
【新人に求めること】明治安田生命が 2020 年春の新入社員を対象にした「理想の上司」アンケート調査ほか
を実施。「理想の上司」の総合ランキング１位は男性、女性ともに４年連続で、内村光良さん、水ト麻美さ
んがそれぞれ選ばれたことなどが話題になりました。関連する調査の中で、社会人が新入社員に期待するこ
とという項目があり、ここで男女の社会人の回答に違いがあります。男性社会人が新人に求める上位３項目
は順に「理解力」「明るく、朗らか」「覚えたことを次に活かせる」でしたが、女性社会人は「謙虚さ」がトッ
プで次いで「明るく、朗らか」「マナーが身についている」の順。女性社会人の「謙虚さ」を求める割合は
39.4％と特に高くなっています。後輩に対する思いの一端が表れているように思います。

従業員の採用時等における
身元保証の対応

新型コロナウイルスと感染した場合の
会社の対応
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「春」
「陽春の候」「春雷の候」「春風駘

たい

蕩
とう

の候」「春の訪れを実感する毎日でございま
すが」「春たけなわの（春爛漫の）（春光うららかな）季節となりましたが」

「桜」「花」
「桜花の候」「花冷えの候」「開花の便りが届く季節と
なりましたが」「花も散り葉桜の候となりましたが」
注）桜の開花時期（散る時期）は地域によって大きく異なる点に
　　注意する必要があります。

その他
「菜種梅雨」「連休（ゴールデンウィーク）間近」「こぬか雨」「新入社員」「入学式」
「赴任（着任）」「ご栄転」「こぶし」「ひばり」など。

※ビジネスレターの書き出しのヒントになる言葉の例を毎月まとめます

４月のあいさつ～ビジネスレターのヒント

４

新たに労働者を採用する場合、身元保証書の提出を求めることは多くあります。
しかし、身元保証人の責務はどこまで求められるのか。
この４月からの民法の一部改正で何が変わったのかを概観します。

従業員の採用時等における身元保証の対応
民法の一部改正に伴う法律

TOPIC
1

2020.4 April

月は入社シーズンです。新
たに労働者を採用するの

に伴い、内定期間中または入社時
に身元保証人を求めて、身元保証
書を提出させる企業が多くありま
す。
　そこで、ここでは労働者の採用
に伴い身元保証書が、法的にどの
ような意味を持ち、いざというと
きにどのような効力が発生するの
かを、４月施行の民法の一部改正
の内容を踏まえてまとめます。
●雇用に伴う身元保証契約
　労働者との雇用契約の締結時に
身元保証人をつける身元保証契約
は、雇用される労働者の人物保証
や、労働者が将来、会社に損害を
与えてしまった場合に、身元保証
人にその損害を代わりに賠償して
もらうことなどを目的としていま
す。通常は、労働者の近親者な
どが身元保証人となり身元保証書
を提出することが多いと思われま
す。また近年は、在職中の労働
者が無断欠勤で連絡が取れないと
か、そのまま行方不明となったよ
うな場合に、身元保証人としてそ
の対応に協力してもらうなどの目
的もあります。
　身元保証契約は会社と身元保
証人との間で締結する契約です
が、契約書に特段の有効期間を定
めていないことが多いものと思わ
れます。このように有効期間の定
めのないものについては、３年の

有効期間を定めたものとみなされ
ます。また、有効期間を定める場
合でも５年が上限とされていま
す（身元保証ニ関スル法律第１条、
第２条）。さらに自動更新はでき
ないとされています（札幌高判昭
52.8.24）。したがって、労働者と
の雇用関係が継続している間、入
社時の身元保証契約を有効なもの
として維続するためには、身元保
証契約書に有効期間５年を定めて
適切に管理し、５年ごとに更新手
続きをしなければなりません。
　しかし、通常は入社時のみの提
出で、契約更新をすることは少な
いのが実態です。更新を行ってい
ない場合には、その後に労働者が
起こした不祥事などで会社に損害
が発生しても、身元保証人に賠償
請求することはできません。した
がって、会社としては、少なくと

