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■□ ３. コメント＆全体討論
　コーディネーター　細川　　孝　龍谷大学・本研究所企画委員
　実践報告者　　　　黒田　直義　生活協同組合コープこうべ 常勤理事 人事・総務統轄 統轄本部長
　　　　　　　　　　久木　由人　福井県民生活協同組合 管理部・DX 推進部 部長
　　　　　　　　　　宮川光太郎　こと京都株式会社 / こと京野菜株式会社 番頭執行役員
　コメンテーター　　山野　　薫　京都橘大学：本研究所理事
　　　　　　　　　　木下　和紗　摂南大学：本研究所研究員

【山野】ただ今ご紹
介いただきました、
京都橘大学の山野と
申します。私は、労
働問題ではなく、協
同組合論を専門に
日々、研究や教育に
取り組んでいます。
ですので、本日もどちらかというと生協寄り
の立場からのコメントになるかと思います。
　本日のシンポジウムのテーマは、「一人
ひとりが輝き、共生する職場づくりをどう
進めるか」ですが、先に少し手前味噌な話
をさせていただきます。くらしと協同の研
究所が 6 月末に発行した『くらしと協同』
第 52 号のテーマが、「外国人労働者の日本
社会における共生をどう考えるか」となっ
ています。テーマだけを見ると少し異なる
範疇の話のようにも見えますが、本日の内
容とも無関係ではないと考えております。
　私も本誌においてコープさっぽろの取り
組みを取材させていただいており、外国人
材をどのように雇用し、どのような活躍の
形があるのかということを中心に原稿にま
とめています。しかし、本日のご報告を受
けて、「一人ひとりが輝き、共生する職場
づくり」を考える上では、外国人材ももは
や無視できない存在になっていると、改め
て認識しなおしたところです。『くらしと
協同』第 52 号は、研究所の個人会員や会

員生協にはすでに届いていると思いますの
で、合わせてお読みいただければ幸いです。
お手元にない方は、事務局までお申し出い
ただければ、すぐにお届けします（笑）。
　さて、本日の 3 つの実践報告については、
さまざまな組織があって、さまざまな考え
方があるんだなと思いながら聞かせていた
だきました。お話を伺うなかで、大きなポ
イントになりそうだと考えたことは、「そ
の組織で働く人が、自分の組織に対してど
のような期待を持てているのか」というこ
とです。言うまでもないことですが、「こ
の組織は自分を大切にしてくれそうだ」と
感じられればその場所で長く働きます。し
かし、久木さんの話ではありませんが、「こ
の組織にいても仕事が増える一方で、自分
はこの組織にとってどのような存在なのだ
ろうか」と思いはじめてしまうと、離職と
いう選択肢はそう遠くないものになるで
しょう。ですので、組織への期待をどのよ
うに持てるか、は重要な論点だと考えます。
報告者の皆さんには、質問の 1 点目として、
それぞれの組織において、働いている方々
に、どのようにして組織への期待を感じて
もらえるようにしているのか、目立った取
り組みでなくて構いませんので、何か意識
されていることがあればお聞きしたいと思
います。
　それから、コープこうべやこと京都から
のご報告の中では、「一部の人が体験した
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ことでも、組織の財産として共有する」と
いう趣旨の説明がありました。このような
取り組みが、組織への貢献や同じ場所で働
く仲間であるという認識を醸成することに
なり、結果的に、様々な考え方やバックグ
ラウンドを持つ人々を尊重した組織作りに
つながっているのではないかと考えまし
た。報告者のみなさまへの質問の 2 点目に
なりますが、その組織で働く仲間であると
いう認識が持てるような機会や取り組みに
ついて、もうすこし具体的にお聞かせくだ
さい。1 点目、2 点目ともにやや漠然とし
た質問ですので、きっちり対応したお答え
でなくて構いませんし、個人としてのお考
えでも結構です。

【細川】ありがとうございます。では、続
きまして、木下先生、お願いいたします。

【木下】はい、お世
話になっております、
摂南大学経営学部の
木下和紗と申します。
本日はよろしくお願
いいたします。
　 そ れ で で す ね、
実は私、質問をめっ
ちゃ沢山書いてきたんですよね（笑）。で
すので、勿論、それに全て答えていただか
なくても構いません。ただ、最後に、今日
の 3 つの報告を通して皆さんにおききした
いんですが…というのがありますので、そ
れについて、この場でなくても構わないの
で、あとでもいいのでまたお話が出来たら
と思っています。
　ということで、取り敢えず進めさせてい
ただきますが、まず初めに、『一人ひとり
が輝き、共生する職場づくりをどう進める
か』という今回のシンポジウムのテーマが

ありまして、共生はスライドに書いている
ような形で定義しますということですね。
それで、今回の報告というのは、それぞれ
の組織が共生する職場づくりに向けてどの
ように実践しているのかという部分も含め
て発表していただいたと思います。
　ですから、個人的には、特に「共生」が
一つテーマになってくるんだろうなと思い
ながら拝聴させていただいたんですけれど
も、私自身は協同組合を研究している訳で
はなく、中小企業の研究をしておりまし
て、中でも中小企業の地域貢献を主たる研
究テーマとしております。ただ、中小企業
の地域貢献は中小企業論においてまだ分野
が確立されていませんので、今はいろいろ
なところにインタビューに回らせてもらい
ながら、中小企業の社会的責任や、地域貢
献や社会貢献について研究を進めていると
ころです。なので、山野先生とはまた違っ
た関心かとは思いますが、そういうふうな
観点から気になったことをお尋ねできたら
というふうに考えております。
　それでですね、『コープこうべ』さんの
人づくりに関しては、もうすでにご報告い
ただいたので、詳しく見る必要もないかと
思いますが、「理念浸透」・「キャリアデザ
イン」・「多様性」というようなポイントが
あって、それぞれに対するいろいろな取り
組みがありました。で、理念浸透というと
ころで言うと、社内外でということで、組
織外の機関とも一緒に作っていくというと
ころは特徴的かなと思いましたし、あと、
黒田様もおっしゃっていたように、『協同
の体験を語り継ぐ』というのも、理念浸透
に向けてのこれまた一つ特徴的な取り組み
ですよね。
　それから、キャリアデザインをサポート
していくというところについても、人づく
り支援システムということで、独自にいろ
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いろ設けておられて、そちらの方のサポー
ト体制もしっかり構築されているんだなと
思いましたし、3 点目の多様性というとこ
ろについては、“障がい者雇用を理解して
ね”と周りに言うだけじゃなく、障がい者
を対象にした研修も実施されているという
ことで、この点も非常に特徴的です。だか
ら、ダイバーシティだけにとどまらない包
摂、インクルージョンまで含めて実践して
いるんだなと感じた次第です。
　ということで、それを踏まえまして、理
念浸透についてですが、中小企業で話を聞
いていても皆さん、理念を浸透させるのは
難しいとおっしゃいますし、それは規模が
大きくなっていくにつれ、さらに複雑化し
ていきますから、益々困難になるという現
実があるんじゃないかと思います。ですの
で、そういう中で具体的な施策を実施し、
実際にもう 3 年ぐらい取り組まれているか
と思うんですけれども、たとえば、その浸
透率ですよね。確か 21％って書いてあっ
たと思います。ですから、その浸透率は数
字で言うと、どのぐらい変わったのか、実
際の意識としてはどう変わったのか。いろ
いろな感想とかエピソードはあるかも知れ
ませんが、そういうところが一つ気になる
ところです。
　それから、同じく理念浸透のところの『協
同の体験を語り継ぐ』目的としては、各職
員が社会・地域・暮らしにおいて組合員に
貢献するというのと、生協の仕事の価値を
しっかりと理解して実践するというところ
があるのかなと思ったんですが、これは私
なりの解釈ですので、イコールとまでは言
えないかもしれません。ただ、このことは
各職員が、それぞれ自分らが取り組む生協
の仕事を自分ごと化して、主体的にモチ
ベーションを保ちながらやっていけるよう
になることが目的であるというふうにも言

