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ま え が き 

 

労働政策研究・研修機構（JILPT）は2010年10月28日、韓国・ソウルで、韓国労働研究

院（KLI）・中国労働保障科学研究院（CALSS）との共催による第８回北東アジア労働

フォーラム（日中韓ワークショップ）を開催した。同フォーラムは、日中韓３カ国の労働

政策研究機関が共通テーマに基づく研究成果を持ち寄って報告、意見交換をすることによ

り共通認識を醸成するとともに、研究内容を深めることを目的とした国際共同研究会議で

あり、2002年から開催している。 

今回のテーマは、「派遣労働者の現状と政策課題」とした。日本では1986年に労働者派

遣法が施行されてから４半世紀が経ち、派遣は新しい雇用形態として認識されてきた。し

かし、リーマンショックに端を発した金融危機の影響は、中国、韓国、日本３カ国の労働

市場にそれぞれ暗い影を落としている。このことが、派遣労働を含む非正規雇用政策に少

なからぬ影響を及ぼしている。こうした観点から、各国の労働市場の類似点と相違点を分

析するとともに、派遣労働者をとりまく状況と課題、政策課題について議論を行った。 

今回のフォーラムは２つのセッションで構成された。第１セッションでは各国の派遣労

働の概要・歴史と現状を報告した。第２セッションでは、派遣労働者を対象に行ったアン

ケート調査結果分析や、労働者派遣業者の類型分析とその特徴など、個別事案について各

研究機関の研究成果に基づき報告を行い、意見交換を行った。 

本報告書はフォーラムで報告された論文を収録したものである。これが関係各位の派遣

労働に関する研究の一助として活用されれば幸いである。 

 

 2011年２月 

独立行政法人 労働政策研究･研修機構 

理事長  山  口  浩 一 郎  
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中国の労働者派遣と法規制 

 

   人的資源・社会保障部 

労働科学研究所労働争議室主任  

李 天国 

 

 中国の労働者派遣は近年発展してきた新しいタイプの雇用形態である。労働者派遣は労働

市場のフレキシブルで多様な雇用に対する需要に適応し、労働者の就業を拡大している。し

かし一方で、労働者の就業が不安定化し、派遣労働者の合法的権益の保護に対して新たな課

題を提起している。 

 

１．中国の労働者派遣の発展過程 

 現在まで、中国の労働者派遣は 3 つの発展段階を経ている。 

（１）第１段階（1980－1995 年） 

 中国の労働者派遣は 1980 年の外国企業の代表事務所における雇用に始まり、1990 年代の

中頃まで数も少なく、範囲も狭かった。 

 この段階における労働者派遣元企業は、国務院及び各省政府が認可した「北京外企人力資

源服務公司」のような派遣機関に限られていた。外国企業の中国駐在代表機関といった非法

人組織における労働力需要の問題を解決するため、中国人スタッフを派遣していた。この段

階において設立された労働者派遣企業は、国家の行政法規の規定に基づき、特殊な就業分野

において労働者派遣業務を行っていた。その目的は労働市場の問題を解決することではなく、

需要を管理することであった。 

（２）第２段階（1995－2005 年） 

 1990 年代末になると、国有企業改革のために国有企業でレイオフされた労働者の再就職を

促進するため、政府は「公共職業服務機関」による職業紹介、職業指導、職業訓練、職場開

発等の活動を推し進めたほか、レイオフされた労働者が比較的多い国有企業が労働者派遣組

織を設立したり、「労務公司」がレイオフされた労働者に対する派遣就業サービス提供を行う

ようになった。この段階の労働者派遣の最大の特徴は、国有企業改革に協力し、農村労働力

の移動を促進する点にあり、それは政府が主導する就業サービスであった。このため、公共

職業サービス機関が労働者派遣業の主体であった。 

（３）第３段階（2005 年－現在） 

 最近、労働者派遣企業のタイプが明らかに多様化している。民間、外資タイプの派遣（人

材サービス）企業が成長している。 
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２．労働者派遣の発展の理由 

 中国で労働者派遣が登場・発展したのは、上述の政府政策による労働者派遣機関の急速な

成長を除けば、雇用部門の需要が大きな要因であった。 

（１）無期契約を回避し雇用メカニズムを是正するための手段 

 1980 年代の初頭において、国有企業に対して雇用制度改革が実施されたが、少数の国有企

業が独占している業種においては、市場経済に適応する雇用メカニズムが形成されていなか

った。一方、「正規労働者」（無期契約に近い）と「非正規労働者」（臨時労働者）の区別は存

在していた。さらに、正規労働者の場合、「入ることができても出ることができない」という

状況に置かれ、企業も必要としなくなった労働者を解雇するのが難しく、雇用の弾力性に欠

け、市場の変動に応じて柔軟に労働者の配置を変えることができない状況となっていた。労

働者派遣の登場は、こうした問題を解決するための非常に便利な「操作ツール」を提供する

ものとなった。また、『労働契約法』の実施後、企業は労働者を直接に雇用して無期雇用契約

を締結することを避けるようになった。このため多くの場合、臨時労働者の雇用が労働者派

遣に切り替わり、新規雇用についても派遣労働者が雇用されるようになった。実際これらの

部門では、労働者派遣が無期労働契約（正規労働者）を避け雇用メカニズムを是正するため

の手段となっている。 

（２）給与総額と編成管理に対応する臨機応変な措置 

 中国においては、「機関、事業単位」の編成に対して厳しい制限が採られている。国有企業

と国内の外資上場企業の場合、人件費及び正規スタッフの編成に制限が行われている。この

ため、こうした部門で労働者派遣が適用されるのは、主に人件費と労働力不足の問題を解決

するためである。 

（３）人的コスト削減の手段 

 これは内外の賃金水準と福利厚生の差に起因する。まず、派遣労働者の場合、賃金水準、

福利厚生の面で、企業の正規労働者との間に一定の差が存在している。次に、社会保険につ

いても、正規労働者との間に差がある。例えば、上海市の大多数の派遣労働者が納めている

のは、上海市戸籍を有する労働者とは異なる総合保険料である。さらに、雇用先ではなく派

遣元（出身地）の場所、すなわち社会保険納入費の基礎金額が比較的低い、発展が遅れてい

る地域で保険に加入するため、社会保険費用を節約する「抜け道」となっている。 

（４）１人当たり生産性アップの手段 

 上場企業の中には、1 人当たり生産性をアップさせるため、派遣労働者を使用することで

分母（従業員数）を小さくしている。それにより会社の業績を良く見せ、企業の資金調達能

力を高めている。 

（５）企業の「良好」なイメージを確立するための手段 

（６）専門的サービスを獲得し、事務仕事を減らし、労務関係処理のリスクを減らす手段 

 人的資源管理は政策的な性格が強く、加えて中国の労働、雇用、人事、社会保険等の政策
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面での変化は比較的速い。企業は往々にして状況を把握することが難しく、専門的なサービ

スを求める必要性に迫られている。労働者派遣機関の人的資源に関する専門サービスを利用

することで、行政的、事務的、臨時的な人的資源管理コストを減らしている。また、企業は

派遣労働者を利用することで、自らが労働争議の当事者となるリスクを減らし、「もめ事」を

減らすことができる。争議となった場合、労働者派遣会社が解決に当たることになる。 

（７）募集、雇用のリスクを減らす手段 

 労働者派遣方式によって労働者を使用することで、やみくもに雇用することによる法的リ

スクを減らしている。これは実質的に「試用期間」を延長するものである。こうした傾向は、

労働契約法が実施されてからさらに強まっている。 

（８）企業の事業地域拡大に伴う問題を解決する手段 

 企業、特に外資系企業が中国各地で事業展開し支社を設置する場合、往々にして支社の地

域は分散し、各地の雇用者の数も多くない。現地に正式な機関を設置しておらず、合法的な

雇用の権利を有していない場合もある。この他、地域によって労働雇用政策に若干の差が存

在し、政府各部門の事務手続きも複雑となっている。これらの企業では派遣労働者を選択す

ることで、各地の合法的雇用と雇用管理の問題を解決している。 

（９）「独立工鉱区」における家族と子弟の就業解決の手段 

 多くの「独立工鉱区」では従来、子弟が両親の後を継いで企業に就職することが慣例とな

っていた。ただし、その後雇用制度改革が実施され、こうした慣例的制度は廃止された。し

かし子弟及び家族の就職問題は依然として残っており、雇用編成と賃金総額が制限される状

況の中、労働者派遣が子弟を就職させるための手段となっている。 

 

３．労働者派遣の法規制 

 上述の労働者派遣の状況を考慮し、中国では 2007 年 6月 29日に『労働契約法』とその後

に施行された『労働契約法実施条例』を制定し、労働者派遣に対して法による規制を行って

いる。主な内容は以下の通りとなっている。 

（１）労働者派遣元企業の設立と資本問題に関する規定 

 『労働契約法』第 57条「労働者派遣元企業は会社法の関連する規定に基づいて設立されな

ければならない。登記資本額は 50万元を下回ってはならない」。これは労働者派遣部門の設

立は国家の法律、法規、企業法人に対する一般的要件を満たしていなければならないことを

意味している。 

 『会社法』第 26条には、「有限責任公司の登記資本の最低額は 3万元とする」と規定されて

いる。また、第 81条には、「株式会社の登記資本の最低額は 500万元とする」と規定されて

いる。これに対し、労働者派遣元企業の設立の場合、『会社法』の企業法人設立の基本的条件

を満たすほか、特別規定すなわち「登記資本額は 50万元を下回ってはならない」という規定

に従わなければならない。 
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（２）法定雇用主に関する規定 

 第 58条には「労働者派遣元企業は本法で称されるところの雇用部門であり、雇用部門は労

働者に対する義務を履行しなければならない。労働者派遣元企業は派遣労働者との間で労働

契約を締結する」と明確に規定している。法律は労働者派遣元企業を法定の雇用部門として

規定するとともに、派遣労働者との間で労働契約を交わし、労働関係が存在することを明確

にしている。 

（３）派遣労働契約の期限に関する規定 

 第 58条の第 2項には「労働者派遣元企業は派遣労働者との間で 2 年以上の固定期限の労働

契約を締結し、毎月労働報酬を支給しなければならない。また、派遣労働者に仕事がない期

間に対して、労働者派遣元企業は所在地の人民政府が規定している最低賃金水準に基づいて、

毎月報酬を支給しなければならない」と規定している。 

（４）労働者派遣契約の内容に関する規定 

 労働者派遣の特殊性により、派遣労働者は派遣元企業において労働に従事せず、派遣先企

業に派遣され、派遣先企業の指揮監督の下で労働に従事する。こうしたことから、双方は労

働契約において、本法第 17条に規定される事項を明記するほか、派遣労働者の派遣先及び派

遣期間、職場等の状況を明記しなければならない。 

（５）労働者派遣協定に関する規定 

 実際のところ、労働者派遣に関する協定は、派遣労働者を雇用する企業と直接労働者を使

用する企業との間の問題である。大部分の内容は両者以外の第 3 者である派遣労働者に直接

関係している。このため、労働者の権益を保護するため、法律は企業に対して規範的要件を

求めている。すなわち第 59条の「労働者派遣元企業が労働者を派遣する場合、労働者派遣を

受け入れる企業（派遣労働者を使用する企業）との間で労働者派遣協定を締結しなければな

らない」というのがそれである。労働者派遣協定は、派遣労働者を使用する職場と人数、派

遣期間、労働報酬、社会保険の額と支給方法及び協定に違反した場合の責任について約束を

交わさなければならない。 

 派遣労働者を使用する企業はまた、作業する職場の必要性に応じて、労働者派遣元企業と

の間で派遣期間を決定しなければならず、雇用期間を分割して幾つかの短期派遣とすること

はできない。 

（６）派遣元企業と派遣労働者を使用する企業の法定義務に関する規定 

 派遣元企業の義務は主に第 60条に記載されている。労働者派遣元企業は労働者派遣協定に

関する内容を派遣労働者に告知しなければならない。 

 労働者派遣元企業は、派遣先企業が労働者派遣協定に基づいて派遣労働者に支給する労働

報酬の上前をはねてはならない。 

 労働者派遣元企業と派遣先企業は、派遣労働者から費用を徴収してはならない。 

 派遣先企業の義務は、主に本法の第 62条に記載されている。派遣先企業は、以下に列挙さ
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れる義務を履行しなければならない。 

①国家の労働基準に従い、相応の労働条件と労働保護を提供する。 

②派遣労働者の作業要件と報酬を通知する。 

③残業代、業績報奨金を支給し、関連する福利を提供する。 

④職場の派遣労働者に対して、必要な研修を行う。 

⑤連続して雇用する場合、通常の給与調整を行う。 

 派遣労働者を使用する企業は、労働者派遣協定に基づいて派遣労働者を使用し、派遣労働

者を他の企業に再派遣してはならない。 

（７）地域間派遣に関する規定 

 第 61条「労働者派遣元企業が地域を超えて派遣労働者を派遣する場合、派遣労働者の労働

条件と労働報酬については、派遣労働者を使用する企業の所在地の基準に応じて行わなけれ

ばならない。」 

 これは中国に広範囲に存在する派遣方式に対して規定されたものである。実際、多くの派

遣元企業が経済発展の遅れた地域で企業登録を行い、登録地で労働力を募集し、発展した地

域に労働者を派遣している。当該労働者の労働基準は、労働契約が履行される地域のもので

はなく、発展が遅れた登録地の基準が適用されている。特に社会保険の場合、登録地の基準

で、登録地において保険の加入が行われている。派遣元企業が派遣労働者を使用する企業か

ら手にする保険料は発展した地域を基準としたものである。こうして社会保険料の差額を取

得することが可能となる。また、一部の派遣労働者を使用する企業では、社会保険の負担を

回避するため、派遣元企業に対して発展の遅れた地域で社会保険を収めるよう要求し、利ざ

やを稼いでいる。このため、派遣労働者を使用する企業の所在地の基準に基づいて社会保険

料を執行することが労働契約法で規定された。 

（８）派遣労働者の就業における平等な権利についての規定 

 第 63条「派遣労働者は、派遣先企業の労働者と同一労働同一賃金の権利を有している。当

該企業に同じ労働をする労働者がいない場合には、派遣先企業所在地の、同一またはそれに

近い職場の労働者の労働報酬を参照して決定する。」 

 この条項の核心は、同一労働同一賃金の問題である。中国の『労働法』第 46条には、「賃

金は労働に応じて分配するという原則に基づき、同一労働同一賃金を実施しなければならな

い」と明確に規定されている。労働部弁公庁の「『労働法』の若干の条文の説明に関する通知」

（労弁発【1994】289 号）第 46 条の規定に基づき、同一労働同一賃金とは、同一の作業に従

事し、同一の労働をし、かつ同一の業績をあげた労働者に対して、企業が同一の労働報酬を

支払わなければならないことを意味する。 

 また、労働者派遣の分野において、同一労働同一賃金が労働者派遣事業を急速に発展させ

る最も直接的な経済的ダイナミズムであることに注意しなければならない。実際には、派遣

労働者と正規労働者との間の同一労働同一賃金が守られていない状況が当たり前となってい
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る。この条項が実施されなければ、派遣就業の規模は急速に縮小することとなる。 

（９）派遣労働者の労働組合加入権の保障 

 第 64条「派遣労働者は労働者派遣元企業または派遣先企業において法律に基づいて労働組

合に加入または組合を組織し、自身の合法的権益を擁護する権利を有している」。 

 中国の『労働法』第 7条には、「労働者は法律に依拠して労働組合に加入し、労働組合を組

織する権利を有している」と規定されている。また、中国の『労働組合法』第 10条には、「企

業、事業部門、機関において、従業員が 25 人以上いる場合、単位労働組合を設置しなければ

ならない」と規定されている。このため、派遣元企業が 25 人以上を雇用する場合は単位労働

組合を設置しなければならない。派遣労働者は単位労働組合を組織し、これに加入する権利

を有している。 

 労働者派遣の持つ特殊性により、多くの基本的権益の保障は派遣労働者を使用する企業に

おいて実現される。派遣労働者を直接使用する企業において労働組合に加入する場合、派遣

労働者としての権利を擁護することが難しくなる。このため、法律は、派遣労働者が労働組

合に加入する権利を有するだけでなく、いずれの側の労働組合に加入するかを選択する権利

を有することを明確にしている。 

 派遣労働者が労働組合に加入し、労働組合を組織する権利を有することは、派遣労働者が

自らと労働関係を有する派遣元企業の労働組合に加入し、労働組合を組織することができる

ほか、派遣労働者が労働に従事している企業の労働組合に加入し、労働組合を組織できるこ

とを示している。本法律は派遣労働者を使用する企業の法的地位に関する定義があいまいと

なっている。派遣労働者を使用する企業における労働組合に加入し、労働組合を組織する法

的根拠は、本法律において抜け落ちている。実際において、比較的規範化されている派遣部

門の場合、労働組合を組織し、派遣労働者を労働組合に加入させて吸収するとともに、派遣

労働者を使用する企業に派遣された組合員によって労働組合小グループまたは労働組合の支

部を組織し、団体会員として派遣先企業の労働組合に統一的管理を委託することができる。

労働組合を組織する条件が整っていない派遣元企業については、派遣労働者を使用する企業

の労働組合が積極的に派遣労働者を組合へ加入させるよう働きかけなければならない。 

（１０）労働契約の解除についての規定 

 第 65条「派遣労働者は本法律の第 36条、第 38条の規定に基づき、労働者派遣元企業との

労働契約を解除することができる」。 

 派遣労働者が本法律の第 39条、第 40条の第 1項目、第 2項目に規定される状況にある場

合、派遣先企業は労働者を派遣元に送り返すことができる。労働者派遣元企業は本法律の関

連規定に基づき、労働者との労働契約を解除することができる。 

 本条の第 1項の規定に依拠し、派遣労働者は法律によって「派遣労働者を使用する部門」

―派遣部門に対して、その辞職権利を行使することができる。 

 ただし、本条項は派遣労働者の、話し合いによる解除と即時解除の 2 つのケースについて
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規定している。本法の第 36条では、「企業と労働者の話し合いが合意した場合、労働契約を

解除することができる」と規定している。また、第 38条では、「労働契約に基づいて、労働

保護または労働条件が提供されていない場合、労働報酬が満額支給されていない場合、法律

に規定された社会保険料が支払われていない場合、企業の規則制度が法律・法規に違反して

いる場合、労働者の権益を損なっている場合、企業が本法律の第 26条の規定に基づいて労働

契約を無効とした場合、労働者は随時企業に労働契約の解除を通知することができる」と規

定している。ただし、派遣労働者の辞職と一般の労働者の辞職とを比較した場合、状況が異

なることに注意しなければならない。 

 まず、派遣労働者の話し合いによる労働契約の解除の場合についてみてみよう。労働契約

は派遣労働者と派遣元企業の双方によって交わされたものであるから、双方の当事者による

話し合いが一致すれば解除することができる。ただし、派遣労働者が労務提供するのは、派

遣労働者を使用する企業に対してであり、直接派遣労働者を使用しているのは、派遣労働者

を使用する企業である。派遣労働者が依然として派遣期間内にある場合、派遣先企業は引き

続き派遣労働契約によって通常通り派遣労働者を使用することとなる。派遣労働者の労働は、

派遣労働者を使用する企業の生産と切り離せないものであり、たとえ派遣先企業が派遣労働

者の法定上の雇用主でなくても、当然のことであるが、派遣先企業は話し合いによる労働契

約の解除と直接的な利害関係がある。こうした話し合いによる解除に、派遣労働者を使用す

る企業の意思が反映されないのは、明らかに不合理であり、企業の利益が損なわれることと

なる。また、派遣先企業が労働契約の話し合いによる解除に参加できるとすれば、その法的

根拠はどこにあるのか？ 派遣先企業は派遣労働者と労働契約を交わしていないことから、

労働契約の当事者とはならない。この問題については、今後、立法化のプロセスにおいて明

確にしていく必要がある。 

 次に、労働者を直接使用する企業による過誤の場合、派遣労働者は即時に辞職する権利を

有する。派遣労働者を使用する企業の過誤については、本法律の第 38条に記載されている。

問題は、この「企業」が特に派遣元企業を指す場合である。第 38条に記載されている行為の

中には、派遣元企業において実施することが出来ないものもある。例えば、「労働契約による

労働保護または労働条件が提供されない場合」、「暴力、威嚇または非合法的に人身の自由を

制限する手段によって労働者に労働を迫った場合」、「規定・規則、指揮に違反し、危険な作

業を命じて労働者の安全に危害を及ぼした場合」が該当する。こうした過誤行為を犯す可能

性があるのは、派遣労働者を使用する企業である。こうしたことから、「派遣労働者を直接雇

用する企業」以外において行われた過誤行為についても、派遣労働者が「企業」に対して即

時辞表を提出する法的理由とすることができるのではないだろうか？ 

 第 3 に、派遣労働者の話し合いによる辞職と即時辞職の 2 種類の形式だけを規定している

ことである。労働者辞職には主に 3 つの形式がある。話し合いによる辞職、即時辞職、予告

辞職がそれである。予告辞職が取り上げられていないのは、様々な解釈を引き起こす。1 つ
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の解釈は、本条は派遣労働者の辞職の許可に関する条件について規定しているというもので

ある。つまり、派遣労働者を使用する企業が同意、または企業に過誤があった場合にのみ、

派遣労働者は辞職することができ、企業に過誤がない場合には、派遣労働者は『労働法』の

第 31条、本法律の第 37条によって予告辞職を行うことが出来ない、というものである。も

う 1 つの解釈は、「法律の条文で禁止されていないことは許される」という考え方に基づき、

本法律では派遣労働者の予告辞職を禁止していないので、派遣労働者も依然として予告辞職

の権利を有しているとするものである。 

 本法律の第 2項は、実質的に派遣労働者を使用する企業が労働者を送り返す権利だけを有

していることを規定し、労働契約を解除する権利については規定していない。これは派遣労

働者を使用する企業が労働契約の一方の当事者でないことによる。このことは一般の労働者

を解雇する場合と比べ、派遣労働者を「雇い止め」する際に直面する特殊な問題である。 

 例えば、派遣労働者を使用する企業は過誤を犯した派遣労働者に対して、彼を派遣元に送

り返し、派遣部門に派遣労働者との労働契約を解除させることしかできない。過誤を犯した

派遣労働者を解雇するかどうかは、派遣元企業が決定することとなる。派遣労働者が彼を使

用する企業から送り返された場合であっても、派遣元企業は依然としてその派遣労働者を引

き続き雇用し、派遣労働者を使用する他の企業に彼を派遣することができる。こうした点か

ら見て、派遣労働者の労働契約の解除に関連する問題は、非常に複雑であると言える。こう

した問題については、法律による規範化は容易であるが、実際に解決することは難しい。今

後、関連する行政部門においてさらに踏み込んだ規定がなされる必要がある。 

（１１）労働者派遣の適用範囲に関する規定 

 第 66条「労働者派遣は一般的に臨時的、補助的または代替的な作業職場において実施され

る」。 

 派遣労働の適用範囲をどのように制限するのかは、非常に複雑な作業を伴い、それは労働

者派遣という就業形態の定義を含む問題にも関係してくる。法律が労働者派遣について、臨

時的、補助的または代替的な労働であるととらえているのは、正確であるというべきである。

労働者派遣は労働市場を補完する役割を果たしている。 

（１２）「専属派遣」の禁止 

 第 67条「企業は労働者派遣部門を設立して本部門または所属部門に労働者を派遣してはな

らない」。 

 日本の労働者派遣法を参照すると、「専属派遣」を禁止している理由は、派遣会社が一社の

みのために労働者を派遣することが労働市場における失業問題を解決する上で何の役にも立

たないことによる。このタイプの派遣会社は、派遣労働者を使用する企業による法律回避を

手助けしているに過ぎない。 

 中国における「専属派遣」は、海外の場合と比べてさらに複雑な一面を有している。それ

は国有企業改革をサポートしてきた経緯に起因する。1990 年代中期に、レイオフされた労働



 - 11 -

者の再就職を順調に行うため、多くの大規模国有企業において独自の派遣会社が設立され、

余剰人員が派遣会社に移された後、相応の職場に派遣された。それらは、国有企業に存在す

る余剰労働力の再就業を目的として設立された派遣会社である。こうしたタイプの派遣会社

は、当該国有企業に子会社として属していた。 

 ただし、その後、国有企業でレイオフされた労働者の再就業が減少するのに伴い、これら

の国有大企業に依存していた派遣会社では、企業の余剰労働力の問題を解決するための派遣

を行うようになった。余剰労働力に対する派遣は、主に国有独占企業における雇用メカニズ

ムの行き詰まり状態を解決し、ベテラン労働者の「入るは易く、出るは難し」といった状況

を変えるためであった。こうしたタイプの派遣においては、労働市場における失業問題は解

決されない上、多くの“同一労働異なる賃金”といった現象が引き起こされることとなる。

立法によってこうした状況を禁止するのは、当然のことである。 
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日本の派遣労働者の現状と課題 