も就業規則などで「会社が必要と
認めた場合、身元保証に関して期
間の更新を求めることがある。更
新を求める場合は、新たに身元保
証書を提出しなければならない」
などと定めておくことも検討すべ
きでしょう。
　また、採用時に提出された身元
保証契約の身元保証人に保証能力
がなくなっている場合や保証人が
死亡している場合も考えられま
す。したがって、身元保証人の有
効性を確認するためにも身元保証
人の変更事由を契約書や就業規則
に定め、変更事由が生じたときは
新たな身元保証人を立てて身元保
証書の提出を求めることも必要で
す。
●身元保証契約の限界
　身元保証契約を締結しているか
らといって、労働者が不祥事を起

こして会社に損害を与えたとき、
当事者に賠償能力がないことを理
由にその全額を身元保証人に請求
できるのかという問題があります。
　身元保証契約は、将来に発生す
るかもしれない損害を賠償する契
約であり、契約時は損害額がわり
ません。そのため、身元保証ニ関
スル法律や判例により、身元保証
人が賠償責任を負う範囲が制限さ
れています。具体的には、労働者
を監督する立場にある会社側の使
用者としての過失の有無（過失割
合）、身元保証人が保証をするに
至った理由および保証に至った経
緯ならびに注意の程度、労働者の
担当業務などの変化に伴う会社か
らの身元保証人への通知義務の
履行、その他の事情を総合的に勘
案して決定されることになります

（同法５条）。その場合、特に問わ
れるのが使用者の監督の不備につ
いてです。たとえば、労働者の不
祥事が発覚したときに、使用者が
それを発見することが可能だった
にもかかわらず発見できずにいた
期間の長さを要因として、身元保
証人の責任を免除した例もありま
す。また、親族・親戚関係から断
りきれずに、あるいは軽い気持ち
で身元保証人を引き受けたなどと
いった事情も、身元保証人の責任
を軽減する理由として考慮されま
す。
　また、使用者は、労働者に業務
上不適任または不誠実な事柄があ
り、身元保証人に責任が生ずるお
それがあった場合や、労働者の担
当業務や勤務地を変更し、そのた
め保証人の責任が重くなったり、
または会社の監督が困難になる場
合は、遅滞なく身元保証人に通知
しなければならないことになって

います（同法３条）。身元保証人
はこの通知を受けたとき、仮に通
知がなくとも、その事実を知った
ときには将来に向けて契約を解除
することができます（同法４条）。
したがって、使用者がこのような
通知を怠っていると、身元保証人
の責任を軽減する要素ともなり、
状況によっては損害賠償を請求で
きなくなることもあります。
●民法改正による損害賠償
　2020 年４月からは民法の一部
改正施行によって、身元保証の取
り扱いが大きく変わります。
　これまで、採用に伴う身元保証
書には、「本人が故意または重大
な過失により会社に損害を与えた
場合には身元保証人として本人と
連帯して損害賠償を致します」な
どと表記されることが多く、保証
すべき損害額を具体的に定めない
のが一般的でした。
　しかし、４月からは身元保証書
の提出を求める場合、身元保証人
が保証すべき損額賠償額の極度額

（限度額）について、会社と身元
保証人の間で合意した額を記載し
なければなりません。極度額の記
載のない身元保証契約は無効とな
ります。その額を定めるにあたっ
ては、特に限度額について法的な
制限はありません。
　しかし、従来のように損害賠償
額の定めのない身元保証書とは異
なり、極度額を定めなければなら
ないので保証を求める会社側およ
び保証を求められる身元保証人も
身元保証契約を結ぶことに慎重に
ならざる得ません。会社として身
元保証人に損害賠償を求める場合
には、身元保証人となる人に対し
て具体的にどのような場合に損害
賠償義務が発生するかの具体的説