い換えられるのかなと思ったんですが、理
念浸透を図ると言った場合、組織としては
それを実践する必要がありますし、組織の
持続可能性という点においても、それが出
来たらメリットがあるということですよ
ね。なので、組織にとっての利点とか必要
性というのは分かりやすいんですけれど
も、実際、現場で働いている個々の職員自
身にとっては、“理念を理解し、共有した
らどういうメリットがあるんやろうか？”
ということで、意外にも、「理念を理解す
る必要性って何なん？」というところは見
えにくいんじゃないかなと思いました。で
すから、実際、いろいろな考えを持ってい
る職員さんが働いておられる中で、職員の
方が理念を理解することとか、“みんなで
理念を共有していこうね”と言う意味とか
重要性というのは、どんなふうに伝えてお
られるのかなというのも気になった点です。
　それと、キャリアデザインと多様性とい
うところですけれども、うちの大学では先
月、とある中小企業の経営者に来ていただ
いて講演していただいたんですよ。ところ
が、今時の学生は、黙って話を聞いている
だけでは寝ちゃったり、ゲームをし出した
りするんですね。そこで、その講演者の方
もいろいろと考えてくださいまして、間に
質問を入れながら双方向でやり取りする形
で話を進めるという方法を採ってください
ました。
　そのときは、「キャリアを考えよう！」
ということで、そうした話を中心に講演を
進めてくださったんですけれども、その中
で、“どんなにしんどくても、給料さえ高
ければその企業に行く！”と言う人もいれ
ば、それこそ「ワーク・ライフ・バランス」
じゃありませんが、“休日が多くなけりゃ
嫌！”と言う人もいる訳で、みんながどう
いうふうな考えをもっているのかというと



一人ひとりが輝き、共生する職場づくりをどう進めるか

36

ころの統計を実際に前に出して、何％の人
がこう思っていますというのを示してくだ
さったんですね。
　そうしたところ、意外にも、普段からずっ
と固まってグループ行動をしているような
友達でも、それぞれのキャリアデザインや
将来に対する考え方、あるいは、働くとい
うことに関してどんなふうに考えているの
かということを知らなかったと言うんです
よ。だから、同世代の子や、同じ授業を履
修してる子たちがこういうふうに考えてい
るんやということが分かって関心を持った
り、すごく刺激を受けたというような感想
や、コメントが非常に沢山ありました。そ
こで、同期や同世代の間でキャリアデザイ
ンに関する交流の場というのは意外に少な
いんだということに気が付きまして、これ
は学生の観点から見ての話ですけれども、
それを知ることによって、結構刺激を受け
てモチベーションが上がるようですし、自
分もちょっと将来に向けて考えてみようか
なぁという感じで、一つのきっかけになる
んかなぁと思ったんですね。なので、コー
プこうべさんの場合も、何かそういうふう
な交流の機会を持てるような場の設定とか
をしておられるのかなぁと思って、少し気
になりました。
　それが一つと、キャリアデザインについ
ては、研修とかいろいろサポート体制を構
築されていると思うんですけれども、全て
の職員の方がキャリアアップを望むという
訳じゃないと思うんですよ。その典型的な
例が昇進ですが、それを考えないとなった
ときに組織として、いろんな人がいるとい
うことは当然受容しておられるとは思いま
すけれども、やはり実際に研修や講座を用
意するとなると、基本的にはキャリアアッ
プやスキルアップに向けてというのが前提
になると思うんですね。そこで、キャリア

デザインにおける多様性について、これは
考え方の多様性ということになってくるか
と思うんですが、どういうふうに捉えられ
ていて、どういうふうに対応されているの
かを、聞ければいいなぁと思っています。
　つづいて、『福井県民生協』さんについ
ては、いろいろな葛藤と挑戦というところ
でご報告いただいたかと思います。それで
ですね、管理・監督職における退職問題の
中でも、特に女性の退職者が多いというこ
とで、その背景として組織が直面する 3 つ
のギャップが挙げられていました。で、私
自身としては、「ワーク・イン・ライフ」
という考えがご報告の中心になるのではな
いかと思ったんですね。というのも、今ま
ではワークとライフをトレードオフの形で
捉えるような「ワーク・ライフ・バランス」
というのが主流やった訳ですが、段々この

「ワーク・イン・ライフ」というふうな考
え方になってきていて、生協の仕事とか存
在意義というところで言っても、持続可能
な貢献をして行くためには、こういう新し
い処方箋が必要なんだというようなご報告
だったかと思うからです。
　それと、葛藤と挑戦というところで、最
後の方に、対話の場の創出と経営への働き
かけ、それに、人事としての覚悟における
試み・葛藤・挑戦というお話をしていただ
いたかと思いますが、経営と現場を橋渡し
する組織における管理職とか管理部の役
割の重要性というのがよく伝わってきて、
やっぱそこが上手いこと間を取り持ってい
るところがあるんやなぁと思いました。た
だ、一方では完全な板挟みで、ものすごい
ジレンマ且つ、膨大な仕事量があって、そ
れに伴う責任も負わされているということ
ですから、結構大変な状況にあるのかなと
いう印象を受けたんですね。そこで、ご報
告を踏まえまして、まずは今いろいろ起



37

コメント＆全体討論

こっている事象と課題を、個々の職員の問
題に帰するのではなく、組合として対処す
べき問題として捉え、それで組織を変えて
いこう、組織として変わっていこうという
現れの一つがこの「ワーク・イン・ライフ」
へということなのかなと思いました。
　ただ、お話を聞いていると、やはり管理
職が経営サイドと現場の間でめちゃめちゃ
動かないといけなくて、疲弊しているとい
うような現状がものすごくあるんだろうな
と思う訳ですよ。勿論、現場で働いている
職員の方もそうなんですけれども、管理職
や監督職にある人たちの貢献疲れこそ何と
かしないといけないかなり大きな問題なん
じゃないかなと感じました。そこで、この
問題への対処は、実際どうなっているのか
という現状をお聞き出来たら嬉しいなと思
います。
　あと、「ワーク・イン・ライフ」につい
ては、以前お話を聞かせていただいたとき
に、地域のために、組合員のためにという
のをずっと、ある程度のモチベーションを
保ちながらやっていくといういわゆる持続
可能な貢献を実践するためには、理念の共
有と実践が必要やとおっしゃっていたかと
思うんですけれども、それに加えて自己効
力感ですね。自分やったらやっていけると
いうメンタル的な部分もすごく重要になっ
てくると思うんですよ。そこで、地域の人
が喜んでくれたら嬉しいというような感情
でもいいと思います。そういう自己効力感
を醸成し、維持すること、さらにはアップ
させていくことが必要だと思うんですが、
そのために実践しておられる何か具体的な
施策とか取り組みというのはあるのでしょ
うか？
　それから、これは皆さんにお聞きしたい
ことですが、組合員のためにとか、あるい
は中小企業であれば、地域のためや社会の