 

労働政策研究・研修機構  

研究員 高橋 康二  

 

１．日本の労働者派遣制度－規制緩和の歴史 

（１）概念 

 労働者派遣とは、自社が雇用する労働者を、他人の指揮命令を受けて、当該他人のために

労働に従事させることをいう。日本において、このような労働形態は、（一部の例外を除

き）職業安定法によって長らく禁止されてきたが、労働力の需給の適正な調整を図るべく、

1985 年に労働者派遣法（労働者派遣事業の適正な運営の確保及び派遣労働者の就業条件の

整備等に関する法律）が制定されることによって、一定の条件のもとで認められるようにな

った。 

 労働者派遣法が定める労働者派遣事業の形態としては、特定労働者派遣事業と、一般労働

者派遣事業とがある。特定労働者派遣事業は「常用雇用労働者」のみを派遣する派遣事業で

あり、届出制となっているのに対し、一般労働者派遣事業は「常用雇用以外の労働者」を派

遣する派遣事業であり、許可制となっている。なお、一般労働者派遣事業の許可を受けてい

れば「常用雇用労働者」を派遣することもできるため、1 つの一般労働者派遣事業所から、

「常用雇用労働者」と「常用雇用以外の労働者」の両方が派遣されることもある。 

 他方、実務においては、「常用雇用労働者」、「常用雇用以外の労働者」という法律上の概

念とは別に、いくつかの契約形態が発達してきた。第 1 は、派遣先が決まっているか否かに

かかわりなく、派遣会社との間に常に雇用関係が成立している形態である。このような形態

は、「常用型」の派遣労働と呼ばれる。第 2 は、派遣会社に登録し、派遣先が決まった段階

で派遣会社と雇用契約を結ぶ形態である。このような形態は、「登録型」の派遣労働と呼ば

れる。なお、第 1 の「常用型」には、当該の雇用関係が期間の定めのない雇用である場合と、

期間の定めのある雇用である場合とがある。ここでは、前者を「常用型・無期」、後者を

「常用型・有期」と呼ぶこととする。 

 繰り返しになるが、「常用型・無期」、「常用型・有期」、「登録型」という契約形態と、「常

用雇用労働者」、「常用雇用以外の労働者」という法律上の概念とは、必ずしも一致しない。

ただし、筆者が実施したヒアリング調査などを踏まえるならば、特定労働者派遣事業所の

「常用雇用労働者」の大半は「常用型・無期」の契約形態をとっており、一般労働者派遣事

業所の「常用雇用以外の労働者」の大半は「登録型」の契約形態をとっているとみなして差

し支えないと考えられる。 
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（２）労働者派遣制度の変遷 

 労働者派遣法が施行されたのは 1986 年 7 月であるが、同法は、以後何度か大きな改正を

経て現在に至っている。以下、施行当時の内容、1996 年、1999 年、2000 年、2004 年の改正

内容について述べる。 

 同法の施行時点で派遣労働の対象業務とされたのは、「ソフトウェア開発」、「事務用機器

操作」などの 13 業務だけであったが、その 3 カ月後に 3 業務が追加された。すなわち、労

働者派遣制度は、実質的に 16 業務のポジティブ・リスト方式でスタートした。 

 1996 年 12 月には、対象業務が 26 業務に拡大された。この時点でポジティブ・リストに

掲載されていた業務を、一般に「政令で定める 26 業務」という。 

 1999 年 12 月には、派遣労働の対象業務が、製造業務など一部の業務を除いて原則自由化さ

れた。これにより、対象業務の規定方式が、ポジティブ・リスト方式から、ネガティブ・リス

ト方式に転換された。 

 2000 年 12 月には、それまで禁止されていた紹介予定派遣（派遣先企業の社員になる前に、

まず派遣労働者として一定期間派遣先企業で就業し、派遣先企業と派遣労働者の希望が一致

した場合、派遣労働者を派遣先企業の社員として紹介する制度）が解禁された。 

 2004 年 3 月には、1999 年 12 月の時点でネガティブ・リストに掲載されていた製造業務に

おける派遣労働が解禁された。また、それと同時に、派遣労働者の受入期間の上限が緩和さ

れるとともに、紹介予定派遣の際の事前面接・履歴書送付等が解禁された。 

 総じて、これまでのところ、労働者派遣制度はほぼ一貫して規制緩和の道を辿ってきたと

いえる。 

 

２．派遣労働市場の動向－拡大から一転して「派遣切り」へ 

（１）派遣労働者数 

 派遣労働者数の推移を把握する際に最もよく用いられるデータとして、厚生労働省の業務

統計である「労働者派遣事業報告」の集計結果がある。このデータから、「特定労働者派遣

事業所の常用雇用労働者」、「一般労働者派遣事業所の常用雇用労働者」、「一般労働者派遣事

業所の常用雇用以外の労働者」の人数の時系列的な推移を、常用換算（いわゆるフルタイム

換算）した形で把握することができる。 

 図 1 は、その結果を示したものである。ここから、3 つのことが読み取れる。第 1 に、長

期的にみて、派遣労働者数は増加傾向にある。具体的には、1990 年度において 23 万 3,765

人であったものが、2000 年度には 53 万 7,063 人、2008 年度には 198 万 3,336 人へと増加し

ている。その背景には、企業側の人事戦略、働く側の就業意識の趨勢的な変化があると考え

られる。第 2 に、他方で、派遣労働者数が一時的に減少した時期もある。具体的には、1991

年から 1993 年にかけてと、1997 年から 1998 年にかけてである。1991 年から 1993 年は、い

わゆるバブル経済崩壊後の不況期であり、1997 年から 1998 年は国内金融機関の破綻に端を
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発する金融危機の時期に一致する。すなわち、派遣労働者数は長期的にみて増加傾向にある

が、細かく観察すると景気変動の影響も受けているといえる。第 3 に、特に 2000 年代に入

ってから、派遣労働者数が激増している。その背景には、派遣労働の対象業務のネガティ

ブ・リスト化（1999 年）、製造業務の派遣解禁（2004 年）といった制度改正があると考えら

れる。 

 

表１ 労働者派遣制度の変遷 

年 月 対象業務 受入期間の上限 紹介予定派遣 

1986 年 7 月 

労働者派遣法施行 

当初 13 業務＋追加 3 業務 

⇒「16 業務」 
不可 

1996 年 12 月 

改正法施行 
⇒「26 業務」に拡大 

行政指導により同一の労働

者について 3 年 

不可 

「26 業務」

 
同上 

1999 年 12 月 

改正法施行 

原則自由化 

（ネガティブ・リスト化） 

⇒港湾運送業務、建設業務、

警備業務、医療関連業務、

人事労務管理業務のうち使

用者側の直接当事者として

行う業務、弁護士・公認会

計士等、製造業務、を除く

あらゆる業務で派遣可能 

自由化業務 同一の業務に

ついて 1 年 

不可 

2000 年 12 月 

業務取扱要領改正 
同上 同上 可 

「26 業務」
上限なし 

 

自由化業務
同一の業務 

について 3 年 

可 

（条件緩和） 

2004 年 3 月 

改正法施行 

製造業務、医療関連業務（紹

介予定の場合）の派遣解禁 

製造業務 

同一の業務に

ついて 1 年

（2007 年 3 月

以降は 3 年） 

 

 資料出所：高橋康二『労働者派遣事業の動向―労働者派遣事業報告集計結果に基づく時系列データ―』 

  （労働新聞社 2006 年）5 頁を加筆修正。 
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図１ 派遣労働者数の推移 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

資料出所：厚生労働省「労働者派遣事業報告集計結果」より。 

注：本稿執筆時点（2010 年 9 月）において、2009 年度のデータは公表されていない。 

 

 図 2 は、総務省統計局「労働力調査」に基づき、就業者総数と派遣労働者数の推移をグラ

フ化したものである。ここで注目されるのは、派遣労働者数が増加した 1990 年代から 2000

年代にかけて、就業者総数がほぼ横ばいの状態であったことである。そのため、就業者総数

に占める派遣労働者数の割合は、2000 年には 0.6%であったが、2008 年には 2.2%へと上昇

している。 

 なお、図 2 からは、2008 年から 2009 年にかけて派遣労働者数が大きく減少していること

も読み取れる。これは、いわゆるリーマン・ショックに端を発する世界的な金融危機の影響

によるものであり、この時点を境に、派遣労働者が置かれた環境は大きく変化したと考えら

れる。この点については、（５）にて詳述する。 

 

（２）派遣労働者の属性 

 そもそも派遣労働者とはどのような人々で、どのような企業（派遣先）で働いているのだ

ろうか。以下、総務省統計局「就業構造基本調査」に基づいて、正社員（正規の職員・従業

員）、パートタイム労働者（パート）、派遣労働者（労働者派遣事業所の派遣社員）の個人属

性、企業属性を確認したい。なかでも特に、パートタイム労働者と派遣労働者の違いに注目

する。ここで、パートタイム労働者を比較対象とするのは、歴史的にみても人数の点からみ

ても、パートタイム労働者が日本の非正規雇用者を代表する存在だと考えられるからである。 
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図２ 就業者総数と派遣労働者数の推移 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  資料出所：財務省統計局「労働力調査」より。ただし、2001 年以前の派遣労働者数は「労働力調査特別 

調査」、2002 年以降の派遣労働者数は「労働力調査詳細集計」に基づく。 

注１：1999 年以前の「労働力調査」には、「派遣労働者」の区分がない。 

注２：「労働力調査」は世帯調査であるため、派遣事業所から収集したデータに基づく「労働 

者派遣事業報告集計結果」とは、数字が若干異なることがある。 

 

 表 2 は、その結果を示したものである。ここから、6 つのことが読み取れる。第 1 に、性

別をみると、パートタイム労働者の約 9割が女性であるのに対し、派遣労働者の 4割弱は男

性である。第 2 に、年齢をみると、パートタイム労働者では 40 代、50 代が多いのに対し、

派遣労働者では 20 代、30 代が多い。第 3 に、学歴をみると、パートタイム労働者では大

学・大学院卒は 6.8%にとどまるのに対し、派遣労働者では 18.2%が大学・大学院卒となっ

ている。第 4 に、職種をみると、パートタイム労働者はおおむね「生産工程・労務作業者」

（33.1%）、「事務従事者」（23.8%）、「サービス職業従事者」（20.5%）に 3 分されているが、

派遣労働者は「生産工程・労務作業者」（42.5%）、「事務従事者」（39.3%）にほぼ 2 分され

ている。第 5 に、産業をみると、パートタイム労働者では「卸売・小売業」（29.4%）が最

も多いのに対し、派遣労働者では「製造業」（43.4%）が最も多い。第 6 に、企業規模をみ

ると、パートタイム労働者では 99 人以下の企業で働く者が少なくないのに対し、派遣労働

者では 99 人以下の企業で働く者は 2 割程度であり、3 割以上が 1,000 人以上の大企業で働

いている。 

 このように、派遣労働者は、個人属性、企業属性の両方において、パートタイム労働者と

異なる側面を持っている。 

 

（３）派遣労働者の労働時間 

 派遣労働者の労働時間についてみてみたい。表 3 は、同じく「就業構造基本調査」によっ

て、正社員（正規の職員・従業員）、パートタイム労働者（パート）、派遣労働者（労働者派
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遣事業所の派遣社員）の 1 週間の労働時間を比較したものである。ここから、1 週間の労働

時間が 34 時間以下の者は、パートタイム労働者では 59.5%いるが、派遣労働者ではわずか

10.0%であること、派遣労働者においても、1 週間の労働時間が 49～59 時間、60 時間以上

という長時間労働者が、それぞれ 12.2%、4.9%いることがわかる。総じて、派遣労働者の労

働時間は、パートタイム労働者よりは正社員に近いといえる。 

 

表２ 派遣労働者の属性 

（％） （％）

男性 69.3 10.3 37.9 農業 0.8 1.3 0.3

女性 30.7 89.7 62.1 林業 0.1 0.0 0.0

漁業 0.2 0.1 0.0

鉱業 0.1 0.0 0.0

建設業 8.9 1.9 1.8

29歳以下 21.5 8.3 32.8 製造業 22.2 16.0 43.4

30～39歳 28.5 19.4 34.3 電気･ガス･熱供給･水道業 1.0 0.0 0.3

40～49歳 22.7 25.7 17.7 情報通信業 4.6 1.3 7.1

50～59歳 21.8 27.9 8.9 運輸業 6.3 3.6 6.3

60歳以上 5.6 18.6 6.3 卸売・小売業 14.6 29.4 10.8

金融・保険業 3.6 1.9 7.9

不動産業 1.1 1.0 0.9

飲食店，宿泊業 2.5 10.1 1.8

小学・中学 6.6 14.1 9.2 医療，福祉 10.6 15.1 5.9

高校・旧制中 39.6 54.3 45.6 教育，学習支援業 5.3 2.7 1.8

専門学校 12.9 11.8 12.9 複合サービス事業 1.1 0.7 0.2

短大・高専 8.0 13.0 14.0 サービス業 11.3 14.3 11.0

大学・大学院 32.9 6.8 18.2 公務 5.7 0.6 0.5

専門的・技術的職業従事者 19.2 8.0 5.1 1～4人 6.0 6.7 0.8

管理的職業従事者 1.4 0.0 0.0 5～9人 6.4 9.0 1.5

事務従事者 24.3 23.8 39.3 10～19人 6.7 9.5 2.7

販売従事者 13.7 11.7 6.0 20～29人 4.1 5.4 2.9

サービス職業従事者 6.4 20.5 4.8 30～49人 5.1 6.3 4.7

保安職業従事者 2.5 0.6 0.0 50～99人 7.0 8.5 10.3

農林漁業作業者 1.0 1.1 0.2 100～299人 10.4 11.1 17.8

運輸・通信従事者 4.4 1.1 2.1 300～499人 4.6 4.1 8.2

生産工程・労務作業者 27.2 33.1 42.5 500～999人 5.6 4.8 9.2

1000人以上 20.5 17.6 34.1

官公庁など 12.1 3.6 1.6

その他の法人・団体 11.6 13.4 6.2

産業 正社員

パートタイム

労働者
派遣労働者 企業規模 正社員

パートタイム

労働者
派遣労働者

年齢 正社員
パートタイム

労働者
派遣労働者

性別 正社員
パートタイム

労働者
派遣労働者

パートタイム

労働者
派遣労働者

学歴（在学中は除く） 正社員
パートタイム

労働者
派遣労働者

職種 正社員

 

 資料出所：総務省統計局「就業構造基本調査（2007 年）」より。 

 

表３ 派遣労働者の労働時間 

（％）

34時間以下 35～42時間 43～48時間 49～59時間 60時間以上

正社員 3.1 29.7 29.2 22.2 15.6

パートタイム労働者 59.5 26.4 8.6 3.6 1.7

派遣労働者 10.0 49.4 23.2 12.2 4.9
 

 資料出所：総務省統計局「就業構造基本調査（2007 年）」より。 

 注：年間就業日数が 200 日以上の者についての集計である。 
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（４）職種（業務の種類）ごとの特徴 

 上記（１）、（２）、（３）では、派遣労働者を一括りにして捉えてきたが、派遣労働者には、

職種（業務の種類）ごとにいくつかの特徴がある。その点を確認するため、まず、表 4 にお

いて、「労働者派遣事業報告集計結果」における「業務の種類」ごとの派遣労働者数の分布

を示す。その上で、表 5 において、派遣労働者数が 5万人以上である「ソフトウェア開発」、

「機械設計」、「事務用機器操作」、「財務処理」、「テレマーケティング」、「製造業務」の 6 つ

の業務について、「特定労働者派遣事業所の常用雇用労働者」、「一般労働者派遣事業所の常

用雇用労働者」、「一般労働者派遣事業所の常用雇用以外の労働者」の内訳（割合）を示す。

ここから、3 つのことが読み取れる。第 1 に、「ソフトウェア開発」、「機械設計」といった

技術職においては、過半数が「特定労働者派遣事業所の常用雇用労働者」となっている。す

なわち、技術職の派遣労働者の多くは常用型・無期であると考えられる。第 2 に、「事務用

機器操作」、「財務処理」、「テレマーケティング」といった事務職においては、「特定労働者

派遣事業所の常用雇用労働者」の割合は 5%に満たず、逆に、「一般労働者派遣事業所の常

用雇用以外の労働者」の割合が高い。 

 

表４ 業務の種類ごとの派遣労働者数 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

資料出所：厚生労働省「労働者派遣事業報告集計結果（2008 年度）」より。 

注１：（ ）内の番号は、「政令で定める 26 業務」の番号。 

注２：網掛は、合計が 5 万人以上の業務。 

常用雇用
労働者

常用雇用
以外の労働者

（1号）ソフトウェア開発 54,491 32,617 12,121 99,229

（2号）機械設計 36,097 27,221 5,295 68,613

（3号）放送機器等操作 2,494 1,866 607 4,967

（4号）放送番組等演出 2,342 1,577 798 4,717

（5号）事務用機器操作 20,749 181,129 246,920 448,798

（6号）通訳、翻訳、速記 295 2,616 3,055 5,966

（7号）秘書 263 2,412 3,407 6,082

（8号）ファイリング 1,720 13,312 16,745 31,777

（9号）調査 510 2,558 3,329 6,397

（10号）財務処理 1,457 48,906 27,135 77,498

（11号）取引文書作成 1,226 11,263 14,433 26,922

（12号）デモンストレーション 388 2,000 4,257 6,645

（13号）添乗 280 820 4,636 5,736

（14号）建築物清掃 1,748 3,328 1,869 6,945

（15号）建築設備運転、点検、整備 5,399 4,329 809 10,537

（16号）受付・案内、駐車場等管理 809 14,898 19,811 35,518

（17号）研究開発 13,072 21,639 13,282 47,993

（18号）事業の実施体制の企画、立案 1,144 2,206 1,270 4,620

（19号）書籍等の制作・編集 500 1,853 3,342 5,695

（20号）広告デザイン 221 1,454 1,868 3,543

（21号）インテリアコーディネーター 110 634 1,119 1,863

（22号）アナウンサー 38 98 100 236

（23号）OAインストラクション 823 3,243 3,016 7,082

（24号）テレマーケティング 1,718 31,788 38,212 71,718

（25号）セールスエンジニアの営業、金融商品の営業 2,407 3,327 2,963 8,697

（26号）放送番組等の大道具・小道具 221 242 312 775

（－－）製造業務 74,896 278,761 204,432 558,089

特定・常用雇用
労働者

一般

合計

（人）
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表５ 代表的６業務における派遣労働者の内訳 

 

 

 

 

 

 

 

 

         資料出所：厚生労働省「労働者派遣事業報告集計結果（2008 年度）」より。 

 

 すなわち、技術職の派遣労働者の多くは常用型・無期であると考えられる。第 2 に、「事

務用機器操作」、「財務処理」、「テレマーケティング」といった事務職においては、「特定労

働者派遣事業所の常用雇用労働者」の割合は 5%に満たず、逆に、「一般労働者派遣事業所

の常用雇用以外の労働者」の割合が高い。すなわち、事務職の派遣労働者の多くは登録型で

あると考えられる。これに対し、第 3 に、「製造業務」については、「特定労働者派遣事業所

の常用雇用労働者」の割合が 10%程度、「一般労働者派遣事業所の常用雇用以外の労働者」

の割合が 40% 弱となっている。すなわち、製造職の派遣労働者については、常用型・無期、

常用型・有期、登録型が、比較的混在していると考えられる。 

 このように、一口に派遣労働者といっても、技術職、事務職、製造職のいずれであるかに

よって主流である契約形態に違いがみられる。それでは、属性についてはどうだろうか。そ

こで、表 6 に、「就業構造基本調査」に基づき、派遣労働者の職種と個人属性（性別、年齢、

学歴）の関係を示す。ここでは、「専門的・技術的職業」が「技術職」を、「事務的職業」が

「事務職」を、「生産工程・労務作業者」が「製造職」を表していると考える。ここから、3

つのことが読み取れる。第 1 に、性別をみると、専門的・技術的職業と生産工程・労務作業

者では男性がそれぞれ 54.3%、60.4%であるのに対し、事務的職業では 90.1%が女性である。

第 2 に、年齢をみると、生産工程・労務作業者において 50 歳以上の割合が相対的に高い。

第 3 に、学歴をみると、専門的・技術的職業では大学・大学院卒が 45.6%であるのに対し、

事務的職業では 24.4%、生産工程・労務作業者では 10.9%となっている。 

 総じて、技術職には常用型・無期の高学歴の男性が、事務職には登録型の女性が、製造職

にはさまざまな契約形態の低学歴の男性が多いと考えられる。 

 

 

 

 

 

 

常用雇用
労働者

常用雇用
以外の労働者

（1号）ソフトウェア開発 54.9 32.9 12.2

（2号）機械設計 52.6 39.7 7.7

（5号）事務用機器操作 4.6 40.4 55.0

（10号）財務処理 1.9 63.1 35.0

（24号）テレマーケティング 2.4 44.3 53.3

（－－）製造業務 13.4 49.9 36.6
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労働者
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資料出所：総務省統計局「就業構造基本調査（2007 年）」より。 

 

（５）製造職における「派遣切り」 

 上記（１）にて、2008 年から 2009 年にかけて派遣労働者数が大きく減少していることに

触れた。この時期の派遣労働者数の大幅な減少は、派遣先による派遣労働者の中途解約・契

約打ち切り、それにともなう派遣会社での派遣労働者の解雇・雇止めによって生じたもので

あり、それらの全体を指して「派遣切り」という言葉も生まれるなど、社会的な注目を集め

た。以下、マクロデータを用いて、この時期の変化を概観する。 

  

図３ 雇用者総数と派遣労働者数の推移（2007 年～2010 年） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

資料出所：総務省統計局「労働力調査」（労働力調査詳細集計）より。 

  

 図 3 は、「労働力調査」に基づき、2007 年以降の雇用者総数と派遣労働者数の推移を示し

たものである。ここから、雇用者総数がピーク時の 5,500 万人台から約 100 万人減少した程
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技術的職業 労務作業者 （在学中は除く） 技術的職業 労務作業者

男性 54.3 9.9 60.4 小学・中学 1.8 1.2 15.8

女性 45.7 90.1 39.6 高校・旧制中 23.3 36.0 56.3

専門学校 14.7 13.5 12.3

専門的・ 生産工程・ 短大・高専 14.6 24.9 4.7

技術的職業 労務作業者 大学・大学院 45.6 24.4 10.9

29歳以下 32.6 29.2 35.4

30～39歳 43.8 42.6 28.8

40～49歳 12.8 19.7 17.3
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60歳以上 4.3 3.0 7.5

性別 事務的職業 事務的職業
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度であるのに対し、派遣労働者数はピーク時の 146 万人（2008 年 10 月～12 月）から 90 万

人（2010 年 4 月～6 月）へと、わずか 1 年半で 38.4％も減少していることがわかる。 

 同様の傾向は、労働者派遣事業所の業界団体が収集したデータからも読み取れる（図 4）。

これによると、派遣スタッフ実稼動者数の前年同期比指数は、2008 年 10 月～12 月以降

100％を割り込み、2009 年 10 月～12 月には 76.1％を記録している。 

 それでは、この時期に大幅に減少したのは、どのような職種の派遣労働者だろうか。そこ

で、「労働力調査」に基づき、2007 年から 2009 年にかけての職種別の派遣労働者数の推移

をみてみたい（図 5）。ここから、「事務従事者」や「専門的・技術的職業従事者」の派遣労

働者はさほど大きく減少していないのに対し、「製造・制作・機会運転及び建設作業者」（そ

の大半は製造職だと考えられる）の派遣労働者が、2008 年の 46 万人から 2009 年の 26 万人

へと、わずか 1 年で 43.4％も減少していることがわかる。 

 このように、製造職の派遣労働者が、いわゆるリーマン・ショックの影響を集中的に受け

たものと考えられる。 

 

