
産別トップに聞く

アンケートからみる、
組織の取り組みとトップの意識

特　集

− 5 −

１）2026 春闘の評価

まずは 2026 年春季生活闘争（以下、春闘）
の方針や結果について、簡単に確認したい。
2026 春闘は、「未来づくり春闘」の４年目であ
り、賃金、経済、物価を安定した巡航軌道に乗
せることを目標の一つとして位置づけるととも
に、中長期的視点から企業の持続的成長、日本
全体の生産性向上につながる「人への投資」の
重要性を強く訴えて取り組まれた。弊誌 1156
号（2026 年 1/2 月合併号）では、連合・芳野
会長への 2026 春闘方針についてのインタビュ
ーを掲載しており、その中で、2026 春闘にお
ける３つの「こだわり」として、①５％以上の
賃上げの達成、②格差是正（賃上げについて、
中小・小規模事業者は６％以上、有期・短時間
労働者は７％という目安を目標とする）、③実
質賃金を１％上昇軌道に乗せることに言及され
ている。

次に結果については、連合の「中間まとめ」
（2026.5.28 発表）によると、全体として３年連
続で定昇込み５％台の賃上げが実現し、定昇を
除く賃上げ分は過年度物価上昇率（2.6％）を
１％弱上回った。規模別には、定昇込みの賃上
げ率は、2024、2025 春闘では、全体と比べ中
小組合の賃上げ率が 0.6 ポイントほど低かった
が、2026 春闘では 0.2 ポイント差で踏みとどま

り、また、定昇を除く賃上げ分は、中小組合（3.57
％）、中堅組合（3.68％）が全体（3.51％）を上
回っているなど、中堅・中小組合の健闘により
企業規模間の賃上げ格差拡大に歯止めがかかる
兆しがあるとしている。昨年を上回る積極的な
賃上げを要求として掲げ、粘り強い交渉を展開
した結果と評価されている（2025 要求集計：
全体 6.09％、中小 6.57％→ 2026 要求集計：全
体 5.94％、中小 6.64％）。

今回のアンケートでは、2026 春闘の評価と
その理由を尋ねている。評価については、「１. 評
価できない、２. あまり評価できない、３. やや
評価できる、４. 評価できる」の４つから選択
する形とした。各産別トップの方々からの回答
は、「３. やや評価できる」「４. 評価できる」の
いずれかであり、2026 春闘についておおむね
高く評価されているといえる（回答者のうち、
未回答は２名）。評価の理由については表１の
とおりである。

具体的に見ると、賃上げが過去最高の水準を
獲得していることや、昨年の実績を上回ること
を評価する意見が多くなっている。また、前述
の連合の「中間まとめ」でも中堅・中小労組の
健闘について言及されているが、本アンケー
トにおいても、中小労組の奮闘が確認できる

（JAM）、中小組合が大手組合を上回る要求を
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表１　2026 春季生活闘争の評価と理由

している（情報労連）、300 人以上では賃上げ
率が昨年比で低下しているが 300 人未満は同水
準である（JEC 連合）など、中堅・中小の取り
組みを評価する声が聞かれた。このほか、基幹

労連や生保労連では、労使で共通の認識をもっ
て取り組めたことや経営側の発想の変化にも評
価できる点として触れられている。

組織名 評　価 評価の理由

UA ゼンセン 3. やや評価できる
正社員組合員は 5％を超える賃上げができ、額では UAゼンセン結成以来最高額となった。短時
間組合員の妥結率は 6％を超え、額率ともに最高となった。しかし、中小組合の賃上げ率は上昇
しているものの実質賃金を確保する水準に到達していない。

自動車総連 4. 評価できる

今次取り組みにおいては、産業構造の変化に伴う市場競争の激化などにより経営の危機感が増し
ており、足元から先々においても、米国の関税影響、地政学リスクなどの影響による産業の不透
明感が高まっていた。その中においても現在（5/21）は、総額・賃金改善分ともに 1976 年以降
で最高水準であった昨年実績ならびに昨年同時期を上回る回答を引き出しているため。

自治労 3. やや評価できる

・�闘争の経過について、2026 春闘の要求書提出率は 53.6％にとどまり、2025 年から約５ポイン
ト低下した。闘争の出発点であり、基本的な取り組みである要求書提出ですら十分に徹底でき
なかったという現状については、深刻に受け止めなければならない。
・�要求書提出率が低下した一方で、職場点検を通じた職場実態の把握や、アンケート等による組
合員の意見・要望を踏まえた要求書作成については、2025 年よりも進展している。引き続き、
現場ニーズの把握等を定着させることで、組合の結集力を高めなければならない。
・�結果として、要求・交渉を実施した単組のうち、50 単組で賃金改善に関する前進回答を勝ち取っ
た。具体的な内容としては初任給改善や昇格運用の改善が多い。そのほか、駐車場利用に対す
る通勤手当の新設・改善、中途採用者の賃金改善などの成果が見られた。
・�自治体職場の賃上げについては、当面する人事院勧告・人事委員会勧告期の取り組み、秋の自
治体確定闘争期の取り組みが極めて重要である。今春闘の成果と課題を足掛かりに、今後の闘
争においてさらなる改善をはかっていく。
・�また、全国一般など地場中小民間労組においては、中東情勢の影響を鑑みて交渉を前倒しする
姿勢が表れている。回答・妥結水準については健闘ぶりがうかがえる状況となっている一方で、
業種間・企業規模間での交渉結果の二極化が顕著となりつつある。

電機連合 4. 評価できる

2026 年闘争は、「積極的な『人への投資』により継続的に実質賃金を向上させ、経済の好循環を
確かなものとする」ことを方針に、昨年を上回る要求額を掲げ交渉に臨んだ。その結果、多くの
組合で昨年を上回る賃上げを実現することができている。産別統一闘争としても高い相場形成と
波及効果を生み出せた点は評価できると受け止めている。また、産業別最低賃金や初任給の引き
上げも着実に前進し、電機産業全体の賃金の底上げにつながっていると考える。

JAM 4. 評価できる 過去最高の獲得額となったことに加えて、大手と中小の格差は開いたものの、分散率は減少して
おり、中小労組の奮闘が確認できるため。

基幹労連 3. やや評価できる

要求は、全体が一体感をもって取り組める水準として 15,000 円（昨年と同額）としたうえで、部門・
部会ごとの置かれた状況の違いを相互に認識し、一定の柔軟な設定を認め合うこととした。
結果、要求を大きく下回る回答とならざるを得ない組織もあった一方で、全体としては、昨年、
一昨年に引き続き、物価上昇を超える獲得額となっており、社会的要請も含めた共通の課題を労
使で認識し共有できたものと受け止めている。

