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事務職員人事考課制度の実施 
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事例内容 

【概要】 
環境の変化が激しい今日において、多くの
組織が人材を育て革新的、自律的な組織の構
築を目指している。その実現の手段として人
事考課制度があり、直接成果を計ることは困
難であるが、組織の各部門が創出した成果や
行動を捉えて間接的に成果を計ることがで
きよう。 
北里学園は「組織の活性化」、「人材の育
成」に向けて人事考課制度をスタートし、さ
まざまな課題を克服しながらさらに高いス
テージを目指している。 
 

【背景】 
同学園の人事考課制度は、大学を取り巻く
環境の変化や、組織の硬直化などに対する人
事担当常任理事の強い危機感を端緒として

進められた。人事考課制度のスタートは平成
16年度であるが、以前より慣習として行われ
ていた。また、同学園の設置する病院が大学
に先駆けて人事考課制度を実施しており、意
識やモラールの差からも課題を見出し、新た
な制度改正へと進みつつある。 
 

【取組み内容】 
同学園の人事考課制度の目的は「組織の活
性化」と「人材の育成」である。 
人事考課制度は職位ごとに考課要素を定
め、「能力」「実績」「情意」「目標達成度」
の4つの側面から評価している。人事考課の
結果は人事処遇、給与処遇、賞与処遇、なら
びに能力開発・指導育成に結び付けている。 
以下に制度の主項目を示す。 

 
○考課要素 考課要素は4分類され、職位ごとに項目を規定している  ○評価点 昇順配分および賞与支給比率 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

○評価期間  
前期   前年12月1日～5月31日 

後期        6月1日～11月30日 

○考課基準 
考課基準は職位ごとに評価点を定めるとともに、 

賞与処遇、人事処遇ごとに係数を変えている。 

○面談 
考課者と被考課者との面談は、目標設定時面談と 

考課結果を伝えるフィードバック面談の2回行う。 

能力考課 実績考課 情意考課 目標考課

部　　　長 <5項目> <2項目> <3項目> <2項目>

次　　　長 理解・判断力 仕事の量 経営参画意識

課　　　長 創造・企画力 仕事の質 責任感

課長代理 表現・折衝力 積極性

係　　　長 指導・統率力 <3項目> <4項目>

主　　　任 知識・技能 仕事の量 規律性

仕事の質 責任感

連絡・伝達・報告 積極性

協調性

一　般　職

ランク 評価点
評価点昇順
配分

支給率

S 86～100 3% 200%

A 76～85 7% 150%

B 66～75 25% 125%

C 56～65 30% 100%

D 46～55 25% 75%

E 36～45 7% 50%

F 0～35 3% 0%
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目標設定・面談

実　　行

自己点検

一次考課

二次考課

ﾌｨｰﾄﾞﾊﾞｯｸ面談

目標の難易度の確認
期待の伝達、役割確認、対話による信頼関係構築

役割認識の上での活動
考課者からの支援、指導

振り返り(組織の期待に応える活動であったか)

期待した能力、実績、情意、目標達成度の評価
部下の育成、成長につなげる課題の創出

対話による信頼関係構築
部下育成、成長につなげる話し合い

人事考課

Ｐ

Ｄ

Ｃ

Ａ

○イメージ 



【効果】 
人事考課制度の運用(現行は、人事考課結
果を賞与処遇にのみ活用）により次の効果が
得られている。 
①職員の育成、成長の機会提供の場 
考課者と被考課者との目標設定面談、考
課結果のフィードバック面談により、職員
に気づきを与える機会となっている。面談
では仕事の指示・命令、報告・連絡・相談
という日常のコミュニケーションから離
れ、考課者と被考課者が改めて仕事の内容、
質、仕事観などを率直に話し合う場となっ
ている。考課者は部下へ成長への課題を示
し、部下は希望や意見を伝え、信頼関係を
構築することにも役立っている。 
②インセンティブを与えている 
人事考課結果を賞与に反映しているこ
とにより、職員の前向きな姿勢を引き出す
刺激となっている。「仕事をしてもしなく
ても同じ」という悪しき平等感が薄れ、努
力した点や仕事に必要な能力を評価され
るという認識が広まりつつある。 

【苦労している点】 
①トッププレーヤーのみが目立つ 
人事考課制度導入以前から部門ごとに
トッププレーヤー、いわゆる「仕事ができ
る者」が存在しており、その者ばかり目立
ってしまう。反面、他のメンバーの底上げ
が進んでいない。考課者に部下育成の姿勢
を強く持つことを期待している。 
②絶対評価と相対評価 
人事考課制度は絶対評価を基本として
いるが、考課者によっては相対評価も見受
けられる。絶対評価を基本としながら相対
評価となっているジレンマがある。 

☆成功のポイント 

現在、人事考課制度導入後の制度定着、安定
運用の段階であり成功への途上といえる。 
そのうえで人事考課制度を導入するに至る
までのポイントは次の点が上げられる。 
①常任理事の強い危機感とリーダーシップが 

あった。  
②理事会で重点課題として取りあげられた。 
③職員が組織の重点課題に協力する風土があ
った。 

★今後の課題 

今後、人事考課制度を組織の活性化、職員の
育成と成長に結びつけるために次の課題を掲
げている。 
①組織の目標と個人の目標の融合 
組織の目標を部・課・個人へとブレークダ
ウンし、職員それぞれの活動が組織目標の達
成にリンクするものとしたい。 
②目標の質の向上 
課題が明確である仕事と課題を見出しに
くい仕事があり、目標の質にバラツキが出て
しまう。部門の特性を認識し、目標の質を評
価するとともに、目標設定への職員の視点、
発想、創造力を強化したい。 
③寛大化傾向の是正 
考課者の寛大化傾向が散見される。人事考
課の公平性を保つためにも考課者の寛大化
傾向を排し、事実を評価基準に則り適正に評
価する考課者を育成したい。当面は考課者研
修を繰り返し実施し、知識、技能を習得し、
考課結果の精度向上を図りたい。 

○委員の所感 

同学園は、大学事務局が組織の活性化に真剣
に取り組んでいる。組織の活性化や人材育成に
は終着点はなく、マネジメントサイクルを常に
向上させていく活動が必要である。 
同学園の所管部門は、人事考課結果の精度を
さらに高めようとする前向きな姿勢を持ち、組
織改革の先鋒者としての自覚を持っているこ
とがうかがえた。人事考課制度を組織の活性化
や人材育成に結びつけるには、所管部門の主体
性と、常に制度を改善しようとする強い問題意
識が必要である。 
同学園のヒアリングを通して大学経営基盤
強化には、経営者層の強い使命感と主体性をも
って取り組むスタッフが必要であることを改
めて認識した。 

 第１節 人件費の抑制       


	82: 82
	83: 83


