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１ 
JOB型雇用って・・・？ 
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JOB型にまつわる神話 

職務記述書（JD)に 
やるべき仕事（タス
ク）が細かく書いて

ある 

 
だから、それ以外の
仕事は任されない。 

 

 
その仕事さえ終わ
れば、さっさと帰れ

る。 

こんな現実離れした神話が日本には浸透していますが、現実は・・・ 
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転職エージェント時代に見ていた外資企業のJD 
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JDは詳細タスクではなく、職務概要が書かれる 

仕事名称： 新装置の導入プロジェクトマネージャー 
ミッション： 
●日本でのホットメルト装置の設置工事において、候補者は現
場での工事運営、監督と技術管理を工事前～工事中に行う 
●仕事上の安全管理、レイアウト、調整などをEPCM（建設包括

契約）に適うよう、計画を具体的なスケジュールに落とす業務を
全て担当し、建設会社およびその他関係者に資本プロジェクトを
告示し、合意をとって、落としどころをわりだす 
●その地のプロジェクト委員会や、現場での作業者、予算管理
者との接点役として行動する。 
●プロジェクトの進行に滞りが起きないよう、現地チームを調整
管理する責任がある 
仕事： 
●Bostikの安全プログラムをプロジェクトの期間中は、必ず守る。 
●短い期間で成果を発揮できるようなスケジュールを考案する 
●毎日起こりうる現場での問題を解決する 
●つつがなく許可を得られるよう、現地の司法権検査官や周囲
の会社の代表と関係を作る。 
●問題を明確にし、ﾌﾟﾛｼﾞｪｸﾄ委員会に取り上げ、解決策を探す 
●解決策を試し、その案が適切であり、委員会の許諾を得てい
るか確認する 
●事前の取り決めに沿い、プロジェクトが引き返せる（代替）案を
提供する 
●プロジェクトの予算内に納まるよう動く。スケジュール進行の申
し送りを確実にする 
●プロジェクトのプランを管理、アップデートし、批判されそうな事
柄を把握し、常に修正を行いプロジェクトが締め切りに間に合う
ようにする 
●役人と管理者へのプロジェクトのレビューを準備する 

■職名 人事スタッフ 
■上長 人事課長 
■やるべき仕事 
○リクルートの手伝い、関連する事務仕事も担当する 
○リクルート費用の管理と、応募者の面接及び以降の進捗 
○学校に定期訪問し、親しい関係を維持する 
○研修プログラム等を考え、磨き上げ、導入する 
○英語インストラクターと毎週の英語レッスンを管理構成する 
○人事マネージャーを人事制度と福利厚生の面で手伝う 
○他の人事や一般管理の仕事も任された場合行う 
○電話の応答と落し物の管理 
○人事の方針のもと社会保険と従業員管理を遂行する 
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牛島 仁 氏 
GE クロトンビルジャパン  
リージョナルラーニングリーダー 
米国ローレンス大学卒。コロンビア大学にて国際教育開発学修士。
AIGのニューヨーク本社にリーダーシッププログラム生として入社

し、日本支社人事部にて採用・評価制度・海外人事等を担当。人
事企画マネージャー、人事課長を務めた後、DHLジャパン株式会
社に人材・組織開発の責任者として入社。2010年より2年間、ドイ

ツ本社コーポーレート人事にてシニアエクゼクティブオフィサーの
人材開発スペシャリストとして勤務。2014年より現職。各種人事

団体や心理学会にて事例発表や講演を数多く行ない、人事専門
誌への寄稿も多数。また、各種アセスメントツール（EQ検査、スト

レス耐性検査、行動特性検査）開発のアドバイザーも行なってい
る。 

中島豊氏 
東京大学法学部卒業後、富士通に入社。
92年にミシガン大学ビジネススクールに留
学、MBAを取得。リーバイ・ストラウスジャ
パン～ゼネラルモーターズ～ＧＡＰジャパン
～楽天～シティグループ証券を経て現在は
ジブラルタ生命ＨＲ担当常務執行役員。中
央大学大学院特任教授 