生保労連 4. 評価できる

組織としての成果と課題の検討は今後行うこととなるが、各社・各組合の置かれた状況は区々で
あるものの、個別労使間で真摯な協議・交渉を積み重ね、ベースアップのみならず創意工夫をもっ
た各種回答が得られた点や、その背景として「人への投資」の重要性が一層浸透したものと認識
できる点等、評価できる点が多い春季生活改善闘争であったと受け止めている。
加えて、私の肌感覚であり恐縮であるが、ここ数年の社会全体の賃上げの流れも相俟って、総じ
て経営側の意識が「どうやって賃金を抑えるか」という発想から「どうしたら賃上げが出来るか」
という発想にシフトしてきていると感じられた点も、評価できるポイントではないかと受け止め
ている。

電力総連 4. 評価できる
これまでの妥結結果として、月例賃金の引き上げ額は 2025 春闘の妥結額を上回る水準となって
おり、継続する物価高騰の影響を踏まえつつ、「人への投資」の重要性と組合員の貢献・努力を
真摯に経営側へ訴えた成果であると評価している。
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組織名 評　価 評価の理由

情報労連 4. 評価できる

途中経過ではあるが、総体としては、要求において産別方針を踏まえた内容となっている。とり
わけ、中小組合において企業規模間格差是正の観点から、大手組合を上回る要求としている点を
評価できるとしたい。
情報労連を構成している主な業種の一つである「通信建設業」では、通信インフラ建設・保守に
おける人材確保と育成が大きな課題となる中、業界全体として、格差是正や処遇改善、働き方改
革等が進展している。これら背景は、発注元、元請け企業に対置する労使が安全労働も含め、価
格転嫁をはじめ取引適正化に対しサプライチェーン全体で取り組みを進めていくといった意識・
気運が高まっているものと認識している。
産別全体では、賃上げ結果としても産別目標とした３％（定昇除く）を超え、かつ２０２５春闘を上
回る回答を引き出している点。ただし、要求とは反して中小組合の賃上げ結果が相対的に留まっ
ており、賃上げ原資確保に向けた価格転嫁・取引適正化等に課題は残る。特に中小企業全体では、
まだまだ労務費の価格転嫁が課題と認識する。

ＪＥＣ連合 3. やや評価できる

JEC 連合としては 5/13 時点で加重平均の定昇込み賃上げが 19,623 円・5.42％と、目標ならびに
昨年の結果を下回ってはいるが、昨年の結果は一部の大手労組等が大幅な賃上げとなったことか
ら加重平均を引き上げた面もあり、今年の獲得成果としては一定程度評価できると考えている。
一方で、定昇込みの回答として、300 人以上 5.45％に対し、300 人未満が 5.00％と中小労組の結
果が伸び悩んでいるが、昨年比で見れば 300 人以上の賃上げ率は低下したのに対し、300 人未満
は同水準を維持しており個別に健闘はしている。

運輸労連 3. やや評価できる
5月 19 日現在、２４１組合が妥結。単純平均で 7,511 円（前年 546 円プラス）と企業業績が厳しい
環境下で労使が真摯に交渉した結果である。しかし、連合集計、他産別の妥結結果をみるとトラッ
ク運輸産業との格差がさらに広がり、次年度以降のさらなる引き上げが必要。

ＪＲ連合 4. 評価できる

・�ＪＲ７単組については、昨年比マイナスとなったものの、連合が示した定昇込み５％を堅持し、
連合の集計結果（第５回）と同等となっている。
・�また、グループ労組については、現在も交渉中の単組が残っているものの、４月末時点で昨年
比プラスを維持。連合が提唱した５％を堅持するとともにＪＲ７単組の集計結果を上回っている
状況である。

交通労連 3. やや評価できる 昨年実績を上回っている。

ＪＲ総連 3. やや評価できる 闘争の運動面では、産別における意思統一の内容が実現した。しかし要求に対する回答は平均し
て下回り、さらに産業間の格差も埋まっていないため、総合的には「やや評価できる」と考える。

森林労連 4. 評価できる 連合の第４回回答集計結果で、全体で５％台の水準を確保しているため。

薬粧連合 3. やや評価できる

・�厳しい業界環境の中、全体としては3年連続で同水準の賃上げとなる見込みである点は、加
盟組織の充実した労使協議の成果であると受け止めている。
・�一方で、連合の平均である5％を超える水準には到達しておらず、個別の労使協議の充実だけ
ではなく、産業環境自体の改善に取り組む必要性を実感している。
・�また、社会的に求められる継続的な賃上げを実現できている組織が多くある一方、安定的な賃
上げには至っていない組織もあり、個別でのフォローの強化が必要であると考えている。

　－ 4. 評価できる

2026 闘争は、加重平均で 2000 年代以降、最高の水準となった。この結果を踏まえれば、評価で
きるものと認識している。しかし、交渉当事者の声として「感触が掴みにくい交渉だった」「従
業員を見ているのか、社会を見ているのかがわかりにくかった」等の声も出ており、社会的な役
割発揮が進んだ一方で、交渉の進め方等に一部課題を残した。

　－ 3. やや評価できる 平均・規模別全ての比較において前年を上回る結果であったこと。一方で規模間の格差是正には
至っていないこと。

　－ 3. やや評価できる 要求通りとはいかなかったが、納得できる回答が得られた。
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２）�企業規模間の賃金格差の是正にむけての取

り組み

連合の春闘方針に戻ると、「企業規模間格差
は 2023 年より拡大に転じ、人手不足は大企業
より深刻」であると指摘されており、１）でも
触れたとおり、2026 春闘では、中小組合の賃
上げがポイントの一つといえる。そこで本アン
ケートでは、「中小組合の賃上げや、企業規模
間の賃金格差の是正にむけて、今次春闘で産別
組織として力を入れて取り組まれていること」
を聞いた（表２）。

UA ゼンセン、電機連合、基幹労連、電力総連、
薬粧連合などでは、情報共有や産別組織からの
情報提供の工夫について言及されている。要求

の水準を引き上げたという組織も複数見られ、
ＪＥＣ連合や運輸労連では、具体的な要求設定の
考え方も紹介いただいている。また、中小労組
のフォローに関する内容として、「春闘スター
トアップセミナー」の開催（情報労連）や、「追
加で中小組合向け資料を別途作成・配布する」

「２月には春闘交渉や価格転嫁に関する説明を
行う『中小応援フォーラム』を開催、４月には

『中小組合向け共闘会議』を開催」（JEC 連合）
などがある。このほか、ＵＡゼンセンでは、「物
価上昇を１％程度上回る賃金上昇」に向けた環
境整備を求める組織署名も展開されており、運
動として注目すべき取り組みと言えるだろう。