明のほか、身元保証契約を解除で
きるかの解除事由の説明も必要と
なるでしょう。また、それらにつ
いて具体的に書面化して身元保証
人となるか否かの判断を求めざる
を得ないことになると思われま
す。保証条項によっては身元保証
人となることを拒否されることも
あり得ます。
　そうした場合には、身元保証を
求める範囲から損害賠償条項を除
き、労働者本人に何かあった場合
の緊急連絡先となることや人物保
証に限定した身元保証とすること
なども検討しなければなりませ
ん。
●身元保証書の提出を拒否された
　場合
　身元保証書の提出を拒否された
場合や身元保証人となる人がいな
い場合に、内定や採用を取り消す
ことができるかという問題も発生
します。
　この点に関して、過去の裁判例
では、「身元保証書を提出しなかっ
たことは従業員としての適格性に
重大な疑義を抱かせる重大な服
務規律違反又は背信行為というべ
き」として、解雇を有効としてい
ます（東京地判平 11.12.16）。もっ
とも、この裁判例では、身元保証
書の提出が採用の条件とされてい
たこと、企業側が金銭貸付けなど
を業とする会社であり、身元保証
書が重要な書類であることを前提
とした判決です。そのため、企業
側の事情によっては異なる判断と
なる可能性があります。したがっ
て、会社としては、採用に伴い身
元保証人の必要性などを十分に説
明しておくなどの対応が必要とな
ります。
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新型コロナウイルス感染症が広がりを見せている中、厚生労働省が「新型コロナウイルスに関
するＱ＆Ａ」を企業向けおよび一般向けに発表しました。 そこで、 Ｑ&Ａ（企業向け）に基づき
企業の対応策についてまとめておきます。なお、記事の内容は３月１日現在のものであり、 感
染拡大の変化に応じて政府の方針も変化していますので、今後の発表にも注意してください。

新型コロナウイルスと感染した場合の
会社の対応

休業手当支払いの判断は？保健衛生

TOPIC
2

5

2019年の入国・出国者数の速報値発表
入国者、出国者ともに過去最高の結果に

経済産業省が企業活動基本調査の結果を発表
売上高増も経常利益は減少
労働生産性も減少

新型コロナウイルス感染症の影響を踏まえ
雇用調整助成金の特例を実施

女性の活躍推進に熱心な企業を認定
「プラチナえるぼし」のデザインが決定

障害者雇用状況の集計結果まとまる
法定雇用率達成企業は約半数弱

2018年の住生活総合調査結果（速報）発表
住宅への不満は着実に減少
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0502
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●新型コロナウイルスと感染予防
　新型コロナウイルス感染症と
は、過去に人で感染が確認されて
いなかった新種のコロナウイルス
が原因と考えられる感染症をいい
ます。昨年 12 月以降、中国の湖
北省武漢市で新型コロナウイルス
感染症（COVID-19）の発生が報
告されて以来、日本をはじめ世界
各地に感染が拡大しています。
　感染は、飛沫感染（感染者のく
しゃみ、咳、つばなどによるもの）
と接触感染（感染者が直接触れた
人や物を介するもの）が考えらえ
ています。飛沫感染の場所として
は、劇場、満員電車などの人が多
く集まる場所が想定され、接触感
染の主な経路としては電車やバス
のつり革、ドアノブ、スイッチな
どがあげられます。
　感染を予防するためには、石鹸
やアルコール消毒液などによる手
洗いを行うことや、咳・くしゃみ
をする際は、マスクやティッシュ、
ハンカチ、袖、肘の内側などを使っ
て、口や鼻をおさえるなどの「咳
エチケット」を行うことです。
　また、政府は、時差通勤やフレッ
クスタイム制の導入などにより、
人混みを避けての通勤、テレワー
ク（在宅勤務）の検討を企業に求
めており、既に多くの企業が導入
しています。