ためにっていうのを理念として掲げられて
いたりするかと思うんですけれども、自分
の仕事が組合員のため、地域のためとい
う貢献に繋がっているというロジックを、
個々の職員が理解出来ることが重要ではな
いかと思うんですね。ところが、自分以外
の誰かのために、自分のこと以外の何かに
貢献するというのは、自分の一方的な持ち
出しというか、見返りを求めず利他的にや
るということです。貢献という言葉はそう
いう側面を持っていますから、実際のとこ
ろ、現場で働く職員の方たちに、誰々のた
めに、何々に貢献するためにみたいな形で
伝えることによって、余計に理念の共有が
難しくなっている側面はないのかなぁと思
う訳ですよ。だから、現場やったらもっと
かみ砕いて違う表現に言い換えるとか、そ
ういうふうなことも必要なのかなと思うん
ですけれども、実際の現場ではどうなのか
なと思いまして、福井県民生協の久木さん
への質問として挙げさせていただいており
ます。
　あと、『こと京都株式会社』さんについ
ては、自分でいろいろと調べて書きました
ので、今日の報告には入っていなかったと
ころもあるかもしれないんですけれども、
まずは農業の 6 次産業化モデルを確立し、
実践されている点ですよね。これは一つの
特徴かと思いますし、農業と九条ねぎを対
象にしておられるということで、ビジネス
モデルとしても地域との一体性が非常に高
いなという印象を受けました。
　ただ、そうなった場合、そういう事業活
動を遂行しますというのが従業員から見
て、さらには客観的に見て、分かりやすく
ダイレクトに地域への貢献に繋がっている
のかどうかというのが、よく分からなかっ
たんですよ。だから、企業として、本業と
地域への貢献との関係というのをどのよう
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に捉えられていて、従業員の方にどういう
風に伝えることでそれを推進しておられる
のかというのは、お話を聞いていて一つ個
人的に気になったところです。
　それと、自然との共生、自然への対応と
いうところでは、防災と経営についてお話
しされていたかと思いますが、それに関連
して、安定供給をするために台風対策をし
たり、BCP と呼ばれる事業継続計画も策
定しているということでした。
　それで、個人的にすごく関心を持ったの
は、2013 年から実施されている『独立支
援研修生制度』と、『NOUJIN アカデミア』
です。後者については、先ほど最後にお話
が出ていたかと思いますけれども、子供や
学生たちに農業に関心を持ってもらうため
の取り組みで、それとは別に前者があって、
さらに九条ねぎの生産組合でもある『こと
ねぎ会』があるといったときに、その生産
のネットワークですね。特に NOUJIN ア
カデミアというのは、直接的に人材を育成
する訳ではありませんが、農業に関心を
持ってもらうことで、ゆくゆくは農業法人
の経営者や、農業の担い手になってくれる
可能性を持っている訳で、中長期的な観点
からの人材育成の取り組みなのではないか
と思います。
　なので、そういう意味で言うと、短期的
な観点からも、中長期的な観点からも農業
の担い手育成という社会的課題にアプロー
チされているところにくわえ、地域の人材
育成もされている訳です。さらにそれに加
え、独立支援研修生制度では、実際に独立
した方をことねぎ会で包摂して、独立後も
フォローするというようなことをやってお
られるというのを拝読しました。そういっ
たことを踏まえると、社会的課題の改善と
持続可能な経営の両立に向けた実践をされ
ていると思います。

　ただ、たとえば、“農業への関心を育み
ます”とか、“農業への関心を醸成します”
というのと、“農業法人の経営者になりま
す”とか、“農業の担い手として実際にやっ
ていきます”というのは、まだちょっと隔
たりがあるような気がするんですね。でも、
何かの形でこれを上手いこと繋げられれ
ば、ステップを踏んで、出口として独立支
援研修生制度で独立し、地域のネットワー
クに包摂されながらやっていくと。それで、
そういう人が増えて行けば、その輪が広
がって農業が守られていくという理想論が
描けるのかなとは思います。そこで、その
間をどう埋めるのかということですね。そ
の辺り、何か考えておられることがあった
ら教えてほしいなと思いました。
　それともう一つ、長くなってすいません
が、最後に、生協にとっても、中小企業に
とっても、地域とどうやって共生していく
かということは、組織が持続可能な経営を
していく上で非常に重要な問題かと思いま
す。即ち、それぞれの組織の持続可能性を
考えると、地域との共生は必要不可欠であ
るということですね。なので、そういう共
生関係を踏まえた場合、組織の持続可能性
を担保するために地域と良い関係を築く一
つの手段として、地域に貢献するという手
段もあるかと思いますし、そういうふうな
関係を築いていくことは必要不可欠である
というふうにも言い換えられるのではない
かということです。
　ただ、私自身の研究においてもそうなん
ですけれども、地域への貢献という言葉を
使う場合、そもそもどういうふうな地域を
想定しているのかということもあります
し、皆さん、“地域のために…”とか、“地
域に貢献する”と言われるんですけれども、
何をもってその地域に貢献したと言ってい
るのか。あるいは、具体的にどういうふう
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な活動を指して、“地域のために何々をや
りましょう！”とおっしゃっているのか、
それをすごくお聞きしたいんですよ。
　特に今回は、職場づくり、人づくりとい
うのが一つの大きなテーマであり、キー
ワードだったかと思いますので、この職場
づくりや人づくりと地域に貢献するという
ことの関係性をどう捉えておられるのかと
いうところですね。地域への貢献を通じて
職場づくりや人づくりをするという考え方
もありますし、人づくりイコール地域貢献
であるという捉え方もできますが、実際の
ところ、皆さんはどういうふうに考えてこ
ういうことをおっしゃっておられるのかと
いうところは、非常に関心があります。
　めちゃくちゃ長いこといろいろしゃべっ
てしまったんですけれども、とどのつまり、
ここが一番聞きたいんですよ（笑）。だから、

「地域への貢献というものをどういうふう
に捉えていますか？」というところを皆さ
んに教えていただけたら、大変有り難く存
じます。以上、ぺらぺらしゃべってすいま
せんでした（笑）。

【細川】はい、どう
もありがとうござい
ました。事務局の方
か ら は、4 時 30 分
までなら大丈夫だと
伺っております。今、
お 2 人の先生から
いただいたコメン
トについて、それぞれ 5 分以内で答えられ
るところのみお答えいただくということで
お願いいたします。
　木下先生が出されたお話は、もう 1 つシ
ンポジウムができるのではと思いながら聞
いておりまして、それを全面展開すると、
とてもじゃないけれども時間が足りませ

