

*1:ITシステム化は､ITシステム尺度 (5点満点)で､平均 3.01点を境に高水準 と低水準の2グループ
に分けた｡

*2:情報ネットワーク化は､事業所内と事業所間のネットワーク水準で分けた｡
*3:クロス表分析での ｢影響｣とは､各組織変革項目の有無 と企業属性 との分類項目についてのクロス表をと
り､その関連性についてカイ自乗検定 した結果｡*は5%で､**は､ 1%水準でそれぞれ有意なこと｡

*4:クロス表分析の相関は､カイ自乗分析結果が有意なものについて､スピアマンの相関係数をとった｡
*5:職場組織-の影響は､10%以上の被調査者が体験 したものに限定 した｡

(3) ITシステム化が事業構造改革､人事制度改革に与える影響

企喪情報化の水準が､事業構造改革や人事制度改革の展開と関連があるのだろうか｡

この点について､業務のITシステム化の高低とネットワーク化水準がリス トラや人

事改革を促進しているかについてクロス表分析を行ってみた (図表 1-9)注 4̀)｡

ITシステムィ､との高水準グループでは､不採算部門の整理､他社との合併 ･統合､

買収､内部事業部門再編が行われる傾向にあった｡ また､システム化の高いグループ

では､業績主義的改革や雇用延長､退職金改革が行われる傾向にあった｡つまり､業

務のITシステム化の高さは､企業内外を視野に入れた内部部門の整理 ･練合や他社

注4) これは､ITシステム化､情報ネットワーク化について二つの段階にまとめなおしたあとで､
事業構造改革､人事制度改革各項目の有無との2元クロス表を作 り､その変数間の関連性につい
てカイ自乗検定を行った｡
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買収を促進 しており､業績主義的な改革の実施をしやす くしている｡ ただ､情報ネッ

トワーク化の水準と事業構造改革､人事制度改革の実施には関連はあまりなかった｡

従って､現代のITシステムは､こうしたリス トラ､人事制度改革を促進する技術

的なプラットフォームとなっている面がみられる｡

4.事業構造改革､ ITシステム化が職場､職務やキャリアに与える影響

(1)職場組織の変化

事業構造改革とITシステム化は職務構造の再編成を通 じて､職場､職務の変化や

キャリア選択に対 しても影響していくだろう｡ この点について､検討 してみたい｡

職場組織の変化の経験で多かったのは､上から3つとしては ｢他の職場との統合｣

(56.4%)､｢職場の分割｣(37.3%)､｢新 しい職場が出来た｣(28.5%)であり､組織

変更無 しも2割程度であったb(図表 1-10)｡これには､企業属性の影響はあり (図

表 1-ll)､大規模であり､製造業であると変化がやや変化が起きやすかった｡財務収

支の状況は､赤字であればあるほど､職場の分割 ･統合がやや起きやすかった｡

職場組織の変化に事業構造改革やITシステムの高度化は影響しているのだろうか｡ま

ず､事業構造改革であるが､不採算部門の整理､他社との合併 ･統合､内部事業部門の再

編成や人員リストラは､職場の分割や統合と相関し､影響していた (図表 1-12)｡ 人事制

度改革は､能力主義 ･業績主義志向の改革は､職場の分割 ･統合､新設などの動きと関連

していた｡次に､職場組織の変化に対しては業務のITシステム化や情報ネットワーク化

は､職場の新設に影響しているようであった｡ITシステム化やネットワーク化の水準の

高い企業では､職場の分割や新職場の設置がやや高い傾向が見られた (図表 1-13)｡

図表 1-10 職場組織の変更 (重複回答)
内容 比率 (%)

合計 100.0

職 場 の 分割 37.3

他 の職 場 との統 合 56.4

この事 業 所 の新 設 6.4
新 しい職 場 が で きた 28.5
その他 4.7

組織 変 更無 し 19.5

*1:3つまでの重複回答｡合計数は､1,518人｡

61



図表 1-11 企業属性の職場組織の変化への影響 (クロス表分析結果要約)

企業属性 規模2分類 業種2分類 財務収支3分類

属性の分類 大手/中堅.中小 製造/サービス 黒字/利益o/赤字
クロス表分析 影響 相関 影響 相関 影響 相関

●職場組織の 董職場の分割 規模と正の相関 0.140(**)製造業と正の相関 0.085(**)黒字と負の相関 -0.058 (*)

変化 他 の職場との統合 規模と正の相関 0.095(**)製造業と正の相関 0.101(**)黒字と負の相関 -0.144(**)

*1:業種は､業種は､建設 ･製造業とその他のサービス業である｡
* 2:規模は､3,000人以上を大手､2,999人以下を中堅 ･中小に分けた｡

*3:財務は､ここ3年間について､黒字､ほぼ無利益､赤字に分けた｡
* 4 :クロス表分析での ｢影響｣とは､各組織変革項目の有無 と企業属性との分類項目についてのクロス表を
とり､その関連性についてカイ自乗検定した結果｡*は 5%で､**は 1%水準でそれぞれ有意なこと｡

*5:クロス表分析の相関は､カイ自乗分析結果が有意なものについて､スピアマンの相関係数をとった｡
*6:組織の変化については､25%以上の被調査者が体験 しているものだけにした｡

図表 1-12 情報化の組織変革への影響 (クロス表分析結果要約)

企業属性 職場の分割 他の職場との統合 事業部の新設 新職場ができた

クロス表分析 影響 相関 影響 相関 影響 相関 影響 相関

辛 会社分割､不採算部門縮′卜廃 職場の分割と 0.172(**)他の職場との統合 0.1g3(**)無相関事業部の新設 0.113(**)新職場ができ 0.072(**)

止､事業所閉鎖 正の相関 と正の相関 たと正の相関

他社との合併､他社事業部門と 職場の分割と 0.133(**)他の職場との統合 0.163(**) 新職場ができ 0.070(**)
の統合 正の相関 と正の相関 と正の相関 たと正の相関

莱 他社または他社事業部門の買 職場の分割と 0.079(**)無相関他の職場との統合 0.222(**)事業部の新設 0.066(*)新職場ができ -0.055(*)

棉 収 正の相関 と正の相関 たと負の相関

造 企業内の事業部門の再編成希望退職募集や解雇による人 職場の分割と 0.217(**) 事業部の新設 0.054(*)新職場ができ 0.092(**)

革 職場の分割 と 0.097(**)他の職場との統合 0.089(*)無相関無相関 無相関無相関

員削城 正の相関 と正の相関

上記のようなことはなかった 職場の分割と -0.137(**)負の相関 他の職場との統合 -0.216(**)と負の相関

人 能力主義のウエイト増大業績主義ウエイトの増大年俸制 職場の分割 と 0.073(**)他の職場との統合 0.075(**)事業部の新設 0.067(*)新職場ができ 0.092(**)

正の相関 と正の相関 と正の相関 たと正の相関

職場の分割 と 0.112(**)他の職場との統合 0.104(**)無相関事業部の新設 0.054(*)と正の相関無相関 新職場ができ 0.065(*)

正の相関 と正の相関 たと正の相関

職場の分割と 0.084(**)正の相関無相関 無相関 無相関

辛刺度 定昇の縮小.停止 .廃 止 無相関 無相関賃金カット 無相関 他の職場との統合 0.077(**)無相関 新職場ができ -0.077(**)

改革 退職金のポイント制や基礎給見 職場の分割と 0.108(**)と正の相関他の職場との統合 0.09■0(**)無相関無相■関 たと負の相関新職場ができ 0.085(**)

直し等 - 正の相関 と正の相関 たと正の相関

60歳以降の雇用延長.定年延長人事処遇制度の変更はない 無相関 無相関 新職場ができ 0.094(**)たと正の相関新職場ができ -0.061(*)職場の分割と -0.066(*)他の職場との統合 -0.137(**)無相関

* 1 :事業構造改革､人事制度改革は 10%以上の被調査者があったものに限っている｡

*2:クロス表分析での ｢影響｣とは､各組織変革項目の有無と企業属性との分類項目についてのクロス表を
とり､その関連性についてカイ自乗検定した結果｡*は 5%で､**は 1%水準でそれぞれ有意なこと｡

*3:クロス表分析の相関は､カイ自乗分析結果が有意なものについて､スピアマンの相関係数をとった｡
* 4 :職場組織-の影響は､10%以上の被調査者が体験 したものに限定した｡
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図表 1-13 情報化の職場組織への影響 (クロス表分析結果要約)

企業属性 ⅠTシステム化 情報ネットワーク化

属性の分類 高水準グループ/低水準グループ 事業所間WAN/事業所内LAN

クロス表分析 影響 相関 影響 相関

職場組織-の影響 職場の分割 高水準グノレ-プと正の相関 0.097(**)事業所間WANと正の相関 0.068(*)
他の職場との統合 無相関 無相関

事業所の新設 無相関 無相関

*1:ITシステム化は､ ITシステム尺度 (5点満点)で､平均3.01点を境に高水準 と低水の2グループに
分けた｡

*2:情報ネットワーク化は､事業所内と事業所間のネットワーク水準で分けた｡
*3:クロス表分析での ｢影響｣とは､各組織変革項目の有無 と企業属性 との分類項目についてのクロス表を
とり､その関連性 についてカイ自乗検定 した結果｡*は5%で､**は 1%水準で有意な関連｡

*4:クロス表分析の相関は､カイ自乗分析結果が有意なものについて､スピアマンの相関係数をとった｡
*5:職場組織への影響は､10%以上の被調査者が体験 したものに限定 した｡

(2)職務内容の変化

事業構造改革や人事制度の改革やITシステム化は､職務体系の構造やキャリア構

造に影響するので､労働者の働き方に影響を与えると考えられる｡ そこで､実際にど

のような影響を与えているかについて見てみたい?

まず､組織改革の際に職務内容の変更について意識したものは26.3%であった (図

表 1-14)｡職務内容の変化は､仕事の範囲､量､裁量､スピードが増 していることや

創意工夫の程度や対人折衝の増加が意識されていた (図表 1-15)｡ その変化の傾向に

ついて因子分析を行ったところ3つの変化の方向性の因子が抽出された注5) (図表 1

-16)｡ つまり､①第1因子からは職務の範囲 ･量 ･スピー ドが急拡大 している ｢職務

拡大｣の傾向と､②第2因子からそれとは異なる業務定型化の方向性が兄いだされた｡

さらに､③第3因子から単独作業化の傾向も見られた｡

注5)因子分析は直交法で､回転をかけない形で行った｡説明された分散の合計は､第 1因子31.482%､

第2因子は15.911%､第3因子は 10.121%で､累積 57.514%である｡
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図表 1-14 職務への影響

内容/回答 変わった 変わらない 関係ない 合計

勤務場所の変更 16.7% 71.5% ll.8% 100.0%
職務内容の変更 26.3% 61.8% ll.9% 100.0%

*1:合計数は上段1,513人､下段1,516人｡
*2:N.Aを除 く

図表 1-15 職務内容各項目の変化
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変化(-2:減少～0:不変～+2:増加)

間22A定型的な仕事

問22B創意工夫が求められる仕事

間22C打ち合わせ等人と直接会う仕事

間22D文書､図表の作成などの仕事

問22E一人でする仕事

問22F仕事の面白さ

問22G自分で裁量･判断する仕事 ＼

間22H仕事の量

問22Ⅰ仕事の範囲(職務領域)

問22J仕事のスピード

問22K雑務

2 (ポイン ト)

図表 1-16 因子分析による職務内容変化の方向性
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第 1因子 第2因子 第3因子

職務拡大因子 業務定型化因子 単独作業化因子

問22A定型的な仕事

間22B創意工夫が求められる仕事

間22C打ち合わせ等人と直接会う仕事

間22D文書､図表の作成などの仕事

間22E一人でする仕事

間22F仕事の面白さ

間22G自分で裁量 ･判断する仕事

間22H仕事の量

間22Ⅰ仕事の範囲 (職務領域)

間22J仕事のスどこ ド

間22K雑務

0.128076472

-0.252832353

-0.180136654

0.329863497宰琶
0.33078152 0.380104327

-0.386804454
-0.296032486
0.204366263
-0.108046819
-0.024937109

0.33987985

-0.148200408

0.178027139

-0.062395683

0.454322708

0.328392726
0.010085457
-0.314401867
-0.194119564
-0.125483555
-0.3454028

図表 1-17 人事制度改革と職務内容の変化

職務内容変化の傾向性因子 改革実施 因子係数の平均値 2つの母平均の差?倹定 回答数
t値 自由度 有意性検定

業績主義 職務拡大因子- あり 0.06186 2.23732 1329* 638

なし -0.06094 693

業務定型化因子 あり -0.07639 -2.76989 1276** 638
ウエイトの増大 なし 0.07631､ 693

単独作業化因子 あり 0.06590 2.41353 1329* 638
なし -0.06601 693

賃金カット 職務拡大因子 あり -0.09860 -2.33263 1329* 406

*1∵:平均値の差の t検定を行った｡ 有意性検定での*は5%水準での有意､**は1/%水準での有意｡
*2:｢業績主義ウエイト増大｣の業務定型化因子は､等分散性の仮定不成立で t検定｡それ以外は等分散性の
仮定成立｡

図表 1-18 情報化と職務内容変化の傾向の相関行列

情報システム化 情報ネットワーク化 職務拡大因子 業務定型化因子 単独作業化因子

ⅠTシステム化 Pearsonの相関係数 1.0000001529 0.384730** 0.090384** -0.106946** -0.056948*
有意確率 (両側) 0.000000 0.000954 0.000091 0.037623
N 1491 1333 1333 1333

情報ネットワーク化 Pearsonの相関係数 1.0000001491 0.039599 -0.049782 -0.033735
有意確率 (両側) 0.153435 0.072657 0.224000
N 1301 1301 1301

職務拡大因子 Pearsonの相関係数 1.0000001345 0.000000 0.000000
有意確率 (両側) 1.000000 1.000000
N 1345 1345

業務定型化因子 Pearsonの相関係数有意確率 (両側)N 1.0000001345 0.0000001.0000001345

*1:相関係数はPearsonの相関係数｡*は､5%水準で有意 (両側)､**1%水準で有意 (両側)を示す｡
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次にこれらをふまえて､事業構造改革と人事制度改革が､職務内容の変化にどのよ

うに影響 しているかについて見てみた｡ 職務内容の変化の傾向性について前の章で抽

出した3つの変化の傾向性の因子得点に対 して､事業構造改革が影響するかを調べた｡

だが､今回調査 した事業構造改革の各項目は､職務内容の変化に対 して､影響を与え

ていなかった｡人事制度改革では､業績主義志向の改革は､職務拡大と単独作業化を

進め､同時に業務の定型化を抑えている傾向がみられた (図表 1-17)｡ また賃金カッ

トの実施は､職務の範囲､裁量などの縮小に影響 していた｡ただ､他の人事制度改革

では､影響を与えるものはなかった｡

次に､業務のITシステム化や情報ネットワーク化が､職務内容の変化に与える傾

向について見てみると (図表 1-18)､ITシステム化は職務拡大の傾向､業務定形化

抑制､単独作業化抑制と全て弱い相関を持っていた｡ 情報ネットワーク化の影響は見

られなかった｡

(3)事業構造改革と ITシステム化による複合的な影響

経営戦略の展開に対 して､企業のITシステム､ネットワークはそのツールとして

用いられると述べた｡ それではITシステム化は､事業構造改革という経営改革の展

開に対 して､そのツールとして用いられ､職務内容の変化に複合的な影響を与えてい

るのだろうか｡

これについて､事業構造改革や人事制度改革の各項目が､ITシステム化の進展と

ともに､職務内容変化の傾向の3因子に対 して､影響を与えているかを共分散分析 し

てみた注6)｡その結果､｢人員リス トラ｣という事業構造改革と ｢業績主義志向｣とい

う人事制度改革はITシステム化の進展が業務の非定型化を進める関係を抑制すると

の複合的な効果が見られた (付録図表 1-2)｡つまり､｢人員リス トラ｣や ｢業績主

義志向｣の改革を行っている場合には､ITシステム化を進めても従業員の業務内容

の定型性が高くなる｡ 次に業績主義志向の人事制度改革にも同様の傾向が見られた｡

注 6)この場合には､量的説明変数には､業務のITシステム化尺度 (5点満点)､質的説明変数に
事業構造改革 ･人事制度改革の各項目を入れ､職務内容変化傾向の因子に影響するかを見た｡
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ただ､他の事業構造改革と人事制度改革は, ITシステム化の進展と共同で職務内容

に影響してはいなかった｡

図表 1-19 事業構造改革 ･人事制度改革とキャリア志向

(単位 :% ･人)

キャリア志向(ジェネラリスト/スペシャリスト) 関連性の .カイ自乗検定 Spearman相関係数
ジェネラリスト スペシャリスト 合計 回答数

事莱 他社または他社事業部門の買収 合計 45.33 54.67 100 1,103改革とジェネラリスト志向の関連(*). 0.075
あり 54.22 45.78 100 166

棉造改革 なし 43.76 56.24 100 937ありなし 22.73 77.27 100 224579 54.21 100 1,081

人事刺皮改革 定昇の縮小.停止.廃止 合計 ′ 45.16 54.84 100 1,096改革とジェネラリスト志向の関連(*) 0.065

ありなし 51.03 48.97 100 34142.52 57.48 100 755

キャリア志向(1社専属/転職.独立)

1社専念 転職.独立 ･合計 .回答数

定昇の縮小.停止.廃止 合計 55.67 44.33 100 -1,164改革とジ1社専属志向の関連(*) 0.q73

*1:カイ自乗検定の*は5%水準で有意を示す｡

(4)事業構造改革と将来のキャリア

事業構造改革は､部門の整理 ･練合や新規事業の展開などを通 じて企業内のキャリ

ア構造を変化させているように見えるので､労働者のキャリア変化に対 して影響を与

えると考えられる｡ また人事制度改革も影響があると思われる｡

この点についても検討 してみた｡ キャリア志向を①ジェネラリス ト/スペシャリス

ト志向と②一社専念型か転職 ･独立型かで分けて､改革との関連性をみてみた｡その

結果､弱い相関ではあるが､事業構造改革で2つ､人事制度改革で2つの傾向が見え

た (図表 1-19)｡まず､事業構造改革では､第一に､他社からの事業買収を行い組織

拡大がある場合には､ジェネラリス ト志向のキャリアが高まる関連がみられた｡第二

に､外資系の系列下に入った場合には､スペシャリス ト志向が高まる関連がみられた｡

次に､人事制度改革では､定昇のカットを行った場合には､ややジェネラリス ト志向
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が高まるとともに､転職傾向がやや高まることである｡ すなわち､定昇カットは､転

職傾向をやや促進 し､残るとしたら昇進と昇級のある管理職志向がやや強めるようで

ある｡つまり､事業再構築を通 じて､将来の管理職になる可能性や利益が高まったら､

従業員はジェネラリス ト志向をとる傾向が高 くなる｡

5.事業構造改革と ITシステム化

図表 1-20 事業構造改革､ ITシステム化 と職場 ･職務の変化

日本企業は､事業の選択 と集中に向けて事業再構築の経営戟略をとる動きが強まっ

ているのに対 して､現代のITシステムはそれを促進する技術的な基盤要因 (プラッ

トフォーム)となっている面がみられた (図表 1-20)｡

事業再構築は､企業の組織戦略に関してもリス トラを進め､部門の再編 ･整理 ･売

却をする動 きがみられる｡ また業績主義志向の人事制度改革も急速に広がっている｡

この調査でも半数以上の労働者が不採算部門の整理 ･売却､事業部門の再編や業績主

義的な人事制度改革を体験 している｡ それに関連 した職場組織の再編成も行われてい
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た｡ これに対 して､ITシステムは､一定程度促進要因として機能している｡ 既に見

たように､不採算部門の整理､縮小や他社の事業買収に関しては､ITシステム化の

高さは促進要因となっている｡ そして,業務のIT･システム化は､業績主義的な人事

制度改革の展開と関連を持っており､その技術的条件とも考えられる面がある｡

けれども事業構造改革は､一部を除き､職場に影響を与えるにとどまり職務内容変

化に対 して直接の影響が見られなかった｡ むしろ､ITシステム化が､個々の労働者

の職務内容に対 してもこ定の影響を与えていた｡具体的に▲ほ､/ITシステム化は､職

場組織の分割や新設の傾向と関連 しているだけではなく､職務の拡大や業務定型化抑

制という傾向での職務内容の変化にも影響していた｡ただ､人員リス トラという事業

構造改革や業績主義志向の人事制度改革が行われると業務のITシステム化は､共に

複合効果を発揮 して､業務の定型性を保つ方向に影響することが見られた｡

現在の日本企業の事業構造改革は､組織の内部も再編成 している｡ そうした ｢再編

成された｣職場 (restructuredworkplace)では､労働者の職務内容や職場の職務構

造の変化だけではなく､｢柔軟な｣再編成に対応でき.b労働者の労働形態､技能や組織

コミットメント､キャリア志向のあり方が問題となってくる(CornfieldetalL..(eds.),

2001)｡今後は､事業戦略やITシステムの高度化に対応 して､組織や技能､職務を戦

_略的に柔軟に変動させられることが労働者にもたらす影響が重要な問題である｡ 例え

ば､他社の買収や賃金カットで見られた対照的なキャリア志向に示されるように､状

況に応 じて､労働者が柔軟にジェネラリス トやスペシャリス トというキャリア選択を

変えてくる傾向性がみられる｡

こうした事業の再構築とリス トラの常態化がする傾向は､日本的雇用腐係における

暗黙の合意を変えつつあるだろう｡ 労働力編成や職務構造の柔軟な変化は､企業と労

働者の雇用関係における心垣的契約の内容を大きく変えてき七いる｡ この変化は一般

に長期雇用などの ｢雇用保障｣の発展から ｢雇用可能能力(employability)｣の育成に

移行 してきたといわれる(Nicholson,1996)｡つまり事業再構築を含めた経営戦略の柔

軟な転換を行うならば､｢雇用可能能力｣､の育成を､労使関係における新たな社会契約

の理念として受入れて､経営戦略にそうした理念に立つ人的資源管理政策を検討する

べきであろう｡
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付録図表 1- 1 勤務先の 暮Tシステム化の項目間の相関

※数字は､Kendallのタウb順位相関係数｡基本的に､相関係数.200以上を示した｡ 全て1%基準で

相関は有意｡太線で囲まれた項目が選択された5項目｡
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付録図表 1-2 事業構造改革 ･人事制度改革が ITシステム化と共に職務内容変化

に与える効果の共分散分析

(A)｢希望退職募集や解雇による人員削減の有無｣(以下｢人員削減の有無｣)
(1)記述統計量

｢人員削減の有無｣ なし従属変数:業務定型化因子得点(第2因子)
平均値 標準偏差 標本数
-0.033391669 0.9819186874 874

あり 0.077592474 1.026161467 450

従 定型化因子 点く第2因子)
ソース タイプlH平方和 白由度 平均平方 F値 有意確率
修正モデル
切片
量的変数:システム化尺度
質的変数:｢人員削減の有無｣
誤差
総和
修正総和

19.4651345(*)
15.717143
15.806173
4.572330
1298.826476
1318.316429
1318.291611

2 9.732567
115.717143
115.806173
1 4.572330
1321 0.983215
1324
1323

*R2乗 =.015(調整済みR2乗 =.013)

9.898721 0.000054
15.985466 0.000067
16.076016 0.000064
4.650389 0.031227

(3)八〇ラメータ推定値
従属変数:業務定型化因子得点(第2因子)

独立変数/八〇ラメータ 値 係数 標準誤差 t値 有意確率

量的変数:システム化尺度 -0.091016 0.022700..-4.009491 0.000064
質的変数:｢人員削減の有無｣なし -0.124271 0.057627p-2.156476 0,031227

(B)｢業績主義のウェイト増大｣(以下｢業績主義志向｣)
(1)記述統計量

｢業績主義志向｣ なし従属変数:-単独作業化因子得点(第2因子)
平均値 標準偏差 標本数
-0.065385766 0.97669702 691

あり 0.07007258 1.019505011 628

(2)変数効果の測定
従属変数:業務定型化因子得点(第2因子)

ソース タイプlH平方和 自由度 平均平方 F値 有意確率
修正モデル 12.356637(*) 2 6.178319 6.237114 0.002014
切片 5.628337 1 5.628337 5.681898 0.017282
量的変数:システム化尺度 6.319870 1 6.319870 6.380012 0.011658
質的変数:｢業績主義志向｣ 8.041849 1 8.041849 8.118378 0.004450
誤差 1303.594530 1316 0-990573
総和 1315.952215 1319

*R2乗 =.009(調整済みR2乗 =.008)

従

72



第 1部 アンケー ト調査編

第2章 IT化に伴う職場の仕事の変化

1.はじめに～問題意識

近年､わが国企業においては､コンピュータ､データ通信等の情報通信技術 (I

T:インフォグーション ･テクノロジー)や関連機器の導入､活用 による情報化の

進展がめざましい｡こうした情報通信技術の進展は､情報と同時に物の動き (物流)

を大幅に合理化 し､需要変動に対する対応力の向上や在庫水準の低下等の効果を企

業､産業にもたらし､労働生産性を大きく向上させる｡ しかしながら他方で産業及

び企業の組織構造を変え､労働者の仕事の内容や求められる能力を変化させ､人々

の働 き方に大きな影響を与えつつある｡ 情̀報通信技術の進展は､仕事のプロセスを

根本的に変える面が大きく､働 き方が変化すれば人事管理や労使関係にも大きな影

響を及ぼす｡しかもその変化の及ぼす影響の範囲は､FA化が工場労働者に主とし

て限られていたのに対 し､IT化はホワイ トカラーの中核的事務労働者､営業 ･販

売労働者にまで拡大 していく可能性が高い｡

IT化のそのものは､基本的に､これまでも経済 ･社会の大きな潮流として存在

した ｢情報化｣の一連の変化と捉えることができる｡ コンピュータの利用は1970年

代以前は､もっぱら大企業が汎用コンピュータを用いて､伝票処理等のバッチ処理

を行っていた｡75年以降はオフコンの普及で､中規模企業でもコンピュータを利用

するようになり､オンライン処理が定着 して､生産管理､営業情報､物流等の諸シ

ステムが構築されるようになった｡そして､80年代後半には､パソコンの利用が本

格化 し､ネットワ丁ク化は中小企業の分野にも広がって､売れ筋情報の分析 ･販促

活動などへも利用された｡さらに､90年代後半には､テキス ト 音声 ･画像を同時

に扱うマルチメディアが注目を集めた｡ ･現在のIT化はこれらの延長線上に存在す

るが､最近の情報通信技術の高度化は､経済や社会にこれまで以上に大きな影響を

与えつつある｡

そこで本章では､高度に発達 した企業情報システムの下で働 く労働者の目を通 し

て､それが職場の仕事をどのように変えているのか､また､働 く時間にどのような

影響を与えているのかを､とくに､職種および階層 (職位)に注目しながら明らか
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にする｡

2.最近の調査研究のレビュー

(1)情報化に伴 う職場 ･組織 ･仕事の変化

企業の情報管理担当部門を対象にした日本労働研究機構 (1996)の調査注目 によ

れば､単純業務は減少 し､一人一人の職務範囲は広 くなる傾向を示すが､データベ

ース検索などが容易になり､誰でも正確な情報把握が可能になるので､意思決定の

スピードは速くなる｡ 事務部門では女子社員の戦力化が進められるが､中高年層の

なかに不適応者の発生が目立つ｡ したがって､情報化に対応するために従業員に対

する情報化教育の必要性が高まる｡ 情報化が進み始めたころは､使える特定の人に

仕事が集中し､仕事量が遍在する傾向にあったが､安定期に入ると､これは徐々に

解消 している｡同様に､他部門との連携を必要とする仕事が一時的には増加するが､

システムが安定するとむしろ減少に向かう｡

同様なことが､労働組合を対象にした電機連合 (1998)の調査注2)からも確認で

きる｡ 同調査によれば了情報化の進展に伴い､職場 ･組織 ･仕事の見直しが行われ､

とくに､情報化が進展 している企業ほど､あるいは､規模が大きい企業で見直しが

急速に進んでいる｡ また､以下のような仕事 ･組織の変化が起こっている｡ 第一に､

情報の共有化が進み､意思決定のスピードが速 くなっている｡ 情報の収集と処理の

スピードが迅速化されるため､意思決定スピードのアップが図られる｡ 従業員は情

報処理のスピードに見合った意思決定が求められ､従業員は従来にまして迅速な判

断力が求められるようになる｡ したがって､情報化教育の必要性が高まっている｡

さらに､企業を対象に､ホワイトカラーの一般職の仕事内容の変化を見た日本労

働研究機構 (2000)注3)によれば､一般職 (非管理職)の仕事のウェイトでとくに

高まっているのは ｢創意工夫の余地の大きな仕事｣｢専門性の高い仕事｣｢個人の
仕事の裁量性｣などであり､一方､ ｢定型的な仕事｣のウェイトは低下している企

業が多 く､情報化が進展している企業ほど､今後の定型的な仕事ウェイト低下を指

摘する割合が高 くなっている｡ 従来は必ずしも定型的な仕事とは考えられなかった

分野であっても､コンピューターやネットワークシステムを活用することで情報や
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ノウハウが蓄積されて､従業員の間で共有されるようになることを通 じて､標準化

･マニュアル化が進み､定型的に処理できるようになったとも考えられる｡

最後に､ホワイトカラー正社員個人を対象にした三和総合研究所 (2001)の調査

注4)によれば､IT化で減少した仕事として最も多 くの正社員が挙げたのは ｢定型

的な仕事｣であり､逆に､増加した仕事として挙げられたのは､ ｢創意工夫の余地

の大きい仕事｣｢専門性の高い仕事｣と ｢文書､図面､プログラムの作成など非対
人的な仕事｣であった｡ ただし､ ｢定型的な仕事｣はIT化で減少 したとする人が

最も多い仕事ではあるが､増加したという人も少なくない｡これは､ IT化で全て

の正社員がIT機器 ･システムを使って､入力作業などの ｢定型的｣｢非村人的｣
な仕事にも携わるようになるためであると考えられるが､ IT化による業務の再構

築が進み､全員がIT機器 ･システムの操作に慣れていけば､省力化効果が強 くあ

らわれ､正社員の仕事における ｢定型的｣な仕事のウェイトは､相対的に低下する

ものと考えられる｡

このようなIT化による仕事内容の変化を部門別にみると､人事 ･労務､経理 ･

財務 ･会計において､ ｢定型的な仕事｣｢対人的な仕事｣｢小集団単位で行 う仕事｣
が他の部門よりも特に減少 している反面､総務 ･広報 ･秘書､資材 ･購買､営業 ･

販売では ｢定型的な仕事｣が増加している｡ ｢創意工夫の余地の大きい仕事｣は､
経営管理 ･総合企画や広告 ･宣伝 ･企画といった知的集約部門で増えてお り､研究

開発部門のうちSE･情報処理では､これに加えて ｢専門性の高い仕事｣も増加し

ている｡

(2)情報化に伴 う中間管理職の役割の変化

三和総合研究所 (2001)の調査注5)によれば､IT化の進展により､中間管理職

の仕事が高度化し､その役割を重 くしていることを明らかにしているが､では､具

体的には､中間管理職の役割や求められる能力がどのように変化 しているのであろ

うか｡日本労働研究機構 (2000)注6)によれば､企業が中間管理職の役割としてと

くに重要性が高まると考えているのは ｢情報の重要性の判断｣や ｢新規事業や業務

改善の企画｣である｡ そのため､中間管理職に求められる能力や知識についても､

75



｢必要な情報を検索､収集｣し､ ｢整理､分析｣ した上で､それを活用して ｢自分

自身で新たな企画を生み出す｣能力がとくに重要になると認識されている｡

こうした変化は､情報機器やネットワークなどの情報システムによって､従来よ

りも多 くの情報を収集し､分析することができるようになっている中で､有用な情

報を迅速に選別し､その中から大きな付加価値を生み出すために中間管理職が自ら

の創造的な能力を最大限に発揮することが求められているようになってきているこ

とを示している｡ 知識と経験をもとに現場の情報を選択 ･整理 ･分析 し､意思決定

者にとって必要な付加価値のある情報を的確に提案することも､中間管理職に求め

られる役割である｡

同様な傾向は､労働組合を対象にした電機連合 (1998)の調査注7)でも示されて

いる｡ 中間管理職に期待される能力としては､ ｢収集した情報の選別 ･分析能力｣

｢既存業務を見直したり再編する能力｣｢必要な情報を収集する能力｣｢高度な判

断力｣ ｢情報に対する敏感さや感性｣であり､情報システムを活用 して情報を収集

することよりも､収集された情報の分析能力とそれに基づ く高度な判断力が期待さ

れている｡ さらに､情報システムでは入手できないような情報に対する敏感さや感

性が求められている｡

3.IT化に伴う働く時間の変化 ･職場の仕事の変化

(1) lT化に伴 う働 く時間の変化

職場の中にPCをはじめとするIT機器 ･システムが普及し､仕事の仕方がネッ

トワーク化されたIT機器 ･システムの利用を前提としたものになりつつあるなか

で､働 く時間はどのような変化が生じているのであろうか｡ここで､本調査につい

てみてみたい｡なお､職場の IT化度を表す指標として､利用されているITシス

テムを9つ (① ｢電子メール｣､② ｢電子掲示板などによる社内情報の伝達｣､③

｢スケジュール管理､会議室予約｣､④ ｢電子真読システム｣､⑤ ｢IT端末を利

用 した出張､日当の本人精算｣､⑥ ｢IT端末を利用した残業時間､休暇等の届出

･申請｣､⑦ ｢IT端末を利用 した調達 ･仕入れ｣､⑧ ｢売上､在庫などの社内デ

ータベースへのアクセス｣､⑨ ｢社外の携帯端末から社内データベースへのアクセ
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ス｣､⑲ ITシステムは導入されていない｣).[問14]用意し､利用されているシス

テムの数が多いほど､IT化が進展している職場とみなした｡

3-4年前と比べて､勤務時間の裁量度 [問21(1)]､実際の仕事の開始時刻 [間

21(2)]､終了時刻 [間21(3)]､残業を含む労働時間がどのように変化したのか

[間28]を尋ねたところ (図表2-1を参照)､勤務時間帯の変化 (勤務時間の裁

量度)､仕事の開始時刻については､ ｢変わらない｣ (｢勤務時間帯｣69.7%､ ｢仕

事の開始時刻｣76.9%)が多くなっている｡ これに対して､仕事の終了時刻と残業

を含む労働時間全体については､ ｢変わらない｣(｢仕事の終了時刻｣54.1%､ ｢残

業を含む労働時間全体｣38.7%)が多いが､終了時刻が ｢遅 くなり｣ (32.2%)､

労働時間全体が ｢増えた｣ (増えた+やや増えたの合計 :41.4%)ものが増えてい

る｡

図表2-1 働 く時間の変化

勤務時間帯の変化 (%)0 20 40 60 80

仕事をする日報‡帯を
釦軸薄められる
ようになった

仕事をする日輩耶亨が
了う許 をぐなった

変わっTいない

N.A

早くなった

変わらない

遅くなった

仕事終了時間の変化
(%)

0 20 40 60 80

早くなった

変わらない

遅くなった

かなり増えた

いくらか増えた

あまり変わらない

いくらか減った

かなり減った

NA

仕事開始時間の変化

0 20 40 60

残業を含む労働時間の変化

0 20 40 60
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こうした傾向をIT化の進展度合との関係でみると (図表2-2参照)-､IT化

が進んでいるほど､残業を含む労働時間全体は長 くなる傾向にあり､そのため､仕

事開始時間は早 くなるとともに､仕事終了時間は遅 くなる傾向にある｡ただし､仕

事をする時間帯を自由に決められるようになった者が増えており､勤務時間の裁量

度が増す方向にある｡

職種をIT化の進展度合別にグループ化 してみると､事務系 (総務､人事 ･教育､

経理 ･財務､広報､企画､法務､購買)職種と現業 ･生産職種では､IT化が進展

している企業ほど､労働時間全体が長くなっている｡ また､仕事の開始時間につい

ては､情報処理職種および営業職でIT化が進展 しているほど､仕事の開始時刻が

早 くなっている｡ 他方､勤務時間の自由度については､技術職 (研究 ･開発､設計､

製造技術)および営業職では､IT化が進展 しているほど､仕事をする時間帯を自

由に決められるようになった者が増え､勤務時間の裁量度が増している｡

さらに､階層 (職位)をIT化の進展度合別にグループ化してみると､係長相当

および部長相当以上では､IT化が進展しているほど､労働時間全体が長くなって

いる｡ そのため､係長相当では､IT化が進展 しているほど､仕事の開始時間は早

くなるとともに､仕事の終了時刻が遅くなっている｡他方､勤務時間の自由度につ

いては､グループ､チームリーダー相当､係長相当および部長相当以上では､IT

化が進展 しているほど､仕事をする時間帯を自由決められるようになった者が増え

ており､勤務時間の時間の裁量度が増している｡
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図表2-2 IT化に伴う働 く時間の変化

勤務時間 帯 の 変 化 仕事の開始時刻 仕事の終了時刻 残 業を含 む労働時間変 化 合計

蔓を蓋 な帯 仕 変 N 得 標 得 標 得 標

合 計 12.3 15.4 69.7 2.7 2.ll 0.45 1.79 0.64 3.35 1.07i,543'

Ⅰ T 活 用 度 .小 8.6 15.9 72,5 3.0 2.08. 0.41 1.81 ･0.60 3.32 1.05 397

Ⅰ T 活 用 度 ..中 13.2 ■15.0 69.6 2.2 2.ll 0.45 1.80 0.65 3.32 1.09 772

ⅠT活用度. 12.7 15.台 70.3 1.7 2.17 0.50 1.78 0.6ケ 3.42 1.09 118

瑚党.関数読札男振出術 ⅠT活用度./i 8..0 ll.0 80.0 1.0 2.ll 0.45 1.82 0.60 3.34 1.07 100ⅠT活用度.中 15.8 ll.8 69.3. 3.1 2.12 0.45 1..84 0.68 3.31 1.13 228
ⅠT活用度.- 17.9 15.1 6.3.2 3.8 2.17 0.50 1.78 .0.67 3.42 1.09 106

情報処理 ⅠT活用度.｣ 12.5 20.0 67.:5 ･.0.0 1.93 0.42 1.68. 0.62 3.28 1.21 '-40:
ーⅠT活用度.中 6.6. 14.8 78..7 0.0 2.-02 0.39 1.$7 0.56 3.15 1.09 ◆61
ⅠT活用度. 20.6 ll.8 64.7 2.9 2.13 0.42 1ー68 0.68. 3~.68 1.09 34

現業 .生産 ⅠT活用度.｣ 15.2 27.3 51.5 6.1 2.09 0.39 1175 0-.67 3.19 1.38 33ⅠT活用度.中 7.8 25.b 65.6 1.6 .2.19 0.43 1.79 0.72 ･3.21 1.09 64

営業 ⅠT活用度.｣ 1.9 16.7 75.9 5.6 2.15 0..50 1.77 0.58 3.4_0 0.97 54ⅠT活用度.中 12._0 13.5 72.2 2.3 2.16 0.51 1.77 0.64 3.50~ 0.98 133

ⅠT活用度. 15.4 13.5 65.4 5.8 2.22 ･0.51 1.71 0.61 3-.41 1.06 52

職 _ 一般グループ､チ ⅠT活用度./) 12.2 15.6 70.1 2.0 2.01 ■0.36 1.79 0.62 3.33 1.08 147

ⅠT活用度.中 16.2 ll.~3 70.7 1.9 2.04 o二45 1.79 ◆0.68 3.27 1.18 266
ⅠT活用度. 17.2 13.1 _65.6 4.1_ 2.05 0.41 i.75 0.63 3.48 1.09 1122

ⅠT活用度./i 6.3 28.1 ~65.6 0.0 2.13 0.49 1.63 - 0.55 13.61 0.99 32

-ムリーダ .-相当I-係長相当課長相当部長相当以上 ⅠT活用度.中 12.2 14.4 71.1 2..2 2.14 0.43 1.77 0.64 3.30 1.12. .90

ⅠT活用度. 19.2 15.4 65.4 0.0 2.12 0.47 1..83 0.76 5..35 1.15 52

位別 ⅠT活用度.中 ll.9 17.5 167.5 3.1 2.10 0.47 1.p81 0.65. 3.36 1.04 160
ⅠT活用度. 12.3 21.9 60.3 5_.5 2.13 0.51 1..72 - 0.75 ■3.46 1.20 73

ⅠT活用度.｣ 4.0. 26.0 6g.0 2.0 2.16 ･0.37 _1.73 0.53 3.58 1.09 50
ⅠT活用度.中 8.4 13.3 77.1 1.2 2.17 0.47 1.74 0.58 3.43 0.92 83

ⅠT活用度.｣ 7.8 12.2 77.8 2.2 2.20 0.46 1.85 0.62 3.22 0.98 90

ⅠT活用度.中 1~2.4 20.0 65一.3 2..4 2.20 0.44 1.86 0.64 3.36 1.04 170

注 1)仕事開始 ･終了得点 早 くなった｣×3+ 変わらない｣×2+ 遅くなった｣× 1を (総数 一不明)で除 した値
注 2)労働時間変化得点- ｢かな り増えた｣×5+｢い くらか増 えた｣×4+｢あまり変わらない｣×3+｢い くらか減った｣
×2+｢かな り減った｣×1を (総数一不明)を除 した値
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(2) IT化に伴う個人レベルの仕事内容の変化

IT化の進展に伴い､個人が携わる仕事の内容はどのような変化が生じているの

だろうか[問22]｡ IT化が進展 している企業ほど､ ｢仕事の範囲 (職務領域)｣が

拡大 し､そのために､ ｢仕事の量｣が増え､さらに､ ｢仕事のスピード｣も早くな

っている｡ また､ ｢定型的な仕事｣が減少した反面､ ｢創意工夫が求められる仕事｣

や ｢自分で裁量 ･判断する仕事｣が増えると同時に､ ｢打ち合わせ ･ミーティング

など人と直接合う仕事｣も増えている｡ 情報機器や電子メールの利用によって､社

内情報の入手が容易化しているものの､会議や打ち合わせの時間や回数が減少して

いるわけではない｡これには仕事量が増加していることも影響していよう (図表 2

-3を参照)｡

こうした傾向について職種をIT化の進展度合別にグループ化してみると､職種

ごとに特徴が見られる｡ 第一に､事務系 (総務､人事 ･教育､経理 ･財務､広報､

企画､法務､購買)職種と技術職 '(研究 ･開発､設計､製造技術)では､IT化が

進展 しているほど､上記の全体の傾向と同じ結果となっている｡ 第二に､これに対

して､営業職では､IT化が進展しているほど､定型的な仕事が減少している反面､

｢仕事の範囲 (職務領域)｣が拡大し､そのために､ ｢仕事の量｣が増え､さらに､

｢仕事のスピード｣も早 くなっているが､事務職や技術職で指摘されている ｢創意

工夫が求められる仕事上､ ｢自分で裁量 ･判断する仕事｣や ｢打ち合わせ ･ミーテ

ィングなど人と直接合う仕事｣については､IT化の進展との関係が見られない｡

これは営業職の仕事自体が ｢創意工夫が求められる仕事｣､ ｢自分で裁量 ･判断す

る仕事｣や ｢打ち合わせ ･ミーティングなど人と直接合う仕事｣であるからであろ

う｡′第三に､現業 ･生産職種では､ IT化は進展しているほど､定型的な仕事が増

加 し､逆に､仕事の範囲は拡大しているが､それ以外の仕事については､Ⅰ′T化と

の関係に有意な結果が見られない｡第四に､情報処理職種では､仕事内容の変化と

IT化との関係に有意な結果が見られない｡

さらに､階層 (職位)をIT化の進展度合別にグループ化してみると､第一に､

係長を除くすべての階層で､IT化が進展 しているほど､定型的な仕事が減少して

いる｡ 第二に､係長相当および部長相当以上で､IT化が進展 しているほど､ ｢仕
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事の範囲 (職務領域)｣が拡大し､そのために､ ｢仕事の量｣が増え､さらに､ ｢仕

事のスピード｣ も早 くなっている｡ IT化の影響を大きく受けているのは､階層で

は､係長相当および部長相当以上であることがわかる｡

81



図
表
2
-
3
l
T
化
に
伴
う
個
人
レ
ベ
ル
の
仕
事
内
容
の
変
化

是
班
端
封
事
創
臣
Ⅰ二
知
球
才一
ち
餅
二せ
.ミ

ー
テ
ィ
ン
グ
な
文
藍
図
鼻
瑚
一
人
で
す
る
仕
仕
軒
瀬
泊
さ
自
分
瑠
瞳
.判
仕
紬
仕
郵
粕
､
仕
軒
拐
ビ
ー
雑
務
合
計

め
ら
オ伽
事
と
人
と
蘭
会

う
仕
事
成
な
糊
事
辛

断
㌻
る
心
事

務
静
劫

ド

合
計

3
.0
5
1
.0
4
3
.9
0
0
.8
8
3
.7
3
0
.9
9
3
.3
0
0
.9
3
3
.4
4
0
.9
2
3
.1
7
0
.9
3
3
.7
9
0
.8
-7
3
.8
2
0
.9
0
3
.9
8
0
.8
7
岳
.7
2
0
.7
8
3
.4
3
1
.0
5
1
,5
4
3

Ⅰ
T
活
用
度
.
小

3
.1
7
0
.9
7
3
.8
7
0
.8
3
3
.7
4
0
.9
1
3
.3
4
0
.8
3
3
.4
8
0
.8
7
3
.0
9
0
.8
9
3
.7
2
0
.8
6
3
.7
2
0
.8
8
3
.8
8
0
.8
6
3
.6
3
0
.7
5
3
.4
3
0
.9
7
3
9
7

Ⅰ
T
活
用
度
.
中

3
.0
6
1
.0
6
3
.8
6
0
.9
0
3
.6
8
1
.0
3
3
.3
2
0
.9
5
3
.4
7
0
.9
0
3
.1
7
0
.9
4
3
.7
7
0
.8
6
3
.7
9
0
.9
1
3
.9
6
0
.8
9
3
.6
9
0
.7
7
3
.4
2
1
.0
9
7
7
2

Ⅰ
T
活
用
度
.
大

2
.8
9
1
.0
8
4
.0
4
0.
83
3
.8
4
0
.9
7
3
.2
4
0
.9
9
3
.3
7
1
.0
0
3
.2
8
0
.9
3
3
.9
3
0
.8
7
4
.0
1
0
.9
0
4
.1
5
0
.7
9
3
.8
7
0
..8
2
3
.4
5
1
.0
4
3
5
2

職種別
級
人
事
.級

細
型
.財
汲
広
取

鍋
汲
購
買
Ⅰ
T
活
用
度
.小
3
.1
2
0
.9
9
3
.8
0
0
.8
3
3
.6
6
0
.9
4
3
.3
8
0
.9
2
3
.6
4
0
.8
7
3
..1
8
0
.8
4
3
.7
4
0
.8
8
3
.6
3
0
.8
4
3
.8
5
0
.8
8
3
.6
5
0
.7
3
3
.4
2
1
.0
4
1
4
5

Ⅰ
T
活
用
度
.
中
2
.9
8
1
.0
9
3
.9
3
0
.9
1
3
.6
4
1
.0
6
3
.3
4
1
.0
2
3
.4
6
0
.9
2
3
.2
1
0
.9
6
3
.7
3
0
.9
0
3
.7
1
0
.9
7
3
.9
4
0
.8
8
3
.6
7
0
.7
8
3
.2
0
1
.1
4
2
5
3

Ⅰ
T
活
用
度
.大
2
.7
9
1.
0
3
4
.0
3
0
.8
2
3
.7
7
0
.8
9
3
.
1
9
1
.0
4
3
.4
0
0
.9
8
3
.3
4
0
.8
4
3
.9
3
0
.9
2
3
.8
4
0
.9
7
4
.0
9
0
.8
5
3
.9
0
0
.8
3
3
.2
6
1
.0
5
1
1
8

舵
.関
配
凱

袈
鉄
肺
Ⅰ
T
活
用
度
.小
3
.2
0
0
.8
4
3
.82
0
.81
3
.7
2
0
.8
1
3
.2
2
0
.7
8
3
.2
7
0
.7
4
3
.0
1
0
.8
7
3
.6
7
0
.7
1
3
.7
8
0
.8
6
3
.8
9
0
.8
2
3
.6
7
0
二8
2
3
.5
0
0
.9
3
1
0
0

Ⅰ
T
活
用
度
.
中
3
.0
1
0
.9
5
3.90
0.88
3
.7
7
0
.9
3
3
.3
3
0
.8
6
3
.4
0
0
.9
1
3.
12
0
.9
3
3
.7
8
0.
8
4
3
.8
6
0
.8
4
4
.0
0
0
.8
0
3
.7
0
0
.7
6
3
.6
1
1
.0
5
2
2
8

Ⅰ
T
活
用
度
.
大
2
.9
4
1
.1
3
3.97
-0.
8
7
3
.8
8
1
.0
6
3
.3
0
0
.9
3
3
.2
5
1
.0
4
3.
17
0
.9
6
4
.0
2
0
.85
4
.1
3
0
.8
3
4
.1
9
0
.7
6
3
.9
0
0
.8
1
3
.5
7
1
.0
8
1
0
6

情
報
処
理
Ⅰ
T
活
用
度
.小
3
.0
3
1
.1
5
3.92
0.81
3.92
0.
98
3
.2
1
0
.7
0
3
.4
9
0
.9
7
2
.8
5
0
.9
0
.
3
.7
2
0
.92
3
.9
2
1
.0
1
4
.0
3
0
.8
1
3
.4
9
0
.6
8
3
.5
1
0
.8
8
4
0

Ⅰ
T
活
用
度
.
中
3
.1
3
0
.9
4
3.76
0.82
3.64◆
0.
92
3
.2
0
0
.9
4
3
.5
1
0
.7
9
3
.l
l
0
.9
8
3
.7
7
0
.6
9
3
.8
5
0
.7
5
3
.9
2
0
.8
0
3
.5
7
0
.8
5
..
3
.3
9
0
.8
5
6
1

Ⅰ
T
活
用
度
.
大
2
.6
6
1
.2
3
4.15
0.91
3.91
1
.0
6
3
.2
4
1
.0
6

3
.3
2
1
.2
2
3
.1
2
1
.0
9
3
.8
5
0
.8
9
4
.2
4
0
.8
2
4
.4
1
0
.6
1
3
.8
5
0
.9
6
3
.4
8
1
.■0
6
3
4

現
業
.
生
産
Ⅰ
T
活
用
度
.小
3
.0
6
童0
.8
5
3
.900
.9
4
3
.75…
0.97
3
.7
0
0
.6
5
3
.61
0
.8
8
3
.1
0
1
.l
l
3
.6
8
1
.0
5
3
.7
5
0
.9
2
-3
.8
1
0
.8
6
3
.6
3
0
.7
1
3
.5
2
0
.8
5
3
3

Ⅰ
T
活
用
度
.
中
3
.1
5
1
.1
9
3
.7
8
0
.9
7
3
.70
1.12
3
.3
3
0
.8
8
3.5
5
0.8
0
2
.9
7
0
.8
7
3
.8
8
0
.7
0
3
.7
0
1
.0
2
-3
.9
7
0
.8
9
3
.6
4
0
.6
8
3
.6
2
1
.1
4
6
4

Ⅰ
T
活
用
度
.
大
3
.3
3
0
.8
7
4
.17
0.8
3
3
.6
7
0
.9
6
3
.1
7
1
.0
5
3
.38
0
.8
2
3
.4
2
0
.9
7
3
.7
9
0
.8
3
4
.0
4
0
.8
6
4
.0
4
0
.8
1
3
.5
8
0
.8
8
3
.
4
2
0
.9
3
2
4

営
業

Ⅰ
T
活
用
度
.小
3
.4
7
0
.8
7
4.0
0
0.8
2
3
.7
5
0
.9
0
3
.3
4
0
.8
2
3
.4
1
0
.8
3
3
.0
4
0
.
8
8
3
.6
6
0
.9
2
3
.7
7
0
.7
8
3
.8
5
0
.9
2
3
.6
5
0
.7
4

3
.48
0
.8
5
5
4

Ⅰ
T
活
用
度
.
中
3
.1
4
1
.1
3
3
.83
0.8
9
3
.7
2
1
.0
3
3
.3
0
1
.0
5
3
.4
8
0
.9
7
3
.2
4
0
.9
4
3
.8
8
0
.9
5
3
.8
7
0
.9
1
4
.0
0
0
.9
9
3
.8
2
0
.8
0
3.4
3
I.lo
4
1
3
3

Ⅰ
T
活
用
度
.大
3
..0
2
1
.0
2
3
.98
0
.8
0
3
.8
4
0.
92
3
.2
9
0
.9
9
-
3
.4
3
0
.8
7
3
.3
7
0
.9
5
3
.8
0
0
.8
2
4
.0
0
0
.9
1
4
.0
8
0
.7
6
3
.9
4
0
.6
6
3.4
9
1.0
0
5
2

慣
一
般

Ⅰ
T
活
用
度
.小
3.
34
0
⊥8
9
3
.7
4
0
.8
2
3
.6
3
0
.9
5
3
.6
0
0
.8
2
3
.6
4
0
.8
9
2
.9
4
0
.
9
6
3
.5
6
0
.8
5
3
.7
6
0
.9
0
3
.8
4
0
.8
7
3
.5
7
0
.7
7
3.56
0
.9
5
1
4
7

Ⅰ
T
活
用
度
.
中
3.
26
0
.9
5
3.
7
2
0
.9
0
3
.5
9
1
こ0
4
3
.4
8
0
.9
4
3
.5
6
0
.9
3
3
.1
5
0
.
9
8
3
.6
5
0
.8
6
3
.7
7
0
.9
0
3
.8
3
0
.8
2
3
.6
5
0
.7
6
3.44
1
.0
1
2
6
6

Ⅰ
T
活
用
度
.
大
3.
17
…0
.9
6
3
.9
1
0
.8
9
3
.7
3
0
.9
8
3
.4
7
…0
.9
1
3
.6
3
0
.9
6
3
.4
0
0
.8
7
3
.7
2
0
.8
6
4
.0
4
0
.9
0
3
.9
8
0
.8
1
3
.7
8
0
.8
3
3
.3
7
1
.0
1
1
2
2

グ
ル
ー
プ
,チ
ー
ム
リ

-
ダ
ー
相
当
Ⅰ
T
活
用
度
.小
3
.2
6
0
.8
6
3
.9
7
0
.7
5
3
.9
0
0
.7
0
3
.5
2
0
.7
2
3
.5
2
0
.6
8
3
.3
9
0
.9
9
3
.9
0
0
.7
0
3
.9
0
0
.7
5
4
.0
6
0
.8
1
3
.8
7
0
.6
2
3
.6
5
0
.8
8
3
2

Ⅰ
T
活
用
度
.
中
3
.0
2
1
.0
8
4
.0
5
0
.8
3
3
.9
4
0
.8
6
3
.3
6
…0
.7
5
3
.5
4
0
.8
0
3
.1
9
0
.9
6
4
.0
0
0
.7
1
3
.9
7
0
.8
4
4
.0
9
0
.6
9
3
.7
2
0
.7
6
3
.6
8
1
.0
6
9
0

Ⅰ
T
活
用
度
.
大
2
.6
4
1
.1
7
4
.0
8
0
.7
6
3
.8
5
0
.9
4
3
.2
5
1
.0
1
3
.2
1
0
.8
9
3
..1
0
1
.0
5
3
.7
7
1
.0
4
3
.9
0
1
.0
1
4
.1
3
0
.9
5
4
.0
4
0
.7
9
3
.5
0
1
.0
9
5
2

係
長
相
当
Ⅰ
T
活
用
度
.小
3
.0
3
1
.0
0
3
.8
0
0
.8
1
3
.7
3
0
.9
3
3
.3
2
:i
0
.-7
3
3
.3
6
0
.8
2
3
.0
7
0
.7
7
3
.6
2
0
.8
8
3
.6
4
0
.9
0
3
.7
8
0
.7
7
3
.6
7
0
.6
9
3
.4
0
0
.8
9
7
5

Ⅰ
T
活
用
度
.
中
3
.1
2
1
.0
1
3
.8
6
0
.8
8
3
.5
9
0.
9
7
3
.3
9
0
.8
5
3
.42
0
.8
4
3
.0
7
0
.9
5
3
.6
6
0
.8
6
3
.8
2
0
.9
1
3
.9
7
0
.8
8
3
.6
8
0
.7
4
3
.4
4
1
.0
4
1
6
0

Ⅰ
T
活
用
度
.
大
2
.8
8
…0
.9
9
ー
4.0
0
0
.8
2
3
.8
0
1
.0
2
3
.3
9
董0
.9
1
3.4
3…
0.9
6
3
.1
9
1.
05
4
.0
4
0
.7
8
4
.0
0
0
.9
2
4
.1
7
0
.6
4
3
.7
8
0
.8
7
3
.6
5
1
.0
0
7
3

課
長
相
当
Ⅰ
T
活
用
度
.小
3
.2
8
1
.0
0
4
.04
0
.84
3
.7
9
1
.0
1
3
.1
7
喜0
.9
1
3
.5
9
0
.7
9
3
.1
6
0.
92
3
.7
8
0
.8
0
3
.8
4
0
.8
0
3
.9
4
0
.8
3
3
.6
1
董0
.7
0
3
.4
5
1
.0
2
5
0

Ⅰ
T
活
用
度
.
中
2
.8
5
1
.1
2
3.94
0.98
3
.8
3
1
.0
3
3
.2
2
0
.9
6
3
.2
2
0
.9
3
3
.0
7
0
.9
2
3
.6
9
0
.8
8
3
.6
9
0
.9
0
3
.9
3
1
.0
0
3
.5
1
0
.8
1
3
.4
0
1
.1
5
8
3

Ⅰ
T
活
用
度
.
大
2
.8
3
1
.2
4
4
.12
0
.71
4
.0
2
0
.9
1
3
.2
0
0
.9
5
3
.1
7
1
.1
4
3
.2
0
0
.7
1
4
.0
7
0
.7
5
4
.1
0
0
.8
3
4
.3
2
0
.7
6
3
.9
5
0
.7
4
3
.5
5
1
.0
4
4
2

部
長
相
当
以
上
Ⅰ
T
活
用
度
.小
2
.9
1
1
.0
1
4
.0
1
0
.86
3
.85…
0.84
3
.0
0
0
.7
6
3
.2
9
0
.9
3
3
.2
4
0
.7
3
4
.0
3
0
.8
0
3
.5
8
0
.8
9
3
.9
8
0
.8
9
3
.6
4
0
.8
1
3
.1
9
1
.0
1
9
0

Ⅰ
T
活
用
度
.
中
2
.7
7
1
,2
0
3
.9
5
0
▲91
3.7
1
1.ll
2
.9
9
1
.1
0
3
.4
3
…0
.9
2
3
.3
2
0
.8
9
4
.0
1
0
.8
8
3
.7
5
0
.9
8
4
.0
9
1
.0
0
3
.84
0
.7
6
3
.2
3
1
.1
9
1
7
0

Ⅰ
T
活
用
度
.
大
2
.5
6
1
.0
7
4
.2
2
0
.83

3
.9
5
0.97
2
.5
8
1
.0
5
3
.0
5
1
.0
3
3
.3
7
0
.9
1
4
.2
5
0
.7
8
4
.00
0
.8
5
4
.3
4
0
.7
1
3
.9
8
…0
.7
8
3
.3
1
…
1
.1
0
5
9

(注
)
得
点
-
｢か
な
り
増
え
た
｣
×
5
+
｢
い
く
ら
か
増
え
た
｣
×
4
+
あ
ま
り
変
わ
ら
な
い
｣
×
3
+
い
く
ら
か
減
っ
た
｣
×
2
+
｢
か
な
り
減
っ
た
｣
×
1
を
(総
数
一
不

明
)

を
除
し
た
値



第 1部 アンケー ト調査編

(3) 卜丁化に伴 う仕事内容の変化の規定要因

仕事内容の変化はIT化の進展度合 (ITの活用状況)だけでなく､人件費の削
＼

減に伴 う正社員数の減少や変動費化を目的としたパー ト･派遣などの非正社員の活

用拡大や業務の外部化などの様々な要因が考えられる｡ したがって､この疑問にこ

たえるために､重回帰分析により仕事内容の変化の規定要因を計測 しよう｡ 分析に

ょり説明されるのは､因子分析により抽出された3因子注8)で､それぞれに示 -て

因子得点を求め､因子得点が大きくなるほど､仕事内容の変化が大 きくなるように

する｡ 仕事内容の変化を説明する変数は､個人特性からは ｢年齢｣､｢性別｣､｢現

在の職種｣と ｢現在の職位 (階層)｣の4変数､勤務先 (職場)の状況からは ｢業

種｣､｢従業員規模｣､｢3年前と比べた職場での正社員数の増減｣や ｢3年前 と比

べた職場での非正社員数の増減｣の4変数､IT化の進展度合いについては､ ｢IT

システムの活用状況｣である｡

なお､これらの変数のうち､ ｢年齢｣は実年齢をそのまま説明変数として使用 し､

｢従業員規模｣ (｢100人未満｣を1点､ ｢100-299人｣を2点､ ｢300-499人｣を

3点､｢500-999人｣を4点､｢1,000-2,999人｣を5点､｢3,000人以上｣を6点)､

｢3年前と比べた職場での正社員数の増減 ･非正社員数の増減｣ (｢3割以上の減

少｣を1点､ ｢1-2割程度減少｣を2点､ ｢変わらない｣は3点､ ｢1-2割程

度を増加｣を4点､ ｢3割以上の増加｣を5点)については､得点化 して､説明変

数とした｡また､ ITシステムの活用状況については､現在､社内で活用 している

ものを足 し上げて､説明変数とした｡これら以外の変数は､すべてダミー変数であ

り､変数名として示されている事柄に該当する場合に1､そうセない場合を0とし

た｡

図表 2-4は重回帰分析の結果を示 している｡ 第一に､ ｢仕事の拡大｣に関して

は､ ITシステムの活用状況および非正社員数の増加が正で有意､年齢が負で有意

である｡ IT化の進展 している企業に勤務 している者ほど､あるいは､非正社員の

人数が増えている企業に勤務 している者ほど､仕事の範囲 (職務領威)が拡大 し､

仕事の量 も増え､さらに､●仕事のスピー ドも早 くなっている｡ また､階層 (職位)

では､一般に比べ､グループリーダー､課長相当および部長相当で､仕事の範囲 (職
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務領域)が拡大 し､仕事の量も増え､さらに､仕事のスピードも早 くなっている｡

第二に､ ｢定型業務｣に関しては､ITシステムの活用状況および正社員数の増加

が負で有意である｡ IT化の進展 している企業に勤務 している者ほど､あるいは､

正社員の人数が増えている企業に勤務している者ほど､定型的な仕事が減っている｡

また､階層 (職位)では､すべての職位で､定型的な仕事が減っているが､これに

対 して､職種別にみると､営業職で定型的な仕事が増えている｡ 第三に､ ｢一人で

する仕事｣に関しては､ IT化の進展と有意な関係にないが､非正社員の人数と有

意な関係にあり､人数が増えた企業に勤務 している者ほど､一人でする仕事は減っ

ている｡

図表 2-4 IT化に伴 う仕事内容の変化の規定要因

仕事の拡大 定型業務 一人でする仕事

係数 t値 ## 係数 t値 有 軸 率 係数 t値 有 軸 率

汀システムの#甜 0.044 2.656 ※※※※※※※※※※ -0.058 T3.563 ※※※ -0.010 -0.628 栄

正旺員人数7甥幼口 0.014 0.402 -0.107 -3.122 ※※※※※※ . 0.016 0.444

享旺社員人数功勧口 0.074 2.287 -0.033 -1.041 -0.063 -1.877

手持罷業ダミ- -0.055 -0.777 -0.000 -0.010 0.200 2.713 ※※※※※※※※※※※※

正社員数㈲種ダミー)総務.人事.経哩など 0.0030.050 0.1150.462 0.007-0.099 0.245-0.919 -0.0280.313 -0.8472.751

研究.開発.蘭など 0.001 0.015 -0.076 -0.678 0.030 0.259

甥業.生産 0.037 0.256 0.054 0.383 0.151 1.010

営業㈱位ダミー)グレープ.チームリーダー 0.0960.251 0.7822.423 0.206-0.210 1.702-2.053 0.211-0.246 1.662-2.290.

