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株式会社リブ・コンサルティング LiB Consulting co.,ltd 

成長企業のステージアップを実現する 

「人事評価制度策定コンサルティング」 

• 本資料は当社のコンサルティング支援のイメージをお伝えするための参考資料です。 

• 内容は当社の実績をもとに作成しておりますが、あくまで一例であり、実際はお客様の与
件によりまして成果物は異なります。 

• お客様の成果につながる最適なアプローチで支援いたします。 
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（御社内容） 経営理念 

行動指針 （御社内容） 

組織開発ビジョン 

機能別ゴール 
（定量＆定性 
＆プロセス） 

・３～５年後の組織規模・組織デザイン想定 
・人材マップ・ローテーション想定 
・「５つの成果」創出の連鎖イメージ（業績/EIS/CIS/仕組み/人財育成） 

（御社内容） 

機能別施策 

戦略実現に向けて必要な組織機能・人材要件 

採用 

評価／賃金 

労務 育成 

活性化 
KGI ・年間採用人数 
（新卒／キャリア） 
KPI ・媒体毎の採用率 
・リファラル採用数 等 KGI ・定着率 

KPI  ・社員満足度指数 
       等 

KGI  ・評価制度満足度 
  ・労働分配率 
KPI ・評価制度運用進捗 
 ・制度運用効率 等 

KGI ・業務効率 
 ・メンタルヘルス指数 
KPI ・各種労務リスク対応
度 等 

KGI ・スキル成長率  
KPI ・育成プログラム
実施率 等 

ビジョン （御社内容） 

戦略 

中期経営計画 

行動指針を体現・浸透させられる組織のあり方・人材像 

今回のプロジェクト 
アウトプット 

制度のグランドデザイン 
検討時に議論 

プロジェクトの位置付け 
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■成長企業における人事制度設計のポイント 

2 

     事業ステージに合致した制度にすること １ 

    事業戦略や周辺諸施策との結びつきを明確にしながら設計すること 2 

    運用に柔軟性を持たせ、「作り込みすぎない」こと 3 

  →評価制度運用には労力がかかる。企業の成長ステージに合わせて課題の優先順位をつけ、 
   制度内容に絞り込みをかけて過剰な運用負担を防ぐことが重要である。 
 

→経営計画において想定している売上構成や組織体制、人員構成との矛盾がないだけでなく、 
 その実現を制度面でどのように後押しするかを定義する。 
→制度の「手段（評価メソッド）」自体が成否を分けるのではなく目的との整合性が分ける 
→人事評価制度改定の背景にある課題は、評価と給与の仕組みだけでは解決ができないことが 
  ほとんどである。採用や教育制度、組織活性化諸施策との連動は必須。 
 

→特にトライ＆エラーを繰り返している時期は事業内容や組織構成も変わりやすい 
→土台として作り込むべき箇所を決めたら、それ以外は「作り込みすぎない」判断も必要 
→経営者や事業部長の自己裁量領域を明示し、ルールの無効化やブラックボックス化を防ぐ 
 （堂々とルールにもとづいて「調整」する） 

プロジェクトのKFS 
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事業ステージごとに訪れる「壁」と「乗り越える処方箋」 
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事例）事業ステージ「創業期→成長期①」の課題と取り組むべきこと 

状
態 

保
有
機
能 

課
題 

必
要
機
能 

経営層が「儲かる仕組み」（メインビジネスユニット）を構築し、直接マネジ
メントによって運用していく。社員がさらに増え、組織が急拡大する。部門や
役割などが少しずつ組織づくられる。 

経営者がいつまでも現場で動き続けてしまう。 
経営者の属人的な営業力・行動力に売上が依存する。 
ルールや判断も全て社長任せとなり、「判断待ち」事項が増加する。 

理念 採用 育成 評価 活性化 

理念 採用 育成 評価 活性化 

経営層との距
離感が近い為、
肌感覚で理念
が伝えられる 

縁故 
経営陣による
感覚的採用 

現場での 
実践指導 

幹部層による
直接の 

OJT教育 

経営者の 
感覚的評価 

経営者の 
エネルギー 

伝播 

理念の明文化 

幹部・管理職 
クラスの採用
（前半）、 
新卒採用 
（後半） 

基礎（ベース 
スキル）教育 
（後半） 

評価基準の 
明確化 

価値観の 
擦り合わせ 

（古参、中途、 
新卒） 

創業期 

成長期① 
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制度全体像検討イメージ 

＊現時点の経営ビジョンから目指す人材像を描き、採用・育成も含めた全体の仕組みの連動性も 
 考慮して現時点で必要な人事評価制度の要件を導き出します。 

＜検討例＞ 

人事評価制度策定支援　全体像
以下の構想をベースに、現状の分析・診断、経営陣ヒアリング等を経て、具体的なグランドデザインをまとめさせていただきます。　（記載図はイメージ・事例です。）

