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　「ジョブ型」は時に「定められた職務以外の仕事を
一切しない」「職務が変わらない以上処遇も変わらな
い」「欠員が出た場合だけ補充される歯車のような扱
い」といった冷ややかな見方で警戒される。しかし，
その多くは誤解かもしれない。決められた職務の幅は
案外広く，その範囲で積極的に取り組んでいるか，成
果を出せているか，学習意欲をもってさらにスキル向
上に挑んでいるか，それともルーティンに甘んじてい
るだけか等の違いによって処遇差はあって当然だし，
従業員も成長の手応えのある仕組みがあるからこそ制
度を信用し納得するはずだ。メンバーシップ型で組織
を回してきた企業が一気にジョブ型に変えるのは無理
だとしても，その限界は指摘されて久しく，「キャリ
ア採用」という表現に象徴されるように実質的なジョ
ブ型はすでに導入されている。ジョブ型が冷たいかど
うかは人事制度の設計と運用次第ともいえる。ジョブ
型であっても貢献や熟練に応じて段階的に給料が上が
っていく仕組みは矛盾なく設計できるというのが本稿
の提案だ。“温かいジョブ型”を探るヒントを得ておき
たい。 （編集部）

「ジョブ型は硬直的で冷たい」は誤解だった
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