係尉臣当 0.072 0.790 -0.194 -2.135 ※※ -0.138 -1.451

課財日当 0.380 2.972 -0.348 -2.762 ※※※ -0.527 -3.981

部尉出 0.668 4.436 ※※※ -0.857 -5.765,･′※※※※※ -0.55.7 -3.570 ※※※
女性ダミー -0.223 -1.719 -0.051 -0.402 0.048 0.356

(定粉 0.621 1.758 0.859 2.469 -0.110 -0.301

(注 1) ※※※1%水 準 有 意 ､ ※※5%水 準 有 意 ､ ※10%水 準 有 意

(注 2)レファレンスグループは､男性､製造業､情報処理､一般である
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第 1部 アンケー ト調査編

(4) IT化に伴う創意工夫が求められる仕事内容の変化

IT化に伴い創意工夫が求められる仕卓が増えてきているが､そのような仕事の

なかで､どのような仕事が増えてきているのであろうか｡図表2-5から明らかな

ように､IT化が進展している企業ほど､ ｢データや資料の解析､企画 ･立案など

も仕事｣や ｢仕事の手順､時間配分などを自分で決めることができる仕事｣が増え､

これに対して､ ｢資料の図表､レイアウト､色彩の調整などを行う仕事｣が減少し

ている｡

こうした傾向について職種をIT化の進展度合別にグループ化してみると､技術

職で､IT化が進展している企業ほど､ ｢データや資料の解析､企画 ･立案なども

仕事｣が増えている｡ 同様に､階層別にみると､一般で､ ｢データや資料の解析､

企画 ･立案なども仕事｣､係長相当で､ ｢仕事の手順､時間配分などを自分で決め

ることができる仕事｣が､IT化が進展 している企業ほど､増えている｡
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図表2-5 創意工夫が求められる仕事内容

(%､人)

p行 の イ資 仕 こ自問仕 事 立 のデ そ N 回

合 計 4.1 27｣7 61.5 4.8 2.0 1,007

ⅠT活用度 .小 5.8 26.3 58.4 6.2 3.3 243

･ⅠT活用度 .中 4.2 27.0 61.7 5.2 1.8 496

ⅠT活用度 .大 2.4 29.8p 63.9 2｣8 1.2 252

ⅠT活用度 .中 4.5 23.9 67.6 2̀.3 1.7 176
ⅠT活用度.大 2.3 33.7 59.3 3.5 1.2 86

研究.開先､謹上異音支術 ⅠT活用度 .小 6.9 31.0 50.0 10.3 1.7 58ⅠT活用度.中 2.10 29.3 60.0 8.0 0.7 150

ⅠT活用度 .大 0.0 28.4 70.3 0.0 1.4 74-

情報処理 ⅠT活用度.小 4.0 24.0 60.0 4.0 8.0 25

ⅠT活用度.大 3.8 19.2 73.1 3.8 0.0 26

現 業 .生産 ⅠT活用度 .小 ■10.0 25.0 55.0 5.0 5.0 20ⅠT活用度 .中 7.9 31.6 57.9 2.6 0.0 38
ⅠT活用度 .大 5.9~_ 29.4 52.9 ll.8 0.0 17

営業 ⅠT活用度 .小 8.3 30.6 55.6 2.8 2.8 36ⅠT活用度 .中 6.3 27.5 55.0 7.5 3.8 80
ⅠT.活用度 .大 5.7 22.9 65.7 2.9 2.9 35

職位別 一般 ⅠT活用度 .小 14.1 32.1 42.-3 10.3 1.3 78

ⅠT活用度.中 7.2 34.2 53.3 3.9 1.3 152
ⅠT活用度 .大 3.9 29.9 63.6 1.3 1.3 77

グループ､チーム_リーダー相当 ⅠT活用度.小 0.0 45.5 50.0 4.5 0.0 22
ⅠT活用度 .中 4.7 26.6 62.5■ 4.7 1.6 64

ⅠT活用度.大 4.9 29.3 61.0 4.9 0.0 41

係長相当課長相当部長相当以上 ⅠT活用度.小 0.0 21.3 66.0 2.1 10.6 47

ⅠT活用度.大 2.0 38.0 60.0 0.0 0.0 50
ⅠT活用度 .小 6.1 15.2 69.7 9.~1 0.0 33
ⅠT活用度 .中 3.4 13.6 74.6 5.1 3.4 59
ⅠT活用度 .大 0.0 41.7 52.8 ･2.8 2.8 36
ⅠT活用度 .小 1.6 22.6 69.4 3.2 3.2 62

ⅠT暗用度.中 1.8 19.5 -64.6 12.4 1.8 113
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第 1部 アンケー ト調査編

4.あわりに～簡単なまとめと残された課題

本章で､明らかになったことを簡単に整理すると2つにまとめられる｡

第一に､最近の情報化に関する調査研究から明らかになっていることが今回の調

査でも同じように確認することができたということである｡ IT化が進展 している

企業に勤務している者ほど､ ｢仕事の範囲 (職務領域)｣が拡大し､そのために､

｢仕事の量｣が増え､さらに､ ｢仕事のスピード｣も早 くなっている｡ また､ ｢定

型的な仕事｣が減少した反面､ ｢創意工夫が求められる仕事｣や ｢自分で裁量 ･判

断する仕事｣が増えると同時に､ ｢打ち合わせ ･ミーティングなど人と直接合う仕

事｣も増えている｡ しかし､こうした傾向は､職種や階層 (職位)により若干異な

っている｡ ただし､仕事内容の変化に関しては､各職場における正社員の人数およ

び非正社員の人数の増減が大きな影響を与えていることにも注意が必要であろう｡

第二に､IT化が進展している企業に勤務してる者ほど､仕事をする時間帯を自

由に決められるようになり､勤務時間の裁量度が増 してきているが､残業を含む労

働時間全体が長 くなる傾向にある｡ 仕事の範囲が拡大し､仕事の量が増えているこ

とから､従業員 1人当たりの仕事の量や範囲の拡大に何らかの歯止めをかけること

が今後は必要になってこよう｡

生産性の向上は､ 1人当たりの仕事の量や範囲の拡大により達成されるものでは

なく､仕事の裁量度の増加や仕事に必要な情報入手の円滑化など､仕事の進め方の

見直しをともなわなくてはならない｡情報機器や電子メールの利用によって､社内

情報の入手が容易化しているものの､打ち合わせ ･ミーティングなどの仕事は増え

てきており､こうした仕事を減らすことが今後はより重要になってくると考えられ

る｡

生産性の向上のために､ ITの活用をはかるのだけでなく､仕事上のゆとりの回

復のための仕事の進め方の見直しに､どのようにITを活用すればよいのかを考え

ることも重要になってきている｡
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(注記)

注 1)アンケー ト調査は､1996年に実施､従業員500人以上の全国企業から無作為 に抽出 した企業

2,200社 を対象 として､558社から回収を得ている｡

注 2)アンケー ト調査は､1998年に実施､電機連合の仝直加盟組合 (企連単組本部)209組合を対

象 として､149組合から回収を得ている

注3)アンケー ト調査は､2000年に実施､従業員300人以上の10,000社 (第一次産業お よび非営利

機関 (財団､組合､病院､学校等)を除 く)を対象 として､1,637社から回収を得ている｡

注4)アンケー ト調査は企業調査 と従業員調査の 2つから構成 され､2000年に実施｡

企業アンケー ト調査は､従業員30人以上の2,000社 (農林水産業 と公務を除 く全国の企業で､

宛先は人事担当者)を対象 として､610企業か ら回収 を得ている｡ 個人調査は企業調査の対象

となった企業に務める正社員ホワイ トカラー 1万人 (各社 5人ずつ)に人事部を通 じて記入

を依頼 し､2,749人から回収を得ている｡

注 5)注 4と同 じ｡

注 6)注 3と同 じ｡

注 7)注 2と同 じ｡

注 8)3因子は第1章の若林論文で抽出された ｢職務拡大因子｣､ ｢業務定型化因子｣､ ｢単独作
業化因子｣であ り､職務拡大因子には､①創意工夫が求め られる仕事､②打ち合わせ等人 と

直接合 う仕事､③仕事の面白さ､④ 自分で裁量 ･判断する仕事､⑤仕事の量､⑥仕事の範囲

(職務領域)､⑦仕事のスピー ド､が含 まれる｡ 業務定型化因子には､①定型的な仕事､②

文書､図表の作成などの仕事､③雑務､が含 まれる｡ 単独作業化因子には､一人でする仕事

が含 まれる｡ なお､本章では､ ｢職務拡大因子｣を ｢仕事の拡大｣､ ｢業務定型化因子｣を
｢定型業務｣､ ｢単独作業化因子｣を ｢一人でする仕事｣ と呼んでいる｡
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第3章 雇用 ･仕事不安とキャリア志向

本章では本調査アンケー ト票の2つの設問に対する回答結果を中心に分析 し､ IT

化に伴 う労働者の現在の雇用 ･仕事に対する不安の所在と将来におけるキャリア志向

のありようについて検討する｡

1. 1T化 と雇用 ･仕事不安

第一の設問 [間24]は ｢A会社の将来に不安がある｣､ ｢B出向 ･転籍 ･降格の

可能性がある (身分が不安定)｣､ ｢C失業の不安がある｣､ ｢D収入が減ってい

る (収入が減 りそうだ)｣という4項目についてそれぞれ､ 1あそはまる､2やや

あてはまる､3あまりあてはまらない､4あてはまらないの4選択肢で問うたもの

である｡ 既に第 1章でみた勤務先企業の経営状態の動きやリス トラクチャリングに

伴う自らの雇用 ･処遇にかかわる不安感の有無､度合いを明らかにしようとしたも

のである｡

全体として特徴的なのは､会社の将来あるいは収入減少に関して､性 ･年齢 ･産

業 ･職種を問わずかなり強い不安が示されていることである｡

まず､A ｢会社の将来｣不安について､25.3%が ｢あてはまる｣､48.2%が ｢や

やあてはまる｣と答えており､合計73.6%が何らかの不安を表明している｡ ｢あて

はまらない｣と明確に否定 したものは4.3%にとどまる｡ D｢収入の減少｣について

も､ ｢あてはまる｣24.2%､ ｢ややあてはまる｣34.4%､合計58.6%が何らかの不

安を表明している訳である｡

これに対 し､B ｢出向 ･転籍 ･降格の可能性｣については､何らかの不安を表明し

ているものは半数を若干上回るものの､前2者ほどではなく､合計52.6%､Cの ｢失

業の不安｣は何らかの不安を表明しているものは合計34.5%にとどまり､ ｢あてはま

らない｣17.6%､ ｢あまりあてはまらない｣45.6%となっている (図表3-1)｡
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100%

図表 3-1 リス トラ等の不安

会社の将来に不安

出向･転籍･降格の可能性(身分が不安定)

失業の不安

収入が減っている(減りそうだ)

昌25.3日 -.2O.O in:mjTjB{j〟

Ejあてはまる
団ややあてはまる
□あまりあてはまらない
団あてはまらない

いま､相互比較を容易にするため､これらのリス トラ等の不安､可能性に関する4

つの設問回答をスコア化 (あてはまる-4点､･･･-あてはまらない-1点として平均

値をとる)すると､4設問のうち ｢失業の不安がある｣を除く3問とも ｢中立値｣で

ある2.5を上回っている｡ ｢不安度｣の高い順に ｢会社の将来｣(3.0)>｢収入減少｣
(2.7)>｢出向 ･転籍 ･降格の可能性｣(2.6)>｢失業｣(2.3)となっている｡
次に､諸属性間でスコア値を比較してみよう｡ まず､男女間で比較すると卜4項目す

べてで男性の方が強い不安感を表明している｡ とくに ｢出向 ･転籍 ･降格の可能性｣に

ついては女性の2.1に対して男性は2.6で差が0.5ポイントと最も大きい (図表3-2)｡

図表3-2 男女別にみた ｢リス トラ等の不安｣スコア
1.0 2.0 3.0

会社の将来に不安

出向･転籍･降格の可能性(身分が不安定)

失業の不安

収入が減っている(減りそうだ)

4.0



男性について年齢階級別にみると (女性のサンプル数は僅少であるので以下にお

いても詳細な分析は男性に限定する)､ ｢会社の将来｣への負担のみ年少者の方が

不安感が強く表れているが､その他の3項目のいずれもが40歳代で最も強い不安感

が表明されている (図表3-3)｡

図表3-3 年齢階級別にみた ｢リス トラ等への不安 (スコア) (男性)

◆ 20歳代

一一一30歳代
3.2 - 義-40歳代

3.1ト ＼ 一十粍- 50歳代以上

3.OA...T ..2.7 h-ち.i..一､._ヽヽ ヽ 2.7▲- .- ≡:…二王 .こ.i... 2.4 .工 ='' ▲ 2.9■一■..' 2.8-■̀一一一 2.7･2.7
2.5 一 .JiJL一一 1-.一 一

2.32.2

2.1

l

tt; チ :;=4--:-.:-I:=･:-
.e

V+J=T+ A

男性について次に業種別にみると､あまり目立った特徴は見出せないが､業種間

の差が大きかったのは ｢収入減少｣の不安についてであり､金融 ･保険､不動産業

で3.0を超える平均スコア値を示しているのに対 し､卸売 ･小売業 ･飲食店及びサー

ビス業が2.5ないし2.6にとどまっているところであろう (図表 3-4)｡
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図表3-4 業種別にみた ｢リス トラ等への不安｣ (スコア) (男性)

票芸芸雷雲に 襲撃費 雷雲冨不安 言語 12品孟盲

男 性 計 3.0 2.▲6 2.3 2.8
製造業 (素材) 2.9 2.7 2.3 2:8
製造業 (機械組立) 3.0 2.7 2.4 2.7

製造業 (その他) 3.0 2.6 2.3 2.8
運輸 .通信 3.0 2.7 2.3 3.0
卸 .小売､飲食店 2.9 2.6 2.2 2.5

金融 .保険､不動産業 2.9 2.5 ?.2 3.1
サービス業 2.9 2.4 2.2 2.6

同じく男性の職種別特徴をみて-もやはり顕著な特徴は見出せず､4項目のいずれ

も､各職種のスコアがプラスマイナス0.3の幅に収まっている (図表 3-5)｡

図表3-5 職種別にみた ｢リス トラ等への不安｣ (スコア) (男性)

-票芸芸ZSb* に 要宴葬 雷雲冨不安 苦言琵 議

男 性 計 3.0 2.6 2.3 2.8

総務､人事 .教育 2.8 2°.6 2.3 2.7
経理 .財務 2.9 2.6 12.3 2.6

広報 .企画 .法務 2.9 2.6 2.2 2.7

究 .開発､設計､製造技術 3.0 2.6 2.3 V2.7
情報処理 3.1 2.6 2.2 2.8

現業 .生産 3.1 2.6 _2.3 2.8

営業 3.0 2.7 2.3 2.9

もちろんこれらの将来不安は､第一に個別の企業を取 り巻 く経営環境の特徴及び

その変化さらにはその結果としての人事 ･雇用管理の枠組みの変化等が規定するも

のであろう｡ しかし､第二に､そうした不安は個々人の労働 ･生活の背景によって
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様々なバリエーションをなす｡

まず､第一の問題について､各回答者が属する企業における事業構造改革状況､

組織変更状況及び人事処遇制度の導入 ･改定状況と ｢将来不安｣との関係をみてみ

よう｡

事業構造改革等については既に第 1章で詳 しく分析されたところであるので､こ

こではデータ処理の方法について簡単に記すことにとどめる｡ すなわち､アンケー

トの問8では事業構造改革として過去3年間にどのようなことを行ったのか ｢その

他｣を含む8選択肢で複数回答を求め､その他に ｢上記のようなことはない｣ とい

う事業構造改革を行わなかったという9番目の選択肢を設定 している｡ ここでは､

事業構造改革状況を量的に把握するために､この設問に何らの回答 もしなかったも

のを除き､構造改革の内容を示す8つの選択肢-の回答数を指標 (リス トラ実施種

類数)として使うことにする｡ すなわち､構造改革を行わなかった場合には0､8

項目すべてに○をつけた場合には8というスコアが与えられ､これをもって事業構

造改革の進展度の指標としようという訳である｡ 事業構造改革の進展度と4つの将

来不安との相関をとると､いずれも1%水準で有意という結果であり､とくに ｢出

向 ･転籍 ･降格の可能性｣について強い相関がみられた｡

次に､アンケー ト票の問9で尋ねた勤務先事業所での過去 3年間の組織変更状況

との相関をみてみよう｡ ここでも上述の方法と同様に､組織改革の内容を示す 5つ

の選択肢-の回答数を指標 (組織変更種類数)とする｡ 組織改革状況については事

業構造改革ほどの相関は認められず､ ｢出向 ･転籍 ･降格の可能性｣のみに1＼%水

準の有意な相関がみられた｡

さらに､間11の過去3年間の人事処遇制度の導入 ･改定との相関をみてみよう｡

ここでもデータ処理の手続きは同様であり､11項目掲げられた人事処遇制度の導入

･改定の内容を示す選択肢への回答数を指標 (人事処遇制度改定種類数)として用

いる｡ ここでは4項冒の ｢将来不安｣のすべてについて1%有意水準での相関が認

められた｡ とくに ｢収入が減っている (減 りそうだ)｣との強い相関が認められた

(図表 3-6)｡
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図表3-6 事業構造改革等と ｢リス トラ等の不安｣状況との相関

会社の将来に 出向.転籍 .降格の可能性があ 失 業 の不 安 収 入 が減 っている (収入

不安がある る(身分が不安定) がある が減 りそ うだ)

リス トラ実施種類数 0.139 ** 0.163 ** 0.111 ** 0.131 **

組織変更種類数 0.031 0.089 ** 0.037 0.024

注)Pearsonの相関係数､**は1%水準で有意

結局､第1章の分析をふまえつつ総括するならば､ IT化との直接 ･間接の関連

を有 しつつ進展する事業構造改革の様々な取 り組みは労働者の将来不安に少なから

ず陰を落としているということであろう｡

次に第二の問題について考察してみよう｡ 前述 した男女間の相違 もそうした視点

から理解することができよう｡ すなわち､一般的な企業内キャリア形成におけるジ

ェンダー的相違､例えば長期勤続や昇進の可能性等によってもともと将来に対する

自己の展望に差ができ､それが不安の度合いに変化を与えていると考えることがで

きよう｡ また､男女間で最も差が大きかったのは ｢出向 ･転籍 ･降格の可能性｣に

ついてであったが､これももともと出向､転籍等の対象となる職種 ･職階 ･職位に

就いている女性が少ないことの反映とみることができる｡

ここではさらに進めて分析を試みよう｡ Aの ｢会社の将来｣-の不安については

個人の能力 ･努力とさしあたり関係が薄いと考えられるが､B～Dの各項目に関す

る不安度は個人が有する職業能力のレベルによって異なるであろう｡ 自らの職業能

力が高いと認識 しておれば､不安は小さくなり､低いと認識 しておれば不安は大き

くなるであろう｡

こうした職業能力の自己評価については､アンケー トでは ｢仕事を遂行 していく

上でのあなた自身のスキルや知識について｣ ｢専門知識だけでなくコミュニケーシ

ョン能力など多面的な側面｣を ｢総合 して｣最低 1点から最高5点まで5段階評価
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してもらっている[問20]｡全体として平均点である3点をあげたものが最も多く､

45.9%､4点が40.8%で続いている｡3点と4点で全体の86.7%を占める訳である｡

男女別にみると､男性は3点が最も多いものの､･4点もわずかの差で続いているの

に対 し､女性の方がやや控えめな自己評価となっている (図表 3-7)｡

図表3-7 職業能力の自己評価

0%･ 50% 100%

□1点
□2点

□3点

団4点

目5点

口不明

自己採点を平均値でみると男女計で3.4点となっており､男性は3.5点､女性は3.2

点となる｡ また､男性について年齢階級別にみると年齢階級が高いほど自己評価が

高 くなっている｡ さらに､職種別にみると､最も高い評価は ｢経理 ･財務｣の3.6､

最も低い評価は ｢現業 ･生産｣で3.3となっている (図表 3-8)｡
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図表3-8 年齢階級別､職種別にみた職業能力の自己評価

1.0 2.0 3.0 4.0 5.0

男女計

男性

男性

20歳代

30歳代

40歳代

50歳代以上

総務､人事･教育

男性 経理･財務

広報･企画･法務

研究･開発､設計､製造技術

情報処理

現業･生産

営業

その他

女性

t l

l3.5l3.3l3.4l3.4

l3.7

l3.4

l3.6

[3.5

l3.5l3.43.3

l3.5

l3.5

l3.2

次に､評価ランク別に将来不安のスコアをA｢会社の将来｣-の不安をも含む4
項目についてみてみよう｡ いずれの項目も自らの職業能力に対する評価が高いもの

ほど不安が小さいことがわかる｡ とりわけ ｢失業の不安｣に関しては職業能力の自

己評価との相関が強く､自己評価が最低の1点であるものの平均スコアは3.0(ちょ

うど平均値)であるのに対し､自己評価が最高の5点であるものの平均スコアは2.1

ととくに低 くなっている (図表3-9)｡ 職業能力評価と4項目のそれぞれの ｢不

安｣の間にはいずれも1%水準で有意の相関が確認された｡
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図表3-9 自己評価職業能力ランク別にみた ｢リス トラ等への不安｣ (スコア)

了 ､.こ;-+---':I:
ノe

了

+ 1点
-I-2点
日 ▲ -3点

一一★･･･-4点

一 ･x - 5点

ところで､こうした職業能力の自己評価はITリテラシーのレベル (詳 しくは第

5章参照)にある程度規定されていると仮定 してもあながち的はずれではないだろ

う｡ ここでは､ITリテラシーと ｢将来不安｣の関連を直接みてみよう｡ すなわち､

ITリテラシーのレベルが高いものは､将来不安 も小 さくなるという仮説をたて､

それを検証 してみよう｡

アンケー トでは ｢あなたはIT機器を使って､次のような作業をすることができ

ますか｣ という設問[問17]で IT機器を使 う仕事名を8つあげて､ ｢人に教えるこ

とができる｣､ ｢ほとんど一人でできる｣､ ｢人に聞けばできる｣､ ｢できない｣

の4選択肢で尋ねている｡ 仕事内容は ｢定型的データの入力｣から ｢システム管理

や構築｣まで､容易な仕事から相当の知識､技術を要する仕事までおおむね困難度

順に並べてある｡ ｢定型的データの入力｣や ｢ワープロ作業｣については､圧倒的
多数が ｢人に教えることができる｣､ ｢ほとんど一人でできる｣の 2選択肢に集中

しているので､4選択肢-の分散の度合いが最 も大きい ｢統計解析｣をITリテラ
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シーのレベルの代理変数としてクロス集計 してみる｡ その結果､ ｢収入の減少｣の

み相関がみられたが､その他の項目については顕著な傾向はほとんど確認できなか

った (図表 3-10)｡ こうした傾向は ｢統計解析｣以外の7項目に関しても同様の

結果で､結局､先の仮説は明確な形では検証できなかった｡ ITリテラシー-職業

能力-将来不安という規定由係の間に他の様々な変動要因が含まれているというこ

とであろう｡

図表3-10 1Tリテラシ-と ｢リス トラ等の不安｣状況との相関も

会社の将来に不 出向 .転籍 .降格の可能性があ 失業の不安があ 収入が減っている 川又人が減 りそうだ)I
安がある る(身分 が不安定)' る

2. 1T化とキャリア志向

アンケー トの間30では ｢今後の職業生活をどのように歩んでいきたいと思ってい

るか｣を尋ねている｡ 選択肢は下記の9つである｡

1.一つの会社の中でさまざまな経験をして､最終的には管理職 ･役員をめざしたい

2.一つの会社の中で特定の仕事領域に専念することで､その分野のスペシャリス

トになりたい

3.必ずしも一つの会社にこだわらないが､将来は管理職 ･役員をめざしたい

4.必ずしも一つの会社にこだわらず､スペシャリス トとしてのキャリアを形成 し

たい

5.企業で培ったキャリアをもとに､いずれは独立をしたい

6.いずれは家業を継ぎたい

7.仕事をやめて家事に専念したい

8.将来のキャリアについての希望は特にない

9.その他
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雇用者として職業生涯を全うするか､独立あるいは家事専念の道に進むのか､ま

た雇用者として同じ企業に居続けるのか､現在の企業にこだわらないのか､また､

雇用者として管理職 ･役員への昇進を希望 しているのか､それともスペシャリス ト

としてキャリア形成に努めたいのかといった選択肢の構造である｡ さしあたり9つ

の選択肢に対応するキャリア志向を ｢企業内昇進志向｣､ ｢企業内スペシャリス ト

志向｣､ ｢企業非限定昇進志向｣､ ｢企業非限定スペシャリス ト志向｣､ ｢独立志

向｣､ ｢家業継承志向｣､ ｢家庭回帰志向｣､ ｢希望なし｣､ ｢その他｣と命名し

ておこう｡

男女間で比較すると大きな差がみられる｡ すなわち､男性の場合､ ｢希望なし｣

が女性の半数近い割合で少なく､はっきりとしたキャリア志向を有しているものが

多い｡ 雇用者としてのキャリア形成を志向するものは独立 ･家業継承 ･家庭回帰志

向と比べると男女ともに多数を占めるが､企業内でのキャリア志向か一つの企業に

こだわらないのかという点で男女間で大きく異なる｡ 昇進志向にせよスペシャリス

ト志向にせよ､男性の場合､現在の企業でのキャリア形成を求めるものが合計44.2

%を占め､一つの会社にこだわらないとするものの合計29.5%を大きく上回ってい

るのに対 し､女性の場合､前者は22.8%､後者は31.4%と逆転 している｡ さらに､

企業を限定するか否かは問わずに管理職 ･役員-の昇進志向かスペシャリス ト志向

かを比較すると､ここでも男女間で明確な差を見て取ることができる｡男性の場合､

昇進志向が合計35.0%､スペシャリス ト志向が合計38.7%で括抗 しているのに対 し､

女性の場合､前者は5.9%にすぎず､後者が48.3%と大きく上回っている｡女性の場

合､長期雇用の枠組みの中での昇進の可能性に限界を感 じているものが多数に上っ

ていることを反映したものであろう｡ また ｢家庭回帰志向｣は男性にはほとんどみ

られないが女性では1割以上を占めている (図表 3-ll)｡
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図表 3-11 職業キャリア志向

企業内昇進志向

企業内スペシャリスト志向

企業非限定昇進志向

企業非限定スペシャリスト志向

独立志向

家業継承志向

家庭回帰志向

･希望なし

その他

10 20 30

次に､男性につ′いてやや細かい属性に下 りて特徴をみていこう｡ まず､年齢階級

別にみると､ ｢希望なし｣は年齢が高いほど多数を占めていることがわかる｡ 年齢

が高 くなると相対的に少なくなる残存の就業期間の間にとりたてて新たなキャリア

志向を示す意欲が小さくなるのかもしれない｡しかし､年齢階級間の差がとくに大

きく出たのは企業非限定スペシャリス ト志向についてで､50歳代以上では9.5%であ

るのに対 し20歳代では37.2%を占めるなど､若い年齢階級ほど企業非限定スペシャ

リス ト志向に接近しがちのようである (図表 3-12)0
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図表3-12 年齢階級別にみた職業キャリア志向 (男性)
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次に､男性の職種別特徴をみるとここでもかなりL顕著な差がみられる｡当然ジェ

ネラリス ト的傾向の強い職種では昇進志向が強く､スペシャリス ト的職種はスペシ

ャリス ト志向が強い｡企業内昇進志向は ｢総務､人事 ･教育｣で唯一30%を超えて

おり､ ｢広報 ･企画 ･法務｣が29.1%､ ｢経理 ･財務｣が26.3%､ ｢営業｣が26.1

%という順である｡以上の4職種は企業非限定昇進志向を合わせれば4割前後とな

り､スペシャリス ト志向の合計をいずれも上回っている｡

企業内スペシャリス ト志向は ｢経理 ･財務｣が最も多 く25.0%､ ｢研究 ･開発､

設計､製造技術｣が23.2%､ ｢情報処理｣が20.3%で続 く｡後2者の技術系職種で

はスペシャリス ト志向の中でも企業非限定型の方が多数を占めている｡ すなわち､

企業非限定スペシャリス ト志向が最も多かったのは ｢研究 ･開発､設計､製造技術｣

で26.3%､ ｢情報処理｣は25.4%であり､両職種はスペシャリス ト志向を合計する

とそれぞれ49.5%､45.8%と昇進志向の合計をいずれも上回っている｡ ｢情報処理｣
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は昇進志向がとくに少ない職種であり､企業内､企業非限定を合わせても昇進志向

は23.7%にとどまる｡ また､ ｢情報処理｣は企業非限定キャリア志向の合計が企業

内キャリア志向の合計を上回っている唯一の職種であり､後者の31.4%に対 し､前

者は38.1%となっている｡ ｢経理 ･財務｣もスペシャリス ト志向が強いが､企業内

キャリア志向が企業非限定型よりはるかに大きい点が技術系職種と異なっている｡

｢現業 ･生産｣は希望なしが25.0%ととくに多いことが特徴的で､その他では企業

内ヰ ヤリア志向が企業非限定キャリア志向を大きく上回っていることが目立つ (図

表3-13)｡

図表 3-13~職種別にみた職業キャリア志向 (男性)

～ 一一一 総務､人事.教育-■｢経理.財務-義-広報.企画.法務一十粍- 研究.開発､設計､製造技術--x-情報処理+ 現業.生産A.

ヽヽtl1､､-I 一十一営業

∧

＼ ヽ -.
＼ 1

＼Ly ヽ ､

.へ .こ､N､ヽ . Y.

I,,,'' ､tltt:-Z'.主-.蓋 三..Y.､

> ＼､､tl､ .守.hゝ }̀,VjZvv thh.違 ､J≧ ＼
.､.ゝ ‥..‥.､

二 二 二 I---:-- :- I::---; I - ~ ∴ I

注) 職種 ｢その他｣及び職種不明は表示を省略
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以上みてきた年齢階級間､職種間の差は､ ｢志向｣は現実のキャリアの可能性に

規定されざるを得ないことを示すものであろう｡

次に ｢キャリア志向｣と前節で紹介した職業能力[間20]との関係をみてみよう｡

同じ性､年齢階層.､職種であっても､自らの職業能力の高低の自覚がキャリア志向

自らの職業能力が高いと考えているものほどより積極的なキャリア志向を示 し

(｢キャリアについての希望は特にない｣が少ない)､中でも企業内あるいは企業

非限定の昇進志向が多 く､逆に､職業能力が低いと考えているものはスペシャリス

ト志向が強いといえる｡ なお､ ｢独立志向｣は全体として多数ではないが､職業能

力評価の高いものでは一定の割合を占めている (図表3-14)｡

図表 3-14 職業能力自己評価 レベル別にみた職業キャリア志向 (男性)
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最後に､(1)と同様に､ITリテラシー[間17]とキャリア志向との間の関係をみて

みよう｡ ITリテラシーのレベルは職業能力-の自己評価を介してキャリア志向に影

響を与えているのであろうか｡ここでもさしあたりITリテラシーレベルを示す代理

変数としてIT機器を使っての ｢統計解析｣を ｢人に教えることができる｣､ ｢ほと

んど一人でできる｣､ ｢人に聞けばできる｣､ ｢できない｣の各選択肢選択者ごとに

キャリア志向をみていく｡ クロス集計結果をみる限り､ITリテラシーの自己評価が

低いものほど ｢希望なし｣あるいは ｢不明｣が多 くなり､逆に､自己評価が高いもの

ほど､積極的なキャリア志向を表明している｡ また､ ｢続計解析｣が ｢できない｣と

答えたものの場合､とくにスペシャリス ト志向が低 くなっているところに特徴がある

(図表3-15)｡ ただし､ ｢統計解析｣がある程度以上できるとする他の3つの選択

肢を選んだものの中では､顕著な差異を発見することはできなかった｡

図表3-15 JTリテラシーレベル (統計解析)評価別にみたキャリア志向 (男性)
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第4章 IT化 ･リス トラと労働時間

1.はじめに

長時間労働はいかなる状況下でも発生しうる｡ 長時間労働は過労となり､労災を

まねく原因となる｡ したがって働 く側にとっての苦痛やス トレス､あるいは死亡へ

となるばかりではなく､経営側にとっても生産性の低下や不必要なコス トが生まれ

る原因ともなる｡ ここではとくに､本調査について､近年の IT化(Information

CommunicationTechnology,ICTということもある)やリス トラの進行が労働時間

にどのようなインパクトを与えているかに注目して､分析 している｡

日本の法定労働時間は現在わずかな例外を除き､一日8時間､週40時間と定めら

れている｡ 変形労働時間制を採用する企業は約半数､そのうち一年単位の変形労働

時間制は36.3%の企業が採用している (厚生労働省 『就労条件総合調査』2001年)｡

一年単位の変形労働時間はどちらかというと中規模企業で多 く､一ケ月単位の変形

労働時間制は1,000人以上の大規模で多 く採用されている｡したがって年平均や月辛

均でみると残業は減っていてもよさそうである｡ しかし 『毎月勤労統計』などの事

業所サイドにおこなわれる調査でみても､所定外労働時間は不況のなかにもかかわ

らず減る傾向にない｡所定労働時間が短縮されたため､全体の労働時間では 『労働

力調査』 (家計に対する調査で副業の労働時間も含む｡週単位)でみても 『毎月勤

労統計』でみても低下傾向にある｡

ところが､連合が1999年におこなった 『職場実態と雇用確保の方向性の意識調査』

では､ほとんどの産業でサービス残業がおこなわれていることが明らかになった

[7][14]｡ とくに金融 ･保険業では仝残業時間の62%がサービス残業である｡ 商業で

は30%､情報 ･出版でも13%がサービス残業とされている｡ より小規模な調査では

あるが連合総研の 『働き方の多様化と労働時間等の実態に関する調査研究報告書』

では､2001年時点でもすべて残業は支払われていると答えた人は41%にとどまって

おり､支払われた残業代が半分にも満たないとする人は20%にのぼっている｡ 不況

によってサービス残業が常態化 してしまったかの印象を受ける[13]｡

この研究はメンタルヘルスを中心に添えた調査をおこなったため､サービス残業
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を直接計測することはできない｡しかし､労働時間については生活時間にどのよう

にとりこまれているかがわかるようになっている｡ IT化は職場環境､家庭に入 り

込み､勤労者生活や家計にどのような影響を与えたか､そしてそれをどう対応すれ

ばよいのかを考えるひとつの側面として労働時間がとりあげられている｡ 経済関係

の専門文献では､とくに欧米において､ IT化による賃金格差の拡大ということが

この10年来研究 しつづけられている｡Acemoglu[2002]はその展望論文であるが､160

以上の文献が参照されている[1][3]｡ ITのような技術進歩がスキルのある労働 ･

高等教育の需要を増大するような偏 りをもった技術であったため､大学卒の賃金の

非常な上昇を促進する要因となったことが指摘されている｡ その結果､全体の賃金

格差は拡大し､また高所得層内での格差も拡大 したという｡ 日本ではそのような研

究蓄積はまだそれほどおこなわれていない｡ただし､欧米でも賃金-の指摘はある

が､労働時間にあたえる影響はあまりあきらかにされていない｡米国では高賃金 ･

長時間労働の傾向にある｡ 2002年5月に来日したOi教授によっても指摘されている

ように､労働時間と賃金分布などの解明は､これからの課題であろう｡ ここでは賃

金の情報は得られないが､教育などの付帯情報はある｡ こうした情報を利用 しなが

らIT化の利用程度と労働時間についてまずはじめの分析を試みることにした｡ 以

下では､第一に簡単にこの調査の特徴について整理 しておくことにする｡ より大規

模な公表統計からみてどのような対象となっているのかを把握することは結果の解

釈にも重要であろう｡ 第二にITやリス トラと労働時間がどう関連 しているかとい

う考え方の整理をしておく｡ ITのような多岐にわたる現象はどの側面をとらえる

のかで影響評価が大きく変わってしまう｡ そしてこの調査結果を紹介する｡ 第三に

労働時間からはみだした部分についてもIT利用との関係で少 し結果を紹介 してみ

たい｡最後にここでおこなったのは非常に簡単な分析ではあるがまとめと調査の意

味するものを解説 し､今後への問題点を指摘 しておきたい｡

2.労働時間データの特徴

図表4-1は労働時間に関する代表的な公表統計 と本調査 との労働時間の比較を

試みたものである｡ 公表統計の労働時間はパー トタイム労働者などが含まれた数字
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になっている｡ 長いといわれていた労働力調査の労働時間よりもこのアンケー ト結

果はさらに2.6時間も長い結果となっている｡労働力調査の労働時間は副業がある場

合その労働時間も加えられるため､この調査の定義よりも長いはずである｡そこで､

短時間就業者 (週35時間未満)比率が得られるので､これを掲載 している｡ 短時間

就業者の労働時間がだいたい何時間くらいであれば､本調査と同じ労働時間になる

のか計算 してみると､短時間就業者の労働時間が3.75時間であれば､合計の労働時

間が労働力調査で11.2時間となり本調査と一致することがわかる｡ ところが短時間

就業者比率の高い産業ほど､本調査との労働時間の差は小さくなっている (相関係

敬-0.55)｡

図表 4-1 公表統計による-日当たりの総実労働時間との比較

毎月勤労舵 2000年 製造業 運輸通信 缶P/J､売飲食店 金覇蛎険 サービス 計一 日当た り労働時間(h) 8.36 8.29 6.98 7.71 7.66 7.86

計 月間出勤日数 (冒) 19.7 20.3 19.9 19.4 19.4 19.7

労働力調査 2000年 素材 機械組立 その他 運航重信 卸/J境飲食店 金覇蛸換不動産 サービスその他計一 日当た り労働時間(h ) 9.65 9.82 9.39 10.03 8.99 -9.76 9.23 9.48

短時間就業者比率 0.146 0.137 0.222 0.157 0.285 0.206 0.272 0.230

本調査 2002年 素材 機械組立 その他 適齢重信 卸/]境飲食店 金融保険不軌産 サービス その他 計
一 日当た り労働時間(h) 10.9 11.6 11.4 10.6 10.6 11.5 11.2 10.91.4 1.61 1.49 1.55 1.3 1.3 1.52 1.62 ll.21.53標本標準偏差

注:『毎月勤労統計』は30人以上事業所の月間絵美労働時間を出勤日数で割った値. 『労働力調査』
は過労働時間を毎勤の週当たりの出勤日数-出勤日数×12÷52で割った値｡短時間就業者比率は

週35時間未満労働者比率｡
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運輸 ･通信業にみるようにその差がかなり少ない産業もあるが (ただし､平均の

標準誤差0.14の範囲外である)､一日2時間弱､労働時間が長い結果となっている｡

短時間就業者が一日6時間労働であるとすると製造業の ｢機械組立｣と ｢その他｣

以外は､労働力調査 との差は1時間以内に収まる｡ 調査 している労働時間は出社時

刻と退社時刻の差であるので､実労働時間とは昼休みなどの差が残る｡ 以上のよう

な特徴を念頭においてこの調査の労働時間に関する基本特性をつぎに検討すること

にしよう｡

(1)労働時間に関するこの調査の基本的特徴

図表 4-2は企業規模別の労働時間である｡ この調査の特徴は､3,000人以上の大

企業の比率が高いということがまずあげられる｡ しかも大企業は労働時間が長いの

である｡ これは普通観察される公表統計とは異なっている｡労働力調査では500から

999人規模がもっとも労働時間が長 く､1,000人以上になると減少する｡ ここではた

しかに1,000人から2,999人の労働時間は短いがさらに規模が大きくなると非常に労

働時間が長 くなることがわかる｡3,000人以上の企業に勤めている人は､99人以下の

企業の人よりも毎日1.2時間も労働時間が長いのである｡ これは年間にすると280時

間程度の差となる｡

図4-3は職種別の労働時間である｡ これもこの調査の特徴で研究･開発､設計､

製造技術に関する人の割合が非常に高いといえる｡ そしてこの職種の人たちは労働

時間が長い｡経理 ･財務の人たちにくらべ毎日1時間労働時間が長いのである｡

図表 4-2 企業従業員規模別労働時間

従業貝類摸 (人) ～99 100へ ′299 300へ ′499 500一､′999 1,000～2,999 3,000- 不明 計

標本平均 (h) 10.2 11p.3 11.3 11.1 10:ら ll.4 1.0.9 ..ll.2

標準偏差 0.76 1.77 1.36 1｣35 1.43 1.6 -1.15 1.53
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図表4-3 職種別労働時間

総務､人事 .教育 経理 .財務 広報､企画､法務 研究 .開発､設計､製造技術 情報処理 現業 .生産 営業 その他 計-

標本平均 (h) 10.9 10.7 11.1 11.6 11.2 11.3 11.2 11.0 11.2

標準偏差 1.53 1.4 1.49 1.53 1.48 1.66 1.43 1.45 1.53

図表 4-4は職位別の労働時間である｡ 部長相当以上の労働時間は短いが､課長

か部長の違いは､経理 ･財務に配属されるか､研究 ･開発､設計､製造技術に配属

されるかほどの違いではない｡

図表4-5は勤務形態別労働時間である｡ 通常勤務が一番短いが､とくに裁量労

働の労度時間が12.2時間と長 くなっている｡ これは研究 ･開発､設計､製造技術部

門に裁量労働制が多いためであろう｡ 一般的に変形労働時間制のもとでは労働時間

が長いという傾向が観察されている｡

図表4-6は教育年数別の労働時間である｡ 大学院卒は長いがこれは大学院卒が

研究 ･開発､設計､製造技術に配属される比率が高いからだといえるのではないか｡

図表 4-7は年齢別と男女別の労働時間を一緒にしたものである｡ 30-40代は労

働時間が長い｡女性は男性に比べ平均で一日1.3時間も労働時間が短 くなっている｡

この調査は女性も90%が正社員であるので､パー トだからという理由ではない｡
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図表 4-4 職位別労働時間

標本平均 (h) ll..0 11.5 11.~6 11.6 10.9

標準偏差 1p.58 1.55 1.61 1.-45 1.25

図表4-5 勤務形態別労働時間

通常勤務 フレックス 変形勤務 裁量労働 外勤みな■し その他 不明 計

標本平均 (h) ll.0 11.4 11.3 12..2 11.2 11.8 11.9 ll.2

標準偏差 1.46 1.54 2.23 1｣38 1.27 2.74 2.13 1.53

図表4-6 教育年数別労働時間

中卒.不明 高卒 専門 .短大･高 専卒 大学 ･大学院 計

標本平均 (h) 10.7 11 11 11.3 11.5 ll.2

図表4-7 年齢別､性別労働時間

竿o代 30代 40代 50代以上 男性 女性 不明 ■ 計

標準偏差 1.67 1.62 1.47 1.16 1.5 .1.31 0.96 1..53

iffl



これまでの記述統計の傾向をみると､この調査は労働時間が他の調査にくらべ長

くなっている理由の一つが､研究 ･開発､設計､製造技術部門からの回答が28.5%

と一般の調査にくらべ高いことがあげられる｡ この部門では裁量労働制のもとに働

く比率が13.6%､フレックス勤務が42.1%と他の職場に比べ高 くなっている｡ 公表

統計 との差が最も少なかった運輸､.通信業では､裁量労働制で働 く人は0.80/.と偲の

産業にくらべ非常に少なくなっている｡ 運輸､通信業以外の産業では研究･開発､設

計､製造技術部門､営業部門などで働 く比率が高いため労働時間が長 くなっている｡

こうした調査の特徴を考えてIT化と労働時間の関係を調べる場合､すでにIT化

はかなり進んだ部署であり､また利用する側もITには熟練 している比率が高いこ

とがあげられる｡ そのことはIT化関連の質問からもあきらかなように､電子メー

ルを使わない人はなく､メール､ワープロ､表計算やインターネットの検索などは

他人に教えることができると回答している人が半数に及んでいることからもわかる｡

3. 1T･リス トラによって労働時間は増えるのか減るのか

前節でみたようにすでにITなしでは仕事ができない状況で､IT化によって労

働時間は増えるのか減るのかといった問いにこの調査によって番えるのは無理があ

る｡ そのためITをたくさん利用している人の労働時間は長 くなるのか､という問

いに置き換える必要がある｡ さきのクロス表の結果からは､3,000人以上の企業に勤

めて､研究 ･開発､設計､製造技術部門の課長か係長で､裁量労働をし､大学院卒

の40代男性はもっとも労働時間が長い人ということになる｡ ただ､そういう人は調

査中10人いるが､労働時間の平均は12.2時間なので裁量労働制で働いている人と同

じである｡ 労働時間が長いということを考えるとここではIT利用よりも裁量労働

で働いているかという問題の方が主体になるだろう｡ ちなみ.に調査中の最長労働時

間は一日16.5時間で､二人いて通勤時間が30分の通常勤務の人と､通勤時間が50分

のフレックス勤務の人である｡16時間20分の人がその次で裁量労働制で働いている｡

過労死認定の目安となる一ケ月100時間の残業に相当する一日13時間以上会社にい

る人は､全体の14%で217人である｡ 一日12時間以上働いている人が487人32%もい

るのである｡ これらの人には帰宅して休み ･睡眠をとりなさいというべきである｡
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ここではそうした働 く部署や企業規模､勤務形態などに関係なく､ ITやリス ト

ラ環境で労働時間はどうなるかという仮説を検討 したい｡,｢IT化で労働時間が短

縮されるはずだ｣ という仮説ではつぎのような推論からいわれているはずである｡

仕事の効率が上昇する､とくに移動や出張することは減るはずである､いままや数

字をともなう作業は手でおこなっていたものが電子媒体になったため瞬時に対応で

きるようになる､同じ作業量であれば明らかに短時間でできるようになるのだから

人がおこなう仕事は減る｡ 確かにそういう側面もあるが､逆にまたいままではコピ

ーの切 り張 りで済んでいたものが､ワープロに入力 した り､図表 もワープロのなか

に挿入 してかえって時間がかかる､大量の作業ならば効率化するかもしれないが､

意外に個々ばらばらの作業が多 くそれらをいちいち電子媒体に入力 したり変換 した

りするのに時間がかかる､などの問題点も指摘されてきた｡ コンピュータの管理者

からはこれまではプログラミングなどの情報処理教育を受けていない人は使わなか

ったが､いまでは誰もが利用するようになり単純なことから説明したり対応をしな

ければならなくなる､コンピュータ ･ウイルスなどへの対処法やセキュリティ対応

などが急速に必要になった りそれをまた利用者に徹底 しなければならないなどの作

業が増加 している｡ こうした純粋に技術的な側面からはプラス ･マイナス両面が考

えられる｡ ただし､全体としてみたときに､新たな技術を導入する場合､生産性の

低下やコス トがかかるようでは企業間競争に残れないはずである｡ そのため ITに

よってもし労働時間が長 くなったとしてもそれを上回る効率性の上奏があったはず

だと考えるのは当然である｡

ネットワーク化やパソコン利用と同時に仕事の範囲が増大 し､アウ トソーシング

をする作業が増えたことは筆者らがおこなった東京都労働研究所の調査[11]でも明

らかになっている｡ その場合ネットワーク化 ･コンピュータ化の前後で処理する仕

事の範囲と量が増加 していることもアンケー ト上では現れていた｡ 今回の調査でも

同様の傾向が見られる｡ したがってITという軸でみる場合には､個々の技術導入

による効率性の上昇よりは社会全体としてのIT現象の効果という点に注意を払わ
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なければ以前のマルチメディア ･ネットワーク化注1)との違いが生まれない｡その

ため会社が機器を導入しているかどうか､ネットワーク化 しているかどうかよりも､

本人がどれだけITを通 じて社会とかかわりをもっているかで評価 していくほかは

ないだろう｡ そうした意味でメールのや り取 りの総数は重要な質問項目となる｡ つ

まりITのハー ド面はマルチメディアとネットワークでほぼカバーされ､ユビキタ

ス化注2)にはまだ時間がかかる現状では､ ITのソフト面の違いが重要にポイント

ということである[4]｡ 実際､社会の IT化によってより迅速により安 く (多 くの場

合無料で)必要な情報が手に入るようになっているし､逆に発信 も効率的になって

いる｡ こうしたインターネットを通 じた情報利用や発信などをどれだけ利用 してい

るかは会社内 ･会社外での通信量でとらえられるが､通信量が多い場合には受発信

など利用 していなければならず､同じ条件のもとではIT利用が長いと労働時間は

長 くなるといえる｡ ところが､同じ時間でより多 くの通信量をもたらす情報は､文

字よりも静止画像､静止画像よりも音声つき動画像であるが､労働時間は､通信量

と比例するわけではない｡また文字情報であったとしても､コピーが容易に可能な

ために一度作成 した文章を無数の相手に送付することは簡単である｡ つまり情報の

価格が安 くなっただけ､無駄な情報が増加 しているといえる｡ パソコン ･サーバー

などの処理量の目安としてそれらの電力消費量の伸びをみると､この10年間は年率

1.6倍で成長 しているという[10][12]｡IT利用は指数的に拡大 しているが､労働

時間はそれほど増加することはできない[6]｡

ではリス トラによって労働時間は増えるという仮説に対 しては､リス トラが企業

の雇用削減を意味するとすると､仕事量の減少以上に雇用を削減すれば､効率が上

がらないかぎり一人あたりの労働時間は長 くなる｡ しかし仕事量が減少するのと同

程度の雇用削減であれば､労働時間とリス トラは関係がない｡通常､不況過程では

注1)マルチメディア化とは､コンピューターで扱えるデータが文書や数字だけでなく､画像 ･音声あるいは､

その複合 したものまで技術的に可能となったこと｡ ネットワーク化とは､マルチメディア化されたものがネ

ットワークを通 じてや り取 りできる技術が確立 したこと｡ なお､マルチメディア ･ネットワーク化は､1996
年頃言われた現象であ り､昨今のIT化は技術的に可能なだけではなく､素人でも使用 していることを意味す
る｡

注2)ユキビタス化 とは､｢いつでもどこでも｣という意味で､家電､自動車､住宅などすべてが IT化 して､い
つでもどこからでも携帯電話などを使って情報をアクセスできるようになっている状態をいう｡
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残業の̀縮小があるので､労働時間は短くなるはずである｡ しかし所定内労働時間が

短縮し､正社員の固定コス ト (労働時間に比例 しな_い諸手当 ･訓練 ･福利厚生など

も含めたコス ト)が上昇している場合､正年員の労働時間を長 くする方がコス ト削

減になる場合がある[6][8]｡ 正社員の固定コス ト増加は､正社員を'削減しアウトソ

ーシングやノ)0- トに代替するかたちで､リス トラという形態をとる｡ したがって正

社員の固定コス トの増加が一つの原因で､労働時間増加とリス トラという二つの現

象が現れることになる｡ こうならないよう正社員はサービス残業をおこなって平均

費用を低下させるが､長時間労働になると効率が低下し限界的な便益は低下する[4]｡

この調査では労働時間とリス トラを示す変数の相関を調べることになるが､もしリ

ス トラと長時間労働に関係がをくなっているとすると､サービス残業によって正社

員の限界仕事効率がかなり低下しており､これ以上の長時間労働は無駄であるばか

りになっている｡

(1)推定作業に必要な前提の説明

労働時間の経済分析は労働供給分析として膨大な研究蓄積がある[2]｡経済分析で

は基本的には労働時間の決定は､市場で提示される賃金に対応 して労働供給者が決

める図式である｡ また計量分析をおこなうには､通常働いていない人と働いている

人のデータが必要で､一致推定量を得るためには統計的な処理が必要である｡ ここ

での分析には計量経済学的手法を適用するには制約が大きく､もしより厳密な推定

をおこなうならばこの調査に対応した推計方法を開発する必要がある｡ この調査の

メリットは経済要因以外のさまざまな情報が得られることであるので､あまり厳密

なことは考えずに記述統計的な回帰分析の利用をおこなって資料の整理に活用する

ことにする｡ より正確な分析は今後の課題として残 しておきたい｡

労働時間の決定に影響をあたえる変数として､需要側の要因と供給側の要因に区

別して解説しておこう｡ 供給側の要因としては､年齢､性､配偶関係､子供の有無

などのデモグラフィック注3)な要因がある｡ これらはフェイスシー トの質問で得ら

注 3)デモグラフィックとは､年齢構成､性別などの人口学的なということを意味する｡
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れるので採用 している｡ 労働需要側の要因には､労働者の教育年数､経験年数､居

住地などが市場賃金に影響を与える変数として用いられることが多い｡ここでは居

住地情報はないが､教育年数と経験年数は得られる｡ 勤続年数は労働供給分析には

普通は利用できないが､この分析では就業者のみを対象としているので加えている｡

ただし､教育年数と年齢から経験年数が計算できるので､経験年数を説明変数に入

れていない｡労働市場の調整機能によって個人属性が特定化できれば同じ賃金率が

提示されるので､労働経済学の分析では産業や企業規模､職位､職種などの属性は

説明変数としてふつうは選ばれない｡しかしここでは産業別ダミー､企業規模別ダ

ミー､職位ダミー､就業形態ダミーを加えている｡ これには労働時間は就業者の転

職にコス トがかかること､企業間の労働市場での競争が不十分なことなどが想定さ

れ､労働時間は労働需要側から提示される状況にあることを念頭においている｡

計測は有効な調査票をすべて利用した場合と､世代別におこなっている｡ このほ

かの定式化としては､個人をレベル1､企業 (あるいは事業所)をレベル2とした

マルチ ･レベル回帰が考えられるが､ここでは個人が同じ企業に所属 しているかど

うかの情報はないため各個人でレベル別の相関はないと考えている｡ 世代について

は出生年コーホー トの影響で個人の選好に関して一定の傾向があると考えられるの

で､同じコーホー ト内部で個人間の誤差の相関があると仮定するよりは､コーホー

ト別にするとパラメタ-が共通の傾向をもつと考えて推定 している｡

(2) IT､リス トラ ･職場環境関連の説明変数について

説明変数の数が100近 くあり､すべての結果を掲載することはできな.いので､続計

的に有意であるパラメタ-だけを抽出して表にしている｡ IT関連変数は質問票の

問15､問16､問17､問18､問19である｡ 問15はPCを専用でもっているかどうかを

利用した｡ 問16については送信数と受信数の合計を用いた｡ 各階級の値は50通以上

を50としたほかは中間の値を代表値として用いた｡間17から問19のダミー変数は｢で

きない｣､ ｢まったくしない｣､ ｢この作業をしない｣をゼロとした｡ 間17の場合､

人に ｢教えることができる｣ならば､ ｢一人でできる｣ し ｢人に聞けばできる｣の

で､これらの項目も1とした｡ 同様に問18でも仕事量に関して質問が順番になって
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いるので ｢非常に多い｣場合は ｢やや多い｣ ｢やや少ない｣ ｢非常に少ない｣を1

として､限界的効果を係数にあらわした｡間19は他の項目との相関が高 く､計測か

らのぞいたものを採用 した｡

リス トラ･職場環境変化関連の変数は､質問票の間7､間8､問9､問11､問12､

問21､間22､′問24を利用 した｡問7は ｢赤字の年もあった｣ ｢ずっと赤字がつづい

ている｣を1とした｡ 間8では ｢1.会社の分割-｣｢2.他社 との合併-｣｢7.