図４ 派遣スタッフ実稼動者数の変動（前年同期比%） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

資料出所：日本人材派遣協会「労働者派遣事業統計調査」より。 

 

 

 

 

 

 

60

70

80

90

100

110

120

 

（％） 



 - 23 -

図５ 職種別、派遣労働者数の推移（2007 年～2009 年） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

資料出所：総務省統計局「労働力調査」（労働力調査詳細集計）より。 

 

３．派遣労働の実態－構造的問題 

（１）雇用不安  

 前節にて、日本の派遣労働者が、派遣労働市場の拡大から一転して「派遣切り」という目

まぐるしい環境変化に直面していることに触れた。他方で、「派遣切り」が行われる以前か

ら、派遣労働は、常にある種の構造的問題を抱えてきた。以下、原則としてリーマン・ショ

ック以前のデータを用いて、それらの問題を明らかにしていきたい。 

 構造的問題の第 1 は、雇用不安である。まず、派遣労働者のなかには、不本意な選択によ

って派遣労働者となった者が少なくないことを確認しておきたい。厚生労働省「就業形態の

多様化に関する総合実態調査」によって、現在の就業形態の選択理由として、パートタイム

労働者では「自分の都合のよい時間に働けるから」（55.9％）、「家計の補助、学費等を得た

いから」（42.4％）を指摘する者が多いのに対し、派遣労働者では、「正社員として働ける会

社がなかったから」（37.3％）を指摘する者が多い（表 7）。 

 そのこととも関連して、派遣労働者のなかには、（転職等によって）正社員に転換したい

と希望する者が少なくない。「就業構造基本調査」によれば、パートタイム労働者（パー

ト）のうち正社員（正規の職員・従業員）への転職を希望する者は 5.7％にとどまるのに対

し、派遣労働者（労働者派遣事業所の派遣社員）のうち正社員への転職を希望する者は

19.7％に上る。「就業形態の多様化に関する総合実態調査」をみても、パートタイム労働者

のうち正社員に変わりたいと希望する者は 16.8%であるのに対し、派遣労働者のうち正社員

に変わりたいと希望する者は 39.5%に上る（図 6）。 

 そして、派遣労働者が正社員への転換を希望する理由としてあげられるのが、現在の雇用

が相対的に不安定であることである。「就業形態の多様化に関する総合実態調査」によれば、

派遣労働者が正社員に変わりたいと希望する理由の第 1 は、「正社員の方が雇用が安定して

いるから」（85.0%）となっている（図 7）。 
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表７ 現在の就業形態の選択理由（複数回答 3 つまで） 

資料出所：厚生労働省「就業形態の多様化に関する総合実態調査（2007 年）」より。 

 

図６ 正社員への転換希望の状況 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

資料出所：（左）総務省統計局「就業構造基本調査（2007 年）」、（右）厚生労働省「就業形態の多様化に関する

総合実態調査（2007 年）」より。 
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勤務時間や労働日数が短いから 19.2 8.8
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就業調整（年収の調整や労働時間の調整）をしたいから 7.1 1.6

家計の補助、学費等を得たいから 42.4 16.1

自分で自由に使えるお金を得たいから 22.7 17.4
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組織に縛られたくなかったから 5.8 12.3
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図７ 派遣労働者が正社員に変わりたいと希望する理由（複数回答）  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

資料出所：厚生労働省「就業形態の多様化に関する総合実態調査（2007 年）」より。 

 

 それでは、派遣労働者が正社員に転換できる可能性はどのくらいあるのか。そこで注目さ

れるのが、2000 年に導入された紹介予定派遣制度である。「労働者派遣事業報告集計結果」

によって、「紹介予定派遣により労働者派遣された労働者数」、「紹介予定派遣で職業紹介を

経て直接雇用に結びついた労働者数」の推移をみると、紹介予定派遣制度の活用実績が着実

に伸びていることがわかる（図 8）。しかし、2008 年度においても紹介実績は 5 万件に満た

ない。また、紹介実績のなかには正社員以外の直用社員（契約社員など）になった者も含ま

れている。よって、今後拡大していく可能性は秘めつつも、現時点において派遣労働者が紹

介予定派遣制度を通じて正社員に転換する道が大きく開かれているとはいえないだろう。 

 

図８ 紹介予定派遣制度の活用状況 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

資料出所：厚生労働省「労働者派遣事業報告集計結果」より。 
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（２）正社員との賃金格差 

 構造的問題の第 2 は、正社員との賃金格差である。その点を確認するため、はじめに、派

遣労働者とパートタイム労働者の賃金を比較した後、正社員と派遣労働者の賃金を比較する。 

 2004 年度以降、「労働者派遣事業報告集計結果」において、特定労働者派遣事業所の派遣

労働者、一般労働者派遣事業所の派遣労働者それぞれの平均賃金が公表されている。また、

厚生労働省「賃金構造基本統計調査」によれば、パートタイム労働者の給与額を知ることが

できる。図 9 は、これらを用いて、派遣労働者とパートタイム労働者の時給（1 時間あたり

賃金）を比較したものである。ここから、時点によって若干の変動はあるものの、パートタ

イム労働者の時給は 1,000 円弱、一般労働者派遣事業所の派遣労働者は 1,000 円から 1,500

円程度、特定労働者派遣事業所の派遣労働者は 1,500 円から 2,000 円程度であることがわか

る。すなわち、パートタイム労働者と比較するならば、派遣労働者の賃金は決して低くない

といえる。 

 

図９ 派遣労働者とパートタイム労働者の時給（1 時間あたり賃金）の比較 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     資料出所：派遣労働者の時給は厚生労働省「労働者派遣事業報告集計結果」、 

          パートタイム労働者の時給は厚生労働省「賃金構造基本統計調査」より。 

     注：時点は、派遣労働者については年度、パートタイム労働者については暦年。 

 

 しかし、正社員と比較すると、無視できない賃金格差がある。図 10 は、「就業構造基本調

査」を用いて、正社員（正規の職員・従業員）と派遣労働者（労働者派遣事業所の派遣社

員）について、年齢階層別の平均所得を大まかに推計したものである。ここから、2 つのこ

とが読み取れる。第 1 に、派遣労働者の所得の水準が、正社員を大きく下回っていることで

ある。第 2 に、正社員の所得は 40代後半まで上昇するのに対し、派遣労働者の所得は 30代

前半で伸び悩み、ないし、頭打ちとなることである。 

 このような状況は、派遣労働者の意識にも反映されている。表 10 は、「就業形態の多様化
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に関する総合実態調査」に基づき、正社員、パートタイム労働者、派遣労働者の賃金に対す

る満足度を示したものである。ここから、正社員の満足度が最も高く、パートタイム労働者

がそれに次ぎ、派遣労働者の満足度が最も低いことがわかる。 

 

（３）低調な能力開発 

 派遣労働が抱える構造的問題の第 3 は、派遣労働者に対する能力開発が円滑に行われてい

ないことである。日本の労働者の能力開発のあり方に関する総合的な調査としては、厚生労

働省「能力開発基本調査」があるが、その調査票には「派遣労働者」という区分がないため、

派遣労働者と他の就業形態で働く労働者の能力開発の実態を比較できるデータはない。そこ

で以下、能力開発の実態の代理指標として、「就業形態の多様化に関する総合実態調査」で

調査されている「教育訓練・能力開発のあり方」に対する本人の満足度を取り上げる。 

 

図１０ 正社員と派遣労働者の年齢階層別平均所得 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

資料出所：厚生労働省「就業構造基本調査（2007 年）」に基づき、筆者が推計。 

注１：年齢階層別の平均所得は、所得階級の階級値をもとに推計している。 

注２：正社員と派遣労働者とで所得階級の区分が異なるため、正確な比較ではない。 

注３：正社員と派遣労働者とで勤務日数や労働時間が異なることにも留意が必要である。 

 

表８ 賃金に対する満足度 

 

 

 

 

 

  

資料出所：厚生労働省「就業形態の多様化に関する総合実態調査（2007 年）」より。 

注：満足度指数は、「満足」×2＋「やや満足」－「やや不満」－「不満」×2 により計算。 

 

 

（万円） 

 

（年齢） 

（％）

満足 やや満足
どちら

でもない
やや不満 不満 不明 満足度指数

正社員 12.0 27.5 25.1 24.6 10.0 0.8 6.9

パートタイム労働者 12.9 21.4 29.2 24.3 11.1 1.1 0.7

派遣労働者 7.3 24.0 24.8 25.8 17.1 0.8 -21.4
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 表 8 は、その結果を示したものである。ここから、正社員では「満足」、「やや満足」と回

答する者の割合が相対的に高いのに対し、派遣労働者では「不満」、「やや不満」と回答する

者の割合が相対的に高いことがわかる。 

 

表９ 教育訓練・能力開発のあり方に対する満足度 

（％）

満足 やや満足
どちら

でもない
やや不満 不満 不明 満足度指数

正社員 8.7 17.7 47.7 18.7 6.1 1.2 4.2

パートタイム労働者 4.5 8.0 60.2 14.0 6.3 7.0 -9.6

派遣労働者 4.5 10.4 54.5 16.7 11.8 2.1 -20.9  
 資料出所：厚生労働省「就業形態の多様化に関する総合実態調査（2007 年）」より。 

 注：満足度指数は、「満足」×2＋「やや満足」－「やや不満」－「不満」×2 により計算。 

 

 このような意識構造は、時系列的にみても安定している。表 9 は、同調査から得られる

「教育訓練・能力開発のあり方」についての満足度指数を、過去にさかのぼって示したもの

である。ここから、いずれの時点においても、正社員の満足度が最も高く、パートタイム労

働者がそれに次ぎ、派遣社員の満足度が最も低いことがわかる。 

 

図１１ 教育訓練・能力開発のあり方に対する満足度の推移（指数） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

資料出所：厚生労働省「就業形態の多様化に関する総合実態調査」より。 

注：満足度指数の計算方法は、図 10 に同じ。このように、派遣労働は、雇用の安定性、賃金、 

能力開発の点において、無視できない問題を抱えていると考えられる。 
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（４）常用型・無期という働き方 

 上記（１）、（２）、（３）では、派遣労働者を一括りにして議論してきた。しかし、前述の

通り、派遣労働には複数の契約形態がある。特に注目されるのは、常用型（無期）と登録型

という対照的な契約形態が存在することである。この両者で、雇用の安定性、賃金、能力開

発の点において何らかの違いがないだろうか。以下、筆者が過去に実施したアンケート調査

の再集計により、この点を確認してみたい。 

 まず、雇用の安定性についてみてみたい。表 10 は、常用型・無期と、常用型・有期また

は登録型との間で、「雇用・就業の安定性」に関する満足度がどう異なるかを示したもので

ある。常用型・無期の回答数が少ないので注意が必要であるが、ここから、常用型・無期で

は「満足」、「やや満足」と回答する者の割合が相対的に高いのに対し、常用型・有期または

登録型では「不満」ないし「やや不満」と回答する者の割合が相対的に高いことがわかる。 

 

表１０ 契約形態と「雇用・就業の安定性」に関する満足度 

（％）

満  足 やや満足
どちらとも

いえない
やや不満 不  満 N 満足度指数

常用型・無期 10.5 42.1 31.6 15.8 0.0 19 47.3

常用型・有期または登録型 12.7 23.8 31.7 15.9 15.9 63 1.5
 

資料出所：労働政策研究・研修機構「日本人の働き方調査（2005 年 8 月～9 月）」のデータを、筆者が再集計。 

注１：調査票において「期間の定めのない雇用契約である」と回答した者を常用型・無期、「期間を定めた雇用

契約である」と回答した者を常用型・有期または登録型、とした。 

注２：満足度指数は、「満足」×2＋「やや満足」－「やや不満」－「不満」×2 により計算。 

 

 次に、賃金についてみてみたい。図 12 は、常用型・無期の技術職の派遣労働者と、登録

型の事務職の派遣労働者の年齢階層別平均賃金を示したものである。ここから、登録型の事

務職の派遣労働者の場合、年齢上昇にともなう賃金上昇幅が 10%に満たないのに対し、常

用型・無期の技術職の派遣労働者の場合、40%以上上昇することがわかる。技術職という職

種の特性も加味する必要があるが、常用型・無期の派遣労働者においては、少なからず賃金

上昇が期待できるものと考えられる。 

 最後に、能力開発についてみてみたい。表 10 は、常用型・無期と、常用型・有期または

登録型との間で、「仕事に役立つ能力や知識を身につける機会」に関する満足度がどう異な

るかを示したものである。ここから、常用型・無期では「満足」、「やや満足」と回答する者

の割合が相対的に高いのに対し、常用型・有期または登録型では「不満」ないし「やや不

満」と回答する者の割合が相対的に高いことがわかる。 
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図１２ 契約形態と年齢階層別平均賃金 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  資料出所：常用型（無期）については、東京大学社会科学研究所人材ビジネス研究寄付研究部門「第 1 

回技術者の働き方とキャリアに関するアンケート（2008 年 1 月～ 3 月）」、登録型については、

同寄付研究部門「派遣スタッフの働き方と意識に関するアンケート（2005 年 10 月）」のデー

タを、筆者が再集計。 

  注：29歳以下の賃金を 100 とした値である。 

  

表１１ 契約形態と「仕事に役立つ能力や知識を身につける機会」に関する満足度 

（％）

満  足 やや満足
どちらとも

いえない
やや不満 不  満 N 満足度指数

常用型・無期 5.3 31.6 31.6 21.1 10.5 19 0.1

常用型・有期または登録型 7.9 17.5 41.3 22.2 11.1 63 -11.1  

資料出所：労働政策研究・研修機構「日本人の働き方調査（2005 年 8 月～ 9 月）」のデータを、筆者が再集計。 

注１：調査票において「期間の定めのない雇用契約である」と回答した者を常用型・無期、「期間を定めた雇用

契約である」と回答した者を常用型・有期または登録型、とした。 

注２：満足度指数は、「満足」×2＋「やや満足」－「やや不満」－「不満」×2 により計算。 

 

 このように、全体としてみるならば、派遣労働は雇用の安定性、賃金、能力開発という点

で無視できない問題を抱えているといえるが、常用型・無期という働き方についていうなら

ば、問題は相対的に小さいものと考えられる。 

 

４．法改正の方向性－雇用の安定が焦点 

（１）改正案のポイント 

 このような状況のなか、2010 年 3 月、労働者派遣法の改正案（労働者派遣事業の適正な

運営の確保及び派遣労働者の就業条件の整備等に関する法律等の一部を改正する法律案）が
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閣議決定され、国会に提出された。同改正案は、2010 年秋の臨時国会にて継続審議される

こととなっているが、その主要な点についてまとめると、以下のようになる。 

 第 1 に、不安定雇用の温床をなくすとの観点から、製造業務派遣の原則禁止、登録型の派

遣労働の原則禁止といった事業規制が盛り込まれている。ただし、「常用雇用労働者」の場

合は製造業務派遣を認める、「政令で定める 26 業務」については登録型の派遣労働を認める

など、例外も含まれている。 

 第 2 に、派遣労働者の雇用の安定を促進する観点から、派遣会社が、有期雇用の派遣労働

者（登録型または常用型・有期の派遣労働者）から無期雇用の派遣労働者（常用型・無期の

派遣労働者）への転換を推進する措置を講じることを努力義務として定めている。 

 第 3 に、派遣労働者の待遇を改善する観点から、派遣会社が、同種の業務に従事する派遣

先の労働者との均衡を考慮しつつ、賃金の決定、教育訓練や福利厚生の実施等について配慮

しなければならないと定めている。 

 総じて、これまでほぼ一貫して規制緩和の道を辿ってきた労働者派遣制度を、規制強化す

ることが狙いであるといえる。 

 

（２）関係諸団体の考え方 

 労働者派遣事業所の業界団体である日本人材派遣協会は、2010 年 9 月、「労働者派遣法改

正に向けての基本的な考え方」を提示し、改正案に対する同協会の考え方を表明した。これ

によれば、同協会は、派遣労働が「経済社会の発展に必要不可欠なシステム」であるという

基本的な認識のもと、規制強化に反対している。改正案の重要な柱となっている製造業務派

遣の禁止についても、「企業の競争力を損ね、雇用意欲を冷やし、海外への生産シフトが進

む」などの悪影響が大きいことを指摘している。 

 日本経団連は、2007 年 6 月の「規制改革要望」において、派遣労働者の受入期間の上限

の撤廃を盛り込むなど、かねてより派遣労働の規制緩和を推進する立場をとってきた。2010

年 1 月の「2010 年版経営労働政策委員会報告」においても、「登録型派遣を禁止することは、

迅速な人材確保や働き方など企業側、働く側双方のニーズへの対応などを考えた際、労働市

場に混乱をもたらしかねない」として、法改正によって規制が強化されることに反対の立場

を表明している。 

 日本労働組合総連合会は、これらとは異なり、かねてより派遣労働の規制強化を推進する

立場を表明してきた。2009 年 12 月発行の「連合白書」においても、「派遣切り」問題への

対応が強化される方向で議論が進むことを歓迎するとともに、格差の問題、能力開発の問題

への対応も喫緊の課題であることを主張している。 
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（３）小括 

 派遣労働の規制強化が、これまで派遣労働者として働いていた人々、派遣先企業の労働者、

ひいては日本社会全体にいかなる影響を与えるのかについては、議論が分かれるところであ

り、改正案の適否を一概に判定することはできない。そこで、以下、これまでにみてきた派

遣労働市場の動向、派遣労働の実態と、改正案のポイントとを照合する形で、本稿の結びと

したい。 

 2008 年秋以降、製造職種において「派遣切り」が集中的に発生するなど、派遣労働市場

は大きな環境変化に直面している。また、それ以前からも、登録型の形態で働く派遣労働者

の多くが雇用不安を抱いていた。改正案は、例外規定を残しつつも製造業務派遣、登録型の

派遣労働を原則として禁止するとともに、有期雇用の派遣労働者の無期雇用化（＝登録型ま

たは常用型・有期から常用型・無期への転換）を推進することなど定めている。この点にお

いて、改正案は、派遣労働市場の動向、派遣労働の実態と対応するものとなっているといえ

る。 

 他方、派遣労働の実態をみると、約 9 割が 1 週間に 35 時間以上働いているにもかかわら

ず、正社員の所得の水準を大きく下回る、年齢の上昇にともなって所得が上昇しない、能力

開発が低調であるといった問題も存在した。これらの問題に関連して、改正案は、派遣会社

が、同種の業務に従事する派遣先の労働者との均衡を考慮して賃金や教育訓練等について配

慮するよう定めている。しかし、現状において、正社員と派遣労働者の賃金格差はきわめて

大きく、改正案の規定によって早期にこの問題が解決されるとは考えにくい。また、派遣会

社による教育訓練についても、費用負担の面などで課題があり、どの程度の実効性があるの

かは不明である。 

 総じて、今回の改正案は、派遣労働者の雇用の安定を主たる狙いとするものであり、賃金、

能力開発にかかわる問題については、今回の改正案とは別の形で対策を講じる必要性が大き

いといえよう。 
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【バックデータ一覧】 

 

付属統計表１（図１）                         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（人）

常用雇用

労働者

常用雇用

以外の労働者

1986年 47,568 9,771 30,028 87,367

1987年 76,710 20,307 46,307 143,324

1988年 71,923 29,136 65,174 166,233

1989年 73,697 37,552 84,128 195,377

1990年 80,565 47,632 105,568 233,765

1991年 87,613 64,929 130,601 283,143

1992年 80,909 69,533 111,617 262,059

1993年 69,934 68,416 97,630 235,980

1994年 68,883 69,996 99,421 238,300

1995年 69,630 73,087 112,240 254,957

1996年 68,941 82,886 146,703 298,530

1997年 66,328 93,957 179,774 340,059

1998年 72,754 72,885 161,275 306,914

1999年 62,859 112,856 218,787 394,502

2000年 135,451 137,392 264,220 537,063

2001年 141,111 157,450 313,535 612,096

2002年 150,781 187,813 354,824 693,418

2003年 138,887 236,519 368,234 743,640

2004年 146,387 274,813 469,034 890,234

2005年 156,850 455,782 626,200 1,238,832

2006年 220,734 645,767 651,687 1,518,188

2007年 303,192 741,644 727,512 1,772,348

2008年 332,230 844,789 806,317 1,983,336

特定・

常用雇用

労働者

一般

合計
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付属統計表２（図２）             付属統計表３（図３） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

付属統計表４（図４）       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（万人）

就業者総数 派遣労働者数

1986年 5,853

1987年 5,911

1988年 6,011

1989年 6,128

1990年 6,249

1991年 6,369

1992年 6,436

1993年 6,450

1994年 6,453

1995年 6,457

1996年 6,486

1997年 6,557

1998年 6,514

1999年 6,462

2000年 6,446 36

2001年 6,412 45

2002年 6,330 43

2003年 6,316 50

2004年 6,329 85

2005年 6,356 106

2006年 6,382 128

2007年 6,412 133

2008年 6,385 140

2009年 6,282 108

(万人）

雇用者総数 派遣労働者数

2007年1～3月 5,521 121

2007年4～6月 5,600 132

2007年7～9月 5,577 136

2007年10～12月 5,545 145

2008年1～3月 5,485 145

2008年4～6月 5,576 131

2008年7～9月 5,532 140

2008年10～12月 5,562 146

2009年1～3月 5,472 116

2009年4～6月 5,489 105

2009年7～9月 5,488 102

2009年10～12月 5,465 111

2010年1～3月 5,450 98

2010年4～6月 5,453 90

（％）

派遣スタッフ

実稼働者数

（前年同期比）

2007年1～3月 106.4

2007年4～6月 106.9

2007年7～9月 103.9

2007年10～12月 103.1

2008年1～3月 104.2

2008年4～6月 101.0

2008年7～9月 100.6

2008年10～12月 98.1

2009年1～3月 89.9

2009年4～6月 80.4

2009年7～9月 79.2

2009年10～12月 76.1

2010年1～3月 81.8

2010年4～6月 88.7
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付属統計表５（図５） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

付属統計表６(図６) 

 

 

 

 

 

 

 

付属統計表７（図７） 

 

 

 

 

 

 

 

 

付属統計表８（図８） 

 

 

 

 

 

 

 

（％）

転職希望者 正社員への転職希望者

パートタイム労働者 13.3 5.7

派遣労働者 28.8 19.7

他の就業形態に変わりたい 正社員に変わりたい

パートタイム労働者 18.1 16.8

派遣労働者 43.0 39.5

（％）

より多くの収入を得たいから 67.2

正社員の方が雇用が安定しているから 85.0

キャリアを高めたいから 19.7

より多くの収入を得たいから経験を深め、視野を広げたいから 25.1

自分の意欲と能力を十分に活かしたいから 29.9

専門的な資格・技能を活かしたいから 8.4

家事・育児・介護等の制約がなくなる（なくなった）から 3.3

その他 8.4

（人）

(万人）

2007年 2008年 2009年

専門的・技術的職業従事者 9 9 7

事務従事者 49 51 49

販売従事者 8 7 6

保安職業、サービス職業従事者 7 9 6

農林漁業作業者 1 0 0

運輸・通信従事者 3 3 2

採掘作業者 - - -

製造・制作・機械運転及び建設作業者 45 46 26

労務作業者 13 14 10

2004年度 2005年度 2006年度 2007年度 2008年度

紹介予定派遣により労働者派遣された労働者数 19,474 32,991 44,891 53,413 58,762

紹介予定派遣で職業紹介を経て直接雇用に結びついた

　労働者数
10,655 19,780 27,362 32,497 49,021
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付属統計表９（図９） 

 

 

 

 

 

付属統計表１０（図１０） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

付属統計表１１（図１１） 

 

