
特集　　業績・成果主義の徹底化を目指す企業の目標管理制度の運営ポイント（２）

「目標管理制度」は業績・成果主義を志向する企業の重要な基盤として位置付けられて

きています。ところが、目標管理制度の運営上の問題から、業績・成果主義が軌道に乗

らない、形骸化しているといった話しも多く聞かれています。

－１－

目標管理制度の実効性が高められるように運営面にフォーカスし、チェックポイントと

問題、改善の方法を前回と今回の２回にわたって以下のように展開しています。

１．目標管理制度のチェックポイントと問題点（前回）

２．問題改善の方法・ポイント（前回、今回）

改善･工夫１）会社が明確にするガイドライン・基準

２．問題改善の方法・ポイント

　前回は、改善･工夫１）会社が明確にするガイドライン・基準の①目標設定ルートに関するガイ

ドライン、②目標の具体性に関するガイドラインの２つについて、目標管理制度の問題に対する

改善・工夫の方法、ポイントを展開しました。

　今回は、改善･工夫１）会社が明確にするガイドライン・基準の③目標設定チェック・指導ガイド

ライン、④目標評価に係わる基準、改善･工夫２）評価者等の理解･浸透を促す取組みの①評価者訓

練の方法・ポイントについて展開します。
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①　目標設定ルートに関するガイドライン（前回）

②　目標の具体性に関するガイドライン（前回）

③　目標設定チェック・指導ガイドライン

④　目標評価に係わる基準

①　評価者訓練の方法・ポイント

改善･工夫２）評価者等の理解・浸透を促す取組み
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ガイドラインのポイント