マネジメント層

人材像

現人事制度の土台となっている人材像

新しい事業展開を

実現する人材像

新事業・新市場へのチャレンジ

組織貢献・チームプレイ重視

オペレーションの確実な遂行

安定した事業対応における価値提供

＋

キャリアパス

採用 教育
ジョブ

ローテーション
役職任用

等級・グレード制度

評価運用フロー
給与

昇格

賞与

目標管理制度による評価

スキル・行動評価

経営目標

部門目標

個人目標

目
標
設
定
面
談

自
己
評
価

評
価 フ

ィ
ー
ド
バ
ッ
ク
面
談

自
己
申
告

評価制度

役割期待

すりあわせ

＆

目標コミット

自発的

キャリア開発

期
中
面
談

進捗管理

＆

フォロー

組織ミッションと

連動した

目標設定

上司による

キャリア開発

チャレンジ・加点要素
自発的チャレンジや、

組織横断ＰＪ貢献など、

その他の加点要素の

盛り込みを検討

新・等級要件を

もとに項目作成

チャレンジ精神

プロジェクトマネジメントスキル

リーダーシップ

企画・提案

チームワーク貢献

総合職

ライン

マネージャー

専任職 事務職

総合職

リーダー

専任職

リーダー

事務職

リーダー

価値創出型

高度専門職

スペシャリスト人材の

マネジメントキャリア開発や

職種転換を前提とした

柔軟なキャリアパスの設計

専門

職

専門

職

職種

転換

等級・グレード要件

昇給・昇格ルール

新・人材像をもとに

職種別に等級要件を見直し、

重視するスキル・行動を

抽出してレベル展開

マネジメント層は役割要件

一般職層は能力要件を

ベースに検討

顧客応対 会社の代表という意識を 定められた来客応対を実践す 来客に対応する時、会社の代 言葉づかいや応対に未熟な点 定められた来客応対を実践す クレームなど対応が難しいも クレームや突発事項等の難易

もってお客様に良い印象を ることが出来た 表であるという意識が低く、お はあったが、会社の代表であ ることが出来た のについても適切な顧客応対 度の高い顧客応対を自ら実践

与える応対を行っていたか 客様に好印象を与えることが るという意識を持ち、笑顔で対 を実施することが出来た するだけではなく、他メンバー

出来ていなかった 応していた に対して、顧客応対を指導す

ることが出来た

理解力 諸処の状況を捉えて推論 上司の指示、業務の役割を一 指示や命令を理解できない 指示や命令を理解できない事 上司の指示、業務の役割を一 上司の指示、業務の役割を素 上司の指示、業務の役割を正

をする正確さ深さを持って 通りの説明で理解できた 為、繰り返し説明を必要として や、誤った理解をする事が時 通りの説明で理解できた 早く、正確に理解できていた 確に理解でき、相互関係や因

いたか いた 折あった 果関係などを総合的に理解し

ていた

対人感受性 相手の論旨や感情を察知し 日常においては、相手の感情 相手の感情や論旨を理解でき 相手の感情や論旨について、 日常においては、相手の感情 日常においては、相手の感情 どの様な場合においても、相

理解していたか や論旨について、ある程度の ずに、問題が生じることがあっ 把握できていないことがあった や論旨について、ある程度の や論旨を正確に把握し、反応 手の感情や論旨を正確に把握

把握をすることができていた た 把握をすることができていた することができていた し、反応することができていた

判断力 的確な意志決定を行って 通常起こる程度の問題は、定 担当する業務上の簡単な判断 通常の業務の中で判断できな 通常起こる程度の問題は、定 多少複雑な事態に際しても 通常発生しない様なかなり困

いたか められたところ等によって適切 ができなかったり、または判断 い事があり、または判断を誤 められたところ等によって適切 適切に判断できていた 難な事態に際しても、適切に

に判断ができていた を誤る事が多かった ることがあった に判断ができていた 処理が可能な判断をする事が

できた

コーディネート力 相手を納得させるに十分 相手を納得させるに足るデー 部門間の調整を図り、情報の 目的達成に向けて必要と考え 緊急・優先事項の発生時に 自部門の事業方向が、全社的