ん。ですので、可能な範囲でお答えいただ
くということで、黒田様から順によろしく
お願いいたします。

【黒田】ご意見、あ
りがとうございま
す。まずは山野先
生のお話ですね。こ
ちら、私なりに解釈
させていただきまし
て、組織の風土づく
りの状況と捉えて、
少し回答させていただきます。
　先ほどお話ししたように、現組合長が
2021 年に就任して以来、発信し続けてい
ることは、“人を大切にする組織にする”、

“働きやすい職場をつくる”ということで
した。人事政策と組織づくりの面で、この
2 つを発信しまして、それから 4 年がたつ
のですが、未だに組合長は所属長会議では
毎回、最初にこの 2 つを発信しています。
　そして、具体的なアクションとして、 “3
つのゼロ”をすすめています。ひとつは「交
通事故ゼロ」ですね。宅配のところはそこ
が要になりますから。それから、「業務上
災害ゼロ」。それと、もう一つが「ハラス
メントゼロ」、この 3 つの取り組みを継続
していくことをトップがずっと言い続けて
います。
　この 3 つのゼロについては、浸透するに
は数年かかりましたが、今は職員一人ひと
りに腹落ちしていると思います。成果とし
てはコープこうべの労災発生件数は 5 年前
ぐらいには、年間 100 件以上ありましたが、
今は年間 60 件ぐらいまでに抑えられてい
ます。声かけだけでなく、再発防止を組織
全体で取り組んできたことが、労災が減る
ことに繋がっていると思います。
　コープこうべをどのような組織にして行
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くか、ということを、まずトップが発信し
てくれていることで、私も人事担当として
すごくやりやすいですね。そして、トップ
の想いが職員にも伝わって、生協は職員の
ことを大切に考えてくれているというよう
なことが少しずつ浸透しつつあるように感
じています。そこが大きなベースになって、
職員の組織に対する期待というのも上がり
つつあるのかなと思っております。
　そこで、木下先生がおっしゃった、「何
がどう変わったの？　経営理念の浸透率
21％がどうなったの？」ということですが、
数字的には大きく上がっています。直近
のアンケートでは 58％に上昇しています。
ただ、これは人づくりの成果だけではなく
て、先ほど申し上げた通り、こんな組織に
して行きたいとか、安全な職場をつくりた
い。あるいは、職員を大切にしながら、そ
の職員が地域のために活躍出来るような風
土をつくりたいということを、トップが折
に触れて発信していることが、経営層への
理解とともに、理念という面でも段々理解
度が上がって来たのではないかと思ってい
ます。
　「理念を浸透させたところで、職員自身
にどんなメリットがあるんですか？　たと
え何かあったとしても、職員はそれを感じ
ているんですか？」というご質問ついては、
実際、理念が組織に浸透しているというの
は建前的なお話になっているかもしれませ
ん。正直、“ほんまに職員一人ひとりにそ
れがしっかり伝わっているのかな？”とい
う不安はあります。形として見えにくい部
分ですから、どこまで伝わっているのか、
実際のところは分からないです。
　ですが、生協は、たとえば宅配にしても、
店舗の仕事にしても、「生協」という看板
がなければ、“一般的なスーパーマーケッ
トとどう違うの？他の宅配サービスとどう

違うの？”と聞かれます。普段から言って
いるのは、 “皆さんの仕事が生協の事業で
あり、活動なんですよ”ということです。
コープこうべでは昨今、営業を終了するお
店が出てきていますが、一般の株式会社の
ように、突然閉店を告知することをせずに、
一旦地域の組合員に営業終了候補店になっ
たことを伝えます。今年も新聞報道もされ
ていますが、営業終了候補店を 7 店舗選定
しました。そして、4 月から 9 月の間の実
績が、営業終了基準となる営業剰余率をク
リアすれば営業を継続できますが、クリア
しなければ閉店することを決定します。候
補店になったことを発表すると、地域の買
い支えが起こり、供給高の前年比が 110％
以上伸長するような店舗も出てきます。こ
のような買い支え運動を見るとですね、生
協運動なんだなぁと思います。そして、職
員も、“これが生協なんだよ。生協だから、
買い支えようと組合員が動いてくれる。
やっぱり、この店は潰したらあかん！　私
たち職員も組合員に応えて、この店が継続
できるように頑張ろう！”となります。こ
こが生協らしさであって、一般企業でした
ら、経営状態が悪くなれば、ある日突然、
退店して行くということが普通です。
　この取り組みを始めた経緯は、過去に店
舗の営業終了を発表した際、“もっと早く
言ってくれたら、この店の存続のためにみ
んなで頑張ったのに…”と、多くの組合員
の方々に言われたことがありました。こう
いった声を受け止め、営業終了候補店に選
定したことを先にお伝えし、職員と組合員
で共に継続に向けて取り組む期間をもつよ
うになりました。このようなことからも、
事業と活動が一体なんだということを、職
員には感じていただけているのではないか
と思います。
　地域との共生というお話の最後にありま
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した“貢献するというのはどういうことで
すか？」というご質問について、一つ事例
をお伝えさせていただきます。
　コープこうべでは、店長並びにセンター
長には、今、“地域の店長、地域のセンター
長になってください！”というお願いをし
ていまして、定期的に、『地域つながるミー
ティング』を各所属で開催しています。こ
こには、コープの各サークル以外に、地域
の社協やＮＰＯ法人などにもお声かけして
集まっていただいています。その中で色ん
な話をして、地域のために、みんなでアイ
デア出しなどを行うのですが、どこの所属
長も、こうした地域の人と繋がるミーティ
ングの事務局を担う業務があります。
　他団体とのつながりから生まれた事例と
して、「社会福祉協議会さんと一緒に取り
組んでいる高齢者のお買い物支援」をご紹
介します。社協さんは、朝夕に高齢者や障
がい者の送迎等で福祉車両をお使いになり
ますが、昼間に空き時間がありました。一
方、高齢者の方から、お店に買い物に行き
たいけど車がないというようなお声があり
ました。そこで、社協の福祉車両でお店ま
で送迎いただき、お店ではコープの組合員
のボランティアが、お買い物をサポートす
るというような地域の団体と連携する事例
も生まれてきました。
　この地域つながるミーティングでは、地
域の NPO 団体さんをはじめ、それぞれ得
意な分野を持つ方々がいらっしゃいますか
ら、私たちも地域の一員となって、皆さん
と一緒に取り組んでいることが地域貢献の
具体的な事例と思いましたので、少しご紹
介させていただきました。ありがとうござ
います。