ＤａｖｉｄＣｒｅｅｌman 
クリールマンリサーチ責任者 ヘイ・コン
サルティングにてＨＲ研究に携わり、独
立後現職。 

JDに、詳細タスクを書かない、という現実 

80年代にＪＤ

はその役割を
終えています。 

個別タスクは
日々変わるか
ら、それを書く
のは危険です。 

現在のそれ
は、 

職務範囲と責
任など上位概
念を書きます。 
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分析研究から見たＪＤの役割 
フランス アメリカ オランダ ドイツ

職
務
内
容

労働契約書において、
仕事内容については、
採用後の柔軟な変更
を予定して、職務 名
称や肩書程度の一般
的内容にとどめる事例
がみられる。本人の同
意を条件として 職能や
職種の変更を伴う配置
転換も実施されている。

職務記述書により
職務等を明示して
募集・採用がなさ
れているが、今回
の調査で接し た限
りでは、ホワイトカ
ラー労働者の職
務記述書は、ある
程度、概括的・抽
象的に書 かれて
いる。

職務記述書の内容は
概括的なも のにとど
まっており，属人的に
その都度変更されるわ
けではないし，職務の
見直しに 伴い頻繁に
改訂されているわけで
もない。少なくとも，こう
した職務記述書等の形
式面で職務内容が厳
密に特定されている
わけではない。

雇用契約 書における職
務内容としてジョブタイト
ルや職種、職位、部署名
などを記載していた。雇
用契約書に加えて職務
記述書を設けて具体的
な職務内容を明記する
企業もあったが、いず れ
の企業も職務内容を明
確にしつつもその範囲
が狭くならないようにバ
ランスに留意する。

異
動
配
転

転勤を伴う異動を柔軟
に行ううえで、地理的モ
ビリティ条項を入れてい
る事例がみられる。（中
略）地理的モビリティ条
項を結ば ない社員につ
いても、本人の同意を
条件に転勤が行われる
事例がある。他方で、地
理的モビリティ条項を結
ぶ場合でも、企業側が
一方的に転勤を命じる
のではなく、 本人の意
思確認を行ったうえで
要請を行うかたちで転
勤が実施されている。

昇進・異動は労働
者との合意により
なされており、拒否
しても特段の不利
益な取扱い を受
けないとの回答が
ほとんどであった。
ポジションを変更す
るタイプの昇進・異
動は、社内公募等
で労働者との合意
によりな され、職
務記述書等の変更
を伴うが、労働契
約の再締結はなさ
れない。

職業キャ リアの形成
については労働者個
人の選択に委ねるべ
きとの考え方がみら
れ，採用後の 具体的
な職務の内容や遂行
方法，あるいはその後
の人事異動に際して，
労働者との個 別の面
談を通して徹底的な
合意形成が図られて
いる点で共通する

従業員本人と事業所委
員会双方の事前同意
が必要と なることであ
る。従業員と事業所委員
会の一方が同意しないこ
とがあれば異動を行なう
こ とはできない。企業側
としては、従業員の同意
を得るための取り組み
を行なっている。（中略）
能力開発につながるよう
な魅 力的な人事異動案
を提示したり、海外に赴
任する際には特別手当
を提供したりしている。

「諸外国の働き方に関する実態調査」（2014年、厚生労働省）

職務領域を決める
（詳細タスクではない） 

領域外に動かさない  
（企業人事権の制約） 

＜ＪＤ二つの役割＞ 

6 



欧米の職務契約＝JD+ｵﾌｧｰﾚﾀｰで決められることは 

①職務領域              
（詳細タスクではない） 

④勝手に動かさない  
（企業人事権の制約） 

＜ＪＤとｵﾌｧｰﾚﾀｰの役割＞ 

②職務ランク     
（処遇が決定される） 

③職務地域      
（勤務地が決まる） 

雇用契約 

ポスト型雇用 

欧米は「ポスト＝職務」 
「ポスト」が決まるという考え方 
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①人事組織設計会議（年1～2回）でポスト構成を決める。 