・部門管理者や評価者の設定チェックや指導の個人差が出来るだけ出ないように目標の分担

　指示、設定前の指導、面接前のプレチェックに関して、指針・ポイントを明確にします。

・部門管理者や評価者のための設定や指導チェックリストを用意するのも良いでしょう。

③　目標設定チェック・指導ガイドライン

目標チェックリスト（イメージ例）

チ ェ ッ ク
角 度 ･ 観 点

チェック項目 チェック内容
チェックに
基づく指導

チェック時期

目標設定
ﾙｰﾙ・条件

目標の整合
性／具体性

目標遂行
方法・条件

１．資格等級
　　役割･要件

２．設定個数

　　・
　　・

１．部門方針
　　計画整合性

２．目標具体性

　　・
　　・

１．費用

　　
　　・
　　・　　

・■等級～で能力
　開発目標があるか

・■個以上設定して

　いるか

・部門方針・計画

　とのずれがないか

・期間、範囲、効果

　が明確か

・費用の必要性
・費用対効果
・予算との関連

・事前に設定
　変更指示

面接前　面接時

●

・事前に設定
　指示

●

●

・面接時に再確認
   と修正指示

・面接時に不明点
   の確認と明確化

１．目標設定前の擦り合わせ・指導

　　目標設定の指導は出来るだけ面接の場だけとしないで、事前にミーティング等を
　　活用し、目標設定指導や擦り合わせ、調整を実施する。

　   ・部門方針・計画の狙い・成果

　　・目標の分担・展開

　　・各担当への期待、成果（水準）

　　・取組み・方法の手掛かり・重要ポイント

２．設定時面接前のプレチェック

　　各社員からの設定目標は、面接前にチェックリストにより、事前の擦り合わせや

　　ルールに基づき設定されているかチェックし、再確認･指導事項･ﾎﾟｲﾝﾄを抽出する。

　   ・目標設定に係わるルール・設定条件が守られているか

　　・部門方針・計画、期待と整合しているか、目標が具体的になっているか

　　・目標遂行の方法・内容が妥当か

目標チェック・指導ガイドライン（例）

－２－



●目標で定めた最終成果・狙った効果が出たかを評価する

●成果・効果、及び取組は最終や途中の成果物をみて判定する

●評価は会社が予め定めた達成度で行う

　④　目標評価に係わる基準

１００％

　９０％

　７０％

　５０％

　　０％

評価（達成度） 判 定 基 準

評価基準のポイント

・定性目標の場合、評価者・承認者の価値観による評価の個人差が出来るだけ出ない

　ように全社統一評価基準を設定することが良いと考えます。

定性目標評価に係わる基準・ガイドライン（例）

目標設定例の評価（４ページ参照）

［期限・期間］

［範囲］

［最終結果］

［狙い・効果］

・今期中に

・管理一課の問合せ処理･対応業務の

・諸データをPC化（Excel）により

　検索処理時間を半減させ、

・顧客や営業担当の問合せへに

　即時対応できるようにする

最終成果が

出てない場合

７０％以上の

評価はしない

最終
成果
あり

途中

段階

最終成果と効果が当初予定通り出た

最終成果と効果が当初予定をやや下回った

最終成果と効果に当初予定に比し不満

最終成果が出なかったが、途中の取組は
最終成果に繋がるものであった

途中の取組みも満足に行えなかった

－３－

検索処理時間が半減し、

顧客・営業担当からの

問合せに即時対応できる

ようになった

１００％の判定

　　判定資料

取組み　⑥結果報告書

　・検索処理時間結果

　・問合せ対応結果



ルールやガイドラインを明確にしても通知するだけでは、目標管理制度の運営水準が

上がる訳ではありません。マニュアルの説明、サンプルの提示だけで後は現場任せと

いうのではなく、訓練とフォローにより社員の理解・浸透を深めることが重要です。

　①評価者訓練の方法・ポイント

期初目標

／再設定目標

目標設定
チェックリスト

訓練ﾃｰﾏ抽出

・共通テーマ

・固有テーマ

個別フォロー

訓
練
準
備

訓　
　

練

フ
ォ
ロ
ー 全体フォロー

ポイント

１．実施時間

　　１ｈ～２ｈ

２．訓練参加
　　少人数

３．実施内容

　①訓練(役割表)

　②意見交換・確認

被評価者     評価者　  承認者
役割

ﾛｰﾌﾟﾚ

1回目

2回目

3回目

訓練者Ａ 人事/PJT  人事/PJT

訓練者Ｂ

訓練者Ａ 訓練者Ｂ 人事/PJT

評価者訓練役割表（例）

集合説明

ﾙｰﾙ･ｶﾞｲﾄﾞﾗｲﾝ

・訓練結果による再訓練の実施

・訓練結果の総括としての目標設定、面接での問題

　良くあるケースと対応

面接・指導訓練のポイント

ａ　訓練方法、対象、時間

　・現場に即した材料（年度計画/期初目標）を使って具体的に実施する

　・出来れば少人数（ﾍﾟｱﾘﾝｸﾞ）単位で、個別にｱﾌﾟﾛｰﾁする・体験させる方法を採用する

　・上位の役職者も例外とすることなく実施する（部門課題・計画および展開がキー）

　・間接時間がかかるため、一人（一組）の評価者への訓練時間は短時間とする

　・目標チェックリスト、評価者訓練チェックリストを用意して、訓練結果（目標設定、

　　目標面接での指導・動機付け）の評価、意見交換することも必要

ｂ　訓練頻度･ﾀｲﾐﾝｸﾞ

　　目標管理制度の運営水準　：毎年、レベル判断による個別アプローチ

　　会社方針・業績や環境変化：状況に応じて、全社的なアプローチ

－４－

人事/PJT  人事/PJT

評価者訓練実施手順（例）

改善･工夫２）評価者等の理解・浸透を促す取組み

評価者訓練
チェックリスト

1.現状･課題
　のｷｬｯﾁｱｯﾌﾟ
･･
13.評価確認
14.評価者目線
　 再確認

＊目標具体化や評価者
　指導目線をﾍﾞｰｽ