【細川】ありがとうございました。それでは、
久木様、目標は 5 分ということで、よろし

くお願いいたします。

【久木】そうですね。
なので、なるべく
端折って行きます
が、実は僕、山野先
生のコメントも、木
下先生のコメント
も、半分以上理解出
来なかったんです
よ（笑）。なので、何を聞かれているのか
がちょっとよく分からなかったもんですか
ら、見当違いのことを言っていたら申し訳
ないんですけれども、一人一人が輝く組織
がどうのこうのというのは、まあうちも、
職員一人一人が生き生きと働ける環境づく
りをするにはどうして行けばいいかという
ことを考えておりますので、よく似た話で
はないかと思います。
　ただ、多様性ということを考えると、「一
人一人が輝くという定義付け自体どうすれ
ばいいの？　何をもって輝くと定義するん
ですか？」ということで、そこが非常に難
しいなぁと思う訳です。ですので、まずは、
そこをある程度きちんと定義付けしないと
いけないなぁというのが一つですね。
　それと、組織側としては、“あっ、それ
は俺のことだ！”とか、“ああ、それは私
のことですね”と、働く職員本人たちが疑
似体験出来るぐらい具体的な事例をきちん
と発信して行かないといけないんじゃない
かなぁとは、常々思っています。
　で、僕は宅配事業も店舗事業もやってい
たので、マーケティングについてはとにか
く大事にしていることがありまして、それ
は、自分に近いところから言うと、まず、
よく言う自分事。ようするに、自分にとっ
てそれがどうなのかという物事の捉え方
で、そこから一つ離れると貴方事という枠
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ですね。だから、同僚であったり、家族で
あったりという自分よりちょっと外の範囲
の話になりまして、さらにもう一つ外にあ
るのが社会事です。社会事というのは勿論、
社会との関係をどうして行くかという物事
の捉え方なんですけれども、だいたいはこ
の 3 つ。即ち、近いところから外に向かっ
て行くような形で物事を見るようにしてい
ます。
　そこで、先ほど、組織に対する期待とい
う話があったと思いますが、それは、働く
職員にとっては自分事ですよね。で、一緒
に働いている同僚であったり、日々接する
組合員にとっては貴方事に近いんじゃない
かと思いますし、じゃあ、地域社会にとっ
てはどうなのかと言うと、社会事という枠
になる訳です。まあ勿論、これは、僕が漠
然と思っているところではということですよ。
　ただ、そういったことで職員にアンケー
トを採りますと、当然ですが、年齢や性
別によって答えは違いまして、やはり 50
代・60 代になると、健康のことが僕にとっ
ての貴方事に入って来ます。しかしなが
ら、若い職員たちの貴方事は、自己の成長
であったり、学習への支援といったところ
なんですね。で、社会事というのは、これ
まで生協が取り組んで来たことをどう反映
させて行くかということも含め、とても大
事な部分なんだろうなとは思います。なの
で、ようするに、何が言いたいかと言いま
すと、組織に対する期待ということについ
ては、管理部として関わるのであれば、自
分事・貴方事・社会事といったところを綺
麗に整理しながらバランス良く、制度設計
であったり、職員に対する支援であったり、
新たなサービスの創出といったところを考
えて行かないといけないのかなというふう
に思っておるということです。
　ヤバい、後 1 分しかないんで、黒田さん

に怒られそうですね（笑）。
　ということで、貢献疲れの対処について
というこれはどうなんですかねぇ。これも
中々難しいなぁと思います。まあ、「貢献
という言葉に弊害はないのか？」といった
ところなんでしょうけれども、これは何て
言えばいいんでしょう。これについては皆
さんに教えて欲しいところなんですが、“ま
あ人の役に立ってっかな”と思えるかどう
かといったところじゃないかなと思いま
す。ただ、ここら辺は、ちょっと明確な回
答が出なくて申し訳ございません。
　あと、自己効力感の話がありましたが、
これは僕もすごく大事にしているポイント
でありまして、先ほど、春江店を 3 年で V
字回復させたという話をした際、その手段
は秘密だと言ったんですけれども、実はこ
こに味噌があって、最初に“ホップ・ステッ
プ・ジャンプでいろんなことをやって行く
ぞー！”と言ったとき、まず、ホップのと
ころで大事にしたのが自己効力感なんです
ね。というのも、人間というのは、私でも
出来るんだ、俺でも出来るんだということ
を一個一個増やして行って、出来ることが
増えると、次に出来そうだと思えることが
増えると思うんですよ。で、出来ることが
増えてきて、さらに、あれも出来そうだ、
これも出来そうだと思えることが増えてく
ると、今度は、いついつまでにそれをやろ
うという目標設定に変わります。だから、
とにかく目の前の出来ることをいかに増や
して行くかということが大事で、これが自
己効力感に繋がるんですね。そこで、まあ
具体的な話はちょっと出来ないんですけれ
ども、これが意図的に作れて、上手く行っ
たのが、あの V 字回復に繋がった大きな
要因じゃないかなと思っています。なので、
ここはすごく大事だと思うということです。
　で、最後に地域への貢献ということです
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が、これについては、すいません。正直言
いまして、僕はそこから物事を考えたこと
が一回もないんですよ。ですから、いかに
事業を伸ばすかということを考えるとき
も、そこから発想したことはないんですけ
れども、先の店を V 字回復させたときは、

“スーパーマーケットというドメインで考
えているから売上げが落ちているんだ”と、
みんなの前で言いました。そして、これか
らのコンセプトは地域の人が集まる場を提
供することだということで、その方向性を
バーンと出しまして、そこから、男性が子
育てするのを支援している NPO 法人とか、
地域の JA さんと手を組んだり、あと、ラ
ンドセルバンクみたいなのを創っている団
体があったので、そことタッグを組んだり
もしたんですね。
　で、地域とそういった形で繋がって行く
と、僕たちの目には見えない地域の課題と
いうのがよく見えてきますから、あとは意
外にも、その解決の場を提供するだけでい
いんですよ。つまり、うちはスーパーマー
ケットなんで、敷地も広いですし、余って
いる売り場も駐車場もありますから、そこ
でイベントをやってくださいと言うと、そ
こに困っている人たちが大勢集まります。
なので、そこでちょいちょいっとクーポン
券を配って、“帰りにうちで買い物してっ
てね！”と言えばいいというだけの話。
　これは商売の基本で、いわゆる「不」の
解消というやつだと思うんですが、その不
安とか、不満とか、負担をどう解消して行
くかというのは、実は地域課題でもありま
すから、地域の人たちもいろいろ考えてい
るんですね。だから、それを集めておけば
人は集まります。なので、そこでクーポン
券を配って、（笑）最後に買い物して帰っ
てもらうというだけでも売上げは上がり、
3 年間で大幅に V 字回復しました。

　ということで、結果、地域への貢献に繋
がって、地域の役に立ったということでは
あるんですが、そこから先に商売を考えた
ことはないというのが回答です。7分もしゃ
べってしまいまして、すいませんでした。