表２　中小組合の賃上げや、企業規模間の賃金格差の是正にむけて、
　　　今次春闘で産別組織として力を入れた取り組み

組織名 内　　容

UA ゼンセン

(1)�「物価上昇を1％程度上回る賃金上昇」に向けた環境整備を求める組織署名を展開し、1651 組合 (組合員 186 万 3,871
人相当 ) から集約。2月中旬、城内賃上げ環境整備担当大臣に署名簿を提出し「取適法」の周知強化による労務費
の適切な価格転嫁促進を含め、賃上げ実現に向けた環境整備を要請した。

(2)�中小組合の交渉力強化のために、個々の加盟組合の好事例、他産別の状況、行政の動き、社会情勢など闘争支援に
資する情報を発信した。また、本部、部門、支部が闘争状況について情報共有を図りつつ、個別的な支援を強化した。

(3)�労働組合全体としての交渉力を支えにするために、これまで4月以降に交渉していた中小組合に対し、できるだ
け3月内に交渉、妥結をするよう促した。

自動車総連

賃上げ原資の確保に向けた基盤整備の取り組みとして、過去から継続して価格転嫁を中心とする適正取引に関する取
り組みを自動車総連一体で推進している。また、今次春闘の賃上げ方針は「賃金改善分 12,000 円以上の実現にこだわ
る」と結果に対する意識を従来以上に高めた取り組みを展開してきた。実際の労使交渉の中においては、厳しい経営
環境を乗り越えるため、労使で健全な危機感を共有し、「人への投資」と「生産性向上」の双方の観点から議論を尽
くすことを徹底し、その末に労使の課題認識の共通化が成された結果、前述の取り組み評価に繋がる回答引き出しに
至った。

自治労

自治体の委託事業者や指定管理事業者などの賃上げ環境を整備していくため、適切な価格転嫁や取引の適正化の推進
が不可欠である。2026 春闘において、それらを昨年に引き続き重要な取り組み課題と位置付けたが、実際に要求した
単組は３割に満たなかった。あらためて考え方や必要性を単組に対して示していく必要がある。
加えて、「官公需における価格転嫁・取引適正化加速化プラン」に示された政府方針や地方交付税措置などを踏まえ、
発注にあたって人件費やエネルギーコスト等の最新の実勢価格を反映させるための予算確保に取り組んでいく。

電機連合

産別統一闘争を通じて、大手組合が高い相場を形成しその成果を中小組合の交渉に波及させるよう、電機連合全体で
組織内の連携や情報共有に努めた。また、中小組合へのオルグ活動を強化し、交渉力向上に向けた支援を行った。さ
らに、中小企業でも賃上げ原資を確保できるよう、産別労使交渉や政策面での働きかけを行い、価格転嫁・適正取引
に関する環境整備に努めた。

JAM 高い水準の要求を掲げたことと、担当オルグの中小労組支援活動の強化、さらにはリーディング労組が先行して高い
水準を引き出したことが結果に寄与したと考えている。

基幹労連
全体の底上げという観点からは、一体感をもって取り組める水準を示すことが中小組合の後押し（要求根拠の一つ）
になるとの判断のもとで方針を策定した。これまでと同様ではあるが、要求・交渉においては、業種ごとに部門・部
会のまとまりをもって取り組みができるよう、戦術委員会を適宜配置し情報共有に努めた。

電力総連

電力総連としては、企業規模や置かれている経営環境の違いにかかわらず、組合員の生活向上を図る観点から、従前
より賃上げに関する目標水準を掲げるとともに、最低限確保すべきミニマム水準を明確にした取り組みを進めた。
あわせて、交渉力や情報面で課題を抱えやすい中小組合に対しては、構成総連によるオルグ活動をはじめ、情報提供
や好事例の共有等を通じた交渉支援の強化に取り組んでいる。
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組織名 内　　容

情報労連

中小組合向けに春闘方針説明会や、春闘に向けた機運を醸成し、具体的要求に向けた業種毎の意見交換等を目的とす
る「春闘スタートアップセミナー」を開催した。また、地域のブロック支部で開催する加盟組合会議に中央本部役員
を派遣し、今次春闘の役割・位置づけを共有するとともに、要求の具体化に向けた事例の展開や価格転嫁・適正取引
をはじめとする取り組みの必要性への理解を深める等、指導・支援を強化した。加えて、中央本部三役が加盟組合・
会社を訪問し、交渉を前進させるべく状況の確認、激励などを行った。

日教組 地方では人事院勧告をもとに考える中小企業もあるので、８月の勧告にむけて確実に取り組んでいきたい。

ＪＥＣ連合

JEC 連合として平均所定内賃金の4%以上のベースアップ要求を掲げるとともに、JEC 連合の賃金水準を加盟組合に
示し、ミニマム水準とする第一四分位の賃金水準に到達していない組合については水準到達に必要な率を格差是正分
として上乗せするよう求めた。
各単組の交渉に当たっては、全組合の交渉状況報告をリアルタイムで配信する仕組みを構築するとともに、「共闘会議」
を4回設けて交渉状況や対応について意見交換を行ったほか、交渉時の想定Q&A集などを展開して交渉の支援を行っ
た。
それに加え、中小労組に対しては追加で中小組合向け資料を別途作成・配布するとともに、2月には春闘交渉や価格
転嫁に関する説明を行う「中小応援フォーラム」を開催、4月には「中小組合向け共闘会議」を開催した。
あわせて、取引適正化については、全組合に対し労務費を含めた価格転嫁の会社側の取組みについて、対応状況を組
合として確認することも産別方針として打ち出した。

運輸労連

2026 春季生活闘争の統一要求基準として、所定内労働時間賃金に定期昇給（相当）分の 1.5％と他産別および業界内
における格差是正分ならびにこの間の物価上昇分を勘案し、賃金改善分 5.0％を加えた 6.5％を乗じた 17,300 円中心の
賃上げ要求額とした。
大手組合の妥結以降も、中央本部、地連府県連一体となって中小組合の交渉促進・支援に取り組んできた。その結果、
現時点では 100 名未満の組合の妥結は 7,074 円と全体妥結額を大きく上回っている。

ＪＲ連合
中小組合の賃上げや規模間格差是正などは、ＪＲ連合ではグループ労組を対象として意識している。今春闘のみならず、
これまでも継続的に委託費や契約金額に関する価格転嫁の課題が多く寄せられてきたことから、ＪＲ７単組とともに価
格転嫁の要請には力を入れて取り組んでいる。