希望退職募集-｣についてダミー変数を作成 して該当する場合を1とした｡ 間9に

ついては ｢2.他の職場との統合｣についてダミー変数を作成 して該当する場合を

1とした｡ 間11は ｢7.定期昇給の縮小 ･停止 ･廃止｣と ｢8.賃金カット｣につ

いてダミー変数を作成 し該当する場合を1とした｡ 間12は正社員の人数が減少 した

場合を1とする変数と､契約 ･パー トなどの非正規社員の人数が減少する場合を1

とする変数を設定 した｡ 問21は(1)の勤務時間帯については ｢1.仕事をする時間

帯を自由にきめられるようになった｣ ｢2.仕事をする時間帯が一定ではなくなっ

た｣に該当するダミー変数をそれぞれ作成 した｡ (2)辛(3)については､ ｢1･早

くなった｣ ｢3.遅 くなった｣に該当するダミー変数をそれぞれ作成 した｡ 問22に

ついては､ ｢あまり変わらない｣を基準として､ ｢かなり増えた｣ダミー､ ｢いく

らか増えた｣ダミー､ ｢いくらか減った｣ダミー､ ｢かなり減った｣ダミーを設定

した｡ 間24については､ ｢あてはまる｣と ｢ややあてはまる｣を1とするダミー変

数を設定 した｡

(3)労働時間に対する IT､リス トラ ･職場環境変化の影響

図表 4-8がその計測結果のまとめで､左 5列が IT変数の把握 しようとした意

図した回帰分析､右 5列がリス トラ ･職場環境変化の影響を把握 しようとした回帰

分析である｡ 以下計測結果が示す一般的傾向と､ IT関連変数の影響､リス トラ ･

職場環境変化の影響についてまとめている｡
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①フェイスシー トにあたる質問に関するデモグラフィックな変数､一般的な企業特

性に関する変数に関する結果

変数番号でいうと2:性別ダミー (女性ならば1､男性はゼロ)から30:裁量

･変形制ダミー (裁量労働制かフレックスタイムなどの変形労働時間制のもので

就業 している場合に1､その他はゼロ)までが､フェイスシー トにあたるコント

ロール変数である｡ これらの変数があたえる労働時間-の影響は今回の調査の目

的とは異なるが､労働時間に関する一般的な傾向がわかる｡

性別による係数では､女性であれば労働時間が 1時間15-20分程度短 くなるこ

とを示 している｡ この調査は女性のほとんどが正社員であるので､そのほかの変

数､たとえば年齢､職種や企業規模､産業､職位などをコントロールしたうえで

も女性の労働時間は短いことを示している｡ 以下の変数についても解釈上はその

他の条件を一定にしたうえでなお得られる効果である｡

年齢の効果は､年齢の2乗の効果がマイナスにあらわれている｡ つまり労働時

-間は若年と高年齢で短 く､中年層で長いということである｡

教育年数の効果はマイナスである｡ この係数はIT関連の回帰分析でのみ有意

な結果で､リス トラ関連回帰ではゼロと変わらないという結果であった｡

産業別ダミーは､建設業や電力 ･ガス ･熱 ･水道業やその他産業に比べた値で

ある｡ 製造業では機械産業とその他の製造業だと労働時間が長 くなり､運輸､通

信業や卸 ･小売業､飲食店だと労働時間が短 くなる｡ また金融､保険､不動産業

だと､労働時間が長 くなる｡ IT関連回帰とリス トラ回帰で統計的に有意な結果

をもた,らした産業が異なる｡ その解釈はリス トラ関連変数を入れることで産業別

の要因を吸収しているのは､機械､その他の製造､運輸､通信､金融､保険､不

動産業で､IT化で産業別の要因を吸収 しているのは卸 ･小売業､飲食店と考え

られる｡

企業規模ダミーは､1,000人から2,999人規模の企業がどちらのモデルの場合で

もマイナス係数で労働時間が短いことを示している｡

職種別ダミーは､ IT関連回帰のみで有意な結果があるが､研究 ･開発､設計､

製造技術職､および現業･生産職の場合は労働時間が長 くなることが示されている｡
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職位別ダミーは､グループ長､係長､課長､部長それぞれ一般職にくらべ労働

時間が長 くなることを示 している｡ グループ長や係長では20分程度､課長は50分

程度､部長は50から55分程度､一般職より労働時間が長い｡どちらのモデルでも

共通に観察されている｡

勤務形態ダミーは､裁量労働制､フレックスタイム制で働 くひとの方が､通常

勤務より10分程度労働時間が長いという傾向にある｡ しかし､年齢別の計測結果

を参照してほしいが､この傾向はとくに30代で強 く､他の世代では有意ではない｡

そこで年齢 (世代)別推計の結果を簡単に紹介すると､男女別の効果はどの場

合でもマイナス係数が観察されている｡ しかし50代以上では男女による違いは消

滅 している｡ 20代はサンプル数が少なくて IT関連の回帰分析はできなかった｡

世代の違いで男女の違いが大きく変わるかどうかはわからない｡30代は少なくと

も1時間､女性の労働時間が短 くなる｡ 子供の有無や配偶者の有無とかかわりな

くそのような傾向がみられた｡ 世代別の回帰分析ではっきりわかる傾向としては､

職位の違いによる労働時間差は､世代が上 (年齢が上)になるとほかの変数より

もはっきり現れてくる｡ 30代までは職種の差が大きく､40代は産業と職位の差が

統計的に有意に労働時間の差となってあらわれている｡ IT関連の回帰分析モデ

ルでは､30代の裁量労働制やフレックスタイム制は労働時間を長 くするが､50代

以上では逆に短 くする傾向が観察されている｡ ただしこうした就業形態の違いも

リ不 トラ ･職場環境の変化に関する回帰モデルでは統計的に有意ではなくなって

いるので､リス トラ ･職場環境の違いが就業形態に影響を与えている可能性があ

る｡ ただしその方向性はわからない｡ (世代別の推計結果はここには掲載 してい

ないので､興味がある方は著者まで連絡 していただきたい｡)

② lT関連に関する結果

つぎにIT関連変数についての結果を検討 してみよう｡ まず､一番特徴的なの

は､自宅で送受信するメール総数が多い人ほど労働時間が短 くなるということで

ある｡ 平均すると､5.67通送受信 しているが､送受信計10通で10分労働時間が短

くなる｡ ただし､自宅で仕事のメールをやりとりしているひとは､逆に労働時間
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も長い傾向にある｡ 自宅でする仕事メール数の平均は1.5通 くらいであるが､1

通で2分間ずつ労働時間が長くなる｡

ほかには､統計処理を独力でできる人や教えることのできる人は労働時間が12

分程度短 くなる｡ ところが､表計算や図表の仕事が多い人は労働時間が15分程度

長 くなる｡ さらにプログラミングの仕事が多い人の労働時間は30分程度短い｡ 非

IT仕事が少しでもあると労働時間は20分程度短 くなる｡

IT関連と労働時間の関係は､図表処理の仕事が多い人の労働時間は長 くなる

が､その他ゐ場合は短 くなることも多い｡ただし非 IT仕事だけをやっている人

は労働時間が20分ほど短 く､逆に自宅でも仕事のメールをやる人は労働時間も長

くなってしまう｡

世代別推計の結果をみると､どの世代でも一貫して､自宅で送受信するメール

総数が多い人ほど労働時間が短 くなるということ､自宅で仕事のメールをやりと

りしているひとは､労働時間も長い傾向が観察されている｡ その傾向は50代以上

になると係数の絶対値が大きくなるので､50代以上では､自宅メール総数が 1通

多 くなるごとに2分労働時間が短 くなり､自宅の仕事メール数が 1通多 くなるご

とに3分労働時間が長 くなる｡ 30代は年齢計とほぼ同じ値であるが､40代では統

計的には有意な結果は得られていない｡50代以上よりも30代のほうがメール処理

速度は速いので､労働時間に与える影響も少なくなっていると解釈できるだろう｡

30代では､表計算や図表の仕事が多い人は労働時間が50分程度長 くなっている｡

非 IT仕事をしないほうが労働時間は30分程度短 くなる｡ 40代では電子メールを

人に教えることができる能力がある人や､統計処理を一人でできる人はは労働時

間は40-50分程度短 くなる｡ ただし電子メールを使う仕事が多 くなっている人は､

労働時間も40分程度長 くなっている｡ 50代以上が他の世代 とちがうのは､非 IT

仕事が多い人ほど労働時間が30分程度長 くなることである｡ それ以外は､電子メ

ールの仕事が非常に多い人や統計処理を人に教えることのできる人は40分程度労

働時間が長 くなっている｡ こうしたことから､統計処理は一人でできれば労働時

間は短 くできるが､他人に教えることができるまでになるとかえって労働時間が

長 くなる傾向にある｡
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IT関連の変数が労働時間にあたえる効果を考えた場合､プログラミングやシ

ステム管理などの効果は意外にあまり大きな影響をもっていないことがある｡ プ

ログラミングする人はかえって労働時間が短い傾向すら観察されている｡ しかし

表計算や図表の作成､電子メールなど最近になって増加 した素人でもできるよう

なIT作業にたずさわる場合､労働時間が長 く､なる傾向が観察されている｡ プロ

グラミングなどの教育を受けていないことは､ IT作業を ｢仕事をしながら覚え

た｣という人の割合が80%､ ｢マニュアルをみて独力で｣が45% (複数回答)で

あることからも明らかである｡

プログラミングができる人､システム管理ができる人からみれば､表計算や図

表の作成などプログラムやマクロで処理するようにすれば､労働時間は短 くなり､

生産性もあがるかもしれない｡しかしこのようなプログラミングを人に教えるこ

とができるようなIT熟練者は全体の9.4%､システム管理も教えることができる

ような人は7.3%となっており､その多 くが情報処理サービス業に従事 している人

である｡ IT化によって労働時間が長 くなったという一般的意識は､ IT熟練者

から見た場合､まだまだ十分にITの機能を生かしていないからだという状況を

調査結果は示している｡ おそらくプログラミングの技能などは必要がないと感 じ

ている人が多いのだろうが､果たしてそうだろうか｡57%の人ができない､21%

の人が人に聞けばできると回答 しているが､プログラミングを人に聞けばできる

ということはどういうことだろうか｡プログラミングは独力でできる人が､メー

ルや統計処理などは人に聞けばできるということは想像でき･る｡ しかし､システ

ム管理 ･構築やプログラミングで ｢人に聞けばできる｣と回答 している人がそれ

ぞれ20%程度いる｡ こうした人たちは､辞書を引けば英語が読めるというのとは

違って､人に聞けば英語がしゃべれるといっているような印象を筆者は受ける｡

IT利用について生産性の上昇をもう少 し再検討する必要はないだろうか｡

③ リス トラ ･職場環境変化に関する結果

リス トラ･職場環境変化に関する分析結果を簡単に解説 しておこう｡会社分割､

不採算部門の縮小､事業所の閉鎖をおこなっている場合は､労働時間は短 くなっ
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ている｡ 予想通 り1人員削減をした場合､労働時間は9分程度長 くなっている｡

リス トラ関係の変数としては､このほかには収入減があった場合に労働時間が10

分程度減少 していることがわかる｡ 職場環境の変化では､始業時刻が早 くなった

企業はかわらない企業よりも労働時間が長く､終業時刻が早 くなった企業は労働

時間が短 くなっている｡ 仕事の作業という点では､文書作成や図表の仕事が減る

と労働時間が短 くなっている｡ また､仕事がつまらなくなると労働時間が長 くな

る傾向も確認されている｡ 自分の裁量で決められる仕事が増えた場合は､労働時

間が短 くなることも計測されている｡ ただし､仕事の範囲が広がった場合､労働

時間は長 くなることが計測されている｡ IT関連の変数はこのモデルではいれて

いないが､よくいわれているようにIT化で仕事の範囲が広がるようであれば､

労働時間が長 くなることにこの経路で影響を与えていることが考えられる｡ 仕事

の量が増えたり､雑務が増えたというダミー変数は､労働時間を長 くする方向に

働いており､このアンケー ト調査と分析のコンシステンシーを確認するのに役立

っている｡

(4)残業時間に対する IT､リス トラ ･職場環境変化の影響

ここでは､まったく同じ説明変数を使って､残業時間と休日出勤についても同様

の回帰分析をおこなっている｡ 残業についての回帰分析結果は､労働時間全体につ

いての結果よりも鮮明に現れている部分がある｡ 図表 4-9は結果表である｡

①フェイスシー ト関する結果

4月一ケ月間の残業時間の平均は､31時間40分程度である｡ これに対して､IT

関連モデルの場合､女性ダミーはマイナス16時間50分という係数になっている｡ リ

ス トラ関連モデルの場合は､マイナス19時間12分程度である｡ 年齢の1次の効果

はプラスで有意､2次の効果はマイナスで有意となっているので､30代40代で残

業もピークになり若年と高年齢層では残業は少ない｡子供ありのダミーはマイナ

ス6時間36分からマイナス8時間9分程度となっている｡ 配偶者がある場合､リ

ス トラ関連モデルでは､残業時間が7時間長 くなっている｡ 配偶者がいると持ち
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家率が高いこともあり､ローン返済のため時間よりも収入-の選好が強 くなる効

果が反映されているのかもしれない｡企業規模効果もリス トラ関連モデルのみで

小企業が有意に長 くなるという結果になっている｡ 職位別ダミーは役職につくと､

月間の残業が長くなることがわかる｡ 部長では15時間から21時間も一般職よりも

残業が多いことがわかる｡ ただし､労働時間で有意であった裁量労働制かどうか

は残業時間には影響がないことがわかる｡ 裁量労働制､フレックスタイムなどで

働 く人は残業しないが､労働時間が長 くなっているものと考えられる｡

残業時間についても世代別の分析はおこなっている｡ 特にフェイス部分の影響

が労働時間とは違う変数もある｡ 男女別については20代30代までが統計的に有意

に女性の残業が少ないが､40代以上には男女による残業時間の差はない｡30代で

のリス トラ関連モデルでは､子供がいるとマイナスで配偶者がいるとプラスとい

う効果が観察されている｡ 実際には両者の効果が相殺されるものと考えられる｡

職位の違いは30代の係長､40代の部長で大きなプラスの効果が観察されている｡

② IT関連に関する結果

自分専用のPCを使う場合は残業が短 くなることが観察されている｡ また労働

時間と同様､自宅メールの総数が多いほど残業時間は短 く､自宅で送受信する仕

事のメール数が多いほど残業時間が長 くなっている｡ インターネットの検索を教

えることができる人は残業時間が長 く､表計算を教えることができる人は残業時

間が短い｡プログラミングも人に聞けばできるという人は残業時間が短いが､シ

ステム管理を人に聞けばできるという人は残業時間が長 くなっている｡ プログラ

ミングについては､プログラミングする仕事の量が多い人ほど労働時間が短 く､

少ない人は長 くなっている｡ これに対 してシステム管理の仕事が多い人は残業時

間が長くなっている｡

③ リス トラ ･職場環境変化に関する結果

リス トラ変数としては､人員削減ダミーと賃金カットダミーがあるがこれらは

両方とも残業時間を増やす影響をもっている｡ いずれも月に6時間程度長 くなる｡
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ところが､収入減ダミーはマイナスに働いている｡収入が減ったと回答 した人は､

そうでない場合よりも4時間36分程度残業が減っている｡ 会社として賃金カット

されている場合は､残業がのびるが､個人として収入減になっている場合は残業

が低下するという結果が観察された｡ 職場環境の変化については､終業時刻のダ

ミーは変化を見たものだが､終業時刻が昔より早 くなっている企業は他の企業よ

りも残業時間が8時間半程度短 くなっている｡ 仕事内容の変化については､打ち

合わせ仕事が減った場合は残業が減 り､文書 ･図表作成作業が増えた場合は残業

が増えている｡ 一人でする仕事が減った場合は残業が増えるがこれは打ち合わせ

仕事が減った場合の逆になり､整合的な結果である｡ 労働時間と同じように､面

白い仕事が増えると残業が減っている｡ 仕事の範囲についても同じで､仕事の範

囲が広がったと感じている人は､残業が増えている｡

(5)休日出勤に対する IT､リス トラ ･職場環境変化の影響

図表4-10は休日出勤に対する回帰分析をおこなった結果である｡ 選んだ説明変

数は､労働時間､残業の場合と同じである｡

①フェイスシー トにあたる質問に関するデモグラフィックな変数､-般的な企業特

性に関する変数に関する結果

休日出勤日数についても女性は男性にくらべ少ない｡一ケ月に4.3日から5.8日

少ないという計測結果となっている｡ 年齢の2乗の効果がマイナスなので､休日

出勤 も30代､40代にピークがあり､20代 と50代以上は少ない傾向にある｡ 教育年

数の効果はIT関連の回帰モデルだけであるが､マイナスとなっている｡ 子供が

いると休日出勤は0.2日程度少なくなるようである｡ 産業別ダミーの傾向は､金

融､保険､不動産業がマイナスとなり､労働時間は長いが休日出勤は他の産業に

比べて短 くなっている｡ リス トラ ･職場環境関連変数の回帰モデルでは､運輸､

通信業の休日出勤も短 くなっている｡ 職位別ダミーは係長 (0.3日)､課長 (0.4

-0.5日)､部長 (0.6-0.8日)と昇格するにしたがって休 日出勤日数が増えて

いる｡ 部長は係長の2倍以上休日出勤 している結果となっている｡ 効果としては
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大きくないが､勤続年数も休日出勤を増加する特性となっている｡

残業時間の効果でも見られたが､子供がいると休日出勤も残業も少なくなる｡

しかし､有配偶者であるかどうかはあまり影響がない｡労働時間全体では子供の

効果､配偶者の有無は統計的に有意な結果ではなかったので､とくに残業や休日

出勤に家族の影響があると考えられる｡ 産業別ダミーや職位別ダミ.-の結果は､

労働時間､残業とほぼ共通 しているものである｡ その他の違いとしては裁量労働

制かどうかは休日出勤には影響を与えていないことがあげられる｡

世代別の計測結果では､フェイス部分の変数で男女別ダミーが有意に計測され

ているのは､30代であり､その他の世代は男女別の違いはあまりなくなっている｡

子供の有無の効果も30代の効果がマイナスで大きく現れているが､その他の世代

では効果は観察されていないい｡世代に分割すると職位別ダミーの効果が消えて

しまうが､これは年齢によって昇格していく影響が大きいためであろう｡ 職種別

ダミーでは40代の情報処理職種は休日出勤が多 く､30代の現業 ･生産職種は休日

出勤が短い効果が得られている｡ リス トラ関連の回帰分析に見られたものである

が､50代以上は有配偶の場合休日出勤が1.8日も長 くなることが観察されている｡

② IT関連に関する結果

この計測でも､労働時間､残業時間と同様､自宅メール総数が多いほど休日出

勤は少なくなっている｡ そのかわり自宅で送受信する仕事メールが多い人は､休

日出勤も多 くなっている｡ この傾向はどの分析でも年齢でも一貫 して共通 して観

察されるものである｡ IT利用能力についての影響は､残業時間の結果と同様､

表計算を人に教えることができる人は休日出勤が少なくなっている｡ 仕事量がか

なり多い人や､表計算を使う仕事がかなり多い場合は休日出勤が多 くなる｡ 非 IT

仕事が少しでもあると休日出勤が少なくなる｡ この表計算と非 IT仕事の影響は

労働時間数に対する効果と同様である｡ 表計算を教えることのできる人は休日出

勤はしないが､表計算仕事を実際に大量にしている人は休日出勤,して､図表を作

成している状況が想像できる｡ そのかたわらにIT仕事をしない人がいて､労働

時間も短 く､休日出勤もしないのである｡

125



③ リス トラ ･職場環境変化に関する結果

リス トラ変数で休日出勤に影響があったのは､人員削減をした場合には休日出

勤が0.15日増加し､収入が減った場合は休日出勤が0.16日短 くなったという効果

がある｡ この二つの変数の効果は､労働時間､残業､休日出勤のどの場合にも共

通に観察されている｡ また､正社員が増えた場合にも0.16日休日出勤が増加する

傾向にある｡ この正社員のプラス効果は､特に50代以上の場合の計測で観察され

ている｡ 職場環境の変化については､文書 ･図表の作成をする仕事､雑務が増え

た場合､･休日出勤が多 くなっている｡ こうした効果は労働時間と残業にも観察さ

れている｡ 以前より終業時間が遅くなった会社は､休日出勤も増加している｡
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図表4-8 労働時間に対する IT･リス トラの影響

ⅠT関連変数を説明変数に加えた回帰分析 リストラ.聯顔罵魔財臓 数を説明変数闇 口えた噺 扮析

Nol 説明変数 匝 帰係数lt-統計量鹿 本平均 No l 説明変数 . l回帰係数 It_-統計量鹿 本平均
1切片 10.3900 8.50 1.00 1切片 10.2500 9.47 1.00

2男女:女性-1 -1.3350 T7.39 0.08 2男女:女性=1 -1.2270 -7.32..0.07

5教育年数 -0.0509 -1.86 15.06 12卸 p.小売ダミー -0.6612 -2.76 0.07

9機械産業ダミー 0.5545 2.47 0.19 171■000人規模 ダミ.- -0.3503 T3.27 0.21

1-0他製造菓ダミー .■0.3895 1.79 0.34 25グループ長ダミー 0.3640 2.72 0.12

11運輸通信ダミー -0.5166 -2.03 0.08 26係長ダミー 0.3196 2.68 0.21

13金柳 症ダミー 0.6178 2.15 0.05 27課長ダミー 0.8452 4.99 .0.12

171000人規模ダミ- -0.2213 -1.84 0∴21 28部長ダミー 0.8380 4.02 0.21

21研究開発等職ダミー 0.3565 2.03 O.30 30裁量 .変形制ダミー 0.2168 2.40 0∴39

23現業生産ダミー 0.4506 2.01 0.07 32事業所閉鎖ダミー -0｣543 ｣.83 0..55

25グループ長ダミー 0.3038 2.02 0.12 34人員削減ダミー 0.1661 1.85 0..34

26係長ダミー 0.3306 2.49 0.22 423年前より早く始業ダミー 0.4506 3.95 0.16

27課長ダミー 0.8024 4.22 0.ll 443年前より早く終業ダミー ｢0.4915 -3.80 P.13

28部長ダ.ミ- 0.9137 4.01 0.20 453年前より遅く終業ダミー 0.4523 4.53 0.33

30.琴量 .変形制ダミー 0.1634 1.66 0.40 58 日尖 頂…減るダミー -0.3275 -2.33 0.10

-33自宅メール総数 -0.0172 -3.03. 5.67 66両白さかなり減るダミー 0.3816 2.11 0.06

35自宅仕事メール数 0.0363 3.53 1.49 67裁雛 郭 ､別 増ダミー -0.4236. -2.89 0.2i

45統計処理独力ダミー -0.2377 -1.78 0.40 68裁量仕事増 ダミー -0.2127 -2.03 0.45

68表討算仕襲多いダミー 0.2499 2.09 0.53 71仕事量増 ダミー 0.5294 3.69 0.25

86非 ⅠT仕事少ない -0.3326 -2.11 0.90労働時間(従属変数)の平均 11.22 75仕事範囲増 ダミー 0.297.8 2.65 0.46

79雑務かなり増ダミー 0.2250 1.70 ′./ 0.16

86収入減ダミー -0.1829 -2.00 0.60

労働時間(従属変数)の平均 11.25

自由度修正済推定の標準誤差 1.32 自由度修正済推定の標準誤差 1..242

決定係数 0~.308 ､決定係数 0.373-

F坪 5.0■47 F比 7.415

説明変数の数 86 説明変数の数 86
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図表4-9 残業時間に対する IT･リス トラの影響

ⅠT関連変数 を説明変数に加えた回~帰分析 リストラ.聯易環暁財目端垂変数を説明変数し功口えた緋 扮析

No 説明変数 回帰係数t一望計標本平均 No 説明変数 回帰係数t-警計 標本平均里 呈
･2男女:女性=1 -16.8300 -3.76 0.08 2男女:女性=1 -19.2300 -4.33 0.07

3車 齢 2.6960 1.98 39.94 3年齢 2.4030 1.82 40.17

4年齢の2乗 -0.0357 -2.28 1680.52 4年齢の2乗 -0.0342 -2.24 1699.61

26係長ダミー 9.7650 2.97 0.22 7子供あ り=1 -8.1610 -3.19 0.63

27課長ダミー 17.9300 3.82 0.12 1550d人未満=1 9.0730 2.10 0.07

28部長ダミー 21.1200 3..72 ′0.20 24営業職=1 -7.7490 -1.72 0.15

33自宅メール総数 -0.2702 -1.82 5.60 27課長ダミー 12.7000 2.81 0.13

35自宅仕事メ⊥ル数 0.5378 2.08 1.52 28部長ダミー 14.9600 2.68 0.20

40ネット教授ダミー 8.5670 2.24 0.51 34人員削減ダミー 6.0980 2.55 0.33

.42表計算据受ダミー -6.3300 -1.75 0.44 37賃金カットダミー 5.8770 2.34 0.32

49プログラム聞けば -9.5650 -2.68 0.44 443年前より早く終業ダミー -8.4490 -2.47 0.13

52システム聞けば 7.0720 1.92 0.38 453年前より遅く終業ダミー 8.2300 3.06. 0.32

声5デ｣夕入力やや少 -6.6000 -2..17 0.61 55打ち合わせ減ダミー -7.7210 -1.68 0.06

76.プログラム多ダミー -ll.7500 -1.89 0.10 57文書図表増ダミー 5.3380 2.07 0.28

77~プログラムやや少 9.6580 1-.87 0.18 61∵人仕事減ダミー 9.3340 2.14 0.07

80システムやや多 14.5100 2.36 0.ll残業時間(従属変数)の平均 .31.69 64面白仕事増ダミー -5.8970 -2.29 0.30

-71仕事量かなり増ダミー 7.1180 1.87 0._24

74仕掛 ､なり増ダミー 10.9500 2.76ノ 0.28

75仕事範囲増ダミー 8.0800~ 2.71 0.46

86収入減ダミ二 一4.6330 ｣1.90 0.J60

残業時間(従属変数)の平均 32.58

推定の標準誤差 32.38 推定の標準誤差 32.30

自由度修正済決定係数 6.147 .自由度修正済決定係数 0.215

F比 1.916 F比 3.25

説明変数の数 ー86 説明変数の数 86
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図表 4-10 休日出勤に対する IT･リス トラの影響

Nol 説明変数 恒 帰係数lt掘 計量匝 本平均 No.ー 説明変数 匝 帰係数lt掘 計量辱 本平均
2男女:女性-1 -0.5800 -3.27 0.08 2男女:女性=1 -0.4380ー -2_.64 0.07

4年齢の2乗 -0.0012 -1.98 1679.82 4年齢の2乗 -0.0011 -2.031697.99

5教育年数 -0.0527 ⊥1.98 15.06 7子供あ り=1 -0.20.77 --2.16 0.63

7子供あり=1 -0.2352- -2.19. 0.64 11運輸通信ダミー -0.4078 -1.78 0.07

13金融保険不動産ダミー -0.4813 -1.70 0.05 13金醐 産ダミー -0.6991 -2.80 0.06

26係長ダミー 0.3323 2.54 0.22 21研尭開発等職ダミー -0.3170 -1.94 0.29

27課長ダミー 0.49.83 2.68 0.ll 26係長ダミー 0.3259 2.74 0.21

28部長ダミー 0.7608 3.39 0.20 27課長ダミー 0.4152 2.47 Q.12

33自宅メール総数 -0.0114 -2.02. 5.63 28部長ダミー 0.6380 3.07 0∴20

-35自宅仕事メール数 0.0227 2.23 1.47 29勤続年数 0.0155 1｣75 17.2.4

42表計算教授 ダミー - 丑 3347 -2.31 0.44 34人員削減ダミ.- 0.1477 1.65 0.34

61メールかなり多ダミー 0.2716 2.31 -0.33 38正社員増ダミ⊥ 0.1616 2.00 0.51.

67表計尉主事かなり多ダミー 0.3061 2.26 0.19 453年前より遅く終業ダミ｣ 0.2260 2.26 0.33

推定の標準誤差 1.302 推定の.標準誤差 1._232

自由度修正済決定係数 0.107 自由度修正済決定係数 0.149

F比 1.37-. F比 2.158

説明変数の数 86 説明変数の数 86
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4. IT利用と生活時間 ･家族

(1) IT利用で労働時間以外の生活時間のちがいはあるか

ここでは計測結果を示すスペースはないが､起床 ･就寝時刻､出社時刻､帰宅し

てから就寝するまでの時間､睡眠時間とIT利用について簡単にまとめておきたい｡

まず起床時刻についてであるが､子供がいる場合は起床時刻が早い､裁量労働制

で働 く人は起床時刻が遅 くなるなどの一般的傾向が確認される｡ IT利用について

は､ITの作業量 [問18]に関する項目で統計的に有意な結果が多い｡ワープロ作

業､電子メール送受信の作業が多いと起床時刻はそれぞれ6分から7分遅 くなる｡

特徴的なのは50代以上については､自宅でのメール総数が多い人は寝坊で､会社で

仕事のメールが多い人は早起きである｡ その差は平均するといずれも1-2分であ

る｡

つぎに､起きてから家をでるまでの朝の時間の長さについて計測 している｡ これ

は女性が朝の時間は男性よりも20分ほど長 くなっている｡ 特に30代の女性は25分程

度男性よりも朝の時間が長い｡50代以上では配偶者ありの方が朝の時間が1.7時間長

くなっている｡ IT利用についてはワープロ作業の多い人は朝の時間が短 くなる傾

向にある｡ とくに40代以上ではっきしりしている｡

通勤時間についてはITが直接影響を与えるとは考えにくい｡30代でワープロ作

業の多い人､インターネット情報検索する人は7-8分通勤時間が長い､40代では

自宅で送受信するメール総数が多い人は通勤時間が長 く､自宅で仕事のメールを送

受信することが多い人は通勤時間が短 くなっている｡ 50代以上ではメール,の仕事が

多いひとは通勤時間が短 くなっている｡

退社時刻については､20代 と50代以上を除いて､女性が1時間以上早 く退社する

ことが計測されている｡ 役職につくと退社時刻が遅 くなるのは労働時間､残業など

と整合的である｡ 30代の裁量労働制で働 く人は退社時刻が30分程度遅いが､50代以

上では25分程度早 くなっている｡ 日常的な観察を裏付ける計測結果となっている｡

IT関連変数については､30代では自宅でのメール総数が多い人は退社時刻が早 く

なっている｡ 1通多 くなると1分退社時刻が早い｡自宅で仕事のメールが多い人は

退社時刻 も遅 くなっている｡ 1通につき2分退社時刻が遅 くなる｡ 40代でもメール
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の仕事が多い人は退社時刻が40分程度遅 くなっている｡ 50代以上ではインターネッ

トの情報検索を人に教えることができる人は退社時刻が30分遅 くなっている｡ 同様

に､50代以上で続計解析を人に教えることができる人は退社時刻が30以上遅い｡ と

ころがプログラミングを教えることができる50代以上の人は退社時刻が 1時間早 く

なっている｡ メールの作業や表計算の仕事が多い人も退社時刻は遅い｡

帰宅してから就寝するまでの夜の時間の長さについては､女性は男性よ-り1時間

ほど長 くなっている｡ これは30代にとくにはっきりと現れている｡ 教育年数が長い

人も夜の時間は長い｡しかし､職位が上に上がっていくと夜の時間は短 くなってい

き､部長は一般職よりも1時間夜の時間が短い｡40代の部長は1時間半短 くなる｡

裁量労働で働 く人も夜の時間は年齢計で15分程度短い｡30代の裁量労働で働 く人は

25分程度短 くなる｡ IT関連変数については､自宅でのメール総数が多い人は夜の

時間が長 くなる｡ やはり1通について1分長 くなる｡ ところが自宅で仕事のメール

総数が多い人は夜の時間は短 くなる｡ 1通について2分弱短 くなる｡ 30代では､メ

ールの仕事が多い人は夜の時間が長 くなるが､非常に多 くなると逆に短 くなる｡ 30

代では表計算や統計解析の仕事が多 くなると夜の時間は短 くなる｡ 40代では統計解

析やプログラミングができる能力が高い人ほど夜の時間は短 くなる｡ 特にプログラ

ミングを人に教えることのできる40代は1時間も夜の時間が短い｡仕事の量として

はインターネット情報検索の量が多いと夜の時間は長 くなる｡ 50代以上では､統計

解析が一人でできたりプログラミングが人に聞けばできるようになると夜の時間が

長 くなる｡

就寝時刻については､40代の女性は1時間ほど早いほかは､男女の違いによる差

はあまりない｡30代では配偶者がいる人は就寝時刻が30分ほど早 くなる｡ 40代では

子供がいる人は25分 くらい就寝時刻が早い｡40代までは職位と就寝時刻は関係ない

が､50代以上になると､課長と部長は寝るのが 1時間から1時間15分程度遅い｡IT

関連変数では､40代では自宅で送受信するメール総数が多いほど寝るのが遅 くなっ

ている｡ 1通で2分程度遅 くなる｡ 50代以上でもメール仕事が非常に多い人は25分

程度寝るのが遅い｡

睡眠時間については､30代で結婚 している人は寝る時間が15分程度長い｡40代で
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は女性の睡眠時間が 1時間ほど長い｡30代では企業規模が大きいところで働いてい

る人は睡眠時間が短いことが計測され七いる｡ 30代ではインターネット情報検索や

統計解析をする仕事が多 くなると寝る時間が短 くなることが観察されている｡ 40代

では自宅でのメール総数が多いほど寝る時間が短 くなっている｡ ところが50代以上

では会社で読み書きしたり自宅で読み書きするメールが多いほど睡眠時間が長 くな

っている｡

(2) lT利用と家族構成で労働時間および生活時間のちがいはあるか

最後にこれまで自宅でのメール総数や自宅での仕事メール数が労働時間､残業､

休日出勤 日数などに影響を与えていることを見てきたが､これらのメール数は家族

構成などデモグラフィックな要因によって影響を受けるものかどうかを確かめてお

こうと思う｡ 第一に会社で送受信するメールの総数､第二に自宅で送受信するメー

ルの総数､第三に会社で送受信する仕事関係のメール数､第四に自宅で送受信する

仕事関係のメール数を､それぞれ男女別ダミー､年齢､年齢の2乗､教育年数､子

ども一人ダミ｢､子ども二人ダミー､子ども三人ダミー､子ども四人ダミー､職種

別ダミー､職位別ダミー､裁量労働ダミーで回帰分析 している｡ 世代別の計測も行

っている｡

まず会社で送受信するメールの総数は､年齢の効果がプラスで有意､年齢の2乗

はマイナスで有意に計測されている｡ したがって､中間年齢層でメール数が増える

が若年と高年齢ではメール数は減ることがわかる｡ 教育年数が長いとメールの数も

増えることも計測されている (1年で1通)｡ しかーし､家族構成の変数は影響がな

かった｡20代の計測では､配偶者がいると会社でのメール数が7通増え､30代では､

配偶者の母親と同居 している場合､会社でのメール数が6通減ることが計測された｡

40代では子どもがいるとメールが7.6通増えることが観察されている｡

自宅で送受信するメールの総数は､教育年数が 1年増えると0.38通増加する｡ こ

の効果は世代別にみると､40代､50代以上で大きくなる｡ 20代､30代では見られな

かった｡ その他の変数はまったく統計的に有意な計測結果ではなかった｡

会社で送受信する仕事関係のメール数は､これまでと同様教育年数が増えると増
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加する (1年で0.9通) ｡ 子どもが二人の場合､仕事関係のメールは2.5通減ること

がわかった｡ 世代別には20代では配偶者がいると8通メールが増えることが計測さ

れている｡40代では子どもが一人いると7通メールが増える｡

自宅で送受信する一仕事関係のメール数は､母親が同居 していると0.75通減少 し､

子 どもが一人いると0.6通増加する｡ 世代別には､30代で子 どもがいる場合､自宅で

送受信する仕事関係のメール数は､ 1通増加することが観察されている｡ そのほか

の変数は統計的に有意な形では計測されていない｡

メールの送受信数という変数で IT利用をみてみると､教育年数が長いほどメー

ルのや り取 りが長 くなる効果が､とくに高年齢層ではっきりと観察されている｡ 家

族構成ははや り子 どもの有無が影響を与えていることが統計的には観察されている｡

その効果は子どもが一人の場合はメール数が増えるが､二人の場合は仕事関係のメ

ールが減ることが観察されている｡ ただし､子 どもの年齢にも依存するためか世代

で効果が現れたり現れなかったりしている｡ ITによって生活環境が変化 している

かどうかは難 しい｡メールの数よりは､夜の時間や就寝時刻などは両親の同居によ

って影響を受けている｡ ただし､世代によって.現れ方が異なることも観察されてい

た｡

5.あわりに

IT化によって仕事以外のメールを自宅で読み書きする人は､労働時間､残業時間､

休日出勤日数が短 くなるが､自宅でも仕事関係のメールを読み書 きする人は､労働時

間､残業時間､休 日出勤 日数､すべて長 くなっている｡ 長時間勤務 している人は自宅

でもメールで仕事をしている状況が明らかになると同時に､IT利用が進んでいるか

らといって仕事で利用 しなければ労働時間､残業､休日出勤は短 くなることもわかっ

た｡

ここでは主にITの利用度をメールの送受信数でみたが､その結果､必ず しもIT

化によって労働時間が長 くなっているのではなく､他に要因があって長時間勤務 し

ている人が自宅 ･会社にかかわらずにIT利用 も多 くなっている状況がわかる｡

その長時間勤務の原因の一つがリス トラ関係の影響である｡ ただ､リス トラ関連
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の変数も一概にどれもが長時間労働に結びつくというのではない｡明らかなのは､

人員削減をした場合である｡ 人員削減があった企業に勤めている人は労働時間が長

くなっている｡ 人員削減で唯一の例外は､正社員の増加があるところで､50代以上

の休日出勤が増えていることである｡ こういう企業は､全体的に人手不足の企業と

いえるのかもしれない｡このほか比較的はっきりと計測結果に現れているのは､本

人の収入減があった場合で､労働時間､残業､休日出勤はいずれも短 くなっている｡

ただし､会社の賃金カットがあった場合は､残業時間が長 くなるという傾向が観察

されている｡ こうした残業増加は､所得を維持するための自衛策とでもいえよう｡

職場環境の変化としては､扱う仕事の範囲が増えた人は､労働時間､残業時間と

もに長 くなっているが､休日出勤は増加 していない｡休日出勤は仕事の範囲よりも､

量が増えた場合に多 く行われている｡

今後､このような調査を行う際には､IT化度をどのような指標で表現するのが

適切かを検討するのが一番の課題である｡ ここではメールの送受信数､さまざまな

IT関連作業についての能力､利用量､負担感という質問項目を取 り上げた｡ IT

関連設備についての質問はほとんどが設置済みであったためIT環境の条件制約に

はならなかった｡ こうしたことを念頭におきながら､この結果からあえてITと労

働時間に関する状況を探 り出してみよう｡

IT関連変数でメールの送受倍数以外の変数から想像がつ く職場像はつぎのよう

なものである｡ 表計算を教えることのできる人は残業や休日出勤をしない｡しかし

表計算の仕事を実際に大量にしている人は労働時間が長 く､休日出勤をしている｡

休日出勤のときは､仕事量が増えて多 くの人が図表を作成 している｡ 平日は､表計

算を教えることができたり､プログラムを教えることができる人は､残業もそこそ

こに帰宅する｡ もしかすると自宅で大量にメールを送受信 しているかもしれない｡

残っているのは､表計算作業をたくさんかかえてしまった人たちである｡ 彼らは､

会社でも大量のメールをやりとりするが､それだけではすまず､自宅でも仕事のメ

ールをこなしている｡ そして､そのかたわらにITとは無縁な人がいて､彼らはあ

まり目立たないが､労働時間も短 く､休日出勤もしない｡この調査による計測結果

から想像される職場像はこのようなものである｡
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このような状況から､そばで見ているひとが判断するとIT化すると労働時間が

長 くなる､というイメージができあがっているのではないだろうか｡問題は､ IT

化した場合に使う人がどれだけ技能を修得 しているかどうかである｡ 中途半端な教

育しか受けずにIT化 した場合､体力勝負で大量の図表処理の作業を請け負 うこと

になる｡ 顧客にも美 しい図表で対応 した方が受けがよい｡そうした作業は必ず しも

すべてがプログラム化できるわけではない｡しかし､実際のところ一人でプログラ

ミングできる人はあまり労働時間が長 くないという結果もある｡ プログラミングの

ような技術は､どの会社でも通用する一般的技能である｡ したがって転職しても生

かせるため､経営側としては社内でなかなか訓練するインセンティブがないといえ

る｡ 学校教育のなかで学んできたようなものだからである｡ ITによってもう一段

高い効率化を目指すならば､そして長すぎる労働時間から解放されるには､ IT技

術についてどのくらい自力で開発できるかを再考 してみてはどうだろうか｡
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第5章 ITリテラシー 次のステップ

1. IT操作能力の向上

インターネットの商業利用が始まってから10年目に入った｡情報通信白書によれば､

インターネットの利用者は､平成13年12月の段階で､すでに約5,600万人､人口の約44%

に達 したという｡ 普及率でみれば､企業は約97.6%､家庭においても約60.5%にまで

上昇 した｡ ITの中心ともいえるインターネットは､今や当たり前の技術になったと

いえるだろう｡

本調査においても､｢データ入力｣｢ワープロ作業｣｢電子メールの送受信｣について

は､｢人に教えることができる｣｢ほとんど一人でできる｣ と答えた人は､9割以上に

達 している｡ ｢インターネットの情報検索｣｢表計算や図表の作成｣についても8割以

上､人に聞けばできるまで含めれば､9割以上に達 している [間17](図表 5-1)｡

一方､｢統計解析｣｢プログラミング｣｢システム管理や構築｣については､｢人に教

えることができる｣｢ほとんど一人でできる｣と答えた人は半数を下回っている｡ それ

は､いずれの技術 も､ほとんどの人にとって､日常生活はもちろん､仕事にも関係が

ないためだろう｡

図表 5-1 1T操作能力

単位 :%

能力作業 人に教えることができるほとんど一人でできる 人 に聞 けばできる できない N.A

問 17A定型蘭データの入力 50.0 38.8 6..7 1.8 2.7

間 17Bワープロ作業 51.8 42.0°､ 3.0 0.8 2.3

間 17C電子メール送受信 54.8 39.5 2.7 1.0 2.-1

間 17Dインターネット情報検索 45.8 41.7 8.0 1.9 2.5

間 17E表計算や図表作成 40.6 40.2 12.4 4.5 2.3

間 17F統計解析 12.4 25.1 35.3 24.0 3.1

間 17Gプログラミング 9.4 10.0 20.7 57.1 2.9

間 17Hシステム管理や構築 7.3 8.7 19p.2 61.9- 2.9
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また､仕事で必要なIT作業量についてみてみる〔間18〕と､｢統計解析｣において､

仕事で使っている人は ｢非常に多い｣｢やや多い｣｢やや少ない｣までを含めても全体
の3割強､｢プログラミング｣｢システム管理や構築｣にいたっては､2割に満たない
(図表 5-2)｡

図表5-2 仕事で必要な IT作業

単位 :%

乍業量業務 非常に多い やや多い やや少ない 非常に少ない まったくしない N.A
間 18A定型的データの入力 12.7 24.1 21.9 26.4 11.8 3.1

間 18Bワープロ作業 25.0 40.0 21.6 7.8 3.4 2.3

間 18C電子メール送受信 32.9 37.9 19.3 .5.8 2.3 1.8

間18Dインターネット情報検索 9.9 26.5 31.0 21.3 8.9 2.3

間 18E表計算や図表作成 17.8 33.1 23.3 16.0 7.7 2.0

間 18F統計解析 3.2 10.5 17.8 27.9 37.6 3.0

間 18Gプログラミング 4.1 5.2 6.5 13.7 67.6 2.7

注目すべき点は､いずれの業務でも､仕事に必要な人よりも､実際に操作できる人

の比率が高いことだ (図表5-3)｡

たとえば､｢定型的データの入力｣の仕事が､｢非常に多い｣｢やや多い｣と答えた人
は､全体の36.8%を占めている｡ この人達は､日々の仕事で､データ入力をしている

ため､操作技術は持っていると考えて差し支えがないだろう｡それに対 して､｢定型的

データの入力｣を､｢人に教えることができる｣｢ほとんど一人でできる｣と答えた人
は全体の88.8%に達している｡ 同様に､｢ワープロ作業｣▲では65.0%と93.8%､｢電子

メールの送受信｣では70.8%と94.2%となっている｡
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図表5-3 仕事で必要 とされている人の割合よりも高い lT能力

単位 :%

間18 作業量が多い 間17 人に教えられ .一人でできる

定型的データの入力 36.8 88.8

ワープロ作業 65.0 93.8

電子メール送受信 70.8 94.2

インターネット情報検索 36.4 87.5

表計算や図表作成 50.9 80.8

統計解析 13.7 37.5

プログラミング 9.3 19.4

システム管理や構秦 9.9 16.0

*1 作業量が多い :非常に多い+やや多い

こうしてみると､コンピュータの ｢読み書 き算盤｣に当たる､データ入力､ワープ

ロ作業､電子メールの送受信､表計算や図表の作成に関しては､誰でもできる技能に

なったといえるだろう｡

ITは､能力が備わった人にとっては非常に便利な道具だ｡現在は､社内の連絡や

各種申請などもITが導入されつつある｡

一方､パソコン操作が全 くできない人が､依然として数%残っている｡ IT能力を

獲得 した人が多数派になるとともに､操作ができない人の存在は忘れられ､あるいは

無視されてIT化に一層の拍車がかかるだろう｡ ITが､常識的な技術になればなる

ほど､パソコン操作ができない人の教育は､大きな課題になる｡

2. IT作業に対する負担感

ITの操作能力は､どの作業でも､かな.りのレベルに達 していることが分かった｡

それでは､IT作業に従事 している人は､その作業をどう捉えられているのだろうか｡

まず､ IT作業に対する負担感を見てみよう [問 19]｡

図表5-4を見ると､プログラミング､システム管理や構築を除くすべての項目にお

いて､作業に対 して ｢負担感を感 じていない (まったく感 じない+あまり感 じない)｣

人の方が､｢負担感を感 じている(非常に負担+やや負担)｣人よりも多いことが分かる｡
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図表5-4 この3-4年の負担感
単位 :%､人

この3-4年の負担感

非常に負担 やや負担 あまり感じない まったく感じない この作業をしない NA 合 計 回答数

間19A定型的データの入力 4.3 16.3 43.-4 22.7 10.8 2.6 100.6 1,543

間19Bワープロ作業 2.1 15.0 50.5 26.8 3.3 2.3 100.0 1,543

間19C電子メール送受信 2.3 10.6 44.8 37.8 2.5 1.9 100.0 1,543

間19Dインターネット情報検索 0.7 ′.6.0 44.3 38.0 8.6 2.4 100.0 1,543

間19E表計算や図表作成 3.2 19.1 44.5 22.7 7.9 2.6 100.0 1,543
間19F統計解析 7.1 18.5 24.2 11.0 36.4 2.8 100.0 1,543

間19Gプログラミング 10.2 10.8 12.2 5.6 58.3 2.9 100.0 1,543

問19Hシステム管理や構築 10.9 10.6 11.6 5.6 58.4 2.9 100.0 1,543

｢負担を感じていない｣人の方が多いが､一方で ｢負担を感 じている｣人も2割程

度いる｡ そこで次に､負担を感 じている人について､IT作業の頻度 [間18]との関

係を見てみたい (図表5-5)0ITの操作能力が高まり､楽に操作ができれば､その

負担感はさほどではないと予測される｡ それは､IT作業頻度が高ければ､必然的に

ITの操作能力が高まると考えられるからだ｡ところが､｢定型的データの入力｣､｢ワ

ープロ作業｣､｢電子メールの送受信｣に対する負担感についてのアンケー トでは､作

業が ｢非常に多い｣｢やや多い｣と答えた人の方が､｢やや少ない｣｢非常に少ない｣と
答えた人よりも､負担を ｢非常に負担を感じる｣｢やや負担を感 じる｣と答えた人の割
合が高いという結果が出た｡ つまり､これらのIT作業に関しては､頻度が高い人の

方が負担感を感 じているということである｡
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図表5-5 作業頻度の違いによる負担を感じると答えた割合

単位 :%

.問 18 ⅠT作業頻度

非常に多い やや少ない
やや多い 非常に少ない

問19負担.を感じる A定型的データの入力 24.6 20..8

Bワープロ作業 18.5 16.6

C電子メール送受信 15.6 7.2

Dインターネット情報検索 5.0 8.0~

E表計算や図表作成 19.7 27.8

F統計解析 25.5 38.2

Gプログラミング 30.3 42.8

*1 負担を感じる=｢非常に負担を感 じる｣+｢やや負担を感 じる｣

では､そのような操作に対する負担感は､一体､何に起因しているのだろうか｡第

1に考えられることは､パソコンの操作能力が､仕事で必要なレベルよりも劣ってい

ることだ｡そこで､負担を感 じている人の操作能力を見てみた (図表5-6)｡

図表5-6 操作の負担と能力

単位 :人

間 18 間 19 間 17 (C)/(B)[%]
ⅠT作業頻度 負担感 ⅠT操作能力
多い 負担を感 じる できる
(A) (B) (C)