【細川】上手くまとめていただきまして、
どうもありがとうございました。それでは、
宮川様、よろしくお願いいたします。

【宮川】はい、5 分で
頑張りますというこ
とで、山野先生から
のご質問 2 点と、木
下先生からのご質問
3 点にお答えしたい
と思います。
　まずは組織への
期待というところなんですけれども、実は
私、社内の人事もやっておりますので、今
でも新卒採用の面接を担当しておりまし
て、学生さんたちと話をしていると、今は、
社会の役に立つ仕事をしてもらって、社会
の役に立っているということをリアルに感
じてもらうというのが、長く勤めてもらう
ための重要な必要条件になっているのでは
ないかと思うんですね。というのも、従来
であればたぶん、給与とか福利厚生という
のが必要条件に入ったはずなんですよ。と
ころが、最近の若い方々の話を聞いている
と、むしろ、自分の仕事が大変かどうかは
ともかくとして、人の役に立っていること
をリアルに体感出来るかどうか。そして、
自分がそこで成長出来るかどうかというと
ころがとても大きいように感じます。
　そういう意味では、企業も一つの法人と
していろんな活動をすることによって、そ
の中にいる人材はいろんな場面に遭遇する
ことが出来ますし、いろんなシチュエー
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ションで様々な役割を発揮出来る場所を創
出出来る訳です。そう考えますと、私ども
では、災害派遣もそうですし、子ども食堂
への支援もそうですし、あとで少し簡単に
言いますが、岩手県の陸前高田市でも九条
ねぎの産地拡大をしております。ですから、
今までは京都にいなければ出来なかったこ
とも、いろんな場所で出来るようになって
いますし、いろんな場所でいろんな活動を
することで、いろんな場面を創出すること
が出来ますので、そういうところで自分は
社会に役立っているということを実感し、
ここでなら成長出来るかもしれないという
ことを、一つの組織への期待として持って
くれるといいかなというふうに思っており
ます。ただし、これについては、まだ十分
ではないので、あくまでも取り組んでいる
最中です。
　誰かの体験をどうやって組織の共有財産
とするのかというところですが、これにつ
いては、情報の即時性というのを大事にし
ておりまして、たとえば、今日のことです
ね。私がこういうふうにここに参加してい
るということは、弊社では『チャットワー
ク』という業務用の連絡ツールアプリを
使っているんですけれども、それでこのあ
と即時共有します。で、必ずリアクション
が出来るツールを使いますので、アップ
ロードすると、こういったことに関心のあ
る社員やパートさん、あるいは外国人技能
実習生の方なんかでも、「いいね」を押し
てくれるんですよ。そうすると、それをま
たみんなが見ます。
　なので、まあ毎日やっている訳ではない
んですけれども、基本的にはそういう形で、
リアルタイムに一緒に体験して行くという
ことをやっておりまして、その一番分かり
やすい例が、能登半島の災害派遣に行った
ときです。当時は、出発のときの写真から

始まり、行く先々で、そのときそのときの
内容を即時ずっと社内向けに挙げ続けてい
ました。そこで、たとえば、“今、福井県
の南條サービスエリアを出発しました！”
とか、“今、石川県に入りました！”とい
う感じで、どこそこを通って、いよいよ被
災地に入るというのを随時、画像やコメン
トで挙げると、関心のある人や興味のある
人はみんな「いいね」を押してくれます。
しかも、石川県に実家がある人もいれば、
家族やお孫さんが住んでいるという人もい
ますから、コメントもくれまして、それを
みんなが見るという形で共有していました。
　だから、ようするに、会社として何かし
たときは、即時その情報を共有して行くこ
とでフラットなプラットホームを作るとい
うことですね。で、これは、木下先生から
ご質問のありました共生に向けてというこ
とについての一つの回答にもなりまして、
弊社では全従業員の約 20％ぐらいが外国
人技能実習生です。でも、彼らも同じチャッ
トワークアプリを共有していまして、許さ
れる範囲の情報は限りなく、全部日本語で
一緒に共有します。というのも、仕事の基
準や手順、あるいは、ルールを守るといっ
たことに国は関係ないからです。ですので、
私はいつも、「弊社の経営理念に国境はな
い」という言い方をしております。
　ただし、ここは日本の会社で、日本の文
化を大事にするところですから、外国から
来た皆さんはここで評価を上げ、給料を上
げたかったら、まずはこの会社というもの
を理解すること。そして、その企業文化と
風土をよく理解し、みんなと一緒に取り組
めば当然、評価は上がるというふうに話し
ています。ですので、そういう意味では、
外国人であろうが日本人であろうが公平に
扱うということで、結果、それが共生とい
う形になっているのではないかと思うとこ
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ろです。
　それから、木下先生からはもう一つ、農
業への関心を高めるということと、農業法
人の経営者を増やすということの間には少
し溝があるのではないかというようなご質
問もありましたが、農業の関心を高めると
いうプロセスにおいて弊社が取り組んでい
るいろんな社会的な活動や、企業そのもの
の活動では、そういうことに興味関心を
持ってくれる学生であったり、中途採用の
候補となる様々な人材の皆さん方に、こう
いう会社に入ったらこういうことが出来る
んだとか、農業と言ってもいろんな形があ
るんだということで、広く関心を持ってい
ただけます。そうすると、まあそのために
やっている訳ではないですし、表現が適切
ではないかもしれないんですけれども、結
果的に当社にとっては良い人材の獲得に繋
がるのかなということですね。
　それと、農業に関心を持つことで、その
先、農業法人に就職するという道もありま
すし、自分が経営者になるという方法もあ
りますが、それとは別に、農業に高い関心
を持った消費者や、農業に精通した生活者
になれます。ですから、そういう人が増え
るということも有り得る訳で、実は、我々
が生き延びて行くためには、そういった形
で裾野を広げることが、とても大事なんで
すよ。
　というのも、我々がやっているのは農業
であり、食の中の野菜なんですけれども、
野菜の中でも、京都の伝統野菜の中の九条
ねぎですので、その市場を拡大したければ、
裾野を広げるしかありません。つまり、広
い範囲でのファンづくりが必要でして、そ
のためにも、地域というものを広く捉えよ
うという形でやっている訳です。
　それと、木下先生からの 3 つめのご質問、
地域貢献が職場づくりや人づくりにどうい