 

 

 

 

付属統計表１２（図１２） 

 

（％）

1999年 2003年 2007年

正社員 2.7 13.2 4.2

パートタイム労働者 2.4 -4.5 -9.6

派遣労働者 -22.4 -18.8 -20.9

（円）

2004年 2005年 2006年 2007年 2008年

特定・派遣労働者 2,000 1,782 1,770 1,631 1,885

一般・派遣労働者 1,426 1,315 1,321 1,192 1,407

パートタイム労働者 928 974 969 993 999

（万人）

正社員 派遣労働者

15～19歳 204.8 157.6

20～24歳 256.6 191.8

25～29歳 326.1 224.3

30～34歳 382.6 226.7

35～39歳 420.0 218.6

40～44歳 442.0 208.1

45～49歳 447.1 207.2

50～54歳 442.6 196.3

55～59歳 426.2 200.9

（29歳以下＝100）

事務職（登録型） 技術職（常用型）

29歳以下 100.0 100.0

30～39歳 102.3 128.1

40歳以上 106.5 144.1
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韓国の派遣労働制度の現状と課題 

 

韓国労働研究院 

人的資本研究本部長 

 キム・スンテク 

１．序論 

 FTA（Free Trade Agreement）などを通じた地域経済統合や情報通信技術の発展等、最近の

世界経済の内外の環境の変化により、企業間競争が深刻化し、人材活用においても競争激化

が続いている。このような変化に対応して、多くの企業がコア人材のみを雇用し、その他の

人材は多様な就業形態にアウトソース（outsourcing）する傾向を見せている。こうした変化

の影響により、企業は必要な時だけ人材を活用（Just In Time）する方法を追求し、多様な形

態の雇用（日雇い、臨時雇い、契約社員、派遣、下請け、請負等）を活用するようになる反

面、労働者は非正規労働の拡大と労働条件の低下という否定的な影響を受けるようになった。 

 1998 年に発効した「派遣労働者保護等に関する法律」（以下、「派遣法」と略称）は、こ

のような状況下、派遣労働者の権益保護のために制定された法律で、その目的は 2 つに要約

される。 

 まず、この制度を導入することにより、実質的に無法状態で派遣労働をしている労働者を

保護しながら、一方では既存労働者の雇用安定を侵害しないことである。もう 1 つは、雇用

形態の柔軟化を通じて、企業が労働市場で適切な人材を円滑に確保できる労働市場機能を活

性化することである。 

 しかし、この 2 つの目標は、制度の細部を制定する過程で、互いに相反する現象がしばし

ば現れ、結局は企業と労働者がそれぞれの立場から交渉する方向で整理された1。例をあげ

れば、派遣許容業種の範囲を拡大する場合、市場機能の活性化を追求できる一方、既存労働

者の雇用の安定が侵害される可能性があるため、許容業種をポジティブ（positive）リスト

により 26 業種に制限した。 

 基本的に求職者が派遣労働を選ぶのは、なかなか就職できない求職者が、容易に求人情報

と教育訓練の機会を得、求職活動にかかる費用と努力を節約できるためである。また、正規

労働者になる前に職務経歴が必要な人、一定期間だけ仕事ができる人、フレキシブルな勤務

時間や勤務期間を望む人、特定の専門職種で仕事をする人など、個人の事情により派遣労働

の方が就業機会を得やすい場合である。一方、企業が派遣労働を利用するのは、派遣の特性

を利用した人材管理が必要な場合や、内部における人材登用が難しい場合に、効率的な管理

システムを利用できるためである。すなわち、派遣先企業の立場では、一時的な要因で発生

                                                      
1 キム・スンテク(2001)の実態調査結果によれば、現行の労働者派遣制度は、労働市場機能の円滑化、企業の

人材管理の効率性の増大などの肯定的な成果を一部分達成しており、派遣労働者を取り囲む労働環境は、少し

ずつ改善されている。しかし、制度導入初期から予想されていた２つ政策目標が相反する労働者派遣制度の根

本的な問題は、解消するのが難しい状況である。 
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する人材需要を充足させることができ、採用などの人事・労務管理の負担を軽減できるとい

う長所がある。 

 このように基本的には肯定的な面があるにもかかわらず、現実はその長所をうまく生かせ

ずにいる。求職者は他に職を得ることができず、やむを得ず派遣労働者になる場合が多く、

派遣先は単に賃金等の労働費用を節減し、雇用調整を容易にするという意図から派遣制度を

使う場合が多い。このため、労働者間の差別的な待遇が問題となっている。また、現実を見

ると、派遣労働者を保護するために労働者派遣法を制定したにもかかわらず、この法の対象

にならない類似した雇用形態（請け負いなど）はより拡大しており、これらは常に派遣法違

反を犯す可能性が高い。またこれらの労働者の労働条件は、派遣労働者より劣悪な場合が多

い。このような現実は、派遣業界が発展できない要因であるとともに、1998 年に派遣とい

う雇用形態を合法化した基本趣旨にも反するといわざるを得ない。 

 派遣労働の特殊性は、派遣労働に関連性を有する正規労働者、派遣先企業、派遣元企業、

派遣労働者の立場がすべて異なることから発生する。正規労働者は、派遣労働を拡大した場

合、正規労働者を代替する方向に展開するのを憂慮する立場からこれに反対する。一方、現

実的に派遣労働に対する需要があり、より効率的な人材管理を望む企業では、派遣労働の拡

大を要求する。最近、政府は派遣労働のポジティブ・リストの範囲が狭い点を指摘し、これ

を拡大する方向で法改正を検討しているが、正規労働者は派遣労働の存在自体が間接雇用を

拡大させ、労働搾取の手段として活用されているとして、「派遣法撤廃、直接雇用拡大」を

スローガンにキャンペーンを行っている。このような利害の衝突は、派遣制度が抱える根本

的な問題である。こうした葛藤を緩和して派遣制度自体を合理的に補完することはできない

だろうか。  

 

２．労働者派遣制度の現状と特徴 

（１）派遣労働の現状 

 派遣労働に対する公式統計は、労働省が 1998 年に「派遣労働者の保護等に関する法律」

を制定し、派遣元を合法化して以来公表されている。2009 年上半期の「派遣元の労働者派

遣事業報告書の集計」によれば、派遣許可企業は 1,367 社で、派遣法施行以降最も高い数値

を記録している。法が制定された 1998 年には 789 社であった派遣事業許可企業の数は、合

法化と規制緩和の影響で急増し、2000 年下半期に 1,357 社で頂点に達した後、一時減少し

たが、2007 年から再び増加傾向に変わり、現在は 1,367 社に達している。 

 一方、派遣労働者数は、2003～2004 年に一時的に減少した例外もあるが、継続的に増加

して、2009 年上半期現在で 7 万 7,779 人に達している。 

 ただし、この数は就業者全体の約 0.3%、賃金労働者の中では約 0.5%で、全体に占める割

合は非常に小さい。 

 派遣事業許可企業数に対する実績企業の比率は、1998 年の 71%から増加し、1999～2000
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年には多少減少したが、以降増加傾向となり、2006 年に 79.9%に達した後、約 75～75.5%の

範囲に収まっている。現在の許可企業数に対する実績企業の比率は 75.5%である。 

 実績のある企業 1 社当たりの平均派遣労働者数は 75 人で、2006 年から 70 人ラインを超

えているが、2007 年を除いては 80 人を超えることはない。平均派遣先数は 2009 年上半期

10.3 社を記録している。 

 派遣実績のない企業は全体の 24.5%に当たる 335 社で、100 人未満の労働者を派遣した企

業は 61.5%、841 社と、まだ派遣元は零細企業が多数を占めている。派遣労働者の平均賃金

は、継続的に増加しており、現在月平均 130万ウォンである。地域別では、ソウル・京畿地

域に 74.4%の派遣元企業が集中しており、地域による隔たりが大きい。 

 派遣労働に関連した統計数値は継続的に充実の方向に向かっているが、2000 年以後はそ

の傾向が鈍化しており、大幅な変化は見られない。 

 

表１ 派遣元企業の状況 

(企業数、人、％、千ウォン) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 資料: 労働省内部資料「派遣元の労働者派遣事業報告書の集計」2009 年上半期 

 

 

 

派遣先数

2009年上半期 1,367 1,032(75.5) 10,594 77,779 75 10.3 1,296

2008 1,326 995(75.0) 10,835 77,691 78 10.9 1,277

2007 1,208 915(75.7) 10,670 75,020 81 11.7 1,232

2006 1,076 860(79.9) 10,055 66,315 77 11.7 1,168

2005 1,153 890(77.2) 9,056 57,384 64 10.2 1,134

2004 1,061 829(78.1) 8,081 49,589 60 9.7 1,111

2003 1,114 859(77.1) 8,512 53,369 62 9.9 1,104

2002 1,243 901(72.4) 7,784 63,919 71 8.7 1,182

2001 1,257 868  (69) 7,187 57,763 67 8.3 910

2000 1,357 820  (60) 7,054 53,029 65 8.6 869

1999 1,244 832  (67) 6,488 53,218 64 7.8 814

1998 789 564  (71) 4,302 41,545 74 7.6 829

派遣先数
派遣

労働者数

派遣労働者

の平均賃金

派遣元企業 実績企業当たりの平均

認可企業数 実績企業数
派遣

労働者数
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表２ 派遣労働者の規模別派遣元の状況 

            (企業数、％) 

 

 

 

 

 

 

 

 資料：表 1 と同じ。 

 

表３ 地域別派遣元企業の状況 

                                                                                       (企業数、％) 

 

 

 

 

 

 

資料：表 1 と同じ。 

 

表４ 派遣期間別派遣労働者の状況 

  (人、％) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

              資料：表 1 と同じ。 

 

 現在、派遣が許されている業務の中で、最も多いのは（常用としての業務基準）事務支援

従事者（37.3%）である。続いて顧客関連事務従事者が 9.5%を占めている。 

 この順位には過去と比べて大きな変化はないが、2009 年上半期に「個人保護および関連従

事者」が 5位圏内に新たにランクインした。基本的にすべての業種が含まれる「一時・断続

的業務」においては、単純組立て労務従事者、その他の製造関連単純労務従事者、生産事務

従事者の順で多く活用されている。 

 一般的に、常用の派遣業務従事者（ 78.7%）が、一時・断続的業務従事者の割合

（21.3%）に比べて高い比率を占めているが、2009 年上半期には 2008 年と比べると 1.3%ポ

イント減少している。 

区　分 計 ソウル、江原 釜山、慶南 大邱、慶北 京畿 光州、全羅 大田、忠清

1,367 653 92 86 364 98 74

(100) (47.8) (6.7) (6.3) (26.6) (7.2) (5.4)

1,326 639 92 74 347 95 79

(100) (48.2) (6.9) (5.6) (26.2) (7.2) (6.0)

2009年上半期

2008年

100人 ～

300人未満

1,367 335 729 112 130 61

(100) (24.5) (53.3) (8.2) (9.5) (4.5)

1,326 331 676 120 143 56

(100) (25) (51) (9) (10.8) (4.2)

300人以上0人 50人未満

2009年上半期

2008年

区　分 計
50人 ～

100人未満

区　分 2009年上半期 2008年 増　減 (増減率)

77,779 77,691

(100) (100)

18,691 17,116

(24.0) (22.0)

 9,631 10,087

(12.4) (13.0)

 8,943 10,078

(11.5) (13.0)

15,000 15,089

(19.3) (19.4)

25,514 25,321

(32.8) (32.6)

計 88 (0.1)

1年～2年未満 1,575 (9.2)

9カ月～1年未満 △456 (△4.5)

6カ月～9カ月未満 △1,135 (△11.3)

3カ月～6カ月未満 △89 (△0.6)

3カ月未満 △193 (△0.8)
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表５ 派遣労働者の主な業務(常用の派遣対象業務) 

      (人、％) 

 

 

 

 

 

 

 

 注：事務支援従事者とは、一般事務補助員、ワープロ操作員、事務用機器操作員、資料入力事務員、秘書

等を意味する。 

 資料：表１と同じ。 

 

表６ 派遣労働者の主な多数業務(一時∙継続的業務) 

 (人、％) 

 

 

 

 

 

 注：単純組立て労務従事者とは車両、電気・電子装備、ゴム・木・革製品組立て員を意味する。 

 資料：表 1 と同じ。 

 

表７ 派遣理由別の派遣労働者の現況 

                                          (人、％) 

 

 

 

 

    資料：表 1 と同じ。 

 

業務内容 派遣労働者数 業務内容 派遣労働者数

事務支援従事者 22,858(37.3) 事務支援従事者 23,333(37.6)

顧客関連事務従事者 5,796 (9.5) 顧客関連事務従事者 5,798 (9.4)

自動車運転従事者 3,961 (6.5) 自動車運転従事者 4,025 (6.5)

個人保護および関連従事者 3,577 (5.8) 電気․通信販売従事者 3,815 (6.2)

飲食調理従事者 3,345 (5.5) 飲食調理従事者 3,499 (5.6)

2009年上半期 2008年

業務内容 派遣労働者 業務内容 派遣労働者

単純組立て労務従事者 7,001(42.2) その他の製造関連単純労務従事者 7,377(47.0)

その他の製造関連単純労務従事者 5,649(34.1) 単純組立て労務従事者 5,165(32.9)

生産事務従事者   936 (5.6) 手動包装および商標付着従事者   818 (5.2)

2009年 2008年

区　分 2009年上半期 2008年 増　減 (増減率)

計 77,779 (100) 77,691 (100) 88 (0.1)

常用の派遣業務 61,190(78.7) 61,995(79.8) △805 (△1.3)

一時的∙断続的な派遣業務 16,575(21.3) 15,696(20.2) 879 (5.6)
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表８ 派遣対象業務別労働者数 – 常用の派遣業務基準 

 (人) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        資料：表 1 と同じ。 

業務内容 労働者

コンピュータ関連専門家の業務 1,178

行政、経営および財政専門家の業務 196

記録保管員、司書および関連専門家の業務 128

翻訳家および通訳士の業務 185

創作および公演芸術家の業務 572

映画、演劇および放送関連専門家の業務 266

コンピュータ関連準専門家の業務 1,759

その他電気工学技術工の業務 382

通信技術工の業務 438

製図技術従事者、CADを含む業務 935

光学および電子装備技術従事者の業務 1,684

正規教育以外の教育準専門家の業務 97

その他教育準専門家の業務 76

芸術、芸能および競技準専門家の業務 2,253

管理準専門家の業務 93

事務支援従事者の業務 22,858

図書、郵便および関連事務従事者の業務 549

集金および関連事務従事者の業務 3,257

電話交換および番号案内事務従事者の業務 394

顧客関連事務従事者の業務 5,796

個人保護および関連従事者の業務 3,577

飲食調理従事者の業務 3,345

旅行案内従事者の業務 29

ガソリンスタンド店員の業務 1,301

その他小売企業店員従事者の業務 934

電話通信販売従事者の業務 3,059

自動車運転従事者の業務 3,961

ビル掃除従事者の業務 847

守衛および警備員の業務 545

駐車場管理員の業務 32

配達、および検針関連従事者の業務 478

合　計 61,204
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表９ 派遣対象業務別労働者数 – 一時・断続的業務 

                                        (人) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                資料：表 1 と同じ。  

 

業務内容 労働者

輸送および通信業一般管理者 24

コンピュータシステム専門家 7

ネットワーク関連専門家 4

マルチメディア資料製作専門家 2

その他のコンピュータ関連専門家 2

コンピュータ操作員 86

光学および録画装備技術従事者 21

放送および通信装備技術従事者 29

産業安全、保健および品質検査従事者 97

総務および人事事務従事者 42

企画事務従事者 59

広報事務従事者 16

販売事務従事者 11

その他の販売関連事務従事者 18

統計事務従事者 6

資材事務従事者 9

生産事務従事者 936

一般事務支援従事者 649

代金収納およびチケット販売事務従事者 55

案内事務従事者 42

電話交換および番号案内事務従事者 16

旅行関連事務従事者 23

受付事務従事者 3

顧客関連事務従事者 245

その他保安サービス従事者 1

小売業販売従事者 48

林産物および林業植物関連従事者 2

電子装備設置従事者 7

ボイラー操作従事者 1

自動組立てライン操作従事者 12

自動車組立て従事者 7

電気および電子装備組立て従事者(家庭用を除く) 91

家庭用電気器具組立て従事者 343

金属、ゴムおよびプラスチック製品組立従事者 38

繊維、革および関連製品組立従事者 35

貨物列車車掌、信号および輸送従事者 1

家事補助従事者 126

守衛、警備および関連従事者 86

町の清掃員および関連従事者 55

単純組立て労務従事者 7,001

手動包装および商標取り付け従事者 579

その他の製造関連単純労務従事者 5,649

貨物取扱い従事者 91

合　計 16,575
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 業界関係者の見解によれば、関連業界の規模の拡大はあったが、許容業種の制限と、関連

企業等の専門性不足、過度な料金競争、派遣先の意識不足等により、零細な企業等が未だ多

く存在しており、脆弱な収益構造のため全体的に競争力が足りないのが現在の派遣元企業の

実情であるという。 

 主に多国籍企業で成り立っている先進国の人材派遣元企業（Temporary Work Agency, 

Staffing Service Agency）と比較するとき、国内企業は競争力において非常に遅れをとってい

るが、その原因として次のような要因を指摘することができる。短い歴史、業種制限により、

外国企業のように専門性を獲得できていない現実（業種の制限と共に、国内派遣先は派遣労

働者を主に単純な職務に従事する業種に使用しており、専門職種中心に活動をする外国企業

の経験を習得しにくい）、韓国の労働市場の特性上、外国のようにマーケティング、ノウハ

ウ、専門性等を中心に企業活動を展開するというより、人的ネットワークを通した活動が中

心であるため、差別化された営業戦略が存在しないこと、派遣労働者の需要者である派遣先、

すなわち企業が持つ派遣業サービスに対する誤った認識2、企業等の過度な価格競争によっ

て形成されている需要者主導の市場(Buyer’s Market)、特定の業種に対する教育訓練を提供す

る能力を持った国内企業がごく少数であるという状況、等がある。 

 したがって、国内企業の競争力向上のためには、法規制の改善と共に、使用者の意識変化

等、労働市場の変化をも含む包括的な改善が必要である。 

 

（２）派遣労働の特徴 

 労働市場の側面における派遣労働は、なかなか就職できない求職者に求人情報と教育訓練

の機会を提供することができ、求職活動にかかる費用と努力を節約できるだけでなく、人材

採用に困難を感じている企業に対して効率的な人材供給ができるという長所がある。 

 また、正規労働者になる前に就業経歴が必要な人、一定期間だけ仕事ができる人、フレキ

シブルな勤務時間や勤務期間を望む人、特定の専門職種で仕事をする人など、個人事情によ

り派遣労働が適している場合もある。また、派遣先の立場としては、一時的な要因から発生

する人材需要を充足させることができ、採用等の人事・労務管理の負担を軽減できるという

長所がある。しかし、一部の派遣先では、単に非正規労働者の 1 つの形態として派遣労働者

を採用し、賃金等の労働費用を節減して雇用調整をしやすくしようとする意図が依然として

あるため、正規労働者との差別的な待遇が問題となっていた。 

 このような派遣労働の特殊性は、正規労働者、派遣先（企業）、派遣元、派遣労働者の立

場がすべて違うという点から発生する。 

 派遣法の施行にまつわる議論は、正規労働者側は派遣制度が正規労働者を代替する方向に

                                                      
2 外国の場合、派遣業は登録型で派遣先が希望する教育訓練を併行しており、これに対するサービス費用(Fee)

を支払っているのに対し、韓国の企業は派遣元が募集型で派遣労働者を使用する以外にない形態となっている。

特別な注文をしない残余人員を活用する募集形態であり、訓練のような追加的なサービスに対する需要や費用

の支払いに対する意識が形成されていない状況である。 
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使われるのを憂慮し「派遣制度撤廃」を主張する反面、労働市場の柔軟性拡大という側面か

らは企業側が「対象および期間の拡大」を要求しており、現在も激しく意見が対立している。

さらに、派遣労働の制限にもかかわらず、その他の非正規労働者（用役、下請け）が拡大し

ていく状況が見られるため、派遣元企業等は、現行制度が派遣労働者を保護できず、かえっ

て制限していると指摘する3。 

 労働市場の機能的な側面において、派遣先が派遣労働を利用する理由は、第 1 に、新規労

働者を雇用するときに発生する新規雇用費用、教育訓練費用と、正規労働者を雇用するとき

に発生する付加給与、および非生産時間等に対する費用が節減でき、即戦力の労働者を速や

かに探すことができるという点である。第 2 に、季節要因や景気変動によって発生する一時

的な人材需要に対し、正規労働者の雇用調整なしに労働量を調節でき、雇用の柔軟性を持つ

ことができるという点である。第 3 に、常用雇用するには難しいが、特殊な業務に専門担当

者が必要な場合、その必要な期間だけ専門担当者を活用できるという点である。反面、この

ような派遣労働者の使用に対して正規労働者側が憂慮するのは、企業費用の節減と雇用の柔

軟性を追求することによって、既存労働者の業務が代替可能な人材としての派遣労働の使用

に拡大されていくこと、すなわち正規労働者が引き受けなければならない業務を派遣労働者

が代替することになり、さらに既存労働者の雇用安定性が揺らぐ可能性があるという点であ

る4。 

 一方、派遣労働者は、正規労働者と同じ種類の仕事をしている場合に、給与や社会保障、

同僚との関係、労働条件および指揮監督、今後の展望などを考えると、不当な差別にあって

いると感じている。 

 

３．労働者派遣制度の問題と改善方向5 

（１）韓国の労働者派遣制度の問題点と 2006 年の法改正 

 学界を中心に主張されてきた労働者派遣制度の問題点は、2006 年 11 月 30 日の国会で通

過した非正規労働者保護法案で相当数扱われた6。この法案の効果がどのように現れるかに

対しては議論があるが、ここではその提起された問題の中から、労働者派遣制度に関連した

事項のみ取り扱うことにする。 

①登録型派遣に対する管理および監督 

 労働者派遣事業の現状によれば、常用労働者と見なされる派遣労働者の割合が増加してい

るが、まだかなりの程度、登録型派遣が行われている。 

                                                      
3  他の非正規労働者とは異なり、派遣労働で続けて働きたい労働者であっても、期限の上限に至ればそれ以上

合法的な派遣労働者として働くことはできない(今回の非正規職保護立法では、その他の非正規職に対しても雇

用擬制に対する適用を義務化した)。 
4  その他にも、中間搾取の可能性、労働組合の機能弱体化等も、ここで憂慮されている点である。 
5  本章は、キム・スンテク（2001）の内容から現在の状況を考慮して再整理されたものである。 
6  改正された法案の内容は、2007年7月1日から適用されている。 
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 もし登録型派遣が現実に行われているならば、労働基準法が禁止している中間搾取の可能

性があり、派遣労働者の雇用安定性も深刻な脅威を受けることになる。今回の法案改正では、

派遣給与額の書面通知などの補完的な内容は含まれているが、この問題を直接扱ってはいな

い。今後の改正では、派遣元の認可を審査するとき、このような形態の派遣に対して評価で

きる規定を作成し、特に中間搾取をなくすために、担当行政当局の管理・監督を徹底しなけ

ればならない7。 

 

②差別禁止 

 派遣労働者に対する差別の問題に対して、過去の派遣法にある差別禁止の原則は、派遣労

働者に対する均等処遇を規定しているが、今回の改定内容では、派遣労働者を含んだ非正規

労働者に対する不合理な差別処遇の禁止を明文化し、差別的処遇があった場合、労働委員会

を通じてこれを是正できる手続きを新設した。罰則も強化されたが、是正方法として差別的

行為の中止命令、労働条件の改善命令、適切な金銭補償などの多様な解決方法を採択したこ

とがより有用と思われる。 

 