なデータ・情報を事前に準 タや情報を準備し、上司支援 共有化や相互の業務支援な られる場合は、その重要性を は、全社的な視点に立って、 に立った場合、極めて戦略的

備した上で、部門間との調 を仰ぐことで、部門間の調整 ど、スムーズな業務進捗や組 十分にアピールし、各部門の 各部門間の業務分担を即座に な意味を持つ場合、他部門の

整をスムーズに行って を図っていた 織の活性化を実現していた 支援を必ず引き出すことがで 行い、コントロール主体者と 支援、協業体制を取り、事業

いたか きた なって、解決できた 完遂に当ることができた

コ
ミ
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シ
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ン
力

3 4

能力要素

2

定義 グレード基準

51

顧客応対 会社の代表という意識を クレームなど対応が難しいも 言葉づかいや応対に未熟な点 定められた来客応対を実践す クレームなど対応が難しいも クレームや突発事項等の難易

もってお客様に良い印象を のについても適切な顧客応対 はあったが、会社の代表であ ることが出来た のについても適切な顧客応対 度の高い顧客応対を自ら実践

与える応対を行っていたか を実施することが出来た るという意識を持ち、笑顔で対 を実施することが出来た するだけではなく、他メンバー

応していた に対して、顧客応対を指導す

ることが出来た

理解力 諸処の状況を捉えて推論 上司の指示、業務の役割を素 指示や命令を理解できない事 上司の指示、業務の役割を一 上司の指示、業務の役割を素 上司の指示、業務の役割を正

をする正確さ深さを持って 早く、正確に理解できていた や、誤った理解をする事が時 通りの説明で理解できた 早く、正確に理解できていた 確に理解でき、相互関係や因

いたか 折あった 果関係などを総合的に理解し

ていた

対人感受性 相手の論旨や感情を察知し 日常においては、相手の感情 相手の感情や論旨について、 日常においては、相手の感情 日常においては、相手の感情 どの様な場合においても、相

理解していたか や論旨を正確に把握し、反応 把握できていないことがあった や論旨について、ある程度の や論旨を正確に把握し、反応 手の感情や論旨を正確に把握
することができていた 把握をすることができていた することができていた し、反応することができていた

判断力 的確な意志決定を行って 多少複雑な事態に際しても 通常の業務の中で判断できな 通常起こる程度の問題は、定 多少複雑な事態に際しても 通常発生しない様なかなり困

いたか 適切に判断できていた い事があり、または判断を誤 められたところ等によって適切 適切に判断できていた 難な事態に際しても、適切に

ることがあった に判断ができていた 処理が可能な判断をする事が

できた

コーディネート力 相手を納得させるに十分 部門間の調整を図り、情報の 相手を納得させるに足るデー 相手を納得させるに足るデー 部門間の調整を図り、情報の 目的達成に向けて必要と考え 緊急・優先事項の発生時に

なデータ・情報を事前に準 共有化や相互の業務支援な タや情報が不足していたため、 タや情報を準備し、上司支援 共有化や相互の業務支援な られる場合は、その重要性を は、全社的な視点に立って、

備した上で、部門間との調 ど、スムーズな業務進捗や組 部門間の調整を図れなかった を仰ぐことで、部門間の調整 ど、スムーズな業務進捗や組 十分にアピールし、各部門の 各部門間の業務分担を即座に

整をスムーズに行って 織の活性化を実現していた を図っていた 織の活性化を実現していた 支援を必ず引き出すことがで 行い、コントロール主体者と

いたか きた なって、解決できた
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顧客応対 会社の代表という意識を クレームなど対応が難しいも 言葉づかいや応対に未熟な点 定められた来客応対を実践す クレームなど対応が難しいも クレームや突発事項等の難易

もってお客様に良い印象を のについても適切な顧客応対 はあったが、会社の代表であ ることが出来た のについても適切な顧客応対 度の高い顧客応対を自ら実践

与える応対を行っていたか を実施することが出来た るという意識を持ち、笑顔で対 を実施することが出来た するだけではなく、他メンバー

応していた に対して、顧客応対を指導す

ることが出来た

理解力 諸処の状況を捉えて推論 上司の指示、業務の役割を素 指示や命令を理解できない事 上司の指示、業務の役割を一 上司の指示、業務の役割を素 上司の指示、業務の役割を正

をする正確さ深さを持って 早く、正確に理解できていた や、誤った理解をする事が時 通りの説明で理解できた 早く、正確に理解できていた 確に理解でき、相互関係や因

いたか 折あった 果関係などを総合的に理解し

ていた

対人感受性 相手の論旨や感情を察知し 日常においては、相手の感情 相手の感情や論旨について、 日常においては、相手の感情 日常においては、相手の感情 どの様な場合においても、相

