
　新卒一括採用を基本とす
るわが国の大企業は、技術
者・技能者は基本的に内部
で育成する。では新卒採用
が難しい中小企業はどうだ
ろう。とくに100人以下
の工場の場合は、30歳の
「新人」も普通である。
　知人やハローワークの紹
介、派遣社員から正社員へ
の切り替え、求人募集をみ
ての飛び込みと、経過はさ
まざまだが、みな幾つかの
職を経験している。ファミ
レスで働いていましたとか、
パン屋さんで配送の仕事を
していました、とか職歴に
つながりのない場合が多い。
しかし、それでも一向にさ
しつかえない。大事なのは
「この職場でずっと過ごそ
う」とか「我慢して一生懸
命働こう」といった気持ち
である。またどんな経験で
もむだなものはない。
　たとえば、２年、３年、
そして５年、10年と努力
をすれば、NCの工作機械
の扱いを覚えるし、段取り
を立てたり、製造記録表の
チェックや、部材の計算、
発注数量の確認、「工程品
質異常」の報告書を作成し
たり、必要な治具・工具の
製作をしたり…とさまざま
なことが出来るようになっ

てくる。つまり30歳でス
タートしても、40歳のこ
ろには、一人前へと成長し
ている。
　また、このような職場を
いつもみているので、40
歳を過ぎたら新たな仕事、
新たな職場への転換を考え
よう…などという主張に出
会うと、筆者などは困惑す
るのである。
　団塊の世代の退職期だっ
た、いわゆる2007年問題
がなんとなく「解消」した
のは、中小企業の融通無碍
な雇用慣行が故だった。い
わゆる町工場へいってみる
とよい。雇用延長の法律と
は無関係に、ずっと以前か
ら、70歳の現役が後輩に
仕事を教えている。
　この風景は海外へ展開し
た工場でもみられる。日本
人の70歳の現役が、タイ
やベトナム、インドネシア
で、現地の若者に朝のラジ
オ体操から教えている。も
ちろん3S（整理、整頓、
清潔）からはじまる各種の
スキルマップもつくるが、
最終的にはナレッジワーカ
ー（知識労働者）を育てる
のが目標だ。結果を想像し、
目標を立てて仕事に取り組
める人間が育つことによっ
て、生産性は上がり、各種

のイノベーションは実現す
る。
　2013年の暮れに、フィ
リピンに15年前に進出し
た金型工場で取材した。創
業時から働いている現地人
は、もう日本から送られて
きたデータ（設計図）があ
れば、金型の製作ができる
までに腕を上げている。つ
まり日本での受注品をフィ
リピンでつくり、日本に送
る。それは大きなコストダ
ウンになり、日本国内での
競争力につながる。しかし
アセアンの多くの国の人た
ちは、まだ設計図を描くの
は難しい。
　園芸用の各種の資材をつ
くっている岐阜のメーカー
の社長さんと話をしていた
ら、樹脂加工用の各種の金
型を発注するのに「やはり
日本のメーカーじゃないと
ねえ。寸法と大体の形状を
説明すれば、すぐに図面に
してもってきてくれます
よ」とのこと。この「技術
格差」はそれほど小さなも
のではない。
　それゆえ、海外展開をし
ている会社は、海外で採用
した従業員を日本の本社工
場に半年、１年と研修に招
く。彼らは新たな仕事を覚
え、そして日本語も覚える。

それを何度か繰り返すうち
に現地人のマネジャークラ
スが育つ。まだ数は多くな
いが、直接投資の受け入れ
が早かったシンガポールや
マレーシアでは、もう20
年以上の経験をもった技術
者が育ち、図面を描く人間
も登場している。つまりア
ジア通貨危機（1997年）
以前に海外進出した中小企
業はそこまできている。人
材育成がグローバル化して
いるのだ。
　グローバル化を「日本人
の…」と限定する時代も終
わったようだ。ともに育つ
ということだろう。もちろ
ん圧倒的多数の中小企業は
まだ海外へ、とはならない。
しかし状況は進んでいる。
　にもかかわらず、こうし
た状況を踏まえつつ、なお
日本が先進的なモデルであ
りつづけることは可能だと
思う。日本の工場の生き残
りの努力はヤワではない。
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