定型的データの入力 568 140 137 97.9

ワープロ作業 1,002 185 183 98.9

電子メール送受信 1,093 170 170 100..0

インターネット情報検索 562 28 28 100.0

表計算や図表作成 786 155 150 96.8

統計解析 212- 54 49 90.7

プログラミング 145 ー44 40 90.9

*1:多い- ｢非常に多い｣+｢やや多い｣
*2:負担を感 じる- ｢非常に負担を感じる｣+｢やや負担を感じる｣
*3:できる :｢人に教えることができる｣+｢ほとんど一人でできる｣
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(A)は､｢作業が非常に多い｣｢やや多い｣と答えた人の人数で､(B)は､(A)

の中で､｢非常に負担を感 じる｣｢やや負担を感 じる｣ と回答 した人の人数､(C)は

(B)の中で､｢人に教えることができる｣｢ほとんど一人でできる｣と答えた人の人

数だ｡

｢電子メール送受信｣｢インターネット検索｣に関しては､負担を感 じている全員が､

｢人に教えることができる｣｢ほとんど一人でできる｣のレベルに達 している｡ その他

の作業についても､ほぼ､問題のないレベルに達 している｡ 操作に対する負担感は､

操作能力にはほとんど関係がない事が分かる｡

ところで､｢データの入力｣｢ワープロ作業｣など､読み書きに当たる部分は､従来

はパソコン無 しでやっていた作業だ｡このような操作では､ITは､営業､総務､企

画といった仕事をサポー トする道具に過ぎない｡したがって､ITの操作能力が多少

劣っていても､判断力､企画力､交渉力など本業に必要な能力が優っていれば､職場

での存在価値は十分にある｡

それに対 して､｢プログラミング｣や ｢システム管理や構築｣は､ITの専門業務な

ので､IT操作の能力が無ければ仕事ができないはずだ｡ところが､｢プログラミング｣

の仕事が ｢非常に多い｣｢やや多い｣と答えている人で負担感の高い人の1割弱が､一

人で操作ができないと答えている｡ ｢システム管理や構築｣に関しては､その数は2割

強に達する｡

一人で操作できない人が､プログラミングやシステム管理 ･構築の仕事に従事 して

いれば､負担感があるのは当然だろう｡

3. 1T時代の仕事の特色

数年前までは､ITに対する負担感は､｢キーボー ド･アレルギー｣に代表される操

作能力の不足だと考えられてきた｡ ところが､すでに､大半の人は､ITを自由に操

作できる｡ それにも関わらず､負担感を感 じている人が､どの作業でも2-3割存在

している｡ 彼らは､一体､IT作業のどこに負担感を感 じているのだろうか｡

その前に､まず､ IT時代の仕事の特色を明らかにしたい｡そこで､仕事の面白さ

に着目した｡ IT化によって仕事の面白さが増 した人の特性を見れば､IT社会で生
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き生きと働 くための条件が分かる｡

アンケー トでは､この3-4年の仕事に対する面白さの変化を尋ねた [問22F]｡企

業のインターネット普及率は､平成9年には68.2%であったのが､平成10年には80%､

平成12年には95.8%とこの数年で､急激に上昇 しているので､この3-4年の仕事に

対する面白さの変化は､IT化の進展が強く影響 していると予測できる｡

アンケー ト[間22F]によれば､この3-4年で仕事の面白さが ｢かなり増えた｣｢い
くらか増えた｣と答えた人は517人､全体の33.5%を占めている｡ それに対 して ｢いく

らか減った｣｢かなり減った｣と答えた人は253人､全体の16.4%を占めた｡｢あまり変
わらない｣と答えた人は､およそ半数の47.4%だった (図表5⊥7)｡｢仕事の面白さ
が増えた｣人は､｢仕事の面白さが減った｣人の約 2倍の数だった｡

図表5-7 この3- 4年での仕事の面白さ

E3かなり増えた □いくらか増えた E3あまり変わらない

最初に､仕事が面白いと答えている人から見てみよう｡ まず､仕事の面白さと仕事

の変化 [問22A-K]との関係を見ると､仕事の面白さが ｢かなり増えた｣｢いくらか
増えた｣人のなかで､｢創意工夫が求められる仕事｣が増えた人の割合は84.3%､｢打

ち合わせ ･ミーティングなど人と会う仕事｣は75.8%､｢自分で裁量 ･判断する仕事｣

は88.0%､｢仕事の範囲 (裁量)｣は87.4%､｢仕事のスピー ド｣は79.1%だった｡ さらJb

に､｢仕事の量｣でも77.6%の人が増えている (図表5-8)｡
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図表5-8 仕事の面白さと仕事の変化

単位 :% ､人
間22A定型 的 な仕 事

増 えた 変 わ らない 減 った もともとない NA 合 計 回 答 数

変 わらない 24.7 52.0 18.2 4.4 0.7 100.0 732
減 った 38.3 35.6 20.6 4.3 1.2 100.0 253

間22B創 意 工 夫 が求 め られ る仕 事
ー増 えた 変 わ らない 減 った も.ともとない NA 合 計 回 答 数

増 えた 84.3 13.9 1.4 0.4 0.0 100.0 517
変 わ らない 56.0 37.7 3.6 2.0 0.7 100.0 732
減 った 57.7 28.5 12.3 1.6 0.0 100.0 253

問22C打 ち合 わせ 等 人 と直 接 会 う仕 事
増 えた 変 わ らない 減 った もともとない NA 合 計 回 答 数

増 えた 75.8 19.7 4.3 0.2 0.0 100.0 517
変 わ らない 48.4 41.5 8.5 1.5 0.1 100.0 732
減 った 51.8 27.7 19.4 1.2 0.0 100.0 253

間22D文 書 ､図表 の作 成 などの仕 事
増 えた 変̀ わ らない 減 った もともとない NA 合 計 回 答 数

増 えた 43.3 38.7 15.3 2.3 0.4 100.0 517
変 わ らない 30.5 55.5 11.6 2.3 0.1 .100.0 732
減 った 39.9 42.7 14.6 2.0 0.8 100.0 253

間22E一 人 です る仕 事
増 えた 変 わ らない 減 った もともとない NA 合 計 回 答 数

増 えた 53.4 34.4 10.白 1.0 0.4 100.0 517
変 わ らない 35.0 56.6 7.8 0.5 0.1 100.0 732
減 った 44.7 39.9 14.6 0.8 0.0 100..0 253

問22G 自分 で裁 量 .判 断 す る仕 事
増 えた 変 わ らない 減 った もともとない NA 合 計 回 答 数

増 えた 88,0 10.8 1.2 0.0 0.0 100.0 517

面 変 わらない 53.7 43.7 2.5 0.0 0.1 100.0 732

白さ 減 った 51.4 25..3 23.3 0.0 0.0 100,0 253

増 えた 問22H仕 事 の量77.6 18.8 3.5 0.0 0.2 100.0 517
変 わ らない 56.7 38.8 4.5 0.0 0.0 100.0 732

減 った増 えた 65.2 16.2 18.6 0.0 0,0 100.0 253

間22Ⅰ仕 事 の範 囲 (.職 務 領 域 )

増 えた l変 わ らないl 減 った Iもともとない l NA 合 計 回 答 数 ~
87.4 11.2 1.4 0.0 0.0 100.0 517

変 わ らない 66.7 31.3 1.9 0.0 0.1 100.0 732

減 った増 えた 68.8 15.0 16.2 0.0 0.0 100.0 253

問22J仕 事 のスピー ド

増 えた 卜変 わ らないl 減.つた 極 ともとない l NA 合 計 回 答 数
79.1 18.8 1.9 0.0 0.2 100.0 517

変 わ らない 51.6 46.4 1.5 0.0 0.4 100.0 732

減 った-増 えた 49.0 36.4 13.4 0.4 0.8 100.0 253

問22K雑 務

増 えた 卜変 わ らないl 減 った li,ともと'ない t NA 合 計 回 答 数
45.8 32.1 21.1 0.6 0.4 100.0 517

変 わ らない 43.9 42.6 11.7 1.6 0.1 100.0 ナ32

*1:増 えた -かなり増 えた+い くらか増 えた
*2:減 った -かなり減 った+い くらか減 った
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そして､次に､仕事の量 [問22H]と労働時間の変化 [問23]との関係をみると､

仕事の量が増えた人については､6割近 くの人の労働時間が伸びている｡また､約3

割は仕事が増えても労働時間は同じだった｡(図表 5-9)

IT化による仕事のスピー ドアップは､労働時間に影響を与えるほどの成果をあげ

ている｡ 言い換えれば､労働時間が増えた人については､ IT化のスピー ドアップを

上回るレベルで仕事量が増えていると予測できる｡

図表5-9 仕事の量と労働時間の変化

単位 :%､人

I 問23労働時間変化

増えた 変わらない 減った NA 合計 回答数 縦比率

間22H仕事の量 増えた ･57.ー3 29.5 11.1 2.1 100.0 983 63.7

変わらない 13.0 63.2 22.6 1.2 100.0 424 27.5

減づた 7.0 27.0 64.0 2.0 100.0 100 6.5

NA 36.1 33.3 27.8 2.8 100.0 36 2.3

合 計 4r;3 38.7 18.l l.9 100.0 1,543 100.0

*1:増えた-かなり増えた+いくらか増えた
*2:減った-かなり減った+いくらか減った

仕事が面白くなったと感 じている人は､｢自分で企画をたて｣｢自分で企画書をつく
り｣｢自分の企画を実行に移すために､取引先や関連部署など大勢の人と会って根回し
や説得に努め｣｢実行が決定 した後は､完成までプロデュースする｣といったワーキン
グスタイルが浮かび上がる｡ ITには､一人でこなせる仕事の量を飛躍的に拡大させ

るという特色があるので､それを最大限に生かせば､雑務や定型的な仕事も自分でこ

なせる｡ 一人でやる作業が増えれば､より自分のイメージにより近い仕事ができるだ

ろう｡ たとえば､グラフの作成などは､人に頼むよりも､自分の思考を盛 り込みなが

ら､試行錯誤を繰 り返 して作成する方がイメージを組み立てやすい｡

一万､両白きが ｢いくらか減った｣｢かなり減った｣と答えた人はどうだろうか｡こ
ちらのグループは､｢仕事の量｣が増えた人の割合は65.2%､｢仕事の範囲｣が広がっ

た人は68.8%､｢雑務｣が増えた人の割合は60.5%であった (図表 5-.8)｡

ITは､集団･分業的な働 き方を､個人で何でもこなす働 き方に変える傾向がある｡
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だから､誰がどのくらいの仕事をこなし成果をあげたかが分かりやすい｡一方､日本

経済が成熟 し､低成長時代に移行するとともに､企業が年功序列 ･終身雇用に代表さ

れる日本的経営を維持するのは難しくなった｡不況の長期化､グローバル化､情報化

の進展は､その傾向に加速度をつけ､能力主義､業績主義などのウェイトを高める企

業が増えてきた (図表 5-10)｡つまり､個人の能力が厳 しく問われる時代が到来し､

ITが押し進める働き方は､まさに､このような時代の働き方だ｡それを楽しいと考

えるか､苦 しいと考えるかは､個人差が非常に大きいといえよう｡

仕事が面白い人のモチベーションはますます上がり､仕事がつまらない人のモチベ

ーションはますます下がるかもしれない｡

図表 5-10 人事制度の変更 (M.A)と仕事の面白さ

単位 :%､人

問22F仕事の面白さ .

かなり増えた いくらか増えた あまり変わらない いくらか減った かなり減った NA 合計 回答数

問1 能力主義のウエイト増大 7.2 28.0 44.8 11.6 5.6 2.7 100.0 801

業績主義ウエイトの増大 7.4 29.1 45.6 10.1 5.6 2.2 100.0 726

年俸制 7.0 26.5 47.5 12.1 5.l l.9 100.0 257

1 年齢給.生活給要素の増大 0.0 26.3 36.8 21.1 15.8 0.0 100.0 19

人辛処過 職種別賃金制度 9.6 24.6 41.2 18.4 3.5 2.6 100.0 114

勤務地限定制度 6.9 21.6 52.0 8.8 5.9 4.9 100.0 102
定昇の縮小.停止.廃止 5.8 28.7 45.8 10.7 6.6 2.5 100.0 485

刺 賃金カット 6.1 24.3 48.4 10.1 8.2 2.7 100.0 1473

痩実施内容 退職金のポイント制や基礎給見直し等 5.9 24.5 49.3 11.9 6.2 2.2 100.0 371

確定拠出型企業年金制度 10.8 26.9 41.5 13.1 7.7 0.0 100.0 130
60歳以降の雇用延長.定年延長 5.2 27.1 50.3 8.6 7.3 1.6 100.0 384

人事処遇制度の変更はない 4.9 23.8 48.4 12.3 6.6 4.1 100.0 122

4.作業の負担感と仕事の面白さ･仕事の量

IT時代の働き方が明らかになったので､各作業に対する負担感 〔問19〕と仕事の

面白さ [間22F]を見てみよう (図表 5-ll)0

表を見ると､作業に対 して負担感を持っている人でも､すべての項目で ｢仕事の面

白さが増えた｣人の方が､｢仕事の面白さが減った｣人よりも多いことが分かる｡ しか
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し､作業に対 して負担感を感 じている人のグループの ｢仕事の面白さが減少した｣人

の比率は､全体の中の ｢仕事の面白さが減少した｣人の比率よりも高い｡面白さが減

少した人の割合は､全体では 16.4%だが､負担感のある人については､｢定型的デー

タ入力に負担感がある｣と答えた人では23.0%､｢ワープロ作業｣では28.0%､｢電子

メールの送受信｣では26.7%､｢インターネット情報検索｣では25.0%､｢表計算や図

表作成｣では21.0%､｢統計解析｣では 18.5%､｢プログラミング｣では 19.5%､｢シ

ステム管理や構築｣では20.8%､｢IT機器を使わない作業｣では21.7%と続 く｡ 仕

事に負担感を感 じる原因の一つは､｢仕事の面白さ｣の減少だといえそうだ｡

図表 5-11 作業の負担感と仕事の面白さ

単位 :%､人

問22F仕事の面白さ

窟窒紺 ;'砦fb=1.,品 荒9,flu;'167蔓､は ぎ封 NA 合計 回答数
全体 5.9 27.6 47.4 10.0 6.4 2.7 100.0 1,543

問19A 負担に感じる 5.4 31.5 39.1 13.2 9.8 0.9 100.0 317

定型的データ 負担を感じない 6.3 27.1 51.4 9.3 5.0 1 .0 100.0 1,020

の入力 仕事でこの作業をしない 5.4 27.7 45.2 10.2 9.0 2.4 100.0 166

問19Bワープロ作業 負担に感じる 5.7 25.8 39.8 15.5 12.5 0.8 100.0 264負担を感じない 6.0 28.7 49.8 9.1 5.4 1.1 100.0 1,193

仕事でこの作業をしない 7.8 27.5 51.0 7.g 2.0 3.9 100.0 51

間19C 負担に感じる 7.0 20.1 45.7 15.1 11.6 0.5 100.0 199

電子メール送 負担を感じない 6.0 29.5 48.~0 9.6 5.8 1.1 100.0 1,276

受信 仕事でこの作業をしない 0.0 18.4 65.8 7.9 2.6 5.3 100.0 38

間19D 負担に感じる 5.8 19.2 49.0 14.4 10.6 1.0 100.0 104

インターネット負担を感じない 6.3 29.9 47.6 9.4 6.1 0.6 100.0 1,270

情報検索 仕事でこの作業をしない 3.0 18.2 53.0 13.6 6.8 5.3 100.0 132

間19E 負担に感じる 5.2 25.9 47.5 12.0 9.0 0.3 100.0 343
表計算や 負担を感じない 5.9_ 29.5 48◆.4 9.7 5.5 1.1 100.0 1,038

図表作成 仕事でこの作業をしない 9.0 22.1 49.2 8.2 8.2 3.3 100.0 122

問19F一統計解析 負担に感じる 4.5 2■8.8 47.5 10.9 7.6 0.8 100.0 396
負担を感じない 5.5 32.8 47.6 8.1 5.7 0.2 100.0 542

仕事でこの作業をしない 7.3 23.0 49.3 11.7 6.6 2.1 100.0 562

問19_Gプログラミング 負担に感じる 4.9 29.3 46.0. 12.7 6.8 0.3 100.0 324負担を感じない 5.8 33.1 48.7 6.5 5.1 0.7 100.0 275

仕事でこの作業をしない 6.3 26.3 48.6 10.5 6.9 1.4 100.0 899

間19H 負担に感じる 4.2 30.7 44.0 13.6 7.2 0｣3 100.0 332
システム 負担を感じない 6.0 34.0 47.5 6.8 4.9 0.8 100.0 265

管理や構築 仕事でこの作業をしない 6.5 25.6 49.6 10.0 6.8 1.4 100.0 901

間19Ⅰ非ⅠT作業 負担に感じる 7.7 26.4 42.7 14.3 7.4 1.4 ･100.0 349
負担を感じない 4.5 29.0 51.3 7:9 6.6 0.7 100.0 821
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とこ.ろで､｢IT機器を使わない作業｣に負担を感 じている人は､どのような人達だ

ろうか (図表 5-12)｡

まず､パソコン環境を見る [問15a]と､ネットワークにつながっている人が98.0%

(342人)､つながってない人が1.7% (6人)､使ってない人が0.3% (1人)だった｡

また､自分専用パソコンの人が86.5% (301人)､共有 している人が10.9% (40人)､無

回答が1.2% (7人)だった｡ 業務用端末について [間15b]は､ネットワークにつな

がっている人が31.2% (109人)､つながっていない人が2.9% (14人)､使っていない

人が28.4% (97人)､無回答の人が39.7% (129人)だった｡

図表 5-12 ｢ITを使わない作業｣に負世 を感じている人の ITネットワーク

単位 :%､人

Q15aパソコン

使用.接続 使用.単独 使っていない NA 合計 回答数

間19Ⅰ非ⅠT作莱 全体 96.8 2.5 0.6 0.1 100.0 1,543

負担に感じる 98.0 1.7 0.3 0.0 100.0 349

負担を感じない 96.7 2.8 0.4 0.1 100.0 821

仕事でこの作業をしない 92.5 4.8 2.7 0.0 100.0 147

Q15付問(1)専用共用

自分専用 他の人も使う NA 合計 回答数

全体 87.9 10.9 1.2 100.0 1,533

負担に感じる 86.5 11.5 2.0 100.0 348

負担を感じない 88.5 10.5 1.0 100.0 817

仕事でこの作業をしない 89.5 9.8 0.7 100.0 143

Q15b業務専用端末

使用.接続 使用.単独 使っていない NA 合 計 回答数 _

全体 31.2 4.0 27.8 37.0 100.0 1,543

負担に感じる 29.0 2.9 28.4 39.7 100.0 349
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次に仕事の量に関して見てみよう [間22H]｡全体の中で､仕事の量が ｢かなり増

えた｣｢いくらか増えた｣と答えた人は約6割だ (図表5-13)｡

図表5-13 この3-4年での仕事の量の変化

二it.--＼ 1･l=;･戚 コ･3ここ

｣ .+ '･'･'･'･'･'･'･'･'･'･'･'･'･'･'･'T'･'･'･'･'･.'':::''･':I.'''''･.:･J.,::･..'･'I:･'二

二 ｢ 二 一

田かなり増えた ロいくらか増えた 田あまり変わらない

仕事の量が増えて､労働時間が長 くなれば疲労がたまるし､労働時間が変わらなけ

れば仕事の密度が濃 くなり緊張感が高まる｡ それが､肩こりや目の疲れといった疲労

感に結びつくこともあるだろう｡ このような仕事量の増加も､ IT作業の負担感に結

びついていると予測される｡

5.まとめ

アンケート結果から､大半は､IT操作の能力については､かなりのレベルに達 し

ていることが分かった｡現在は､次の段階､つまりIT操作によって何をするかとい

う時代に入 りつつある｡

アンケー ト結果 (第2章)でも示された通 り､ITが導入されるとともに､｢創意工

夫が求められる仕事｣｢自分で裁量 ･判断する仕事｣｢打ち合わせ ･ミーティングなど
人と会う仕事｣が増え､｢仕事の範囲十は広がっていく｡ たとえば､｢技術者が官業を

兼ねる｣｢営業マンが企画を兼ねる｣といった働き方が増えていくだろう｡

149



このような仕事のスタイルを好む人にとっては､IT社会は､実に幸福だ｡しかも､

人事制度は､終身雇用 ･年功序列から､成果主義に移行 しつつある｡ 自分流のスタイ

ルで仕事ができる上に､成果を上げれば所得も増加する｡ たとえ所得が増加しなくて

も､仕事で個性を発揮できれば幸福だろう｡

しかし､仕事に面白さを感 じている人のだいたい2割前後の人が負担を感 じている｡

仕事が面白ければ､当然､無理な働き方をする｡ まして､それが直接所得の増加に結

びつけば尚更だろう｡ 実力主義的な人事制度の要素が､さらに強まれば､このような

傾向は一層増すだろう｡

｢創意工夫が増えるのは楽しいが､仕事の量が増えるには不満だ｣｢独 りの仕事は寂

しいが､自分で裁量 ･判断する仕事が増えるのは楽しい｣｢成果主義は苦手だ｣といっ

た具合に､いい面､悪い面を感 じている人は､総合的な ｢仕事の面白さ｣は変わらな

いだろう｡ このような人が約5割を占めている｡彼らは､IT社会に対するメリット･

デメリットは半々なので､ IT化の進展に対 しては､とりたて不満や違和感は覚えて

いないはずだ｡

好むと好まざると､ IT社会は､個人間の能力競争が激 しくなる社会だ｡しかし､

全員が勝ち組になれるわけではないし､また､それを望んでいるわけではない｡｢所得

が上がるのが幸福｣｢創造性あふれる仕事が幸福｣といった一元的価値観ではなく､

｢定型的な作業が好き｣｢人の補作が好き｣をはじめ多様な価値観に配慮 した職場づく

り､制度づ くりが求められる｡ ITは､そのような個性に合わせた多様な働き方の組

み合わせを可能にする技術でもある｡ それをなし得た企業が､従業員の負担感を和ら

げ､仕事の面白さを増加させ､モチベーションをあげ､結果として強い企業になるは

ずだ｡従業員だけではなく､企業も､次の段階のITリテラシーが問われている｡
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第 6章 精神的健康への影響

本章では､GHQを使い､ITとそれに伴 う精神的健康への影響について､検討を

行う｡

1.GHQ (Genera一HealthQuestionnaire)とは

GHQはもともと精神疾患のスクリーニングテス トとして開発されたが､今では

精神的健康状態を測定するために用いられることも多い｡精神的健康状態の測定に

用いる場合には､回答選択肢を0-1-2-3と得点化 した上で､単純加算 して精

神的健康状態の指標 としている｡ GHQではその得点が高いほど精神的には不健康

で､低いほど精神的に健康な状態であることを示 している｡

今回の調査ではGHQ-20項目版を用い､ここ数週間の間でどの程度の頻度であ

ったのかを4段階評価で求めた｡ 20項目は以下の通 りであった｡

(1) ｢何かをする時いつもより集中すること｣(2) ｢心配ごとがあって､よく眠∫

れないようなこと｣(3) ｢いつもより忙 しく活動的な生活を送ること｣(4) ｢い

つもより外出すること｣(5) ｢いつもよりすべてがうまくいっていると感 じるこ

と｣(6) ｢毎日している仕事｣(7) ｢いつもより自分のしていることに生きがい

を感 じること｣(8) ｢いつもより容易に物ごとを決めること｣(9) ｢いつもより

ス トレスを感 じること｣(10)｢問題を解決できなくて困ったこと｣(ll)｢いつも

より日常生活を楽 しく送ること｣(12)｢困ったことがあってつらいと感 じたこと｣

(13)｢いつもより問題があったときに積極的に解決しようとすること｣(14)｢い

つもよりいろいろなことを重荷と感 じること｣(15)｢いつもより気が重 くて､憂

うつになること｣(16)｢自信を失ったこと｣ (17)｢自分は役に立たない人間だ
と考えたこと｣(18)｢一般的にみて､幸せといつもより感 じたこと｣(19)｢不安

を感 じ緊張したこと｣(20)｢ノイローゼ気味で何 もすることができないと考えた

こと｣
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(1)GHG得点分布

データが回収された1543名のうち､GHQの20項目の回答に不備のなかった1,470

名を分析の対象とした｡GHQ合計得点の度数分布のグラフを以下に示す｡Likert

採点法によるGHQ平均得点は22.37±7.51であった (図表6-1)｡

図表6-1 GHQ (20項目)のLikert採点法による得点分布

皮

0.0 5.0 10.015.020.025.030.035.040.045.050.055.0

GHQ-20 Likertscoring

標準偏差-7.51

平均-22.4

有効数-1,470

なお参考として､GHQ採点法注1)によるGHQ平均得点を算出したところ､5.25±4.60

であった (図表6-2)｡ GHQ採点法によるGHQ20項目版の区分点については､4/

5点間が提案されており (福西,1,990)､この基準に従うと5点以上 (精神疾患の疑い

のある者)は694名 (47.2%;男627人,女66人,性別不明1人)という結果となった｡

図表6-2 GHQ (20項目)のCHO採点法による得点分布
400

0.0 2.0 4.0 6.0 8.0 10.0 12.0 14.0 16.0 18.0 20.0

GHQ- 20 Totalscoring

標準偏差-4.60

平均-5.3

有効数-1,470

注 1) 回答選択肢を0-0-1-1と得点化 した上で単純加算 して精神的健康状態の指標としたもの
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(2)信頼性の検討

GHQ得点の信頼性を検討するため､Cronbachのα係数注2)を求めたところ0.89

と良好な値を得た｡

2.企業における精神的な健康の実態

(1)調査対象者の基本的属性とGHQの関係 (図表 6-3)

GHQ得点に男女の性差は見られなかったが､年齢差が見られた｡ 50歳以上の人

〔平均値;20.53､以下の〔 〕内の数字はGHQ得点の平均値〕は､20歳代 〔23.42〕､

30歳代 〔22.94〕､40歳代の人 〔22.61〕に比べ有意にGHQ得点が低 く､精神的な

健康度は高いといえた｡ 学歴によってGHQ得点に差は見られなかった｡なお､配

偶者のいない独身者 〔23.72〕の方が配偶者がいる既婚者 〔22.08〕に比べてGHQ

得点が高い､つまり精神的な健康度は低いという結果も見られた｡

注 2) cronbachのα係数

尺度における偶然的要因によって測定値が変化する度合の少なさを信頼性というが､測定値の分散の中で

真の値の占める割合を信頼性係数と呼んでいる｡この係数の推定方法として最も利用されている内部整合性に

よる方法での信頼性の推定値がCronbachのα係数である｡この α係数は測定値を構成する項目の相互の類似性
を推定している､つまり､尺度を構成する項目が互いに高い相関をもち､項目の内容がよく似ていて同じもの

を推定しているなら､ α係数は高い値を示すといえる｡
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図表 6-3 基本的属性とGHQ得点との関係

Fl 性差 度数 平均値 標準偏差 t(1467)-1.08,ns

男性 1,357 22.31 7.49

女性 112 23.11 7.76

Fl 年齢差 度数 平均値 標準偏差 F(3,1465 )-9.29,p<.001

20代

30代

40代

50代以上

148

708

277

336

23.42 9.00 50歳以上<20,30,40歳代

22.94 7.82

22.61 7.01

20.53 6.14

合計 1,469 22.37 7.52

F2配偶者有無 度数 平均値 標準偏差 t(1405)-2.95,p<.01

なし 215 23.72 8.48

あり 1,192 22.08 7.28

F6学歴 度数 平均値 標準偏差 F(3,1457)-2.09,ns

中学･高校卒

専門･短大･高専卒

大学 (文系･理系)辛

大学院 (文系 ･理系)辛

322

147

851

141

22.76 7.94

23.33 6.46

22.24 7.56

21.32 7.17

合計 1,461 22.38 7.51

(2)職場 ･会社に関する属性とGHQの関係 (図表 6-4)

業種間に有意な得点差が見られた｡卸 ･小売業､飲食店 〔19.77〕は､サービス業

〔23.06〕､製造業 (機械組立) 〔22.72〕､製造業 (その他) 〔22.46〕よりもGHQ

得点が低 く､精神的な健康度は高かった｡業種の中ではサービス業での精神的健康

度が最も低かった｡

また､勤務先会社の規模別に得点を見ると､正社員数が1,000-2,999人の会社に

勤める人 〔21.44〕の方が､3,000人以上の会社に勤める人 〔22.81〕よりもGHQ得

点が低 く､精神的な健康度は高い結果であった｡

職種によるGHQ得点に差は見られなかった｡一方､職位によるGHQ得点の違

いを検討すると､部長相当以上の人 〔20.51〕の方が､一般 〔23.16〕または係長相

当 〔22.82〕､グループ長相当 〔22.46〕の人よりもGHQ得点が低 く､精神的な健
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康度は高かった｡

勤務経験年数と勤続年数の違いによる精神的な健康度の差異は､年齢の場合と同

様に､30年以上勤務している人の方が､10年未満の人､10-19年の人､20-29年の

人 よ りもGHQ得点が低 く､精神 的健康度 は高 か った (勤務経験年数 F

(3,1459)-12.10,p<.001;勤続年数F(3,1457)-9.57,p<.001)｡

勤務形態ではGHQ得点に差は見られなかった｡ 通常勤務者では平均値が22.16

であり､フレックス勤務者が22.69､フレックス以外の変形勤務者では22.78､裁量

労働をとっている勤務者では22.54と質問した勤務形態では殆どが同じGHQ得点

の平均値を示していた｡ このような中で､外勤みなし労働を行っている勤務者のみ

が若干高い平均値を示していた 〔23.56〕｡

155



●
図表6-4 職場 ･会社に関する属性とGHQ得点との関係

間1 業種 度数 平均値 標準偏差

製造業 (素材)

製造業 (機械組立)

製造業 (その他)

運輸 ･通信

卸 ･小売､飲食店

金融 ･保険､不動産業

サービス業

その他

合計

220 21.68

278 22.72

496 22.46

113 22.76

94 19.77

74 22.91

120 23.06

65 23.83

1,460 22.38

7.36

7.15

7.58

7.32

6.64

7.60

8.25

8.18

7.50

F(7,1452)-2.59,p<.05

卸 ･小売､飲食店<その他､

サービス業､製造業 (機械組立)､

製造業 (その他)

間2 勤務先会社正社員数 度数 平均値 標準偏差

500人未満

500-999人

1,000-2,999人

3,000人以上

115 23.17

246 22.00

315 21.44

785 22.81

8.40

6.69

7.35

7.66

合計 1,461 22.40 7.52

F(3,1457)-3.ll,pく.05

1,000-2,999人<3,000人以上

間3 職種 度数 平均値 標準偏差 F(7,1445)-1.45,ns

総務､人事 ･教育 182 22.36

経痩 ･財務 82 21.10

広報 ･企画 ･法務 196 21.42

研究 ･開発､設計､製造技術 418 22.67

情報処理 129 23.67

現業 ･生産 117 22.27

営業 235 22.43

その他 94 22.56

7.65

7.10

7.62

7.66

7.44

6.73

7.32

7.72

合 計 1,453 22.38 7.49

間4 職位 度数 平均値 標準偏差

一般

グループ､チームリーダー相当

係長相当

課長相当

部長相当以上

524 23.16

171 22.46

300 22.82

167 22.37

298 20.51

8.ll

7.54

7.91

6.58

6.06

合計 1,460 22.38 7.51

F(4,1455)-6.41,p<.001

部長<一般､係長､グループ長

間6 勤務形態 度数 平均値 標準偏差 F(5,1455)-0.42,ns

通常勤務

フレックス勤務

フレックス以外の変形勤務

裁量労働

外勤みなし労働

その他 (具体的に)

898 22.16

418 22.69

18 22.78

114 22.54

9 23.56

4 24.50

7.41

7.66

8.07

7.62

8.62

8.74

合計 1,461 22.37 7.51
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3.仕事内容や職場 ･雇用環境の変化の精神的健康への影響

(1)事業構造改革と精神的な健康度 (図表 6-5)

職場や雇用環境の変化と精神的健康の関係を検討するため､会社の経営状態や組

織変更､さらに回答者の職場の環境の変化などを､最近 3年間の変化として回答を

求めた｡

経営状態の違いによってGHQ得点に差が見られた(F(5,1454)-2.40,p<.05)｡

会社が ｢ずっと黒字で好調｣と回答 した人 〔20.48〕は､ ｢概ね黒字でまあまあ｣

〔22.56〕または ｢赤字の年もあった｣ 〔22.47〕と回答 した人に比べてGHQ得点

が低 く､精神的には健康であること′′を示していた｡

一方､会社自体の分割 ･統合や部門の再編成などの事業構造改革の有無や職場の

分害'll･統合など組織変更の有無によるGHQ得点に差は見られなかったが､回答者

自身の勤務場所や職務内容が変わった人 〔勤務場所:24.03;職務内容23.27〕は､勤

務場所や職務内容が変わらなかった人 〔場所:21.15;職務内容:22.17〕よりもGHQ

得点が高く､精神的な健康度は低いという成績がえられた｡

この3年間に､会社において何らかの人事処遇制度の導入や改訂があったかどう

かの違いではGHQ得点の差は見られなかった｡ また､職場の正社員やパー トなど

の非正社員の人数の増減もGHQ得点の差には結びついてはいなかった (正社員F

(2,1453)-2.97,ns;非正社員F(3,1354)-1.31,ns)｡ ただし､正社貝の増減によ

るGHQ得点の差異の結果は､正社員が ｢3割以上の減少｣ したと回答 した人の平

均得点は23.75を示し､ ｢不変又は増加｣した回答 した人 〔22.31-20.98〕の場合よ

りも高い傾向が見られた｡一方､非正社員が ｢もともといない｣という職場の人の

GHQ得点は最も低かった 〔21.91〕｡ 非正社員の場合では､ ｢3割以上の増加や減

少｣ 〔23.01-23.79〕した場合の方が､ ｢不変又は1-2割の増減｣があったとい

う人 〔22.30〕よりも高い結果であった｡つまり､正社員の大幅な増加は精神的な健

康には良い傾向が示したが､正社員､非正社員を問わず､職場の人数が大幅に減っ

たときには精神的な健康には悪い傾向が見られた｡ なお､非正社員の大幅な増加も

精神的な健康には悪い傾向が見られた｡

157



図表6-5 事業構造改革とGHO得点との関係

間7 経営状態 度数 平均値 標準偏差

ずーっと黒字で好調

おおむね黒字でまあまあ

収支 トントン程度

赤字の年もあった

ずーっと赤字が続いている
わからない

155 20.48

563 22.56

99 23.ll

499 22.47

125 22.64

19 23.68

7.24

7.13

8.37
7.65

7.78

9.23

合計 1,460 22.37 7.51

F(5,1454)-2.40,p<.05

ずっと黒字で好調<概ね黒字､赤字の

年もあった

間8 事業構造改革の有無 度数 平均値 標準偏差 t(1468)-0.18,ns

なし 206 22.28 6.86

あり 1,264 22.39 7.62

間9 組織変更の有無 度数 平均値 標準偏差 t(1468)=1.58,ns

なし 311 21.77 7.47

あり 1,159 22.53 7.52

間10 自分の周りでの事業構造改革

勤務場所変更 度数 平均値 標準偏差 F(2,1440)-6.63,p<.01

変わった 235 24.03 7.94 変わった>変わらない､関係がない

変わらなかった 1,040 22.15 7.44

関係がない (組織改革等はなかた) 168 21.82 7.32

合計 1,443 22.42 7.54

職務内容変更 度数 平均値 標準偏差 F(2,1443)-3.42,p<.05

変わった 374 23.27 7.44 変わった>変わらない
変わらなかった 902 22.17 7.58

関係がない (組織改革等はなかった) 170 21.84 7.36

合 計 1,446 22.41 7.53

間11 人事処遇制度の導入･改訂 度数 平均値 標準偏差 t(1468)-1.34,ns
なし 134 21.54 7.41

あり 1,336 22.45 7.52

間12 職場構成員の変化

正社員 度数 平均値 標準偏差 F(2,1453)-2.97,ns

3割以上増加 52 20.98 6.32

不変または1-2割増減 1,282 22.31 7.50
3割以上減少 122 23.75 8.13

合計 1,456 22.38 7.52

非正社員 度数 平均値 標準偏差 F(3,1354)=1.31,ns

3割以上増加

不変または1-2割増減

3割以上減少
もともといない

63 23.79

941 22.30

77 23.01

277 21.91

8.59

7.37

8.07
7.35

合計 1,358 22.33 7.47
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(2) IT機器､ 暮Tシステム下での業務処理内容と精神的な健康度 (図表6-6)

① 今回の調査では､IT化の影響を本社や事業所､さらに関連会社などの間で

のITネットワークレベル (LANやWANなど)の違いにより検討 した｡

ITネットワークレベルによるGHQ得点に差は見られず､ ｢本社 ととも

に､支店､工場､店舗などの事業所ごとにLANができている｣｢海外事業
所や国内子会社 ･関連会社ともネットワーク化されている｣ ｢本社と各事業
所がネットワーク化されている (WAN)｣と回答 した人の平均得点は各々

21.98､22.13､22.48であった｡ なお､自分の勤務先会社の ITネットワーク

のレベルが ｢わからない｣と回答 した人の平均得点は27.80と高 く､精神的健

康は悪かった｡

② このようなITシステムにおいてなされている業務処理の内容に違いによる

精神的健康の差異を検討 したところ､ ｢電子掲示板などによる社内情報の伝

達｣により業務処理を行っていると回答 した人 〔22.21〕､また ｢売上､在庫

などの社内データベースへのアクセス｣を行い業務処理を行っていると回答

した人 〔21.63〕は､これらのIT システムを活用 していないと回答 した人

〔各々､23.65,23.10〕よりもGHQ得点が低い結果が示された｡これら2

種類のITシステムによる業務処理を行っている人の精神的な健康度は高い

という結果であった｡

なお､仕事で使用しているパソコン､業務用端末､ワープロ､携帯型情報

端末などのIT機器の使用の有無およびこれらの IT機器がネットワークへ

接続されているか否かの違いによるGHQ得点の差異は見られなかった｡ ま

た､職場でのパソコンが専用か共用の違いのよるGHQ得点の差 も見られな

かった｡

③ 電子メールを活用している人に注目して解析 したが､電子メールを使用 して

いる人のGHQ得点 〔22.30〕は､使用 していない人の平均値 〔24.33〕より

低い傾向は見られたものの､両者に有意な差は見 られなかった｡

職場や自宅でのメールの送受信数との関連 も見 られなかった｡ 職場では

送受信メール数が ｢ない人｣や ｢20通以上｣の人に比べ ｢5-9通｣の人
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のGHQ得点が最も低い傾向であった｡ また自宅での送受信数も｢5-9通｣

の人の得点が最も低い傾向が見られた｡職場でも自宅でもメールの送受信が

全 くない人や送受信が多すぎる人に比べ､中程度の ｢5-9通｣の送受信を

行っている人の方が精神的な健康度合は高い傾向であった｡

図表 6- 6 1T機器､ ITシステム下での業務処理内容とGHQ得点との関係

間13 ITネットワークのレベル 度 数 平均値 標準偏差 F(5,1447)-2.50,p<.05
けでLANがで

本社 とともに､支店､工場､店舗などの事業
所ごとにLANができている
本社と各章軌 ネ ットワーク化されている 脚 )
海外事業所や国内子会社 ･関連会社 ともネッ
トワーク化 されている
そのよう,なネットワークシステムはまだできていない
わからない

66 23.02 8.81
291 21.98 7.38

620 22.48 7.37
446 22.13 7.45

10 23.50 9.14
20 27.80 9.69

合計 1453 22.38 7.53

わ
店
化

からない>本社とともに､支
､工場
,港ー1川帽夕
業
業､事
所がネットワーク
所 や国店舗など

の事業所ごとにLAN,本社と
各事内子会社 ･関連会社ともネ
ットワーク化

間14 ITシステムによる業務処理 :電子掲示板などによる社内情報の伝達
=2.34,p<.05

し
り
な
あ

167 23.65 8.36
1292 22.21 7.39

間14 ITシステムによる業務処理 :売上､在庫などの社内データベースへのアクセス
=3.75,p<.001

なし 739 23.10 7.98
あり 720 21.63 6.95
間15 仕事で使うIT機器 :
パソコン 度数 平均値 標準偏差 F(2,1466)-.87,ns
使用 ･接続 1425 22.36 7.47
使用 ･単独 35 22.29 8.83
使っていない 9 25.67 9.54
合計 1469 22.37 7.52
業務専用端末 度数 平均値 標準偏差 F(2,850)-.55,ns
使用 ･接続 414 22.52 7.84
使用 ･単独 50 23.72 8.69
使っていない 389 22.63 7.34
合計 853 22.64 7.67
ワープロ専用機 度数 平均値 標準偏差 F(2,805)=2.42,ns
使用 ･-接続 25 19.56 7.66
使用 ･単独 46 21.96 6.95
使っていない 737 22.84- 7.72
合計 808 22.69 7.69
携帯型情報端末 (モバイルP C 等 ) 度数 平均値 標準偏差 t(811)=.09,ns
使用 ･接続 161 22.62 8.02
使用 ･単独 652 22.56 7.53
間16 電子メールの使用 度数 平均値 標準偏差 t(1468)-1.83,ns
使用 1417 22.30 7.47
不使用 53 24.23 8.43
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(3) IT機器を使った作業と精神的な健康度との関連

.① ｢定型的データの入力｣｢ワープロ作業｣｢電子メール送受信｣ ｢インター
ネット情報検索｣｢表計算や図表作成｣｢統計解析｣｢プログラミング｣｢シ
ステム管理や構築｣の8種類の作業ができるかどうか (｢IT作業能力｣と
略する)を､ ｢人に教えることができる｣｢ほとんど一人でできる｣｢人に
聞けばできる｣｢できない｣までの4段階で評定を求め､8種類の評定値を
単純加算することで｢IT作業能力得点｣を算出した｡ 今回の調査では､こ
の得点が高いほど｢IT作業能力｣が高いとみなし解析 した｡ ｢IT作業能
力得点｣の平均値は22.57±4.72で､Cronbachのα係数は.88であった (図表

6-7)｡ なお､ ｢IT作業能力得点｣とGHQ得点との間には有意な相関
関係は見られなかった (図表6-10)｡

図表 6-7 ｢lT作業能力得点｣の度数分布

至茸琵琶#まま

字毒草キ蓑W一■::3:染警喜:弓′ヾ*:A:II.+.:HV. 蔓A+･:･:･>.I蛋メ～㌔Jlヾ墨}}H き讃
lf.AIl.:.. ≧媒■▲●./≦::::'B苅::::B'::.!:.I.栄
符;
i:;:I::鞍::;孤;.宅苧近:*:鎧R:::辛.;枕轟糸賀1.～+IllI+ Ply+J●ヽi:i:.x.1...等I+4 i!+
+'l/Ilil 脚 .-.
●■●廿'/H...･托 i- 5'P. 蛋

7.5 10.0 12.515.017.520.022.525.027.530.032.5

IT作業能力得点

標準偏差-4.72

平均-22.6

有効数-1,476

② 8種類のIT作業の頻度 (｢IT作業頻度｣と略す)についても検討 した｡
各々の作業について ｢非常に多い｣(5点)から ｢まったくしない｣(1点)

までの5段階で評定を求め､8種類の評定値を単純加算することで ｢IT作
業頻度得点｣を算出した｡この得点が高いほどIT作業の頻度が多いと見な

した｡ ｢IT作業頻度得点｣の平均値は22.53±5.22でCronbachのα係数は
0.,72であった (図表6-8)｡
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図表 6-8 ｢tT作業頻度得点｣の度数分布

7.510.012.515.017.520.022.525.027.530.032.535.037.540.0

IT作業頻度得点

標準偏差-5.22

平均-22.5

有効数-1,479

また､IT機器を使わない仕事の頻度 (｢非 IT作業頻度｣と略す)につ

いても同様に5段階で評定を求めた｡ ｢IT作業頻度得点｣と ｢非 IT作業

頻度得点｣の各々について､GHQ得点との間の相関分析を行ったところ､

｢IT作業頻度得点｣と有意な正の相関関係が見られた (図表 6-10)｡ つ

まり､ ｢IT作業頻度得点｣が高くなるにつれ､GHQ得点も高 くなってお

り､IT機器を使った作業の頻度が高い人ほど精神的な健康度は低 くなると

いう成績であった｡なお､ ｢IT作業頻度得点｣と ｢非 IT作業頻度得点｣

との間には有意な負の相関関係がみられた｡

③ 8種類のIT作業による負担感について､各々の項目ごとに ｢非常に負担に

感 じる｣ (5点)から ｢まったく負担を感 じない｣ (2点)､ ｢仕事でこの

作業をしない｣ (1点)までの5段階で評定を求め､8種類の評定値を単純

加算することで ｢IT作業負担得点｣を算出した｡ この得点が高いほどIT

作業での負担感 (｢IT作業負担感｣と略す)が強いと見なした｡ ｢IT作

業負担得点｣の平均点は20.31±5.53で､Cronbachのα係数は0.78であった

(図表 6-9)｡

また､IT機器を使わない仕事での負担感 (｢非 IT作業負担感｣と略す)

についても､同じく5段階で評定を求め､作業による負担感とGHQ得点と
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の間の相関関係を解析 したところ､｢IT作業負担感｣との間で有意な正の相

関が見られた (図表6-10)｡ ｢IT作業負担得点｣が高 くなるほど､GHQ

得点も高くなり､ IT作業で負担を多いに感 じている人ほど精神的な健康度

合は低いという結果であった｡なお､ ｢IT作業負担感｣と ｢非 IT作業負

担感｣との間には有意な正の相関関係が見られた｡ また､ ｢IT作業負担感｣

は ｢IT作業能力｣と ｢IT作業頻度｣の各々と正の相関関係が見られた｡

つまり IT作業で負担を多いに感 じている人ほど ｢IT作業能力｣が高 く､

｢IT作業頻度｣も高いという関係であった｡

図表6-9 ｢lT作業負担得点｣の度数分布

7.510.012.515.017.520.022.525.027.530.032.535.037.5･40.0

IT作業負担得点

標準偏差-5.53

平均-20.3

有効数-1,479
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図表 6-10 GHQ得点と tT作業/非 IT作業における ｢能力｣･｢頻度｣

･｢負担感｣､職業能力自己評価 との相関分析の結果

GHQ-20 IT作業 IT作業 非 IT作業 IT作業 非 IT作業
Likertscoring 能力 頻度 頻度 負担感 負担感

IT作業能力 (間17)
R -0.019
N 1407

IT作業頻度 (問18)
R 0.059* 0.676***
N 1391 1428

非IT作業頻度 (問18)
R -0.002 -0.197*** -0.159***
N 1470 1476 1459

IT作業負担感 (間19)
R 0.175*** 0.185*** 0.341*** -0.049

N 1411 1447 1437 1479

非 IT作業負担感 (間19)
R 0.032 -0.086** -0.046 0.730*** 0.053*

N 1470 1476 1459 1543 1479

職業能力自己評価 (間20)
R -0.126*** 0.153*** 0.129*** 0.129*** -0.041 0.115***
N 1470 1476 1459 1543 1479 1543

*: p<.05;**: p<.01;***: p<.001;R:相関係数;N:サ ンプル数

④ 職務領域での職業能力自己評価との関係を検討 した｡ 調査では専門知識だけ

でなく､コミュニケーション能力などを総合した職務領域での職業能力の自

己評価を求めた｡ 評価値は平均点を3点とし､最低を1点､最高を5点とし

た場合の5段階とした｡

図表6-10に示されたように職業能力自己評価とGHQ得点の間には負の

相関関係が見られた｡つまり､自己評価が高くなるにつれGHQ得点は低 くな

り､自らの職業能力の評価が高い人ほど精神的健康度合が高いという結果であ

った｡

また､職業能力の自己評価値と正の相関があったのは､ ｢IT作業能力｣､

｢IT作業頻度｣/｢非 IT作業頻度｣､ ｢非 IT作業負担感｣であった｡

⑤ ｢IT作業能力｣､｢IT作業頻度｣､｢IT作業負担感｣､｢職業能力自己評

価｣の4変数を用いてGHQ得点を予測した｡ 解析方法は階層的重回帰分析

で行い､最初に年齢を投入し､被験者間で GHQ得点における年齢を統制した

後に､次のステップで作業関連の変数セットを投入した｡ その結果､ ｢IT

作業能力｣､｢IT作業負担感｣と ｢職業能力自己評価｣が有意にGHQ得点

を予測していた (図表6-ll)｡ つまり､精神健康の度合はIT機器を使う

164



第 1部 アンケー ト調査編

作業による負担感と､ ｢IT作業能力｣と自分自身のスキルや知識などの職
業能力についての自己評価により予測可能であり､ IT機器を使った場合の

作業の負担感が小 さい人ほど､ ｢IT作業能力｣が高い人ほど､自己の職業
能力が高いと評価 している人ほど精神的な健康度が高いという結果であった｡

図表 6-11 作業関連変数によるGHQ得点の予測 (階層的重回帰分析)

ステップ 予測変数 累積R2 R2増分のF値 t値 自由度 偏回帰係数

統制変数

年齢

作業関連変数

｢IT作業能力｣
｢IT作業頻度｣
｢IT作業負担感｣
｢職業能力自己評価｣

.022 29.84***

.071 17.74***

1,13 37＼
5.46*** 二1337

2.47*
1.31
5.37***
4.95***

-.15

4,1333
1333 -.07
1333 .04
1333 .15
1333 -.13

*:p<.05;**:p<.01;***:p<.001;R2; GHQ得点への寄与率

⑥ 最近3-4年の間の仕事内容の変化と精神健康の度合の関連を検討 したとこ

ろ､この間に ｢定型的な仕事｣が ｢かなり増えた｣という人 〔24.47〕は､定

型的な仕事が ｢もともとない人｣ 〔20.08〕や変わらない人 〔22.25〕､減.った

人 〔21.41-21.50〕に比べてGHQ得点が高かった (F (5,1430)-4.46,p<
0.001) (図表 6-12)｡ つまり､この間に定型的な仕事がかなり増えたとい

う人の精神的な健康度は低いという結果であった｡また､ ｢文書､図表の作成

などの仕事｣や ｢一人でする仕事｣の変化の中で､仕事量が ｢かなり増加 した｣

という人の平均GHQ得点が高かった 〔各々､23.49,23.51〕が､ ｢創意工夫

が求められる仕事｣や ｢打ち合わせ ･ミ･-テjrングなど人と直接会う仕事｣の

場合にはこの間の仕事量の増減とGHQ得点の間には差異は認められなかっ

た｡

｢仕事のおもしろさ｣が増えたという人 〔17.89〕は､おもしろさがあまり

変わらないという人 〔22.35〕やおもしろさが減ったという人 〔26.67-29.88〕

よりもGHQ得点が低かった｡また､ ｢自分で裁量 ･判断する仕事｣の場合､

この間に自己裁量度合が増えたという人のGHQ得点 〔21.82-22.02〕は自己
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裁量度合が減った人 〔25.07-27.81〕の場合よりも低いという結果であった｡

つまり､この3､4年の間に仕事内容の変化として､面白さが増えたり､自

己裁量度合が増えたという人の精神的な健康度は高いという成績であった｡

一方､この3-4年間で ｢仕事の量｣自体が ｢かなり増えた｣という人の

GHQ得点 〔24.08〕は､ ｢いくらか増えた｣ という人 〔21.82〕や ｢あまり

変わらない｣という人 〔21.33〕の得点に比べて高かった｡ また､仕事の範囲

(職務領域)が ｢かなり減った｣という人のGHQ得点 〔28.27〕は､変わら

ないという人 〔21.96〕や増えたという人 〔21.99-22.70〕に比べて高かった｡

つまり､この間の変化として､仕事の量がかなり増えた人や仕事の範囲が狭

まった人では精神的な健康度は低いという結果であった｡

仕事のスピー ドに関しては､この間に増えたという人 〔21.49-22.68〕や変

わらないという人 〔22.68〕は､減ったという人 〔28.00-30.25〕よりもGHQ

得点が低かった｡ また､この間に雑務が ｢かなり増えた｣という人 〔24.32〕

は､量は変わらないという人 〔21.66〕や減ったという人 〔21.58-20.85〕に

比べてGHQ得点が高かった｡ 仕事のスピー ドが遅 くなったと感 じている人

や雑務の量がかなり増加 したという人では精神的な健康度は低いという成績

であった｡
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図表6-12 仕事内容の変化とGHG得点との関係

間22 仕事内容変化 :

定型的な仕事 度数 平均値 標準偏差 F(5,1430)-4.46,p<.001
かなり増えた
い くらか増えた

あまり変わらない

い くらか減った

かなり減った

もともとない

116 24.47 9.49 かなり増えた>もともとない,い くらか
300 23.05 7.49減った,かな り減った,
635 22.25 7.14
188 21.41 7.56
137 21.50 7.31
60 20.08 6.15

合計 1436 22.32 7.51

あまり変わらない

創意工夫が求められる仕事 度数 平均値 標準偏差 F(5,1439)-1.31,ns
かなり増えた
い くらか増えた

あまり変わらない

い くらか減った

かなり減った

もともとない

388 22.71 7.52
565 22.14 7.50
407 22.15 7.48
52 22.27 7.63
12 27.17 8.64
21 22.38 7.38

合計 1445 22.35 7.51

打ち合わせ等人と直接会う仕事 度数 平均値 標準偏差 F(5,1434)=1.34,ns
かなり増え
い くらか増 た

た
え

あまり変わらない

い くらか減った

かなり減った

もともとない

354 22.53 8.23
485 22.24 7.07
456 21.88 7.19
96 23.79 8.03
34 23.65 8.88
15 22.13 6.76

合計 1440 22.33 7.52

文書､図表の作成などの仕事 度数 平均値 標準偏差

かなり増えた
い くらか増えた

あまり変わらない

い くらか減った

かなり減った

もともとない

150 23.49 8.86
378 22.92 7.75
686 22.04 7.20
127 22.05 7.01
61 20.79 7.06
33 20.45 7.12

合計 1435 22.33 7.53

F (5 , 1429)-2.34,p<.05
adhocanalysys;ns

一人でする仕事 度数 平均値 標準偏差

かなり増えた
い くらか増えた

あまり変わらない

い くらか減った

かなり減った

もともとない

196 23.51 9.ll
418 22.03 7.30
668 21.96 7.ll
101 23.69 7.83
42 23.26 6.97
12 21.50 4.87

合 計 1437 22.35 7.52

F(5 ,1431)-2.26,p<.05
adhocanalysys;ns

仕事のおもしろさ 度数 平均値 標準偏差

かなり増えた
い くらか増えた

あまり変わらない

い くらか減った

かなり減った

85 17.89 6.68
412 19.92 6.50
696 22.35 6.91
146 26.67 7.07
96 29.88 8.80

合計 22.33 7.53

F(4,1430)=63.76,
かなり増えた､い く

00<p け
増
凍
/

V

ヵ
た
ら

らない<い くらか減っ

わ変り
た

ま

つ

逐
滅
た
り

え

な



自分で裁量 ･判断する仕事 度数 平均値 標準偏差

かな

い く た
た
え
え

増
増

か

り

ら

あまり変わらない

い くらか減った

かな り減った

296 21.82 8.14
640 22.02 7.16
421 22.51 7.36
60 25.07 8.34
21 27.81 6.86

合計 1438 22.33 7.52

F(4,1433)- 5 . 5 2,p<.001
かなり増えた､い くらか増えたくい くらか

減った､かな り減ったあまり変わらないくか

なり減った

仕事の量 度数 平均値 標準偏差

かなり増えた
い くらか増えた

あまり変わらない

い くらか減った

かなり減った

351 24.08 8.24
584 21.82 7.09
411 21.33 6.86
77 22.58 8.00
16 26.13 11.08

合計 1439 22.32 7.50

F(4,1434)-8.50,p<.00 1
かな り増えた>い くらか増えた､あまり変
わらない

仕事の範囲 (職務領域) 度数 平均値 標準偏差 F(4,1434)-4.76,P<.01
かな り増えた
い くらか増えた

あまり変わらない

い くらか減った

かな り減った

415 22.70 8.04 かなり増えた､い くらか増えた､あまり変
649 21.99 7.09 わらない<かなり減った
315 21.96 7.46
38 24.05 7.23
22 28.27 8.ll