理解していたか や論旨を正確に把握し、反応 把握できていないことがあった や論旨について、ある程度の や論旨を正確に把握し、反応 手の感情や論旨を正確に把握
することができていた 把握をすることができていた することができていた し、反応することができていた

判断力 的確な意志決定を行って 多少複雑な事態に際しても 通常の業務の中で判断できな 通常起こる程度の問題は、定 多少複雑な事態に際しても 通常発生しない様なかなり困

いたか 適切に判断できていた い事があり、または判断を誤 められたところ等によって適切 適切に判断できていた 難な事態に際しても、適切に

ることがあった に判断ができていた 処理が可能な判断をする事が

できた

コーディネート力 相手を納得させるに十分 部門間の調整を図り、情報の 相手を納得させるに足るデー 相手を納得させるに足るデー 部門間の調整を図り、情報の 目的達成に向けて必要と考え 緊急・優先事項の発生時に

なデータ・情報を事前に準 共有化や相互の業務支援な タや情報が不足していたため、 タや情報を準備し、上司支援 共有化や相互の業務支援な られる場合は、その重要性を は、全社的な視点に立って、

備した上で、部門間との調 ど、スムーズな業務進捗や組 部門間の調整を図れなかった を仰ぐことで、部門間の調整 ど、スムーズな業務進捗や組 十分にアピールし、各部門の 各部門間の業務分担を即座に