③擬制雇用条項の具体化 

 過去の派遣法には、2年間の契約延長の上限に到達した場合、擬制雇用、すなわち「雇用し

たものとみなす」という条項があるが、この条項が実質的な効力を発揮できていないという

指摘が多かった。今回の改正では、雇用擬制でない直接雇用義務を付与し、対象業務違反、

無許可派遣などのすべての違法派遣に対しても雇用義務の適用を義務化し、これに違反した

場合の罰則を強化した。しかし、雇用義務の趣旨によれば、当然雇用されるべきであるが、

上限期間に到達した時、交渉力で優位にある企業が、派遣元や派遣労働者を代えて使うこと

に対し、抑止力があるかどうかについては懸念する声が多い。したがって今後、直接雇用義

務制度の効果を観察し、その効果によりこの方法をどのように改正していくかについて、再

び議論する必要がある。 

 

④交渉力の均衡追求 

 現実的に派遣元と派遣先の間は、派遣契約の一方的な解約や派遣先による派遣労働者の選

考など、交渉力が対等ではない。このような問題は順次緩和される傾向にあるが、相変わら

ず存在している。キム・スンテク（2001）で提案された「関連協会」が現在結成され、活動

をしているので、交渉力の喪失を防止するためには、多くの派遣元企業が協会に加入し、協

会内で自主的に規約を作り派遣元の交渉力を強化していく努力が必要である。特に、契約期

間中の派遣先の一方的な契約解約に対しては、派遣労働者の賃金および派遣元の損害に対す

                                                      
7 ドイツは原則的に常用型派遣だけを許容しており、日本の場合、常用型派遣と登録型派遣労働に対して規制

が異なる(キム・ソヨン、2001)。 
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る責任まで、派遣先に負わせる必要がある8。 

 

⑤業務範囲調整の可能性と派遣元の専門性の向上 

 派遣元の専門性が確保され、非正規労働者に対する権利保護が確定した状況ならば、派遣

許容業務の範囲を制限しなくとも、派遣制度の特性により調節されるであろう。 

 しかし、現在のように派遣制度が限られた業種だけに許容される場合、派遣許容業種の範

囲は、市場の需要変化に応じて、継続的に議論されなければならない課題である。特に、正

規労働者がほとんど担当せず、大部分非正規労働者が担当している業務分野と、特別に短期

的（temporary）、または補助のスタッフ（staff）を必要とする分野に対しては、労働者の権

益という側面から、派遣労働との相対比較が必要である。 

 業務分野の制限の拡大において、もう 1 つ考慮しなければならない事項は、専門性と特殊

性を持った派遣元と派遣労働者が必要とされる可能性の高い業務分野を、対象分野に入れる

必要があることである。労働者派遣制度の否定的な効果は、大部分この制度が専門性や特殊

性を確保できなくなっているという点から起きている。労働者派遣制度を、臨時雇いなどの

他の非正規労働者に比べ、優れた労働者の権益保護を保障する制度に発展させるためには、

派遣元、または派遣労働者の専門性や特殊性の確保が重要である。 

 

⑥派遣労働者と非正規労働者間の代替性  

 キム・スンテク（2001）は、派遣労働者とその他の非正規労働者との代替性に対して、つ

ぎのような指摘をしている。 

 合法性の有無はともかく、現実的に派遣労働者とその他の非正規労働者の代替性が存在す

る以上、業務範囲や契約期間に変更を加えても、大きな変化をもたらすことができない。す

なわち、労働者派遣制度に対する改善措置により派遣労働者の権益を強化しても、派遣先企

業が派遣労働の代わりに他の非正規労働者を活用し、依然として差別的な雇用を続けるなら

ば、このような政策は効力を発揮できない。したがって、労働者派遣制度の改善問題は、非

正規労働者に関連した制度全体と連携して改善されなければならない。 

 今回の法改正では、非正規労働者に対する差別禁止が明文化され、労働委員会に差別是正

の手続きが備わり、期間制および短時間労働に対しても 2 年の使用期間を限度として雇用義

務が付与され、短時間労働者の超過労働時間が週 12 時間に制限されるなどの措置が導入さ

れた。 

                                                      
8  日本の場合、1999年の労働者派遣法改正時、派遣先の一方的な契約解約による派遣元企業に対する損害賠償

責任規定と、派遣先企業が不当に派遣元企業の派遣労働者選抜権を侵害できないように防止する規定を新設し

ている(キム・ソヨン、2001)。 

 また、派遣労働が存在するEUの大部分の国家では、派遣労働者の健康と安全に対する義務は派遣元と派遣先

が分担する場合が多く、ベルギーでは派遣先が派遣労働者を不当に扱った場合、派遣先を雇用主と同様に取扱

い、その義務を課している。 
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 したがって、過去の制度と比較する場合、非正規労働者の保護立法は、派遣労働者とその

他の非正規労働者との代替性を緩和できる基礎的な仕組みができたと見ることができる。し

かし、現実的にこの法案の効果がどのように現れるかについてはまだ不明である。 

 特に、このような法の規制を避け、企業が派遣労働者や法に明示された非正規労働者を使

用せず、法に関連しない他の形態の雇用を利用するようになるならば、現在の法の効力はか

えって副作用として現れるであろう。したがって、非正規労働者の関連立法は、依然として

改善の余地を残しており、法が適用される企業の管理・監督の重要性は非常に大きい。 

 

（２）根本的な問題の改善の必要性（業務範囲と契約期間を例に） 

 労働者派遣制度の業務範囲と使用期間の問題は、先に言及した労働者の権益保護と人材需

給の活性化という 2 つの目標が最も激しく対立する部分である。しかし、労働者派遣制度を

取りまく現実は、この条件をどのように変化させるにしても、意図する目的を達成し難い状

況にある。まずつぎの例を検討してみることにしよう。 

 もし労働者派遣制度が正規労働者に採用される前の検討過程として規定され、派遣期間が

1 年以上、または現在のように 2 年の継続雇用とされる場合、必ず正規労働者として採用さ

れなければならないという制度制定が可能ならば、業務の範囲をあえて制限する必要はない。

しかし、いくらでも他の非正規労働者との代替が可能な現実において、このような仮定は成

立しない。 

 それならば、部分的な業務範囲の拡大はどうであろうか。現在、非正規労働者で大部分が

構成されている業務を、派遣労働対象業務に含むならば、どのようなことが起こるであろう

か。もし労働者が、派遣労働者より臨時雇いであることが有利ならば、労働者は臨時雇いを

望むが、派遣先は派遣労働者を使おうとするであろうし、もし派遣労働者として就職するこ

とが有利ならば、逆の現象が起こるであろう。 

 契約期間の上限問題も同じである。短期労働者（temporary worker）としての派遣労働な

らば、現在実質的に 2 年の上限は問題ないが、これを延長して 2 年以上の契約期間を許容す

るならば、派遣先は派遣労働者をそのまま非正規労働者の要員として維持していくであろう

し、現在のように 2 年の期間を維持するとしても、擬制雇用を他の非正規労働者を使う場合

も含まれるように拡大解釈して強力に管理するならば、派遣先は派遣労働でない他の形態の

非正規労働者を活用する可能性が高くなる。 

 したがって、合法性の可否を問わず、現実的に派遣労働者とその他の非正規労働者の代替

性が存在する以上、業務範囲や契約期間に変更を加えても、その変更で期待される目的を達

成できない。 

 同様に、その他の労働者派遣制度に対する改善措置が、いくら派遣労働者の権益を強化し

ても、その他の非正規労働者に対する保護措置が伴わない以上は、このような政策は効力を

発揮しないであろう。それゆえ、労働者派遣制度の改善問題は、非正規労働者と関連した制
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度の改善全体と連携して考慮されなければならない。 

 非正規労働者に対する総体的な制度構築は、様々なシナリオを考えることができる。例え

ば、派遣労働者以外の非正規労働者が、労働者の権利を正当に守ることができない雇用形態

ならば、このような非正規労働者の使用に対して、法規定を厳格に適用してその使用を減少

させる一方、派遣労働者としての採用を容易にさせ、派遣労働者の権益保護を現実的に可能

なように改善し、非正規労働者を「保護される」派遣労働者の範疇に盛り込む。同時に、派遣

労働者の権利（社会保険加入、超過勤務手当ての支給、労働条件の書面契約化と労働者への

正確な情報提供、派遣労働者の権益が侵害されないように団体交渉活動の保障など）を確実

に保障するために、徹底した管理・監督を実施するならば、労働者派遣制度の契約期間と業

務範囲の柔軟化も可能となるであろう。 

 

（３）結び 

 労働者派遣制度が導入されて 20 年余りが過ぎた現在も、法制度施行前に議論され指摘さ

れていた問題点は、程度の差はあるが依然として残っている。この制度が導入されてから、

目的としていた効果はある程度達成されている、という研究もあり9、その成果の程度は、

制度が安定していくにつれ、徐々に拡大してつつある10。結論として、数多く議論されてき

た労働者派遣制度は、短期的に全面的な改正を必要とはしておらず、現在の制度が抱える問

題点を補完する方向に改善されることになる。 

 しかし、依然として根本的な問題は解決されていないため、労働者派遣制度の長期的な発

展のためには、非正規労働者としてのすべての雇用形態に対する総合的な制度によって修

正・補完されなければならない。 

 まず、韓国で実質的に使われている労働者派遣制度の性格の究明が必要である。制度導入

期には、労働者派遣制度は、一時的、季節的、景気の変動要因などにより発生する人材に対

する需要を、短期労働者（temporary worker）を使うことで解決しようとする意図が大部分

を占めていた。しかし、現在雇用されている派遣労働者は一種の非正規労働者で、労働者リ

ース（employee lease）の機能を主に担っている。したがって、現在雇用されている派遣労

働者の権益保護とともに、これらに対する労働力需給の円滑化を同時に行うためには、果た

して現在の労働者派遣制度がいかなる雇用形態のために存在しており、労働市場の変化とと

もにどのような方向に変わっていくのかに対する考え方を、政府の立場で明確に表明しなけ

ればならない。 

                                                      
9  派遣労働者の労働条件等に関する基準確立、派遣労働者の雇用安定と福祉増進、人材需給の円滑化 
10 実態調査分析の結果の他に、専門家たちの意見も、現在存続する制度の全般的な改編は、労働者派遣制度に

対してある程度の安定を維持している労使の立場に再び波紋を起こすため望ましくなく、現制度を維持する基

調で、部分的な補完が望ましいというのが多数であった。しかし一方では、労働者派遣制度の肯定的効果は、

単純に制度が広く知られ安定期に入ってきたためであり、制度自体の純粋な機能が強化されているわけではな

い、との指摘もある。 
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 つぎに、労働者派遣制度は、あらゆる形態の非正規労働者と代替関係にあるため、その期

間と業務範囲に対する規定を厳密に守るのが難しいという特性を持っている。したがって、

非正規労働者全体に対する定義、範囲、違法行為、権益保護などとともに今後の発展策が出

てくるとき、はじめて労働者派遣制度は根本的な改善対策を打ち出すことができる。もし、

他の形態の非正規労働者雇用への転換と代替が現実的に可能であり、これらに対する明確な

法規定と労働監督が難しいならば、労働者派遣制度の改善が行われても、結局他の非正規雇

用形態として問題は残ることになるであろう。したがって、非正規労働者全体に対する政策

方向を定めると同時に、労働者派遣制度の改善策もその一部分として扱われなければならな

い。 

 最後に、もし労働者派遣制度が、現在のように折衝型の制度のまま存続するならば、派遣

労働者が正規労働者、または本人が希望する雇用形態に転換できるような制度が必要となる。

したがって、正規労働者としての雇用を促進するための制度的支援と、教育・訓練を供給す

る職業能力開発事業を真剣に検討しなければならないであろう。 
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日本の派遣労働者のキャリアと働き方 

―「派遣労働者のキャリアと働き方」調査から― 

 

労働政策研究・研修機構 

 奥田栄二、小野晶子、郡司正人1
 

 

１．はじめに 

 2008年夏のアメリカの金融危機に端を発し、秋のリーマンショックを経て、今なお日本は

不況から脱することが出来ずにいる。この不況で、雇用は冷え込み、特に非正規労働者は、

2008年10月から2009年 6 月までに、企業の雇用調整によって約21万6,000人が失職すると厚

生労働省が発表した。その内訳の中で派遣労働者は約 6 割ともっとも割合が大きい。中で

も、製造業に従事する者の雇止めの割合が 9 割を超えている。このことが「派遣切り」と

称され社会問題化した。 

 図 1 は、2008年10月から2009年 6 月までの都道府県別の派遣労働者の雇止めの状況であ

る。愛知の派遣労働者の雇止め数は20,460 人と全国集計の中でも突出している。一方で、オ

フィスワークが中心である東京（535人）と、大阪（1,517人）は少ない。愛知以外、雇止め

数の多い地域は、長野（7,077人）、静岡（5,815人）、岐阜（5,533人）、三重（5,427人）、神奈

川（5,273人）、山形（4,589人）、福島（4,591人）、広島（4,421人）といずれも工場が集積し

ている地方であり、「派遣切り」は大都市圏よりも、地方に打撃を与えたことがわかる。 

 派遣労働は雇用のバッファになっているため、景気や企業業績の変動により契約が打ち切

られることもあり、 1 つの職場で長く働き続けられる保証はない。日本では今なお、キャリ

ア形成や能力開発は期間の定めのない「正社員」を中心に企業内部で行われ、「非正社員」

が外部労働市場を渡り歩きながらキャリア形成していくことは難しい。派遣労働者など、期

間の定めのある雇用者は、長期的なキャリア・パースペクティブを持てないことが問題と 

なっている。 

 もう 1 つの問題は、派遣労働者が20～30歳代に集中しているということである。この年代

は、職業経験と能力を蓄積して、40歳以降のキャリアにつなげていく必要がある。しかし、

1990年代半ばから2000年代半ばまでの「就職氷河期」と呼ばれる約10年間に、高校や大学を

卒業した若者が正社員として採用されず、多くが非正規労働者となっている。今後、多くの

若者が非正規労働者として、キャリア開発の外に置かれたならば、日本の将来は危ない。人

的資源しかない我が国にとって、若年層のキャリア開発は急務なのである。 

 本稿では、2010年 2 ～ 3 月に労働政策研究・研修機構（JILPT）で実施した派遣労働に関

するアンケート調査（総称「派遣労働者のキャリアと働き方調査」）を元に、派遣労働者の

                                                      
1 フォーラムでは、郡司正人が報告した。 
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キャリア形成の現状を述べる。本調査は、派遣元、派遣先、派遣労働者3者に対して実施さ

れており、多面的にキャリア形成の状況をみることが出来る。 

 本稿の構成は以下の通り。第 1 に派遣労働者の業務と仕事内容についてみる。どのような

業務でどのくらいの難易度の仕事を行っているのか。能力の向上は果たせるのか。第 2 に賃

金と派遣料金の関係である。業務によって賃金はどのように異なるのか。能力向上は賃金上

昇につながるのか。第 3 に派遣労働者の年齢についてである。採用における年齢差別は法律

で禁じられているものの、派遣労働者には「35 歳の壁」があるといわれている。はたして

何歳くらいまで働き続けることが出来るのか。職種によって差はあるのか。第 4 に派遣労働

者の属性と意識について、第 5 に、派遣労働者の働き方の希望についてみていく。最後に派

遣労働から正社員への転換の状況である。派遣労働から正社員へどの程度転換がみられるの

か。派遣労働は正社員への「足がかり（ステッピング・ストーン）」としての機能があるの

か。以上のことについて報告する。 

 

図１ 都道府県別 派遣労働者の雇止めの状況 

 

 

 

 

派遣労働者雇止め数（人） 

福島 
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広島 

出所）厚生労働省発表（2009 年 5 月 29 日）データを元に作成 
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２．調査データについて2 

 本論に入る前に、本稿で使用する調査データについて説明をしておきたい。使用する調査

データは、派遣元、派遣先、派遣社員の 3 つである。 

 派遣元調査は全国の労働者派遣事業所、5,000箇所（内訳：特定労働者派遣事業所2,500箇

所、一般労働者派遣事業所2,500箇所）を対象としている。派遣事業所には、毎年、各都道

府県労働局に対し労働者派遣事業報告書の提出義務があり、2008年度に提出した事業所のう

ち、稼働者数が10名以上の事業所を対象とし、無作為抽出した。有効回収数は1,620件、有

効回収率は32.4％。 

 派遣先調査は、派遣労働者が多い6業種（製造業、情報・通信業、金融・保険業、サービ

ス業、卸売・小売業、運輸業3）に該当し、従業員30人以上の全国の事業所を対象としてい

る。帝国データバンクより10,000事業所を無作為抽出した。有効回収数は3,085件、有効回

収率は30.9％。うち、派遣労働者がいる事業所は1,212件であった。 

 派遣社員調査の調査対象は、上記の派遣先調査で対象とした事業所に勤める派遣労働者で

ある。配布方法は派遣先事業所から労働者へ配布してもらい、直接労働者から郵送回収とい

う方法をとった。配布数は合計80,000票で、有効回収数は4,473件、有効回収率は配布数合

計に対して5.6％。擬似的母数4に対して46.1％。 

 調査期間は2010年 2 月15日から 3 月22日である。 

 

３．派遣労働者のキャリアと働き方 

（１）業務と仕事内容 

 日本の派遣労働の業務は、事務系派遣、製造業務派遣、技術系派遣の大きく 3 つに分か

れる。表 1 は派遣先事業所における派遣業務の割合を示している。もっとも割合が大きいの

は「一般・営業事務・データ入力等」（51.4％）である。10％以上の割合を示しているのは、

「一般・営業事務等（自由化業務）」（10.2％）、「情報処理システム開発」（10.2％）、「その他

製造」（15.7％）である。 

 表 1 の46種の業務のうち、表2では観察数が20以上の業務についての仕事の難易度につい

てみている。派遣業務でもっとも多い「一般・営業事務・データ入力等」は、「ほとんど指

示に従い行う、定型的な仕事」（49.6％）の割合が高い。「金融事務」では、その割合が

78.8％と突出して高いことが分かる。また、製造業務や軽作業系の派遣業務に関しても、

「ほとんど指示に従い行う、定型的な仕事」とする割合が高い。「一般事務・営業事務…」に

関しては、「一通り仕事が出来るようになる習得期間」として 1 ～ 3 カ月をあげる事業所が

大半であるのに対し、製造業務や軽作業業務に関しては 1 週間～ 1 カ月と、さらに簡単な仕

                                                      
2  詳細については、JILPT 調査シリーズ No.78（派遣元）、79（派遣先）、80（派遣労働者）を参照。 
3  運輸業については、中分類の「道路貨物運送業」と「倉庫業」に限定。 
4  派遣労働者の正確な母数が不明であるため、擬似的に計算した。派遣先調査から、派遣労働者が就業してい

る事業所は 39.3％（1,212 事業所）、これに配布数の平均 8 部を欠けて 9,696 が擬似的母数。 
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事が中心であることがわかる。 

 

表１ 派遣先における派遣業務割合 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

データ出所）派遣先調査、複数回答。 

注）網掛部分は 10％以上の業務。 

 

 一方、自身の判断が求められる仕事は、「情報処理システム開発」、「機械設計」などであ

る。これらの業務の習得期間は、1～3 カ月をあげる事業所が多いが、1 年以上と答える事業

所割合も他に比べて高い。これらの業務は専門知識や経験のベースがあって、派遣先の仕事

を習得する期間と考えられ、未経験者が従事して習得できる期間でないことに注意が必要で

ある。 

 表 3 は、業務別にみた業務未経験者受け入れの有無である。「経理、会計」、「情報処理シ

ステム開発」、「その他技術、クリエイティブ職」、「機械設計」、「研究開発」などの業務につ

いては、業務経験者のみ受け入れている事業所が多く、より専門性が高いことが示唆されて

いる。一方、未経験者の受け入れが多い業務は、「金融事務」、「テレフォンオペレーター」、

「テレマーケティングの営業」、製造業務および軽作業業務である。「一般事務・営業事務

…」に関しても 6 割の事業所において業務未経験者を受け入れており、未経験者への門戸が

広いことが分かる。 

 

 

 

 

（％） （％）

大分類 小分類 1212(100.0) 大分類 小分類 1212(100.0)

一般・営業事務・データ入力等 51.4 機械設計 7.4

一般・営業事務等（自由化業務） 10.2 放送機器等操作 1.9

ファイリング 5.3 放送番組等における大道具・小道具 0.2

財務 3.5 放送番組等演出 1.2

経理・会計 7.1 アナウンサー 0.2

金融事務 6.8 建築物清掃 1.5

貿易・国際事務・取引文書作成 3.2 建築設備運転・点検・整備 0.7

受付・案内 9.6 インテリアコーディネーター 0.2

秘書 2.7 研究開発 7.5

通訳・翻訳・速記 3.2 調査 1.1

テレフォンオペレーター 3.0 駐車場管理 0.5

その他の事務職 3.7 事業実施体制の企画、立案関係 1.2

医療事務 1.7 その他の専門職 4.5

医療・福祉・介護関連職 5.3 製造業務系 電気機械器具組立・修理 3.1

テレマーケティングの営業 2.7 半導体・電子機器製造組立・修理 1.4

セールスエンジニア、金融商品の営業 1.1 輸送用機械組立・修理 1.6

販売 2.9 その他の製造 15.7

デモンストレーター 0.7 運送・運送補助 1.8

添乗 - 倉庫作業 6.1

その他の営業・販売関連職 1.9 その他の軽作業 6.3

ＯＡインストラクター 2.1 2.6

情報処理システム開発 10.2 2.6

編集・印刷・ＤＴＰオペレーター 2.2

広告デザイン 1.6

その他の技術・クリエイティブ職 2.2

軽作業系

業務 業務

その他上記に該当しない業務

無回答

オフィス

ワーク系

医療・福祉

系

営業・販売

系

ＩＴ技術・

クリエイ

ティブ系

その他専門

職系
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表２ 派遣業務別、仕事の難易度 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

データ出所）派遣先調査  
注）観察数20以上の業務を抜粋。網がけ部分は合計値より 5 ポイント高い数値。 

 

表３ 派遣業務別、業務未経験者受け入れの有無 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
               データ出所）派遣先調査 
              注）観察数20以上の業務を抜粋。網がけ部分は合計値より5ポイント高い数値。 

(％)

総　数

ほとんど指示に

従い行う、定型

的な仕事

おおむね指示を

仰ぎながら、本

人の判断もある

程度必要な仕事

たまに指示を受

ける程度で、お

おむね本人の判

断による仕事

ほとんど指示を受

けることなく、本

人の判断によって

行われる仕事

無回答

1900 831 772 220 24 53

合計 100.0 43.7 40.6 11.6 1.3 2.8

一般・営業事務・データ入力等 573 49.6 39.1 8.0 - 3.3

一般・営業事務等（自由化業務） 81 44.4 45.7 8.6 - 1.2

経理・会計 47 38.3 53.2 6.4 - 2.1

金融事務 80 78.8 16.3 5.0 - -

受付・案内 73 43.8 31.5 17.8 5.5 1.4

テレフォンオペレーター 27 37.0 33.3 14.8 3.7 11.1

その他の事務職 23 17.4 56.5 8.7 13.0 4.3

医療・福祉・介護関連職 57 22.8 54.4 14.0 5.3 3.5

テレマーケティングの営業 24 37.5 50.0 12.5 - -

販売 29 13.8 69.0 17.2 - -

情報処理システム開発 103 13.6 62.1 20.4 1.0 2.9

その他の技術・クリエイティブ職 20 35.0 60.0 5.0 - -

機械設計 77 16.9 54.5 19.5 2.6 6.5

研究開発 70.0 28.6 57.1 11.4 1.4 1.4

その他の専門職 45 44.4 44.4 8.9 2.2 -

電気機械器具組立・修理 33 57.6 30.3 9.1 - 3.0

その他の製造 171 64.3 26.9 5.8 1.2 1.8

倉庫作業 47 48.9 34.0 14.9 - 2.1

その他の軽作業 47 63.8 14.9 8.5 6.4 6.4

その他上記に該当しない業務 24 20.8 45.8 25.0 4.2 4.2

（％）

総　数 ある ない 無回答

総　数 1900 1092 774 34

100.0 57.5 40.7 1.8

一般・営業事務・データ入力等 573 60.6 37.9 1.6

一般・営業事務等（自由化業務） 81 58.0 38.3 3.7

経理・会計 47 23.4 72.3 4.3

金融事務 80 78.8 21.3 -

受付・案内 73 56.2 42.5 1.4

テレフォンオペレーター 27 66.7 29.6 3.7

その他の事務職 23 43.5 56.5 -

医療・福祉・介護関連職 57 61.4 36.8 1.8

テレマーケティングの営業 24 70.8 29.2 -

販売 29 55.2 44.8 -

情報処理システム開発 103 18.4 80.6 1.0

その他の技術・クリエイティブ職 20 20.0 80.0 -

機械設計 77 31.2 64.9 3.9

研究開発 70.0 41.4 57.1 1.4

その他の専門職 45 40.0 57.8 2.2

電気機械器具組立・修理 33 63.6 30.3 6.1

その他の製造 171 90.1 8.8 1.2

倉庫作業 47 76.6 21.3 2.1

その他の軽作業 47 89.4 6.4 4.3

その他上記に該当しない業務 24 62.5 37.5 -
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（２）賃金と派遣料金 