②空きポストがあれば人をあてがう（社内登用でも、」本人同意が必須） 

③能力ＵＰしても、空きポストがない限り昇格はない。                    
（ポスト数は、組織設計会議で物理的に決まっているため。                                    
※同一ポスト内でのレンジ昇給は有り。ｃｆ日本型職能等級） 

④兼務発令は基本的に行わない。                               
（ポストにより職務・賃金が決まっており、兼務であれば職務量は倍増、賃金も倍増となるため） 

⇒定められたポスト数を埋める人事 

人ではなく、「ポストを管理する」という欧米型人事 
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２ 
日本って解雇が難しいの・・・？ 
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日本の解雇にまつわる法令 

民法627条 解雇・退職の自由 
当事者が雇用の期間を定めていないときは、各当
事者は何時でも解約の申し入れをすることができ、
この場合雇用は解約申し入れの後、2週間を経過
することによって終了する。 

民法１条 権利濫用の禁止 
1.私権は、公共の福祉に適合しなければならない。 
2.権利の行使及び義務の履行は、信義に従い誠実
に行わなければならない。 
3.権利の濫用は、これを許さない。 

「解雇権濫用の禁止」という形で解雇が制限 

1．業務上の災害または産前産後の休業中及びその後30日
間の解雇は禁止（労働基準法19条） 
2．解雇は、30日前の予告または30日分の解雇予告手当が
必要（労働基準法20条） 
3．客観的に合理的な理由と社会通念上相当がない限り、解
雇権を濫用したものとして、解雇は無効（労働契約法16条） 
4．有期労働契約における期間途中の解雇は「やむを得ない
事由」がない限り認められない。（労働契約法17条1項） 

2003年の労働基準法改正           
2008年の労働契約法制定 

 
(1)解雇に合理性や相当の理由が存在 
(2)解雇が不当な動機や目的からされたものではない 
(3)解雇理由とされた非行・行動の程度と解雇処分とのバランス 
(4)同種又は類似事案における取扱いとバランスが取れている 
(5)一方の当事者である使用者側の対応が信義則上問題はない 
(6)解雇に相当の手続き 

＜判例基準＞ 

あくまでも、自社内
の雇用習慣に照ら
し合わせての判断。
法規制ではなく、マ
ネジメントの問題。 

法的に厳しい規制や罰則はない（企業慣行に照らした「合理性」＝企業慣行の問題） 

 
(1)傷病等による労働能力の喪失・低下、 
(2)労働者の能力不足・適格性の欠如、 
(3)労働者の非違行為、 
(4)使用者の業績悪化等の経営上の理由
(いわゆる整理解雇) 
(5)ユニオンショップ協定に基づく解雇 

＜判例による解雇相当事由＞ 
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スウェーデン 雇用保護法（SFS:1982:80) 
●解雇 
 解雇には客観的な理由が必要。被用者に他の労務を提供するよ
う使用者に要求することが合理的であれば客観的な理由は存在し
ない。営業譲渡はそれだけでは客観的な理由とならない(第7条)。 
 解雇は書面で行い、被用者が不服の場合の手続を教示する(第8
条)。使用者は解雇の理由を明示しなければならず(第9条)、原則と
して直接本人に行わなければならない(第10条)。 
● 解約通知期間 
 使用者及び被用者の解約通知期間は次の通り；勤続2年未満：1
ヶ月、2年以上4年未満：2ヶ月、4年以上6年未満:3ヶ月、6年以上8
年未満:4ヶ月、8年以上10年未満：5ヶ月、10年以上:6ヶ月(第11
条)。 
 解雇通知後、使用者が業務を命じなくても被用者は賃金その他
の手当の権利を有する(第12条)。 
● 一時解雇期間中の賃金その他の手当 
 一時解雇期間中の被用者は同一の賃金その他の手当の権利を
有する(第21条)。 
● 定年退職 
 被用者は67歳に達した月末まで継続雇用される権利を有する
（第32a条)。 
● 損害賠償 
 使用者が、解雇通知や即時解雇が無効である又は有期契約が
期間の定めなきものであるという裁判所の判決を拒否したときは、
当該雇用関係は解除されたものと見なす。この場合、使用者は被
用者に次の損害賠償を払わなければならない。勤続5年未満：6ヶ