合計 1439 22.34 7.52
仕事のスピー ド 度数 平均値 標準偏差

かな り増えた
い くらか増えた

あまり･変わらない

い くらか減った

かな り減った

217 22.68 9.28
653 21.49 6.88
514 22.68 6.97
42 28.00 9.34
8 30.25 9.33

合計 1434 22.33 7.52

F(4,14 29) - 10.94,p<.001
かなり増えた､い くらか増えた､あまり変
わらない<い くらか減った､かなり減った

雑務 度数 平均値 標準偏差 F(5,1430)-6.99,pく.00 1

た
た
え

え

増
増
か

り

ら
な
く
ヽ

一ヽ

め

_∨
あまり変わらない

い くらか減った

かな り減った

もともとない

224 24.32 8.25 かなり増えた>あまり変わらない､い くら
451 22.88 7.48か減った､かなり減った､ もともとない
519 21.66 6.92
141 20.85 7.74
83 21.58 7.86
18 18.11 5.71

22.33 7.52

⑦ 次に最近3､4年の仕事の内容の変化を用いて､GHQ得点を予測した結果

を示す｡仕事の変数として､問22の11項目の質問項目の他に労働時間の変化

の項目も含めて解析した｡ 方法は階層的重回帰分析として､最初に年齢を続

制変数として投入した後に､仕事関連の12変数を投入して､GHQ得点を予

測 した｡ 結果は､ 労働時間の変化､ ｢創意工夫を求める｣と ｢仕事のおもし

ろさ｣｢仕事のスピード｣が有意にGHQ得点を予測していた(図表6-13)｡

労働時間が長くなり､ ｢創意工夫を求める｣仕事が増すほどGHQ得点は高
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値を示す､つまり精神的な健康度は低 くなり､また､仕事の面白さが増 した

り､仕事のスピ二ドが増すとGHQ得点が低い､つまり精神的健康度は高い

という結果であった｡

図表6-13 仕事内容の変化に関連する変数に.よるGHQ得点の予測

(階層的重回帰分析)

ステップ 予測変数 累積R2 R2増分のF値 t億 自由度 偏回帰係数

統制変数

年齢

仕事の変化変数

労働時間の変化

定型的な仕事

創意工夫を求める

人と会う仕事

文書図表の作成

一人でする仕事

仕事のおもしろさ

自己裁量の仕事

仕事の量

仕事の範囲

仕事のスピー ド

雑務

.019 26.18***

.201 25.82***

1,1373
5.12*** 1373 -.14

2.97**

1.64

3.35**

.52

.57_

.42

14.37***

.31

1.84

.26

3.12**

1.92

12,1361
1361 -.08

1361 -.04

1361 -.09

1361 -.01

1361 -.02

1361 .01

1361 .36

1361 -.01

1361 -.05

1361 .01

1361 .08

1361 -.05

***:p<.001;**:p<.01;R2:寄与率

⑧ 労働時間や勤務時刻帯の変化と精神的健康の関係 も検討 した｡ 3年ぐらい前

と比べた時の労働時間の増加の程度が大きくなるに従って､GHQ得点が高

くなるという結果であった 〔かなり増えた;24.71;いくらか増えた:22.85;変

わらず:21.21〕 (図表6-14)｡ また､労働時間が ｢かなり増えた｣という

人のGHQ得点は ｢いくらか減った｣という人の場合 〔21.35〕よりも有意に

高かった｡

早出 ･残業や休日出勤との関係も検討 した｡今回の調査では調査が行われ

た前月 (4月)の早出 ･残業や休日出勤の有無を調べている｡ その早出 ･残

業や休日出勤があった人の平均GHQ得点は各々22.88と23.21であり､ない
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場合 〔各々の得点 ;20.31,21.69〕よりも高かった (L時間外:t(1434-2.57),

p<0.001;休日出勤 :t(1420)-3.28,p<0.001)｡ つまり､以前に比べ労働時

間がかなり増加 した人や調査時点直近で早出 ･残業や休日出勤があった人の

精神的な健康度は低いという成績が示された｡

一方､勤務時間帯の変更と精神健康の度合を解析 したところ､勤務時間帯

が一定でなくなった人のGHQ得点 〔24.76〕は､勤務時間帯が自由に決めら

れるようになった人 〔21.24〕や以前 と変わっていないという人 〔22.04〕の

得点より高 く､勤務時間帯が一定でなくなった人の精神的な健康度は悪かっ

た｡ 勤務時間が自由に決められるようになった人の精神的な健康度は高いと

いう成績であった｡

また､勤務の開始時刻が早 くなったり 〔23.36〕､終了時刻が遅 くなったり

〔24.32〕した人ではGHQ得点は高い､つまり精神的な健康度は低いという
/

結果も示された｡

170



第 1部 アンケー ト調査編

図表6-14 労働時間 ･勤務時刻とGHG得点との関係

間23 労働時間の変化 度数 平均値 標準偏差

かなり増えた

い くらか増えた

あまり変わらない

い くらか減った

かなり減った

2 41 24.71

363 22.85

570 21.21

192 21.35

76 23.39

8.04

7.34

7.00

6.90

9.06

合計 1442 22.34 7.48

F(4,1437)-ll.24,p<.001

かなり増え た>い く ら か 増えた >あま

り変わらな い

かなり増え た>い く ら か 減った

間27時間外勤務 度数 平均値 標準偏差 t(1434)-2.57,p<.001
あった 1129 22.88 7.45

なかった 307 20.31 7.32

間27休日出勤 度数 平均値 標準偏差 t(1420)-3.82,p<.001
あった 627 23.21 7.56
なかった 795 21.69 7.39
間21労働生活における変化 :

時間帯 度数 平均値 標準偏差 F(2,1433)-14.43,p<.001

仕事時間帯が自由になった 188 21.24 7.72 仕事時間帯が一定でなくなった>仕事

仕事時間帯が一定でなくなった 219 24.76 8.20 時間帯が自由になった､変わっていない

変わっていない 1029 22.04 7.24

合計 1436 22.35 7.52

仕事開始時刻 度数 平均値 標準偏差 F(2,1439)-4.36,p<.05

早 くなった 228 23.36 8.11 早くなった>変わらない

変わらない 1139 22.05 7.22

遅 くなった 75 23.77 9.34

合計 1442 22.35 7.50

仕事終了時刻 度数 平均値 標準偏差 F(2,1440)-24.98,p<.001

早 くなった 175 21.02 7.65 遅 くなった>早 くなった､変わらない

変わらない 799 21.49 7.00

遅 くなった 469 24.32 7.88

合計 1443 22.35 7.49

(4)雇用 ･仕事不安､キャリア志向と精神的な健康度

① 調査では､会社の将来や雇用 ･収入などの現在の職場生活における不安感を

聞いているが､不安感の程度を ｢あてはまる｣から ｢あてはまらない｣の4

段階で評定した値と､GHQ得点との相関を求めた｡会社の将来への不安､

身分の不安定さ､失業の不安､収入の減少の各々の項目とGHQ得点は負の

相関が見られ､その程度が増すにつれGHQ得点が増加する､つまり精神的
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な健康合が低 くなるという結果であった｡中でも｢会社の将来に不安がある｣
という訴えとの関連が強かった (図表 6-15)｡

図表6-15 職場生活における不安感とGHQ得点との相関

GHQ-20Lik ert 間24A 間24B 間24C
SCOrlng

問24A会社の将来に不安がある R

N

-0.25***
1438

間24B出向 ･転籍 ･降格の可能性がある R

N

-0.19*** 0.35***

1435 1505

間24C失業の不安がある R

N

-0.16*** 0.5 2*** 0. 49***
1434 1506 1503

間24D収入が減っている (減 りそうだ) R

N

-0.17*** 0.46*** 0.37*** 0.49***

143 7 1504 1500 1503

*: p<.05;**:p<.01;***:p<.001;R:相関係数;N:サンプル数

② 社会的支援との関係を検討 した｡5つの場面における社会的支援源について､

さまざまな周囲の人があてはまるかどうかの回答を求め､その種類の多きと

GHQ得点との相関を解析 したところ､すべてのサポー ト源について負の相

関関係が見られた (図表6-16)｡ つまり､どのソーシャルサポー ト源でも

支援があるほどGHQ得点が低い､つまり精神的な健康度合は高まるという

結果であった｡

図表6-16 社会的支援の資源の種類の数とGHQ得点との相関

GHQ-20Likert 困難時道具 普段の道具 心配時情緒 普段の情鰭
scoring 的支援 的支援 的支援 的支援

問25A困難時道具的支援
R

N

-0.12***
1470

問25B普段の道具的支援
R

N

-0 .16*** 0.58***
1470 1543

問25C心配時情緒的支援
R

N

-0 .14*** 0.57*** 0.64***

1470 15 43 1543

間25D普段の情緒的支援
R

N

-0 .10*** 0.53*** 0.59*** 0.75***
1470 15 43 1543 15 43

問25Eアドバイス支援
R

N

-0.13*** 0.52*** 0.58*** 0.74*** 0.77***
1 470 1543 1543 15 43 1543

*: p<.05;**:p<.01;***:p<.001;R:相関係数;N:サンプル数
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③ キャリア志向と精神健康の関連を検討した~ところ､ ｢一つの会社の中でさま

ざまな経験をして､最終的には管理職 ･役員をめざしたい｣人 〔20.43〕は､

｢一つの会社の中で特定の仕事領域に専念することで､その分野のスペシャリ

ス トになりたい｣人 〔23.06〕や ｢必ずしも一つの会社にこだわらず､スペシ

ャリス トとしてのキャリアを形成したい｣人 〔23.52〕､ ｢仕事を辞めて家事

に専念 したい｣人 〔27.56〕や｢キャリアについての希望は特にない｣人 〔23.46〕

に比べて､GHQ得点が低い､つまり精神的な健康度は高いという結果であっ

た (図表6-17)0

図表6-17 キャリア展望とGHQ得点との関係

間30 キャリア展望 度数 平均値 標準偏差 F(8,1447)=6.25, <.001

一つの会社の中でさまざまな経験をして､最終 334 20.43 6.59 一つの会社の中でさまざ

的には管理職 ･役員をめざしたい まな経験をして､最終的に

一つの会社の中で特定の仕事領域に専念する 310 23.06 7.46 管理職 ･役員をめざしたい

ことで､その分野のスペシャリス トになりたい <一つの会社の中で特定の仕

必ず しも一つの会社にこだわらないが､将来は 159 22.02 7.83 .事領域に専念することでそ

管理職 ･役員をめざしたい

必ず しも一つの会社にこだわらず､スペシャリ 286 23.52 7.81

ス トとしてのキャリアを形成 したい

企業で培ったキャリアをもとに､いずれは独立 66 21.56 7.19
をしたい

いずれは家業を継 ぎたい
5 22.40 4.39

仕事をやめて家事に専念 したい
18 27.56 11.10

将来のキャリアについての希望は特にない
216 23.46 7.43

その他
62 20.82 7.17

1456 22.38 7.51

の分野のスペシャリス トに

なりたい､必ずしも一つの会

社にこだわらずスペシャリ

ス トとしてのキャリアを形

成したい､仕事をやめて家

事に専念 したい､将来のキャ

リアについての希望は特に

ない
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4.仕事 ･職場と家庭 ･地域生活と精神的な健康度

(1)生活のさまざまな領域における満足度

生活のさまざまな領域における満足度を､ ｢非常に満足 (1点)｣から ｢非常に

不満 (4点)｣までの4段階で評定した値 (得点が高いほど不満足なことを示す)

とGHQ得点との相関を求めた (図表6-18)｡ 仕事や職場生活､家庭生活の各々

についての満足感が高い (得点が低い)ほど､GHQ得点が低い､つまり精神的健

康の度合いは高いという成績であった｡ とくに､仕事の内容､職場の対人関係､家

族や家庭生活､余暇生活との強い関連が見られた｡

図表6-18 生活満足度とGHO得点との相関

GHQ-20 間31A 間31B 間31C 間31D 間31E 間31F 間31G 間31H

間31A: R 0.34***

仕事の内容 N 1462

間31B:賃金､労 R 0.17***0.35***
働時間などの労
働条件 N 1461 1490
二= ~~~~~
間31C:分煙､空 R 0.10***0.20***0.24***
調､騒音などの
職場環境 N 1460 1489 1487

間31D:職場の

対人関係
■■■■■■■■■■-
間31E:会社の
あなたに対する
評価

R 0.35***0.36***0.22***0.26***

N 1461 1490 1488 1491
一････.･.･ ~:/~~~~~~~ ~~~~
R 0.20***0.39***0.40***0.21***0.39***

N 1459 1489 1487 1488 1489

間31F:職場の同 R 0.23***0.32***0.24***0.17***0.44***0.49***
僚や部下のあな
たに対する評価 N 1455 1485 1483 1484 1485 1485

間31G:家族や R 0.27***0.19***0.17***0.07***0.16***0.16***0.18***

家庭生活 N 1461 1489 1487 1489 1490 1488 1485

間31H:余暇生活 R O｡31***0.16***0.18***0.07***0.14***0.11***0.11***0.46***

働末やレジャー) N l460 1489 1487 1489 1490 1488 1485 1490

間31Ⅰ:地域での R 0.18***0.10***0.11*** 0.05**0.12***0.07***0.10***0.27***0.47***
活動 (コミュニ
ティ活動) N 1447 1475 1473 1475 1476 1474 1470 1476 1475

*: p<.05;**:p<.01;***:p<.001;R:相関係数;N:サンプル数
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(2)仕事と家庭のスピルオーバー

職場 と家庭における良いことやいやなことがスピルオーバー注3)しているかどう

かを､ ｢よくあった (1点)｣から ｢なかった (4点)｣の.4段階で評定 した値 と､

GHQ得点との相関を求めた｡ ｢職場の良いこと｣から ｢家庭の良いこと｣へ影響

したことについては､相関係数が0.18､ ｢職場のいやなこと｣が ｢家庭のいやなこ

と｣-影響 したのは負の相関 (rニー38)､ ｢良いこと｣が家庭から職場-影響 した

のは相関係数が0.21､ ｢いやなこと｣が家庭から職場-影響 したことについては負

の相関であった (rニー0.25) (それぞれp<.001)｡ 職場 と家庭の両者からの影響

とも､良いことがあると精神的健康は高 く､いやなことがあると精神的健康の程度

は低いという結果であった｡

5.まとめ

精神的な健康度が高い労働者の特徴を健康度が低い人との比較で表6-14にまと

めて示 した｡

注3) スピルオーバーとは､職場での出来事が家庭-の生活に影響を与えたり､逆に､家庭での出来事が職場

への生活に影響を与えることをいう｡
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表6-14 精神的な健康度合が高い人と低い人の特徴

精神的健康度合 精神的健康度合

高い 詔 ,gtHQ 低い iFll署.貰HQ
年齢 50歳以上 20.53 20歳代 23.42

業種 卸 .小売業､飲食店 19.77 サービス業 23.06

正社員数 1,000-2,999人 21.44 3,000人以上 . 22.81外勤みなし労働 23.56職位勤務制 部長相当以上 20.51

経営状態 ずつと黒字で好調 20.48 変更あり 24.03変更あり 23.273割以上減少 23.75勤務場所の変更職務内容の変更正社貞 変更なし 21.13組織改革等なし 21.82変更なし 22.17組織改革等なし 21.843割以上増加 20.98

非正社員 もともといない 21.91 3割以上増加 23.79

ⅠTネットワークレベル 事業所毎のネットワーク化 21.98 まだできセいない 23.50

電子掲示板等の社内情報伝達 活用あり 22.21 活用せず 23.65

売上.在韓等の拙句データベース 活用あり 21.63 活用せず 23.10

仕事内容の変化

定型的な仕事 若干減少 21.41 かなり増加 24.47

文書 .図表の作成の仕事 かなり減少 20.79 かなり増加 23.49

一人でする仕事 変わらず 21.96 若干減少 23.69
仕事のおもしろさ かなり増加 17.89 かなり減少 29.88

自分の裁量 .判断する仕事 かなり増加 21.82 若干減少 25.07

仕事の範囲 (職務範囲) 若干増加 21.99 若干減少 28.27

仕事のスピ∵ ド 若干増加 21.49 若干減少 28.00

雑務 若干減少 20.85 かなり増加 24.32

労働時間の変化 変わらず 21.21 かなり増加 24.71
･時間外勤務 なし 20.31 あり 22.88

休日出勤 なし 21.69 あり 23.31

仕事時間帯 自由になった 21.24 ⊥走でなくなった 24.76

勤務開始時刻 早 くなった 23.36

勤務終了時刻 遅 くなった 24.32

キャリア展望 一つの会社の中でさま 20.43 会社にこだわらず､ 23.52
ざな経験をして､最後 スペ シャ リス トを
にはま管理職 .役員を 希望
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第7章 労働生活の質と仕事関連の満足度

かつて､ ｢労働生活の質｣ (QWL)の向上が各国の労働 ･社会政策上の共通課題と

して取 り上げられ､多 くの実証的研究がなされた｡それらの議論は多岐にわたるが､新

技術の産業への適用における労働組織 ･作業方法-の影響､労働者のスキル､労働負荷

･ス トレス､作業環境の変化がQWLの向上になっているかどうかが焦点となった｡

ITによって労働組織や作業方法は"革命的に変化する"といわれてきたが､QWL

はどのように変化してきているのか｡QWLが改善すれば､仕事の満足度は高まるだ

ろう｡ 逆に､仕事の不満度が高ければ､職場になんらかの問題点があることが示唆さ

れる｡

そこで本章では､仕事およびその関連領域での満足度を取 り上げ､どんな要因が満

足度に影響しているかをみてみることとする｡ ITの影響もさることながら､長期不

況と昨今のリス トラが ｢仕事｣とその満足度にさまざまな影響を及ぼしていると考え

られる｡ 事業構造改革など勤め先の会社の状況別に満足度がどう違っているか､IT

の導入およびそれに伴う仕事の変化と考えられる要因別に仕事関連の満足度の相違を

抽出することが本章の課題である｡

1.仕事関連9項目の満足度状況と関連項目の統合

調査では､仕事満足度に関して､図表71-1に示すようにA～Ⅰまでの9項目につ

いて､ ｢非常に満足｣から ｢非常に不満｣の4段階で設問している [問31]｡

｢家族 ･家庭生活｣-の満足度がもっとも高く､次いで ｢同僚や部下からの評価｣

の満足度も高い (8割前後が<満足>) ｡ 一方､ ｢賃金 ･労働時間など労働条件｣への

満足度がもっとも低 く (<不満>が過半数)､ ｢地域活動｣では<満足>がかろうじて半

数を上回っている｡ しかし､それ以外の7項目は<満足>が6割を超え､総じて満足度

は高いといえる｡

満足度スコアは､ ｢非常に満足｣に4点､ ｢やや満足｣に3点､ ｢やや不満｣に2点､

｢非常に不満｣に1点を乗じて平均値を算出したものである｡ したがって､2.5点を上

回っていれば満足に､2.5点を下回っていれば不満に傾いていることを現している｡
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図表7-1 仕事 ･職場生活関連事項への満足度

手荒 こ 芸孟 宗芸 才荒 こ NA <満足> <不満> 満足度スコア

A 仕事の内容 10.8 55.3 25.7 4.9 3.2 66.1 30.7 2.74

B 賃金.労働時間等労働条件 6.2 39.9 37.4 13.2 3.4 46.1 50.6 2.40

C 空調､騒音等の職場環境 15.2 48.5 27.0 6.0 3.4 63.7 32.9 2.76

D 職場の村人関係 13.5 59.6 20.8 2.9 .3.3 73.0 23.7 2.87

E 会社の自分-の評価 8.6 54.1 29.2 4.8 3.4 62.6 34.0 2.69

F 同僚や部下からの評価 8.9 69.3 17.5 0.6 3.7 78.2 18.1 2.90

G 家族や家庭生活 28.9 52.3 13.9 1.6 3.3 81.2 15.5 3.12

H 趣味.レジャー等余暇 18.8 45.9 27.5 4.5 3.4 64.7 32.0 2.82

注 :<満足>は ｢非常に満足｣+｢やや満足｣｡ <不満>は ｢非常に不満｣+｢やや不満｣
満足度スコアは､非常に満足=4､やや満足=3､やや不満=2､非常に不満=1として平均値を計算｡

この9項目別に満足度をみていくと分析が煩雑になるため､これを因子分析により

共通の要因で統合すると図表7-2のように2因子が抽出された｡ 因子 1は､仕事の

内容 ･労働条件 ･職場環境とともに､会社および同僚と自分の間の関係 ･位置 (評価)

であるので､これを ｢職場生活満足度｣と呼称する｡ 因子2は､職場を離れた家庭や

地域での生活 ･余暇についてであるので ｢職場外満足度｣と呼ぶ｡

以下､職場生活満足度はこの因子を構成する6項目の､職場外満足度はこれを構成

する3項目の平均値をもって､それぞれの満足度とする｡ 図表7-3は､それを図示

したものである｡ 満足度が2点を上回り､3点未満の場合､満足または不満に振 り分

けられないので ｢どちらともいえない｣評価を新設した｡ 職場と職場外で分けると､

後者の満足度のほうが高い｡職場生活満足度は､ ｢不満｣は低いが ｢どちらともいえ

ない｣領域が多い (労働条件-のく不満>が寄与している)ことを示している｡

参考までに9項目の平均値を総合満足度として算出してある｡ 職場生活満足度の項

目数が職場外満足度の項目数の2倍あるため､ここでの総合満足度は前者のスコアを

強く受けている｡
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図表 7-2 満足度 9項 目の主要 2因子

因子 1 因子 2

職場生活満足 職場外満足

会社の自分への評価 0.0509
同僚や部下からの評価 0.0873
職場の対人関係 0.1087
仕事の内容 0.1526
賃金 .労働時間等労働条件 0.1572

空調等の職場環境家族や家庭生活 0.05230.1933

地域活動 0.0722
余暇生活 0.0716 I:軒:::-::,.A

荏 :因子抽出法 :主因子法 ･回転法 :バリマックス法

図表 7-3 職場満足度 と職場外満足度

2.属性別に見た仕事関連満足度

図表7-4は職場生活満足 と職場外満足 とを回答者の属性別に集計 した ものである｡

回答者の属性によって回答パ ターンに統計的差異のあるものに着 目してみると､次の

ことがいえる｡
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職場生活満足度では男女の差はない｡職場外満足度で男性より女性の満足度のほうが高

いが有意ではない｡年齢別には男性若年層は職場外生活の満足度も高いが不満度も高い注1)｡

業種では､素材製造業とサービス業の職場生活満足度がやや高い傾向が認められる｡

職場外生活では､金融 ･保険､不動産業の満足度が高 く､卸 ･小売､飲食店の満足度

が低い｡企業規模別には規模の大きいほど職場生活満足度が高い傾向があるが､統計

的に有意ではない｡職場外満足度で差がみられ､500人未満規模でやや満足度が高 く､

1,000人以上規模で不満度がやや高い｡

職位では､職位の高いほど職場生活満足度が高 く､職場外満足度ではそれと逆の関

係にある｡

職種では職場生活満足度で差がみ､られ､総務､人事 ･教育で満足度が高 く､情報処

理､現業 ･生産職で満足度が低い｡

学歴では職場生活満足度で差がみられ､大学院修了者の満足度が高く､中学 ･高校

卒および専門 ･短大 ･高専卒者の不満度が高い｡

組合役員経験別では職場生活満足度で差がみられ､役員経験者 (現在 ･過去)の満足

度が高 く､未経験者の満足度が低い｡

学歴と職位について古事ある程度の相関があり､職位が高いほど職場生活満足度が高

いことは理解できる｡ 総務､人事 ･教育で大卒者比率が高 く､現業 ･生産で中高卒者

比率が高いことから､職種別の職場生活満足度の差はある程度学歴要因でも説明でき

る｡ しかし､情報処理は大卒者が多いにかかわらず満足度が低 く､不満度が高い｡学

歴は外形的な要素であり､実際のところは､もっと仕事の中身､すなわちQWLの内

容によって満足度の差が生じているものと考えられる｡ 組合役員経験の有無別では､

｢現在やっている｣は7割が3,000人以上規模 (｢経験なし｣は3,000人以上4割)で､

｢過去にやっていた｣は部課長が7割 (｢経験なし｣は5割)である｡ 組合役員経験

の有無別満足度は､ある程度企業規模と職位で説明ができる｡

注 1)有意の性差がみられなかったことと､女性のサンプル数が少ないことから男女計でみても､女性サンプル

特性が総計に及ぼす影響は僅少と考えられる｡ 以下では総計サンプルをもって集計 している｡
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図表7-4 属性別にみた仕事関連満足度
(%､人)

職場生活満足分布 職場外満足分布 ･総 合満足スコア N(人)満足 t'fbb 不満 有意確率 満足 t'A 6 不満 有意確率
総 計 34.7 56.9 8.5 54.3 33.5 12.2 2.761,543

性 男性 34｣7 56.8 8.4 53.5 34.1 12.4 2.761,.424

別 女性 33.9 57.1 8.9 63.4 26.8 9.8 2.80 113

男午齢 20代 30.1 60.2 9.7 54.9 32.7 12.4 ** 2.71 113
30代 33.6 58.0 8.4 55.8 30.1 14.1 2.74 656

40代 33.7 56.0 10.3 52.0 33.7 14.3 2.75 277

50代以上 39.3 54.1 6.5 49.7 42.6 7.7 2.80 347

女 20代 47.4 50.0 2..6 76.3 15.8 7.9 2.92 38
年 白o代 27.0 61.9 11.1 57.1 33.3 9.5 2.76 64

齢 40代以上 27.3 54.5 18.2 54.5 27.3 18.2 2.60 ll

莱 製造業 (素材) 40.5 56.3 3.2 * 53.6 31.5 14.9 ** 2.81 236

製造業 (機械組立) 34.6 54.6 10.7 56.1 31.8 12.1 2.76 288

製造業 (その他) 31.0 59.1 9.9 54.2 35.6 .10.3 2.73 519
運輸 .通信 36.0 55.3 8.8 52.6 29.8 17,5 2.75 120

檀 卸 .小売､飲食店 32.3. 61.5 6.._3 43.8 51.0 5.2 2.75 ･101
金融 .保険､不動産業 34.7p 61.3 4.0 58.7 30.7 10.7 2.80 78

サービス業 40.0 50.0 10.0 55.8 30.8 13.3 2.76 124
その他 . 30.3 57.6 12.1 60.6. 21.2 18.2 2.74 67

規 500人未満 29.8 59.6 10.5 ***]****** 58.8 34.2 7.0***** 2.7.5 120

500-999人. 27.7 62.7 9.6 52.~6 38.6 8.8 2.72 258

模職位職 1,000-2,999人 34.0 56.5 9.5 50.2 37.1 12.7 2.75 327

3,000人以上 37.5 55.0 7.5 55.9 30.4 13.7 2.77 829

一般. 30.4 58.0 11.5 58.0 28.7 13.2 2.72 536
グループリーダー 37.9 56.3 5.7 55.2 33.3 11.5 2.78 178

係長相当 32.6 58.2 9.2 55.9 28.3 15.8 2.74 311

課長相当 36.1 58.4 5.4 51.8 39.2 9.0 2.79 179

部長相当以上 41.2 53.6 5.2 47.7 43.5 8.8 2.82 329

給琴､人事 .教育 42.1 51.4 6.6 52.5 34.4 13.1 2.80 193
経理 .財務 34.9 61.4 3.6 59.0 32.5 8.4 2.82 86
広報 .企画 .法務 38.5 54.5 7.0 49.0 37.5 13.5 2.78 206

R&D､設計､製造技術 33.4 57.9 8.6 53.5 33.9 12.6 2.75 438

檀学 情報処理 27.9 56.6 15.5 59.7 27.9 12.4 2.70 135

現業 .生産 25.4 65.3 9.3 57.6 31.4 11..0 2.71 12_2

営業 30.8 59.5 9.,7 54.4 35｣0 10.5 2.75 246

その他 46.8 48.9 4.3 57.4 27.7 14.9 2.79 100

中学 .高校卒 32.0 56.9 11.1 55.7 32.0 12.3 2.73 339

専門 .短大 .高専卒 25.7 62.8 11.5 57.4 .27.7 14.9 2.71 151

磨員 組.大学 (文系 .理系)卒 35.7 56.8 7.5 53.0 35.2 11.8 2.76 896

大学院 (文系 .理系) 44.0 51.1 5.0 57.4 30.5 12.1 2.86 146
現在従事 35.1 58.6. 6.3 55.7 30.9 13.4 2.76 681

縫 合 過去に経験 39.7 52.9 7.4 52.6 34.9 12.5 2.79 332

荏 :***<0.01､**<0.5､.*<0.10以上で有意､有意確率はカイ二乗による｡

満足､不満の比率は､NA (無回答)を除いて計算しているので､図表7-3の数値と若干違っている｡
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3.勤め先の会社 ･職場の状況と仕事関連満足度

図表7-5により､勤め先の会社の経営状態や事業構造改革の状況別に仕事関連満

足度をみてみよう｡

回答パターンに統計的差異のあるものに着目してみると､まず､会社の経営状態が

職場生活満足度にかなり影響を及ぼしていることが わかる｡ 経営不振企業における職

場生活満足度は低い｡

事業構造改革の実施内容も､経営状態の如何によって違っているだろう｡ 回答者の

約3割は過去 3年間に ｢他社 ･他社事業部門との統合｣を､半数強は ｢企業内事業部

門の再編成｣を経験 しているが､それらが ｢あった｣ほうが職場生活満足度は高 くな
っている｡ それらが企業の存続や経営改善に必要な施策であったからだろう｡ 他方､

｢希望退職募集や解雇による人員整理｣も回答者の3割強の職場で行なわれているが､

それらが ｢あった｣では､労働者の職場生活満足度を低下させている｡

過去 3年間に､職場分割､他職場との統合､ (本人の働 く)事業所新設などの組織

改革は8割が ｢あった｣ と回答 しているが､事業所 レベルでの組織改革の有無は職場

満足度の変化には差をもたらしていない｡一方､職場が分割または新設された場合に

職場外の不満度が､事業所が新設された場合に職場外満足度が高 くなっている｡ 職場

の組織改革が､職場生活満足度にではなく職場外満足度に直接影響するとは考えにく

いので､別なファクターが介在 していると考えられる｡

本人の勤務場所変更の有無古_ま満足度の回答の差とは無関係だが､職務内容が変わっ

た場合は職場生活､職場外生活とも満足度が低 くなっている｡

回答者の9割の職場では過去 3年間に各種の人事処遇制度の変更が行なわれている｡

それらのなかで､賃金 ･昇格における業績主義の増大が ｢あった｣では職場満足度が

高 く､逆に年齢給 ･生活給要素の拡大が ｢あった｣は満足度が低い傾向が認められる｡

定昇の縮小 ･停止があっても職場生活満足度に影響はないが､賃金カットが ｢あった｣

場合は満足度を低めている｡

正社員数が減少 している職場では満足度が低い傾向がある｡ 経営不振企業や希望退

職等のあった職場での満足度低下と整合的である｡

会社の将来不安､出向 ･転籍 ･降格の可能性､失業の不安､収入が減る (減 りそう)

ことについては､それぞれ75%､53%､35%､60%の回答者がその不安を感 じており､

これらの不安を感 じている人の職場生活満足度は､感 じていない人よりも際立って低

い｡また､これらの不安がある人の職場外満足度も低 くなっている｡
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図表7-5 勤め先の会社 ･職場の状況別にみた仕事関連満足度
(%､人)

職場生活満足分布 職場外満足分布 総合満足スコア N(人)
満足 -どちらとも 不満 有意確率 満足 どちらとも 不満 有意確率

総 計 34.7 56.9 8.5 54.3 33.5 12.2 2.76 1,543

藁 葺 ず二つと黒字 50.0 46.8 3.2 *** 58.3 32.1 9.6 2.91 160まあまあ､トントン､赤字年も 33.5 58.3 8.2 53.4 34.2 12.3 2.75 1,222
態 経 ずーっと赤字 25.2. 59.1 15.7 54.3 33.1 12.6 2.64 132

勤務 也社との合併､他社事 あった 37.5 58.5 4.0 ****** 54.8 33.1 12.1 ** 2.79 421

業部門との統合 なかった 33.5 56.3 10.3 54.2 33.6 12.2 2.75 1,108

構先 也社 または他社事 あった _ 43.1 52.3 4.6 52.8 35.6 11.6 2.81 224
造 会 業部門の買収 なかった 33.1 57.7 9.2 54.6 33.1 12.3 2.75 1,305
改社 1上三業内の事業部 門 あった 35.3 56.5 8.1 54.1 31.0 14.9 2.76 826
草の の再編成 なかった 33.7 57.3 9~.0 54.6 36.4 9.0 2.76 703

辛莱 希望退職募集や解 あった 31.0 58.4 10.6 53.3 34.1 12.7 2.72 513
雇による人員削減 なかった 36.4 56.1 7.5 54.9 33.1 12.0 2.78 1,016

辛莱 職場の分割 要言きた 31.6 59.2 9.3 54.6 29.8 15.6 ****辛* 2.73 575

36.3 56.0 7.8 53.7 36.1 10.3 2.77 943

所 この事業所 が新設 あった 38.7 54.8 6.5 65.6 21.5 12.9 2.82 99
の された なかった 34.2 57.3 8.4 53.2 34.5 12.2 2.75 1,419

級 ･しい職場ができた 雷宗,t,=た 36.7 55.2 8.1 54.0 31.0 15.0 2.77 440

級改革 33.7 57.9 8.4 54.0 34.8 11.2 2.76 1,078組織変更はなか-た Li,ここえ 34.9 55.8 9.2 53.4■ 38.0 8.6 2.77 30034.4 57.5 8.1 54.2 32.6 13.2 2.76 1,218

内職容務 自分の職務変わつ.た 29.6 61.3 9.1 *************************** 48.3 35.7 16.0 ***********･****** 2.70 398

変わらなかった 34.7 57.2 8.1 56.7 32.3 11.1 2.77 .937
組織改革はなかった 42.0 48.3 9.7 54.5 36.4 9.1 2.78 181

過 業績主義 ウエ イ ト あった 39.1 54.3 6.6 54.3 34.0 11.7 2.78 726
去 の堰大 .なかった 30.1 59.6 10.2 54.3 33.0 12.7 2.73 798

3 年俸制 雷宗吾た 40.7 54.0 5.2 52.0 38.3 9.7 2.81 257

董萱 - 33.1 57.7 9.2 54.8 32.5 ー12.8 2.75 1,267

年齢給 .生活給要 あった 17.6 52.9 29.4 23.5 52.9 23.5 2.52 19

素の増大 なかった 34∴6 57.2 8L.3 54.7 33.2 12.1 2.76 1,.505

職種別賃金制度 要言きた 25.2 64.9 9.9 43.2 48.6 8.1 2.68 114.35.1 56.5 8.4 55.2 32.2 12.6 2.76 1,410

賃金カット 雷宗吾た 30.6 57.6 1~1.8 53.7 33.9 12.4 2.71 473刺 36.1 56.9 7.1 54.6 33.2 12.2 2.78 1,051
皮 退職金のポイント制 あった 34.4 57.5 8.1 58.6 28.9 12.5 2.76 371

の や基礎給見直し等 なかった 34.4 57.0 8.6 52.9 34.9 12.2 2.76 1,-153
正 門加 31.7 61.5 6.9 56.9 34.9 8.3 2.80 225
数社 変わらない 39.6 52.8 7.6 56.4 32.4 11.2 2.79 517
亡:=1負 減少 32.3 ー58.2 9.し5 52.1 33.6 14.2 2.72 784
A あてはまる 22.6 60.4 17.1 49.1 34.6 16.3 2.61 391

薫 ややあてはまる 33.1 60.2 6.7 54.0 33.6 .12.4 2.76 744
あまりあてはまらない 48.5 48.8 2.7 57.0 34.1 8.9 2.88 309
あてはまらない 64.1 32.8 3.1 75.0 21.9 3.1 3.15 66

出 あてはまる 28.2- 55.9 15.9 51.1 36.6 12.3 2_.65 243

可向能 .性転 ややあてはまる 30.4 59.6 10.0 51.8 32.8 15.4 2.71 56gあまりあてはまらない 37.6 58.0 4.4 55.8 34.1 10.0 2.80 518
籍 あてはまらない 49.4 44.8 5.7 62.1 29.3 8.6 2.93 176

朱 あてはまる 18.9 56.1 25.0 48.5 32.6■ 18.9 -2.54 140

莱の■歪 ややあてはまる 29.4 60.1 10.5 54.6 34.4 11.0 2.71 392

あまりあてはまらない 35.7 58.6 5.6 53.2 33.7 13.1 2.77 703
あては-まらない 48.3 47.1 4.6 60.ー1 31.2 8.7 2.90 271

収 あてはまる. 23.4 57.1 19.5 50.4 32.-9 16.7 2.63 374

人が滅 ややあてはまる 30.4 63.2 6.4 53.9 34.9 11.2 2.73 531あまりあてはまらない 44.5 52.0 3.5 53.8 35.0 11.2 2.83 447

注 :***<0.01､**<0.5､*<0.10以上で有意､有意確率はカイ二乗による｡

｢総合満足スコア｣は職場関連満足 9項目の満足度について､ 8項目以上回答 したものの平均値
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4.勤め先の IT導入 ･利用状況､働き方別にみた仕事関連満足度

(1)勤務形態 ･労働時間との関係

勤務形態や最近の労働時間などの働 き方との関係では､通常勤務よりもフレックス

タイム､裁量労働従事者のほうが職場生活満足度は高いが､職場外満足度は逆に低 く

なっている (図表 7-6)｡ 裁量労働従事者の労働時間が他の勤務形態よりも長いこ

とが影響 していると考えられる｡

3年 ぐらい前と比べた労働時間では､労働時間が減った人ほど職場生活満足度､職

場外満足度とも高い傾向が認められる｡ ただし､ ｢かなり減った｣人は職場生活満足

度が低 くなっている｡ ｢かなり減った｣人は収入も減っている (75%が収入減を指摘)

ものの､それは職場外生活の満足度低下には結びついていない｡労働時間が ｢かなり

減った｣人は､そうでない人よりも会社の将来不安や失業不安を強 く感 じているから

である｡

(2) lT導入 ･利用状況との関係

会社全体-のITネットワーク導入レベル別にみると､本社だけあるいは工場 ･辛

業所段階でのLAN (構内情報通信ネットワーク)にとどまらず､企業グループで広

い範囲でネ ットワーク化されているほど､職場満足度は高い｡ ｢LAN等ネットワー
クはできていない｣の回答は10名しかいない (サンプル計の0.6%)のでこれを除外 し
て計算すると､この傾向には強い有意差が確認できる｡ 会社レベルでのITネットワ

ーク導入レベルが高いほど職場外満足度も高い傾向も認められる｡

ITネットワーク導入レベル別には､時間外労働など労働時間関連設問-の回答に

明確な差はない｡ ITネットワーク導入レベルは企業規模 と相関があり､規模が大き

いほどより高次のネットワークが導入されている｡ また､ ITネットのレベルが高い

ほど会社の経営状態は ｢赤字会社｣が少なく､会社の将来不安や失業不安の少ない人
がやや多 く､収入減の不安はやや少ない傾向がある｡ これらの "安心感"が職場外満

足度に影響 していると推測される｡

ITの業務への活用のレベルについては､後掲186ページの囲みに記す方法で "IT

業務処理レベル"を作成 し､満足度との関係をみてみた｡ 図表7-6に示すようにIT

業務処理レベルの高いほど職場満足度が高い｡

186ページの囲みに記す方法で作成 した "ITリテラシーレベル"別にみると､IT
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リテラシーレベルと職場満足度との間には有意の関係は認められない｡他方､下の囲

みに記す方法で作成 した "職業能力自己評価 レベル''と職場生活満足度との間にはか

なり相関があり､職業能力評価が高い人ほど満足度は高い｡これは､仕事で使うワー

プロ､電子メール､インターネット利用などのITスキルは､いわば今日の "読み書

きそろばん"となっており ｢できて当たり前｣という状況があるからと解釈できる0
職業能力自己評価レベル別には職場生活満足度の回答パターンについて強い有意差

があり､職業能力が ｢高い｣レベルの人ほど満足度は高い｡

図表7-6 働き方 ･勤め先の lT導入状況など別にみた仕事関連満足度
(%､人)

満足 どちらとも .不満 有意確率 満足 どちらとも 不満 有意'確率

形勤態務 通常勤務 33.2 58.5 8.3 *1 54.4 34.9 10.6 * 2.76 947フレックスタイム 35.2 55.6 9.2 56.Q 30.3 13.7 2.75 437
裁量労働 44.3 48.7 7.0 49.6 32.2 18.3 2.77 119

労変働化時間 かなり増えた 25.0 63.7 11.3 *** 43.5 39.5 16.9 *.* 2.64 256

いくらか増えた 32.9 60.8 6.3 53.7 34.8 11.5 2.76 382
あまり変わらない 39.0 52.3 8.7 .56.7 32.6 10.7 2.80 59_7
いくらか減った 41.5 53..4 5.2 58.5 29.5 11.9 2.81 196
かなり減った ･26.9 57.7 15.4 64.1 24.4 11.5 2.71 83

時 時間外なし 44.0 48.1 7.9 ** 62.3 29.7 7.9*** .2.86 330

ト20時間未満 35.0 58.4 6.5 t.52.8 34.6■ 12.6 2.75 219

間 20-30時間未満 33.1 59.2 7.7 56.2 33.6 10-.2 2.77 377
外 0-60時間未満 30.5 58.6 10.9 50.0 34.8 15.2 2:70 260
労 60-80時間未満 34.4 55.2 10.4 42.7 43.8 13.5 2.70 101
働 0-100時間未満 25.7 58.6 15.7 51.4 28.6 20.0 2.66 73
100時間以上 37.7 56.5 5.8 49.3 _30.4■ 20.3 2.72 69

導会 LAN等如けウシステムはない 30.0 60.0 10.0 *** 50.0 20.0 30.0 ** 2.76 10
入社 本憎 ナでLANができている 19.4 65.7 14.9 41.8 46.3 11.9 2.61 70
レの 本社及び事業所ごと.にLAN 34.4 60.9 _4.7 52.2 38.1 9.7 2.78 305
べ Ⅰ本社と各事業所がネットワーク化 35.4 55.0 9.6 54.7 32.5 12.8 2.75 650
･ルT 国内外子会社もネットワーク化 37.2 55.7 7.1 57.5 29.2 13.4 2.79 466

Ⅱ:中間業務処理レベル 32.4 59.2 8.4 53.3 33.9 12.8 2.74 772
Ⅲ :高い業務処理レベル 43.1 50.T 6.2 57.2 29.9 12.9 2.84 352

冒 Ⅰ:(低) 35.9 54.3 9.8 *** 49.5 38.6 12.0 * 2.74 196

Ⅲ で 32.6 58.5 8.9 52.7 34.4 12.9 2.74 630
Ⅲ J 32.8 6.0.1 7.1 .56.5 31.5 12.0 2.76 321

チ Ⅳ : (高) 38.3 53.2 8.5 57.2 31.0 11.8 2.79 358

自職 Ⅰ: (低) 22.5 56.2° 21.3 46.1 33.7 20.2 ･2.60 90
己業 Ⅱ T 30.7 60.6 8.6 53.9 33.5 12.6 2.73 708
評能 Ⅲ ↓ 39.2 53.7 7.1 55.2 34.8 10.0 2.80 630

注 :***<0.01､**<0.5､*<0.10以上で有意
*1は回答分布から､クラスカル ･ウオリスの検定､その他はカイ二乗検定による｡
IT導入レベルのうち ｢LAN等ネットワークシステムはない｣は回答数が10しかないので､有意差検定は
これを除外 している｡

｢総合満足スコア｣は職場関連満足 9項目の満足度について､8項目以上回答 したものの平均値
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tT業務処理 レベル :

間14で電子メール､スケジュール管理 ･介護室予約､調達 ･仕入れ､在庫等データベースへの

アクセスなど9つの業務領域について､ITシステムによる業務処理が行なわれているかどうか

を設問している (複数回答)｡ 何も活用なし (-0)から全項目選択 (-9)の10段階となる｡

選択回答数が0-3-Ⅰ､4-6-Ⅱ､7-10-ⅢとしてこれをIT業務処理レベルとみなした｡

ITリテラシーレベル :

間17で､回答者が､①定型的データの入力､(参ワープロ作業､③電子メール送受信､④インタ

ーネット情報検索､⑤表計算 ･図表作製､⑥統計解析､⑦プログラミング､⑧システム管理 ･構

築の8分野の作業をどの程度できるかを聞いている｡ どの程度できるかは､ ｢人に教えることが

できる｣ ｢ほとんど1人でできる｣ ｢人に聞けばできる｣ ｢できない｣の4段階である｡

上記の作業のうち､① ｢定型的データの入力｣はITリテラシーのスキル要件の一つとは必ず

しもいえない｡また､⑦ ｢プログラミング｣と(参 ｢システム管理 ･構築｣は特定の職種に必要な

スキルで､一般のビジネス上の職務では必須ではない｡そこで､①⑦⑧を除く5つの IT作業に

ついてどの程度できるかをみることとした｡

｢人に教えることができる｣を4点､ ｢ほとんど1人でできる｣を3点､ ｢人に聞けばできる｣

を2点､ ｢できない｣を1点とすると､5項目×1-5点から5項目×4-20点の数値が得られ

る｡ スキルレベルの評価と人数分布から､これを4段階に分け､ITリテラシーのスケールとし､

スキルの低い順にⅠ～Ⅳと表記する｡ スキルレベルでいうとおおむね次のようである｡

Ⅰ(0-12点)-ワープロと電子メールが ｢できない｣から8割程度が ｢ほとんど1人ででき｣､

インターネット検索は半数程度の人が ｢ほとんど1人でできる｣｡ 表計算は半数程度が ｢人

に聞けばできる｣レベル｡

Ⅱ (13-16点)-ワープロと電子メールは､ ｢ほとんど1人でできる｣から ｢人に教えること

ができる｣レベル｡インターネット情報検索と表計算は､大半が ｢ほとんど1人でできる｣｡

統計解析 も ｢人に聞けばできる｣人がかなりいる｡

Ⅲ (17-18点)-ワープロと電子メール､インターネット情報検索は ｢人に教えることができ

る｣ことに加えて､表計算も過半数は ｢人に教えることができる｣レベル｡ 統計解析 も ｢ほ

とんど1人でできる｣人が2割強いる｡

Ⅳ (19-20点)-統計解析以外は ｢人に教えることができる｣ レベルで､統計解析 も ｢ほとん

ど1人でできる｣か ｢人に聞けばできる｣ レベル｡

職業能力自己評価 レベル :

間20で職業能力について､平均を3点､最高を5点 (5段階)として､回答者の職業能力自己

評価を聞いている｡ 1-2点を括ってⅠとし､以下最高をⅣとする4段階のスケールとした｡
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(3)仕事の変化と満足度

ここ3-4年の間の仕事の変化別にみると､定型的仕事や文書 ･図表作成が ｢増え

た｣人の職場生活満足度は低 く､創意工夫､仕事の面白さ､裁量 ･判断が ｢増えた｣

人､雑務が ｢減った｣人の職場生活満足度は高くなっている｡

1人でする仕事が ｢増えた｣は4割強あり (｢減った｣1割)､打合せなど人と直
接会う仕事も増えている (｢増えた｣57%)｡ 前者は職場生活満足度を低め､後者は

高めていろ｡ 1人でする仕事が ｢増えた｣人､ ｢減った｣人の双方とも､打合せなど

人と会う仕事は ｢増えている｣｡ 同様に､創意工夫､仕事の面白さ､裁量 ･判断が ｢増

えた｣人の中では､ 1人でする仕事が ｢増えた｣とする人の割合は高い｡

仕事の範囲 ･仕事量 ･仕事のスピードでは､仕事量が増えた場合に職場生活満足度

が低 くなっているが､仕事範囲とスピードは ｢増えた｣ほうが満足度は高 くなってい

る｡ 人員削減 ･少数精鋭化が進められるなかで､ ITの活用が進み､それは1人で業

務処理する仕事の範囲を広げ･裁量性も高める方向で職務再編がなされている場合と､

創意工夫を要さず ･仕事量を増やす方向で職務再編がなされている場合とがあること

を示唆している｡ 仕事のスピードアップも同様のことがいえよう｡

職場満足度とキャリア展望との関係をみると､ ｢一つの会社で経験をつみ管理職 ･

役員をめざしたい｣人の職場満足度はもっとも高 く､ ｢一つの会社にこだわらず特定

の分野のスペシャリス トになりたい｣人のそれはもっとも低い｡キャリアについてと

くに希望のない "成 り行きまかせ"の人も､現在の職場に不満が高いわけではない｡

GHQ (精神面の全般的健康指標)については前章で詳 しく分析されているが､

応職業生活満足度との関係をみておこう｡ GHQは､かなりの程度で満足度を裏側か

らみているともいえる｡ そのため､ス トレス兆候の訴え率の高い人ほど職場満足度は

低 く､両者は強い逆相関の関係にある｡ また､職場生活満足度よりも職場外満足度に

おいて､GHQ訴え率の高い人ほど不満度が高くなっている｡
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5.仕事関連満足度の高い (低い)労働者の特性

職場生活満足と職場外満足を2つの軸としてとらえると､双方満足､いずれか一方

が満足で他方不満､双方不満の分布が得られる｡ 満足とも不満ともいえない領域 (Ⅴ)

を加えると､図表 7-8､図表 7-9のようになる｡ ここでは､図表 7-8に示す各

象元にプロットされた労働者像を概観することとする｡ ＼

第 l象元の労働者は全体の半数近 くに及びもっとも多い｡性別では男性の49%がこ

の象元いるのに対 し､女性は55%と多い｡他の属性別満足度平均値との違いに着目す

ると､年齢層では際立った違いはない｡業種では ｢素材製造業｣､に多 く (54% :これ

はⅠ象元の平均値49%よりも5ポイント多い､以下同じ)､ ｢卸 ･小売､飲食店｣で

少ない (40%)｡ 職位では大きな差はない｡以下､ ｢経理 ･財務｣職種 (54%)､ ｢大

学院修了｣者 (55%)､会社の経営状態が ｢ずーっと黒字｣ (64%)､過去3年間に
会社分割などの事業構造改革は ｢なかった｣ (54%)､この事業所が ｢新設された｣
(62%)､正社員が ｢増加した｣ (54%)､会社の将来不安 ･出向転籍の可能性 ･失

業および収入減の不安が ｢ない｣ (それぞれ60-77%)､労働時間は<減少>し､時間

外労働が ｢ない｣層で､この象元が多い｡ IT化との関連では､ ｢国内外の関連会社

までネットワーク化｣ (54%)､ IT業務処理レベルがⅢ (54%)で多い｡ ITリテ

ラシーでは違いはない｡仕事との関連では､職業能力がもっとも高い層 (57%)､こ

こ3-4年の仕事で文書 ･図表作成が ｢減った｣ (54%)､仕事の面白さが ｢増えた｣

(60%)､雑務が ｢変わらない｣ (56%)か ｢減った｣ (54%)､キャリア展望で ｢こ

の会社でいずれ管理職 ･役員｣ (57%)､GHQはス トレス訴え率の低い層で､職場
生活 ･職場外満足度とも高い層が多い｡この層は､勤め先の会社業績が比較的良好で

あり､そのためモラールを低下させるリス トラもなく､業務の IT化 も進んでいる､

職業能力も高く､全体としてQWLが高まっているといえる｡

第 日象元にプロットされるのは全体の10.1%で､職場生活は満足だが職場外生活不

満の層である｡ この層が多いのは､裁量労働従事者 (16% :Ⅱ象元の平均10.1%より

も6ポイント多い)､時間外労働 ｢60-79時間｣ (16%)､時間外労働 ｢100時間以上｣

(17%)､事業構造改革が比較的多 くの分野で行なわれ､1人でする仕事が ｢減った｣

(16%)､仕事の面白さが ｢増えた｣ (14%)､仕事のスピー ドが ｢減った｣ (15%)

人たちである｡ この層は､勤め先企業の事業構造改革がかなり行なわれ､仕事の質は

高まっている人たちが多いが､長時間労働が職場外生活の満足を低めているとみるこ

とができよう｡
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図表7-7 仕事の変化と仕事関連満足度
(%､人)

職場生活満足分布 職場外満足分布 総合満足スコア N(人)
満足 とちらとも 不満 有意確率 満足 どちらとも 不満 有意確率

′-.L一疋 曽えた 27.5 62.9 9.6 *** 53.8 32.8 13.4 2.71 435仕型 変わらない 34.5 56.3 9.1 54.5 33.6 11.9 -2.76 666
事的 減った ･42.5 52.1 5.4 54.8 -34.0 11.1 2.82 339
な もともとない 44.8 43.1 12.1 51.7 37.9 10.3 2.79 63

創 曽えた 36.6 56.1 7.3 *** 53.1 34.4 12..5 2.77 1,007普 変わらない 31.8 58.2 10.0 57.2 31.6 11.2 2.74 421
工 減った 18.5 64.6 16.9 53.8 29.2 16.9 2..67 65
夫 もともとない 33.3 47.6 ~19.0 57.1 38.1 4.8 2.65 21

の空≒ 増えた 36.7p 56.0 7.3 ** 51.9 35.8 12.4 * 2.77 880

変わらない 33.4 57.5 9.1 58.1 31.0 10.8 2.76 478
減った 26.7 58.8 14.5 55.0 .28.2 16.8 2.69 133
もともと.ない 25.0 62.5 12.5 68.8 31.3 2.69 16

文 増えた 28｣0 62.6 9.4 *** 53.9 34.1 12.0 2.71 550

の書作 '成図 変わらない 35.9 55.1 9.0 56.1 32.0 11.9 2.77 715減った 47.7 47.7 4.7 50.3 35.8 14.0 2.84 202
衣 もともとない 39.4 54.5 6.1 48.5 42.4 9.1 2.76 36

面仕 曽えた ,49.5 .48.1 2.4 *** 58.1 30.9 11.0 *** 2.89 ′■517白事 変わら-ない 32.2 60.0 7.8 54.2■ 35.5 10.3 2.75 732

さの 減った ■11.3 65.2 23.5 47.0 33.6 19.4 2.51 253

戟 増えた 38.3 56.2 5.6 *** 53.3 34.2 12.5 ** 2.79 981
断量 変わらない 30.7 56.0 13.2 57.7 32.9 9.5 2.73 440
判 減った 13.4 67.1 19.5 48.8 29.3 22.0 2.56 84

仕 曽えた 32.4 59.7 8.0 **************** 53.9 34.0 12.1 **.*** 2.75 983

の 減った 37.1 50.5 12.4 55.7 28.9. 15.5 2.74 100

圭 曽-えた 35.5 57.7● 6.8 53.0 34.8 12.2 2.77 1,115
変わらない 32.5 55.1 12.4 60.2 29.3 10.5 2.75 327
減った 31.1 49.2 19.7 45.9 34.4 19.7 2.63 64

ピ仕 曽えた 37.2 55.5 7.3 56.1 32.5 11.4 2.79 912
一事 変わらない 31.1 59.1 9.8 50.9 36.2 12.9 2.71 533

ドス雑 減った 24.5 58.5 17.0 56.6 26.4 17.0 2.68 55

曽えた 27.9 61.9 10.1 50.8 34.9 14.3 2.70 714

変わらない 39.5 53_.3 7.3 -59/2 31.2. 9.6 2.82 542

香キ 減った 42.2 50.7 7.1. 54.7 34.7 10.7 2.80 230

もともとない 52.9 47.1 47.1 41.2 11.8 2.86 18

二社で組敷つみ管理職.役員に 48.2 47._6 4.1 54.1 34.9 10.9 2.86 342
-一寸働 野スペシャリストに 35.6 57.4 7.1. 56.7 28.5 14.7 2.78 314

ヤリア展 一社に拘らず管理職.役員に 30.9 60.5 8.6 57.4 31.5 11.1 2.74 163

一社に拘らずスペシャリストに 23.7 62.5 13.7 53.3 31.6 15.1 2.65 293
いずれは独立したい 25.0 64.7 10.3 45.6 47.1 7.4 2.69 68

望メ いずれは家業 .家事､その他 ･L,35.7 53.6 10.7 59.5 32.1 8.3 2.77 91GHQⅠ (回答項目 なし) 55.1 41_.3 3.6 78.1 16.3 5.6 2.99 199

