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昇進と昇格はどちらも社員の成⻑を評価する仕組みですが、昇進は主任から課⻑のように役職が上がり責任が増すこと、昇格は能⼒や成果に応じて等級や処遇
が上がることを指します。従業員のモチベーション維持と公平性が重要となります。

⼈事評価と役割期待
過去の⼈事評価（業績‧能⼒‧情意）に基づき、昇進後の役職に必要な⽔準を満たしているかを評価。プロセス、成果、
協調性、リーダーシップも重視。

実績と組織貢献 ⽬標達成度やその過程での取り組み、創意⼯夫、組織への影響を具体的に評価。

昇進の基準
昇進基準の設定は、将来の組織を担う⼈材を選抜するプロセスです。

将来性と潜在能⼒の⾒極め 現在のパフォーマンスに加え成⻑意欲や変化への適応能⼒といった潜在的な能⼒。

役職要件との適合性 各役職に求められる職務遂⾏能⼒や責任範囲、部下育成⼒など、役職ごとの要件に適しているかを確認。

多⾓的な評価による
客観性の確保

上司のみでなく、同僚や部下からの評価を取り⼊れる360度評価、筆記試験、⾯接などを組み合わせ、より客観的で多
⾓的な評価を⾏う。

昇格の基準
昇格は能⼒の成⻑を評価し、等級‧処遇に反映させる仕組みです。
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内⽰と
正式な辞令交付

⼈事委員会による
最終審議

候補者選定と
必要に応じた試験‧
⾯接

⼆次評価
部⾨⻑や⼈事による調整

⼀次評価
直属上司による評価

基準は組織や戦略に応じて随時⾒直します。評価基準‧運⽤プロセスは透明性を保ち、従業員へ周知徹底します。
昇進‧昇格は組織の成⻑と社員の意欲向上を⽀える重要な仕組みとして、公平かつ適正に実施します。

職能定義に基づく能⼒評価 各等級ごとの職務遂⾏能⼒（知識、スキル、⾏動特性）を定義し、定期的な評価で達成度を測定。

能⼒と業績貢献の連動 習得したスキルが実際に業務成果へどう貢献しているかを評価。

⾃⼰啓発への取り組み キャリア開発や能⼒向上に向けた⾃主的な学習、研修参加、資格取得など、成⻑への⾃発的取り組み。

経験の蓄積と能⼒の関係 勤続年数による経験は加味しつつ、年功ではなく実⼒を重視。

昇進‧昇格の流れ

評価期間
年2回（〇⽉、〇⽉）
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