月分、5年以上10年未満：24ヶ月分、10年以上:32ヶ月分
(第39条)。 

●デンマーク  
 法律上原則として使用者は労働者を自由に解雇できる。
使用者は解雇の正当理由を示さなければならず、これに
不服な労働者は解雇委員会に申し立てることができる。 
 
● フィンランド  
 解雇予告期間は勤続に応じて14日～6ヶ月。普通解雇

にも労働者個人又は企業の経済状況に基づく正当理由
が必要である。 
  
● スウェーデン  
 労働者が雇用契約上の義務に著しく違反した場合は予
告なしに即時解雇できる。それ以外の客観的な理由のあ
る場合は解雇予告（勤続に応じて1ヶ月～6ヶ月）が必要で

ある。いずれの場合も、労働者が訴えて客観的な理由が
ないとされれば解雇は無効となり、雇用は維持される。 
 
●ノルウェー 
第６０条第１項にあるように、解雇には客観的な理由が必
要。整理解雇の場合、事業所内で配転の余地があれば
合理的な理由とは認められないが、逆に言えば、遠距離
配転しないと仕事がないというのは客観的な理由になる。 

有名識者の誤解 
「スウェーデンてのは基本的に解雇自由なんで
す。ね、いつでも首切れるんです、正社員が」 
池田信夫氏談/桜プロジェクト「派遣切りという弱者を生んだもの、第2弾」 

欧州の解雇にまつわる法令 

日本よりかなり厳しい法規制がはある 11 



OECD 解雇規制指数（2003年） ※高いと規制が厳しい 

  常用雇用の場合 

  解雇手続きの
不便さ 

解雇予告期
間と手当 

解雇の   
困難性 合計 

オーストラリア 1.5  1.0  2.0  1.5  
オーストリア 2.5  0.9  3.8  2.4  
ベルギー 1.0  2.4  1.8  1.7  
カナダ 1.0  1.0  2.0  1.3  
デンマーク 1.0  1.9  1.5  1.5  
フィンランド 2.8  1.0  2.8  2.2  
フランス 2.5  1.9  3.0  2.5  
ドイツ 3.5  1.3  3.3  2.7  
ギリシャ 2.0  2.2  3.0  2.4  
アイルランド 2.0  0.8  2.0  1.6  
イタリア 1.5  0.6  3.3  1.8  
日本 2.0  1.8  3.5  2.4  
韓国- 3.3  0.9  3.0  2.4  
オランダ 4.0  1.9  3.3  3.1  
ニュージーランド 2.0  0.4  2.7  1.7  
ノルウェー 2.0  1.0  3.8  2.3  
ポルトガル 3.5  5.0  4.0  4.2  
スペイン 2.0  2.6  3.3  2.6  
スウェーデン 3.0  1.6  4.0  2.9  
スイス 0.5  1.5  1.5  1.2  
トルコ 2.0  3.4  2.3  2.6  
イギリス 1.0  1.1  1.3  1.1  
アメリカ 0.0  0.0  0.5  0.2  
(OECD平均） 2.2  2.7  2.2  2.2  

OECD調査による解雇難易度の比較 

厳しい数
字とは言
えない。 

１）不当解雇の定義 
２）雇用保護が否適用の試用期間 
３）不当解雇の補償 
４）不当解雇の復職可能性 

整理解雇の4要件   
「期間の定めのない雇用契約におい
ては、解雇は最後の選択手段である」 

原則2週
間。 

原則は、「金銭補償」ではなく、
「現職復帰である。 

ではなぜ、 
日本で解雇は 

難しのか？ 12 



組織計画でポストが消滅した場合（≒整理解雇） 

東京支社 
１課   

（大衆車） 

1

級(

初
任) 

