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第 5 章

社員・アルバイト評価表のつくり方がわかる！
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（１）社員評価表の考え方・作成手順がわかる             

●共通の”モノサシ”はありますか？

「あらら。もう少し、謙虚になって仕事をすれば、この人もっと伸びるのになあ」

ご支援先を回っていても、研修会などで思うことが本当たくさんあります。僕自身も、

昔会社で働いていた時、きっと、上司にこんな風に思われていたんだろうなあって思い

ます。とにかく生意気でしたから・・・（笑）。

経営者の方や店長からも、「あの人、すごく自信過剰すぎて、あまり周りのいうことも

聞かないし、自分勝手ですごく困っています。どうしたらいいですかね？」という相談

を受けることがよくあります。

なんで、自信過剰になるかって、「『自分はできている』と”自分のモノサシ”だけで

自分を評価しているから」、じゃないかと僕は考えています。（これは僕の経験も踏ま

えて）

例えば、僕の店長の仕事のモノサシ（仕事内容、役割、責任、仕事の深さなど）は、30

㎝あるんだけど、自信過剰の人のモノサシは、10㎝しかないって感じです。

だから、自信過剰の人は、10㎝のモノサシで自分を測るから、「できている！」って

思っているけど、僕のモノサシは、30㎝あって、まだ10㎝のところまでしか”できて

いない”って思っているから、「こいつ、もうちょい頑張れよ！」って思うわけです。

つまり、様々な仕事の”深さ””広さ”を知らないと、すぐに「できた！」「できて

る！」って勘違いしてしまうってことなんですね。
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だからこそ、人は、常に「謙虚に学ぶこと」が必要だって昔から言うんだけど、周りが

「こここまでできないとだめだ」「今、君はここまでしかできていないよ」って言って

あげることも大事なはず。

それが、「役割と責任を明確にしてあげる」ってこと。

例えば、店長の仕事って、すごく多岐にわたるけど、「ここまでやって欲しい」「こう

いう役割を果たしてほしい」「こんな風に仕事をしてほしい」ってことが分からない

と、いつまで経っても、自分のモノサシ”だけ”で仕事をするだけ。

だから、時間が経てば経つほど、それなりに仕事はできるようになるから「勘違い」が

どんどん進みます。最悪、「評価してくれない」って辞める人もでてきますもんね。

もし、この店長の仕事の「ゴール」、”どんな仕事ができるようになって欲しいのか”

が初期の段階で分かっていれば、つまり、共通の”モノサシ”を持っていれば、「勘違

い」が少なくなるはずし、

それが、自信過剰な人を少なくするひとつのやり方だと思います。

そして、モノサシを作るだけが大事なんじゃなくて、「できている」「できていない」

を共通のモノサシを使って、定期的にフィードバックしてあげることも大切。

自分では「できている」と思っていても、周りから「できていない」って思われること

はたくさんありますし、反対に、「できていない」って自分では思っていても、周りか

ら見れば「できている」って思われていることもたくさんあります。

このフィードバックを定期的に行うことで、相手に自信を与えたり、目標意識（努力目

標）を与えることもできますし、達成感を感じさせてやる気をあげることにもつながり

ますからね。



209人を活かす多店舗化を推進するための手引書

人の成長って、もちろん本人の努力、意識も大切だけど、周りの環境整備と目配り、コ

ミュニケーションも大切だってことですね。
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●社員評価表の作成方法

当社では、経営方針書をマトリクスで作成していますが、社員評価表もマトリクスで作成

しています。マトリクスで作る理由は、全体像が見え、それぞれの項目に対して何をした

らいいかが分かりやすいからです。

※作成手順

①会社として、「頑張って欲しい」項目を抽出する

会社として頑張って欲しい項目を抽出します。これは、マトリクスの作成の際にも述べ

ましたが、会社として頑張って欲しいこと、そして、これらの項目を達成すれば

自然と売上があがる、個人の成長に繋がる項目であることが望ましいでしょう。

8個の項目は、全社員向けに考える方法と、店長向けに考える方法があります。
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8個の評価項目をすべて社員にして、店長向けの項目を増やす（前ページの例のように）

方法もあります。

店長以下のスタッフの人数が少ない場合は、8個の項目をすべて店長評価としてやると

いいでしょうし、店長以下の人数が多い場合は、全社員向けの項目を8つとして、プラ

スで店長項目（店長になると求めるもの）を考えるといいでしょう。

項目の内容ですが、当社が推奨しているのは、理念や行動方針を評価項目に必ず入れる

ことです。これにより理念や行動方針が浸透しやすくなるからです。評価項目に入れる

ことで、確実に実行せざる得なくなるからです。

また、売上等を項目に入れる会社もありますが、売上で評価するのはなかなか難しいも

の。なぜなら、条件が各店違うからです。（立地、業態、メンバーなど）。なので、もし、

数字面を項目にいれるのであれば、予算達成度（予算は本部と店長が同意のうえで決定）

などで評価する方が望ましいと考えます。

   

※このようにKPI（Key Performance Indicator）を評価項目にいれるのもいいで

しょう。これらは、店長の行動で結果が変わるものを抽出しています。
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② 項目を達成するための内容を考える

項目を決定すれば、まず、各項目のゴール（目指すべき状態）を決めます。そして、そ

のゴールをたっせいするために“どんな行動が必要になるのか”を抽出していきます。

ここが評価表のポイントで、これがより具体的な方が、店長の行動も具体的になります

し、結果も出やすくなるでしょう！
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③ 評価内容（具体的行動）の「あるべき姿」を決定する

どんなことにも、あるべき姿（ゴール）を決定することが大切だと先述しましたが、

この評価でも各具体的行動についても、あるべき姿を決めておきましょう。このある

べき姿を策定する理由は次の2つです。

１：評価をしやすくなるために

評価をするのは、3 段階（１、２，３）で評価します。ただ、この評価するのが難し

く、何も基準がないと、自分なりの基準（評価する方も評価される方も）で判断（評

価）してしまいます。すると、お互いにギャップが生まれやすく、スタッフの不満を

招く恐れが高くなります。

しかし、「あるべき姿」を決めておけば、そのあるべき姿に対して、今の状態はどれぐ

らいできているかどうか（これも具体的に決めるのもひとつ）とお互いに評価しやす

くなります。

２：仕事のあるべき姿を全員と共有するため

どんな仕事にもあるべき姿があります。例えば、「発注できる」という評価内容があっ

た場合、一般的考えると、「普通に発注できる」ことができれば、OK と考える人が多

いでしょう。

しかし、会社としては、「発注する」と業務のあるべき姿は、ただ、発注できるだけで

はなく、「原価率を意識したコントロールができる、売上に応じた適正発注量、適正在

庫量を自分で決められる、さらに、売上が変化している場合、この適正発注量、定期

性在庫量を決定できる」、とあれば、スタッフは、「ただ発注できるだけではダメだと

いうこと」「正しい発注というのは、売上に応じて発注できること、適正発注量、適正

在庫量を決めることができること」。これらができないと、「発注できている」状態で
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ないということを共有することできるようになるのです。

そのため、すべての評価内容に「あるべき姿」を策定することが重要なのです。

●評価内容のあるべき姿（例１）

●評価基準例