①業務別にみた賃金の幅 

 ここでは、特定労働者派遣（以下、特定派遣という）と一般労働者派遣（以下、一般派遣

という）における業務別の賃金をみていく。特定派遣と一般派遣は、派遣元が派遣事業を実

施する上での法的な区切りであるが、特定派遣では常用型の派遣労働者を雇用し、一般派遣

では登録型の派遣労働者が中心となる。特定派遣では、「情報処理システム開発」、や「機械

設計」といった技術者派遣と、「製造業務」が中心業務である。一般派遣では、オフィスワ

ーク系、製造業務系、軽作業系の派遣と業務内容は比較的多岐に渡る。 

 派遣元調査では、業務ごとの平均時給額の他に、市場賃金の幅を把握するために上限時給

額と下限時給額を聞いている。図 2 と図 3 は特定、一般派遣別の賃金幅である。線中にあ

る点は平均賃金額である。なお、特定派遣全体の平均時給は1,828.8円、一般派遣の場合は

1,334.7円と500円程度の開きがある。 

 まず、特定派遣についてみてみる（図 2 ）。「情報処理システム開発」は下限時給の平均

額（以下、下限平均）2,147.5円～上限時給の平均額（以下、上限平均）3,492.2円と賃金が

高く幅も広い。次に「機械設計」が下限平均2,008.5円～上限平均3,373.5円、こちらも比較

的賃金幅が広い。「一般・営業事務・データ入力」は下限平均1,265.0円～上限平均1,807.3円

となっている。下限賃金の平均値が低いのは、軽作業や製造業務であり、1,000～1,300円く

らいで推移し、上限金額もそれから200～300円程度の幅である。 

 次に、一般派遣について図  3 をみると、「一般・営業事務・データ入力」は下限平均

1,098.0円～上限平均1,591.2円となっている。これは特定派遣と比較すると、200円程度低く

なっている。オフィスワーク系の業務では、大体1,000～1,200円が下限で、上限との差は

300～500円程度である。上限下限賃金とも高いのは、「情報処理システム開発」で下限平均

1,858.7円～上限平均3,142.3円、「機械設計」が下限平均1,660.3円～上限平均2,696.8円であり、

特定派遣と同様賃金幅も広くなっている。ただ、特定派遣と比べて一般派遣の方が下限で

300円程度、上限が500円程度低くなっている。製造業務および軽作業派遣に関してみると、

下限時給が1,000円前後、上限時給が1,200円前後となっており、賃金幅は小さい。 

 特定派遣、一般派遣を通じていえることは、「情報処理システム開発」、「機械設計」、「研

究開発」、「その他専門職」など、業務遂行に当たって高い技能が求められる業務において、

賃金幅が広いことである。平均時給の標準偏差も、これらに関しては他より数値が高く、ば

らつきが大きい。これらのことから、賃金がシングルレートではなく、複数あることが示唆

される。つまり、低廉から高度な職務まで技能レベルに応じて賃金が異なり、レベルを評価

する「ものさし」が市場に存在する、あるいは派遣会社内で評価制度等が構築されている可

能性がある。 
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図２ 特定派遣の賃金幅（観察数 20 以上の業務のみ抜粋） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

図３ 一般派遣の賃金幅（観察数 20 以上のみ抜粋） 
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②過去 1 年間の賃金の推移 

 図 4 、派遣元調査からみた過去 1 年での平均賃金の増減である。調査時点から 1 年前は、

リーマンショックから半年ほど経過した2009年 2 月時点である。賃金は軒並み下落してお

り、特に一般派遣でその傾向にある。一方、特定派遣は、もともと派遣元において正社員等

の雇用区分にあることが多く、派遣元の人事賃金制度により賃金が相対的に景気に非弾力的

で安定的であることが考えられる。 

 業務別にみた場合、特に下落幅が大きいのは「情報システム開発」（特定：-70.3円／一

般：-80.2円）、「その他の技術・クリエイティブ職」（特定：-1,01.1円／一般：-85.7円）、

「機械設計」（特定：-42.6円／一般：-8.9円）である。これらは、元々の賃金が高く、幅も

広い。上部の賃金層において引き下げが行われたことが考えられる。 

 

図４ 特定、一般派遣別の賃金増減（対 1 年前） 
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③派遣料金と賃金の関係 

 派遣元では、派遣料金を派遣先から受け取り、賃金を派遣労働者に支払う。図 5 は一般派

遣における派遣料金の内訳である。派遣料金のうち、約 7 割が賃金に充てられるのが平均的

である。特定派遣の場合には、常用雇用であるため派遣元に賃金テーブルがあることが考え
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15%

られ、派遣料金に連動して割合が決まる訳ではない。図 6 は、派遣料金と賃金の連動の度合

いを表している。特定派遣、一般派遣ともに「おおむね連動する」（特定：40.6％、一般：

56.8％）が最も高い割合を示しているが、第 2 位においては、一般派遣では「常に連動す

る」が27.1％であるのに対して、特定派遣では「連動しない」が25.0％となっている。一般

派遣では派遣料金に連動して賃金が決定するが、特定派遣では必ずしもそうではないことが

わかる。 

 

図５ 一般派遣における派遣料金の内訳 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          データ出所）派遣元調査 

 

図６ 派遣料金と賃金の連動 
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 それでは、どのような時に賃金上昇がみられるのか（図 7 ）。特定派遣では、「貴社での稼

働経験が長くなるにつれて」（「よくある」と「たまにある」で64.7％）、「スキルや職務遂行

能力があがったとき」（同上69.9％）に賃金上昇がみられる。一方で「派遣先を新しく変わ

るとき」（同上20.5％）には、あまり賃金上昇がみられない。一般派遣でも、「貴社での稼働

経験が長くなるにつれて」（同上73.3％）、「スキルや職務遂行能力があがったとき」（同上

77.9％）の割合が高い。特定派遣と比較すると、一般派遣の方が「同一派遣先での勤続が長

くなったとき」（同上68.0％）では、特定派遣よりも23ポイント近く高くなっている。また、

「派遣先での仕事が高度化したとき」、「派遣先での仕事の幅・量が増えたとき」、「派遣料金

の世間相場が上がったとき」、「派遣先を新しく変わるとき」の項目において10～20ポイント

の差がみられる。 

 特定派遣では、派遣元における雇用区分が正社員などで、派遣元の賃金制度に準じて支払

われることが多く、派遣先での仕事内容や派遣料金、世間相場などに影響されない構造にな

っている。一方で、一般派遣では、派遣先での仕事内容によって支払われる派遣料金が変わ

り、それが賃金に影響を及ぼす構造となっていることがわかる。 

 

図７ 派遣社員の賃金上昇の要因 
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 派遣労働者は、20歳代後半から30歳代に多く、40歳以降急激にその人数が減る。そのため、
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上がってきているといわれるものの、「壁」は存在するようである。それでは、どの辺りが

上限なのだろうか。 

 派遣元調査では、年齢が高くても仕事の紹介が比較的容易な業務と、その限界年齢階層を

聞いている。（表4）めやすのため、観察数が20以上の業務について、割合がピークとなる年

齢階層に網がけしている。業務全体の平均年齢でみると、特定派遣では49.52歳、一般派遣

では51.87歳と、一般派遣の方がやや年齢が高い。 

 業務ごとに分布を見ていくと、「一般・営業事務・データ入力等」は特定、一般派遣共に

40歳代がピークであり若年に偏っている。一般に言われる「35歳の壁」は「一般事務」等の

事務系派遣を中心にみられることがわかる。「情報処理システム開発」も、特定派遣で40歳

代、一般派遣では40～50歳代がピークであり、比較的若い。同じ技術系派遣でも、「機械設

計」はそれよりも少し年齢が高く、特定派遣では50歳代、一般派遣では60歳代がピークであ

る。製造業務、軽作業系に関しても比較的年齢階層が高いが、半導体製造に限ってみれば、

特定、一般派遣共に40歳代にピークが来ており、比較的若い派遣労働者に偏っている職場で

あることが推測される。 

 

（４）派遣労働者の属性と意識 

①派遣労働者の属性 

 ここでは、派遣労働者の個人属性と初職5について、派遣労働者調査からみていく。派遣

労働者の雇用形態6の内訳は、「登録型派遣社員」が56.5％、「常用型派遣社員（期間の定め

あり）」が26.0％、「常用型派遣社員（期間の定めなし）」が17.4％となっている。 

 派遣労働者の属性を表５に示した。性別は、派遣社員全体でみると7割が女性である。雇

用形態別にみると、「登録型派遣社員」では女性80.8％、男性17.7％である一方で、「常用型

派遣社員（期間の定めなし）」では女性37.4％、男性60.8％となっており、男女の割合が逆

転している。年齢は、いずれの雇用形態も30～34歳の割合がもっとも高い。最終学歴7は、

「登録型派遣社員」「常用型派遣社員（期間の定めあり）」では「高校」の割合がもっとも高

く、次いで「大学」「短大」の順となっている一方で、「常用型派遣社員（期間の定めな

し）」では、「大学」の割合がもっとも高く、次いで「高校」「専門学校」の順で割合が高く

なっている。未・既婚をみると、派遣社員全体でみると、48.9％と約半数が未婚である。雇

用形態別にみると、「登録型派遣社員」では51.2％が未婚となっている。 

 

                                                      
5
  ここでの初職とは、学校卒業後、初めて就いた仕事を指す（以下、同じ）。 

6
  調査では、派遣社員の雇用形態について、「登録型派遣社員」「常用型派遣社員（期間の定めあり）」「常用型

派遣社員（期間の定めなし）」の 3 選択肢で尋ねている。本調査でいう「登録型派遣社員」とは、派遣会社に登

録して、派遣されている場合にのみ派遣会社と雇用契約している者をいう。「常用型派遣社員」とは、派遣され

ていない場合でも派遣会社との雇用契約が継続している者をいう。また、「常用型派遣社員（期間の定めあ

り）」とは、過去 1 年を超えて雇用されているか、入社から 1 年を超えて雇用される見込みがある者としている。 
7
  ここでの「最終学歴」とは、初めて仕事に就く直前の学歴のこと（中退を含む）。 
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表４ 特定派遣、一般派遣別、紹介容易な年齢上限（上位業務 3 つ選択） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 初職の就業形態は、75.5％が「正社員」であり、「派遣社員」は6.7％となっている。しか

し、初職入社年別では、最近になるほど、「正社員」の割合はおおむね低下している一方で、

「派遣社員」の割合は高まっている。「契約社員」「パート・アルバイト」と「派遣社員」に

（％）

総　数 ４０歳未満
４０～４９

歳

５０～５９

歳
６０歳以上 無回答 平均（歳）

1524 74 405 548 490 7

100.0 4.9 26.6 35.9 32.2 0.5

一般・営業事務・データ入力等 131 10.7 45.0 32.1 12.2 - 46.49

一般・営業事務等（自由化業務） 36 8.3 38.9 38.9 13.9 - 48.17

ファイリング 25 0.0 28.0 40.0 32.0 - 51.68

財務 29 0.0 41.3 41.3 17.2 - 50.31

経理・会計 53 3.8 47.1 43.3 5.7 - 47.83

受付・案内 22 13.6 31.8 22.7 31.8 - 48.64

通訳・翻訳・速記 28 3.6 39.3 25.0 32.2 - 52.07

テレフォンオペレーター 37 5.4 37.8 43.2 10.8 2.7 48.58

医療・福祉・介護関連職 40 0.0 20.0 55.0 25.0 - 53.20

テレマーケティングの営業 32 3.1 37.5 50.1 9.4 - 48.84

販売 48 6.3 25.0 29.2 37.6 2.1 52.53

その他の営業・販売関連職 24 8.3 41.7 20.8 29.2 - 49.71

情報処理システム開発 45 13.3 40.0 40.0 6.6 - 46.02

機械設計 40 12.5 30.0 5.0 52.5 - 52.13

建築物清掃 57 0.0 3.5 12.3 84.2 - 60.89

研究開発 20 5.0 40.0 20.0 35.0 - 51.00

その他の専門職 37 2.7 18.9 18.9 59.4 - 56.41

電気機械器具組立・修理 54 13.0 33.4 38.9 14.8 - 47.72

半導体・電子機器製造組立・修理 40 7.5 40.0 32.5 20.0 - 49.00

輸送用機械組立・修理 40 10.0 32.5 45.0 12.5 - 48.28

その他の製造 146 0.7 26.0 41.8 31.5 - 52.60

運送・運送補助 48 2.1 4.2 56.2 37.5 - 55.19

倉庫作業 147 2.1 10.2 53.7 32.7 1.4 53.72

その他の軽作業 159 0.0 13.2 36.5 50.2 - 55.77

51.87

注）観察数20以上の業務を抜粋。年齢階層の網がけはピーク、平均値の網がけは50歳以上を示す。

【一般派遣】

（％）

総　数 ４０歳未満
４０～４９

歳

５０～５９

歳
６０歳以上 無回答 平均（歳）

1138 173 311 297 351 6

100.0 15.2 27.3 26.1 30.8 0.5

一般・営業事務・データ入力等 108 20.3 39.9 17.6 22.3 - 45.56

情報処理システム開発 139 32.3 40.3 20.9 4.3 2.2 42.35

その他の技術・クリエイティブ職 21 23.8 47.6 9.6 19.0 - 45.10

機械設計 106 20.8 25.5 34.9 18.9 - 47.42

建築物清掃 25 0.0 0.0 24.0 76.0 - 62.16

建築設備運転・点検・整備 30 0.0 13.3 30.0 56.7 - 57.50

研究開発 47 27.6 29.7 31.9 10.7 - 44.45

その他の専門職 43 4.6 14.0 34.9 41.9 4.7 53.80

電気機械器具組立・修理 43 11.7 30.2 27.9 30.2 - 49.51

半導体・電子機器製造組立・修理 21 14.3 38.1 28.6 19.0 - 46.67

輸送用機械組立・修理 21 19.1 14.3 28.5 38.1 - 50.67

その他の製造 119 9.2 22.7 34.4 33.5 - 51.72

運送・運送補助 36 0.0 8.4 30.6 61.1 - 58.00

倉庫作業 72 5.6 8.3 43.1 43.1 - 54.04

その他の軽作業 71 0.0 19.8 16.9 63.4 - 56.97

注）観察数20以上の業務を抜粋。年齢階層の網がけはピーク、平均値の網がけは50歳以上を示す。

49.52

【特定派遣】
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ついて、初職に就いた年別に比較してみると、2004年で「契約社員」11.2％、「派遣社員」

17.1％となっており、この年に逆転して以降、おおむね初職が「契約社員」である割合は低

下している。「パート・アルバイト」も、2004年に22.4％とピークを迎えた後、2005年で

「パート･アルバイト」9.4％、「派遣社員」18.1％と両者の値が逆転して以降、おおむね初職

が「パート･アルバイト」である割合は低下している（表 6 ）。 

 以上を踏まえると、バブル崩壊以降、初職が正社員である割合は低下していく反面、契約

社員、パート･アルバイト、派遣社員の割合は次第に高まっていくが、2004年から2005年あ

たりで契約社員、パート・アルバイトと派遣社員の割合は逆転し、派遣社員の割合が高まる

傾向にあることがわかる8。派遣法は、1999年改正により、派遣労働の対象業務が、製造業

務など一部の業務を除き原則自由化され（ネガティブ・リスト化）、さらに、2004年 3 月の

改正法施行により、製造業務における派遣労働が解禁されている。景気悪化の影響のみなら

ず、規制緩和とともに、初職派遣社員の割合が高まった可能性が示唆される。 

 

表５ 派遣社員の属性 

（％）

登録型派遣社員
常用型派遣社員

（期間の定めあり）

常用型派遣社員

（期間の定めなし）

総　数 4473 2529 1165 779

男性 28.5 17.7 30.2 60.8

女性 69.6 80.8 66.6 37.4

２４歳以下 5.1 4.5 5.8 6.3

２５～２９歳 17.1 17.1 15.5 19.8

３０～３４歳 22.3 23.8 19.5 21.7

３５～３９歳 17.7 18.9 15.5 17.1

４０～４４歳 12.1 12.7 12.0 10.4

４５～４９歳 8.1 7.7 9.5 7.2

５０～５４歳 4.4 4.1 5.1 4.2

５５～５９歳 2.6 2.1 3.4 3.0

６０歳以上 2.9 2.4 4.5 2.1

中学 1.9 1.5 2.3 2.2

高校 34.7 35.4 38.2 27.5

専門学校 15.7 15.1 14.6 19.4

短大 18.6 21.5 18.5 9.2

大学 25.8 23.9 23.3 35.6

大学院 1.3 0.9 0.6 3.6

その他 0.4 0.2 0.7 0.6

既婚 41.1 39.2 42.7 44.7

離婚・死別 8.1 8.1 10.2 4.7

未婚 48.9 51.2 44.1 48.8

注）総数には、性別、年齢等が不明の者を含む。
データ出所）派遣社員調査

未・既婚

派遣社員全体

（計）

雇用形態別

性別

年齢

学歴

 

                                                      
8
  ただし、本調査は派遣社員を対象にした調査であることから、近年になるほど、初職が派遣社員である可能

性が高まることに留意。 
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表６ 初職の就業形態 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

②派遣労働と雇用不安 

 派遣労働は不安定雇用であるとよく言われる。派遣社員は、雇用不安についてどのように

感じているのであろうか。派遣社員調査によれば、将来の雇用不安を感じるとする者（「不

安あり」は、「不安である」と「少し不安である」の合計）は7割に及んだ。年齢別にみると、

「40～45歳」で「不安あり」とする割合が80.2％とピークに達している。先述の派遣元調査

結果によれば、年齢の「壁」が存在することが明らかとなったが、派遣社員側も年齢の

「壁」を意識しているようだ。未・既婚の別にみると、未婚者のほうが「不安あり」の割合

が高い（表 7 ）。 

 雇用形態別にみると、「登録型派遣社員」で「不安あり」が73.4％となっており、「常用型

派遣社員（期間の定めあり）」（68.9％）、「常用型派遣社員（期間の定めなし）」（65.2％）よ

りも割合が高い。そこで、「現在の派遣元の紹介に対する評価別」にみると、派遣元から仕

事が切れ目なく「紹介されている」と回答した者では「不安あり」の割合がもっとも低くな

っている。雇用の安定度が高いことや、派遣元からの仕事の紹介が円滑になされていると、

不安をあまり感じなくなるようである。 

 

（５）派遣労働者の将来の希望 

①派遣労働の継続意思 

 派遣社員調査では、「あなたは派遣社員という就業形態で、いつまで働きたいか」尋ねて

いる（表 8 ）。それによれば、「できるだけ派遣社員として長く働きたい」は22.9％にとどま

り、「ある程度の期間であれば派遣社員として働きたい」44.9％、「できるだけ早く派遣社員

を辞めたい」29.6％となっている。派遣社員の 7 割強は、できるだけ早期に、あるいは中長

期的には派遣社員を辞めたいと考えているようだ。 

（％）

n数 正社員 契約社員
パート・

アルバイト
派遣社員 その他 無回答

1989年以前 1217 93.2 1.8 3.5 0.7 0.8 0.1

1990～1994年 659 87.3 3.0 6.1 1.8 1.5 0.3

1995～1999年 795 75.1 5.8 13.1 5.4 0.5 0.1

2000年 199 65.3 11.6 15.6 6.0 1.5 0.0

2001年 172 67.4 8.1 16.3 8.1 0.0 0.0

2002年 170 65.9 11.8 15.9 4.7 1.2 0.6

2003年 164 61.0 12.2 14.6 9.8 1.8 0.6

2004年 152 48.0 11.2 22.4 17.1 1.3 0.0

2005年 138 57.2 13.0 9.4 18.1 2.2 0.0

2006年 110 50.9 7.3 10.9 30.0 0.0 0.9

2007年 111 46.8 7.2 12.6 32.4 0.9 0.0

2008年 63 46.0 4.8 3.2 46.0 0.0 0.0

2009年以降 28 35.7 3.6 3.6 53.6 0.0 3.6

データ出所）派遣社員調査



 - 67 -

表７ 将来の雇用不安 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 年齢別にみると、年齢が高まるほど「できるだけ派遣社員として長く働きたい」とする割

合が高まる傾向にある一方で、「ある程度の期間であれば派遣社員として働きたい」とする

割合は低下する傾向にある。「できるだけ早く派遣社員を辞めたい」とする者はどの年齢階

層でも 3 割程度いる。性別にみると、「できるだけ早く派遣社員を辞めたい」とする割合は、

「男性」37.4％、「女性」26.4％となっており、「男性」のほうが早期に派遣社員を辞めたい

とする割合が高い。未既婚別にみると、未婚者のほうが既婚者に比べ、「できるだけ早く派

遣社員を辞めたい」とする割合が高い一方で、既婚者のほうが未婚者に比べ、「できるだけ

派遣社員として長く働きたい」とする割合が高くなっている。 

 雇用形態別にみると、「できるだけ派遣社員として長く働きたい」とする割合は、「登録型

派遣社員」で23.9％となっており、「常用型派遣社員（期間の定めあり）」（22.1％）、「常用

型派遣社員（期間の定めなし）」（20.8％）よりもわずかではあるが高い。雇用が安定してい

るとされる「常用型派遣社員（期間の定めなし）」であっても、「できるだけ派遣社員として

長く働きたい」とする者は2割程度である。「派遣元からの紹介評価別」にみると、「紹介さ

れている」とするもので「できるだけ派遣社員として長く働きたい」とする割合がもっとも

高い。仕事の紹介が安定的な者ほど長期的に派遣を続けたいと考えるようだ。 

 

 

 

 

 

（％）

n数
不安は

ない

あまり不

安はない

どちらとも

いえない

少し不安

である

不安で

ある

不安なし

計

不安あり

計

計 4307 3.5 9.4 16.3 27.9 42.9 12.9 70.8

＜性別＞

男性 1227 5.1 11.2 18.3 28.2 37.2 16.3 65.4

女性 3021 2.5 8.8 15.5 27.8 45.4 11.3 73.2

＜年齢別＞

30歳未満 963 3.8 10.5 19.1 31.6 35.0 14.3 66.6

30～35歳未満 977 2.9 9.9 14.8 27.2 45.1 12.8 72.4

35～40歳未満 772 2.1 6.7 15.2 28.0 48.1 8.8 76.0

40～45歳未満 525 0.8 6.7 12.4 28.0 52.2 7.4 80.2

45歳以上 767 5.9 12.3 16.3 25.3 40.3 18.1 65.6

＜未・既婚の別＞

既婚 1772 4.1 12.2 18.0 27.7 38.0 16.3 65.7

未婚 2475 2.7 7.4 15.0 28.2 46.6 10.1 74.9

＜雇用形態別＞

登録型派遣社員 2450 2.7 8.2 15.7 26.4 47.0 10.9 73.4

常用型派遣社員（期間の定めあり） 1115 4.8 9.6 16.7 29.1 39.7 14.4 68.9

常用型派遣社員（期間の定めなし） 742 4.3 12.8 17.7 31.0 34.2 17.1 65.2

データ出所）派遣社員調査

注）「不安なし」は「不安はない」「あまり不安はない」の合計。「不安あり」は「不安である」「少し不安である」の合計。
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表８ 派遣社員としていつまで働きたいと考えているか 

 