交通労連 価格転嫁、企業収益適正化

ＪＲ総連 グループ会社の労組の闘争に対して、産別内の大企業労組からの連帯・共闘をつくり上げた。その結果、中小組合と
の団結がこれまで以上に強化された。

森林労連 公務員組合員が多いため、民間組織を最大限支援し、人事院勧告に繋げていく取り組みを強化している。

薬粧連合

・�加盟組織間のよりタイムリーな情報共有のプラットフォームを構築し、情報やノウハウの水平展開を通じた底上げ
に取り組んでいる。
・�規模の大きくない組織については、産別専従者を担当として割り当て、個別でのフォローを強化している。
・�取適法の施行を踏まえ、受注者・発注者それぞれの立場であるべき対応をとることを労使で確認するように指針に
追記している。

　－ 産別内の共闘体制の構築。中小組合も含め全単組で賃金方針の観点基準を揃えたうえで、産別が単組の交渉を後押し
する体制を構築している。

　－ 産業にふさわしい賃金水準を用いて、自らのめざすべき賃金水準を掲げ要求することとした。

２. 組織拡大

組合員の数は交渉力の源泉であり、労働組合
の基盤そのものといえ、世界的にみても、組織
率が低下した国では、賃上げ率が下がり、労働
条件格差が拡大し、労働組合の政治的影響力が
弱まっているとされる1。

労働組合および組合員の状況について、概
況を確認する。「労働組合基礎調査」（2025 年、
厚生労働省）によると、前年に比べて労働組

合数は 268 組合（1.2％）の減少、労働組合員
数は１万５千人（0.2％）の増加となっている。
推定労働組合組織率は 16.0％であり、低下傾向
にある。また、パートタイム労働者の労働組合
員数（単位労働組合）は 149 万４千人であり、
前年に比べて３万１千人（2.1％）の増加、全
労働組合員数に占める割合は 15.1％で前年より
0.2 ポイント上昇している。推定組織率は 8.8％
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組織名 組織数 人数 組織名 組織数 人数
UA ゼンセン 232 135,137 ＪＥＣ連合 38 23,952
自動車総連 203 1,752 運輸労連 1 1,270
自治労 67 3,154 交通労連 2 30
電機連合 220 23,429 ＪＲ総連 2 260
JAM 18 1,256 森林労連 1 100
基幹労連 14 3,000 薬粧連合 2 400
JP 労組 44,907  　－ 3 4,000
情報労連 不明※ 6,246 　 － 2 2,979
日教組 30 500 　 － 200
※地域組織での集計のため。

表３　アプローチ①における組織化の組織数と人数 表４　アプローチ②における組織化の組織数と人数

組織名 組織数 人数 組織名 組織数 人数
UA ゼンセン 140 73,894 日教組 2 30
自動車総連 31 5,457 ＪＥＣ連合 1 33
自治労 7 220 運輸労連 2 35
電機連合 6 1,045 ＪＲ連合 1 32
JAM 4 437 交通労連 1 200
電力総連 11 871 　 － 5 10,000
情報労連 25 1,661

で、前年と同水準となっている2。
連合の運動方針において、組織拡大は重点的

な取り組みとして位置付けられており、連合で
は「組織拡大プラン 2030」を策定し、「2030 年
までに 800 万」の目標を掲げ、専任オルガナイ
ザーの配置など基盤強化に取り組んでいる。

組織拡大には、大きくは２つのアプローチが
あるとされ3、①職場でまだ組織されていない
非正規雇用などの労働者を組合員化すること、
②労働相談などをきっかけに新たに労働組合を
結成するということがある。本アンケートでは、
この２つのアプローチにわけて、2020 年以降
の取り組みをうかがった。

アプローチ①に関して、2020 年 10 月以降、
このアプローチによる組織拡大があったかどう
かを尋ねたところ、回答者 25 名のうち、「あり」
という回答は 18 名であった。具体的な組織数、
人数は表３のとおりである。

また、アプローチ②については、「あり」と
いう回答は 13 名、具体的な組織数、人数は
表４のとおりである。なお、人数は概数でご回
答いただいている場合もある。

組織拡大の好事例と思われる取り組みについ
てもあわせてうかがっている（表５）。本アン
ケートの企画に際して、弊所の会員組織（情報
公開委員会）から「具体的な事例を知りたい」
という声が挙がり、設問として反映させた。な
お、何をもって好事例とするべきかがわからな
い、選べないという理由で記載がなかった組織

もあり、表３、４で組織数や人数を紹介してい
る組織であっても、表５には掲載していないと
ころがある。

表５によると、電機連合からは２組織の事例
を挙げていただいている。地協などとの連携の
ほか、準備委員会の構成、会社や親会社労組と
の連携など、具体的なポイントが紹介されてい
る。また、「ドイツのＩＧメタルの組織拡大の１
つの特徴でもある『ベースの構築』を行い、結
成を急がずメンバーに労働組合を理解してもら
い、自分たちで物事を判断し問題解決できる力
をつけてもらうことから始めた。繰り返しメン
バーの話を聞いて、問題点、困りごと、求めて
いるものを把握し、人物像をつかんだ上で次の
ステップに行く手法を行った。」（JAM）、「結
成のみを急ぐのではなく、労組結成の趣旨や運
動の方向性を従業員と意思統一するなど、丁寧
な対応に努めること」（ＪＲ連合）のように、労
組の意義を理解し組織に力をつけることを大切
にするということをポイントとして挙げる組織
も見られた。このほか、手法に関して、情報労
連ではコールセンターという業種の特徴も背景
にあると思われるが、「LINE オープンチャッ
トの利用」などデジタル技術の活用も挙げられ
ている。組織化を進める層として、非正規雇用
者などの組織化（自動車総連）、再雇用者への
声かけ（匿名、表には非掲載）、新規採用者へ
の集中的な声かけ（森林労連）など、具体的な
層を挙げていただいた組織もある。
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組織名 業種等 内容

自動車総連 自動車製造、部品、販売 非正規雇用などの労働者の組織化にむけて、ステップアップ活動として取り組みを進
めている。①組合規約化、②労働協約化、③組合員化

電機連合（1） 電気機器、電気機器用品の
製造および販売

親会社労組によるサポート／産別本部との連携
＊�地協オルガナイザーの数年にわたる粘り強い訪問により、会社側との連携を図るこ
とが出来、従業員代表との接点構築、結成準備委員会の設立がスムーズに進んだ。
＊�親会社労組のサポートにより、組織基盤となる規約の作成、組合活動の方向性立案
などでサポートを多く得られた。
＊方向性決定後のメンバー同士の役割分担、意思決定が速かった。
＊組合結成に向けた具体的な ToDo・スケジュールの提示

電機連合（2） 電子部品製造

親会社労組によるサポート／産別本部との連携
＊親労組による準備委員会との各種調整や組合活動に関する丁寧な説明
＊�準備委員会メンバーの構成が勤続 10 年～ 15 年程度の職場リーダークラスで構成さ
れ、職場展開・加入説明会がスムーズに進んだ。
＊地協の尽力により、結成後の地域各種団体との連携がスムーズだった。
＊準備委員会メンバー相互の連携

