１．年功序列制度
　組織内の「無競争」が活気奪う。
年功序列制は日本型組織の最も重要な特質の一つである。そして今日的意味での年功序列制が日本の歴史に本格的に登場し定着していくのは、徳川時代の「藩」の組織からだった。
徳川八代将軍吉宗の組織改革は身分秩序の限界を破って，下級身分の者にもその能力，業績，職務経験を基準として，より上位の役職へと順次的に昇進していくことができるチャンスを与えた。そして能力，業績の著しい者については高級役職へ，さらに最終的には長官ポストにまで昇進する途を拓いたのである。

２．年功序列制と能力主義
今日，年功序列制は日本型組織の属性の中でも殊に非難を被ることが多い。それは現代では「アンチ能力主義の代表」と目されており，年齢順送り的な自動昇進・自動昇給の制度として，人々の指弾の的，ともなっているのである。
しかし，これもじつは奇妙なこと，と言わねばならない。「年功序列制は決して能力主義とは対立する概念ではない」からである。
それどころか，形成過程の事情からも分かるとおり，むしろ「能力主義人事」そのものであったのである。
中根千枝氏はその名著『タテ社会の人間関係』（講談社現代新書）の中で，タテ社会としての日本型組織における昇進志向性，可動性( モビリティー )の高さ，について述べている。
すなわち，タテ社会はピラミッド型の身分序列を重んじるので，不平等な外観をもっているけれども，タテの序列の各段階は同時に，「身分上昇の梯子(はしご)」の役割を果たしている。だから組織の末端にあるヒラの身分・地位にある人間も，この上昇の梯子を伝って順次に昇進し，組織内での経験の積み重ねと，業績によって役員，トップへと至る構造を有している，と言う。
日本の社会はそれぞれの組織内で有能な者を育てる。そして出世競争を通して，業績主義の基準のもとに責任ある部署に登用していく体制である，等々の指摘をされている。
欧米型組織において，ある特定部署の人事が問題となった時，その部署にふさわしい資格をもった人間を外部から採用するケースは決して珍しくない。むしろ，一般的であると言ってもよいであろう。しかし，日本社会では「組織内の人間の内部昇進によって充当する」というやり方が普通に見られるとおりである。
この内部昇進による任用に際しては，個々人の職務経験とそれに基づく技能の高度化，これらを裏付ける具体的な業績などを基準に考課して決定する。このような原理に基づき，厳しい出世競争を通して，順次的に上位ポストへと駆け上がっていく昇進システムこそが年功序列制にほかならないのである。
つまり，日本の年功序列制こそはアンチ能力主義であるどころか，「能力主義の原理そのもの」なのある。では，どうして年功序列制がアンチ能力主義の代名詞になってしまったのであろうか。
思うに，バブル期に年功序列制は「堕落してしまった」のではないか。この制度は「出世競争というモチベーション」があってこそ，その能力主義の性格を発揮することができるのである。だが，バブル期に出世競争という言葉自体が次第に死語と化していったことが，年功序列制の変質につながっていったように思われる。
バブル期の金満現象の中では殊更，あくせく働かずとも，結構よい暮らしができるだけの給与が支払われていた。企業の側も余裕があるので，適当にポストを設けた。そして，入社年次から一定期間が経過すれば厳しい出世競争なしに，いずれかの部署に自動的に昇進するような体制を作ってしまった。
これらの影響はじつに大きかった。いつしか年功序列制といえば，年数の経過とともにエスカレーターで自動昇進していくような，アンチ能力主義のシステムに堕していったものであろう。
日本社会の年功序列制という昇進システムは，本来的には決して能力主義を無視するものではなく，能力主義を踏まえた制度であったこと。就業年数を基礎とし，経験の積み重ねによる業務への習熟の度合いと業績評価に基づく，ＯＪＴ型の内部昇進制度であったことを今一度，思い起こす必要がある。