 派遣社員調査では「あと何年、派遣社員として働きたいと思うか」を尋ねているが（以下、

「派遣社員継続希望年数」と略す）、その平均値は3.98年だった。派遣社員継続希望年数に調

査時点（現在）の年齢を加算した「派遣社員継続希望年齢」について年齢別にみると、現在

「30歳未満」の者では「30歳未満」まで派遣社員として働き続けたいと考えるものが64.8％

と半数強を占めており、「30～35歳未満」（29.2％）を含めると94.0％が35歳になる前には派

遣社員を辞めたいと考えていることがわかった。現在「30～35歳未満」の者は、「30～35歳

未満」（58.4％）、「35～40歳未満」（30.3％）と合わせて88.7％が40歳に達する前に派遣社員

を辞めたいと考えており、現在「35～40歳未満」の者も、「35～40歳未満」（52.8％）、「40～

45歳未満」（29.9％）と合わせて82.7％が45歳に達する前に派遣社員を辞めたいと考えてい

る。しかし、現在「40～45歳未満」「45歳以上」の者をみると、次第に、派遣社員として働

きたいと考える上限年齢は上昇をし続け、「45歳以上」の者では、「50～60歳未満」が42.5％

となっており、「60歳以上」も40.8％となっている。年齢が40歳以上になると、より長期に

派遣社員を続けたいと考える者が増えることがうかがわれる（表 9 ）。 

②正社員希望の有無 

 今後の正社員希望についてみると、正社員希望（「是非なりたい」+「どちらかといえば、

なりたい」）の割合は80.7％となっている。将来の雇用不安別にみると、雇用不安が高まる

ほど正社員希望の割合は高まる（図 8 ）。 

 

（％）

n数

できるだけ派遣

社員として長く

働きたい

ある程度の期間

であれば派遣社

員として働きた

い

できるだけ早く

派遣社員を辞め

たい

無回答

計 4473 22.9 44.9 29.6 2.7

＜性別＞

男性 1273 18.5 41.9 37.4 2.2

女性 3111 24.6 46.5 26.4 2.4

＜年齢別＞

30歳未満 997 15.3 51.0 32.4 1.3

30～35歳未満 998 20.2 48.9 29.7 1.2

35～40歳未満 793 23.1 43.4 32.0 1.5

40～45歳未満 541 24.8 41.6 31.4 2.2

45歳以上 803 34.2 37.9 23.2 4.7

＜未既婚＞

既婚 1837 27.8 45.8 23.6 2.8

未婚 2550 19.1 44.6 34.2 2.1

＜雇用形態別＞

登録型派遣社員 2529 23.9 46.3 27.8 2.0

常用型派遣社員（期間の定めあり） 1165 22.1 42.3 33.4 2.2

常用型派遣社員（期間の定めなし） 779 20.8 44.2 29.7 5.4

＜派遣元からの紹介評価別＞

紹介されている 1589 27.3 45.6 25.2 2.0

紹介されているが希望に添うものがない 179 20.7 45.3 33.0 1.1

紹介がほとんどされない 529 20.8 37.4 40.6 1.1

データ出所）派遣社員調査



 - 69 -

表９ 年齢階層別にみた、派遣社員として働き続けたいと考えている年齢 

 

 

 

 

 

 

 

 

 表10は、正社員希望者を対象として、正社員になるための具体的な行動について尋ねた結

果である。「具体的に求職活動をしている」者は6.6％、「具体的な求職活動まではしていな

いが、web等の情報収集程度はしている（以下、「情報収集程度はしている」と略す）」は

35.6％となっており、「特段何もしていない」者が57.7％となっている。正社員を希望してい

るが、半数の者は「特段何もしていない」状態にあるようだ。これを雇用形態別にみると、

登録型派遣社員で「特段何もしていない」とする割合が低い。 

 男女別に見ると、男性のほうが「具体的な求職活動をしている」とする割合が高く、既婚

者よりも未婚者のほうが高くなっている。性別未既婚別にみると、男性・未婚者で「具体的

な求職活動をしている」とする割合は10.6％と高くなっており、「情報収集程度はしてい

る」を含めると、49.7％は何らかの求職行動をしていることとなる。女性・未婚者も、「具

体的な求職活動をしている」「情報収集程度はしている」を合わせると44.6％が何らかの求

職行動をしている。なお、年齢別にみると、年齢が高まるほど、おおむね「特段に何もして

いない」とする割合が高まる傾向にある。 

 

図８ 正社員希望の有無 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（％）

n数 30歳未満
30～35歳未

満

35～40歳未

満

40～45歳未

満

45～50歳未

満

50～60歳未

満
60歳以上

計 3668 16.4 21.5 18.3 12.5 8.8 12.7 9.8

＜年齢別＞

30歳未満 929 64.8 29.2 3.9 0.2 0.9 0.9 0.2

30～35歳未満 888 0.0 58.4 30.3 6.0 0.8 2.6 1.9

35～40歳未満 693 0.0 0.0 52.8 29.9 9.1 5.3 2.9

40～45歳未満 455 0.0 0.0 0.0 43.1 27.7 21.8 7.5

45歳以上 703 0.0 0.0 0.0 0.0 16.8 42.4 40.8

注）派遣社員として働き続けたいと考えている年齢は、派遣継続希望年齢に現在の年齢を加算して求めた。無回答を除き集計。

データ出所）派遣社員調査

48.3 

35.3 

33.1 

34.8 

42.4 

60.2 

32.4 

25.9 

30.6 

34.0 

37.1 

29.1 

19.3 

38.8 

36.3 

31.2 

20.4 

10.8 

0.0 

0.0 

0.0 

0.0 

0.0 

0.0 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

計(n=3972)

＜将来の雇用不安別＞

不安はない(n=85)

あまり不安はない(n=317)

どちらともいえない(n=600)

少し不安である(n=1086)

不安である(n=1762)

是非なりたい どちらかといえば、なりたい どちらかといえば、なりたくない まったくなりたくない

注）無回答を除き集計。

データ出所）派遣社員調査
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表１０ 具体的な求職活動の有無 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 正社員希望者を対象に、正社員で働きたい理由を尋ねたところ、「正社員だと雇用が安定

しているから」が80.8％ともっとも割合が高く、次いで、「賃金が高いから」「労働・社会保

険が充実しているから」「福利厚生が充実しているから」などが続く（表11）。これを雇用形

態別にみると、「正社員だと雇用が安定しているから」などで、「常用型派遣社員（期間の定

めなし）」「常用型派遣社員（期間の定めあり）」「登録型派遣社員」の順で割合が高まってい

る。常用型よりも登録型のほうが正社員を希望するうえでこれらの理由を強く感じているよ

うだ。 

 他方、正社員非希望者を対象に、正社員になりたくない理由を尋ねたところ、「仕事と私

生活の両立が困難になる」が47.9％ともっとも多く、次いで、「責任が重くなる」「労働時間

が長くなる」「職場の人間関係が面倒」「転勤・異動がある」などとなっている（表12）。 

 

 

 

(％)

n数
具体的な求職活

動をしている

具体的な求職活動ま

ではしていないが、

ｗｅｂ等の情報収集

程度はしている

特段に何も

していない

計 3011 6.6 35.6 57.7

＜雇用形態別＞

登録型派遣社員 1736 5.9 38.1 56.0

常用型派遣社員（期間の定めあり） 793 8.3 31.5 60.2

常用型派遣社員（期間の定めなし） 482 6.4 33.6 60.0

＜性別＞

男性 842 9.6 34.9 55.5

女性 2128 5.3 36.0 58.6

＜未・既婚別＞

既婚 1099 5.8 29.8 64.3

未婚 1873 7.0 39.1 53.9

＜性別未既婚＞

男性・既婚 310 8.1 27.1 64.8

男性・未婚 529 10.6 39.1 50.3

女性・既婚 779 4.9 31.2 63.9

女性・未婚 1335 5.5 39.1 55.4

＜年齢別＞

30歳未満 742 6.3 36.8 56.9

30～35歳未満 724 7.3 36.7 55.9

35～40歳未満 572 5.6 37.4 57.0

40～45歳未満 374 6.1 35.0 58.8

45歳以上 402 5.5 28.9 65.7

注）無回答を除き集計。

データ出所）派遣社員調査
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表１１ 正社員になりたい理由 

 

 

 

 

 

 

 

 
注）正社員に「是非なりたい」「どちらかといえば、なりたい」と回答した者を対象に集計。 

データ出所）派遣社員調査 

 

表１２ 正社員を希望しない理由 

 

 

 

 

 

 

 
注）正社員に「全くなりたくない」「どちらかといえば、なりたくない」と回答した者を対象に集計。 

データ出所）派遣社員調査 

 

（６）正社員転換 

 派遣労働者のキャリアを考えた場合、派遣社員として継続していく方法と正社員に転換

する方法がある。派遣労働者が正社員に登用されれば、業務経験が「足がかり（ステッピ

ングストーン）」となっていると解することも出来る。正社員転換には、「紹介予定派遣」

と通常派遣を経て転換（以下、「引き抜き」という）、「自由化業務 3 年経過後転換」の 3 つ

が考えられる。以下、派遣元と派遣先調査からみていく。 

 派遣元調査では、一般派遣を行っている事業所に、派遣労働者が派遣先の直接雇用（正

社員に限らず、契約社員やパートアルバイトも含む）に転換したケースがあったか、上記

の 3 つの転換パターンごとに聞いている。それによると、「引き抜き」による転換のケース

があったとする事業所が45.0％と最も多く、これは「紹介予定派遣」からの転換（24.7％）

や「自由化業務3年経過後転換」（27.3％）より、20ポイント以上高くなっている。 

 直接雇用へ転換した人数でみると、一般派遣では8,245人、特定派遣では2,028人、合計で

10,273人となっている。特定派遣と一般派遣を比べると、一般派遣が転換事例も総人数も圧

倒的に多い（表13）。転換の形態別にみると、「通常派遣を経て転換（引き抜き）」が最も多

（％）

総　数

正社員だ

と雇用が

安定して

いるから

正社員だ

と能力開

発できる

から

働きがい

のある仕

事がした

いから

管理や指

揮命令で

きる仕事

に就きた

いから

労働・社

会保険が

充実して

いるから

賃金が高

いから

（ボーナ

ス、退職

金が出る

を含む）

福利厚生

が充実し

ているか

ら

その他 無回答

総　数 3204 80.8 19.8 27.7 7.4 37.3 66.8 35.4 2.7 3.9

＜雇用形態別＞

登録型派遣社員 1827 82.8 19.5 28.7 5.5 40.6 68.5 37.9 2.8 3.7

常用型派遣社員

（期間の定めあり）
853 80.4 19.5 26.4 8.9 35.3 67.6 32.4 2.1 4.8

常用型派遣社員

（期間の定めなし）
524 74.2 21.4 26.7 11.8 29.2 59.4 31.5 3.2 3.1

（％）

n数

仕事と私

生活の両

立が困難

になる

転勤・異

動がある

労働時間

が長くな

る

有給休暇

が取りづ

らくなる

責任が重

くなる

職場の人

間関係が

面倒

体力・体

調面が心

配だから

育児・介

護に支障

がでる

辞めづら

いから
その他 無回答

計 768 47.9 21.1 30.1 8.9 35.0 21.1 18.1 13.9 15.6 10.8 1.4

＜雇用形態別＞

登録型派遣社員 474 53.6 20.9 31.0 9.3 37.1 23.4 18.1 16.0 18.4 8.6 1.1

常用型派遣社員

（期間の定めあり）
171 43.9 21.1 31.6 10.5 33.9 18.7 19.3 12.3 14.6 11.1 1.8

常用型派遣社員

（期間の定めなし）
123 31.7 22.0 24.4 4.9 28.5 15.4 16.3 8.1 6.5 18.7 2.4
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い。一般派遣では、総人数は3,753人と「紹介予定派遣」のおよそ3倍のスケールである。 

 「引き抜き」は派遣契約終了後に行われることがほとんどであるため、実態の把握は難し

いとされてきた。しかし、この結果から「引き抜き」によりかなり多くの労働者が直接雇

用となっていることが明らかになった。派遣会社はすべての「引き抜き」の数を把握して

いるわけではないため、実際にはこれよりもさらに多いと推測される。 

 

表１３ 派遣先の直接雇用への転換数 

 

 

 

 

 

 

 データ出所）派遣元調査 

 

 転換後の雇用区分をみると、紹介予定派遣では正社員に転換するとした事業所が57.8％と

もっとも高い（図9）。「引き抜き」では、契約社員（47.3％）に転換することが多い傾向が

みえる。「自由化業務 3 年経過後転換」では、正社員は20.3％、契約社員は64.2％と 6 割超の

事業所で契約社員に転換が多いと回答している。 

 それでは、どのような業務において実際に正社員転換が行われているのか。表14は、派遣

先調査における、過去 3 年間の正社員転換の有無である。 

 正社員への転換が比較的多い業務は「金融事務」、「医療・福祉・介護関連職」、「その他の

技術、クリエイティブ職」、「機械設計」および製造業務である。「金融事務」はお金を扱う

ことから個人情報などの機密事項も多い。実態として紹介予定派遣が多く行われているのも、

金融機関である。「医療・福祉・介護関連職」に関しては、急激な高齢社会で人手不足が慢

性化している分野であり、優秀な人材に対して「引き抜き」等が頻繁に行われている。「機

械設計」に関しては、企業特殊的な製品設計になるため、人材を内部化した方が効率がよい

可能性がある。製造業務に関しても、製品組立や工場ラインのノウハウは極めて企業特殊的

である。優秀な人材を一旦期間工に転換してから正社員へという道を設けている企業も多い。

加えて、派遣期間の上限があり、直接雇用の申し込み義務が発生する。 

 一方、興味深いのは、事務職でも比較的専門職として確立している「経理・会計」や「情

報処理システム開発」については、正社員転換が少ないことである。正社員転換は派遣社員

の合意の元行われる。派遣社員側が拒否する可能性もある。仮に派遣社員での賃金の方が高

く、雇用不安もなければ、正社員転換する理由がない。解釈の余地はあるが、外部労働市場

において派遣労働者として渡り歩ければ、正社員を選択しない可能性もある。 

総数
平均値

（人）

最大値

（人）

最小値

（人）
標準偏差

合計

（総人数）

特定派遣 25 14 117 1 28 351

一般派遣 192 7 80 1 10 1343

特定派遣 127 9 200 1 21 1098

一般派遣 349 11 300 1 25 3753

特定派遣 56 10 124 1 18 579

一般派遣 212 15 345 1 32 3149

(1) 紹介予定派遣から転

換人数

(2) 通常派遣を経て転換

人数（引き抜き）

(3) 自由化業務３年超過

後転換人数
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 それでは、派遣先が派遣社員を正社員に登用する理由は何なのだろうか。派遣先調査で

は、最近 3 年間で正社員への転換実績のある事業所に、その理由を尋ねている。 

 

図９ 派遣先で直接雇用転換後の雇用区分 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    
 

注）集計対象は一般派遣。総数は、それぞれの派遣形態から直接雇用があったケースをベースと 
している。（紹介予定派遣ｎ＝192、「引き抜き」ｎ＝349、自由化業務 3 年経過後転換ｎ＝212） 

     データ出所）派遣元調査 

 

 

 図10をみると、「仕事ぶりが良かったため」という回答が78.4％と突出している。これに

加えて、「技能・能力が非常に高かったため」（44.8％）や「職場において必要不可欠な人材

であったため」（34.1％）といった派遣社員の働きぶりを評価している事業所が多い。派遣

を経て正社員登用することで、能力や仕事ぶりなどのスクリーニングが出来て、正確なマッ

チングが可能になる。適切な人材の採用経路として派遣を利用している側面も垣間見れる。 
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・
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無
回
答

正
社
員

契
約

社
員

パ
ー
ト
・

ア
ル
バ

イ
ト

無
回
答

紹介予定派遣より 通常派遣（引き抜き）より 自由化業務３年経過後より

（％）
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表１４ 業務別正社員転換の実績の有無 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

図１０ 正社員転換の理由（n=402、複数回答形式、単位＝％） 

3.2

2.2

3.7

4.2

6.5

7.7

8.5

14.4

15.4

23.1

24.9

34.1

44.8

78.4

その他

会社（事業所）の業績が良かったため

勤続年数が長くなったため

管理職やリーダー的な役職につけるため

自由化業務で契約期間が３年を超えたため

貴社で直接雇用したほうが、コストがかからないため

事業拡張等で人手が足りなくなったため

職場における人間関係を良好に築いていたため

本人からの申し出があったため

派遣社員だと行える業務が限定されるため

正社員のポストが空いたため

職場において必要不可欠な人材であったため

技能・能力が非常に高かったため

仕事ぶりが良かったため

 

   データ出所）派遣先調査。 
   注）無回答を除く。 

 

 それでは、何歳でどのくらいの賃金で雇い入れているのだろうか（表15、16）。全体的な

傾向をみると、年齢は20歳代後半～30歳代前半が  5 割程度、月収は「200,000円未満」と

(％)

総　数 ある ない 無回答

総　数 1900 403 1478 19

100.0 21.2 77.8 1.0

一般・営業事務・データ入力等 573 17.8 81.7 0.5

一般・営業事務等（自由化業務） 81 17.3 81.5 1.2

経理・会計 47 2.1 93.6 4.3

金融事務 80 65.0 35.0 -

受付・案内 73 6.8 93.2 -

テレフォンオペレーター 27 11.1 85.2 3.7

その他の事務職 23 4.3 91.3 4.3

医療・福祉・介護関連職 57 43.9 56.1 -

テレマーケティングの営業 24 16.7 83.3 -

販売 29 13.8 82.8 3.4

情報処理システム開発 103 16.5 82.5 1.0

その他の技術・クリエイティブ職 20 30.0 70.0 -

機械設計 77 33.8 63.6 2.6

研究開発 70 24.3 74.3 1.4

その他の専門職 45 13.3 86.7 -

電気機械器具組立・修理 33 36.4 63.6 -

その他の製造 171 35.7 63.2 1.2

倉庫作業 47 12.8 83.0 4.3

その他の軽作業 47 12.8 85.1 2.1

その他上記に該当しない業務 24 8.3 91.7 -

データ出所）派遣先調査

注）観察数20以上の業務を抜粋。網がけ部分は合計値より5ポイント高い数値。
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「200,000～249,000円」で 7 割を占める。なお、転換時の最初の月給の平均値は225,000円で

あった。『平成21年賃金構造基本調査』によると25～29歳の正社員の平均月収は261,000円

（所定内234,000円）、30～34歳で302,000円（所定内271,000円）、一方、非正社員は25～29歳

で205,000円（所定内188,000円）、30～34歳で217,000円（所定内200,000円）であるので、転

換時の賃金はその間くらいにあると想定される。 

 業種別に見ると、「製造業」では比較的若く正社員転換が行われている。賃金も低めであ

る。「金融・保険業」では35歳以上の転換事例が多いが、賃金をみると「200,000円未満」が

多い。 

 派遣業務別に見られる特徴として、「医療・福祉系」派遣社員が働く事業所では35歳以上

の正社員転換比率が、全体より10ポイント以上高い。賃金は「200,000円未満」と低い。一

方、「IT技術・専門職系」が働く事業所では、20歳代後半の正社員転換が中心で、賃金は

「300,000円以上」が 2 割弱、「200,000円代後半」が 2 割強と比較的高い。 

 まとめると、製造業務派遣の正社員転換は、若く、低賃金、ITなどの技術系派遣では、20

歳代後半～30歳代前半で、高賃金、「金融・保険」や「医療・福祉」では、年齢層は30歳以

降と高年齢だが賃金は低い。「金融・保険」や「医療・福祉」は女性中心職であることから、

賃金が低い可能性が高い。 

 

４．まとめ 

 本稿では、派遣元調査、派遣先調査、派遣社員調査の集計結果をもとに、①派遣労働者の

仕事内容の難易度と能力向上の可能性、②賃金と派遣料金の関係、及び能力向上が賃金上昇

につながる可能性、③派遣労働者が働き続けるうえで上限年齢は存在するか、④派遣労働者

の属性と今後の希望、⑤正社員への転換の状況などについてまとめた。 

 以上の結果をまとめるなら、第 1 に、派遣労働者の仕事内容と難易度の関係については、

「一般・営業事務・データ入力等」、製造業務や軽作業系などの業務では、ほとんど指示に従

う定型的な仕事であることが確認されたが、一部、「情報処理システム開発」や「機械設

計」では自身の判断が求められる業務もあった。賃金面をみると、特定派遣、一般派遣とも

に、「情報処理システム開発」、「機械設計」、「研究開発」、「その他専門職」など、業務遂行

に当たって高い技能が求められる業務では、賃金のばらつきが大きい。 

 これらのことから、技能レベルに応じて賃金が異なり、レベルを評価する「ものさし」が

市場に存在する、あるいは派遣会社内で評価制度等が構築されている可能性が示唆される。

賃金の上昇理由では、「貴社での稼働経験が長くなるにつれて」「スキルや職務遂行能力があ

がったとき」が上位にあがっており、長期勤続やスキル向上が賃金上昇に関係があることが

うかがえる。 
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表１５ 正社員転換時の年齢階級 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表１６ 正社員転換時の月給 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 第 2 に、派遣労働には年齢の「壁」が存在すると世間では言われているが、派遣元調査に

よれば、「一般・営業事務・データ入力等」で、特定、一般派遣共に40歳代がピークであり

若年に偏っていることが確認された。年齢の「壁」は「一般事務」等の事務系派遣を中心に

n 25歳未満 25～29歳 30～34歳 35～39歳 40歳以上

全体 400 16.5 52.0 47.0 33.0 28.3

＜業種＞

製造業 150 29.3 62.0 42.0 33.3 17.3

情報通信業 24 12.5 54.2 45.8 25.0 8.3

運輸業 18 0.0 55.6 38.9 33.3 22.2

卸売・小売業 46 10.9 60.9 52.2 26.1 23.9

金融・保険業 76 9.2 36.8 52.6 50.0 68.4

医療・福祉 32 12.5 40.6 37.5 31.3 28.1

サービス業 54 5.6 42.6 57.4 18.5 16.7

＜主に受け入れている派遣業務＞

オフィスワーク系 287 15.7 51.6 52.3 34.1 29.3

医療・福祉系 29 17.2 41.4 41.4 44.8 34.5

営業・販売系 27 18.5 59.3 51.9 29.6 22.2

ＩＴ技術・クリエイティブ、

専門職系
137 18.2 59.1 53.3 30.7 21.9

製造業務系 99 28.3 59.6 41.4 29.3 20.2

軽作業系 43 9.3 55.8 65.1 25.6 18.6

その他 8 25.0 75.0 62.5 62.5 12.5

データ出所）派遣先調査　注）無回答を除く。

複数回答（％）

n
20万円未

満

20～24万

9千円

25～29万

9千円

30万円

以上

全体 319 32.3 41.4 15.4 11.0

＜業種＞

製造業 148 35.1 37.8 13.5 13.5

情報通信業 15 6.7 46.7 40.0 6.7

運輸業 17 35.3 58.8 5.9 0.0

卸売・小売業 29 13.8 58.6 17.2 10.3

金融・保険業 24 50.0 25.0 12.5 12.5

医療・福祉 28 57.1 32.1 10.7 0.0

サービス業 58 20.7 46.6 19.0 13.8

＜主に受け入れている派遣業務＞

オフィスワーク系 219 27.4 44.3 16.0 12.3

医療・福祉系 27 48.1 37.0 11.1 3.7

営業・販売系 24 8.3 45.8 37.5 8.3

ＩＴ技術・クリエイティブ、

専門職系
124 16.1 41.9 22.6 19.3

製造業務系 86 44.2 34.9 10.5 10.4

軽作業系 39 28.2 35.9 23.1 12.8

その他 7 14.3 42.9 42.9 0.0

データ出所）派遣先調査　注）無回答を除く。

（％）
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存在しているようである。一方、派遣社員調査によれば、派遣社員は、派遣労働に約半数が