芸 ,;'V GHQⅡ (回答項目1-2) 43.8 50.6 5.6 62.1 31.5 6.5 2.87 .345
GHQⅢ (回答項目3-6) 32.8 60.0 7.1 52.9 35.8 11.3 2.76 412
GHQⅣ (回答項目7-10) 28.9 60.9 10.2 46.3 41.2 12.6 2.68 294

注 :***<0.01､**<0.5､*<0.10以上で有意､有意確率はカイ二乗による｡
｢総合満足スコア｣は職場関連満足 9項目の満足度について､8項目以上回答したものの平均値
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図表 7-9 満足度分布構成比

(人､%)

象元 サンプル数 構成比

Ⅰ 736 49.4

Ⅱ 151 10.1

Ⅲ 105 7.1

Ⅳ 177 ll.9

V 320 .21.5

荏 :ここでは､満足度 2.0超､3.0未満を

｢どちらともいえない｣ (V)とした｡

第日象元にプロットされる､すなわち職場生活 ･職場外ともに不満層は全体の7.1

%にとどまる｡ この層は､時間外労働は ｢80-99時間｣ (17%:第Ⅲ象元の平均より

10ポイント多い)層で多 く､長時間働いているが､会社の将来不安があり､失業の不

安もあって､仕事の面白さが ｢減った｣(24%)､裁量 ･判断が ｢減った｣(16%)､

仕事の範囲が ｢減った｣ (18%)､GHQ訴え率がもっとも高いグループ (21%)で

多い｡この層は､会社の将来不安 ･雇用不安を感じながら､長時間労働を余儀なくさ

れ､かつ仕事の質が悪化しているとみられる｡

第IV象元は､職場外生活には満足 しているが職場生活不満の層であり､ll.9%がプ

ロットされる｡ 女性 (18%:第Ⅳ象元平均より6ポイント多い)､規模500人未満 (18

%)､情報処理職 (17%)､生産 ･現業職 (16%)､専門 ･短大 ･高専卒 (18%)､

会社の将来不安 ･出向転籍の可能性 ･失業不安 ･収入減不安を感じている層 (｢当て
はまる｣との回答者で第Ⅳ象元は19-28%)で多い｡仕事の質との関連では､職業能

力評価が低い層 (Ⅰ層 :19%)､打合せなど人と会う仕事が ｢減った｣ (17%)､仕

事の面白さが ｢減った｣ (24%)､仕事の範囲が ｢減った｣ (18%)､キャリア展望
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では ｢1社にこだわらず､スペシャリス ト｣ (17%)､GHQ訴え率が高い層 (Ⅴ:

17%)で､この層が多い｡会社の将来不安 ･失業不安を感 じており､仕事の質が劣化

しているという面では第Ⅲ象元と似ているが､この層では長時間労働でないという点

で職場外生活の満足度を高めている｡ 他方､会社の評価や労働条件-の ｢非常に不満｣

が他の象元よりも際立って多い (Q31b労働条件 :｢非常に不満｣平均13%に対 し42

%､Q31e会社の評価･:｢非常に不満｣平均 5%に対 し22%)ことにみられるように､

処遇への不満が強 く､自社への執着も希薄な層である｡

6.仕事関連満足度の規定要因

前節までの分析において､各側面ごとに個々には満足度との関連の強い項目があっ

たが､全体としてみたとき､何が満足度に影響を与えているのか｡職位や学歴と満足

度との関係といっても､職位や学歴自体に満足 しているのではなく､職位との関連で

有している権限や仕事の裁量性､仕事の将来性などから満足度評価はなされていると

考えられる｡ そこで､本章の最後に､これまで取 り上げてきた職場における各種のこ

とがらを説明変数とし､満足度への規定要因をみてみることとする｡

(1)職場生活満足度への影響

図表7-10は､職場生活満足度で ｢満足｣- 1(満足度3.0以上)､ ｢満足 していな

い｣-0(満足度3.0未満)としてロジット分析を行なったものである｡ 図表7-3に

示す ｢どちらともいえない｣はここでは ｢満足 していない｣に分類 しているので､ ｢満

足｣対 ｢満足でない｣は1:3の人数である｡

はじめに､図表 7-4から図表7-7までで取 り上げたすべての項目を説明変数と

して計算 したところ､性､業種､企業規模､職位､学歴､組合役員の経験の有無､キ

ャリア展望､過去 3年間の事業構造改革における各種施策の如何は､満足度には影響

していないことがわかった (年齢層､キャリア展望は職場外満足には影響)｡

説明変数が多すぎるので､満足度との関連がない属性変数を除外 して再集計 した結

果が図表 7-10である｡ 計算結果は､カイ二乗値が有意でありモデルのあてはまりは

よいといえる｡
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統計的に有意で職場生活満足度に影響の強い (β係数の高い)ものをみると､職種

要因が効いている｡ 現業 ･生産職､次いで営業職､経理 ･財務職の場合､満足度にマ

イナスの影響があ●る(他の職種についている人よりも30%強満足度を引き下げている)｡

ただし､集計サンプルの3分の1は職場生活に ｢満足でない｣ので､どの職種の人も

β係数はマイナスとなっている｡

それ以外では､ここ数年の仕事の変化が ｢仕事の面白さ｣を増やす方向の場合は満

足度を引き上げているが､ ｢仕事量｣増や ｢文書 ･図表作成の仕事｣増となっている

場合は､満足度を引き下げている (問22の選択肢スケールが他と逆になっているので

±符号が逆になっている)｡ ｢仕事の量｣と ｢文書 ･図表作成の仕事｣はオッズ比

(Exp(β))が高いのが注目される｡

過去3年間の事業構造改革における各種施策は職場生活満足と無関係であったが､

事業所における ｢職場分割｣があった場合は満足度にマイナスに影響 している｡ 人事

処遇制度で ｢業績主義ウエイトの増大｣ ｢年俸制｣があった場合はプラスに､ ｢定昇

の縮小 ･廃止｣｢確定拠出型企業年金制度導入｣があった場合 (有意性はやや低いが)

は､満足度にマイナスの影響を与えている｡
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図表7-10 職場生活満足度の規定要因 (ロジット分析)

(満足-1､満足でない-0)
説明変数 β EXp(β)

1 年齢層 (20代=1-50代=4の .4区分) _-0.100 -0.904
間2 企業規模 (500人未満-3000人以上規模 :4区分) 0.122 1.129
間3 職種 1 (総務..人事ダミー- 1) -0.692* 0.5ー01
問3_.職種 2 (経理 .財務ダ■ミ-- 1) -1.060** 0.346
間3 職種 3 (広報 .企画ダミー-1~) -0.868** 0.420
間.3 職種 4 (R&D､設計 ダミー- 1) -0.847** 0.429
間3 職種 5 (情報処理ダミー- 1) -0.960** 0.383

問3 職種 7 (営業ダミ-- 1) -1.198*** 0.302
問7 会社経営状況 (黒字～赤字の3区分) -0.176 0.839
問9-1 職場の分割 (Yes=1) -0｣620*** 0.538
問9-2 他の職場 との統合 (Yes=1) 0.202 1.224
問9-3 この事業所が新設された (Y■es=1) 0.288 1.333
間9-4 新 しい職場ができた -(Yes=1) 0.262 .1.299_'
間9-6 組織変更はなかった (Yes=1) -0.171 0.843
問10B 過去3年■に職務変更 (｢あった｣-1) -0.321 0.725-
問1ト1能力主義ウエイ トの増大-(Yes=1) 0.021 1.021-
間lL2業績主義ウエイ トの増大 (Yes=1) 0.461*** 1.586≡
間1ト3年俸制 (Yes=1) 0.474** 1.607_
問lL4年齢給 .生活要素の拡大 (Yes=1) -0.712 0.491
間1ト5.職種別賃金制度 (Yes=1) -0.505 .0.604

間1ト7定昇の縮小 .停止 .廃止 (Yes=1) -0.306* 0.736
間1ト8賃金カット (Yes=1.) 0.026 1.027
問1ト9,退職金ポイント制等の見直 し (Yes-1). 0.026 1.026
間1工10確定拠出型企業年金制度 (Yes-1) -0.566* 0.568
間1ト1160歳以降の雇用延長 (Yes=1) 0.295 1.343
矧1ト12上記のような処遇変更なし (Y古S-1) 0.051 1.053
間12A 正社員数が増えた (3割以上増-3割以上減の5段階) 0.142 1.153
問12B 非正社員数の増減 (3割以上増-3割以上減 の5∴段階) 0.132 1.141
間13 LANネット化 レベル (丁ない｣-海外含むWANの 5段階) 0.060 - 1.062

間~17 ⅠTリテラシー (低い-高い順に4段階-) -0.008 0.992
間20 職業能力自己評価 (低い-高い順に4段階) 0.015 1.015
間23 3年前と比べた労働時間 (かなり増えた-5段階) -0.011 0.989
間27 4月の時間外労働 (｢なし｣-100時間以上の7段階) 0.008 1.009
間24A 会社の将来不安 (｢あ.る｣=1) -0.461** 0.630
間24B 出向 .転籍の可能性 (｢ある｣-1) -0.240 0.787
問24D 収入減の不安 (｢ない｣=1) 0.423** .1.52~7
間22A.定型的な仕事 (かなり増えた=1-かなり減った=5) 0.009 1.009
問22B 創意工夫求められる仕事 (かなり増えた=1-5段階) -0.218* 0.804
間22C 打合せなど人と会 う仕事 ( ,' 5段階) -0.167* 0.846
間22D 文書 .図表作成などの仕事 ( ,, 5段階) 0.249** 1.283

間22F 仕事の面白さ ( ,' 5段階) -0.730*** 0.482
問22G 自分で裁量 .判断する仕事 ( -ク 5段階) -0,099 0.905
問22H 仕事の量 ( . ク 5段階) 0.489*** 1.630
尚22Ⅰ 仕事の範囲L( ,/ 5段階) -0.005 0.995
問29 GHQスケール (訴え.率の低い-高い順に5段階) -0.277*** 0.758
定数 1.336 3.805

-2LogLikelyhood(モデルのあてはまり具合) 1016.493
NagelkereR2乗 ( I, ) 0.325
カイ二乗値 ('{デルの適合度検定) 269.196***

注 :計算方法は､強制投入法｡ ｢満足｣=339人､ ｢満足でない｣-667人(職場満足度3.0未満)
モデルによる予測値の実際の ｢満足｣/｢満足 していない｣の正答率 :74.2%

Exp(β)はオッズ比 :例えば､ ｢賃金 ･昇格等における業績主義ウエイ トの増大｣は､それがなかった

人よりも､職場生活満足度が1.59倍高 くなることを現す｡
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また､会社の将来不安の ｢ある｣人は職場生活満足がマイナスに､収入減不安の ｢な

い｣人はプラスになっている｡ GHQ (精神面の全般的健康指標)で訴え率の高い人

は､職場生活満足度も低い｡

ITネットワークレベル､ IT業務処理レベル､ITリテラシー､職業能力自己評

価は､職場生活満足度に直接的には影響 していない｡

(2)職場外満足度への影響

職場外満足度への影響も職場生活満足度と同様の方法で計算 した (図表 7-ll)｡

モデルのあてはまりはよいといえる｡ こちらは､ ｢満足｣と ｢満足でない｣はほぼ半

数づつになっている (54:46)｡

属性別では ｢年齢｣が効いており､年齢の若い人ほど満足度が高い｡

企業内のことがらが職場外満足度へ影響を与える度合いは職場生活満足よりは低い

(β係数が低い)｡ 職種では有意の影響はない｡ここ3-4年の職場の変化との関係

では､ ｢この事業所が新設された｣｢能力主義のウエイトが高まった｣｢退職金のポ
イント制などの見直しがあった｣で職場外満足度プラスに影響 してお り､そうでない

人よりも満足度が1.3-2.4倍高 くなっている｡ これに対 して ｢年齢給 ･生活給のウエ

イト増大があった｣場合はマイナスに影響 している｡ 理由は不明だが､ ｢1人でする
仕事が増えた｣場合も職場外満足にプラスの弱い影響を与えている｡ キャリア展望で

は｢1社で特定分野に専念 しスペシャリス トに｣志向の人は職場外満足度がプラスに
影響 している｡ GHQで訴え率の高い人は､職場外生活満足度も低い｡

3年 ぐらい前と比べて ｢労働時間が増えたかどうか｣｢時間外労働の長さ｣､ ｢会
社の将来不安｣｢失業不安｣｢収入減不安｣の有無は､職場外満足度には直接の影響
を与えていない｡ ITネットワークレベル､IT業務処理レベル､ ITリテラシー､

職業能力自己評価も､職場外満足度とは無関係である｡
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図表 7-11 職場外満足度の規定要因 (ロジット分析)

(満足-1､満足でない-0)
説明変数 β EX p (β )

1 年齢層 (20代=1-50代=4の 4区分) -0.249*** 0.780
間2 企業規模 (500人未満-3000人以上規模 :4区分) -0.050 0.951
間3 職種 1 (総務 .人事ダミー=1) -0.147 0.863
間3 職種 2 (経理 .財務ダミー- 1) Q.267 1.307
問3 職種 3 (広報 .企画ダミ一等 1) -0 .410 0.664
間3, 職種 4 (R&D､設計ダミー- 1) -0.305 0.737
間3 職種 5 (情報処理ダミー- 1) 0.055' 1.057
間3. 職種 6 (現業 .生産ダミー- 1) 0.147 1.158

間7 会社経営状況 (黒字-赤字の-3区分) -0.046 0.955
間9-1 職場の分割 -(Yes=1) -0.001 0.999
間9-2 他の職場 との統合 (Yes=1) -0.006 0.994
間9-3 ~この事業所が新設された (Yes=.1) 0.877*** 2.405
間9-4 新 しい職場ができた (Yes=1) -0.125 0.883

間10B 過去3年に職務変更 (｢あった｣.-1) 0.297** 1.346
問1ト1能力主義ウエイ トの増大 (Yes-1) 0.103 1.109

間1.1-3年俸制 (Yes=1) -1.669** 0.188
問1ト4年齢給 .生活要素の拡大 (Yes=1) -0.500* 0.606
間1ト5職種別賃金制度 (Yes=1) 0.013 1.014
間1ト6勤務地限定制度 (Yes=1) 0.003. 1.003
問1ト7定昇の縮小 .停止 .廃止 (Yes=1) 0.225 1.252
間1ト8賃金カット (Yes=1) 0.456*** 1.578

問1ト10確定拠出型企業年金制度 (Yes=1) 0.240 1.271
問1ト1160歳以降の雇用延長 (Yes=1) 0.440 1.552
間1ト12上記のよ.うな処遇変更なし (Yes=1) -0.137. 0.872
間12A 正社員数が増えた (3.割以上増-3割以上減の5段階) 0.089 1.093
間12B 非正社員数の増減 (3割以上増-3割以上減の5段階) 0.065 1.068
問13 LA.Nネット化 レベル (｢ない｣-海外含む●WANの5段階) -0.005 0.995
問14 pⅠ'T業務処理 レベル (低い⊥高い順に3.段階) 0.089 1.093
間17 ⅠTリテラシー (低い-高い順に4段階) 0.0■96 1.100
間20 職業能力自己評価 (低い-高い順に4段階) -0.039~ 0.962
間23 3年前と比べた労働時間 (かな り増えた-5段階) -0.238 0.789
間27 4月の時間外労働 (｢な_し｣-100時間以上の 7段階) 0.187 1.206
間24A 会社の将来不安 (｢ある｣-1) 0.071 1.073
間24B 出向 .転籍の可能性 (｢ある｣=1) 0.287* 1.332
問24D 収入減の不安 (｢ない｣-1) 0.187- 1.206
問22A 定型的な仕事 (かなり増えた=1-かなり減った=5) 0.025 1.025
間22B 創意工夫求められる仕事 (かな り増えた=1-5段階) 0.005 1.005
間22CL打合せなど人と会 う仕事 ( ,7 5段階) 0.099 1.104
間22D 文書 .図表作成などの仕事 ( ク 5段階) 0.025. 1.025
間22E.1人でする仕事 ( 〃 5段階) -0.139* 0.870
間22F 仕事の面白さ ( ,' 5段階) -0.026 0.1975
間22G 自分で裁量 .判断する仕事 ( ,' 5段階) 0.024■ 1.024
間22H 仕事の量 ( ,/ 5段階). -0.005 0.995
問22Ⅰ 仕事の範囲 ( 〟. 5段階) -0.052 0.949
間29 GHQスケール (訴え率の低い-高い順に5段階). -0.410*** 0.664
定数 1.727 5.624

-2LogLikelyhood(モデルのあてはまり具合) 1342.792
NagelkereR2乗 ( 〟 ) 0.170
カイ2乗値-(モデルの適合度検定) 146.560*** -

荏 :計算方法は､強制投入法｡ ｢満足｣=586人､ ｢満足でない｣=494人(職場外満足度3.0未満)
モデルによる予測値の実際の ｢満足｣/｢満足していない｣の正答率 :65.5%

Exp(β)はオッズ比 :図表7-12参照｡

有意水準 : ***<0.001､**<0.05､*く0.1
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7.小指

賃金 ･労働時間など労働条件を除くと､<満足>が6割を超える項目が多い｡仕事関連

満足度に関する9項目は､職場生活満足と職場外満足に分類され､職場生活満足度で

くくってみると ｢満足｣は3分の1､職場外満足度でくくってみると ｢満足｣52%と

なる｡

属性別には､職場生活満足では､職種､職位､学歴､組合役員経験の有無により､

職場外満足では､年齢､業種､規模､職位で満足度回答パターンに有意の差がある｡

勤め先の会社や職場の状態別には､会社の経営状況と会社の将来不安､失業不安､収

入減の不安､過去3年間の人事処遇制度の改定状況が職場内外の生活満足度の回答に

有意の差が観測された｡

働き方 ･仕事の変化内容別にみると､労働時間が長 くなったり､長時間の時間外労

働がある場合に､職場生活満足､職場外満足 とも低 くなる傾向が認められた｡ 仕事の

変化で､ ｢創意工夫｣｢仕事の面白さ｣｢裁量 ･判断｣｢仕事の範囲｣が増えた場合

に､職場生活満足度が高 くなり､ ｢1人でする仕事｣｢雑務｣が増えると満足度が低

くなっている｡

ITネットワーク化､IT業務処理レベル､職業能力自己評価では､そのレベルが

高いほど職場生活満足度が高い傾向が認められたが､ITリテラシーでは回答に差は

なかった｡

GHQは､訴え率の高いほど職場生活 ･職場外生活とも満足度は顕著に低 くなって

いる｡

以上の職場におけるさまざまな事柄を説明変数とし､全体として満足度にどのよう

な影響を及ぼしているかをロジット分析によってみてみると､性､業種､企業規模､

職位､学歴､組合役員の経験の有無､過去 3年間の事業構造改革における各種施策の

如何は､満足度とは無関係であることがわかった｡

職場生活満足では､現業 ･生産職と営業職で満足度にマイナスの影響があり､職場

分割が ｢あった｣や会社の将来不安が丁ある｣場合も満足度を引き下げている｡ ダウ

ンサイジングとしてのリス トラが労働者の不安感をもたらしているのであろう｡逆に､

業績主義のウエイト増大や年俸制の導入 ･改定が ｢あった｣で満足度を引き上げてい
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る｡ 会社の将来不安 ｢ある｣は満足度にマイナス､収入減不安 ｢ない｣は満足度にプ

ラスの効果がある｡

ここ3-4年の仕事では ｢仕事の面白さ｣が増えたかどうかが満足度を高める影響が

もっとも大きく､ ｢仕事量｣が増えた､ ｢文書 ･図表作製｣が増えた場合には満足度を

引き下げている｡ ITネットワーク化､IT業務処理レベル､ITリテラシー､職業能

力自己評価レベルは､いずれも職場生活満足度に直接的な影響を及ほしていない｡

職場外満足では､年齢が高い世代ほど満足度が低 くなる効果があり､この事業所が

｢新設された｣､退職金のポイント制等の見直しが ｢あった｣､能力主義ウエイトの

増大 ｢あった｣場合に満足度にプラス､年齢給 ･生活給ウエイトの増大が ｢あった｣

場合に満足度にマイナスの効果がある｡

労働時間の増減､時間外労働の長さは､職場外満足度に直接の影響を及ぼしていな

い｡仕事の変化では1人でする仕事が ｢増えた｣場合にやや職場外満足度を引き上げ

る効果が認められるが､仕事の面白さなど､他の仕事の変化自体は職場外満足度と無

関係である｡ また､会社の将来不安､失業不安､収入減の不安の有無も職場外満足度

とは無関係だった｡

GHQは､訴え率の高い人ほど職場生活･職場外満足とも満足度を引き上げている｡

以上の結果､ここ数年大規模に実施されてきた事業構造改革､事業所の組織再編など

では､ ｢職場分割｣を除くと仕事関連満足度に直接の影響を及ぼしていなかった｡事

業構造改革の背景にある会社の状態一一会社の将来不安や収入減の不安の有無が､職

場生活満足度に影響していると考えられる｡業務のIT化の度合や労働時間の長さも､

仕事関連の満足度には直接影響していなかった｡

創意工夫を発揮 し､面白さを増すものとなっているかどうかが､結局､仕事の満足

度を高めるかどうかの要因となっている｡ その点で､ここ数年のリス トラ､IT化な

どの職場の変化は､創意工夫､仕事の面白さを増す方向でQWLの改善となっている

ものと､文書 ･図表作成､仕事の量の増大 (そして､その結果としての時間外労働の

増大)や､会社 ･雇用の将来不安などQWLの悪化につながっているものとの両極が

あることが確認される
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総論 :事例調査に見るITによる仕事の変化

1.情報技術 (IT)と仕事の関係

7社のヒヤリング調査によって､情報技術 (IT)が仕事の進め方にどのような影

響を与えているかが明らかにな-ってきた｡ 一般に､情報化が進むと仕事のしかたが大

きく変わると言われているが､今回の調査では､劇的に変わっている面とそうでもな

い面の両方があることが確認できた｡

情報技術が職場を大きく変えると主張する人たちが措 く世界は､概ね次のようなも

のである｡

①仕事に必要な情報は､どこにいても瞬時に手に入れることができるため､どこで仕

事をするかはあまり重要でなくなる｡

②情報の流通スピードが上がるので､働 く側もそれに合わせて迅速な意思決定が求め

られる｡

③これまでは､書類の整理といった雑用に多くの時間をとられてきたが､ ITの普及

によって､そのような雑用から解放され､本来の仕事に集中できるようになる｡

④経営 トップが一般従業員に対 して､ほとんどコス トをかけずに直接メッセージを送

ることができるので､中間管理職は不要になる｡

以上の他にも､さまざまな表現が使われるが､共通するキーワードとしてあがってく

るのは､｢スピード化｣､｢時間効率のアップ｣､｢少ない人員でより高い成果｣といった

点である｡

今回の調査を見る･限り､仕事のしかたは表面的には大きく変わったようだが､仕事

に必要とされる本質的な部分はあまり変わっていないようである｡ このまとめでは､

変わった部分と変わらない部分を整理して､ITと働き方の関係を考察してみよう｡

2. ITによって変わったもの

(1.)業種を超えて見られる現象-スピー ド化と正確さ

どの業種にも共通して見られるのは､スピード化である｡ 情報技術は､在庫日数

や注文から納品までのリードタイムを大幅に短縮している｡ 例えば､住宅機器メ-
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カーA社では､中級品の在庫日数が90日から5日に､リー ドタイムが20日から7日

にそれぞれ圧縮された｡ また､家屋の工期によって納入時期が微妙に変わる可能性

のある台所機器については､納入の3日前まで変更が可能になっている｡ また､自

動車メーカーB社では､注文から納車までのリー ドタイムが､70-80年代の2カ月か

ら2週間に短縮されている｡

このようなスピー ド化が可能になったのは､ ITによって､受注情報が工場部門

に正確､かつ瞬時に伝わるようになったためである｡ A社では､以前､受注ごとに

人手で図面を作成 していた｡受注情報に基づいておこす図面は､工務店､住宅会社､

集合住宅など顧客によって異なっている｡ これを人間の手で行っていたために､時

間がかかったし､間違えることもあった｡ それが､ IT化の結果､受注情報に基づ

いて自動的に顧客別に図面が作成できるようになった｡ また､以前は､見込生産が

中心であったが､現在では受注情報に基づいて､自動的にサプライヤーに発注され､

JIT (ジャス ト･イン ･タイム)購買が可能になった｡ この分野でITが果たし

ている役割はとても大きい｡

正確な情報伝達という点でも､ ITは大 きく貢献 している｡ 前述のA社だけでな

く､医薬品卸業のC社においても､人を介 した注文のや りとりによって発生 してい

た発注ミスが IT化によって大幅に減ったという｡ C社の営業マンは､現在､情報

端末を持って得意先をまわっている｡ それぞれの得意先でもらった注文は､情報端

末に打ち込み､PHSを使って会社のホス トコンピュータに入れている｡ この情報

端末導入前は､地域ごとに受注センターがあって､電話の前に女性がたくさん並ん

でいた｡営業マンはそこに電話 して､｢○○医院に△△薬を何錠｣と言って注文 して
いた｡ 女性は､注文を復唱して確認 した｡ そのため､たまに間違いがあった｡ 営業

マンが端末を持ち､そこに受注情報を直接打ち込むようになってから､受注間違い

は少なくなった｡ 人を介すると､間違いが発生する確率が上がる｡ IT化は､注文

する人が直接入力することを可能にし､正確さを高めたのである｡

(2)事務処理時間短縮による顧客との対話時間増加 -

IT化は､事務処理時間を短縮させ､顧客と話す時間を増加させる効果を持って
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いる｡ C社では､2年に1回行われる薬価改定の際､営業マンが改訂価格表を作成

している｡ コンピュータが入る前は､電卓をたたいて改訂表を作 り､見積を出して

いた｡薬価改定のある年は､年度末の売上情報の提出と月末の売掛金回収に加え､

新 しい薬価での見積作成も同時に行わなければならなかったため､時間がいくらあ

っても足 りない状態だった｡見積表は､全顧客一律ではなく､顧客によって微妙に

異なる｡ この表の作成に､以前は1週間近 くかかっていたが､表計算ソフトを使う

ことによって､ 1-2日に短縮された｡ この余裕時間を営業マンとして本来取 り組

むべき活動､すなわち顧客との価格交渉に当てることができた｡

百貨店D社においても､同じような効果が出ている｡ リビング ･美術部課では､

海外との取引が多 く､以前は発注する際に時差を考慮する必要があった｡ しかし､

海外との取引はすべてEメールで行うようになったため､電話やFAXを利用して

受発注を行っていたと時と比較して､伝票を処理する時間が少なくなった等､業務

が効率化され､バイヤーなどが直接売場に立つ時間が多 くとれるようになった｡ D

社では､仕入れは本社一括ではなく､各売場のバイヤーが行っている｡ それは､売

場に近いところにいるバイヤーが､顧客の動向を最もよくつかんでいると考えてい

るからである｡ IT化により伝票処理等の業務が効率化され､顧客と接する時間が

増えたのは､大きな効果だと言える｡

(3)販売管理の精度が向上

現在､小売業では､POSシステムを使って販売管理をすることは当たり前にな

っているが､販売の決済においてもPOSは大きな役割を果たしている｡D社では､

現在､紳士 ･婦人用品などの衣料品に特化 した衣料品品型POS､食品部門に特化

した食品部門型POSを配置している｡ このシステ封 草､決済手段にも使われてお
り､百貨店特有の多様な決済を効率的に処理することを可能にしている｡rD社の決

済手段は､現金､小切手による入金､商品券による入金､各種ギフトカードによる

入金､自社発行のハウスカードによる入金､クレジットカー ド会社発行のクレジッ

トカードによる入金､デビットカードなど多様化している｡ これらをいちいち手作

業でやっていては､とても追いつかない｡POSシステムがあるからこそ､正確か
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つ迅速に処理できている｡

そのほか､D社のPOSは複雑な取引形態にも対応する仕組みになっている｡ D

社では､その場で商品を渡す通常取引のほか､内金をもらって商品を後で渡すケー

ス､サイズ切れなどにより取 り寄せをして後日商品を渡すが承 り噂 に代金をもらう

ケース､または取 り寄せだが商品を渡す時に代金をもらうケース､さらには取 り寄

せて商品を配送するケースなど､さまざまである｡ その複雑な取引の扱い管理の側

面でも､POSシステムは威力を発揮 しており､コンピュータによる取引ごとの進

行管理ができあがっている｡

販売において大切なもう一つの点は､商品のライフサイクルをうまく管理 し､売

れ筋の商品を切らさないことである｡ これは､売場という限られたスペースを有効

に使うことにつ＼ながる｡ チェーンス トアであるE社は､ ITを利用して商品のライ

フサイクル管理を厳格に行っている｡ 本社の商品部が､一つ一つの商品の販売計画

を立て､ライフサイクルを厳密に管理 し､商品の投入からシーズン終了まで需要に

あったジャス ト･イン ･タイムの納入 ･販売を目指す仕組みである｡ 他方､販売の

現場では､売場での顧客の反応や質問を正確に把握 し､その商品がライフサイクル

のどのステージにあるのかについて､商品部が判断できるような情報を伝えること

が求められている｡

(4)仕入れの効率化

商品を販売するには､どこかから仕入れてこなければならない｡しかし､仕入れ

が多すぎると不良在庫を抱えることになり､損失の原因になる｡ 在庫はできるだけ

少ない方がいいが､かといって在庫をまったく持たないわけにもいかない｡医薬品

卸業のC社では､東 日本エ リアに4つ､西 日本エリアに3つの計 7つの物流セン

ターを持ち､各営業所に医薬品を供給 している｡ 物流センターの基本 目標は､

①品揃えを充実 し､②品質管理を徹底することで､③安定供給 を推 し進めるこ

とである｡ 品揃え充実のためには､商品回転率の向上や出庫 ミス率の減少が重

要であ り､品質管理を徹底するには､有効期限 ･使用期限のチェック､先入れ

先出 しの徹底､法規 に沿った管理などが必要 となる｡
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医家向けの薬品の場合､注文が入ってくるルー トは3つある｡ ①大きな病院から

のオンラインによる注文 (全体の約2割)､②営業マンが持ち歩いている端末からの

注文 (同約4割)､③営業所-ゐ電話による注文 (同約4割)がそれである｡ これら

の注文は､会社のホス トコンピュータを通 して物流センターに入 り､物流センター

は営業所ごとに仕分けをして医薬品を届ける｡ C社の場合､常時在庫を持っている

商品は15,000アイテム､時々取 り扱うアイテム数も含めると､全体で10万アイテム

になる｡ そして､月間600万件の注文が飛び交っている｡ これだけの量の注文を正確

に処理するには､コンピュータの助けなしには不可能である｡ 医薬品メーカーから

の仕入れと営業所への医薬品の配送において ､ ITは大切な役割を担っている｡

仕入れは､小売業でも重要な仕事である｡ 百貨店D社では､競泳用を除くすべて

の水着 (水着のアイテムは水着メーカー14社で合計6,000-7,000アイテムになる)

に識別コードを取 り付け､値札の標準化を行っている｡ その結果､翌日の朝には､

どこのメーカーのどの型番でどのようなサイズが売れたかという≠一夕を把握する

ことができ､商品の追加発注がスムーズになり､余計な在庫を売場に置いておく必

要がなくなった｡ 識別コー ドを取 り付ける以前は､売れた水着の値札をちぎり､値

札に記入されているメーカーの型･色･サイズを自分達でコンピュータに入力 して､

データを管理 していた｡ そのため､最盛期には､九一日かかってもデータ入力が終

わらない状況で､どの水着を仕入れればいいのか判断するのに多 くの時間がかか り､

顧客を逃がしてしまうことにもなっていた｡ タイムリーな発注 ･仕入れは､ ITに

よって支えられている｡

(5)物流管理の精微化､迅速化

注文はコンピュータネットワークで流せても､デジタル化できないモノをネット

ワークで送 り届けることはできない｡ 必ず､顧客のところまで持って行 くサービス

が必要になる｡ 物流がそれである｡ この世界でも､ ITによって多 くの変化が起こ

っている｡

F社では､国際物流において､営業､倉庫､入関部門をオンラインで結び､入出

庫 ･在庫 ･通関 ･船積み (B/L)･配送 ･請求情報をデータベースとして一元的に
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管理 し､上流工程で 1度入力した情報を末端まで使えるようにしている｡ 税関､銀

行､通関業者､コンテナヤー ド､船会社､保税蔵置場をネットワークでつなぎ､税

関情報を中心に船舶情報 ･貨物情報を統合 してシステムを作 り上げた｡その結果､

かつて3日かかっていた輸入手続きが 1-2日でできるようになった｡

また､このシステム改善に伴って､後方事務も効率化がはかられた｡ 従来は倉庫

事務-倉庫内作業- トラック-の荷積み指示は､倉庫事務員による情報の受信 と出

力-倉庫所長-作業員への指示書･伝票の手渡 しで行われ､すべて人手で数を数え､

品目 ･数量 ･仕向け地ラベルを貼っていた｡ これをIT化 し､現在では､バーコー

ドによるラベリングで管理できるようになった｡ 顧客も､バーコー ド入力された時

点で入荷情報をどこからでも確認でき､通関業務が円滑に行われるようになってい

る｡

新システムには トレーラー-の仮想ローディングプラン機能も盛 り込まれ､荷物

の混載ローディングで威力を発揮 している｡ 荷物をどう積むのが最もよいかについ

ては､従来､人手で3-4時間かかって決めていた｡ しかし､このシステムを入れ

たことにより､20-30分程度で仮想ローディング (シュミュレーション)できるよ

うになった｡ このシステム導入に伴 う作業方法変更により､倉庫部門の省力化が飛

躍的に向上 した｡

F社の仕組みは､ トレーラーがどこにいて､どのような運行状況にあるかという

点も把握できるようになっている｡ トレーラーのヘッドにGPS通信機を搭載 し､

作業者はハンディ端末を携帯 して､現在位置や運行状況､営業の進捗状況､荷積作

業完了情報をリアルタイムで把握 している｡ この情報は顧客も見ることができ､必

要ならば指示を出せるようになっている｡ 車体にはGPS通信機だけでなく､加速

度センサーも設置されており､物流センターのモニターでは､全国のすべてのエリ

アでの トレーラー位置､運行状況とともに､スピー ド違反 ･急発進 ･急加速 ･急プ

レー耳 の有無などの危険運転がないようにモニタリングされる｡働 く者にとっては､

どこで何をしているかを会社側に逐一把握されることになり､やや窮屈な感 じがし

ないではないが､正確かつ迅速な物流には大きく役立っていることがわかる｡
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以上､ IT化によって変化 した点を見てきた｡ それらをまとめると､以下のように

なる｡

(ア)在庫日数や受注から納品までのリー ドタイムが大幅に短縮されたこと､

(イ)顧客からの注文がより正確に伝わるようになったこと､

(ウ)事務処理作業が軽減され､顧客と接する時間が長 くなったこと､

(エ)複雑な販売システムに迅速に対応できるようになったこと､

(オ)商品のライフサイクルを的確にとらえた品揃えができるようになったこと､

(カ)仕入れにおいて売れ筋の商品を瞭時につかんで発注でき-るようになったこと､

(キ)物流においてモノの流れが一元的に管理できるようになり､通関業務にかかる時間

や倉庫業務の時間が大幅に短縮されたこと､

(ク)トレーラーの位置や運行状況がリアルタイムで把握できるようになったこと｡

これらを見る限 り､ ITによって劇的な変化が起こっているようである｡ しかし､

今回の調査では､ ITがどれだけ入っても変わらない点もいくつか発見できた｡ それ

を次に整理 してみよう｡

3. ITによっても変わらないもの

(1)量の変化と質の変化

自動車メーカーB社のⅩ部長は､｢IT化は､量の変化は起こしたが質の変化は起
こしていない｣ と話す｡ IT化によって大量の情報を早 く処理できるようになった

のは事実だが､どの情報をどう使うかを決めるのは人であり､人が育っていなけれ

ばIT化はそれほどの力にはならないという考え方である｡

実際､B社は､部品メーカーとの取引において､ IT化がどれだけ進んでいるか

よりも､要求する品質を満たす部品を時間通 りに納入してくれるか否かを最 も重視

している｡ それは､Ⅹ部長の次の言葉に表れている｡｢情報を流 した際に迅速に反応
してくれる取引先がいればよいので､その点で､コンピュータでなければどうして

も駄目だということはありません｡たしかに､グローバル化､グローバル調達に対

応 して取引先は変わりつつあるけれども､ペーパーレスで済む取引先は全体の2割程

度 しかありません｡ それでも､取引先が常時立ち寄ってくれているから､十分間に
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合っているのです｡たとえばIT化に対応 していないからといって取引先を変更す

ると､これまでA4数枚で済んだ仕様書が厚さ30cmのバインダーになってしまいま

す｡取引先との間では､コンピュータは無用と言っていいほどに親密な取引関係が

あるのです｡｣IT化は手段であって､目的ではない｡目的を達成する手法として､

ITよりもっと良いものがあればそれを使うという合理性を見ることができる｡

(2)人を育てるのは人

B社がもう一つ強調 していた点は､中間管理職の役割である｡ B社は､一時､文

鎮型の組織体制をとったが､それでは人が育たないことに気づき､元の組織に改め

たという｡Ⅹ部長は次のように話 した｡｢新入社員と課長クラスとでは幼稚園の生徒

と大学の先生 くらいの開きがあ ります｡フラットな組織にすると､幼稚園の生徒の

面倒を誰が見るのか､人材育成をどうするのか､という問題が出てきます｡会社に

入ってから必ず10年 くらいは徹底的にものの考え方を訓練 しなければなりません｡｣

ITは中間管理職を不要にするという説があるが､B社を見ているとそれは正 し

くないことがわかる｡ 問題は､中間管理職がどのような役割を担うかである｡ 単に

上から来た情報を下に流 し､下が考えていることを上に伝えるだけなら､Eメール

で十分である｡ しかし､経営者が発する言葉をその課の実情に合わせて翻訳 して部

下に伝えたり､部下のアイデアが実現されやすいようにしかるべきルー トで上げて

いったりという役目を果たすならば､組織の中で中間管理職が生きる価値はいくら

でも存在する｡ また､人材育成の面で中間管理職が活躍する場面は多々ある｡ 情報

伝達役としての中間管理職は不要だが､情報創造機能を持った中間管理職はこれか

らもますます必要とされるだろう｡

(3)カンビュータ

コンピュータは素直である｡ 決められたプログラム通 りに動 く｡ 正しい情報がイ

ンプットされても､誤った情報が入ってきても､あらかじめ決められた手順で処理

していく｡ 医薬品卸売業のC社では､物流センターからメーカーへの発注プログラ

ムが組まれており､減っただけ発注するようになっている｡ 通常はこのプログラム
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で運用されているが､ある種の異常事態が起こると､人間が介在 して過剰在庫や品

切れを起こさないようにコントロールする｡ 異常事態の代表例は､季節性と突発需

要である｡ 季節性とは､花粉症の発症がいつ もの年よりも早まるとか､インフル

エンザが大流行するといったことである｡ また､突発需要 とは､0157への
対応 とか､テレビの健康番組で紹介された薬品が急に売れ始めるとかいったこ

とである｡

C社では､在庫量について､品目ごとに7つの物流センター間の比較が行われ

ている｡ ある種の社内競争である｡ 適正在庫量に保つには､コンピュータだけ

に頼っていたのではダメで､状況を見なが らの調整が必要である｡ 例えば､営

業所から上がってきた注文をそのままメーカーに入れると､在庫が増えて しま

う危険性がある｡ それは､営業マンが無理 をして売ろうとしている可能性があ

り､そのために発注量が増えているか もしれないからである｡ そのような疑い

があるときは､関係先に電話をして確かめている｡これをせずに注文 を通す と､

在庫が増えることになる｡

このような調整ができるようになるには､相当な経験 を必要 とする｡ 人によ

って習熟期間は異なるが､営業経験者で も5-6年 くらい しないと数字を見て

異常を見極められるようにはならない｡基本的な在庫の補充はコンピュータで J

自動的にできるようになっているが､季節変動や突発時には経験豊富な物流管

理者がいないと適正な在庫量確保は難 しいのである｡ まさに ｢カンビュータ｣

のウデの見せ所である｡

(4)最後は人間関係

C社の営業マンは､どんなにIT化が進んでも残る仕事として､急な注文-の対

応をあげていた｡ 医療の世界では､時々､特殊な医薬品が必要になることがあ

る｡ 例えば､ある地域で集団感染が発生 したとか､集団で食中毒が起 こったと

いった場合である｡ 支店や営業所が抱えている在庫には限 りがあるので､医薬

品が足 りなくなることがある｡ 物流センターに行けばだいたいの ものはそろう

が､得意先から1分でも早 く届けてほしいとせかされている場合､物流センタ
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-まで行 っている時間的余裕がない｡そのようなとき､自分の担当 している病

院の在庫がわかっているので､その病院にお願い して一時的に貸 してもらって

持 って行 く｡ 得意先か らは､｢迅速な対応 をして くれてあ りが とう｣と感謝 さ

れ､｢次回からは君の ところの発注を増やそう｣ となる｡

IT化が どんなに進んで も､このような対応 をとれるのは人間である｡ 営業

マンとして日頃から得意先 と親 しくし､信頼関係 を築いているかが決定的に重

要である｡ コンピュータだけに頼 らず､足で稼 ぐ営業の重要性はまだまだ失わ

れていない ｡

機械は万能ではない｡機械 を使いこなす人間がいて初めて､機械は大 きな仕

事がで きるのである｡ITも機械である｡どんなに立派な IT設備 を作 っても､

豊富な知識 と経験 を備えた人材がいなければ十分機能 しない｡ ITの持つ可能

性 を引 き出すには､アナログの経験 を積んだ人材が不可欠である｡ ITは､人

が よりよい仕事 をするための道具であることを忘れてはならない｡
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A社 (電器製造業)ヒヤリング結果

1.本社

(1)会社の概要

･業種 :製造業 (電器)

･資本金 :1,000億円以上

･従業員構成等 :15,000人程度 平均年齢 38.0歳

(2)会社の事業戦略における lT活用の位置づけ

A社の情報システム構築の歴史は古い｡1961年から情報システム (PCS)の

構築に取 り組み､1965年にはコンピューターを導入 した｡ 1971年には営業オンラ

インがスター トし､1995年からグループウェアの導入がスタ｢ トしている｡ 正確

な意味では､いつから ｢IT｣化が始まったのかを位置づけるのは難 しい｡

･･ 暮T化の狙い

wEBを使ったいわゆる ｢IT｣に関して本格的に取 り組んだのは1995年の

下期からだ｡ ｢無駄 ･無意味な業務の排除｣｢重複 した仕事の削除｣｢最も効

率のよい方法の追求｣｡ この3つを業務革新の着眼点として､連結対象のグル

ープ全体で基幹情報システムを構築 し､ ｢情報の共有化｣｢情報伝達の迅速化｣

｢ノンペーパー化の推進｣｢営業の効率化｣｢会議の革新｣をはかることを狙
っている｡

･現状 (図表 1)

端末は､事務職に関しては､すでに一人 1台を実現 している｡ 現在は､社内

電話帳､技術情報､全社掲示琴､公報 ･訃報 ･連絡､施設予約､人事経理処理､

社内発注 (助成物)､全社規定集などまでイントラネットにのるようになった｡

残業申請や有給休暇の申請なども､自分の机のパソコンでできるようになった｡

端末がなければ処理できない日常業務が増えたので､工場内にも必要に応 じて

端末を増加させている｡
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図表 1

オ - ダー エ ン トリー シ ス テ ム

ロ ジ ス テ ィ ック シス テ ム
人 事 シ ス テ ム
経 理 シ ス テ ム
グ ロー バ ル 情 報 管 理 シス テ ム

提 案 営 業 支 援 シス テ ム
見 積 りシ ス テ ム
積 算 シ ス テ ム
生 産 管 理 シス テ ム

くさF定 型 業 務 )
グ ノレ-フpウ ェ ア
また lまW W W

電 子 メー ノレ
各 種 決 裁 シス テ ム
営 業 活 動 支 援 シス テ ム
電 子 会 言義シス テム

･電 子 電言舌帳 シス テ ム
･広報 ･部 報 ･連 絡
･人事 経 理 処 理
･全社 技 術 情 報 シス テ ム

･教育

以前のコンピュータの仕組みはコマンドを覚えないと使えなかったが､WEB

は､特別な知識が不要なため､入門講座のようなものは特に設けなかった｡ そ

れによって従業員の間に不都合は生じていない｡その要因には､パソコン操作

が簡単になったことに加えて､①キーボー ド操作が不得意な年齢層の社員がす

でに定年になっていること､② ｢パソコンが使えない社員はいらない｣と強い

言葉が社長から発せられたことで社員の意識改革が一挙に進んだことの2点が

あげられるかもしれない｡

･IT化と生産性

ホワイトカラーの仕事は､ ｢終わりがない仕事｣なので､何をもって､生産

性があがったかと判断するのはきわめて難 しい｡たとえば､鉛筆で企画書を書

いていた時代は､あるレベルに達すれば提出するが､パワーポイント等が導入

されると ｢色｣や ｢見やすさ｣などにこだわり､以前よりもかえって時間がか

かることがある｡
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2.事業所 ･職場

(1)事業所 ･職場の概況

台所機器の製造｡当事業所は機能別組織をとってお り､開発から､営業､製造

まで全ての機能が揃っている｡ 製造工程については､特に大きな変化はない｡

ラインは､誰でもできるよう､作業内容をシンプル化 し､簡単な作業にしてい

る｡ だから若年層から高齢者まで幅広い人材の活用が可能になった｡

(2)ITの活用 (導入)状況

顧客の要望の具体的な作図､見積書の作成､決定した作図の生産指示までIT

化されている｡

生産指示のデータは自動的に製造データに変換され､その製造データで部材を

確保 している｡ 工場は､基本的には無人化 しているが､組立の工程についてのみ

手作業で行っている｡

(3) IT利用の目的

台所機器の分野におけるIT化の目的は､大きく分ければ､次の二つがあげら

れる｡ まず一つ目は､受注情報を素早 く､正確に製造部門に伝えることであり､

二つ目は､生産指示から出荷までの時間を短縮することである｡

(4)仕事の変化 (影響)

･受注情報を素早く､正確に製造部門に伝える

まず､第一の目標､つまり､ ｢受注情報を素早 く､正確に製造部門に伝える｣

ために､顧客の注文から生産指示までのデータを一元管理にしている最中だ｡た

とえば､受注情報に基づいて起こす図面は､工務店､住宅メーカー､集合住宅メ

ーカーなど顧客によって違っており､以前は､受注情報に基づいて､人間が変換

作業をしていた｡ それに対 して､現在では､受注情報に基づいて､自動的に顧客

別に図面が作成できるようになった｡ また､以前は､予測生産をしていたが､現

在では受注情報に基づいて､自動的にサプライヤーに発注され､∫IT (ジャス
ト･イン ･タイム)購買が可能になった｡

･生産指示から出荷までの時間短縮

二つ目の目標､ ｢生産指示から出荷までの時間を短縮する｣ためには､次の
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4点を実施 している｡

一つ目は､仕入先も含めて､全ての段階で､在庫を持たずに､必要な時に必

要なだけ生産できるシステムの構築｡

二つ目は､顧客の納期に合わせて生産すること｡ 台所機器の納入時期は､納

入現場の工期に左右されるため､現在は､納期の3日前まで変更が可能になっ

た｡ 三つ目は､受注データを製造データに自動的に変換 して､全てコンピュー

ターの指示で生産できるようにすること｡ それによって､データを読み替える

専門の作業員が不要になったのと同時にミスが無 くなった｡ 四つ目は､働 き方

の変更｡社員が自分のペースでなく､お客様の納期に合わせて仕事をするよう

意識が変わった｡

･リー ドタイム､在庫日数の圧縮

このような生産体制と受発注情報の一元管理の整備が進むことで､中級品に

関してはこれまではリー ドタイムは20日､在庫日数は90日だったのが､システ

ム稼働後は､リー ドタイム7日で､在庫日数 5日に圧縮された｡ 最終的には､

在庫 0日を目指 している｡

(5)教育訓練

･システム構築に欠かせない従業員の参加

システムがいくらできても､それに合わせて人や物が動かなければ役にはた

たない｡ 一つの情報で､全ての作業が動いてい くような巨大なシステムを構築

することは､全ての業務をITに置き換え､連動させていく作業でもある｡ シ

ステム構築にあたって各業務にあたる従業員の参加が欠かせない｡

･システム導入の手順

システム導入にあたってA社では､次のような手順を踏んでいる｡

①実際に実務を担当しているキーマン達でブレーンス トーミングを実施｡サ

プライヤーなども含めて､業務ごとの問題点や改善すべき点､あるいは面

白くない仕事､無駄に見える仕事などを壁に張 り出し､他の部門と重複 し

ている作業や､使われていないシステムなどを探 していく｡

②システム構築には､1か月かかるものから1年 くらいかかるものまで様々｡
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一挙にシステムを作るのではなく､効果があるシステムから順に作 り上げ

ていく｡

③システムが完成 した頃には､世の中が変わっている可能性があるので､シ

ステムのバージョンアップで対応

･求められる意識改革'

.従業員が､新 しいシステムに慣れるまで時間がかかる上に､新 しいシステム

に不具合はつき一ものである｡少しでもシステムに不具合があれば､使われなく
g

なるケースが多い｡しかし､具合が悪 くても使わなければシステムの欠陥や変

更箇所が分からないので､あえて使うことが重要だ｡つまり､ ITの導入期に

は､従業員がシステムを使いこなすことも重要だが､それ以上に積極的にシス

テム構築に参加 していくという高い意識が求められるようだ｡このようなレベ

ルまで教育 していくことが一つの課題だといえよう｡

(6)個別事情

･大規模な人事改革が進展中

A社は､大規模な人事システムの改革に着手 している｡ 目標管理制度と評価

が連動 した ｢新目標管理制度｣､職能の格付けからポス トで格付けをする ｢職

責区分制度｣､社員一人ひとりの長期的なキャリアデザインを考えていくため

の研修所センダーを創設するなど､給与制度､教育 ･訓練制度､人材開発制度､

雇用制度などすべてが変更された｡ このような大改革とIT化が平行 して進展

しているので､ IT化の影響が､どこまで雇用やメンタル面や仕事に影響を与

えているのか推 し量るのは難 しい｡

･中小企業の集合体的組織

A社は､中小企業の集合体的企業｡一つ一つの部門は少人数である｡ 若い時

から責任ある仕事を任されるため､チャレンジ精神が旺盛な社員が多いのが特

徴だ｡このような風土があるため､ IT化に対 しても､むしろ歓迎する積極派

が多かったのかもしれない｡
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･ヒヤリング先の事業所は､業界の後発なので因習や伝統がない

A社のこの事業所は､業界では後発なので､因習や伝続はなく､最初から自

由な雰囲気が漂っている｡ たとえば､工場のレイアウトは､各スタッフが自分

の作業効率を考えて､自由に変更できる｡ 毎週のように変わることもあった｡

このような中から､ ｢人の周辺に台車を配置 して､人が動かず台車を動かす独

自のシステム｣ ｢板をたてやすいようポールの仕切 りを付けたり､棚を設けた

特別台車｣などが生まれた｡ このような気風が､IT化による変化-の柔軟性

につながっているのかもしれない｡

216



第2部 ヒヤリング調査編

B社 (自動車製造業)ヒヤリング結果

1.会社の概要

B社は1937年に創業された日本を代表する自動車メーカーであり､同時にカンパ

ン方式などで知られる日本的生産システムの代表的なメーカーである｡

2002年4月現在で従業員数66,005人,資本金3,970億円である｡2000年についてみ

ると､自動車販売台数は5,928千台で世界3位,売上高は13兆円で世界4位の位置を

占めている｡

B社は生産拠点をヨーロッパ､中近東､アフリカ､アジア､オセアニア､北米､

中南米にわたって26カ国/地域に有 しており､総生産台数における海外の生産台数

は約35%で､その6割強が北米地域である｡また販売は約160カ国で行なわれており､

販売台数の約 7割は海外におけるもので､そのうち50%強を北米地域が占めている｡

北米地域に生産体制が築かれたのは19,80年代中頃からであ り､また欧州には1990

年代に入ってからになるが､アジアへの進出は早 く1970年頃から行なわれている｡

国内には15の生産拠点があり､そのうちの3つは1990年代に入ってからB社によ

る100%出資会社の生産拠点である｡

今日､B社は､環境､安全､介護を念頭に置いた車両の開発のほかに､ ITを積

極的に用いた商品･サービスを充実させるために､ITS (IntelligentTransport

Systems:高度道路交通システム)､情報ネットサービス等にも積極的に取 り組んで

いる｡

こうしたB社ではIT化がどのように捉えられ､また活かされているのだろうか｡

インタビューに応えていただいたのは同社のIT関連部門を統括するⅩ部長(当時)

である｡

2.B社の考える｢lT化｣.
X部長ははじめに ｢最近 ITが話題になって､それで仕事のや り方が変わったよ

うに言われていますけれども､1970年代から今日まで､そんなには変わっていない

と思います｣と話した｡というのは､つぎのように考えられているからである｡
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IT化 といえばB社ではコンピューターを用いる仕事を指す｡Ⅹ部長によれば､
｢どこの自動車メーカーでもそうだが､すでに1970年代からコンピューターを用い

ている｡ そのことを最近ことさらITというようになった｡ しかし､コンピュータ

ーを仕事に用いることをIT化と言うのであれば､既に1970年代からIT化は行な

われていたことになる｣､ということだ｡

3.B社の ｢lT化｣の変遷
それではB社の ｢IT化｣は1970年代からどのように進展 してきたのだろうか｡

10年刻みでみると､大まかな流れはつぎのようになる｡

1970年代にコンピューターは社内規模で技術 ･設計を中心に導入された｡ 1980年

代は全社 ･グループ規模で､また1990年代から今日にかけてはグローバル化に対応

してコンピューターが導入されており､その間漸次的に ｢IT化｣は生産現場から

事務部門に浸透 してきた｡ そして､90年代中頃からの大きな変化は､デジタルモッ

クアップと呼ばれる技術によって､実際にはモノをつ くらずにコンピューター上で

モノをつ くるようになったことだ｡

4.事務部門の ｢lT化｣-ペーパーレス化

事務部門の ｢IT化｣というときには､ ｢紙の世界をコンピューターに置き換え

ること｣､つまり､ペーパーレス化が中心的な課題 となる｡ ペーパーレス化の取 り

組みもやはりB社では70年代から始まっている｡ しかし､商品企画､販売の部分で

はもっぱら ｢紙の世界｣のままである｡ ｢帳簿がたくさんある､それを計算機に置

き換え､皆が打ち込めるようにしただけで､その域を脱 していない｣｡

Ⅹ部長は､また ｢ペーパーレス化は社内のみでやっていても効果がない､お取引さ

んもやってくれないと出来上がらない｣という｡ B社は2,000-3,000社と取引がある

が､そのうちの2割程度しかコンピューター化されていない｡したがって､多 くの場

合に ｢部品の発注は紙になる｡ そんなに恰好よくいっているものではありませんよ｣

と話された｡取引先には ｢40-50人規模の会社 も多い｡そいうところでは､パソコン

が数台あるだけですから､意外と紙が残っている｡ それを電子化 しましょうよ､とい

218



第2部 ヒヤリング調査編

うことでやってきている｣けれども､どうしても限界が残るということである｡

5.取引先との関係

上に述べたように､50人規模 くらいの会社ではパソコンが数台設置されているの

みであるが､B社では取引先会社が IT化に対応できないから関係を改める､とい

うことはなされていない｡B社の側で取引先に合わせている｡

B社では ｢情報を流した際に迅速に反応 してくれる取引がいればよいので､その

点で､コンピューターでなければどうしても駄目だということはないです｡美 しか

に､グローバル化､グローバル調達に対応 して .『電子カンパン』 (-ファックス､

メール)によって取引先は変わってきつつあるけれども､ペーパーレスで済む取引

先は2割程度しかありません｡それでも､取引先が常時立ち寄ってくれているから､

それで間に合っている｡ その意味では 『IT化の完成』ということは目標とは考え
ない｣ということだ｡

また ｢たとえばIT化に対応 していな､いからと､仮に､取引先をかえるとこれま

でA4数枚で済んだ仕様書が30cmのバインダーになってしまう｡取引先との間では､

コンピューターは無用と言っていいほどに親密な取引をしてきている｣｡

そもそも｢なぜコンピューター化するかといえば､スピー ド感が欲 しいからです｡

ある時間内でアクションがあればIT化でなくてもよい｣というのが基本的な考え

方である｡ つまり､問題は ｢スピード感｣であって､それが満たされるならば ｢IT
化｣は必須とは考えられていない｡こうした点では､B社の考えるIT化は ｢世間

で言われているものとちょっと違う｣ ところがある｡ ｢海外メーカーのほうが IT
化が進んでいる｣という｡

しかし､B社の ｢国内生産量が減って海外進出が進むと､一緒に海外に出てくれ

るかどうかという問題は出てくるだろう｣ということだ｡

また取引に際しては､ IT化はB toBでうまくいくところがあってもB toC

ではうまくいかないと考えられている｡ ｢お客様との1対 1の関係｣が残る｡
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6.情報の共有化

