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　1　はじめに
　本書の問題意識は，「プロフェッショナルと
はいかなる制度的特質を備えた労働市場におい
て養成されるものなのか」という問いを，経済
学を中心とした視点から考察することにある。
　スキルが高度化している現代社会は，高度な
専門知識を使い，問題を解決してくれるプロ
フェッショナルの活躍なしには成り立たない。
またプロフェッショナルは，専門性の高い仕事
であるがゆえに，働き方に裁量性があるという
魅力があるが，高度な専門性が求められるがゆ
えに，専門性を研ぎ澄ましていく弛まぬ努力も
求められる。「一人前のプロフェッショナルと
して活躍できるだけの十分な専門性を獲得する
までには，一定の訓練期間が必要となる」が，
あわせてプロフェッショナルをどこで，どのよ
うに訓練し，専門知識や能力を誰がどのように
認定し，報酬支給するのか，を統制するシステ
ム作りが急務である。
　そのためには，プロフェッショナルの職業特
性，スキル特質や賃金，労働移動の実態を比較
考察し，それぞれの労働市場の特徴を描き出す

作業が，プロフェッショナルをめぐる建設的な
議論を展開するために必要となる。
　本書はこのような問題意識に立ちながら，社
会学，経営学，経済学の中で発展してきた労働
市場の諸理論を幅広く取り入れながら，プロ
フェッショナルとその労働市場の特質を明らか
にしようとする本格的な専門書である。
　以下，2では本書の構成と内容について概観
し，3で評者のコメントを記すことにしたい。

　2　本書の構成と主な内容
　一口にプロフェッショナルといっても，医師
や弁護士のような古典的なプロフェッショナル
から，技術者や研究開発技術者など新しく認識
されるプロフェッショナルまで多様な職種を含
んでいる。第 1章では，プロフェッショナルに
関わる学問的諸領域の成果を複合的にサーベイ
しながら，「プロフェッショナルが用いる専門
的知識の性質に違いがあることを明らかにし，
その性質の違いに着目することで新旧プロ
フェッショナルを同一文脈上で捉えるための分
析視角の提示」に努めている。多様性に富むプ
ロフェッショナルを研究する上で欠かせない作
業である。
　その上で，第 2章では，本書のフレームワー
クを提示している。本書の分析対象とする職種
群は，医療プロフェッショナル（医師，薬剤師，
看護師）と企業内ホワイトカラー型プロフェッ
ショナル（企業内研究者，システム・エンジニ
ア，プログラマー）であるが，そうした多様な
職種を位置づけるために著者が提示するのが，
管理的ルールの強さ・性格と熟練形成のパター
ンに着目した分析のフレームワークである。
　ここで管理的ルールとは，「構造化された労
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働市場を支配する」ものであり，「雇用主の団
体，インフォーマルな雇用主間の『紳士協定』，
個別企業の方針，労働組合，労働協約，そして
政府の活動」が管理ルールの内実をなすといっ
てよい。この管理的ルールの強弱と性格を組み
合わせると，①管理的ルールが強くその性質が
職業特殊的である類型が職能団体主導型（職能
団体などによって高度な資格制度が整備されて
いるような医師），②管理的ルールが強くその
性質が企業特殊的である類型が企業主導型（職
種としては企業内技術者，情報処理技術者），
③そして管理的ルールが弱い類型を自己研鑽型
（職種としては薬剤師，看護師）とされる（42頁）。
プロフェッショナルの移動という点では，職能
団体型は，企業外部の職能団体などの管理ルー
ルが強い影響力を持ち，スキル形成や賃金水準
が企業を超えて標準化しているので，組織間移
動が多くなるが，企業主導型では，スキル形成
の手順や賃金水準が企業別に管理されるので，
移動は少なくなるとされる。
　続く第 3章では，プロフェッショナルのスキ
ル形成について職種ごとの比較がなされてい
る。医師の労働市場の特徴として，各種学会や
医師会，厚生労働省や各種プログラムを運営す
る専門機構，大学の医局といった団体や組織が
関与し，これらが連携しながら入職資格として
の国家資格，初期後期の臨床研修，専門医資格
制度が体系化され，長いジョブラダーが労働市
場に生み出されている。
　これに対して薬剤師や看護師にも医師と似た
スキル形成プログラムがあるが，それにコミッ
トする者は少ない。また様々な職能団体も存在
しているが，連携が不十分で，各プログラムへ
のコミットメントを十分にコントロールできて
いない。つまり医療プロフェッショナルの中で
も薬剤師や看護師に比べて医師のスキル形成過
程には多くの制度化されたステージがあるとい

