
Ｑ１．内外環境の変化の内で、人事戦略や人事施策に「大きな影響」を与えているものはどれか
（最大5つ：複数回答可）

働き方改革や生産性向上への取り組み強化62
ビジネスモデル（儲かる仕組み）の変化 44
人材開発・人材育成への取り組み強化 41
グローバル進出やグローバル展開の加速化35
IT化・AI化等、テクノロジー革新 33
顧客層の変化・顧客ニーズの変化 27
ダイバーシティ＆インクルージョンの推進22
人手不足・人材不足の深耕 22
異業種参入等、競争環境の変化や激化 21
M&Aや事業の再編統合 19
仕事に対する社員の価値観や意識の変化 17
新規事業への進出 15
ワークライフバランスの重視 13
マネジメント層の負担増 10
成果主義の徹底・浸透 9
世代間のコミュニケーションギャップの増大9
若手社員の離職率悪化 9
マネジメント層の役割変化 8
社員のモチベーション低下 6
人事部門の役割変化 6
女性社員の離職率悪化 2
チームワークの希薄化 1

Ｑ２．企業文化や企業理念の変革や浸透に関する取り組みを進めているか

強力に進めている 17
進めている 64
進めていない 8
よくわからない 3

92

Ｑ３．組織風土はトップダウンとボトムアップのどちらが近いか

トップダウン中心の文化である28
トップダウンとボトムアップを使い分ける文化である54
ボトムアップ中心の文化である6
よくわからない 4
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回答数：92
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ダイバーシティ＆インクルージョンの推進

人手不足・人材不足の深耕

異業種参入等、競争環境の変化や激化

M&Aや事業の再編統合

仕事に対する社員の価値観や意識の変化

新規事業への進出

ワークライフバランスの重視

マネジメント層の負担増

成果主義の徹底・浸透
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チームワークの希薄化

（件）

強力に進めてい

る

18%

進めている

70%

進めていない

9%

よくわからない

3%

トップダウン中心

の文化である

30%

トップダウンとボトムアップを

使い分ける文化である

59%

ボトムアップ中心の

文化である

7%

よくわからない

4%



Ｑ４．パフォーマンスマネジメントと人事評価に関する課題（複数回答可）

事業部間・部門間の公平性・納得性のばらつき47
マネジメント層の評価スキル低下やマネジメント力低下44
評価結果と報酬の納得感43
年１～２回の目標設定～評価に対する納得感42
社員の主体性・創造性・挑戦意欲の低下36
組織目標と個人目標のリンクや目標設定の納得感34
評価制度の理解・浸透31
評価に対する社員間の不公平感31
面接や面談の形骸化 30
評価にかかる手間とコストが、得られる効果・成果に見合わない16
ビジネスの実態と評価基準の乖離8
特になし 2
その他 5

Ｑ５．パフォーマンスマネジメントと人事評価に関連する施策として、着手している事・着手した事
（複数回答可）

目標管理（MBO）の見直し39
タレントマネジメント等、個別人材情報の活用39
部下の成長や能力開発への支援の仕組み化35
上司と部下の1on1カンバセーションの重視・浸透27
複雑で精緻な評価の仕組みからの脱却21
評価・報酬に関するマネジメント層の裁量権拡大17
仕事や評価の軸として、顧客や組織・チームへの貢献/インパクトを重視する仕組み化10
ノーレイティング（相対評価による評価の段階付け廃止）7
ノーカーブ（評価分布規制の廃止）7
特になし 11
その他 3
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社員の主体性・創造性・挑戦意欲の低下
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ビジネスの実態と評価基準の乖離

特になし

その他

（件）

※その他

・評価と昇格の乖離（あるいは絶対評価と相対評価の乖離）。

・評価による差が僅少。

・D&Iや働き方改革に関してなど新しい評価項目方法の検討

・ラインマネジャーの評価スキルの向上(求められるものが変わって

きている）。

・アセスメントの不足。

・マネージャーの評価にD&Iやワークライフバランスの要素が盛り

込めていない。
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上司と部下の1on1カンバセーションの重視・浸透

複雑で精緻な評価の仕組みからの脱却

評価・報酬に関するマネジメント層の裁量権拡大

仕事や評価の軸として、顧客や組織・チームへの貢献/インパクトを

重視する仕組み化

ノーレイティング（相対評価による評価の段階付け廃止）

ノーカーブ（評価分布規制の廃止）

特になし

その他

（件）

※その他

・管理職の評価者研修。

・パフォーマンスマネジメントの一環として組織開発研修を実施。

・これからの取り組みとなる。