●検査・診察先
　風邪の症状や 37.5 度以上の発
熱が 4 日以上続く場合、倦怠感、
息苦しさなどで感染が疑われる場
合は、最寄りの保健所などに設置
される「帰国者・接触者相談セン
ター」に問い合わせてください。
新型コロナウイルス感染の疑いの
ある場合には、「帰国者・接触者
外来」を設置している医療機関を
案内されます。診断方法は、咽頭
ぬぐい液（綿棒でのどをぬぐって
とった液体）を用いて、核酸増幅
法（PCR 法など）でウイルス遺
伝子の有無を確認します。
　現時点で、このウイルスに特に
有効な抗ウイルス薬などはないた
め、医療機関においては対症療法
が行われます。ウイルスの潜伏期
間は、世界保健機構（WHO）の
Ｑ＆Ａによると、現時点（２月中
旬段階）での潜伏期間は１〜 12.5
日（多くは 5 〜 6 日）とされてい
ます。感染者は 14 日間の健康状
態の観察が推奨されています。
●会社の労務管理体制
　2 月 1 日付けで新型コロナウイ
ルス感染症は感染症法に基づく

「指定感染症」として定められま
した。これにより、都道府県知事
は感染者に対して入院勧告など
が可能となりました。入院勧告に
従って入院した場合の医療費は公

費で負担されます。
　会社は、その使用する労働者が
新型コロナウイルスに感染し、都
道府県知事による就業禁止通知を
受けた場合には、感染拡大を防ぐ
ために出勤停止措置を講じなけれ
ばなりません。この場合の不就労
期間（休業期間）は、法令上に基
づく措置であり労働基準法第 26
条に基づく「使用者の責に帰すべ
き事由による休業」には該当しな
いため、休業手当（平均賃金の 6
割相当額）を支払う必要はありま
せん。休業期間中は会社が健康保
険に加入しており、一定の要件を
満たせば、健康保険の傷病手当金
の支給を受けることができます。
　また、新型コロナウイルスに感
染が不確かな場合や感染予防のた
めに、労働者が自主的判断で会社
を休む場合は、休業手当の支払い
は必要ありません。しかし、微熱
発生など一定の症状により感染不
確定なまま、予防措置として会社
の自主的な判断で休業させるよう
な場合は「使用者の責に帰すべき
事由による休業」に該当し、休業
手当を支払わなければなりません。
　会社としてはできるだけ早めに
労使で協議し、この感染症に関す
る労務管理上のガイドラインを作
成するなどの対応を検討しておく
ことが必要です。

　法務省の調べによると、2019年の外国人入国者数（再
入国者数を含む）は約3119万人で、前年比約109万人
の増加で過去最高となりました。国籍・地域別では中国
が約742万人で最も多く、次いで韓国（約534万人）、台
湾（約452万人）となっています。一方、日本人出国者数
は約2008万人で前年比約113万人の増加。こちらも過
去最高です。なお、入国者の在留資格別の新規入国者数
のデータの中で「技能実習１号ロ」は約17万人で対前年
比約21.3％もの大幅増となりました。

　国土交通省は、2018年の住生活総合調査の結果（速
報）を公表しました。５年に１度実施している、住生活
の実態を調べるものです。それによると、住宅に対して
不満のある世帯の割合（不満率）は堅調に低下し、20年
前（1998年）と比べて半減（48%→23%）しています。ま
た「持ち家志向」も薄まっており、現在持ち家の人で住み
替え意向のある人のうち、住み替え後も持ち家を希望す
る人は63％。これは10年前（2008年）の79％と比べる
と16％の減少となっています。

　経済産業省が2018年度の「企業活動基本調査」の結果
（速報値）を発表しました。１企業当たりの売上高は対前
年度比1.3％増の251.6億円となりましたが、１企業当
たりの経常利益は対前年度比3.2％の減少で13.3億円と
なりました。減益の影響もあり付加価値額も減少。一
方で常時従業員数が増加したことから労働生産性（従業
員一人当たりの付加価値額）は884.2万円で対前年度比
1.0％の減少です。付加価値額が減少して給与総額が増
え、労働分配率は上昇しました。