B社では ｢5年ほど前までは社員にたいしてコンピューターの周知教育を行った

が､その必要がなくなって最近では一切行っていない｣｡ 全社規模での電子メール

の導入は80年代に行われ､ ｢情報の共有化が上から下まで同じになった｡ そういう

インフラはできた｡ しかし､それは可能性であって､情報の共有化を現実化するた

めにはその情報をどのように 『スピー ド感』に生かすかという教育が必要になるん

ですよ｡ 情報をどう生かすかという訓練のないところに情報を流 してもうまくいき

っこない｣という｡

B社では､ IT化による､というよりもむしろ､海外進出の必要性から組織のフ

ラット化 (｢文鎮型｣)-の動きがあった｡しかし ｢文鎮型は人を育てない｡新入

社員と課長クラスとでは幼稚園の生徒 と大学の先生 くらいの開きがある｡ 幼稚園の

生徒の面倒を誰が見るのか､人材育成をどうするのか､という問題が出てきます｡

会社に入ってから必ず10年 くらいは徹底的にものの考え方を訓練 しなければなりま

せん｡ そういう意味では教育にはお金を使っています｣という｡ ｢日本の､幼稚園

から大学までのクラツシックな勉強の仕方ではダメ｣でB社流のもの考え方を身に

つける必要があり､B社ではそうした教育に力を入れている｡

また人材育成の問題 と表裏のこととして､文鎮型では ｢決裁権が全て文鎮の取っ

手のところに来て､そこの部分は忙 しくなりすぎる｣という問題が出てくる｡ これ

を表裏というのは ｢権限を委譲 しないと下が育たない｣からで ｢やらせなければだ

め｣だという｡

そこでB社では､最近では組織形態をフラット化以前の状態に戻す動 きがある｡

7.80年代後半のラインの自働化

先にも触れたように､ ｢ラインのコンピューター化というならばそれは70年代か

らの話になる｣｡ ｢紙にするか､ディスプレイにするかということで､基本的な考

えはかわらない｣｡

また溶接が80年代後半にロボット化された際には､溶接工は ｢手でつ くることの

多い｣試作などに回ったd これはコンピューター化ではないが､ ｢大きな変化｣だ

220



第2部 ヒヤリング調査編

ったという｡ しかし､その後そうした変化はない｡基本は ｢現場をラクにさせてあ

げる｣ことだという｡

8.販売- リー ドタイム

注文から納車までのリードタイムは70-80年代では2か月を要したが､90年代か

ら今日にかけては2週間を目標にして､ ｢ほぼ実現されつつある｣｡これはネット

ワークの24時間稼働､カンパン電送化､ペーパーレス化 (｢オフコンの世界からパ
ソコンの世界｣)によって可能になったものである｡

9.この数年の変化

｢IT化｣によって仕事の内容が大幅に変わったということはない｡ ｢グローバ
ル調達というのは魅力があるけれども､当然のことながら､価格､納期､品質など

総合的に踏まえてやらないとできないし､こういうことの評価法がまだできない｡

その意味では､やれるところからしかやれていない｣という｡

また ｢やっていることの内容は変わらない｡変わったのは､たとえば3色から30

色へ､カンパンがeカンパンへ､日本語が英語､フランス語､中国語に- という

変化｣である｡ ｢計算機の仕組みは仕事の仕組みそのもの｣であり､業務内容は変
わらない｡その意味で｢IT化｣は量的な変化であり､｢質の変化はほとんどない｣｡

10.小指

1970年代にライン部門からコンピューターを導入してきたB社では､車両の開発

についてはCADなどの導入による変化があったが､商品の企画 ･開発については

｢紙の世界｣が多 く残されている｡ また生産､納車についてはカンパン方式が導入

されており､ここには以前からコンピューターが導入されていた｡

BtoB､すなわち取引先との関係でもB社は必ずしもITを必須としてはいない｡

ITがある意味で不要と言えるほどの親密な取引がなされてきた｡ 海外進出の展開

で変わりつつあるが､従来からの取引先との関係が今後急に変わるとは考えられて

いない｡
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また､ ｢IT化｣とセットでしばしば巷間肯定的に論 じられてきた組織のフラッ

ト化は､Ⅹ部長は人材育成の面からこれを否定的に捉えられていた｡

Ⅹ部長のいうB社のIT化への取 り組みは｢世間とちょっと違う｣ということは､

こうした取引先との関係､組織形態､人材育成面によく示されている｡

B社は多国籍企業化しながらも創業の地で築いたローカルなネットワークを重視

し､同時に､B社流の考え方を身に付けさせるために社員教育にも多 くの時間と力

を割いている｡ こうした姿勢は ｢IT革命｣を合言葉のごとくにした世間のITの

捉え方とはたしかに異なっているといえよう｡
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C社 (医薬品卸売業)ヒヤリング結果

1.会社概要

C社は､医薬品の卸売業を営んでおり､最近､-合併を重ねて急速に大きくなって

きた｡従業員は約6,000名 (男性5,000人､女性1,000人)であるが､2003年4月まで

に5,000人体制を作 り上げる予定である｡従業員のうち､医薬品の営業を担当してい

る人員∴(C社では営業担当者をMS-マーケテイング ･スペシャリス トと呼んでい

る)は約3,500名おり､97-98%が男性である｡

営業地域はほぼ全国にまたがっており､四国4県と沖縄以外で市場を確保できて

いる｡ 日本市場全体の約4分の1を振っているが､2001年3月の決算は､あまりか

んばしくなかった｡ 決算が悪かったのは､薬価が下がったことが直接の原因である

が､販売管理費 (ほとんど人件費)が減っていないことも問題である｡ 売上高は､

関東と関西で7対3の割合だが､人数比でいうと6対4くらいである｡ 関西の方が

営業効率が悪い｡

コス ト削減のために∴早期退職優遇制度を導入するとともに､子会社への転籍を

進めている｡ 子会社に転籍すると､月収は下がるけれども65歳まで働 き続けること

ができる｡

2.1T化の現状

(1) IT推進室

社内にIT推進室があり､副社長が室長になっている｡ 旧Ⅹ社､Y社 ともロー

タス ･ノーツを使っていたため､̀統合自体はあまり難しくなかった｡ しかし､営

業のシステムが違っていたため､統合に時間がかかっている｡ いまのところ､受

発注のデ∵夕処理は旧Y社方式を使っている｡ しかし､そのデータを検索するの

は旧Ⅹ社のシステムなので､当初は相当混乱があった｡ ただ､時間の経過ととも

に､だいぶ落ち着いてきている｡
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(2)事務部門の JT化

2000年 4月に関東を中心に活動 していたⅩ社 と関西を中心に販売 していたY社

が合併 して､現在の会社になった｡この合併 を期に､労働組合の了解を得て､給

与明細 と賞与明細を紙で出さなくなった｡ ただし､グループ会社でLANの環境

に入っていない約400名については､いまでも紙で配っている｡ 人事部が出す文書

としては給与明細の量が最 も多かったので､大 きな削減になった｡

辞令については､社内の掲示板に載せ､紙で辞令を配布することはやめた｡ 毎

年､10月 1日の異動で700人ほどが動 くが､それもLANの掲示板に載せるだけで

ある｡ ただし､各人に対 しては､事前に部門長から内示を出すようにしている｡

申請書関係は､紙ベースでの提出はやめ､個人がウェッブで登録できるように

準備を進めている｡ 人事情報 (従業員台帳)についても､部門長 レベルで閲覧で

きるようにしたいと考えている｡

ただ､これらを実現するだけの環境が整っていないことが問題である｡ 現在､

社内LANのサーバーは東京に1台だけある｡ これにつなぐために､ウェッブか

ら入っている｡ それは､通常のつなぎ方をすると､立ち上げるのに5分程度かか

るからである｡ネットワーク回線の容量が限られているため画像を送ることが難

しいし､コンピューターの立ち上げにも時間がかかっている｡ この環境が改善さ

れれば､逐次､デジタル化を進めていく予定である｡

また､パソコン一人一台が実現されていないこともデジタル化を遅らせている｡

営業 と東京本社では､一人一台の割合で端末が入っている｡ しかし､旧Y社では､

各グループでLANにつながっているパソコンは2台 くらいしかない｡ 1グルー

プ (5-6人)で 2台 くらいになる｡ 自分のパソコンを持ってきて書類作成の仕

事をしている人もいるが､そのパソコンを社内のLANにつなぐことは､セキュ

リティ上､許されていない｡一人一台を実現することも緊急の課題である｡

(3)営業部門の IT化

常時在庫を持っている商品は15,000アイテム､時々取 り扱 うアイテム数 も含め

ると､全体で10万アイテムになる｡そして､月間600万件の注文が飛び交っている｡
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これだけの量の注文を正確に処理するには､コンピューターの助けなしには不可

能である｡

ポータブル端末を使ってデータを入れるようになったのは1985年からである｡

営業マンは､17年前までは電話で受注センターに注文を入れていた｡ 営業マンご

とに電話番号が割 り当てられており､女性のオペレーターが電話に出ていた｡ そ

のオペレーターの前には､前買いリス ト (その顧客がこれまでにどのような医薬

品を注文してきたかという資料)があり､お得意先ごとにこれまでの注文が確認

できるようになっていた｡ 営業マンにしてみれば､電話で注文を入れれば､その

後の事務処理は各担当オペレーターに任せておけばよかった｡しかし､現在では､

営業マンは営業活動と同時に､在庫の確認から注文まですべてを担当するように

なっている｡

医家向けの薬品の場合､3つのルー トから注文が入ってくる｡ まず､大きな病

院からのオンラインによる注文である｡ 大きな病院の場合､病院の端末がC社の

ホス トコンピュータにつながっており､直接注文が入ってくる｡ これが注文全体

の約2割を占めている｡第2のルー トは､営業マンが持ち歩いている端末である｡

これを通 して入ってくる注文は全体の約4割を占める｡ 第3のルー トは､営業所

への電話による注文である｡ 現在でも､電話による注文は多 く､注文全体の約4

割を占めている｡

営業マンが持つ端末については､東日本は旧Ⅹ社､西日本は旧Y社の端末を使

うことが原則である｡ そのため､旧Ⅹ社の営業マンが西日本に移動になると旧Y

社の端末を使わなければならなくなるため､多少の混乱が起こる｡ 中国地方や九

州は旧Ⅹ社が商権を持っていたが､統合後に旧Y社方式に変更された｡

3.情報端末 (旧Y社を中心に)

(1)端末の変遷

現在使っている端末になるまでに3度の変化があった｡ 初代端末は､1985年に

使い始めたが､端末自体の大きさはB4版で､それに電話のカプラーがついてい

たので､ちょっとしたビジネス鞄だった｡ この機械を電話ボックスに持ち込んで
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使っていた｡ 夏場など暑い時期に電話ボックスで機械操作するのは苦痛だった｡

二代 目は1990年に導入された｡ 同じくB4版でカプラーが付き､プリンターも

ついていた｡ 鞄が派手だったので､車の中に置いておくと時々盗難にあった｡あ

まり重 くはなかったが､気軽に持って歩けるようなものではなかった｡ この端末

の中には､前買いデータや商品マスター､お得意先のマスターなど､通常の営業

活動に必要とされるデータを入れることはできなかった｡ 顧客ごとの前買いデー

タは､紙で持って歩いていた｡ そのため､端末の他に資料を入れる大きな鞄が必

要で､重量も相当なものになった｡ よく仕事ができる人ほど､鞄がパンパンにふ

くれあがるほどの資料を入れていた｡ 例えば､回収の条件表､商品の納入サイク

ル表､商品の資産一覧表などである｡ ｢この鞄を1億円で売れる｣と冗談で言っ
ていたほどの情報が詰まっていた｡

三代 目端末は1997年に導入された｡ パソコンになったので､データを取 り込む

ことが可能になった｡そのため､紙を持ち歩 く必要は原則としてなくなったが､

現実には､パソコンの使い勝手に問題があったため､多 くの営業マンは相変わら

ず紙を持ち歩いていた｡ 現在の主流は､まだこのタイプである｡ 旧Ⅹ社との合併

前に旧Y社には営業マンが1,200-1,300人いたが､彼らは相変わらずこのタイプ

の端末を使っている｡

四代 目の端末が徐々に入 り始めているが､これは新型のノー トパソコンである｡

旧Ⅹ社 と合併 した後､旧Ⅹ社に所属 していた関西地区営業マン約400名はこの新型

ノー トパソコンを使っている｡

(2)使い方の教育

初代 と二代目の端末は､使い方が単純だったのであまり特別な講習は必要なか

った｡ しかし､三代目になると､顧客のデータを取 り込めるようになったので､

教育訓練が必要になった｡ 仝営業マンを一気に教育するだけの余裕がなかったの

で､まず部門の代表が研修に行って使い方を覚え､それを他の人に伝えるという

方式をとった｡ 部門別勉強会は定時後行われた｡ 三代目端末の導入は･､､地域ごと

に進んでいったので､全社で本番稼働が始まる前に勉強するようにした｡ ただ､
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単純な受発注業務だけなら2-3時間もあれば使えるようになった｡ それ以外の

使い方は､各営業マンが日々Iの仕事で使いながら覚えていったのが実情である｡

人事部として､営業マンのレベルをあげるための仕掛けとして､端末をうまく

使いこなしている営業マンを取材 してそのノウハウを広げようという考えは持っ

ている｡ しかし､現在は､合併後の営業の継承で精一杯である｡営業の継承とは､

これまで旧Ⅹ社の営業マンが来ていたお得意先に旧Y社の営業マンが行 くことに

なるので､それをうまく受け入れてもらうことである｡ 合併後 1年間は､その作

業に追われて､研修どころではなかった｡ 研修体系についてはt,一応､図を作っ

ているが､まだ絵を措いただけであり､実際にはこれからである｡

旧Y社では､1998年から眉分で手を挙げて研修を受ける形式を取 り入れていた｡

この研修は､土曜日に開催されることが多かった｡ パソコシソフトの使い方 (例

えばエクセル)などが設定された｡ 開業医へのコンサルティング機能を持つよう

な研修も行われた｡ これは､各支店から1名ずつくらいの割合で琴集 したので､

すぐに応募者が集まった｡ 研修を受けた人が支店で勉強会を;開いて仲間に伝える

ことを意図していた｡しかし､実際に支店で勉強会が行われたか否かは把握 して

いない｡

4.コンピューター導入に伴う営業マンの仕事の変化

(1)女性オペレーターの削減

Lr/I

情報端末導入前は､地域ごとに受注センターがあって､電話の前に女性がたく

さん並んでいた｡営業マンはそこに電話 して､ ｢○○医院に△△薬を何錠｣と言

って注文していた｡ 女性は､注文を復唱して確認 した｡ そのため､たまに間違い

があった｡ 初代の端末が入って､受注間違いは少なくなった｡ また､営業マンか

ら情報を受ける女性従業員約60名を削減することができた｡ この点は､コス ト面

で大きな貢献だったと思われる｡

(2)営業マンの仕事のしかた

営業の組織は､支店が単位となっており､支店長一営業所長 (4-5人)-チ
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-ムリーダー (各営業所に2-3)-メンバーという職制である｡人事考課にお

いて､営業所長が第一次考課者､支店長が第二次考課者になるので､直属の上司

は営業所長である｡

営業マンには､期首に､販売計画､利益計画､代金回収計画が決められる｡ こ

れを達成するために､品目ごとに価格を変動させることができる｡ 例えば､この

商品はこれからの主流になるから是非ここで売っておきたいと思ったとき､少 し

無理をする (-値引きする)｡ それを別のところで取 り返 して､全体として計画

が達成できるようにする｡ これら一連の決定を一人でしているのではなく､営業

所長やチームリーダーと連絡を取 りながら決めていく｡ どこまで値引きできるか

は､品目ごとに決められている｡ この幅を割ってでも値引きするときは､上長の

承認が必要である｡

売上げが100%達成されても利益計画が達成されなければ意味がない｡また､病

院経営が傾いているとき､売掛金を回収 しなければならない｡どこが危ないかと

いう情報は債権回収部から入ってくるので､どの程度商品を入れても大丈夫かを

判断する｡ これらのことからわかるように､営業マンは相当程度の裁量の余地を

持ちながら仕事をしている｡

(3)薬価改定に伴 う作業の軽減

コンピュータを使うようになって営業マンの働き方の面で大きく変化 したのは､

2年に1回行われる薬価改定に伴 う作業がとても楽になったことである｡ コンピ

ュータを使う前は､電卓をたたいて改訂表を作 り､見積もりを出していた｡薬価

改定のある年は､年度末の売上情報の提出と月末の売掛金回収に加え､新 しい薬

価での見積作成も同時に行わなければならなかった｡この見積作成時間が大幅に

短縮されたことは大きかった｡

見積表は､顧客ごとに作成する必要があるが､以前は1週間近 くかかっていた｡

それが､ロータス1-2-3を使うことによって､1-2日に短縮された｡ この

時間を営業マンとして本来取 り組むべき活動､すなわち顧客との価格交渉に当て

ることができた｡ パソコンで作った見積表を得意先に持っていって､ ｢これでお
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願いします｣といって次年度の交渉をした｡ ただ､当時､50人ぐらいの営業マン

がいるところに2台くらいしかパソコンがなかったため､パソコンを使える人に

仕事が集中した｡ 先輩がパソコンのできる後輩に見積作成を頼むこともしばしば

あった｡現在は､営業マン一人にパソコン一台になっているので､一部の人に仕

事が集中することはなくなった｡ パソコンが入ったことによって､考える時間が

増えたことは大きな成果だと言える｡

(4)コンピューター化が進んでも変わらないこと

①医者や薬局での手伝い

病院の医師が学会出張に行 くときの手配や開業医が病院の改装をするときの

手伝いなど､本来の営業マンとしての仕事以外の業務が発生する｡ ｢これは営
業の仕事ではない｣と考えて医師の手伝いを怠っていると､発注面に影響が出

てくる｡ 薬局との関係も似たようなところがある｡ 棚に商品を並べたり､バッ

クヤードの片づけを手伝ったりしないと､注文が減ってきたりする｡ これは､

どんなにIT化が進んでも残る仕事である｡

②急な注文への対応

急に特殊な医薬品が必要になることがある｡ 例えば､ある地域で集団感染が

発生したとか､集団で食中毒が起こったといった場合である｡ 支店や営業所が

抱えている在庫には限りがあるので､医薬品が足 りなくなることがある｡物流

センターに行けばだいたいのものはそろうが､得意先から1分でも早く届けて

ほしいとせかされている場合､物流センターまで行っている時間的余裕がない｡

そのようなとき､自分の担当している病院の在庫はわかっているので､その病

院にお願いして一時的に貸してもらって持って行 く｡ 得意先からは､ ｢迅速な

対応をしてくれてありがとう｣と感謝され､ ｢次回からは君のところの発注を
′■
増やそう｣となる｡

IT化がどんなに進んでも､このような対応をとる上では役に立たないだろ

う｡ 営業マンとして日頃から得意先と親しくし､信頼関係を築いているかが決

定的に重要である｡ コンピュータだけに頼らず､足で稼 ぐ営業の重要性はまだ
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まだ失われていない｡

5.営業マンとシステム部の関係

営業マンがパソコンの使い方について情報交換をする場は設けられていない｡た

だ､1989年に情報検索システムを立ち上げ､商品別の売れ方､履歴などを検索でき

るようになった｡ この情報の利用方法は先輩から後輩に伝えられているので､営業

マンの間であまり差はないと思われる｡ とはいえ､営業所ごとに6人くらいの単位

で勉強会をしているところがあるので､細かい差は出ているかもしれない｡システ

ム部ではそのあたりの情報をつかんでいない｡その勉強会では､自分たちで講師を

決めて一定の時間に集まってデータ処理の仕方や情報の使い方の勉強をしているよ

うだ｡

システムの使い方については､システム部が基本的な部分は出すが､具体的な使

い方については標準化 していない｡社内のネット上には､ ｢こういうデータを使っ

てこういう見積もりの出し方がある｣ という情報が載っている｡ しかし､それはあ

くまでも個人ベースのノウハウであって､システム部として責任を持ってその使い

方を推奨することはしていない｡ただ､熱心な営業マンが端末の使い方についてさ

まざまなアイデアを載せているのは事実であり､営業マン同士で ｢こういう使い方

ができないのか｣ という質問も出されている｡ このサイトを見ていれば､うまい端

末の使い方を習得することが可能である｡

1998年にノーツシステムを入れてから､情報交換がやりやす くなった｡ いろいろ

な情報は飛び交っているが､システム部として責任を持ったまとめ方はしていない｡
■

標準化 した場合､営業マンからの問い合わせに答える必要が出てくるが､その対応

体制ができていないためである｡ 実際には営業管理部からエクセルの表が営業マン

に送られ､｢ここにデータを入れて戻 してくれ｣という指示は出ているようである｡

情報端末やパソコンに関する要望は､営業マンからのどんどん入ってくる｡ 現在

使っている三代目の情報端末の中に提案を上げるシス≠ムが入ってお り､そこに書

き込まれたものがシステム部に届 く｡ それを検討 してシステムを組むこともある｡

ただし､営業マンから出てくる提案は､その人固有の問題解決にだけ役立つかもし
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れないので､多 くの営業マンのためになるから開発するというところまで行 くには､

少 し検証が必要である｡

6.物流センターにおける IT化

C社では､東日本エリアに4つ､西日本エリアに3つの計 7つの物流センターを

持ち､営業所に医薬品を供給 している｡ 物流センターの基本目標は､①品揃えを充

実 し､②品質管理を徹底することで､③安定供給を推 し進めることである｡ 品揃え

充実のためには､商品回転率の向上や出庫 ミス率の減少が重要であり､品質管理を

徹底するには､有効期限 ･使用期限のチェック､先入れ先出しの徹底､法規に沿っ

た管理などが必要となる｡

物流センターには､大きく分けて､医家向けの薬品を扱っているところと一般薬

局向けの薬品を扱っているところがある｡ それぞれ扱っている薬品は違うが､季節

性や突発対応が重要になる点は同じである｡ 季節性では､例えば花粉症の発症がい

つもの年よりも早まるとか､ィ.ンフルエンザが大流行するといったことがある｡ 他

方､突発対応では､0157-の対応とか､テレビの健康番組で紹介された薬品が急に

売れ始めるとかいったこ とである｡これらの変動が起こると､品切れが発生 したり､

発注 しすぎて在庫が増えたりする｡ これらにうまく対応 していかなければ､適正な

在庫量を保つことができない｡

在庫量については､品目ごとに7つの物流センター間の比較が行われていろ｡ あ

る種の社内競争である｡ 適正在庫量に保つには､コンピューターだけに頼っていた

のではダメで､状況を見ながらの調整が必要である｡ 例えば､営業所から上がって

きた注文をそのままメーカーに入れると､在庫が増えてしまう危険性がある｡ それ

は､営業マンが無理をして売ろうとしている可能性があ り､そのために発注量が増

えているかもしれないからである｡ そのような疑いがあるときは､関係先に電話を

したりして､確かめるようにしている｡ これをせずに注文を通すと､在庫が増える

ことになる｡ 医薬品には返品制度があるので､返品率を低 く抑えることも大きな課

題である｡

このような調整ができるようになるには､相当な経験を必要とする｡ 人によって
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習熟期間は異なるが､営業経験者でも5-6年 くらいしないと数字を見て異常を見

極められるようにはならないだろう｡ 基本的な在庫の補充はコンピュータで自動的

にできるようになっているが､季節変動や突発時には経験豊富な物流管理者がいな

いと適正な在庫量確保は難 しいと言えよう｡
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D社 (百貨店)ヒヤリング結果

1.会社の概要

(1)事業概要 と人員構成

D社は､ターミナル百貨店としての立地特性を活か しながら､首都圏を中心に

3店舗を展開している｡ ただし､3店舗 (本店の2001年度の売上高は1,368億円で

売場面積 :85,944平方メー トル)のうちの 1店舗は別法人であるが､POSシス

テムを中心に3店舗でほぼ同一のシステムを利用 している｡

本店と支店 (別法人を除 く)の正社員は2,070名 (平均年齢は男性43歳､女性30

歳､男性比率54%)､契約社員は128名､パー トタイマーは796名で､合計すると､

従業員は2,994名になる｡ パー トタイマーは､①デイタイマー､② フレックスタイ

マー､③ライ トタイマー､の3グループに分かれ､その構成比率は､デイタイマ

ーが56%､フレックスタイマーが28%､ライ トタイマーが16%となっている｡ ま

た､本店ではメーカーから派遣されている派遣店員が約7,000名働いている (人員

数は2001年7月11日付け)0

(2)組織体制

組織体制は図表 1に示されているように､情報システム部は､本店組織や支店

組織 とは別に本社機能を担うという形で組織体制が構築されている｡ また､各部

門には､部長の下にSM (セールスマネジャー [課革クラス] :担当エ リアの販

売に関するすべての責任 と権限を持ち､販売 ･商品 ･人のマネージメン トを行 う)

と担当する商品に応 じてバイヤーが配置され､さらに､SMの下にはASM (ア

シスタントセールスマネージャー)､バイヤーの下にアシスタントバイヤーがお

かれ､ASMの下にST (セールススタッフ)が配属されるという組織体制にな

っている｡ 商品の仕入れに関しては､本社が一括 して行 うのではなく､各職場の

バイヤーに任 されている (図表 2を参照) ｡

本店のリビング ･美術部 とスポーツ用品■シーズマー ト部にヒヤリングを実施 し

たが､前者には､部門の下に7つの課があ り､後者には3つの課がある｡ 課に配
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される正社員数は取 り扱う商品数により異なるが､･商品数の多い規模が大 きい課

の場合には､正社員のセールススタッフが30名程度配属されている｡

図表 1 組織 図
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図表 2 職場組織

(注)人数はリビング ･美術部のある課の人数I

※ヒヤリング実施時期は車成13年 (2001年)11月であり､記述内容は平成13年度 (2001年度)のものである｡

ヒヤリングにご協力 して頂いた関係者には､記 して 謝意を表 したい｡

--

小売業とりわけ百貨店にとって､′IT戟略上､最も重要な基盤となるのは､POS

システムである｡ 1970年代後半より､都市百貨店を中心に普及を始めた百貨店のP

OSシステムは､それまでのメカ式 レジスターや､ECR (ElectronicCash

Register)替わって登場 した｡同社では､魂在､紳士 ･婦人用品などの衣料品に特

化 した衣料品品型POS､食品部門に特化 した食品部門型Pbsを配置している｡

導入当時の■POSシステムは､販売時のクレジットオーソライゼ-ションのネガ

ティブチェック (無効口座チェック)機能による効果 (従来は､カー ド会社より配

布されていた無効口座一覧表によってチェックしていた)や､売上情報の入力が､

POSによって行われることによる入力処理の合理化 (従来は､現金取引は､レジ

単位に集計 し､集計金額をホス トコンピュータに入力､また､掛取引は､伝票を起

票 し､事後パンチによってコンピュータ入力を行っていたトや品番コードなど経理●

単位コードの入力によって､一台のPOSで､店舗全体の商品登録が可能となった｡

従来は基本的には､-レジは､-経理単位の登録 しかできなかった｡ 導入当初の
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POSシステムは､チェックアウト時の販売手続きの合理化と会計事務の省力化､

もっと広 く解釈すれば､フロアオペレーションの合理化に大いに役立った｡

その後､フロアオペレーションの効率化は､POS機器の技術向上に伴って一層

進展 し､取引種類別に用意されていた伝票類の集約や､さらに一歩進んでレス伝票

化が行われ､レス伝票POSとしての使用 (伝票の代わりにスピー ドの速い感熱印

字レシー トを使用)が行われ､伝票コス トの大幅な軽減が行われたことのほか､ク

レジットオーソライゼ-ションのポジティブチェック (販売限度額チェック)の自

動化､即時化も実現され､チェックアウト業務の大幅改善に役立っている｡

同社の決済手段は､現金､小切手による入金､商品券による入金､各種ギフトカ

ー ドによる入金､自社発行のハウスカー ドによる入金､クレジットカード会社発行

のクレジットカー ドによる入金､デビットカードなど多様化しており､その多様な

決済手段の受け入れについてもPOSシステムの貢献度は非常に高い｡加えて､取

引形態も複雑で､その場で､商品をお渡しする通常取引のほか､内金をいただき商

品を後でお渡しするケースやサイズ切れなどにより取 り寄せをして､後日商品をお

渡 しする場合に､承 り時に代金をいただくケースやお渡 し時に代金をいただくケー

ス､さらには商品を配送 してお渡 しするケースなど､さまざまな取引要素が入り組

んでいる｡ その複雑な取引の扱い管理の側面でも､POSシステムは威力を発揮 し

ており､コンピュータによる取引ごとの進行管理ができあがっている0

このように､POSシステムはフロアオペレーション面では､効率化の武器とし

てかなりの役割を発揮 しており､今や売場にとって､欠 くべからざるものとなって

いる｡ 加えてPOSシステムは､営業情報面でも､部門別の売上状況のリアルタイ

ムな把握や､経理上の売上高のみならず､営業活動上の売上高 (受注売上高)の把

握など､営業情報の取得の手段としても､大いに活用されている｡

3.職場レベルの IT化と仕事の変化

(1)リビング ･美術部のバイヤーの場合

本店の各部門には､部門長専用にパソコン1台 (このパソコンは会社全体のサ

ーバーとオンラインで接続されており､売上などのデータをこのパソコンでみる
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ことができる)､各部門に5-10台のパソコンが設置されているが､正社員 1人

に対 して､1台貸与されているわけではなく､個人によっては､自分で購入して

商品管理やプレゼンテーションなどの仕事に使用している者も多い｡また､社内

メールの導入や事務所と売場の間のオンライン化､インターネットを利用 した受

発注などの導入等に関しては､今後の同社のIT戦略を進めていく上での避けて

通ることができない課題である｡ ただし､以下にみるように､先覚的な部門 ･課

では､インターネットを利用した受発注やJANコー ドを利用した値札の標準化

など既に取 り組んでいる｡

リビング ･美術部のある課 (課の構成人数 :バイヤー2名､アシスタントバイ

ヤー2名､セールスマネジャー1名､アシスタントセールスマネジャー1名､セ

ールススタッフ (正社員)10名前後)では､海外との取引が多 く (時差の関係の

ため)､海外との取引はすべてEメールで行っている｡ そのため､電話やFAX

を利用し､受発注を行っていた時と比較して､伝票を処理する時間が少なくなっ

た等､業務が効率化され､バイヤーなどが直接売場に立つ時間が多 くとれるよう

になった｡加えて､仕事の引継が楽になっただけでなく､引き継がれる方も､す

ぐに､次の日からきちんと仕事をできるようになった｡

さらに､店頭で顧客にEメールアドレスを登録 してもらい (登録専用のボック

スを売場で設置 :現在登録会員は約700名)､その顧客に対 して､商品情報をE

メールで携帯電話に送っている｡ ダイレクトメールを葉書で出していた場合と比

較 して､ 1年間で売上が15-20%向上 した｡ 一方的な媒体である葉書に比べて､

双方向な媒体であるEメールで情報を発信 しているため､顧客はメールが届いて､

質問がある場合には､すぐに､返信 してもらうことができ､その返信に対 して､

迅速に回答を発信することにより､顧客との杵を築いていくことができたからで

ある｡

(2) スポ-ツ用品シーズマー ト部のバイヤーの場合

値札の現状は､各百貨店によりまったく異なり､取引業者の作成 ･取 り付けコ

ス ト (流通加工費)は膨大であった｡ また百貨店における台紙の作成 ･管理コス

トも売上高の約0.01%を占めると一般的に言われている｡ このためコス ト削減が
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百貨店各社に共通 して緊急の課題でもあった｡ QR (QuickResponse)の動きが

本格 化 してい くなかで､QRの基本 となる JANコー ドお よびEDI

(El.ectronicDatalnterchange)の採用は百貨店やアパレル業界は必ず しも進

んでおらず､特にソースマーキングの採用もほとんどされていなかった｡

値札は百貨店にとってコーポレー ト アイデンティティとしての機能のほかに､

商品管理､販売情報の収集など企業内の情報管理手段であり､消費者にとっては

価格情報の認知手段といった機能を持っている｡ 当然に各百貨店で情報の内容や

活用の方法は異なって当た り前であるが､情報をスピーディかつ正埠に収集 し､

処理加工 し､仕入､納品までのリー ドタイムの短縮やコス ト削減を図っていくた

めには､ ｢標準化｣は避けて通れない｡

そのため､スポーツ用品シーズマー ト部のある課 (課の構成人数 :バイヤー3

名､セールスマネジヤ⊥1名､アシスタントセールスマネジャー3名､セールス

スタッフ (正社員)30名弱)では､2001年5月から競泳用を除くすべての水着 (水

着のアイテムは水着メーカー14社で合計6,000-7,000アイテムになる)に関して

は､同社の情報システム部とアパレルメーカーとが協力しながら､水着にJAN

コー ドを取 り付け､値札の標準化を行った｡ その結果｣翌日の朝には､どこのメ

ーカーのどの型番でどのようなサイズが売れたかというデータを把握すること

ができ､商品のフォロTがスムーズになり､余計な在庫を売場に置いておく必要

がなくなった｡ JANコー ドを取 り付ける以前は､通常､売れた水着の値札をち

ぎり､値札に記入されているメーカーの型 ･色 ･サイズを自分達でコンピュータ

に入力 して､データを管理 していた｡ そのため､最盛期には､九一日かかっても

データ入力が終わらない状況になっていた｡

JANコー ドの導入により､業務が効率化され､バイヤーなどが直接売場に立

つ時間が多 くとれるようになった｡ 水着の場合､販売期間が 7月から8月のお盆

までに集中するため､顧客が水着を試着する時期が6月に多 く､その6月に実際

に顧客が試着 している回数が多い水着を見極めておかなくては､7月から8月の

間に数字 (売上)が伸びていかなくなる｡ その見極めには､直接売場により多 く

立つことが欠かせない｡売場に立って､セールススタッフや顧客と直接話 しをす
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る機会を作ることによって (売場に立たないと､売れた商品のデータしか把握で

きない)､これから売れていく商品の動向や売れなかった商品の動向を把握する

ことができ､それが商品の仕入れなどに大きく役立っている｡

4. IT化の課題

IT化に伴う課題としては､同社としては以下のような3点を挙げている｡

第一に､売場が使いやすい情報システムを導入することである｡ 売場で使っても

らえないシステム､つまり､情報システム部主導よりも売場主導の情報システムの

導入が必要不可欠である｡ 加えて､顧客情報のセキュリティの問題-の対応 も重要

な経営課題の 1つになってきている｡

第二に､売場の利益を上げるのが先で､ IT化 (ネットワーク化) しても業務の

効率化は進むが､売上に直接的に結びつくことができるかが疑問であり､ IT投資

と生産性との関係を見極める必要がある｡ 投資対効果の問題である｡ 情報システム

(とくにPOSシステム)は売れた結果を分析するのに適 しているが､顧客が購入
㌔

しなかった理由は分析することができないこと等 ITの限界 も見極める必要がある｡

ただし､IT化によって､バイヤーなどが売場に立つ機会が増え､それにより､こ

れから受けていくであろう商品や売れなかった商品の動向を把握する機会も増えて

くるので､それを売上にどのようにしてつなげていくかが大きな課題 となっている｡

第三に､コンピューターを使えない (パソコンソフトのワー ドやエクセル､イン

ターネットを使えないなど)正社員をどのようにして トレーニング (トレーニング

に参加するためのインセンテイヴを各人に与えていくか)するかである｡ とくに､

中高年世代になると､コンピューターが使える者と使えない者とがはっきり二極化

するようになり､新 しい情報システムの導入等に関する説明会を開催 しても､使え

る著 しか出席せず､したがって､両者の間の差は一段 と開くようになってきている｡

ただし､現状では､コンピューターが使えなくても仕事には差 し障 りはない場合が

少なくないが､管理職になると部下の仕事内容 (コンピューターを利用 した仕事内

容 :たとえば､ITを利用した結果､非効率な仕事をしていないかなど)が理解で

きなくなることが最も大きな課題の1つである｡ また､将来的には､各職場にJAN

239



コー ド等が導入された場合には､従業員自身が売場の端末を操作することが必要不

可欠になるため､端末を操作できないバイヤー等にとっては､仕事が把握できない

状況に陥ってしまうような場合も考えられるので､JANコード等の導入に併せて､

職場ごとに最低限のITスキルの習得が必要になってくると同社では考えている｡
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E社 (総合小売業)ヒヤリング結果

1.企業と事業の概要

(1)企業の概要

E社 は､流通企業グループに属 し､総合小売業であるGM S (General

MarchadisingStore)という業態を中心に全国展開をしている｡ 全国に300以上

の量販店舗を展開して､衣食住の広い分野にわたって小売を行っている｡

(2)組織の概要

従業員は9万人を超え､そのうちの1万7千人だけが正社員であり､残 りの80

%以上がパー ト社員から構成されており､この業界に特有であるが､パー トも重

要な人的資源とする体制となっている｡ 店舗オペレーションから成る直接部門が

全人員の95%を占めている｡ 社員の平均年齢は､36.5歳である｡

(3)職制と給与の枠組

職階について考えるときには､店舗が､基本的なオペレーションであるので､

そこでの基本的な職制についてみてみると､図表 1のようになる｡店長一課長一

主任一担当という4段階になっている｡ 店長は､役割として全般管理や営業利益

の管理を行う｡ その下に衣食住の3つの大まかな売場カテゴリーと管理業務の4

分野に課長が置かれ､人的資源､予算､訓練などを含めた業務管理を行う｡その

下に､各売場 (大体30程度の区分)に主任が置かれ､その売場の管理と仕入や販

売等の実務を行う｡ 仕入れに関しては､大体入社 2､3年から行う｡ なお､その

下に大きな売場を中心に主任補佐のために担当が置かれる｡ 課長-の昇進は一律

ではないが､30代が多い｡
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給与の処遇は､日給月給+賞与である｡ かつては年功や経験の評価の比重が高

かったが､近年業績給の比重を高めている｡ 大まかに言うと､年令給 3割､能力

給 6割､業績給 1割程度となっている｡ 業績給の評価は､基本的に各売場の予算

に対 して､売上げ､粗利益の実績で評価 し､その比重は､売上げ6割､粗利益 4

割である｡ 業務改善において､会社に貢献 した社員に対 しては､年に11回幹部優

秀従業員表彰､主任級優秀従業員表彰を行っている｡

2. 1T活用と戦略

(1)競争環境

総合小売業GMSは､続 く景気低迷､デフレの進行､個人消費の低迷 と､外資

系小売業の進出という厳 しい競争環境のもとにある｡ さらに､売上高拡大主義で

はなく､低価格競争の下での利益率確保を可能にするコス ト体質が求められてい

る｡ そのために､EverydayLowPriceを実現することが求められ､グローバルに

商品の調達を行い､安い商品の大量供給を行 う競争能力を付けることが求められ

ている｡ これを実現する形での､業務改革の一環として､基幹企業情報システム
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の改革を経営戦略に位置づけて展開している｡

(2)企業基幹情報システムの改革

エブリデー ･ロープライスを追求するために､E社は､1997年より ｢情報統合

活用プロジェクト｣という新 しい企業情報システム改革を進行させている｡これ

は､米系小売情報システムコンサルタントⅩ社のコンサルティングを受けながら､

全社 レベルで中期的に行っている｡ 基本的には､業務の効率化を図 りながら､

ECR(エフイシュント･カスタマー ･レスポンス)に対応することを目的とし

ている｡ オープン ･システム ･アーキテクチャを採用 し､柔軟性と拡張性を重視

するシステム構想を基本 として､小売業態に向いたマーチャンダイジング (MD)

パッケージソフ トを利用 している｡ 但 し､総合小売業では､流通情報のシステム

化については､日本においては､流通開発システムセンターが策定する業界標準

に従うことになってお り､H手順､ⅩMLと業界標準を採用する形で行っている｡

ITでの改革を行うのは､具体的には､①マーチャンダイジング (MD)､②

ロジスティックス､③顧客管理(CRM:CustomerRelationManagement)､④人

的資源管理やグループ経営管理を含むバ ックオフィスの4分野での改革を行 っ

ている｡

(3) ITによる主要 4分野の改革

①マーチャンダイジング (MD)での改革

97年から既に5年間をかけて展開しており､もっとも先行 している分野であ

る｡ 納入業者と提携関係を組み､商品管理能力に優れた新MDシステムを導入

して､商品計画 ･需要予測のシステムを構築 している｡ 千人程度が各商品を担

当する商品部が､一つ一つの商品の販売計画を立て､ライフサイクルを厳密に

管理 し､商品の投入からシーズン終了まで需要にあったジャス ト･イン ･タイ

ムの納入 ･販売を目指 している｡ これに対 して､販売現場は､在庫水準を正確

にその時々把握､報告 してこうしたライフサイクル管理をサポー トする仕組み

である｡ 現在仝アパレルの展開が完了した｡

商品部がたてた､標準的な.各商品の店舗販売オペレーションプログラムに従

って､各現場が販売を行 う｡ これは､これまでの売れ行 き動向の判断から現場
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が発注 した仕組みから､より現場の発注判断業務を標準化し､商品部の計画に

従ったその日々毎の販売計画に従って､在庫状況を見て自動発注する仕組み-

の変化である｡ 現場では､月曜日発注 ･水曜納入､木曜発注 ･土曜納入などと

いうように､パターン化して発注 ･納入を行っている｡ これにより､むしろ現

場は接客や在庫管理､売場作 りに集中することが求められている｡

②ロジスティックス

ダイレクト･ソーシングに対応できる練合物流ネットワークの構築を図って

いる｡ グループ内での企業 ･業態に関わらず､統合的に調達できる仕組みの構

築を図っている｡

③顧客情報の利用

子会社のクレジット会社に顧客情報や購買行動の情報を集約 し､データベー

ス化 して､そのデータから顧客の購買動向についてデータマイニングすること

を目指 している｡ ただし､一見客の多い業界であるので､顧客の購買データの

分析を業務に行かすことには一定の限界があり工夫が必要である｡

④バックオフィス部門

管理業務のシステム化とグループ内でのネットワーク化を図っている｡ ペー

パーレス化と連結決算の期間短縮の効果を狙っている｡

(4)活用目的と労務管理

こうしたITによる業務改革の基本的目的は､人員削減ではない｡作業能率向

上､意思決定迅速化､グループ内での情報共有､リー ドタイムの短縮などを目指

している｡

3.近年の社内での IT導入の状況

E社では､1997年からの新たな基幹情報システムの導入の中で具体的に､職場レ

ベルでどのようにITを導入したのかということについて次にみていきたい｡

(1)社内ネットワーク

まず､社内にイントラネットワーク型のLANを7年前から導入し､正規従業

員 1人につき､ 1社内メール ･アドレスを交付 し､ 1売場につき1端末を置 き､
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電子メールでの社内コミュニケーションを可能にしている｡ 管理職は､社外から

も受け取ることが出来るメール ･アドレスを利用できるが､一般従業員について

は､基本的に社内のローカル ･ネットワークに限定されている｡ こうしたイント

ラネット･コミュニケーションを導入することで､社内での諸連絡については基

本的に電子メール化や電子掲示板の利用をすすめてお り､ペーパーレス化を図っ

ている (実際にはコピーの使用はまだ多いが)I ｡ そのために､主任クラス以上の

従業員については､基本的には､ 1日に1度以上のメール ･チェックを期待され

ている｡ そのために､基本的に主任クラス以上では､大体勤務時間8時間のうち､

1時間弱程度がパソコン端末の接触利用時間となっていると思われる｡

イントラネットワークのパソコン端末は､店舗では基本的に数人で 1台を共有

する形になっている｡ 管理職クラスは､1人 1台でパソコンを持つ場合 もある｡

また事業部長はモバイル ･コンピューターを利用している｡

(2)発注支援システムの活用

店舗らからの商品発注については､ネットワーク化されており､商品部の行う

商品毎のライフサイクル管理の徹底を図り､より ｢計画性｣を持たせることを重

視されている｡ 衣料品分野でも発注支援システムが販売計画や供給管理計画､各

売場の在庫水準に基づいて商品毎や棚割毎の ｢発注プラン｣を､端末上に示 して

くる｡このSOQ(SuggestedOrderQuantity)といわれるその数字を参考にしな

がら､各現場では発注を行う｡ 専用端末を用いて主に一部のパー トや主任クラス

が行う｡ 発注端末は､衣料品分野等ではハンディ ･ターミナル､生鮮食品分野で

は､液晶タイプのGOTを用いている｡ 電話やファックスでの現場からの発注指

示は､禁止 している｡ 但 し､ ｢発注プラン｣については､現場の判断で修正する

ことも出来る｡ この背景として､売場は在庫水準をこうした発注端末から随時､

本部に報告することになっている｡ また､売上動向自体は､POSターミナルか

ら本部に情報がネットワーク上で集計されている｡

ごのような発注に関する商品部の管理水準の上昇には､むしろ売場現場は､接

客に集中し､接客における業務の向上を重視 してもらう考え方が背景にある｡
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(3)店舗オペレーション情報のネットワーク上での共有

店舗の売場のオペレーションについても､いくつかの分野で情報の共有をネッ

トワーク上で進めている｡ 商品情報や棚割情報については電子ファイルで､jpg

ファイルなどでの画像情報も添付 した形で､電子メールや電子掲示板等で本部か

ら各店舗の売場担当者も.こ連絡､普及させる｡ 主任クラスが活用しているが､パー

トも活用 している｡ これにより､各売場での売場作 りや棚割､.商品情報について

の情報を共有 している｡

また､画像ファイルの利用により､情報のビジュアル化も図っている｡ 売場で

も場合によっては､売場作 りについてデジタルカメラで撮影 して､電子メールで

本部等に報告することもある｡

(4)会議体制や伝統的メディアの利用動向

連絡の電子メール化､電子掲示板利用､売上情報のPOSでの集計､ハンディ

･ターミナル等を通 じた発注指示などの社内LANを用いたメディア ･コミュニ

ケーションの利用が進んでいる｡ それに対 して､従来型の会議､電話 ･ファック

スなどのメディアの利用はやや変わってきている｡

会議については､商品部からの商品や販売計画の説明会議､地区毎の複数店舗

会議などといった重要な情報伝達の会議はいまでも開催されている｡ 但 し､細か

い連絡や情報の共有は､ネットワーク上に移っている｡ また､電話 ･ファックス

についても発注指示や連絡業務のネットワーク利用に伴い減少 している｡

4. 1T導入による仕事と職場､訓練の変化

(1)求められる IT技能

求められるIT技能は､店舗などでの現場では､報告書作成のための､ワープ

ロ､表計算■ソフトの利用能力､電子メールやイントラネットでのウェブの利用能

力が主である｡

(2)商品計画と現場業務の実行の分離と効率化

現在進められているマーチャンダイジング分野でのシステム化は､商品計画､

すなわち各商品の販売や供給についての業務管理を商品部に集中させることが
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一つの大きな柱の考え方になっている｡ それに対 して､販売現場は､むしろ在庫

管理の徹底と接客業務の充実という面に比重を移すことを求めている｡ これによ

り､ある商品のライフサイクル管理を徹底 しようとしている｡ 商品のライフサイ

クルとは､商品毎に販売の段階があり､導入期から成熟期にかけて盛 り上が り､

その後､普及度や季節需要の変化により売上げが落ちていくとの見方である (図

表 2)｡ ライフサイクルの各嘩階に適切な商品供給と販売を考えている｡ 店舗?