える。
　一方，企業内研究者も情報処理技術者も企業
内ホワイトカラー型プロフェッショナルのスキ
ル形成過程は総じて企業に依存しており，企業
内OJT が専門的なスキル形成の過程で大きな
役割を果たしている。
　第 4章ではスキルの汎用性と転職志向につい
ての実証分析が行われる。職業別労働市場のス
キルには企業を超えた汎用性があり，内部労働
市場の場合にはスキル汎用性は企業内にとどま
るとされているが，この点につき，ワーキング
パーソン調査データで検証している。主な分析
結果として，以下が指摘されている。
　第 1に，いずれの職種でもスキルに汎用性を
感じていても転職志向が強まる傾向はみられな
い。第 2に，スキルの汎用性に関する職種ごと
の意識の違いと第 3章でみたスキル形成を主導
する主体の違いや，労働市場に用意されたジョ
ブラダーに対するプロフェッショナルの価値付
けの程度との間には，一定の対応関係がみられ
た。入職資格がなく企業主導型の企業スキル形
成が行われている企業内ホワイトカラー型プロ
フェッショナルはスキルがより企業特殊的な性
質を持っていると感じている。また入職資格が
義務付けられ，職能団体主導型のスキル形成過
程が用意されている医療プロフェッショナル
は，企業を超えた汎用的スキルを持っていると
感じている。第 3に，スキルに汎用性を感じて
いることが転職志向を促進するわけではないと
いう結果は，汎用スキル獲得と職業別労働市場
化することが別次元であることを示唆してお
り，このことは賃金に関する処遇が労働市場の
職業別市場化において本質的な問題であること
を示唆している。
　第 5章，6章では，賃金と労働移動に関する
日米比較分析がなされる。第 5章では，『賃金
構造基本統計調査』の集計データを使って，日
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本のプロフェッショナル労働市場がどれほど職
業別労働市場としての性格を持っているかにつ
いて，2 つの仮説，「医療プロフェッショナル
では，企業内ホワイトカラー型プロフェッショ
ナルに比べて労働市場の流動性が高い」（仮説
1），「医療プロフェッショナルでは，企業内ホ
ワイトカラー型プロフェッショナルに比べて職
種経験年数が賃金構造により大きな影響を与え
ている」（仮説 2）を検証している。
　分析結果として，すべての職種で流動性が高
いことがみられたが，医療プロフェッショナル
は企業内ホワイトカラー型プロフェッショナル
よりも流動性が高い（仮説 1 は支持された）。
また賃金構造については，①システム・エンジ
ニアとプログラマーでは職種経験年数を重視す
る賃金構造がみられたこと，②医療プロフェッ
ショナルでは医師においてのみ年功賃金の特徴
がみられること，③企業内ホワイトカラー型プ
ロフェッショナルでは 40 歳を過ぎると経験効
果が高まるが，医師では経験効果はそれほど高
まらないこと，がみられた。総じて仮説 2は，
企業内研究者，薬剤師，看護師では支持された
が，医師，システム・エンジニア，プログラ
マーでは支持されなかった。
　第 6章では，SIPP2008 データ（アメリカ国
勢調査局が実施したパネル調査個票）を使っ
て，アメリカの医療プロフェッショナルと企業
内ホワイトカラー型プロフェッショナルを対比
させ，労働市場の制度的要因が賃金へ与える影
響について分析している。分析結果としては以
下が指摘できる。第 1に，職種ごとの流動性を
比較すると，日本とは異なり，医療プロフェッ
ショナルと企業内ホワイトカラー型プロフェッ
ショナルの間に大きな違いはない。第 2に，シ
ステム・エンジニアやプログラマーにおいて職
種経験年数が賃金構造に大きな影響を及ぼして
いる。第 3に，医師では制度的要因の代理変数

としての年齢が賃金構造に大きな影響を及ぼし
ているが，企業内研究者，薬剤師，看護師では
教育年数が賃金構造に大きな影響を及ぼしてお
り，総じてプロフェッショナルに固有の人的資
本は職種経験年数だけでなく，労働市場の制度
的要因からも強く影響をうけている。
　最後の第 7章では，プロフェッショナル養成
の現状と展望という点について，これまでの考
察をまとめている。とくに本章では，熟練タイ
プの日米比較を以下のように試みている。まず
日米で共通しているのは，医師の熟練が職能団
体主導型により形成されている。つぎに薬剤師
と看護師は入職資格が義務付けられているが，
入職後の熟練形成は自己研鑽型中心である。最
後に企業内研究者と情報処理技術者について
は，日本では企業主導型，アメリカでは自己研
鑽型によって熟練形成が行われている。このよ
うにみると，日米の違いは企業主導型管理的
ルールにある。「労働市場を支配する管理的
ルールの強さという観点からみると，アメリカ
よりも強い管理的ルールでプロフェッショナル
を養成してきたといえるだろう。そしてその管
理的ルールは職業特殊的なものではなく企業特
殊的な性格が強かった」のであり，今後も企業
がプロフェッショナル養成に積極的に関わる仕
組みが失われてはならないとされる。