　女性の活躍推進への取り組みが優良な企業を認定する
現行の「えるぼし」制度に加え、より水準の高い企業を特
例認定する「プラチナえるぼし」制度について、認定マー
クのデザインがこのほど公募を経て決定しました。特例
認定の開始は今年６月からを予定していますが、現行の

「えるぼし」認定を受けている企業であることが申請の条
件です。「プラチナえるぼし」に認定されると、このマー
クを名刺や自社の広告、ホームページなどに載せること
ができます。

　2019年６月１日時点の障害者雇用状況を調査した結
果がまとまりました。民間企業における雇用障害者数は
56万608. ５人で対前年比4.8％（２万5839.0人）増加。
法定雇用率（2.2％）達成企業の割合も48.0％と対前年比
2.1ポイント上昇となっています。雇用者の内訳では、
身体障害者は35万4134.0人で増加率は対前年比2.3％
増、知的障害者は12万8383.0人で同6.0％増ですが、
精神障害者は７万8091.5人で同15.9％増と増加率が特
に高くなりました。

　新型コロナウイルス感染症の拡大に伴う日本・中国間
の人の行き来の急減や、部品の調達・供給等の停滞など
さまざまな要因により、事業活動に影響を強いられた事
業主に対して、休業手当や賃金等の一部を助成する雇用
調整助成金制度の特例措置が取られることになりまし
た。休業等計画届の事後提出が認められたり、最近３カ
月の雇用指標が対前年比で増加していても助成対象にな
るなど、いくつかの特例措置が取られます。今後も特例
が広がる可能性があります。

注）今号における新型コロナ関係の記事は全て、2020 年３月１日時点での情報をもとにに掲載しています。
　　３月２日以降の最新情報とは一部、異なる点がでてくる可能性があります。何卒、ご了承ください。
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労務トラブル回避

当社では入社に伴い、採用決定した者に２日ほど入社前研修を実施しています。正式に
は、研修終了後から正社員となるのですが、入社前研修へ参加を強要したり、参加しな
い者の採用取消しはできるのでしょうか。また、研修期間中は賃金は支払わなければな
りませんか。

入社前研修実施に際して注意することとは？

内定者に対する入社前研修への出席を強制できる法的根拠はない。
入社前研修が予定されている場合は、採用決定時にその旨を説明すべき。
参加を義務とした入社前研修には賃金が発生する。

COLUMN

若年労働者定着の対策強化の傾向。その中身は？
若年者の雇用実態調査調査

2020.4 April

雇用形態、若年労働者の定着のために実施している対策別事業所割合 （単位：％）平成 30 年

こんなときどうする。

今月の
相談

今月の
ポイント

警備業やサービス業など業種によっては、
その仕事の性質上、入社前に採用決定者に
対して、仕事に就くうえで必要な基礎知識

や業務上のマナー、安全衛生教育、会社の仕組みな
どについて研修を実施することがよくあります。
　採用決定者の入社前の期間は内定期間となり、採
用決定者は内定者となります。内定とは、会社と内
定者の間で採用・入社の意思確認により労働契約が
成立している状態。しかし、入社までの内定期間に
内定者に不祥事などで内定を取り消さざるえないや
むを得ない事由が発生した場合には内定取消しする
ことがあるという、いわば「入社予定日を就労開始
日とする始期付きの解約権留保付き労働契約」（始
期付・解約権留保付労働契約）といいます（大日本
印刷事件　最高裁二小　昭 54.7.20 判決）。
　内定者が実際に内定先企業の「指揮命令下」に置
かれるのは「入社日」以降となり、本来、企業が内
定者に対して研修への参加を強制することができる
のは入社日以降に限られます。
　したがって、内定先企業が内定者に対して入社前
研修（内定者研修）への出席を強要あるいは義務づ
けることに法律上の根拠はないといえます。
　そのため、内定期間中に研修参加を義務づけられ
るか否かは、内定時にどのような合意をしていたか
によります。なお、仮に任意参加であっても、参加
しないことで内定者に不利益が生じるようなことが
あれば、実質的に参加を強制していることになりま
す。内定期間中の研修参加に合意があっても、強制
できる法的根拠がない以上、合理的な理由（新卒者