整をスムーズに行って 織の活性化を実現していた を図っていた 織の活性化を実現していた 支援を必ず引き出すことがで 行い、コントロール主体者と

いたか きた なって、解決できた
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等級別スキル要件一覧

人材開発システム

現状のグレード：

業務目標 成果目標

業務内容 役割 役割レベル
Ｑ，Ｃ，Ｄ，業務拡大＆業務革新について
何を、いつまで、どの程度までかを記述

責任性

複雑性

規模

責任性

複雑性

規模

評価項目

経営参画力 経営マインド

事業展開力

視野・洞察力

目標達成力 決断力・判断力

チャレンジ意欲

プ
ロ
セ
ス
評
価

評価の視点

担当分野に関する経営情報を十分に把握し、担当責任者として自己の果たすべき役割・責任を理解して、成果をあげたか

現状の事業課題を的確に把握し、革新的な課題解決に向けて実行計画を立案・推進したか

複数の課題に対して関連部署を視野に入れた多面的考察ができ、論理的に解決に向けたアプローチを見出せたか

業務運営上の課題の重要度を正しく認識しながら、最終目的に沿った的確･迅速な判断を、タイミングよく行っていくだけの高度な意思決定を行ったか

現状の課題に常に問題意識を持ち、その解決に向け、将来を見据えた高い目標を掲げ、期待された成果以上の結果を出そうとしたか

2

業
績
評
価

№
役
割

グ
レ
ー

ド

ｳ
ｴ
ｲ
ﾄ

（
%

）

1

P1

現状のグレード：

業務目標 成果目標

業務内容 役割 役割レベル
Ｑ，Ｃ，Ｄ，業務拡大＆業務革新について
何を、いつまで、どの程度までかを記述

責任性

複雑性

規模

責任性

複雑性

規模

評価項目

経営参画力 経営マインド

事業展開力

視野・洞察力

目標達成力 決断力・判断力

チャレンジ意欲

プ
ロ
セ
ス
評
価

評価の視点

担当分野に関する経営情報を十分に把握し、担当責任者として自己の果たすべき役割・責任を理解して、成果をあげたか

現状の事業課題を的確に把握し、革新的な課題解決に向けて実行計画を立案・推進したか

複数の課題に対して関連部署を視野に入れた多面的考察ができ、論理的に解決に向けたアプローチを見出せたか

業務運営上の課題の重要度を正しく認識しながら、最終目的に沿った的確･迅速な判断を、タイミングよく行っていくだけの高度な意思決定を行ったか

現状の課題に常に問題意識を持ち、その解決に向け、将来を見据えた高い目標を掲げ、期待された成果以上の結果を出そうとしたか

2

業
績
評
価

№
役
割

グ
レ
ー

ド

ｳ
ｴ
ｲ
ﾄ

（
%

）

1

P1

現状のグレード：

業務目標 成果目標

業務内容 役割 役割レベル
Ｑ，Ｃ，Ｄ，業務拡大＆業務革新について
何を、いつまで、どの程度までかを記述

責任性

複雑性

規模

責任性

複雑性

規模

評価項目

経営参画力 経営マインド

事業展開力

視野・洞察力

目標達成力 決断力・判断力

チャレンジ意欲

プ
ロ
セ
ス
評
価

評価の視点

担当分野に関する経営情報を十分に把握し、担当責任者として自己の果たすべき役割・責任を理解して、成果をあげたか

現状の事業課題を的確に把握し、革新的な課題解決に向けて実行計画を立案・推進したか

複数の課題に対して関連部署を視野に入れた多面的考察ができ、論理的に解決に向けたアプローチを見出せたか

業務運営上の課題の重要度を正しく認識しながら、最終目的に沿った的確･迅速な判断を、タイミングよく行っていくだけの高度な意思決定を行ったか

現状の課題に常に問題意識を持ち、その解決に向け、将来を見据えた高い目標を掲げ、期待された成果以上の結果を出そうとしたか

2

業
績
評
価

№
役
割

グ
レ
ー

ド

ｳ
ｴ
ｲ
ﾄ

（
%

）

1

P1

評価・自己申告データストック

マネジメント指向人材
部門Ａ 部門Ｂ 部門Ｃ

グレード５ 3 5 0

グレード６ 1 2 0

グレード７ 1 3 3

グレード８ 0 1 2

専門職指向人材
部門Ａ 部門Ｂ 部門Ｃ

グレード５ 3 10 8

グレード６ 0 5 4

グレード７ 3 3 1

グレード８ 3 3 2

レベル１ レベル２ レベル３ レベル４ レベル５ レベル６

スキルＡ 1 1 5 2 1

スキルＢ 3 3 4

スキルＣ 5 5

スキルＤ 3 3 2 2 1

10

9

8

7

6

5

4

3

2

1

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

専門スキル

プ
レ
ゼ
ン
ス
キ
ル

プレゼンスキルの高い
人材が不在・・・

人材マップ
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等級制度設計イメージ 

＊人事評価制度の３構成要素「等級制度」「賃金制度」「評価制度」のうち、 
  等級制度に、今後必要となる人材像のイメージを落とし込んでいきます。 
＊等級制度のベースをもとに、賃金制度や細かい昇格・降格要件の検討へ進みます。 

【現在の等級制度】 

担当者クラスには 
職務能力等級的要素の 
導入を検討 

役員級 

執行役員級 

部長級（事業単位または 
機能単位での結果責任） 

現場マネージャー（機能単位の
組織マネジメント） 

チームリーダー（育成・業務管
理） 

上位者は 
組織マネジメント上の 
職責を重視 
（保有能力ではなく 
実際の職務内容で判
断） 

上級ＰＬ 

ＰＬ 

ＳＥ 

アソシエイト 

トレーニー 

【検討イメージ】 

ジョブグレード 
（各グレード内に 
11段階の給与設定） 

相当役職 

５ 役員 

４ 本部長 
（管理職） 

３ マネジャー 

２ 主任 

１ 担当 

＜検討例＞ 
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賃金制度設計イメージ 

＊現状の賃金バランスを分析したうえで、 
「業界水準」「地域水準」「今後の採用戦略」「適正な人件費比率」をもとに、 
賃金テーブルの設計をしていきます。 

【想定する論点】 
・各グレードの賃金水準、および昇給ピッチの適正化 
・月次固定給与と賞与（業績変動部分）とのバランスの見直し 
  現状は年収の理論最大値に対する変動比率として設定→（検討案）標準値に対して設定 
 
 
 
 
 
 
・グレード内での昇給（減給）の明確なルール設定 
・営業コミッションとのバランス適正化 
・中途入社時の給与設定ルール 
・賃金原資の全体コントロール方法（全社業績連動要素） 

グレード 月次固定 業績給最大値 年収最大値 固定給に対する比率 年収最大値に対する比率
1-2-3 2,997,000 333,000 3,330,000 11.11% 10%
2-1-1 4,003,500 706,500 4,710,000 17.65% 15%
3-1-1 5,648,000 1,412,000 7,060,000 25.00% 20%
4-1-1 7,500,000 2,500,000 10,000,000 33.33% 25%
5-1-1 8,750,000 3,750,000 12,500,000 42.86% 30%

変動給比率

【検討例】 
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評価制度設計イメージ 

＊「職務能力評価」「行動評価」「成果評価（ＫＰＩや成果創出プロセス含む）」の 
 ３つの評価視点をもとに、御社の目指す方向性、および各グレードの要件に合わせ、 
 組み合わせて設計します。 
＊職務能力評価については同業他社事例を参考にしながら御社の組織に合致した項目を作成します。 