う影響を与えているかという話ですが、こ
れについては、我々には様々な地域があり
ます。ですので、たとえば山の中の農地を
考えた場合、我々にとっては、その農地の
周辺一帯が地域となりまして、その地域へ
の貢献は何かと言うと、綺麗に草刈りをす
ること。あるいは、日役と言いますが、排
水路などの溝掃除の際に人を出してあげる
ということなんですね。
　それは何故かと言いますと、地域の高齢
化が進んで行くと、みんな腰が痛くて、そ
ういうことが出来なくなるからです。そこ
で、うちにいますパワーバリバリのベトナ
ム人たちの出番だということで、たとえ“1
人出してくれたらええよ”と言われても、
20 代の日本人も含め、5 人ぐらい出します。
そして、地域の人たちと一緒にわぁっと片
付けてしまうと、皆さん、すごく喜んでく
ださるんですね。
　だから、農地という観点で言うと、それ
が地域になりますし、あと、自分たちが加
工しているところの周りも地域なんですけ
れども、一方で、食べてくださるお客様が
いるところこそが我々の地域だというふう
に定義し直すと、地域で出来ることという
のは、もっと一杯あります。そこで、うち
の会社には経営理念と行動指針として、『こ
と京都人宣言』というのがありまして、興
味のある方はホームページを見ていただき
ますと出ているかと思うんですけれども、
その中には、「落ちているゴミは拾い、困っ
ている仲間がいたら助けます」という一文
が付いています。ただし、これは文字通り
ゴミを拾えという意味ではなく、人として
当たり前のことをやろうということで、“目
の前にゴミが落ちてたら拾わなあかんし、
横で困ってる人がいたらたすけなあかん
よ”ということを、始終くどくそういう表
現で言っているんですね。
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　ですので、我々の社内では普段、「地域
貢献」という言葉は使いません。ただ単に、
困っている人がいたら助けようというそれ
だけです。そこで、能登半島で大きな地震
がありました。困っている人がいます。僕
らに出来ることは何かないだろうかと言っ
たとき、たまたまですが、取引先を通じて
支援することが出来るという話があったの
で、それは是非、最大限のことをやろうと
いうことになってやったということです。
そういう意味では、そういったことをしな
がら職場づくりや人づくりというのをして
いる訳で、最後に少し『EXPO 2025 大阪・
関西万博』関連の話をさせていただきます
と、我々は今、岩手県の陸前高田市で九条
ねぎの生産をやっています。まあ厳密には
作っていただいているという形で、現地の
農業生産者の方に協力していただきまし
て、甲子園球場約 1 個分ぐらいの面積で九
条ねぎ栽培をしているんですけれども、何
故こういうことをやっているかと言います
と、西日本の夏はもう暑くてですね、夏場
にねぎを作れなくなりつつあるからです。
ですが、岩手でも特に三陸側は山背風が吹
きますから、夏場でも比較的冷涼で、野菜
作りには適しているんですね。
　そもそも九条ねぎというのは品種の名前
であって、別に京都でしか出来ない訳じゃ
ありません。実際、今では一定量を確保す
るため、同じ品種を他でも栽培し、『国産
九条ねぎ』として供給しています。ですか
ら、九条ねぎの食味と食感が欲しいと言わ
れる方には、逆にそれらをお勧めしていま
して、あの味と風味を楽しみたい方は、「国
産」という表記のある九条ねぎであれば大
丈夫です。
　そこで、これからはそれを陸前高田の方
で作らせてもらおうということで、将来は
1 億円の売上げがそこから上がるように、

10㌶の産地を造ろうと考えています。で、
まあそのベースには先のような気象問題も
あった訳ですけれども、それは私たちが作
る訳ではないので、仮にお客様が東京の方
であれば、弊社は東京から原料代として 1
億円をいただく訳ですが、そのお金は陸前
高田市に戻すことが出来ます。そして、そ
れが地元のスーパーマーケットとかで完了
すれば、その地域が良くなるというような
モデルを考えまして、今、取り組んでいる
ところなんですね。で、地元の『JA 全農
いわて』さんにもご協力いただきまして、
それを藤枝工場まで運んでいただいており
ます。
　そういたしましたら、その取り組みが
評価されまして、7 月 28 日からの 1 週間、
復興庁が後援しておられる万博会場内の

『復興産地×大阪木津卸売市場 オオサカ
Kizu なイチバ』というブースで、陸前高
田産九条ねぎの PR が出来ることになりま
した。で、それについては、もうすでに社
内でも話をしておりまして、延べ 30 人ぐ
らいの社員を参加させます。ですので、恐
らくそうすることによって、初めて、自分
たちの九条ねぎが役に立っているんだとい
うことが実感出来ると思うんですね。なの
で、それが最終的には職場づくりや人づく
りに繋がって行くのかなというふうに思っ
ております。
　以上、（笑）私まで時間オーバーしてし
まいまして、申し訳ございませんでした。
あとのことは一つ、よろしくお願いいたし
ます（笑）。

【細川】どうもありがとうございました。
それでは、まだまだいろいろなお話を聞き
たいところではありますが、ここからは、
参加していただいています方々からのご質
問やコメントも出していただきたいと思い
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ます。もう僅かな方にしかご発言いただけ
ないのですけれども、何かお聞きになりた
いこと等がある方があればと思います。い
かがでしょうか？
　はい、じゃあ、まずお 1 人目、その前の
方ですね。ご発言をお願いいたします。

【参加者】今日はお三方のお話を、大変楽
しくお聞きすることが出来ました。それで
ですね、まあコメンテーターのお 2 人のよ
うに難しいことをしゃべることは出来ませ
んけれども、先ほど、『福井県民生協』の
久木様が、特に女性管理職が育たないと
おっしゃっていましたよね。で、実は私ど
もの生協も同じで、中々女性管理職が育ち
ません。そこで、女性の中間管理職と常勤
役員とで女性管理職を育てるというプロ
ジェクトも立ち上げましたが、まだそこま
で育っていないというのが現実です。
　で、以前、辞められた有識者理事は、生
協は女性が活躍するところだと、よく言わ
れていまして、実際、総代にしても、組合
員理事にしても、殆どが女性です。けれ
ど、執行役員や常勤理事の中には女性が一
人もいません。まあ、『東海コープ事業連
合』の中にはお一人、女性の執行役員がい
らっしゃるんですけれども、他はいなく
て、どこもそういう状況なのかも知れませ
んが、やはり先ほどの 3 つの条件ですよね。
労働時間ですとか、上司からの期待。そし
て、男性と同じような働き方を求められる
というのに加え、「組合員のために」とい
う言葉の呪縛もあるような気がします。と
ても高い能力をお持ちの方もいらっしゃる
んですけれども、自ら辞退されるというこ
とで、本人が望まないという現状もあるん
ですね。
　そこで、この辺り、特に『コープこうべ』
さんと『福井県民生協』さんもそうですが、

『こと京都』さんにも共通したことがある
のではないかと思いますので、そういった
ことに対する対策についてお伺いしたいと
思います。以上です。

【細川】ありがとうございます。そういた
しましたら、もうお一方ぐらい先に質問を
受け付けさせていただきたいと思います
が、いかがでしょうか？何かご発言等ある
方がおられましたらお願いいたします。は
い、お願いいたします。

【参加者】本日は、どうもありがとうござ
いました。
　で、今もそういうお話があったんですけ
れども、ならコープでもやはり、採用のと
きには、奈良県に貢献したいという声が結
構沢山聞かれるんですね。とはいえ、ほん
とにそう思ってるんかなぁという部分なん
かも結構あったりしますので、採用という
入り口部分についてどのような形でお考え
なのかというところを少しお聞かせいただ
きたいなと思いました。まあやる気がある
んだったら全員来てもらっても育成が出来
るという確信があるかどうかということも
含めて、よろしくお願いいたします。以上
です。