2

級(

サ
ブ) 

減員  
(ポスト消滅) 

２課へ 
他支社へ 
部付へ 
他職種へ 

１課   
（大衆車） 

NY支社 

初
任 

サ
ブ 

減員  
(ポスト消滅) 

基本は雇用契約終了（当該ポストでの雇用契約だから） 

１課   
（大衆車） 

増員 

Los支社 

類似の空きポストへ、優先
的応募などで便宜は図る
が、確実な異動ではない。 

社内応募 

ポスト型雇用＝当該職務以外では会社とは結びついていない 
日本型雇用＝ポストではなく、会社との所属契約。 

13 



能力不足者への対処の違い（≒指名解雇） 

ポストが固定されていない
から、他の適合する職務に
て、救済する余地がある。
（理論上は降格も行い易い） 

１課   
（大衆車） 

NY支社 

初
任 

サ
ブ 

能力不足 

●ポストが固定されているの
で、他職務にて救済はない。 
●ポストが明確なので、業績
目標・評価も明確になる。 

PIP（Peromance Improvement Program） 
東京支社 

１課   
（大衆車） 

1

級(

初
任) 

2

級(

サ
ブ) 

能力不足 

チーム変更 
地域変更 
商材変更 
職務変更 

●Smartな目標      
(Specific, Measurable, Achievable, 
Relevant, Time-bounded) 

●期間終了後の評価  

●未達の場合       
雇用終了 
 （あまり多くない） 
降格 
 （現在の主流） 

●自主退職 
（降格後だと、転職に不利） 

ポスト採用だからこそ、解雇もPIPも合理的に運営ができる。      
日本型「無限定雇用」では、当該職務以外への任用を促される 14 



会社とは「ポスト」でのみ繋がる。 

日本人と欧米人の「雇用」の違い 

A社 
経理        営業        人事 

 ｼｶｺﾞ    NY    Los 

主
任 

 
 

サ
ブ 

 
 

ヒ
ラ 

会社という「大きな袋」に入る。 

15 
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3 
昇進や昇格もこんなに違いが・・・ 

16 



日本 

人が主となり、ポストや処遇を調整する 

1

級(

初
任) 

2

級(

サ
ブ) 

3

級(

主
任) 

4

級(

係
長) 

東京１課 

■今年 

人
数 

1       
 
 
 
1     
 
 
 
2      
 
 
4 

東京１課 人
数 

1       
 
 
 
1     
 
 
 
4     
 
 
2 

■来年 
欧米 

ポストの数により、すべてが決まる。 

■今年 

初
任 

サ
ブ 

主
任 

係
長 

NY１課 ﾎﾟｽ
ﾄ数 

1
 

 
 

 
 

 1
 

 
 

 2
 

 
 

 
 4 

■来年 

NY１課 ﾎﾟｽ
ﾄ数 

1
 

 
 

 
 

 1
 

 
 

 2
 

 
 

 
 4 

退職 

公募補充 

日本と欧米の昇進昇格の違い 

昇級 

17 



日本 欧米 

Los１課 

空きポスト数に応募する形で、「雇用契約が変更されて」昇格が起
こる。空きポストがあれば、社内・外を問わずに応募する。 

習熟に応じた審査で、    
昇級が自由に行える。 

習熟 

習熟 

社内 社外 

退職 増員 

1

級(

初
任) 

2

級(

サ
ブ) 

3

級(

主
任) 

4

級(

係
長) 