スキル大項目 
 

レベル展開例 

技術系スキル １．学んだ技術で業務を遂行できる 
２．自分の技術を改善できる 
３．新しい技術を業務に取り入れることができる 
４．自分の技術を社内に展開し、社内の技術レベルを向上させられる 
５．新しい技術を社内に展開させられる 

マネジメントスキル １．自己の業務スケジュール管理ができる 
２．優先順位の正しい判断をして、業務スケジュールを改善できる 
３．自身の役割を認識し、自身の業務をマネジメントできる 
４．メンバーの業務負荷をコントロールできる 
５．組織のミッションにもとづいて目標を設定し、その達成に向けた管理ができる 

営業・業務拡大スキル １．自己コストを認識し，改善ができる 
２．ＰＪコストを認識し、改善できる 
３．新規案件のニーズ把握、種まき活動ができる 
４．安定して業務拡大ができる 
５．全く新規の案件を受注することができる 

コミュニケーションスキル １．業務に必要なコミュニケーションができる 
２．問題発見と解決策の提示ができる 
３．相手の状況や心理に合わせた解決の提案ができる 
４．潜在的なニーズ発掘ができる 
５．潜在的なニーズを発掘し、その必要性について納得させることができる 

【職務能力評価項目設定例】 
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ウエ
イト

1
（意識不足）

2
（行動を起こす）

3
（結果を出す）

4
（周囲の模範）

5
（全社で卓越）

主体性 10

主体的に挑戦しよう、仕事を楽しもうという姿勢に欠け

る

上司や同僚からチャレンジを促されれば挑戦している 自ら設定したテーマや、新しい分野の仕事に主体的に

挑戦し、仕事を楽しむことができている

自ら高い目標を設定して挑戦することを楽しみ、その

姿勢を周囲に発信することで、周囲の主体性も向上さ

せている。

率先垂範によって会社レベルで主体性やチャレンジ意

欲を向上させている。

創造性・独創性
新しいことへのチャ
レンジ

7.5

特に新しいことへのチャレンジはみられない 今の業務を今のやり方でやることにとらわれず、顧客

への新たな価値提供について自ら主体的に新しい構

想や企画を考え、積極的に提案している

顧客への新たな価値提供を期待させる具体的なアイ

デアを考えて提案し、積極的に可能性を検証している

市場への新たな価値創出を期待させる具体的なアイ

デアを出し、周囲のメンバーを活用しながら、その可

能性の検証と具体化について計画・実行している

新しいビジネス展開に結びつくような具体的な事業構

想を練り、自らチャレンジしている

向上心 7.5

日々の職務からの学びや、必要な知識・スキルのイン

プットが不足している

ランクアップノートを活用して職務遂行に必要な知識

や技術を主体的に習得し、日々自身の能力向上につ

とめている

自ら必要な知識や技術を習得することに加え、日々の

職務における成功・失敗体験から学び、具体的な成長

を遂げている

レベル３に加え、将来の自身についてビジョンを持ち、

新たな分野・役割への積極的なチャレンジによって自

分を高めようとしている

全社でも卓越したレベルで高い目標とビジョンを持って

常に自らを向上させている

感動創造 10

お客様の期待レベルを把握しようとする行動が不足し

ている。

アンケートの回収やお客様の声の収集に積極的に取

り組み、お客様の期待レベルやニーズを積極的に把

握してそれに応えるべく行動している。

２に加えて、お客様の本音に耳を傾け、お客様の期待

レベルを常に超えようと創意工夫をして、お客様から感

動の声をいただいている。

３に加えて、自らがお客様からいただく感動の声を共

有することよって、周囲のモチベーションと顧客対応レ

ベルを向上させている

数々の感動ストーリー創出によって、会社のブランド

力と顧客からの信頼・評判を高めている（お客様から

たびたび指名される）

周囲への感謝 10

お客様や周囲への感謝がタイムリーに素直に表現で

きていない

日々の言動から周囲に対する謙虚さや感謝の気持ち

は感じられるものの、細かいところでは感謝の言葉が

とっさに出ていない。

お客様や周囲に対して、小さななことについても欠かさ

ずに、感謝の気持ちをタイムリーに言葉や態度で伝え

ている。

お客様や社内スタッフからの言葉を素直に受け止め、

積極的に感謝の気持ちを伝え、それによって周囲のモ

チベーションを引き上げている

レベル４に加え、他メンバーの行動に働きかけ、感謝

の気持ちと言葉が溢れた組織へと導いている

巻き込む力 10

他者を巻き込もうとする行動があまり見られない 周囲との意見・アイデアの交換、ノウハウ・事例共有を