【細川】はい。では、もう時間も限られて
おりますので、今の 2 つの質問について、
ごくごく簡潔に、黒田様から順にお答えを
お願いいたします。

一同（笑）

【黒田】はい、頑張ります。『コープこう
べ』の女性管理職の比率は、約 25％ですね。
恐らく高い方だとは思います。
　2030 年ごろには、30％くらいまで引き
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上げたいのですが、この数年は足踏みして
おり、やはり、次の担い手探しが課題です
ね。その理由は、管理職になったが、いろ
んな問題が立ちはだかり管理職を続けられ
なくなる方がいます。特にそれまで管理職
を目指していなかった方が管理職になった
時に、課題を解決できず悩み、うまく行か
なくなるケースがあります。
　ただ、一定の育成期間やフォローがしっ
かりあれば、管理職として、うまく離陸す
ることができるかも知れません。いきなり
管理職に登用していくことよりも、今は、
まずマネジャーの育成に力を入れていま
す。2030 年にむけて、次の管理職に登用
するための母集団づくりが重要と思ってい
ます。
　それと、もう一つやろうとしているの
が、各社でもやられていることだとは思い
ますが、女性管理職のロールモデルとなる
方と、マネジャー層や若手職員とコミュニ
ケーションを取れる機会を作ることです。
　ご質問のありました採用のところでは、
我々も非常に苦しんでおりまして、エント
リー者数が昨年の半分ぐらいしか集まって
いないようです。もはや初任給だけの話で
はないとおもいますが、私たちも採用基準
は大きく緩和しています。全員採用すると
ころまでは考えていませんが、採用した方
を育てていくというスタンスは年々強く
なっています。働き手の確保については、
新卒だけではなく、中途採用やパート職員
からの登用も含め、ありとあらゆるところ
を考えています。そして、採用だけでなく、
高年齢者の活用にむけて、定年延長も今後、
考えたいと思っているところです。

【細川】ありがとうございます。では、久
木様、お願いいたします。

【久木】はい、まず、女性管理職のところ
ですが、『福井県民生協』では、今、女性
管理職の比率が 24％ぐらいでして、2030
年に向けた計画の中では、その比率を
30％まで上げるのと、あと、女性の常勤役
員を 1 名出すというのが目標なんですね。
ただ、この目標は、“今の世の中、これぐ
らいは出さなあかんやろう”というニュア
ンスで立てられたものでして、僕個人とし
ては、“それって逆じゃないか !?”と思う
訳です。というのも、本来は女性の持って
いる強みを経営に行かすという目的で抜擢
するべきなんですよ。ところが、比率であっ
たり、人数で考える考え方が先行している
ということで、この点が、うちの組織の中
での大きな課題なのかなと思っています。
で、そんな中でも、『コープこうべ』さん
と同じように、やはりまずはマネージャー
を育てようということで、『管理職候補者
育成研修』というのを昨年から始めており
ます。それで、特に女性の比率が半分以上
になるように設定しておりまして、今年で
3 年目になりますので、過去 2 回の研修を
受けた方のうち、実際に管理職になった方
は半分ぐらいですか。
　ただ、そもそも皆さん、思っていたのと
は違うということで辞められる訳ですよ
ね。僕もそういう話をよく聞きますので、
その候補者研修には、過去にその研修を受
けて管理職になった人や、登用されて管理
職になった人たちに入ってもらいまして、
管理職になったらこういうことがあるよと
いうのを赤裸々に話してもらっています。
で、事前にそういう話を聞いた上でマネー
ジャーを目指す人は、きちんと育成ルート
に乗せるというのをやっているところです。
　あと、採用のことについては、福井県な
んてもうめちゃくちゃで、10 年後には相
当数の労働生産人口が減るんですよ。なの
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で、新規採用っていうのは、非常に厳しく
なるんじゃないかと思っております。です
から、中途採用であったり、今いる職員を
どうやっていかに長く働いてもらうかって
いうところに大きく舵を転換しようと、個
人的には思っているんですね。
　で、中途採用のところについては、就職
氷河期世代、いわゆる僕らぐらいの世代な
んですけれども、そういうところも積極的
に登用して行かないといけないと思ってい
ますし、あと、たとえば高度な知識やスキ
ルを持った DX 用の人材。それから、うち
で言うと、今、めちゃくちゃ人材不足で且
つ、採用難が起こっているのが介護の業態
なんですけれども、この辺りは資格であっ
たりスキルを持っていないと採用出来ない
んですよ。
　そこで、そこの対策として、入る前に思っ
てたのと違うっていう入ったあとのアン
マッチを防ぐというのと、事前の教育コス
トを下げたいという目的も含め、この 2 つ
の分野については有償のインターンシップ
を募集するというのを先週提案しまして、
無事に通りました。で、これは、“業務と
してお金を払うんで、真剣に教えるし、真
剣に取り組んで欲しい。それで、その仕事
に合ってるかどうかっていうのを、お互い
に確認しようぜ！”というものなんですけ
れども、このインターンシップという形を
採ることで、ここのところについては来年
度から中途採用を強めて行きたいと思って
います。以上です。

【細川】ありがとうございました。それでは、
宮川様、お願いいたします。

【宮川】はい、ご参考になるかどうかは分
かりませんが、女性の管理職を含め、弊社
が大事にしているのは、同期です。で、弊

社では今、25％が女性管理職なんですけれ
ども、昇格するタイミングを合わせ、必ず
同期の女性管理職が 2 人ずつ配属されるよ
うにしていますし、パートタイマーから正
社員、正社員から役職者に上がるときも、
2 人同時に上げます。
　というのも、相談したり悩みを共有出来
る同期のパートナーがいると、長持ちする
んですね（笑）。これは、うちの社内では
実際のところでして、各組織に新たに配属
するときも、1 人ずつ分散させると、それ
ぞれが孤立してしまいますから、悩みを共
有出来ません。だから、2 人ずつ同じタイ
ミングで入れるということをやっています。
　で、次に採用の間口についてですが、弊
社の場合、何も告知しなければ、志望され
る学生の方や、中途採用に応募される方は
皆さん、農作業がしたいと言って来られま
す。そこで、今、弊社の中にはいろんな職
種があって、いろんな取り組みをやってい
ますから、いろんな仕事の内容があって、
いろんな間口があるということを広く伝え
る努力をやっていまして、そのために、イ
ンターンシップ等でいろんな方を受け入れ
ているということです。ですので、今は
まず、“弊社ではいろんなことが出来ます
よ！”というのを伝えることによって、応
募してくださる母集団の数を増やそうと、そ
ういう取り組みをしております。以上です。

【細川】どうもありがとうございました。
時間の関係で、そろそろまとめに入らない
といけませんが、ご了承いただきたいと思
います。
　最後に、簡単なまとめですけれども、今
日は、リアルな実態を共有させていただい
たのが非常に大きな成果だったと思いま
す。ただ、それだけではなく、こと京都様
を含め、現場では様々な実践がなされてい
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ることも共有されたように思います。非常
に大きな転換期にあるもとで、経営を維持、
発展させるために奮闘されている。特に採
用では、学生にとっては売り手市場という
認識が広がっていますけれども、採用する
側としては、せっかく就職してもらっても、
すぐに退職されてしまうという問題にも直
面されている。本当に大変な状況であると
いうことは、私も認識しております。
　本日は中小企業の優れた実践ということ
で、こと京都様にもお越しいただきまして、
3 人の方のご報告と、お 2 人の先生のコメ
ントで、限られた時間ですが意見交換も行
われました。
　だからと言って、どこまでのことが共有
されて、今後にどう繋がっていくのかとい
うことにつきましては、もう少し時間をか
けてとは思いますけれども、一応、これを
もって、総会シンポジウムの方は終了させ
ていただきます。非常に月並みなまとめに
なりましたが、本日はどうもありがとうご
ざいました。