JAM 北田金属工業所労働組合
（業種：自動車部品製造）

ドイツのＩＧメタルの組織拡大の１つの特徴でもある「ベースの構築」を行い、結成を急
がずメンバーに労働組合を理解してもらい、自分たちで物事を判断し問題解決できる
力をつけてもらうことから始めた。繰り返しメンバーの話を聞いて、問題点、困りごと、
求めているものを把握し、人物像をつかんだ上で次のステップに行く手法を行った。
組合規約や要求案についても、毎週課題を出して一人ひとりの意見を聞き形にしていった。
怒り、希望、行動というサイクルを可能するベースの構築により結成へとつながった。

JP労組

・�共済制度を入り口とした加入行動：共済のスケールメリットを活かして組合の役割や
必要性を伝え、加入につなげている。
・�職場を中心とした声掛け：役員だけでなく、職場の組合員から日常的に声掛けを行う
ことで、加入の心理的ハードルを下げている。
・�新規採用者への早期の声掛けの実施：採用直後のタイミングで本部・地本・支部が連
携し、計画的に働きかけることで加入率向上につなげている。
・�未加入者リストを活用した継続的な声掛け：対象者を明確にしたうえで、１回のみで
終わらない継続的な接触により加入へ結びつけている。

電力総連 サービス業、建設業
労働組合を結成、加入することにより、各種福祉共済制度にも加入・利用ができ、個々
人がより豊かで快適な日常生活・生涯を過ごせることにもメリットがあることを伝え
ることで組織拡大につながっている事例がある。

情報労連 コールセンター LINE オープンチャットを利用した組織化

ＪＥＣ連合 化学・セメント産業

資本関係のある企業（グループ会社）に労組を立ち上げ組織化。
資本関係のある企業（グループ会社）の労組にアプローチし組織化。
資本関係外においても事業再編等の情報収集をもとにアプローチし組織化。
加盟組合から提出いただいている組織拡大ターゲットリストを活用し、親会社組合等
と連携を取りながら組織化。（労組立ち上げも含む）

運輸労連 運輸部門 未払い残業などの問題があり、組合結成をし団体交渉を申し入れたところ、会社が真
摯に受け入れ、未払い分の精算を行い、その後は円満な労使関係が続いている。

ＪＲ連合 宿泊業・飲食サービス業、
サービス業

・�企業再編に伴う労働組合の再編において、合併時に複数労働組合が連携して対応
・�新組合結成時に、結成のみを急ぐのではなく、労組結成の趣旨や運動の方向性を従業
員と意思統一するなど、丁寧な対応に努めること

交通労連 ホームページ相談窓口への労働相談をきっかけに、様々なやり取りをする中で、産別
組織加盟の意義（意味）を理解頂き、新規加盟に繋げることができた。

ＪＲ総連 運輸業 職場での人間関係の構築、世話役活動。職場で発生した問題の本質的な原因究明と議論。

森林労連 林野労組 新規採用者に対し、４月１日～７日の間に集中的に声がけを行なう。

薬粧連合 国内大手
製薬メーカー

・�グループ会社全体で制度を統一し、一体的な運営を行うという会社の経営方針に合わ
せ、労働組合の組織体制を見直した
・その際に、グループ会社ごとで独立していた労組を統合した
・このタイミングで、組織化されていなかったグループ会社を組織化した
・�グループ会社の新たな組織化に際しては、親会社の経営・人事とグループ会社経営・
人事双方と事前に組織化の意義や必要性についてしっかりと擦り合わせを行う
・�組織化に際しては、本体労組が支援を十分に行いつつ、該当組織の立ち上げメンバー
の主体性を引き出せるような役割認識や分担を意識した

表５　組織化の好事例と思われるポイント
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少子高齢化による生産年齢人口の急激な減少
により労働力が大幅に減少し、今後、各産業で
人手不足が深刻化すると予想され、政策的にも
取り組みが始まっている。このテーマを設定し
た背景は、本アンケートの企画（情報公開委員
会）での議論において、この問題意識にはセク
ターや分野等により温度差がありそうだという
指摘があり、産別のトップの方々の見解を聞い
てみたいということに至った。

3. 日本における、労働力の減少・人手不足に対する見解

アンケートでは、労働力の減少・人手不足が
進行する時代において、とくに課題だと思われ
ることや、対策が必要だと思われる点は何かに
ついて尋ねている。なお、自組織に関わる産業
に限定すると答えづらい場合があると考えられ
ることから、日本全体のこととしてお答えいた
だいている（表６）。おもな共通点は 14 ページ
以降の通りである。

組織名 内　　　容

UA ゼンセン

（1） 職業人生長期化への対策
人手不足が深刻化するなか、人生 100 年時代を迎えており、健康で働き続けるためにも職業人生の長期化にい
かに対応するかという課題がある。具体的には、一人ひとりの労働者、組合員が生涯にわたって能力を開発、
発揮できるよう、自律的なキャリア形成を支援するとともに、生涯教育やリスキリングの仕組みを整備、強化
する必要がある。

（2） エッセンシャルワーカーの労働条件改善
社会の維持に欠かすことができないエッセンシャルワーカー、なかでも、医療・介護・障害福祉・保育分野の
人手不足は深刻である。担い手不足によって「介護難民」増加が懸念され、社会保障制度が維持困難になるリ
スクがある。特定最低賃金や労働協約の地域的拡張適用、公定価格の制度改善などを含め、あらゆる政策を動
員して、労働条件の改善、公正労働基準の確立を進める必要がある。

（3） 雇用形態間格差の解消
雇用労働者全体の約 4割を占める、いわゆる非正規雇用労働者について、正規労働者との処遇差を解消してい
くべきである。非正規雇用労働者は、賃金や教育訓練機会などの処遇が低く、離職率が高い傾向にあり、人手
不足を固定化させる一因となっている。処遇改善により、労働参加の継続、生産性向上をはかることが、企業
のみならず、日本の経済成長、経済社会の持続可能性向上につながる。

（4） 誰もが能力発揮できる環境整備
人手不足が常態化するなか、働く意欲のある人が離職せず就業継続・復職・再活躍することは、労働力確保、
さらには社会の持続可能性を支えるために重要である。具体的には、育児・介護と仕事の両立支援、治療と仕
事の両立支援や疾病などによる休業後の復職支援、障害者雇用の拡充など、多様な人材が活躍できる職場環境、
社会環境を整備する必要がある。