積極的に進めている

社内メンバーや社外協力スタッフと積極的にコミュニ

ケーションを取り、相手の行動やアイデアを引き出して

いる

社内メンバーや社外協力スタッフと積極的にコミュニ

ケーションを取り、その力やノウハウを引き出して、相

乗効果によって成果をあげている

会社の様々な課題を解決するために、社内メンバーや

社外協力スタッフを巻き込んで、アイデアを抽出し、具

体的な実行策をまとめ、それを全社的な取組みとして

実施して成果を出している

全社貢献 10

自らの利益に意識が向かいがちであり、周囲への貢

献意欲や配慮の面で不足が見られる

組織の中での自分が期待される役割を理解し、それに

応えるべく行動している

自分や、自分のチームの利益のみを追求するのでは

なく、協働している相手の利益も考えて行動している

自分や、自分のチームの利益のみを追求するのでは

なく、常に会社全体への貢献を意識して行動し、周囲

にもそれを促している

常に全社利益の観点から行動し、全社への多大な貢

献を果たしている

コスト意識 5

コスト意識が足りないと思われる行動がたびたび見ら

れる。基準となる利益率を意識できていない。

自身の業務についてコストや利益率を意識して進めて

おり、適正な範囲内にコストや利益率がおさまってい

る。

自身の業務について常にコストを意識し、具体的に利

益率改善のための工夫を実行して成果を出している。

チームや組織全体のコストも意識して自らの業務を進

め、周囲にも改善を促して成果を出している。

会社全体のコスト意識を上げ、利益率向上に結びつけ

ている。

素直力 5

周囲や上司、顧客からの指摘をなかなか素直に受け

止めず、改善行動にうつるの遅れる

周囲や上司、顧客からの指摘について、多少時間は

かかるが、受け止めて行動にうつしている

周囲や上司、顧客からの指摘について、まずは素直に

受け止め、その背景や意図を読み取って適切な行動

にうつしている

３に加え、素直に受け止め行動することの意味を周囲

に指導し、導いている

自らが素直に受け止め行動することに加え、組織全体

での「素直力」向上に寄与している

TB力
（段取り力）

5

発生した業務についてゴール設定や段取りが不十分

なまま取りかかることが多い

発生した業務について、必ず目的・内容・出来映えを

明確にし、TBをして段取りをつけてから業務にあたっ

ている

発生した業務について、ゴール設定とTBをして優先順

位を正しく判断して業務にあたり、状況の変化に応じて

適切にリスケジューリングして進められている

３に加え、TBの可視化と共有によって周囲の業務効

率を上げている

４に加えて、会社レベルでの課題をブレイクダウンして

役割分担を決め、実行して成果を創出している

完走力 5

設定した目標や、一度決めたことに対する執着心が弱

く、それらが達成できないことが多い

設定した目標や、お客様・社内との約束に対して、達

成しようという姿勢は見られるが、ときおり最後まで執

着心が保てないことがある

設定した目標や、お客様・社内との約束に対して、そ

れを必ず達成すべく最後まで執着心を持ってやりきっ

ている

目標達成に向けて常に最後まで強い執着心を持って

取り組んでおり、周囲の目標達成意識にも良い影響を

与えている

目標達成への執着心がずば抜けており、その自らの

姿勢と、周囲への働きかけによって、目標達成にこだ

わる風土を会社内に生み出している

スピード 5

業務の着手遅れや進捗報告の遅れによって、たびた

び問題が起こっている。

上司や顧客からの指示・要求があれば、すぐに着手す

るが、すぐに問題にならないことであれば取りかかる

のが遅れる。

実行すると決まったことにすぐに取り組み、自らどのよ

うに動くべきかを考えて、スピーディーに行動にうつっ

ている

やるべきことを自分で決めてすぐに実行し、行動の結

果が思わしくなかった場合でもすぐにリカバリー策を

実行して、周囲のスピードも上げている。

４に加えて結果が出るまでの時間を短縮するための行

動を取り、会社全体のスピード感を向上させている。

改善提案 5

業務の進め方や、成果の出し方について改善提案を

することが少ない

業務の目的をふまえたうえで、問題点を減らし、より成

果を出す方法について考え、提案をしている

自身の職責や能力に応じて、業務目的を踏まえた改

善提案をしており、かつそれを実行して実際に業務効

率や成果を向上させている

自ら改善提案によって業務効率や成果を向上させる

ほか、周囲からも改善提案を引き出し、その実行の手

助けをしている

業務の改善実行によって飛躍的な成果をあげている

