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                                 〝年俸制〟で社員が変わる 

 

 

 

 

 

  

■ 年俸額決定時の問題点・・・?! 

 

年俸制を導入しようとした場合、「初年度の年俸額をどのように設定したらよい

か」という問題があります。支払う側（企業側）にしてみれば、〝せっかく年俸制

を導入したのだから、早く固定的な人件費を変動費化したい〟と考えるでしょう。 

一方、働く側（社員）からすれば、実質的に年間の賃金が下がらなかったとして

も、固定給部分が下がることに対する不安や不満を感じてしまいます。 

一般的に賃金の固定給部分は、業績に対するものではなく、組織のなかにおける

ポジションや経験、潜在能力等の属人的評価として認識されています。 

〝自分の価値〟に対して支払われていると思っていた固定給を下げてしまうと、

〝自分の価値に対する評価を下げられた！〟と受けとられても仕方ありません。「激

変」ではなく、段階的な移行措置を講じることがポイントです。 

 

 

 

 

 

 

 

 

従来の固定給部分をいっきに廃止せず、段階的に移行していくことが望ましいでしょう。 

 

固定部分 業績反映部分 諸手当 

固定部分 業績反映部分 諸手当 

固定部分 業績反映部分 諸手当 

年俸制への移行イメージ 
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４. 運用スケジュール・・・                                 

 

「年俸制を運用する際に、どのような作業を行う必要があるのでしょうか？」という質問を

受けることがあります。年俸制は、導入することが目的ではありません。導入後の適切な運用

が伴ってはじめて、その効果が得られるものです。一般的には、次のようなスケジュールで運

用することが望ましいでしょう。 

 

 

１.賃金方針の決定と通知（3～４ヵ月前） 

 

 

 

 

 

 

２.考課の開始（2～３ヵ月前） 

 

 

 

 

 

 

 

 

３.総合評価の決定 

 

 

 

 

 

４.対象者との最終面接 

 

 

 

 

 

 

 

来期の経営計画に基づき、賃金に関する方針を決定し、考課者に通知します。
この方針とは、全体の昇給原資や昇給幅は何％くらいに設定するのかという方
針のことです。たとえば、「S（昇給率 10％）」・「A（昇給率 5％）」・「B（昇給
率 0％）」・「C（減給率 10％）」などで評価するという方針です。 

①社員（被考課者）に自己申告書などを交付し、1～2 週間程度で回答を求め
ます。 

②考課者となる上司も、別途①と同じ様式で対象者の評価表を作成しておき、
部下が作成したものとつき合わせながら面談を行います。 

 
※面談は、両者の評価の食い違いをできるだけなくすため、ある程度の時間をかけることが 

必要です。 

考課者は、社員の総合評価「S・A・B・C・D など」をもとに部署内での順位
を決定します。 

①対象者の実績・弱点・その年の伸び率や評価グループ内での順位と「S・A・
B・C・D など」の結果報告とともに、その理由を説明します。 

②年俸額の通知と次年の目標等のアドバイス（たとえば、来年何をしたら評価
が上がるのか）を与えます。 

③そして最後に次年度の年俸額への同意署名です。後日トラブルとならないよ
う書面で残すようにしましょう。 

年俸額決定までの流れ 
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社員が変わる！ 会社が変わる！ コンピテンシー導入相談受付中！ 

成果・能力主義賃金システム 年俸制導入コンサルティング実施中！ 

５. 評価の基準づくり・・・                                  

 

年俸制における評価は、その社員の〝職務における役割〟と〝目標の達成度〟で成果を判定

するのが一般的ですが、そのためには、「役割の評価」と「目標達成度の評価」の基準が明確

にされる必要があります。実は、この基準づくりがもっとも年俸制を運用するうえで難しいと

ころで、この基準が曖昧な基準であったり、年毎に変わったりしてしまうと、導入が失敗に終

わってしまう可能性が高くなります。 

 

１.役割の評価基準のポイント：質・量の両面を考慮する必要があります。 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

２.目標達成度の評価基準のポイント：具体的な目標とすることが必要です。 

 

 

期間内に達成を期待される成果が何かを明確にする。 

【例】目標達成度評価表 

評価項目：顧客維持・拡大 本人評価 上司評価 

1 既存の顧客からの売上目標（前年比○○％）を達成した 90％ A 90％ A 

2 
訪問を重ねるごとに、より的確な顧客のニーズを捉え、粘り強く営業を行い、新規顧客の開

拓（年間○○件）を達成した 
80％ A 80％ A 

3 
納期遅れが予想される場合は、顧客にその旨を伝え、顧客に与える影響を最小限に食い止め

ていた 
60％ B 65％ B 

4 トラブル対応を最優先で取り組み、効果的な対処を行い、顧客の信頼につなげた 85％ A 80％ B 
      
 

達成度の評価計数は、５段階程度の刻みで設定すると運用がしやすいでしょう。また、評価項

目にコンピテンシーなどを取り入れると、より具体的な評価項目となります。 

【仕事の量的側面】 

部下の数、担当エリア、取扱品目・

物量など…、 

【仕事の質的側面】 

企業への貢献度 … 役割の失敗のマイナス効果

成功のプラス効果を測る 

チャレンジ度  …  与えられた固有の役割を基

準に、加点主義でチャレン

ジ度を点数評価する 

知識、ノウハウ  … その役割の遂行に求められ

る知識、技術等の程度 

心身の負担度  …  その役割遂行における心身

の負担度を評価する 

 Point  

役割に応じた（企業が期待する）
貢献内容を明確にすること、お
よび役割に応じた権限と責任範
囲を明確にすることが重要で
す。 
 

 Point  