自動車総連

【課題】
少子高齢化の進行による生産年齢人口の減少は、日本全体で慢性的な人手不足を引き起こし、介護・運輸・建設・製造・
サービス業など多くの産業で、需要があっても十分な供給ができない「供給制約」が常態化することが懸念される。
この影響は、単に事業活動の停滞にとどまらず、現場で働く労働者の負担増として直接跳ね返ってくる点が大きな
課題である。
人手不足を背景に、一人当たりの業務量増加、長時間労働、休暇取得の困難化が進めば、労働者の疲弊や健康リス
クが高まり、結果として離職を招く可能性が高い。これは「人手不足がさらなる人手不足を生む」という悪循環に
つながる。
また、熟練労働者の退職が進む中で、技能やノウハウの継承が不十分なまま業務が回されれば、品質低下や労災・
事故の増加といった安全面でのリスクも拡大する。
労働条件の悪化や職場の将来不安が放置されれば、産業全体の魅力低下にもつながり、若年層の入職が進まないと
いう構造的問題も深刻化すると考えられる。
【対策】
このような状況下、労働組合は「人を増やすこと」だけに依存せず、働き続けられる職場をどう作るかという視点
で役割を果たす必要がある。
まず、職場の業務内容を棚卸しし、不要・過剰な業務や非効率な慣行を見直すことが重要である。業務の簡素化や
標準化を進め、特定の個人に負担や責任が集中する属人的な体制を是正していくことは、労働者の安全確保と持続
的な働き方につながる。（次ページに続く）

表６　日本における、労働力の減少・人手不足に対する見解
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組織名 内　　　容

自動車総連

そのうえで、DXや AI、自動化技術の導入については、人員削減ありきではなく、労働負担の軽減と安全性向上を
目的とする活用であることを労使で確認し、定型業務や補助作業を中心に段階的に進めることが重要である。労働
組合として、導入時の教育・配置転換・技能評価の在り方についても関与していく必要がある。
さらに、女性、高齢者、外国人労働者など多様な人材が安心して働けるよう、柔軟な働き方、適正な労働時間管理、
継続的な教育訓練やリスキリングの仕組みを整えることが不可欠であり、これらは人材の定着率を高め、結果とし
て現場の安定につながる。
労働組合としては、人手不足を理由とした労働条件の後退を許さず、持続可能な産業と雇用を両立させるための交
渉・提言を行うことが、重要になると考える。

自治労 社会のインフラを支える人材の確保と近年議論の多い外国人との共生。今後の日本を考えると、外国人を排除した
社会は成り立たない。

電機連合

今後の日本経済を担う、先端分野の研究者・技術者の不足が懸念されている。また、生産現場を支える技能者の担
い手不足も深刻である。次世代人材の確保に向けて、義務教育段階から産学連携の取り組みを積極的に進め、自然
科学やものづくりに興味を持つ人材を育て、必要な技能・知識を習得できるように、義務教育修了後の教育のあり
方も見直していくことが必要である。
さらに足元では、介護・運輸・建設・地域サービスなど、生活インフラを支える分野において、人手不足が特に深
刻化している。DXや AI、ロボットの活用により従事者の負担軽減を図るとともに、賃金の改善等を通じて働きが
いを高め、「人が集まり、定着する産業構造」への転換を図ることが重要である。

JAM
地場中小企業における賃金・労働条件の向上により、都市部へ流出している人材を地方につなぎとめることが重要
である。また中小企業における DX、AX の推進は国や地方自治体、さらには労働組合が共同で支援していく仕組み
作りが求められる。

基幹労連

資源の乏しい日本の国力の維持・拡大のためには、働くことを軸とした安心社会をめざさなければならない。その
中心となるのは「人」である。しかし、その人（人口）が減少していくことが明白な今、人を補う DXや AI の利活
用は必要不可欠である。一方で、人でしか補えない技術や技能の伝承のためには、性別や国籍、障害の有無にかか
わらず働くことのできる国づくり、労働条件の向上に努め続けなければならい。とりわけ外国人から見て、安全で
安心して働ける労働環境の構築と働きたいと思える魅力ある労働条件としていくことが求められる。

JP労組 DX・AI の活用、マルチタスクによる働き方、女性や高齢者の就業、外国人労働者の受け入れ体制の整備

生保労連
課題を一点に絞ることは困難だが、長らく国民・生活者の心理に内包されている「将来不安」を払拭するためのあ
らゆる施策を講じる必要があると考える。とりわけ、社会保障制度の将来像・ビジョンを明確にし、だれもが安心
して子どもを産み、育てることのできる（だれもがそう思える）環境づくりが急務であると考える。

電力総連 限られた人財でも、安全や技術を継承し、持続可能な産業をどう維持するかが、これからの大きな課題になると思
われます。引き続き「人への投資」を行い多様な人材とともに、ＤＸ・ＡＩなどの活用が必要だと考えています。

情報労連

ＡＩ・ＤＸがさらに進展すれば、事務・定型業務・ホワイトカラーの一部は確実に雇用代替が進むが、労働力不足が解
消されるわけではなく、雇用のミスマッチを拡大することになる。この点を勘案すれば、社会の持続性を支える仕
事（医療・介護・保育、物流、交通、インフラ保守、公共サービス、教育など）、いわゆるエッセンシャルワーク
の社会的価値に見合う処遇の引き上げと働き方改革を推進することが重要。エッセンシャルワークの価値を社会全
体で再定義する必要がある。

日教組

AI や ICT の発達でホワイトカラーからブルーカラーへの労働移動が当たり前になっていくと言われている。そこで
教育・進学の在り方も普通科志向から、工業科や農業科へすすんで、技術を身に付けることで自己肯定感を高める
ことを、よりすすめていく必要がある。そんな社会にしていくためには、中学生や保護者の意識変革が必要で、そ
れは学校だけではできず、連合や経済界から発信し、社会全体で考えていく事が必要になるのではないか。
また、労働移動に際して、社会人が再度教育機関で学び直すことが当たり前になる社会の構築が必要だと考える。

ＪＥＣ連合

人手不足社会の到来は待ったなしであり、速やかな DX化・AI 化による業務の効率化や教育投資の拡充を実施し生
産性の向上を行うとともに、働く者の定着・確保・拡大が求められる。
そのためには、適正な取引による働きの価値に見合った賃金水準の実現や、長時間労働をはじめとする労働条件の
引き上げや安全衛生の確保を行うことで労働参加を拡充し、育児・介護や本人の疾病・障がい、高齢であってもこ
れまでに得たスキルを社会に還元できる仕組みをより充実させることが必要である。
同時に、外国人材の活用についても単なる「労働力」ではなく「同じ職場でともに働く仲間」として、また出身国
に戻り活躍できる人材を育成するという原点に立ち返りながら、日本の共生社会を実現していくことも重要と考え
る。
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組織名 内　　　容