満足しているものの、将来の雇用不安を感じる者は7割に及んでおり、年齢別にみると、「40

～45歳」で不安を感じる割合が 8 割とピークに達している。派遣労働の年齢の「壁」が雇用

不安を助長している姿が垣間見える。さらに、派遣社員の正社員希望は 8 割に及び、雇用不

安の程度が高まるほど正社員希望の割合が高まっている。正社員になりたい理由はそのほと

んどが「正社員だと雇用が安定している」というものである。 

 最後に、正社員転換についてまとめると、派遣元調査の結果によれば、派遣先による「引

き抜き」によって、一定の派遣労働者が直接雇用となっている事実が明らかとなった。派遣

先調査によれば、正社員への転換が比較的多い業務は「金融事務」、「医療・福祉・介護関連

職」、「その他の技術、クリエイティブ職」、「機械設計」および製造業務となっており、これ

らの業務では、派遣の経験が正社員転換の「足がかり（ステッピングストーン）」となって

いる可能性が示唆された。 
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IBIDEN 社の労働者派遣事例から見た中国労働者派遣の現状 

 

中国四達国際経済技術合作公司 

市場部経理 

 鄭  婷 

 

１．四達公司による IBIDEN への派遣事例紹介 

（１）四達公司の紹介 

 中国四達国際経済技術合作公司は、1986年に旧労働人事省が設立した国有企業である。そ

の主要業務は、国内外の企業に対して、人事代行、保管文書の管理、中国人労働者の派遣、

福利厚生や健康管理等の人的資源サービスを提供することで、この分野における中国の有力

企業の 1 つである。 

 

（２）IBIDEN 公司について 

 1912年設立のイビデン株式会社（略称IBIDEN）は、プリント配線基板の開発と生産を専

門に行う世界最大規模の企業で、世界各地の顧客から高い評価を得ている。2002年12月に北

京経済技術開発区に設立したイビデン電子（北京）有限公司は、投資額が1.75億ドルに達し、

従業員数も3,000人余りを数える。2006年12月に 2 つ目の工場が稼働し、NOKIA や iPhone に

独占的にプリント基板を提供する世界最大規模の電気回路メーカーの 1 つである。 

 イビデン電子（北京）有限公司では、経済の緩やかな回復と電気通信市場の発展に伴い、

この数年ブルーカラーの労働力不足が続いている。 

 このため、イビデン電子では山東省聊城市魯西人的資源開発センターの労働者派遣業務課

を通じて、必要なブルーカラー労働者を確保していた。しかし、イビデン電子は山東魯西の

労働者派遣業務に満足しておらず、派遣元の企業の変更も考えたが、労働力不足の状況から、

変更には非常に慎重になっていた。 

 

（３）イビデンの一括労働者派遣業務の紹介 

 四達公司が毎週 1 回の人的資源管理と労働法規に関する無償研修を提供したところ、イビ

デン電子がその専門的なサービス業務を評価した。労働力の安定的な確保のため、イビデン

電子では「ブルーカラー労働者を募集し、労働者派遣の形態により就労させる」という方法

を採用すると同時に、山東魯西と中国四達の 2 つの派遣会社を利用するようになった。イビ

デン電子は今後、中国四達公司から3,000人余りのブルーカラー労働者の供給を希望すると

ともに、最終的には四達公司が山東魯西に完全に取って代わり、同社の唯一の労働者派遣会

社となることを希望している。 
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２．中国四達公司の労働者派遣の流れ 

 四達公司が提供する派遣業務の概要は、以下のとおりである。 

（１）募集 

 ①需要の確認：イビデン側より派遣要請の連絡を受け、募集計画について確認する。 

   ・イビデン側が人的資源発注書及び作業要件を提出する（発注書フォーム、作業要件

フォーム）。 

   ・イビデン側が募集計画及び時間要件を提出する。 

 ②募集広告の配布：四達公司は募集広告を作成する。イビデン側は広告の内容を提供する。 

 ③募集面接：身上調査を行い、応募者が提出した情報の信ぴょう性、正確性（これには身

分証、卒業証書、勤務経験、健康証明書等が含まれる）を確認する。また、募集活動の

一環として、候補者を絞り込むための資料、筆記試験、面接試験、人材測定評価等の準

備を行う。最終決定を行うにあたり、イビデン側に応募者に関する情報を提供する。 

 

（２）派遣前の管理 

 ①派遣前の身体検査：イビデンの認可病院／機関において身体検査を行う。身体検査の結

果に基づいて、派遣労働者の身体健康ファイルを作成する。 

 ②契約締結文書：イビデン側に労働契約フォームを提供する。中国の法規に準じて派遣労

働者と労働契約を交わす。派遣労働者のために、暫定居住証（北京戸籍以外の場合）の

手続きを行う。プライバシー保護合意書、職業危害告知書等の関連文書を作成する。派

遣時の注意事項（任用書／告知書）等を書面で通知する。 

 ③人事情報：人事に関する情報をイビデン人事システムに入力する。派遣前の全ての関連

書類を提供し、保管する。 

  ④研修：派遣時の研修内容を確定し、イビデン側に提供する。研修内容は四達公司とイビ

デンについて説明するとともに、給与・福利厚生の概要について説明する。これには各

項目の詳細な説明（例えば、年度賞与、季別賞与に関する規定、給与明細、社会保険に

関する説明等）を含む。また、勤務規程に関する説明を行う。これには、イビデン生産

ラインにおける規律規程、四達公司就労規則等が含まれる。四達公司管理スタッフ及び

現場のサービススタッフとの連絡方法についても説明する。 

 ⑤派遣：労働者の派遣に伴う登録作業を行うとともに、派遣労働者がイビデンの要求する

勤務開始日までに着任するよう取り計らう。また、派遣労働者に必要な物品を準備する。

これには静電気防止ユニフォーム、作業靴、キャビネットの鍵、ゲートカード、食事カ

ード及び従業員カード等を含む。さらに、派遣労働者が出来るだけ早く新しい職場環境

に慣れるよう、職場見学などのサポートを行う。 
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（３）派遣後のサービス 

  ①研  修 

   ・当該業務に関する技能研修：関連する能力開発研修／活動を行い、派遣労働者のイ

ビデン電子における作業能力、チームワークを高める。職業健康研修、英語研修、

パソコン実習、簡単な技能訓練。 

   ・安全研修：職場内における健康管理、防火、身分証・キャッシュカードの保管、個

人の安全、争いを禁じる管理規則、交通安全、通報。 

 ②福利厚生 

   ・給与を遅滞なく確実に支給し、地域別社会保険、個人所得税及び住宅公共積立金の

給与からの天引きと代理納入を行う（毎月の労務費用報告書を配布する。問題があ

る場合には、改めて計算を行い支払う）。 

   ・派遣労働者に商業保険を提供する。 

   ・イビデンの要求に基づいて、任意・補完的な保険等を提供する。 

   ・通勤バスによる送迎サービスを提供する。イビデン作業シフトに基づき派遣従業員

の出退社時の送迎を行う。 

   ・安全、衛生、暖房等、適切な居住条件を満たす宿舎を派遣労働者に提供する。 

   ・イビデンの要求に基づく食事の提供。 

   ・派遣労働者に対する月 2 回の慰問活動。 

   ・毎期 1 回、派遣労働者に対する社会保険納入に関する情報提供。 

 ③安  全 

   ・派遣労働者の行動及び心理状態に関する研修を行い、安全に対する意識を高め、事

故／事件の発生を回避する。 

   ・毎期 1 回、労働安全に関するサンプリング調査、労働安全に関する評価を行う。 

   ・想定外の事故／事件の発生から実労働日 3 日以内に速やかにイビデンに連絡する。 

   ・緊急事態に対する管理体制の確立。緊急事態が発生した場合、直ちに現場に赴いて

事件を処理するとともに、 1 週間以内にイビデン電子に事件の処理報告書を提出す

る。 

 

（４）派遣後の管理 

 ①給与管理：勤務考課に基づき派遣労働者の賃金を算出するとともに、賃金の内容を確定

する。業績考課結果とイビデンの業績給与体系に基づき、派遣労働者の業績給の明細を

確定する。給与は毎月10日以前に派遣労働者に支給する。 

 ②勤務考課に対する管理：イビデン側の要件を満たす勤務考課記録を提出する。また、速

やかに勤務に関する情報を収集し、派遣労働者の正確な勤務評定を行う。勤務考課の結

果は派遣労働者の給与に直接反映する。 
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 ③業績考課：業績考課の基準と方法を明らかにするとともに、イビデンのために審査を行

う。イビデンの管理者と緊密に協力し、定期的に派遣労働者の仕事ぶりに対する反応を

フィードバックする。さらに、毎期、業績考課を行うとともに、考課結果を総合的に分

析する。考課の結果はイビデンに報告し、業績給の支給を確定する。その他、業績評価

結果が最も低い 5 %の派遣労働者に関して対応計画を立て、それを実施する。 

 ④法的なサポートサービス：派遣労働者に関するコンサルティング・サービスを提供する。

具体的な問題については、有償の法的なサポートを提供する。 

 ⑤派遣労働者に対するカウンセリング：派遣労働者に対してカウンセリングを行う。また、

カウンセリングを行った派遣労働者の心理的変化について追跡し管理する。さらに、年 

1 回、派遣労働者に満足度調査を実施し、分析報告書と改善計画書を提出する。 

 

（５）緊急管理について 

 ①想定外の事故：想定外の事故の発生から 3 時間以内に現場に急行し処理する。また、事

故の発生から実労働日 2 日以内に速やかにイビデンに連絡する。さらに、 1 週間以内に

事故分析書及び報告書を提出する。 

 ②突発的な事件：突発的な事件の程度に基づいて対応プランを作成する（通勤バス事故の

場合、30分以内に問題に対処・解決する。インフルエンザの予防計画は 3 日以内に提出

する）。また、 5 日以内に対応プランを作成、実施する。さらに、 1 週間以内にイビデン

に報告書を提出する。 

 ③突発的な作業：イビデンより緊急作業の手配に関する要請があった場合、作業時間及び

必要人数に基づき派遣労働者を派遣し作業を行う。 1 日以内に臨時派遣労働者の名簿を

確定し、イビデンに提出して審査を受ける。また、 1 日以内に派遣労働者を招集し、合

計 2 日以内に現場に派遣して作業を行う。 

 

（６）離職への対処 

 ①離職に対する警戒：離職率を抑え、派遣労働者の維持計画を作成する。また、定期的に

イビデンの管理層と意見交換し、離職する可能性のある派遣労働者を記録するとともに、

フォローアップ管理を行い、EAP（従業員支援プログラム）を用いて離職率を引き下げ

る。さらに、様々なコミュニケーション手段を設け、派遣労働者の意見を聴取する。そ

の他、申し立て制度を設立し、派遣労働者全員に周知する。 

 ②物品等の返却に関する管理：イビデン側と協力し、派遣労働者の離職にあたりイビデン

側の所有物を返却するよう離職／返却の管理体制を確立する。また、イビデン側に返却

物品報告書を提出する。 

 ③離職に対する管理：離職面接を実施し、記録をとる。また、月別の離職分析報告書を提

出する。生産調整のために離職したり、契約期間満了となった派遣労働者に対して、新
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規の仕事を探し、イビデン側にマイナスの影響がないようにする。 

 ④法的サポートサービス：派遣労働者の離職問題に対して、法的なコンサルティングサー

ビスと無償のサポートサービスを提供する。 

 

３．中国における人的資源のアウトソーシング市場の分析 

（１）業界発展の経緯 

 ①1979～1989年 業界の立ち上げ期 

   ・1979年、北京外企（北京外資系企業人的資源有限公司）が中国で最初の人的資源サ

ービスを行う企業として設立された。外資系企業の駐在員事務所に対して中国人

労働者を派遣したことが、中国において最初の労働者派遣となる。 

   ・1989年、中国対外服務工作行業協会が中国で最初の人的資源サービス業界組織とし

て設立される。 

 ②1990～2006年 業界の発展期、革新期 

   ・「労働法」施行により、業界の発展が政策的、法的に担保される。 

   ・ 5 大大手企業が全国的に拡大成長し、地方政府が指定する外資系企業の駐在員事務

所に労働者を派遣するといった従来の枠内にとどまらず、販売スタッフに関して

も労働者派遣が行われるようになる。 

   ・1996年、「人材市場管理暫定規定」が施行される。 

   ・インターネットによる募集、ヘッドハンティング、コンサルティング、研修、評価

等の業務が市場で成長するとともに、募集と供給の双方向で発展が進む。 

   ・人事代行および労働者派遣のサービスが、地域という枠内での提供にとどまらず、

提携をベースとする「相互代理」サービスにより、 5 大大手企業による全国規模

のサービス提供が可能となった。 

   ・Adecco、Manpower等の国際的大手企業が相ついで中国市場に参入する。 

 ③2007年から現在 業界の発展期 

   ・2007年の「サービス業の発展を加速させる若干の意見に関して」などの政策的働き

かけにより、業界全体の拡充が推し進められる。 

   ・2009年、金融危機の下、世界的な失業者の増加傾向が業界発展の契機となり、政府

がより人的資源サービス業界の役割に注目するようになる。「人的資源サービス業

務の発展を推し進める意見に関して」が発表される。 

 

（２）人的資源サービス企業のタイプ 

  ①国有サービス企業 

   ・主要業務：人事代行、労働者派遣（中国人労働者の派遣）、人材の仲介、記録文書の

管理、派遣労働者の福利厚生 
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   ・主な顧客：外資系企業の駐在員事務所、外資系企業、大手国有企業及び事業部門 

   ・代表的な企業：北京企業、中国四達、中智、上海外服など 

 ②民間サービス企業 

   ・主要業務：人材の仲介、社会保険の代納、インターネットによる募集、派遣 

   ・主な顧客：合弁民間中小企業、労働者個人、製造業 

   ・代表的企業：上海華業、蘇州滙思、広東世邦 

 ③外資系企業、合弁大型サービス企業 

   ・主要業務：人的資源管理コンサルティング、高度人材ヘッドハンティング、インタ

ーネットによる募集、E-HR（電子人事）サービス 

   ・主な顧客：大規模・中規模外資系企業及び合弁企業、大規模・中規模民間企業 

   ・代表的企業：美世、マンパワー、中華英才、光輝国際など 

 ④人材交流センター 

   ・主要業務：職業紹介、記録文書の管理 

   ・主な顧客：労働者個人、事業部門、各種の中小企業 

   ・代表的企業：各地の職業紹介センター、各地の人材交流センターなど 

 ⑤専属機関サービス企業 

   ・主要業務：専門分野の人事代理、労働者派遣、専門分野のヘッドハンティング 

   ・主な顧客：専門分野の国有企業、事業部門、外資、合弁企業 

   ・代表的企業：中海油人的資源服務公司、外交領事人的資源服務機構など 

 

（３）業界市場の現状 

 中国経済が急速に発展し、人的資源サービス政策環境が日増しに整備されるのに伴い、人

的資源サービス機関の数と規模は拡大を続け、2006年の  1 万6000社から2008年末の  2 万

7400社に急増、従業員数も15万500人に達した。 

 2009年の中国における人的資源アウトソーシング市場の売上高は約10億ドルで、2010年に

は15億ドルに達し、毎年20％を超える成長が見込まれている。 

 

４．中国における派遣労働の問題点 

（１）労働者派遣サービスの現状 

 中国の既存の派遣形態：労働者派遣には、「転移派遣」（企業側が労働者を採用し必要な研

修を受けさせた後、派遣会社にその管理を移転する派遣の形態）、「減員派遣」「完全派遣」

「包括的派遣」「短期派遣」「項目（専門職）派遣」「時間派遣」などの形態がある。 

 現在、中国企業が派遣サービスを選択している主な理由として、以下の点があげられる。 

 第 1 に、駐在員事務所に募集・採用の権限がなく、政府の政策によって強制的に選択させ

られている場合、労働者派遣が選択される。 
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 第 2 に、労働者の雇用リスクを回避し、現地の人事管理問題を解決するため。転移派遣が

選択される。 

 第 3 に、煩雑なHRM業務をアウトソーシングし、企業が人的資源管理の主要業務に専念

するため。完全派遣の場合。 

 第  4 に、短期的、一時的な雇用問題を解決するため。短期派遣（Fesco）、時間派遣

（Manpower）が選択される。 

 第 5 に、派遣労働者の募集難、高い流動性の問題を解決するため。包括的派遣が選択され

る。 

 第 6 に、専門的な知識・技能を必要とする場合に対応するため。項目派遣が選択される。 

 全体としてみた場合、政策的に選択を強いられている場合を除き、現在の市場で主流とな

っている派遣形態は、「減員派遣」「転移派遣」「包括的派遣」「項目派遣」である。 

 減員派遣は、一定の労働関係法規に照らして困難に直面している場合によく見受けられる。

例えば、労働関係の仲裁リスクがあり、従業員の社会保険納入費用等を減らす必要がある場

合に採用され、飲食業などにおいて見られる。 

 転移派遣は、企業が各地に分布している販売スタッフ、アフターサービス・スタッフを管

理する場合によく見受けられる。例えば、小売業、金融保険業等において見られ、専門的技

術が要求される販売、カスタマーサービス（IT）において採用されている。 

 包括的派遣は、労働力不足の問題を解決しようとする企業においてよく見られる。例えば、

製造業、コールセンターなどの、労働者の流動性が高く、募集が困難な企業において採用さ

れている。 

 

（２）イビデンの事例分析 

  ①包括的派遣とは何か？ 

 包括的派遣とは、製造業企業の持つ業務特性に合わせてできたもので、勤務時間内の人事

管理と勤務時間外の生活を包括的に管理する労働者派遣の形態である。企業は募集難や従業

員の高い流動性の問題を解決するために、このタイプの派遣形態を採用する。包括的派遣サ

ービスには、募集、研修、就業中の管理、派遣労働者の日常生活の管理、派遣労働者の苦情

処理、離職に関する管理を含む全ての労働者派遣サービスが含まれている。 

  ②包括的派遣の特徴 

 包括的派遣形態を採用して業務を行っている業種は主にサービス業、製造業、建設業であ

る。例えば、通信、銀行、ホテル、病院、郵便、家事労働、電力、鉄道運輸などのサービス

業及び建設業、製造業の一部門となっている。企業類型別に見た場合、労働者派遣は特に外

資系企業、大手企業、大手国有企業において積極的に活用されている。 

  ③労働者派遣の問題 

  人的資源のアウトソーシング・サービス企業の立場から見た場合、主な問題を幾つかあげ
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ることができる。 

 第 1 は、募集コストが高くなり過ぎ、基本的に「村－職業学校－スネークヘッド（非合法

の斡旋集団）による仲介－派遣元企業から派遣先企業へ」といった、農村の出稼ぎ労働者の

供給チェーンが形成されているという問題である。例えば、福建省で 1 人の製造業労働者を

募集しようとした場合、そのコストは2,500元である。また、北京で 1 人名のコールセンタ

ー・スタッフを募集しようとした場合、そのコストは3,000元である。 

 第 2 は、農村の出稼ぎ労働者の募集がますます困難となっており、労働者派遣において

「派遣労働者を留め置き、流出率を引き下げる」ために資金・労力を投入しなければならな

い状況になっている。例えば、中国四達公司の場合、派遣労働者の余暇時間の充実をはかり、

流出率を引き下げている。 

 第 3 は、既存の労働者派遣を行うアウトソーシング企業の多くが、地方の中小企業であり、

規模が小さいためスケールメリットを発揮し難い状況となっている。 

 派遣先企業の立場から見た場合、主な問題として幾つか挙げることができる。 

 第 1 に、企業が農村戸籍を有している労働者を主要な募集対象とすることで、中国の社会

保険の都市・農村間格差を利用して合法的に雇用コストの引き下げを行っている問題である。 

 第 2 は、雇用需要を満たす農村の労働力に限りがあり、募集対象が主に30歳以下の、いわ

ゆるフリーターが中心になっている問題である。 

 第 3 は、賃金の低さの問題である。例えば、寧夏の農民 1 日当たり収入は50～150元で、

地元で仕事をしても 1 カ月に1,100～3,300元の収入が保証されている。 

 第 4 は、ブルーカラーの仕事が非常にハードであるにも関わらず基本給が相対的に低く、

残業による報酬を得なければならなくなっている。 

 政府の立場から見た場合、主な問題として幾つか挙げることができる。 

 第 1 は、農村の労働力を供給している地域の地方政府が経済発展を奨励し、地元で仕事に

就くためのサポート施設の建設を重視し、大量の農村の労働者を地元で就業させている問題

である。 

 第 2 は、農村の労働力を受け入れている地域の地方政府、特に製造業が集中している工業

地域において、生活に必要な基本的施設（病院、幼稚園等）が不足しており、このため農村

の出稼ぎ労働者は、落ち着いた生活で安定して長期間就業することが出来ない状態となって

いる。 

 第 3 は、地域や戸籍によって社会保険費用が異なるため、保険費用の地域間格差を利用し

て利益を得る労働者派遣企業が増加している問題である。 

 第 4 は、職業資格制度に対する強制力がないため、中国の労働者派遣市場において、欧米

諸国に見られるような「職業訓練＋職業証書＋労働者派遣」といったモデル（Manpower方

式）を形成することが難しいという問題である。 
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第8回北東アジア労働フォーラム・プログラム 

「派遣労働者の現状と政策課題」 

 

日 時：2010年10月28日 

場 所：ソウル 

主  催：中国労働保障科学研究院(CALSS)  

    韓国労働研究院(KLI) 

    労働政策研究･研修機構(JILPT) 

 

9:30–9:40   挨拶 

          －キム・チュソブ 韓国労働研究院  院長代理  

          － 稲上 毅 労働政策研究∙研修機構 理事長（当時） 

             － 田小宝 中国労働保障科学研究院  院長 

              

第 1 セッション: 派遣労働者の現状と課題 （座長: 田小宝 CALSS 院長)  

9:40-10:10  中国報告: 李天国 人的資源・社会保障部労働科学研究所労働争議室 主任  

「中国の労働者派遣と法規制」 

 

10:10-10:40  日本報告: 高橋 康二 JILPT 研究員 

「日本の派遣労働者の現状と課題」 

 

10:40-11:10 韓国報告: キム・スンテク KLI 人的資本研究本部長  

「韓国の派遣労働制度の現状と課題」 

 

11:10-11:20  休憩 

 

11:20-12:00  討論 

 

12:00-14:00  昼食休憩  

 

第 2 セッション: 派遣労働者の各国の事例   （座長: 稲上 毅 JILPT 理事長（当時））  

14:00-14:30  日本報告: 郡司 正人 JILPT 主任調査員  

「日本の派遣労働者のキャリアと働き方 

「派遣労働者のキャリアと働き方」調査から―」 

 

14:30-15:00 中国報告: 鄭 婷 中国四達国際経済技術合作公司市場部経理 

「IBIDEN 社の労働者派遣の事例から見た中国労働者派遣の現状」  

  

15:00-15:30  討論 

 

15:30-15:50  休憩 

 

15:50-17:00  全体討論 （座長: キム・チュソブ KLI 院長代理) 

 

17:00        閉会 

           －田小宝 中国労働保障科学研究院 院長 

           －稲上 毅 労働政策研究∙研修機構 理事長（当時） 

           －キム・チュソブ 韓国労働研究院 院長代理 
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出席者リスト 

 

中国労働保障科学研究院（CALSS） 

TIAN Xiao Bao  院長 

LI Tian Guo  人的資源・社会保障部労働科学研究所労働争議室主任 

WANG Jun Fang  中国労働社会保障科学研究院国際合作処長 

CHE Hong Xia  中国労働社会保障省国際労働研究所 

 DENG Ting  中国四達国際経済技術合作公司 

  

 

 

韓国労働研究院（KLI） 

KIM Jooseop  院長代理 

KIM Sung-Teak  人的資本研究本部長 

KIM Hoon  労使関係推進室長 

JUN Myung-Sook  国際協力室長 

KIM Mikyoung  国際協力室 

KIM Yi Geun  総務局 

  

 

 

労働政策研究・研修機構（JILPT） 

稲上 毅 理事長（当時） 

浅尾 裕      研究所長 

 郡司 正人 調査解析部主任調査員 

 高橋 康二 就業環境・ＷＬＢ 研究員    

 坂井 澄雄 国際研究部長・研究交流課長 

       天野 佳代 国際研究部研究交流課長補佐 
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