東京１課 

初
任 

サ
ブ 

主
任 

係
長 

NY１課 

日・欧米の任用の違い 

社外の空席に応
募（＝転職） 

18 



課
長 

部
長 

事
業
部
長 

役
員 

任用 〇  同委 

〇× 
任用 

同意 

任用 

同意 

一人が抜けると玉突きで空席連鎖が起きる。 
人事主導でポストの付け替えができないから 
容易にそれは埋まらない。 

役員が退職 
（空席発生） 

玉突き 

〇 

玉突き 

玉突き 

内部補充の場合 

事
業
部
長 

玉突きせず！ 

役
員 

空席 

外部補充の場合 

人事主導の配置替え
が難しいから、外部
市場が重視される。 

欧米で外部労働市場が重視される理由 

19 



考える②人を採用するって？？？？ 

社長 

役員 

事業部長 

部長 

課長 

係長 

ヒラ 

毎年、トヨタクラスの大企業では、人材
の欠員が1000名（欧米なら3000名） 
程度生まれます。 
たとえば、以下のような状況です。 
 
■自動車最終組み立てラインの職長  
（混載ラインの段取り変えができる人） 
■懸架システムの設計/ﾌﾟﾛｼﾞｪｸﾄﾘｰﾀﾞｰ 
（Wｳｲｯｼｭﾎﾞｰﾝ、ｽﾄﾗｯﾄ、ﾏﾙﾁﾘﾝｸなど） 
■燃料噴出装置の機構設計/主査ｸﾗｽ 
（電子制御式ｲﾝｼﾞｪｸｼｮﾝ設計など） 
■ﾄﾗﾝｽﾐｯｼｮﾝの機構設計/課長ｸﾗｽ 
（ECVに関してのトータル設計・制御） 
■系列ディーラーの管理/統括部長 
（北関東地区50店の販売統括） 
 
さて、この欠員を、あなたなら、 
どうやって埋めますか？ 

20 



欧米だったら・・ 

社長 

役員 

事業部長 

部長 

課長 

係長 

ヒラ 

それぞれの役割が
遂行可能な人材を、 
外部市場から採用
する（中途採用） 

専門知識 を有し、 
役職も近しい 人を、 
年間3000名 市場調達する。 

プロフィールの合う人は、   
多くの場合、近い業界の同
規模・同役職者となる。 

基本は同業内での抜き合い。 
だから、なかなか欠員が埋ま
らない。 

21 



日本だったら・・ 

社長 

役員 

事業部長 

部長 

課長 

係長 

ヒラ 

欠員の代替をできる人材
を、下位層から抜擢して補
充する。（内部労働市場） 

社内に豊富な候補者 を有し、

補充は容易。 

抜擢昇進した人のポストがまた空席と
なるため、この空席の連鎖で、 
下々まで昇進機会が生まれる。 

昇進を糧に意欲が維持できる。 
 

退職者が減り、補充が少数ですむ。    
（欧米比で3分の1以下） 

22 



新
人 

新
人 

新
人 

新
人 

新
人 

新
人 

【日本】ボトムアップと重い組織  【欧米】ﾄｯﾌﾟｴｸｽﾃﾝｼｮﾝと凝集性の低下 

日・欧米の人事管理の長短 

スペック 

スペック 

23 
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４ 
日本だとなぜ人が育つの・・・？ 
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債権管理 
 