の場合は学業への支障など）に基づき、入社日前の
研修等への参加を取りやめる旨の申し出があったと
きは、これを免除すべき信義則上の義務を負ってい
るとされています。
　以上のことから、内定期間中の研修への参加を義
務づける場合には、採用決定時にきちんと説明し、
合意を得ておく必要があります。
　ただし、仮に合意があっても、研修に参加しない
ことを理由に、入社を辞退させたり、採用を取消し
たりすることはできません。
　次に参加を義務とした入社前研修は、企業の「指
揮命令権」に基づいて、内定者に対して参加を強制
していることになります。したがって、使用者の指
揮命令下に置かれている時間については、 実際に業
務に従事している時間でなくても、すべて労働時間
として賃金が発生するというのが過去の最高裁の判
例です（三菱重工業長崎造船所事件　最高裁　平
12.３.９判決）。
　よく内定期間中の研修に対して、交通費および食
事代のみを支給していることがありますが、研修へ
の参加を義務化した場合は、注意が必要です。過去
の裁判例を踏まえれば、入社予定日以降に受けとる
であろう初任給を基に、時給換算した賃金を支払う
べきと考えられます。少なくとも研修参加の時間に
応じて最低賃金額以上の賃金は支払わなければなり
ません。なお、任意参加であれば賃金支払義務は生
じないものの、内定者にとっては参加せざる得ない
こともあり、賃金を支払った方が問題は起きないで
しょう。

●人材不足の中、若年労働者定着
　のための対策を強化
　調査は若年労働者が就労する事
業所が回答する調査と、若年労働
者個人が回答する個人調査に分か
れています。ここでは事業所調査
の結果を見ていきます。
　全労働者に占める若年労働者の
割合は 27.3％で前回調査（2013
年。以下同じ）の 28.6％から減少
しました。ただし厚労省の担当者
によれば、これは人手不足に伴い
高齢者を含めた雇用全体が伸びた
結果、相対的に若年者の割合が微
減したのであり、実数は若年者層
全体としては増えています。
　若年労働者の定着のための対策
を行っている事業所の割合は、正
社員で 72.0％（前回調査 70.5％）、
正社員以外で 57.1％（前回調査
54.2％）といずれも前回から増え
ています。人材不足で若年層の労
働者としての定着は企業の成長に
は必要不可欠。対策強化の傾向が
窺えます。
●対策の中身では休暇の取得促進
　や家庭との両立が上昇
　具体的に、若年労働者の定着の
ために企業は何を実施しているの
でしょうか。調査結果をまとめた
のが右の表とグラフです。
　割合として多いのは「職場で
の意思疎通の向上」（正社員で
59.0％）や「本人の能力・適性に
あった配置」（正社員で 53.5％）

などとなっています。しかし前回
調査との比較（表を参照）で見る
と、これらの項目は微減傾向にあ
ります。一方で前回調査と比較し
て特に増えているのは「労働時間
の短縮・有給休暇の積極的な取得
奨励」（正社員で前回 25.9％⇒今
回 37.8％）や「仕事と家庭の両立
支援」（正社員で前回 21.5％⇒今
回 28.4％）などの対策です。若年
者定着の対策においても、労働時
間の低減や家庭の重視など、一連
の働き方改革に関連する項目が伸
びていると推測されます。
●フリーターへの需要も一定程度
　はあるが35歳以上は厳しい？
　フリーターが正社員の求人に応
募してきた場合、フリーターであ