規律意識 5

法令や社内ルール、基本動作、挨拶・身だしなみな

ど、基本的な行動規範に対する理解が不足し、それら

を守れていないことがたびたびある（または重大な規

律違反があった）

法令や社内ルール、基本動作、挨拶・身だしなみなど

を理解し、意識できているが、ときおりおろそかになる

法令や社内ルール、基本動作、挨拶・身だしなみなど

を十分に理解し、常に意識できている

社内外のルール、基本動作、挨拶・身だしなみについ

て他の社員の模範となるレベルで遵守できており、周

囲のレベルを上げている

４に加えて社内外のルール、基本動作、挨拶・身だし

なみのレベルを全社的に向上させている

100

評価基準

仕事の
基本姿勢

項目

理念

【行動評価項目設定例】（会社理念をベースとした項目例） 
＊御社で特に大切にする価値観をベースに作成します。 
＊優秀なビジネスマンに求められる一般要件も考慮しながらカスタマイズします。 

評価制度設計イメージ 
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【成果・プロセス評価】 
＊現在運用しているＢＳＣベースの成果評価について、 
 運用状況や今後の人材育成ビジョン、マネジメントの方向性等をもとに 
 評価方法、運用方法を見直します。 
＊個別設定ではなく、組織ごとに規定の業績指標を使用する方法等も検討します。 
＊運用の簡素化を考慮し、職務やグレードによっては対象外とすることも検討します。 

評価制度設計イメージ 

評価項目設定方法 評価対象 評価基準としての 
運用難易度 

組織目標からブレイクダウンした 
個人業績目標 

結果 易（ただし個人業績目標が
設定できない職務は対象外
となる） 

部門（職種）共通の 
プロセス評価指標 

プロセス＆結果 
（定量） 

中 

個別設定の 
プロセス評価項目 

プロセス＆結果 
（定量／定性） 

難（設定～評価ともに 
  困難） 
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スケジュール例 

人事制度の 
要件明確化 

導入準備 
運
用
準
備

完
了 

3か月 6か月 

現賃金・ 
制度分析 

等級基準策定 

 
賃金分析、社員ヒアリング
により現状を把握。 
また同時に「今後の中期的
な組織改革ゴール」を明ら
かにし、策定すべき制度の
要件を明らかにします。 

社員ヒア
リング 

人事 
制度 
骨子 
検討 

３カ年 
ゴール 
設定 

運用ルール検討 

仮評価・シミュ
レーション 

※仮評価に要する期
間によっては策定期
間を調整します 

社員通達支援 
（全体/個別） 

制度の細部を作り込みます。また、運用方
法やシミュレーションについても検討し、
運用開始後のイメージのすりあわせをしな
がら制度の調整を行います。 
また、制度策定と同時に周辺諸施策（採
用・教育）における検討課題も抽出します。 

制度詳細策定 

3か月 

評価基準策定 

賃金基準策定 

周辺諸施策の検討 

等級判定 

評価者研修 

運用ツール作り込み 

運用ルール詳細決定 

導入に向けて社員への広
報、評価者の事前教育の
支援を実施します。 
使用する評価帳票類の作
り込みも行います。 
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＜支援体制＞ 

12 

プロジェクトリーダー 

御社 
プロジェクトリーダー 

ステアリング・コミッティ（ＰＪ意思決定機関） 

御社 代表 

御社 
プロジェクトメンバー 

プロジェクトメンバー 

LiB Consulting 

LiB Consulting 
 

プロジェクトマネージャー 

LiB Consulting 

体制図（想定） 役割 

ステアリング・コミッティ 

プロジェクトの方向性についての最終決
定者として、内部のレビュー承認などを
して頂きます。 

プロジェクトマネージャー 

本プロジェクトの弊社側実行責任者で
あり、支援全体のコントロールを致しま
す。 

プロジェクトメンバー 

全体計画に沿い、御社プロジェクトメン
バーへのサポートを含めた実務全般を
担当致します。 

プロジェクト体制 
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【本件資料・当社サービスについてのお問合せ先】 

メールにてお願いします。 info@libcon.co.jp 

 

お名前、所属企業名、ご連絡先などを添えて、 

お気軽にお問合せくださいませ。 

本件のお問合せ先 