タスク1 
タスク2 
タスク3 

財務会計 
 

タスク4 
タスク5 
タスク6 

管理会計 
 

タスク7 
タスク8 
タスク9 

税務 
 

タスク10 
タスク11 
タスク12 

資金調達 
 

タスク13 
タスク14 
タスク15 

①できそうなものを集めて任せる 

※ポストは名ばか
りで、各所の雑用 

現
在 

３
か
月
後 半

年
後 

タスク易 
タスク易 
タスク易 
タスク中 
タスク中 
タスク中 
タスク難 
タスク難 

②習熟に応じてタスクを改編 

新人の仕事 

③キャリア形成を考え配転 
債
権
管
理 

経
理
事
務 

▲
 

支
店
経
理 

▲
 

本
店
経
理 

▲
 

管
理
会
計 

▲
 

経理 

債
権 

財
務 

管
理 

税
務 

Mgr 

ﾘｰﾀﾞｰ 

サブ 

スタッフ 

ｱｿｼｴ 
× 

②
上
位
職
務
を
切
り
出
し
て

覚
え
る
こ
と
が
で
き
な
い
。 

欧米では、人材の社内育成が難しい理由 

無限定雇用の場合 ポスト型雇用の場合 

③
キ
ャ
リ
ア
形
成
に
応
じ

た
異
動
・配
転
が
難
し
い
。 

× 

経理 

債
権 

財
務 

管
理 

税
務 

Mgr 

ﾘｰﾀﾞｰ 

サブ 

スタッフ 

ｱｿｼｴ 

× 
①
ポ
ス
ト
を
超
え
て
易
し
い 

仕
事
を
寄
せ
集
め
ら
れ
な
い
。 

× 
①
ポ
ス
ト
を
超
え
て
易
し
い 

仕
事
を
寄
せ
集
め
ら
れ
な
い
。 
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銀行のキャリアに見る「無限階段」 
■年次管理と職務アサイン、習熟の関係（銀行の場合） 

BS 与信 社長と対等に語る術 

職務ルーティン 職務知識 個人営業＋資格取得 

社債や株式などの直接金融 

中堅法人営業 手形、CP、シンジゲートローン 

中小法人営業 

年代別にやることが見える（将来への見通し）、 
＝今の仕事の意義（有意義性）が理解できる。 

20代前半 

20代中盤 

20代後半 

30代前半 大手法人営業 

30代中盤   IPO、プロジェクトファイナンス、大企業の資金繰り 

入社 

   年齢           職務             習熟すべきこと   随
時
、
同
行
な
ど
で
先
輩
と
接
し
、 

年
次
毎
の
ス
テ
ッ
プ
を
把
握
で
き
る
。 

26 



大手企業のキャリアにみる無限階段 

総合商社 

国内中小案件 
アシスタント 

管理・事務系 
デスクワーク 

海外勤務 
ﾌﾟﾛｼﾞｪｸﾄ担当 

海外 
大規模 

ﾌﾟﾗﾝﾄ入札 

都銀 

中小法人営業 
与信・BS把握 

住宅ローン 
個人営業 

中堅法人営業 
CP/手形/直金 

上場 
企業向け 
ﾌｧｲﾅﾝｽ 

メーカー 

販社に出向 
個人営業 

代理店管理 
車種別SV機能 

代理店管理 
地域統括機能 

代理店 
管理 

ﾁｬﾈﾙ統括 

20代
前半 

20代
後半 

30代
後半 

30代
後半 
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多くの職場で、職務難易度も給与も上がる構造 

◆A百貨店の場合 （役割給） 

副店長 

売り場責任者 

試用期間 

管
理
職 

 

ヒ
ラ 

 
  

商品管理者 

店長 

 

４
年
目 

 

３
年
目 

 

２
年
目 

 
 

１
年
目 

在庫・欠品管理 

指導・勤怠管理 

催事・広告企画 

付加職務/役割 

非正規並賃金  
(賞与無･月給1割安) 

年次にしたがって役割を変え、それに伴い
付加職務を設け、非正規と職務を分離。 

◆B回転寿司ﾁｪｰﾝの場合（職務給） 

副店長 

試用期間 

管
理
職 

 

ヒ
ラ 

 
  

時間帯管理者 

店長 

 

４
年
目 

 

３
年
目 

 

２
年
目 

 
 

１
年
目 

決められた時間帯
において、トラブル
シュートを担当する。 

職務内容 

非正規並賃金  
(賞与無･月給1割安) 

難易度の異なるポストを設け、そこに登用
する形で、非正規との職務を分離 

原価・仕入れ・廃棄
管理、シフトコントロ
ールを担当。   
郊外/都心、混雑店/
閑散店のうち最低
でも3ｶﾃｺﾞﾘｰの経
験後、店長へ。 
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フランスの職群別×年齢別年収（€） 
Insee,2011 Salaire brut en équivalent temps plein (ou brut annuel par année travail) (€) 
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日本の雇用者の年収構造とフランスの 
賃金構造基本統計調査2014年より 

大企業は従業員数1000人以上、中堅企業は従業員数100～999人、中小企業は従業員数10～99人 30 



これなら 
できそう 無理 

無限定のアメーバ型職務だから習熟が詰める 

欧米 日本 

31 
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