ることが「評価にほとんど影響し
ない」と答えた事業所の割合は、
15 歳～ 34 歳の若年フリーターの
場合は 68.1％（前回 69.5％）とな
りました。ほぼ横ばいと言えます。
今回厚労省では、35 ～ 44 歳の、
いわゆる「年長フリーター」につ
いても同様の質問を初めて行い
ましたが、「影響しない」の割合
は 54.9％となりました。５割以上
ですが若年フリーターと比べると
落ちており、またフリーターだっ
たことへのマイナス評価を行う企
業は全体の 26.0% となりました。
この年長フリーターの正社員化、
戦力化が今日の政策的な課題に
なっています。
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若年正社員の定着のための対策 [ 72.0] 100.0 52.0 53.5 59.0 36.0 25.1 49.5 28.4 20.6 22.9 37.8 36.6 2.6
前回（平成 25 年） [ 70.5] 100.0 51.2 54.0 59.5 37.8 25.6 51.6 21.5 … 19.8 25.9 34.3 2.4
正社員以外の若年労働者の定着
のための対策 [ 57.1] 100.0 49.2 49.4 58.3 35.8 15.8 35.7 31.5 17.2 17.8 33.4 30.3 2.8

前回（平成 25 年） [ 54.2] 100.0 49.6 47.5 59.2 34.6 17.2 37.5 25.6 … 14.0 22.8 27.9 2.1
 注： 1） [ ] は、全事業所を 100 とした若年労働者の定着のための対策を行っている事業所の割合
 　　2）「女性の活躍に向けた支援」は平成 30 年調査から新たに追加

職場での意思疎通の向上
本人の能力・適性にあった配置
採用前の詳細な説明・情報提供

教育訓練の実施・援助
労働時間の短縮・有給休暇の積極的な取得奨励

職場環境の充実・福利厚生の充実
仕事の成果に見合った賃金
仕事と家庭の両立支援

昇格・昇任基準の明確化
配転・勤務地等人事面での配慮

女性の活躍に向けた支援
その他

■若年正社員の定着のための対策
■正社員以外の若年労働者の定着のための対策

0 10 20 30 40 50 60

1） 2）

厚生労働省は昨年12月に、2018年の「若年者雇用実態調査」の結果を公表しました。有望な若年者をいかに
採用し、育てるかは、企業の成長と活性化にとって重要なテーマになっています。企業側の動向の概況から、
若年労働者定着の対策強化の傾向を読み取ります。
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出産＝労働？

　日本語の「仕事」や「労働」に相当する英語は、「work」
「labor」「job」「task」「business」などいろいろあります。
正確な使い分けは難しくても、「ワークライフバランス」

「OJT」「タスクフォース」「ビジネスチャンス」などの用語
を思い起こして、それぞれの言葉の持つニュアンスを何とな
くイメージする人も多いのではないでしょうか。ただ、その
中で「labor」だけが、この種の合成語が思い浮かびにくい
ようです。「labor」とはそもそもどんな意味なのでしょうか？
　調べると、「labor」は一連の言葉の中でも、特に苦役性が
強く、肉体的に大変骨の折れる、まさにシビアな「労働」の
意味合いが強いようです。そしてこの言葉には実は「陣痛」
や「出産」といった意味もあります。語源的には、旧約聖書
のエデンの園の話の中で、神の許しなく禁断の木の実を食べ
たアダムとイブに、神が与えた厳罰が「labor」だったのです。
つまり男性は一生額に汗して猛烈に働き、女性は出産時に陣
痛を味わいなさい、という罰を、神は人間に与えたというの
です。
　この話は様々な示唆が伴いますが、現代では男性にとって
も女性にとっても多少の異議があるのではないでしょうか？
　男性の立場からは「女性の陣痛は一時のこと。男は一生働
き詰めなのか？」となり、女性は女性で「出産＝労働なの
か？もっと崇高なものではないのか」という具合です。「働く」
を意味する英単語の中で、「labor」がいまひとつ気安く使え
ないのは、このような背景があるからかもしれません。

　先月まで、「休む」ことをテーマに綴ってきましたが、今
月からはさまざまな角度から「働く」ことについて考えます。
古今東西、さまざまな「働く」に触れられればと思っています。

はたらく百景
H a t a r a k u - H y a k k e i
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