運輸労連

介護、運輸など恒常的な労働力不足の業界でいえる要因は、他産業と比較して低賃金・長時間労働といえる。直近
の対応としては、適正取引・適正料金収受の取り組みを強化し、労働者にしっかり配分されることが重要。
中・長期的には、ＡＩを活用が重要となるが、あくまでも人が主役であることを念頭におき、ＡI といかにして共存し
ていくか、それぞれの産業で知恵を絞っていくことである。

ＪＲ連合

安全の確立を大前提に、コミュニケーションの充実・強化による組織力・チーム力の強化、健康増進を意識した職
場環境整備、あらゆるハラスメントの根絶、外国人や障がい者など多様な人財の育成と定着、育児・介護・病気な
ど多様な事情を抱える人財が働き続けられる環境の整備、ＤＸ推進による危険作業の撲滅時間外労働の縮減忌避され
る勤務（深夜業）の縮減など。

交通労連 人材確保、特定の産業に偏る事なく全産業で人手不足の解消。

ＪＲ総連 業種の中における人的配置の選択と集中。特に安全にかかわる分野へは集中すべき。

森林労連 DX・AI を活用するとともに、公共サービスを充実させるため、賃上げなど労働条件を改善して働きやすい職場を作
ることが重要。

全印刷
①高齢者、女性の多様な人材の就業促進
②賃上げと働き方改革
このことは政府・企業が一体となって人材確保対策や働き方改革を推進する必要があるのではないか

薬粧連合

・労働者の総数が減少する中で、人材育成に一層注力し、人材の力のさらなる向上に取り組む必要がある
・�可能な限り、デジタル活用やオートメーション化を推進し、人にしかできない仕事に労働者が専念できる環境を
整えることが求められる
・�少しでも多くの方が働き続けたいと思い、働き続けられるようにするために、さらなる労働条件（賃金、福利厚生等）
の改善と、就労環境（在宅、リモートワーク、柔軟な勤務制度、両立支援制度等）の整備が重要となる
・�人口減少に伴い、地方創生の取り組みは重要となる。地方を活性化するための産業として、介護を含む社会保障
は一つの軸になり得ると考えている。

　－ DX・AI を活用し自動化等を図るとともに、外国人材育成就労制度や特定技能 1号に認められた人材を積極採用し増
強していく

　－ 「人材の確保・育成・定着」のための「継続的な人への投資」と、広い視野での協業・共創による生産性の向上

　－ 女性や高年齢者が製造現場でも働けるよう重量物取り扱い作業の改善

　－ シニア層の活躍の定着。そのための処遇引き上げ、人事制度の見直し。また AI など新技術の活用に向けた労働者全
体的なデジタルリテラシーの向上

　－ 深刻な人手不足が現場を圧迫している。計画的な増員と業務効率化、柔軟な勤務制度を進め、誰もが安心して働け
る環境を確実に整えることが重要。

　－ 中高齢者のリスキリングや活躍、労働時間が評価される仕組みから生産性・効率化等が評価される仕組みへの転換、
企業の枠を越えたワークシェアリングの仕組みづくり

（１）DX や AI、自動化技術などの利活用

産業によらず、人手不足への対策や業務効率
化、生産性の向上、現場の労働負担軽減や安全
性の確保を目的として、「DX」や「AI」、「自
動化技術」等を積極的に導入・活用していくべ
きであるという意見が多く見られる。

（２）賃金の改善、労働条件の向上

労働者の定着や労働参加を拡充するために、
「賃金の改善（賃上げ）」や「労働条件の向上・
引き上げ」、「働き方改革（長時間労働の縮減や
柔軟な勤務制度など）」を進めることが重要で

あるという指摘が多く見られる。

（３）�多様な人材（女性、高齢者、外国人、障

害者など）の活躍と環境整備

労働力人口が減少するなか、働く意欲のある
人が安心して働き続けられるよう、「女性」「高
齢者（シニア層）」、「外国人（労働者）」、「障が
い者」など多様な人材（財）の就業を促進する
とともに、「育児・介護と仕事の両立支援」を
含めた職場環境・社会環境・就労環境を整備す
る必要性も広く主張されている。
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（４）�人材育成、リスキリング・人への投資の

強化

一人ひとりの労働者が能力を発揮し、自律的
なキャリア形成を進められるよう、「リスキリ

4. 組織トップとして大切にしていること

ング」や「生涯教育」、「教育訓練」、「学び直し」
の仕組みを整え、「人への投資」や「人材育成」
に注力していくことが重視されている。

最後に、労働運動を推進していくにあたり、
産別組織トップとして大切にしていることをう
かがっている（表７）。どのような観点かは限
定せず、自由にご回答いただいた。

まず、多くの回答に共通で見られることは、
現場・職場が原点であることを改めて重視する、

常に組合員に寄り添うという姿勢が挙げられ
る。関連して、「対話」を重視することも多く
の方から言及されていた。組織拡大・組織強化

についても、多くの方が挙げており、JAM か
らは「組織拡大に取り組まない組織が組織強化
に取り組むことができるとは思わない。二兎を

しっかりと追いかけていきたい。」という意見
が聞かれた。さらに、組合員の価値観の多様化
等をふまえ、運動のアップデートおよび創造へ
の言及も見られる。「変えるべきことは変える」

（匿名）、「できるだけ多くの働く仲間が参画で
きるよう、労働運動を今の事態に適した形でア
ップデートすることが重要」（薬粧連合）とい
った内容に加え、電機連合からは「時代の転換
期に、従来のやり方に捉われない新しい行動様
式を創造＝作り上げていくこと。」という回答
があった。

組織名 内　　　容

UA ゼンセン

「足は職場に、胸には祖国を、眼は世界に」（宇佐美忠信元ゼンセン同盟会長）
「志は高く、目線は低く」（山田精吾元連合事務局長）
つねに現場の組合員に寄り添いながら、同時にその生活を守るために国のあり方やグローバルな情勢にも目を向ける。
世界が不安定化し、国際労働運動の意義が再認識される局面にあって、改めてこの言葉を心に刻みたい。

自動車総連
・運動を支えてくれている仲間達への感謝の気持ち 
・運動推進にあたりコミュニケーションを重ねお互いを理解し合うこと
・課題解決、働く者にとってのメリットを提供し続けるためのチームワークと実行力

自治労 次世代の土台を作ること。
電機連合 時代の転換期に、従来のやり方に捉われない新しい行動様式を創造＝作り上げていくこと。

JAM 今期運動方針の最大の課題は組織強化・拡大である。組織拡大に取り組まない組織が組織強化に取り組むことができ
るとは思わない。二兎をしっかりと追いかけていきたい。