　3　コメント
　本書の概要について紹介したので，以下では
評者のコメントを記しておきたい。
　（1）　フレームワークの構成という貢献
　本書の第 2章では先行研究が丁寧にサーベイ
されており，とくに内部労働市場論の得失がよ
く検討されている。従来までの内部労働市場論
は「管理的ルール」を発見したが，著者はその
概念を援用しながら，本書のフレームワークを
案出し，実証データで検証を試みている。「管
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理的ルール」とは本書がプロフェッショナル労
働市場を分析する上での鍵概念であり，これま
でのプロフェッショナル労働市場研究に伏在し
てきた難所を切りぬけるための分析概念ともい
える。管理的ルールを鍵概念に置くことで，プ
ロフェッショナルの入職，技能形成過程を職能
団体が管理する類型が職能団体主導となり，企
業が管理する類型が企業主導型となり，個々の
プロフェッショナルが自己啓発で行う場合に
は，自己研鑽型となる。こうしてプロフェッ
ショナル労働市場を分析するフレームワークが
構成された。本書のプロフェッショナル研究に
おける大きな貢献であろう。
　（2）　フレームワークに基づく実証分析という貢献
　本書の貢献は，フレームワークに基づいた実
証分析を試みたという点にもある。すなわち，
職能団体主導型として医師，企業主導型として
企業内研究者，情報処理技術者（システム・エ
ンジニア，プログラマー），自己研鑽型として
薬剤師，看護師を，それぞれ典型職種として取
り上げて，それぞれの労働市場を移動と賃金構
造という 2 つの視点から，信頼性のある大量
データで，検証を試みた。検証結果はフレーム
ワークとほぼ整合的であり，説得力もあるとい
えるだろう。
　（3）　今後の課題と評者の著者への希望
　いかなる仕事も課題を残す。以下，3点指摘
しておきたい。
　プロフェッショナルを効果的に養成するため
の社会システムとはどのようなものか。この解
明が本書の最も基本的なねらいであった。本書
はプロフェッショナルの労働市場の全体像を分
析するためのフレームワークとそれに基づく検
証を行った。この点は評価できるが，しかしそ
のことが冒頭の問いかけに十分にこたえている
かとなると，未だ課題が残されているのではな
いか。なるほど分析によると，管理的システム

の違いによってそれぞれの職種の労働市場が統
制されている。しかしその管理的システムが効
果的でスキルレベルの高い人材育成の仕組みに
なっているかというと議論の余地があるのでは
ないか。例えば，医師の場合，関連学会や医師
会といった職能団体が，入職とその後の技能形
成過程を統制し，専門的資格による階層化と賃
金配分を行っている。この仕組みはわかるが，
しかし他方で，賃金構造への影響分析の結果に
よると，年齢が大きな影響を及ぼしている。こ
れをどう解釈するか。見ようによっては，学
会，医師会という職能団体＝年功が幅を利かせ
る閉鎖的集団とみる余地もあるのではないか。
それは長期のジョブラダーの中で医師が技量＝
スキルを高め，それに基づいて評価されていく
構図とは異なる。職能団体主導型の管理的ルー
ルの得失評価も併せて検討することが必要かと
思われる。
　このことは企業主導型の管理的ルールにも当
てはまる。日本の企業内研究者やソフト技術者
はこの類型に該当するが，現状の管理的ルール
が支配的な労働市場が効果的な人材育成の仕組
みかというと議論の余地があるだろう。現状の
管理的ルールとは人事労務管理論的には人事管
理のルールである。日本の人事管理では，プロ
フェッショナルなどの技術系職種と事務・営業
系などの事務系職種を，職種特性を問わない職
能資格制度の下で運用されているケースが未だ
主流である。つまり企業主導型の管理的ルール
の主流は職能資格制度ともいえるわけで，その
仕組みには利点もあるが，本格的な専門職（つ
まりプロフェッショナル）が育成されにくいな
どの欠点も指摘されてきた。この場合も現行の
管理的ルールの得失を踏まえた検討が必要であ
ろう。
　著者によると，「先行研究では，職業資格に
よって入職規制が行わる職業別労働市場＝プロ
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フェッショナル労働市場と理解してきたので，
企業内プロフェッショナルの職業別労働市場は
未発達という見方をしてきた」と指摘している
（174 頁）。評者も先行研究者の 1人なので，こ
の指摘は重く受け止めるが，しかし評者の主関
心は企業内ホワイトカラーが転職する場合，仕
事を変えないで賃金上昇するための条件は何か
に注がれていた。日米比較の結果では，企業主
導型はアメリカと比べて流動性が乏しいわけだ
が，現状の管理的ルールのままでよいのかどう
か。この点，本書のアメリカのプロフェッショ
ナルの分析結果からの示唆（「入職資格がなく
ても，入職後の技能形成過程を階層化させ，

ジョブラダーの段階に応じて報酬設定し，参加
を価値付ける」ことができれば「効果的なプロ
フェッショナル養成機会になる」（166 頁）こ
とを，企業内事務系プロフェッショナル（例え
ば金融アナリスト，コンサルタントなど高度プ
ロフェッショナル制度の例示職種）などを念頭
において考察すると面白いかもしれない。
（西村　健著『プロフェッショナル労働市場―
スキル形成・賃金・転職の実態分析』ミネル
ヴァ書房，2018 年 3 月，ⅹⅲ＋ 199 頁，定価
5,500 円＋税）
（さとう・あつし　法政大学キャリアデザイン学部

教授）