売場という各現場は､昔は現場での判断で発注をアドホックに行っていたが､現

在はむしろ､衣料品分野ではSOQの ｢発注勧告｣に従ってもらい､現在の単品

在庫精度での在庫水準の管理 ･報告を行うことを期待されてし?る｡ むしろ現場は､

接客業務などの顧客満足に直接結び付 くことについて､集中してもらうことが期

待されている｡

図表2 商品ライフサイクルのイメージ

導 入 期 成 熟 期 衰 退 期

売 上 高

時 間

(3)インターネット･メディア利用と売場作りの情報の共有

連絡業務における電子メール､電子掲示板の利用､ペーパーレス化が進展して

おり､業務でのインターネットの利用は進んでいる｡むしろ､デイリーな情報は､
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ネットワーク上に置いてあり､これを利用 しないと業務が難 しくなっている｡ ま

た､ネットワーク上で売場でのレイアウ ト情報や棚割情報をビジュアルな画像情

報と共に共有することを行っている｡

(4)処遇業績評価への影響

LANの利用の広が りや基本的なコンピュータ ･リテラシーの一般化は進んで

いるものの､こうしたコンピューター利用やインターネット利用に関する技能の

水準が直接に処遇や業績評価に反映されることとはなっていない｡むしろ､そう

した技能は､普段の業務を行 う上での基本的な技能になってお り､そうした技能

がないと業務が行えなかったり､能率が落ちることとなるので､間接的に影響す

ると考えられる｡ 実際に､デイリーの業務に関する情報は､ネットワーク上にあ

るので､使えな一いと普段の業務が行えなくなるので､業務に関する技能の基礎 と

なっている｡

売場作 りの情報をネット上で共有することになってお り､売場作 りの優良事例

選びとそのネット上での展示は常時行われている｡ こうした優良事例に関するイ

ンセンティブは普通と変わらず､年 1回程度の表彰や､通常の昇級 ･昇格の一つ

のポイントとして反映させている｡

(5) ITに関わる教育訓練

ワープロソフト･表計算ソフト､電子メール､ウェブブラウザの利用能力など

の基本的なコンピュータ ･リテラシーについては､35歳以前については､学校に

おいて修得 している者が多いので､E社では特に研修は行っていない｡また､以

前は企業でのパソコン研修を行っていたが､今は行っていない｡研修を受けたい

者は自主的に外部の機関での講習を自費で利用 している｡ 一般的な研修やOJT

についてもそんなに変化はない｡

5.現場店舗オペレーションにおける IT利用

(1)現場店舗の概要

次に､実際の店舗での ITの業務利用について見ていきたい｡事例 となるのは､

中堅店舗Z店である｡ Z店は､開店から20年以上が経過 し､規模 としては､小型
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店舗である｡ 規模は､従業員25人､パー ト100人程度である｡ 足元商圏といわれ

るように､基本的に､地域的に狭い商圏を相手にしている店舗である｡ そのため

に､商品バラエティーは大きいものの商品毎の取 り扱い数は少ない｡

(2)導入売場での lT活用

LAN端末であるパソコンは､事務所に2台有 り､従業員草それを共同で利用

している｡ 管理職は自分のパソコンを持って仕事 している｡ それ以外にPOSデ

ータのクライアントコンピューターが7台程度ある｡

新 しい基幹情報システムの導入が行われているアパレル売場と､従来型で大物

が多い家電売場について見てみよう｡ まず､アパレル売場は､ハンディ ･ターミ

ナルからSOQに従って､週に2回発注している体制となっている｡ 店起案の余

地もあるが､基本的には本部案に従って､発注を行っている｡ 場合によっては､

本部と相談 して発注数を変える｡ バーゲン時期についても本部より指示があ り､

商品量や売価のコントロールは商品部が行っている｡ 次に､家電売場は､商品が

大きく､動きも遅 くなるので､少し異なってくる｡ かつては､主任の考えで発注

を変えて､大きく売上げを変化させていたこともあったが､ここでも､商品部の

商品計画に従い､若干自分のアレンジを入れながら､ハンディ ･ターミナルで発

注を行っている｡ 大きいものの発注はファックスで行う場合もある｡ この売場で

は､シーズン毎に､売場を大きく作 り替えるので､売場作 りに関する指示やレイ

アウト情報は､画像を含めてよく使っている｡

(3)技能 ･職務の変化

電子メールについては､正社員はほぼ使っており､毎日20-30分程度をその利

用に費 しており､本部等への連絡は､電子メールである｡ 報告書作 りは､ワー ド､

エクセルが基本になっており､基本的なコンピュータ ･リテラシーは必要になっ

ている｡ こうした技能がないと情報量が落ち､業績が落ちるので､必要条件とな

っている｡

6.まとめ

E社での近年の企業情報システムの変革でおきた､売場現場レベルでの職場や仕
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事での変化は､3つであろう｡ まず､電子メール ･コミュニケーションや基本的な

コンピュータ ･リテラシーが基本技能となっていることである｡ 次に､マーチャン

ダイジング分野でのシステム改革に伴い､商品計画について商品部がライフサイク

ル管理を徹底させてきたために､現場は在庫管理や接客業務にその業務の重点を移

してきている~｡ 最後に､LAN上での､業務上の連絡や情報を共有 してきてお り､

ナレッジマネジメントのツールとしての利用できることが現場でも一般化 してき

ているので､こうした情報共有をもとにした業務活動水準が標準的にもなっている｡
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F社 (運送業)ヒヤリング結果

1.会社概要

設 立 :1937年 (昭和12年)

資本金 :701億75百万円

売上高 :1兆3,110億円 (2000年度)

従業員数 :4万人､海外社員数 :1万人､駐在員500人

業 種 :小は半導体チップから大はさばくの海水淡水化プラントまで､あらゆる

モノを ｢運ぶ｣? 事業分野は､貨物自動車運送､航空利用運送､船舶利用

運送､内航海運､鉄道利用運送､倉庫業､警備業､重量物の運搬 ･架設 ･

設置､建設業､旅行業など運送に関わる分野を手広 く営んでいる｡

2.物流業界の動き

経営スリム化がはかられている今日､物流アウトソーシング-のニーズが高まっ

ている｡ 従来の物流委託から､物流全般のプランニング､資材､製品の調達 ･在庫

管理を含む調達物流 ･販売物流までをトータルに委託するサー ドパーティ ･ロジス

テ､イツクス (3PL)が物流業界の新 しいキーワー ドになっている｡ メーカー間､

メーカーと流通会社など取引企業間を情報技術で結び､SCM(サプライチェ一一ン

･マネジメント)などで業務の効率化をはかる動きが活発になっている｡ ボ トルネ

ックは物流で､ネットワークと情報システムをロジステイヅクスに組み入れた物流

情報システムが構築されてきている｡

3.F社の物流コンセプ トと lT化

従来の物流 :①安全に､②速く､③経済的に

現在の物流 :①～③プラス④情報 (コンピュータシステムを利用して商流バックアップ)

今後の物流 :物流は､生産管理/マーケテイングの一部となり､荷主と物流業者は共同

で最適物流システムを構築 してゆく (3PL)0
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工場で生産計画をたてるとき､倉庫からの出庫状況から売れ筋情報を把握 し､部

品 ･原材料を購入する (SCM)が､F社はそれを代行 して購入 ･保管 ･配送も行

う｡ これは主として海外で伸びている事業分野である｡ 国内では､流通加工を含め

た当社営業倉庫で在庫管理､出荷オーダー対応､配送を行っている (3PL)｡

イントラネットは5年前に社内接続完了｡これをWebとして展開するとともに､

取引先 との専用回線によるEDIとも統合 し､ユーザーとデータのや り取 りができ

るようにした｡ データベースとして情報が蓄積され､ロジスティックスに全面的に

利用できるようになった｡

具体的には､顧客の海外部品調達代行 として海外ベンダーからの買い付け ･輸出

入 ･通関業務 ･倉庫 ･配送業務､海外業務支援 (海外の遠隔輸出倉庫)､クロス ･

トラフィック (発注国を経由しない生産国から世界中への輸出)､物流支援パッケ

ージ (簡易在庫管理､一括集荷受付システム等)､共同配送ネットなどが､ ITを

活用したシステムとして構築され､新 しいサービスメニューを作 り出している｡

4.国際物流部門における基幹情報システム

国際物流サービス分野においては､10年前から物流情報化を進めてきた｡ 政府に

おいても､アジアとの物流競合に対応するため ｢総合物流大綱｣が作 られており､

税関システムの統合､港湾業務の効率化が目指されている｡

基幹情報システムとして､従来構築 してきた各種システムを営業､倉庫､入関部

門をオンラインで結び､入出庫 ･在庫 ･通関 ･船積み (B/L) ･配送 ･請求情報を

データベースとして一元的に管理 し､上流工程で 1度入力 した情報を末端まで使え

るようにしている (ワンス トップ ･エントリイ) ｡ 末端には､海外現地法人､営業

拠点まで含む｡

海外 との競争が厳 しくなってお り､メーカー ･流通業を含め トータルコス トダウ

ンが迫られている｡ ユーザーとの情報共有､お客様支援システムを組み込み､ トー

タルコス トダウンをはかるようにしているのがこのシステムの特長である｡

このうちの主な汎用情報システムには､ ドレ-ジシステム (コンテナ ･トレーラ
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-運行管理システム)､自動通関システム､カーゴトレースシステム (顧客に貨物

動向情報を提供)､海外引越システムなどがある｡ 説明を受けたのは､これらのう

ち､輸出入の業務フローと､通関システムの概要とそれに関連する倉庫作業､ ドレ

-ジシステムについてである｡

5.通関システム

旧通関システムは､税関 ･銀行 ･通関業者をつなぐものだったが､これにコンテ

ナヤー ド､船会社､保税蔵置場をつなぎ､税関情報を中心に船舶情報 ･貨物情報を

統合 した｡ これにより､輸入手続ではかつて3日かかっていたところが今では1-

2日でできるようになった｡ 海外における輸出入業務との競争でリー ドタイムに1

-2日の差があったが､新システム導入でその差はかなり縮まった｡

このシステム改善に伴って､後方事務も効率化がはかられた｡従来は倉庫事務-倉

庫内作業- トラック-の荷積み指示は､倉庫事務員による情報の受信 と出力-倉庫所

長-作業員への指示書 ･伝票?手渡しで行われ､すべて人手で数を数え､品目･数量

･仕向け地ラベルを貼っていた｡ ウエアハウスシステムを2年前にテス ト導入し､1

年前に本格実施｡いまでは下図のようにオンラインで入出庫を一元的に管理している｡

倉庫での作業もハンディ端末により指示を電子化｡バーコー ドによるラベリングで管

理できるようになった｡かつての電話とFAXによる情報連絡 ･指示は､システムの

情報フローに乗った作業となっている｡ 顧客も､バーコー ド入力された時点で入荷情

報をどこからでも確認でき､通関業務に移っていける｡ データがしっかりしていない

と､通関に間に合わず倉庫に荷物があふれてオーバーフローを起こすことがある｡ そ

の面で新システムはかなり効率化にむすびついている｡新システムには トレーラーへ

の仮想ローディングプラン機能も盛 り込まれている｡ これは､荷物の混載ローディン

グで威力を発揮 している｡ 従来人手で3-4時間かかっていたところ､20-30分程度

で仮想ローディング (シミュレーション)できるようになった｡重心のおきどころ､

木箱が多いか､コンテナが多いかなどマニュアル判断を要するところもあるが､積載

効率の向上とローディングプラン作成時間短縮に寄与している｡ この新システム導入

に伴う作業方法変更により､倉庫部門の省力化が飛躍的に向上した｡

253



-I ~ム導入~ 1;丘●-'

I 亘.∴ii: I 申年申 ･.-ヽ望1.-I;寸 I ▼:.}T-.-II..::/～.'.'f:::.-:/ 義 i-I･,.甜誓I-"..ヽ･ン:I.:

:■.- 淫±i{ 芳 ..L..
一一■■_◆-:_.:.A.～l･:.■ヽ'.ー

:J>勲 I■

6.ドレージシステム

通信衛星を利用 したコンテナ/ トレーラー運行管理システム｡ トレーラーのヘッ

ドにGPS通信機を搭載､作業者はハンディ端末を携帯｡現在位置や運行状況､営

業の進捗状況 (営業端末から)､荷積作業完了情報をリアルタイムで把握 (顧客か

らも把握でき､指示をだせる)､ヘッドとシャシーをどこで切 り離 し､どのような

運行がもっとも効率的かを判断できる｡

車体にはGPS通信機だけでなく､加速度センサも設置されている｡ センターの

モニター (右下)では､全国のすべてのエリアでの トレーラー位置､運行状況とと

もに､スピー ド違反 ･急発進 ･急加速 ･急ブレーキの有無などの危険運転がないよ

うにモニタリングされる｡
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<トレーラーのヘッドにGPS通僧横を搭載> <モニターで運行状況､運転状況をモニタリング>

7.職場の変化

(1)人数 ･組織

物流業界は､かつては労働集約産業の典型であったが ITシステム導入により､

紙と人手を節約 し､顧客の変化スピー ドに対応できるように変わってきている｡

従業員数は長期的には低減 トレンドである｡ F社は正社員4万人で期間工を入れ

て5.9万人｡

※倉庫作業の部門で下請 ･外注について質問 :機械化できないところを外注 している｡

現場は技能長､倉庫事務 5名､フォークリフトオペレータ13名 (昼間10名､夜 3名の

交代制)のところ､下請8-10名｡ その比率は変わっていない｡

地方支店が統合され､職制を整理 し､職場はフラット化 してきている｡ 倉庫作

業でも､上記のように倉庫事務としての ｢指示書の受信 ･プリンター出力 ･紙さ

ばき､指示書の人による手渡 し｣の部分がシステムに置き換わってきている｡

事務と現場作業者の比率は大きく変わっていない｡年齢構成は作業者のほうが

若干高い｡

(2)仕事スタイル

倉庫作業でも､配送作業や営業など他の部門でも仕事スタイルは大幅に変わっ

てきている｡ 営業では､従来の御用聞きから､顧客ニーズをとらえシステムとし

て提案することが求められている｡ 情報システム担当者のレベルだけでなく､現
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場でも基本的な情報研修をうけないと昇格できないようになっている｡

国際運送部門についていえば､F社のめざしているシステムはおそらく世界最

高水準｡作業のやり方が変わることによる適応状況だが､若い人では問題はない｡

年配者ではやや移行が遅れている部分もある｡

倉庫業務の変化は既述のとおり作業の現場化である｡ 仮想ローディングは現場

の作業者に依拠 していたノウハウを電子化して取 り込み､ラベリングまでシステ

ム化 した｡これは2000年にビジネスモデル特許を申請している｡

この部門での新システムの導入にあたっては､最初に教育を受けた人が職場で

指導者となる形で3ケ月ぐらいかけて移行 した｡

(3)処遇制度

1999年に目標管理制度および職能資格制度を導入した｡ 仕事の成果に対する評

価が明確となり､従業員のモチベーション向上に貢献 している｡
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G社 (情報処理サービス業 [ソフトウェア])ヒヤリング結果

1.会社の概要

組織の概要 :会長 ･社長のもと事業部制

資本金 :690億2,900万円

設立 :1968年7月

東証 1部上場1985年 3月1日､大証 1部 ･名証 1部上場1991年6月17日

営業利益 :1,209億8,200万円(2000年度)

従業員構成等 :従業員数4,849人｡平均年齢34.5歳､うち女性は 1割 (技術職)

事務職は入社10年未満の一割程度

2.会社の事業戦略における IT活用の位置付け

e-ビジネスの会社であるため､ITに関係 しないものはほとんどない｡

3.事業所 ･職場の概況

ソフトウェア ･エンジニアがほとんど｡特に大きな変化はなし｡

(l) lTの活用(導入)状況

ネットワークの導入状況は100%｡すでに電子メールは業務に不可欠な存在 と

なっている｡ ただ､会議については目に見えて減少 したとは思わない｡

たとえば､社内のコミュニケーションをとるために事業部長が活動 日誌を

Websiteに掲載 している｡ そのサイ トでは離れた部署での他の社員の活動 もわか

る､中途採用社員の紹介など､社内での情報交換の場 ともなり､アクセスも非常

に多い｡

(2) IT利用の目的

社内目的では､コミュニケーションの円滑化 ･高速化に利用 している｡ また､

IT自体が事業活動であるため､取引先 ･プロジェク トのビジネス ･パー トナー

との連携 もメール利用はもちろん､ネットワーク上で仕事をしている｡
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(3)仕事の変化 (影響)

当社は出発点からコンピュータ ･サービスが事業内容で､もともとITそのも

のの企業｡最近の情報通信技術を｢IT｣としてとらえ､汎用機時代 と比べると､

一言でいってスピー ドが違っている｡ 汎用機のときはタイムシェアリングでマシ

ンを使っていたが､今は分散処理で猛烈にスピー ドアップしている｡ ハー ド･ソ

フトとも進化が激 しく､陳腐化も激 しい｡システムを設計 して納品する場合も納

期 と品質強化の兼ね合いの問題がでてくる｡ 社員の知識 ･スキルを維持 していく

課題 も汎用機時代 とは違っている｡ ネット時代になってからの必要なスキルは90

年代からの トレンドの延長線上にあって､すぐに変わってしまうものではないが､

たえず新知識 ･技術を吸収 していくことは必要｡

｢より早 く､より安 く､より良いものを｣というユーザー一一ズも厳 しくなっ

た｡ コス トとスピー ド対応のため､ビジネス ･パー トナー (BP)̀の活用が多 く

なっている｡ 汎用機時代は､専用ソフトを作 りこんでいたが､今のシステム構築

では米国ソフトをいかに導入するかということになっている｡

(4)最近の仕事の状況

当面は､金融統合のためシステム関連の仕事や携帯電話の第三世代対応ソフト

などの仕事が多い｡仕事のながれとしてはエンド･ユーザーから直接請け負った

り､大手コンピューター会社に託されたものを請け負 う形で､それをさらにビジ

ネス ･パー トナー (BP)や別会社 と共同で製品開発する｡ 最近は､製品の品質

よりもともかぐスピー ド･納期を3ケ月などと要求されることが多いので､スピ

ー ドに対応するためのス トレスが多 くなっている｡ 実際､プロ トタイプ的につ く

ってリリースするごとが多い｡スピー ドに対応 しながらも一定以上の品質を保つ

必要性からレビュー制度を実施 し､効果は上がっている｡ ただ､レビューのため

に費やす労力が発生することも事実であり､スピー ドとのバランスをとるのが難

しい｡

どの仕事も多 くのBPを抱えて､体力勝負 ･力技でやっている要素がある｡

(5)処遇 ･業績評価への影響

IT化による変化はない｡正社員で雇う場合はその人のポテンシャルで評価す

258



第2部 ヒヤリング調査編

る｡ 戦略的才能､統率力などは徐々にわかってくる｡ 処遇では幹部以上は年俸制

を導入している｡ 技術力がよくても陳腐化が激しいし､タイムリーな価値が求め

られる｡ よって､年2回の賞与の40%程度を､基本給 (等級)ではなく､タイム

リーな価値に基づいて配分している｡ さらに､部門の利益に応 じて配分される決

算賞与なども含め､従来より年収が増減する可能性は大きくなった｡ ただ実際に､

一番の稼ぎ手はプロジェクト･リーダ丁的な人であるので､陳腐化の激 しい技術

力と処遇とはそう関連 しない｡

(6)採用 ･教育訓練

バブル期には毎年1,000入超採用していたが､93年以降は300人程度が上限｡現

在は社員の50/.ぐらいの採用｡ 全員インターネ.y.ト経由で応募を受け付けている｡

退職者も3-4%程度弱いるので､中途採用も常時行っている｡

採用のための面接回数は2-3回程度｡それ以上重ねると､誰から見ても優秀

な人しか選考されず､同質の人間が固まる弊害が出てくる｡ 理科系が少 し多 く6

対4くらい｡ただし､大学院の修士はたいてい理科系である｡ コンピュータの利

用に関しては､理系でも文系でもあまり変わらない｡ ITリテラシーは､コンピ

ューターが好きでしていたか否かにかかわっている｡ 教育は､配属によってそう

差はない｡仕事を任せられるのに3年 くらいはかかる｡ 入社後の集合教育 (大卒

は半年間､新卒は1-3ケ月)は､情報処理2種､情報処理基本+α程度の内容

を教育する｡ JAVAなど新 しい分野については､JAVA部隊を立ち上げ､ノ

ウハウの蓄積をおこなっている｡ プラッ̀トホーム部隊には､ネットワーク系の教

育をしている｡ シスコ､オラクル､.マイクロソフトなどベンダー系の資格の保有

者は社員の4分の1は超えている｡ ただ､座学でも取れる資格 (マイクロソフト

系,ノその他の会社の初中級レベル)については､知識の目安にはなるが､本当の

実力があるか否かはわからないr(シスコ系,オラクル系の最上級の資格は別)｡

従業員の中高年対策は今後避けて通れないと認識しているが､現実には､教育

投資の大半は､プロジェクト管理や新技術の修得に費やされ､その教育について

行けない場合の次善の対策まで手が回っていない状況｡また､2-3年先に食え

る仕事を見つけるための先行投資やノウハウの蓄積は必要で､取 り組んでいる｡
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ただ､R&Dなど比較的長期間継続する研究開発は長続きしない｡

4.その他

(1)採用について

新規採用数について､1991から2年は1,000人以上新規採用した｡ 1993年から

は150人､その後300人くらいで､仝従業員の 5%くらいを新卒で採用する｡ 採用

経路はまずインターネットから｡ 中途採用も､新卒とほぼ同数である｡ これもイ

ンターネットを経由した採用｡ 中途採用の面接には､現場責任者が同席すること

が多い｡

(2)アウ トソーシングについて

アウ トソーシングについて､NTTデータのような会社は外注の比率が多い｡

G社ではビジネス ･パー トナーとプロジェクトを組んで行うことが多い｡これは

会社の体質によって違う｡

派遣社員の利用｡ 仕事の内容によって異なる｡ 運用業務 ･システム情報室につ

いては､マニュアルがあるので､ 1:2で派遣社員が半分以上と多い｡

開発システム ･デザインでは､半々くらい｡大規模なプロジェクトほど派遣の

比率が多い｡派遣社員を使うかどうかなど人材確保は､プロジェクト･リーダー

が決める｡

(3)サプライ ･チェーン ･マネジメン ト(SCM)･システム導入の効果について

在庫削減などがあるが､体力のあるところがSCMを導入できる｡ 効果がいま

ひとつといわれている原因については､実態とシステムの乗離が大きいことがあ

る｡ システムは外国製の物を導入 していて､これにあわせて運用すればいいが､

実態がともなわず社内の組織 もそれにあうようにできていない｡ツール自体が日

本の商習慣にあっていないことがある｡
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｢情報技術革新と勤労者生活ヒヤリング結果要点｣
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｢情報技術革新と勤労者生活研究委員会｣ヒヤリング訪問結果一覧表

製造業 卸売業 小売業 運輸業 ソフトウ云ア

A社 B社 C社 D社 E社 F社 G社

会 1961年から情報システム 1970年代に社内規模で技 1985年から医薬品の受発 1970年代後半よ.り､都市 1997年から｢情報統合活 物流アウトソーシングへのニ e-ビジネスの会社である(pcs)■の構集に取り組み､ 術.設計を中心にコンビユー 睦業務をⅠTで行う方式を取り 百貨店を中心に普及を始 用プロジェクト｣を展開中o -ズの高まりo従来の物流委 ため､ⅠTに関係しないもの

社のⅠ 1965年にはロンピューター タ-導入01980年代は全社. 入れている○常時在庫を持つ めた百貨店のPOSシステム ねらいとして､人員削減は 託から､物流全般のプランニ はほとんどないoを導入した01971年には営~グル-プ規模,1990年代か ている医薬品が15,000種類､ は､ぞれまでのメカ式レジス 意図していないが､作業能率 ング､資材､製品の商連.在庫 社内目的では,コミュニケ

T導入 業オンラインがスター下し､ ら今日にかけてはグローバル 時々取り扱うものも含めると合 タ-や､ECR(Electronic 上昇､意思決定迅速化､情 管理を含む調達物流.販売物 -シヨンの円滑化.高速化

●Ⅰ の導入がスタートしている○ 生産現場から事務部門にも けの種類の医薬品を間違える 場したoD社では､現在､紳 効果を期待o パーティ.ロジステックス(3PL) 体が事業活動であるため､

T宿用 ねらいは､｢無駄,無意味な 浸透してき<いるo ことなく､病院や医院､薬局に 士.婦人用品などの衣料品 正規従業員1人につき､1 が物流業界の新しいキーワ- 取引先.プロジェクトのビジ業務の排除｣｢重複した仕 最近の変化はデジタルモツ 届けるにはコンピューター化が に特化した衣料品品型PO 社内メール.アドレスを交付 ド○メーカー間､メーカーと流 ネス.パートナーとの連携も

の位置付けⅠ 事の削除｣｢最も効率のよい クアップによって､実廃にもモ 不可欠である○営業部再で積 S､食品瓢門に嘩化した食 し､1売場も手つき1端末を設 通会社など取引企業間を情報 メール利用はもちろん､ネッ

方法の追求｣o①全社基幹システム:オー ノを作らずにロンピューター 極的にⅠTを導入してきたo①2年に1回､琴価改定がある 品部門型pOSを配置して 置o①商品計画と現場業務の実 技術で結び､SCMなどで業 トワーク上で仕事をしていの中でモノをつくるようになったム①70年代からラインの自動 いる○①部門長にパソコン1台､ 務の効率化をはかる動きが活発o(丑荷主との最適物流共同構 る○①ネットワークの導入状涙

ダー.エントリーシステム､ 化､80年代はロボット化o が､コンピューターが入った 各事務所に2台のパソコ 行の分離とp効率化:商品 築:工場で生産計画をたて は100%oただ､電子メ-

ロジスティックシステム､ ②やっていることの内容は変 ことによって､作業が楽にな ン′ 部での商品開発やライフ るとき､倉庫からの出庫状況 ルの活用でも会議の目に

経理システム､人事シス わらない03色から30色 つたo コンピューターを使う ②個人で自分のパソコンを サイクル管理の面での商 から売れ筋情報を把握し､ 見えた減少はないoま

テムなど -,カンパンがeカンパン 前は､電卓をたたいて改訂 職場に持ってきている者 品管理が主役o店舗現場 部品.原材料を購入する(S た､たとえば､社内のコミ

②分社.事業部基幹システ -,日本語が英語,フラン 表を作り､見積もりを出して も多い では在庫管理.予算管理. CM)が､F社はそれを代行 ユニケ｢シヨンをとるため

ム:提案営業支援システ ス語,中国語に という いた○ ③バイヤーも大半が電話と 顧客対応などの店舗オペ して購入.保管.配送も行う○ に事業部長が活動 日誌

ム､見積りシステム､療算 p変化○｢ⅠT化｣は量的な変 薬価改定のある年は､年 FAXで受発注(海外関 レーションを追求oとくに これは主として海外で伸び をWebsiteに掲載してい

システム､生産管理シス 化であり,質の変北はほと 度末の葬上情報の提坤と月 係はEメールを利用) ｢単品在庫制度の維持管 ている事業分野o国内で る○そのサイトでは離れた

テムなど んどないo 末の売掛金回収に加え､新 (卸は小規模のため､ 理｣､｢接客｣に重点を○ は､流通加工を含めた当社 部署での他の社員の活

③非定型的業務:(グルー ③事務部門ではペーパーレ- しい薬価ででの見積作成も 商品によってはバーコ- ②連絡業務における電子メ 営業倉庫で在庫管理､出荷 動もわかる､中途採用社

プウエア､またはWWW). ス化が中心課題こ70-80 同時に行わなければならな ドが付いていない商品も -ル､電子掲示板の利 オーダー対応､配送を行つ 員の紹介など､社内での

T宿用の 電子電話帳､技術情報､ 年代から今 日まで続いて かつた○この見積作成時間 ある) 用､-ペ†パーレス化が進 ている(3~PL)○ 情報交換の場ともなり､ア

全社掲示板､公報 .訃 いるo が大幅に短縮されたことは ④売場の利益を上げるのが 展しており､業務でのイン.②イントラネットは5年前に社内 クセスも非常に多いo

現状 イントラネットに載ってい ,人規模の会社ではパソコ ②今までは電話発注をしてお 化)ーしても業務の効率化 いるoむしろ､デイリーな情 展開するとともに､.取引先と もすべてインターネット経
るo γが数台であり､.B社側で り､発注後の事務処垣はオ は 進むが､売上げに直 報は､ネットワーク上に置 .の専用回線によるEDⅠとも統 由

④事務職では一人1台 - 取引先に合わせているo ベレータ一に任せておけば 接的た,線びつくことがで いてあり､これを利用しな 合し､ユーザーとデータのや

電子取引は全体の2割 ob よかつたが､今は在庫の確 きるかが疑問(投資対費 いと業務が難しくなつてい り取りができるようにしたoデ

社から情報を流した際に. 認から発注まですべて担当 用効果の問題 ;社内LA るo 一夕ベースとし<情報が蓄

迅速に反応してくれる取引先がいればよいので,ⅠT化しなければどうしても駄目だということはないo必要なのはスピード感o しなければならないo Nを引くのにも店を閉店しなくては無理) 積され､ロジスティックスに全面的に利用できるようになった○③国際物流部門における基幹情報システムの構築:ユーザーとの情報共有､お客様支援システムを組み込み､トータルコストダウンをはかるo
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製造業 卸売業 小亮業 運輸業 ソフトウエア

A社 B社 C社 D社 E社 F社 G社

本 ⅠT 以前のコンビユ-タ-の 5年ほど前までは社員にコ 取り立てて教育右耳して.いな コンピューターを使えな 基本的なコンピューター.リ Ii 基本となる集合教育は､

仕埠みはコマンドを覚えな ンピューターの周知教育を行 い01997年に導入されたパソ い社員をどうⅠT教育するか テラシーについて､35歳以前 情報処理英数ニ種(基本+

いと使えなかったが､wEB つたが,最近では一切行って コン教育については､各部門 が課題oコンFoユータ-を使 については､学校において α)程度oプラットフォーム

は､特別な知識が不要なた いないo の代表者を集めて集合教育を えなくとも仕事に差し障りは 修得している者が多いので､ 部隊にはネットワーク系の

め､入門講座のようなものは _行ったoそこで教育を受けた ないが､.管理職になるとコシ 特に研修は行っていないo 教育をするoシスコ､オラク

社 教* 特に設けなかった○それに 人が､部門に帰って操作方法 ビュータ｣を使った部下の 以前は企業七のパソコン研 ルなどベンダー系資格は社
日 よって従業員の間に不都合 を仲間に教えたo単純な受発 仕事内容が理解できなくな 修を行っていたが､今は行つ 員の4分の1以上が取得o

.は生じていないo 注業務ならば､2-3時間も使えばわかるo るo ていないo研修を受けたい者は外部の機関での講習を自費で利用しているo 一技術革新激しく､｢旬｣の期･間短い(スキルアップは大変)

ヒ.ヤリ 概事莱要場 台所機器の製造 支店とその中の営業所､物流センター合計3カ所 リビング美術部(バイヤー)､スポーツ用品.シーズマート部(バイヤー). 中堅店舗Z店 海運事業部 eソリューション技術本部

~ⅠT宿用の現状Ⅰ■T 顧客の要望の具体的な作図､見積書の作成､決定した作図の生産指示までiT化されているo生産指示のデータは自動的に製適データに変換され､その製造データで部材を確保しているo工場は､基本的に無人化し七いるが､組立の工程についてのみ手作業で行っている○①受注情報を素早く､正確 (本社に記載したものと同じ)①物埼センターでの_仕分け: (本社に記載したものと同じ)①リゼング美術部:Eメール 商品情報や棚割情報については画像情報も添付した形で､電子メールや恵子掲示板等で本部から各店舗の売場担当者に連絡､普及させるo商品部の定例説明会､地区の店長､主任会議などの会議は同様にあるが､細かな連絡業務における電子メール利用､報告業務におけるパソコン利用は進んでいるo①碍舗などでの現場では､ オンラインで入出庫を一元的に管理o倉庫での作業もハンディ端末により指示を電子化oバーコードによるラベリングで管理o顧客も､バーコード入力された時点で(荷情報をどこからでも確認でき､通関業務に移っていけるo新システムにはトレーラー-の仮想ローディングプライ機能も盛り込まれているo通信衛星を利用したコンテナ.トレーラー運行管理o①ⅠTシステム導入により､紙と (本社に串載したものと同じ)①ネット時代になってからの

に製造部門に伝える:受 常時在庫15,000種類､取り の活用により､伝票を処 報告書作成のための､ワ 人手を節約し､顧客の変化 必要なスキルは90年代か

図面は､工務店､住宅メ なるので､注文のあった医 用能力､電子メールやイン 変わってきている○ あって､すぐに変わってし

辛 -カー､集合住宅メーカ 薬品を各営業所に仕分け トラネットでのウエブの利用 ②従業員数は長期的には低 まうものではないが､たえ

莱場 -など顧客によって違つ するとき､コンピューターを 能力が必要o 減トレンド○それに伴い､地 ず新知識.技術を吸収しており､以前は､受注情 活用して､正確な配送業務 . 方支店が統合され､職制を ていくことは必要.｢より早

導 報に基づいて､人間が変 を行っている○ただし､適正 整理し､職場をネシト化○ く､より安く､より良いもの

人によ 換作業をしていたカ㍉現 ■在庫量に保つには､コンビ ③1999年に目標管理制度お を｣というユーザーニーズ在で笹､受注情報に基づ ユータ-だけに頼っていた よび職能資格制度を導入し も厳しくなったoコストとス

る現堤 いて､自動的に顧客別に のではダメで､状況を見な 付ける以前は､■通常､売 たム仕事の成果に対する評 ビード対応のため､ビジ図面が作成できるように がらの調整が必要であるo れた水着の値札をちぎ 価が明確となり-､丁従業員の ネス.パートナー(BP)の

作 なったo このような調整ができるよう り､自分達でコンピュータ モチベーション向上に貢 活用が多くなっているo

莱の変 ②リードタイム､在庫日数の になるには､相当な経験を 一に入力して､データを 献o 汎用機時代は､専用ソフ
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付 属 資 料

｢ITの仕事と職場組織に与える影響調査｣

(調 査 票)

(基礎クロス集計表)



2002年5月

財団法人 連合総合生活開発研究所

理事長 芦田 甚之助

ITの仕事と職場組織に与える影響調査

各 位

【ご協力のお願い】

拝啓 時下ますますご清祥のこととお慶び申し上げます｡

平素は当研究所の活動に格別のご協力を賜り､厚く御礼申し上げます｡

近年､企業活動において､パソコン･インターネット等のIT機器 ･システムの利用が急速に広

まりつつあります｡こうしたIT化の進展は､労働生産性を向上させる一方で､労働者の仕事の内

容や求められる能力を変化させ､仕事のやりがい､疲労 ･ストレス等に影響を与えつつあります｡

また､経営環境の変化とも関連しながら､そこで働く労働者の量 ･質､人事処遇制度等にも影響を

及ぼすと考えられます｡

このような中､連合総研では､IT化の進展により生活の質を高める政策を研究する目的で 『情

報技術革新と勤労者生活研究委員会』(竹内宏主査 ･竹内経済工房代表 【元長銀総合研究所理事長】)

を設置し､その一環として ｢ITの仕事と職場組織に与える影響｣に関するアンケート調査を実施

することになりました｡

大変お忙しい中誠に恐縮ですが､調査の趣旨をご理解の上､ご協力を賜りますよう､よろしくお

願い申し上げます｡

敬 具

財団法人 連合総合生活開発研究所

担当 :中尾､篠田

TEL:03-5210,0851FAX:03-521010852

(1)本調査は､個人調査です｡

<ご記入にあたって>

(2)該当する全ての項目にお答えください｡また､回答は､あてはまる選択肢の番号に○をつけ
るか､[:::コのなかに具体的にご記入ください｡

(4)特にことわりのない限り､平成 14年5月現在の事情についてお答えください｡

(5)記入していただいたアンケート調査票は､平成1-4年5月31日 (金)東でに､同封致しま

した返信用封筒に入れて投函してください｡

(6)ご回答いただきました内容はすべて統計的に処理し､貴社名､個人名､個別のご回答内容を :l
外部に公表しないことはいうまでもなく､また､研究以外の他の目的に使用することも一切

ございませんことをお約束致します｡ :ll暮
___________________________-________ー__________________________________________I__________I
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間1 あなたの勤務先会社の業種について､あてはまる番号1つに○をつけてください｡

1.建設業

2.製造業 (素材)

3.製造業 (機械組立)

4.製造業 (その他)

5.電気･ガス･熱供給､水道業

6.運輸業 11.情報処理以外のサービス業

7.通信業 12.その他

8.卸 ･小売業､飲食店 (具体的に

9.金融､保険､不動産業

10.情報処理ソラトウェア

問2 あなたの勤務先会社全体の正社員数について､あてはまる番号1つに○をつけてください｡

1.100人未満 3.300-499人 5.1,000-2,999人

間3 あなたの職種について､あてはまる番号1つに○をつけてください｡

1.総務 5.企画 9.製造技術 13.購買

2.人事 .教育 6.法務 10.情報処理 14.その他

3.経理 .財務 .7.･研究■.開発 ll.1現業 .生産 (具体的に -)

問4 あなたの職位について､あてはまる番号1つに○をつけてください｡

1.一般 4.課長相当

2.グループ､チームリーダー相当 5.部長相当以上

間5 あなたは､働きはじめて何年になりますか｡また､今の会社に勤めはじめて何年になります

か｡それぞれについて､回答欄に数字を記入してください｡

(1) 働きはじめて 満

(2) 今の会社に勤めはじめて 満

間6 あなたの現在の勤務形態について､あてはまる番号1つに○をつけてください｡

1.通常勤務 4.裁量労働

2.フレックス勤務 5.外勤みなし労働

間7 あなたの勤務先会社の最近の経営状態についてうかがいます｡昨年度 (2002年3月期末)ま

での3年間の状況はいかがでしたか｡あてはまる番号1つに○をつけてください｡

1.ずーっと黒字で好調 4.赤字の年もあった
･2.おおむね黒字でまあまあ 5.･ずーっと赤字が続いている
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間8 あなたの勤務先会社では､事業構造改革として過去3年間に次のようなことはありましたか｡

あてはまる番号土竺三に○をつけてください｡

1.会社の分割､不採算部門の縮小･廃止､事業所
の閉鎖

2.他社との合併､他社の事業部門との統合

3.他社または他社事業部門の買収

4.企業内の事業部門の再編成

5.国内他社の系列下に入る

6.国外他社の系列下に入る

7.希望退職募集や解雇による人員削減

8.その他 (具体的に

9.上記のようなことはない

問9 あなたの働いている事業所 (本社 ･支社や営業所､工場､研究所など)では､過去3年間に

次のような組織変更はありましたか｡あてはまる番号壬生三に○をつけてください｡

1.職場の分割 5.その他 (具体的に )

2.他の職場との統合 6.組織変更はなかった

3.この事業所が新設された

4._新しい職場がで.きた

間10 設問8-9でお聞きしたような事業構造改革によって､過去3年の間に､あなたご自身の
勤務場所や仕事内容が変わるようなことはありましたか (通常の転勤や異動を除く)｡

あてはまる番号 1つに○をつけてください｡

変わった 変わらなかった 関係がない(組織改革等はなかつた)

勤務場所 1 2 3

職務内容 1 2 3

間11 あなたの勤務先会社では､過去3年間に次のような人事処遇制度の導入 ･改定が行われま

したか｡あなたご自身が適用対象 (例えば年俸制)でなくとも､そのような制度変更があっ

た場合は､あてはまる番号土ゴ三に○をつけてください｡

1.貸金･昇格等における能力主義ウエイトの増大

2.貸金･昇格等における業績主義ウエイトの増大

3.年俸制

4.貸金における年齢給･生活給要素の増大

5.職種別賃金制度

6.勤務地限定制度

7.定期昇給の縮小･停止･廃止

8.貸金カット

9.退職金のポイント制や基礎給見直しなど

10.確定拠出型企業年金制度

ll.60歳以降の雇用延長･定年延長

12.上記のような人事処遇制度の変更はない
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間 12 あなたの働 いている職場(おおむね課単位のレ ベ ル )の 構 成 員 の 人 数 は ､ 3 年 前と比べてどう

変 わ りましたか○あてはまる番号 1つに○をつけ て く だ さ い ○

3割 以上増加 1-2割程度増加 変 わ らt-い 1人ノ2割程度減少3割以上減少 その種の労働者はもともといない

正社員の人数 1 2 3 4 5 ▲〆′′〆一

契約 .パートなどの非正社員の人数 1 2 3 4 5 6

間13 あなたの勤務先会社における情報通信(ⅠT)ネットワークのレベルは､次のどれにあた
りますか○あてはまる番号 1つに○をつけてください○ (LAN とは事業所内でパソコンな
どの碍末をつないでネットワーク化Lf:Sもので､WAN とは寓粧れた事業所もネットワーク化し
たものです)

目1.本社だけでLANができている

2.本社とともに､支店､工場､店舗などの事業所ごとにLANができている

3.本社と各事業所がネットワーク化されている■(WAN)

4.海外事業所や国内子会社 .関連会社ともネットワーク化されている (WAN)

5.そのようなネットワークシステムはまだできていない

6.わからない

問14 あなたの勤務先会社のⅠTシステムでは､ど4/な業務処理が行われていますか○該当す
るものをいくつでも選んでください○

1.電子メール 6.Ⅰ.T端末を利用した残業時間､休暇等の届出 .

2.電子掲示板などによる社内情報の 申請

伝達 7.ⅠT端末を利用した調達 ..仕入れ

3.スケジユ二ル管理､会議室予約 8.売上､在庫などの社内データベースへのアクセス

4.電子棄議システム 9.社外の携帯端末から社内データベース-のアクセス

5.ⅠT端末を利用した出張､日当の 10.ⅠTシステムは導入されていない

本人精算間15 あなたが仕事で使っているⅠT機器についてうかがいます○A-Dのそれぞれについて､

あてはまる番号 1つに○をつけてください○

使っている

m'仰巾 使っていないけ ツトワークにつ董ネットワークにつ
…をがつている …ながつていない

A パソコン 1 2 3
B 業務専用端末 1 2 2
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- 一一一一一ト 付間1 前間でパソコンを ｢使っている｣と答えた方にうかがいます○あなたが職場で使用し

ているパソコンは自分専用ですか､それとも共用ですか○

付尚2 -1.自分の専用 2.自分以外の職場の人も使う 号2つに○あなたはどのようにパソコンの操作を習得しましたか○最もあてはまる

をつけてください○

1.マニュアルなどをみて自習した

2.家族や知人に教えてもらった

3.職場で仕事を通じて

4.会社の研修などで習った

5.中学 .高校 .大学等の授業で習った

6.専門学校 .パソコン教室などで習った

7.Lその他 (具体的に )

問16 あなたは､職場や自宅で電子メールを使っていますか｡

1.使っている 2.使っていない (一間17へ)

を1日のうち､おおよそ何通読んだり善いたりしますか○それぞれについて､あてはまる

番号1うに■○をつけてください○

(1)仕事とプライベートにかかわりなく読んだり書いたりす るメール

0廼 1-4通 5-9通 10-19通 20-49通 50通以上

職場 受信数 1 2 3 4 5 6
送信数 1 2 3 4 5 6

自宅 受信数 1 2 3 4 5 6
送信数 1 -2 3~ 4 5̀ 6

(2)上のうち仕事に関連して読んだり暑いたりするメールの数はどれくらいですか○

0通 ll-4通 5-9通 10-19通 20-49通 50通以上

職房 受信数 1 2 3 4 5 6
送信数 1 2 3 4 5 6

自宅 受信数 1 2 3 4 5 6

送信数 1 2 3 4 5 6送信数 1 2 3 4 5 6
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間17 あなたはIT機器を使って､次のような作業をすることができますか｡A～Hのそれぞれ

について､あてはまる番号1つに○をつけてください｡

人に教えることができる ほとんど一人でできる 人に聞けばでき.る できなして

ⅠT機器を嘩つA A 定型的データの入力 1 2 3 4

B ワープロ作業 1 2 3 4

C 電子メール送受信 1 2 3 4

D インターネット情報検索 1. 2 3 4

E 表計算や図表作成 1 2 3 4

F 統計解析 1 2 3 4

G プログラミング 1 2■ 3 4

間18 あなたは仕事で次のような作業をすることがどのくらいありますか｡A～Ⅰのそれぞれに

ついて､あてはまる番号1つに○をつけてください｡

非常に やや やや 非常に まったく
多い 多い 少ない 少ない しない

ⅠT機器を摩.つ蛋 A 定型的データの入力 1 2 3 4 5

B ワープロ作業 1 2 3 4 5

C 電子メール送受信 1 2 3 4 5̀

D インターネット情報検索 1 2 3. 4 5

E 表計算や図表作成 1 2 3 4 5

F 統計解析 1 2 3 4 5

G プログラミング 1 2 3 4 5

H システム管理や構築 1 2 3 4 5

間19 あなたは仕事で次のような作業をすることを､どのくらい負担に感じますか｡A～Ⅰのそ

れぞれについて､あてはまる番号1つに○をつけてください｡

非常に負 やや負担 あまり負担 まったく負担 仕事でこの作
担に感じる を感じる を感じない を感じない 業をしない

ⅠT機器を傍つ隻 A 定型的データの入力 1 2 3 4 5

B ワ｢プロ作業 1 2 3 4 5

C 電子メール送受信 1 2.. 3 4 5

D インターネット情報検索 1 2 3 4 5

E 表計算や図表作成 1 2 3 4 5

F 統計解析 1 2 3 4 5

G プログラミング 1 2 3 4 5

H システム管理や構築 1 2 3 4 5

Ⅰ ⅠT機等を使わない仕事 1 2 3 4 5
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間20 仕事を遂行していく上でのあなたご自身のスキルや知識についておうかがいします｡職業

能力には専門知識だけでなくコミュニケーション能力など多面的な側面があると考えられ

ますが､それらを結合して､あなたの職務領域の職業能力の平均を3点､最高を5点とした

ときの自己採点をしてください (番号に○)｡

間21 3-4年前と比べて､あなたの労勘時間帯や､実際の仕事の開始時刻､終了時刻はどのように変

化しましたか｡それぞれについて､あてはまる番号1つに○をつけてください｡

(.1)勤務時間帯 1.仕事をする時間帯を自由に決められるようになった2.仕事をする時間帯が一定でなくなった

3.変わっていない

(2)仕事の開始時刻 1.早くなった 2.変わらない 3.遅~くなった

間22 この3-4年で､あなたの担当する仕事の内容に変化はありましたか｡A～Kのそれぞれ

について､あてはまる番号1つに○をつけてください｡

かなり いくらか あまり変 いくらか かなり~ もともと
増えた 増えた わらない 減った 減った ない

A 定型的な仕事 1■ 2 3 4 5 6

B 創意工夫が革められる仕事 1 2 3 4 5 6

C 打ち合わせ .ミーティングなど人と直接会う仕事 1 2 3 4 5 6

D 文書､図表の作成などの仕事 1 2 3 4 5 6

pE 一人でする仕事 1 2 3 4 5 6

F 仕事の面白さ 1 2 3. 4 5■ ▲/ - - - ,- r

G 自分で裁量 .判断する仕事 1 2 3 4 5 _/ - - - - Ir

H 仕事の量 1 2 3 4 5 6

Ⅰ 仕事の範囲 (職務領域) 1 2 3 4 5 6

J 仕事のスピード 1 2 3 4_ 5 6

付間 前間Bで1または2と回答した方にうかがいます｡それはどのようなことですか｡

主にあてはまる番号1つに○をつけてください｡

1.資料の由表､レイアウト､色彩の調整などを行う仕事

3.データや資料の解析､企画 .立案などの仕事
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間23 3年ぐらい前と上ヒヾ て､あなたの残業を含む労働時間はどのように変化しましたか｡あてはまる

番号 1つに○をつけてください｡

1.かなり増えた 4.いくらか減った

2.いくらが曽えた 5.かなり減った

間24 あなたの今の状況に､次のことがらはどの程度あてはまりますか｡A-Dのそれぞれにつ

いて､あてはまる番号 1つに○をつけてください｡

あてはまる ややあてはまる あまりあてはまらない あてはまらない

A 会社の将来に不安がある 1 2 3 4

B 出向 .転籍 .降格の可能性がある (身分が不安定) 1 2 3 4

C 失業の不安がある 1 2 3 4

間25 あなたの日頃の人間関係についてうかがいます｡あなたのまわりの人々の中で､次のよう

なことをしてくれる人はだれですか｡A～Eのそれぞれについて､あてはまる番号壬生三に

○をつけてください｡

配 衣 の友 上 同 部 役労 そ はそ

偶者 秩●親~戚 人達や近所 司 僚 下 員働級令の の他の人 V,どこいう人

A 病気やケガなど､困ったときに手助けしてくれる人 1 2 3 4 5 6 7 8 9

B ふだんから､ちょっとした用事を頼める人 1 2 3 4 5 6 7 8 9

C 心.配事や悩み事ができたときに聞いてくれる人 1 2 3 4 5 6 7 8 9
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間26 あなたの最近数ヶ月のご様子についてうかがいます｡A-Dのそれぞれについて､あては

まる番号1つに○をつけてください｡

よくあった 時々あった たまにあった なかった

A 職場で良いことがあった日には家庭でも気分良く過ごせた 1 2 3 4

B 職場でいやなことがあった日には家庭でも気分が悪かつた 1 2 3 4

C 家庭で良いことがあった日には職場でも気分良く仕事ができた 1 2 3 4

間27 手当等の支給の有無にかかわらず､

出勤をすることがありましたか｡

に所定時間を超えて､早出 ･残業､休日

あった なかった

A 時間外 (早出 .残業) 1 2

1 間27AまたはBで ｢あった｣と答えた方にうかがいます｡4月の実際の総所定外

労働時間は何時間ぐらいでしたか｡休日出勤の労働時間を含めて､下欄にご記入くだ

さい｡(小数点以下は､四捨五入してください)

あなたの4月の早出 ･残業 ･休日出勤時間たの4月の早出 ･残業 ･休日出勤時間

付間2 付間1の所定外労働時間には､休日出勤日数は何日含まれますか｡

冒

間28 あなたの通常勤務日の生活時間についてうかがいます｡A～Fのそれぞれについて､24時

間単位で数字を下欄に記入してください｡

通常勤務日の時刻 時 分

例 午前6時20分 =〉 0 6 2 0
午後7時15分 =〉 1 9 1 5

A 起 床 時 刻

B 出 宅 時 刻

C 担 社 時 刻

D 退 社 時 刻-

E 帰 宅 時 刻

F 就 床 時■刻

I-------l
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間29 あなたのここ数週間の状態をうかがいます｡ (1)～ (20)のそれぞれの項目について､

最も適当と思われる選択肢項目1つに○をつけてください｡

(1) 何かをする時いつもより集中して できた
いっもと変わら いつもよりでき まったくできな

なかった なかった かった

･2) 誓 言とがあって'よく眠れないような 芸禁 ,i: 雲三三た あった 芸禁 び

･3) ご,t'芸 より忙 しく情動的な牛沼を送る 芸禁 び 憲 /,i,:'Rわ なかった 芸禁 ,i:

(4) い-もより外出することが 多か-た ご諾 ,i,;'& わ 少なかった 芸詰 った

･5) Vtl忘きZ:三tlご てがうまくいっている 芸禁 び vl,憲 ,,i,='&わ なか-た 言霊 ,'=

まったく

(6) 毎t=ノている什車は 7.'̀"L'Y: ,_ YーノU｣久'-ノ ノム∴ ,_ うまく
非常に いつ もと変わ うまく

うまくいった らなかった いかなかった
いかなかった

･7㌦ 霊 志ごZ誓 Lto'Aとていることに生き ぁった Vl,',,諾 ,i,:'&わ なかった 芸!,冒,:-I,i:

･8) ニ三つもより容易に物ごとを決めること できた 霊 ,,i,:'#わ できなか-た き三宝三､った

(9) い-もストレスを感じたことが 芸禁 ,'= 雲三三た あった 芸禁 び

(10) 問題を解決できなくて困ったことが 芸;I,'il,≡, 雲三三た あった 芸禁 び

･11) ニ三つもより日常′相 を楽しく送ること できた Ul,憲 ,,i,:'#わ できなかった 芸詰 ま､った

･12) 冒&/;たことがあってつらいと感 じたこ なかった 雲三三た あ-た 芸禁 び

･13) ;='忘孟Lii'三りtmi'芸=''tf三,ききに積榊 勺 できた Ul,憲 ,,i,:'Rわ でさなか-た 芸三宝三､,,た

･14) Vcl:三ti古;いろいろなことを輔 と感 芸禁 ,'= vl,1,,言霊 ,:'Rわ ぁった 芸禁 び

･15) Vtこ もより抑 重くて､憂うつになるこ 言霊 ,'l vl,憲 ,i,=&,わ ぁった 芸禁 び

(16) 自信を失ったことは 芸禁 ,i: 雲三三た あった 宝禁 び

･17) 冒?三は役に立たない人間だと考えたこ 孟宗ti-,'= 雲三三た あった 芸禁 び

･18) 三警芝にみて､幸せといつもより感じた 芸禁 び ぁった なか-た 芸禁 ,i:

(19) 不安を感じ緊張したことは 芸言霊 雲三三た あった 芸禁 び

･20) ,ji:,tU妄言:;iRtTiT もすることができ 芸禁 ,i: 雲三三た あった 芸禁 び
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間30 あなたは今後の職業生活をどのように歩んでいきたいと思っていますか｡あてはまる番号

1つに○をつけてください｡

1.一つの会社の中でさまざまな経験をして､最終的には管理職 ･役員をめざしたい

2.一つの会社の中で特定の仕事領域に専念することで､その分野のスペシャリストになりたい

3.必ずしも一つの会社にこだわらないが､将来は管理職 ･役員をめざしたい

4.必ずしも一つの会社にこだわらず､スペシャリストとしてのキャリアを形成したい

5.企業で培ったキャリアをもとに､いずれは独立をしたい

6.いずれは家業を継ぎたい

7.仕事をやめて家事に専念したい

8.将来のキャリアについての希望は特にない

9.その他 (具体的に

間31 あなたは､次のようなことにどれくらい満足していますか｡A～Ⅰのそれぞれについて､

あてはまる番号1つに○をつけてください｡

非常に満足 やや満足 やや不満 非常に不満

A 仕事の内容 1. 2. 3. 4

B 賃金､労働時間などの労働条件 1 2 ＼ 3 4

C 分煙､空調､騒音などの職場環境 ･1 2 3 4

F 会社のあなたに対する評価 1 2 3 4

F 職場の同僚や部下のあなたに対する評価 1 2 3 4

G 家族や家庭生活 1 2 3 4

H 傘暇生活 (趣味やレジャー) 1 2 3 4

Fl あなたの年齢と性別を教えてください｡性別は､あてはまる番号に○をつけてください｡

(1)あなたの年齢 満

(2)性別 1.男性 '-.--.--

…性

…

F2 あなたの家族についてうかがいます｡該当する続柄で､同居している家族がいる場合､所定

欄に○をつけてください｡ ｢その他の家族｣がいる場合には､空欄に ｢いとこ｣等と記入して
○をつけてください｡また､配偶者またはお子さんがいる場合は､配偶者と末子の年齢を記入
してください｡ (注 :配偶者は ｢事実婚｣の場合も含みます)

続柄 あ左た自身 配偶者 あなたの子ども あなたの父 あなたの母 配偶者の父 配偶者の母 その他の家族
1 2 3 4p 5
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F3 一番下のお子さんは何歳ですか

F4 未就学のお子さんがいる方にうかがいます｡あなたが仕事をしているときに､お子さんの面

倒をみている人は誰ですか｡あてはまる番号壬生三に○をつけてください｡

1.配偶者 4.近所の人 7.ベビーシッター 10.その他

F57 配偶者がいる方(事実婚も含む)にうかがいます｡配偶者は収入をともなう仕事をしています
か｡

1.している 2.していない (-F6へ)

付間 配偶者の就業形態について､あてはまる番号 1つに○をつけてください｡

1.正社員 4.派遣社員
2.フルタイムのパート.アルバイト 5.その他 (具体的に ).

F6 あなたの最終学歴について､あてはまる番号 1つに○をつけてください｡

1.中学校卒 5.高専卒 9..大学院卒 (理系)

2.高校卒 6.大学卒 (文系) 10.その他 (具体的に )

3.専門学校卒 7.大学卒 (理系)

4.短大卒 8.大学院卒 (文系)

F7 あなたは､職場委貞以上の組合役員の経験はありますか｡あてはまる番号 1つに○をつけて
ください｡

*ご意見､ご要望等がありましたら､ご自由にご記入ください｡

ご協力､ありがとうございました｡
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最近の研究事例

玉

★まとめ ★
･パソコン導入状況は､確実に進展 している｡

･IT化の進展度合いが高いほど､組織改革 (フラット化､統廃合)が行われている｡

･IT化の進展度合いが高いほど､正社員の減少､非正規社員比率 ･タほβ委託比率が

高くなっている｡

･IT化の進展は､結果的には年功主義から成果主義への移行を促進 している｡

･lT化の進展により､｢定型的な仕事｣が減少 し､｢創意工夫g)ある仕事｣､｢専門性a
の高い仕事｣､｢文書 ･画面 ･プログラムの作成等の非対人的な仕事｣が増加する｡

･中間管理職に求められる役割は､｢情報の重要性の判断｣､｢新規事業や業務改善の

企画｣である｡

･｢コア人材｣に求められる能力は､｢lTをビジネス化する能力｣よりも ｢変化への
柔軟な対応力｣､｢創造性｣である｡ ただし､最低限､基本的な ITリテラシーは必

要である｡
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★① lT化の現状

<パソコンおよびネットワーク導入状況>

本社LAN(58.5%)､支店 ･工場LAN(46.1%)､海外WAN(6.0%)

【1996年 (労働大臣官房)】

1人 1台 :1割未満 【1996年 (労働大臣官房)】

パソコン配備(75%)⇒ 1人 1台(40%)､

パソコン使用(95%)⇒ネットワーク化(90%) 【2000年三和総研】

1人 1台(49.5%)⇒情報サービス(90.3%)､機械関連製造業(65.9%)

【2000年 JIL (IT活用調査)】

<ITツールの導入状況>

｢インターネット｣(94.1%)､｢電子メール｣(92.1%)

【2000年 JIL (IT活用調査)】

電子メールの活用度 :｢事務連絡の通知｣(96.9%)､

｢社員同士のコミュニケーション｣(90.7%)

｢ハや-チャル会議の運営｣(26.1%)､

｢ハ中一チャル空間での70ロシやェクト推進｣(20.70/o)､

｢棄議書 を使わない意思決定｣(22.2%)

【2001年内閣府 (企業行動)】

★②情幸糾ヒと組織改革

フラット化(15.5%)､統廃合(25.6%) *情報化進展度が高い程､実施率高い｡

【1996年 (労働大臣官房)】

組織改革の実行状況 (過去 3年):｢行った｣(39.5%)ラ ｢サービス｣(50.0%)､

｢建設｣(49.3%)

IT戟略部門を設置 :｢すでに設置｣(49.5%)､｢今後予定あ り｣(22.8%)-72.3%

【2001年内閣府 (企業行動)】

｢組織のフラット化｣ (44.7%)【過去】､(77.3%)【今後】

【2001年内閣府 (企業行動)】
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★③情報化に伴う人員の変化

情報化の進展が高い程､人員減少

IT化=〉人を ｢増やす｣より ｢減少｣させる

増加 変わらない 減少.

【過去3年】

｢削減-拡大｣(53.6%) =〉

｢削減>拡大｣(36.2%) ⇒

｢管理 ･経営部門の人員削減｣

★④情報化に伴う非正規従業員化

【今後】

(38.9%)

(46.5%)

(57.0%)

【1996年 (労働大臣官房)】

【2000年三和総研】

【2000年JIL (IT活用調査)】

【過去】､(80.4%)【今後】

【2001年内閣府 (企業行動)】

増加 変化なし 減グ

【1996年 (労働大臣官房)】

IT化が進展している程=〉非正規従業員比率高い､外部委託増

｢派遣社員やパートの利用｣

｢社内労働市場の流動化｣

｢アウトソーシングの増加｣

(62.5%)

【2000年三和総研】

【過去】､(79.0%)【今後】

(19.4%)【過去】､

(42.2%)【過去】､(70.7%)

【今後】【今後】

【2001年内閣府 (企業行動)】

★⑤情報化と年功 ･成果主義との関係

情報化の進展は､結果的には年功主義から成果主義への移行を促進

【1996午 (労働大臣官房)】
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IT化⇒能力成果主義賃金､賃金格差､昇進 ･昇格時期早める

年功主義-成果主義

｢能力主義的処遇｣(47.5%)【過去】､(81.4%)

【2000年三和総研】

【2000年 JIL(IT活用調査)】

【今後】

【2001年内閣府 (企業行動)】

★⑥情報化による仕事の変化

情報化により､｢定型的な仕事｣が減少し､｢創意工夫のある仕事｣､｢専門性の高

い仕事｣が増加｡ 【1996午 (労働大臣官房)】

増加 変化なし 減少

定型的な仕事 13.3% 21.7%

創意工夫のある仕事 40.7% 4.0%

専門性の高い仕事 43.8% 5.5%

商談等の対人的な仕事 22.2% .3.3%

文書の作成等の非対人的な仕事 34.1% 18.2%

■■一●●●●●

･'.::':':I:I:':'f:'-:I;:'.':A::冒.-:'f:?:.:≡:I:':I:A:':?.':'.'

独 りでの仕事 33.7% 12.4%.

｢定型的な仕事｣の減少

｢創意工夫｣｢専門的｣｢文書 ･画面 ･プログラムの作成等の非対人的な｣仕事の

増加

★⑦情報化による労働時間の変化

変化あり 変化なし 分からない

由加 . 減少 (＼

ll.8% 4.2% ･:.:.I.:.‥=‥‥:‥::‥::‥::::::.::::::::::::;:最莞揖崇肝晶≡音字押宮舘･:.:::::::::::::::.::.:.:.:.:..:.:......................㌔.....................-..-.--. ll.7%
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★⑧自宅での労働の増加

自宅に持ち帰 り労働時間増加 :1割

自宅で仕事のためにパソコン使用(35.9%) 【1996年 (労働大臣官房)】

★⑨中間管理職の役割の変化

｢情報の重要性の判断｣(70.2%)､｢新規事業や業務改善の企画｣(53.2%)

【1996年 (労働大臣官房)】

｢情報の重要性の判断｣､｢新規事業や業務改善の企画｣｢顧客開拓｣
【2000年JIL(IT活用調査)】

★⑬ ｢コア人材｣に求められる能力

｢変化への柔軟な対応力｣｢創造性｣>｢ITをビジネス化する能力｣
*IT化は ｢コア人材｣を促すもの 【2000年三和総研】

★⑪非管理職に重要な能力

｢新たな情報を生み出し発信する能力｣､｢LAN､インターネットを活用して情

事馴文集する能力｣､

｢電子会議等の場での発言能力｣ 【1996年 (労働大臣官房)】

｢専門性の高い仕事｣､｢創意工夫の余地の大きな仕事｣､｢個人の仕事の裁量性｣

【2000年JIL (IT活用調査)】
ITリテラシーは最低限=〉その上で､"人間にしかできない能力"

若 手 :｢コミュニケーション能力｣｢論理展開力｣｢協調性｣
中高年 :｢創造力｣｢変化-の柔軟性｣
｢即戦力 ･専門性重視 した人材確保｣(37.4%)【過去】､

【2000年三和総研】

(74.9%)【今後】

【2001年内閣府 (企業行動)】
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★⑫ リテラシー

基本的なITリテラシー必要 :8割

実際に ｢全員がパソコン使える｣(30%) 【2000年三和総研】

☆⑬情幸糾ヒ関連の能力開発に関する問題

情報化の技能習得が遅れた場合､仕事意欲の低下と職務遂行能力の不足が生 じる

情報化が進展 している企業ほど､適応困難者の割合は少ない｡

【1996午 (労働大臣官房)】

★⑭情幸糾ヒと健康への影響

情報化=〉肉体的影響あ り､情報化にうまく適用できないことによるス トレス

【1996午 (労働大臣官房)】

以 上
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