基幹労連

ナショナルセンターである連合、産業別労働組合である基幹労連、そこに集う加盟組合は、目的は同じでもそれを実
現するための役割は、それぞれの持場・立場で違う。このことを意識したうえで、加盟組合から求められる活動への
対応は勿論のこと、産業別労働組合だからこそできること、やるべきことをしっかりと活動に落とし込み、取り組み
を推進していかなければならいと考えている。
これからも人を中心とする職場を原点とした取り組みを推進し、「頼れる産別」「誇れる産別」となれるよう努めていく。

JP労組 ユニバーサルサービスを中心とする仕事に誇りを持ち、組合員一人ひとりが自身の人生設計を描くことができるよう、
組織風土をつくる。

生保労連

私自身、長い間営業に携わってきたこともあり、常に対話を重視してきた。時代が変わりコミュニケーションの方法
は多様化しているが、「対話」そのものの重要性はいささかも変わらないどころか、社会が複雑化・多様化している
中にあっては、むしろその重要性が増しているものと実感している。運動を進めていくにあたり、この「対話」を重
視しつつ、組織内外を問わずあらゆる方々との対話を重ねつつ、生保労連の中期ビジョンである「組合員や社会から
信頼・共感を得られる運動」を推進していきたい。

表７　組織トップとして大切にしていること
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組織名 内　　　容

電力総連

「仲間の命と生活、そして産業の未来を守るために、現場に根差した組織力を強化し続けること」を何より大切にし
ている。
そのため、労働安全や組織拡大、エネルギー政策への対応を一体的に進め、働く者の連帯を基盤として社会的責任を
果たしていくことを運動の根幹としている。

情報労連

組織にとって、Mission（使命・存在意義）、Vision（めざすべき具体的な将来像）が重要であり、また、そのMission、
Vision を果たすためには、Passion（パッション：熱意）をもった取り組みが必要だと思っている。そのうえで、社会
の不条理に対峙し、社会的価値ある労働運動を進めていくことが中間組織と言われる労働組合の役割・責任と感じて
いる。

日教組 組合員のニーズを掴み、それを政治において法改正・条例改正や予算獲得につなげて、成果を出し、いかに組合員に
還元できるかが重要。その成果を広報で広めて組織拡大をはかっていきたいと思っている。

JＥＣ連合

加盟組合に「産別に加盟して良かった」と思ってもらえない限り、一枚岩となって各種運動の推進を強力に進めるこ
とはできない。
そのためには組織力の強化が必要であり、充実したサービスを提供するには加盟組合のあらゆる相談等に対応できる
優秀なスタッフはもとより、労働運動の現場を熟知した人材も必要。
リーダーとして何をしようとしているのかを簡潔に・分かりやすく・繰り返し伝えるとともに、時間の許す限り多く
の加盟組合や組合員との対話の機会をつくるなど自ら率先して行動する。
そして、その取り組みの成果が伝わるよう（見える化）、様々な形で発信をしていくよう心掛けている。

運輸労連

運輸労連の中央執行委員長として 3年となるが、就任挨拶で「オルグ等で役員が組合員に、方針を伝えているのに理
解してもらえないということを聞いていたので、『伝えること』と『伝わること』の違いを改めて考えてほしい」と
申しあげた。
現場が主役であることを常に意識して、「伝わる運動」を心がけている。

JＲ連合

・�運動の基礎として、何よりも安全確立を優先すること、そしてそのためにも働く者が安全・安心に働くことのでき
る環境を作る。
・「いい労働組合がいい会社を創る」との信念のもと、JＲ産業の発展を通じ、組合員とその家族の幸せを築く。
・次代への運動継承と男女平等・ジェンダー平等推進の取組みを強化する。

交通労連 組合員さん（加盟組合）の気持ちに寄り添い、課題解決すること。
JＲ総連 現場で発生している事象を正しく把握すること。組合員と現場で討論すること。
森林労連 職場における課題を丁寧に集約して、課題の改善に向けて取り組むこと。

全印刷
時代と環境の変化に対応しながら「組合員の雇用を確保し、労働条件維持向上、組織強化」を変わらずに目指し、「労
働組合があって良かった」と実感できる取り組みと、「人とのつながり」を大切にしながら、活動を強化していくこ
とが必要と考えている。

薬粧連合

・できるだけ多くの働く仲間が活動に参画している状態を目指している。
・そのために、労働運動を今の時代に適した形でアップデートすることが重要である。
・�価値観が多様化する中、様々な視点・切り口での活動を展開し、すべての人が何かしらの形で活動に参画できるよ
うにしていきたい。
・�すべてにおいて「楽しくあること」を大切にしている。業務外での活動は楽しくないと誰も巻き込まれない。推進
しているメンバー自身も楽しめることを重視していきたい。

　－ 「職場原点」「対話」「イメージチェンジ」
　－ 安全と健康をベースに、豊かな生活の実現を目指して活動をしている、ということ。

　－
労働組合という組織の見られ方（組合員からの見られ方だけでなく、家族や社会全体から）には気をつけている。また、
先を見る力を養うことを意識している。そうしたことを踏まえて、大切にしていることは「人のいのち」（※平和な社会、
心身ともに健康で過ごせる職場）である。

　－ 現場の声を聴き、方向性を示し、仲間と対話する。この三つが組織の信頼を築き、組織を強化し、労働運動を前に進
める力となると思っている。

　－

産別内の単組役員、組合員との対話。世の中の情勢が大きく変化する中において、産別内の組合員の抱える課題や価
値観も多様化している。この多様化や変化を機微に捉えるためには単組との対話の機会を確保することは不可欠であ
る。産別運動をより実効性あるものとするためにトップ自らがその変化を的確に捉える必要があることと、その行動
を示すことが組合員の産別運動に対する信頼感やリスペクトに繋がると考える。

　－ まずは傾聴と、変えることができないことは継承しつつ、変えるべきことは変える。

1 首藤若菜「組織拡大の現状と課題」（連合総研・連合「労働組合の未来」研究会 報告書、2024.6）
2  中村天江ほか「なぜ労働組合の組織率は政府統計では低下し，個人調査では上昇しているのか？」（財務省財務総

合政策研究所「フィナンシャル・レビュー」令和７年第３号（通巻第 161 号）2025 年 12 月）では、労働組合基礎
調査では組織率が低下しているにもかかわらず、個人調査では組合加入率（組織率）が上昇し、両者の水準とト
レンドが乖離していることを指摘し、その要因を探索している。本特集においてはこの点は割愛している。

3 首藤若菜氏へのインタビュー「詳しく聞いてみた！なぜ、「組織拡大」が必要なの？
どうすれば、仲間が増えるの？」より（https://www.jtuc-rengo.or.jp/rengo_online/2024/06/20/3495/）

注釈


