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１．オリエンテーション 

今回の研修の目的 

●○○業界の人事評価制度の導入割合は約60％（2013年調査）で、人事評価制度が積極的・有効に活用されて
いるとはいえない。 

●背景には、フラットな組織でマネジメント意識が希薄なことや、小規模の事業所が多いこと、売上高や利益・コス
トなど数字で表れる指標が少なく評価しづらい面があることなどがある。 

●人事労務管理全般に関して、必要性は認識しながらも、他の業務に時間をとられ、じっくりと取り組む余裕がな
いという現状がある。 

研修の      

目的 

●利用者は施設やサービスを評価してから利用をする。特に○○業界は労働集約的なサービスなので、社員の
質は大きな評価要素となる。評価を高めるためには、能力・専門性の向上が不可欠である。 

●これまで、人事評価制度に消極的であった自治体・病院・非営利団体等でも、人事評価の必要性が高まり、制
度の導入と活用が進んでいる。 

 

○○業界の評価制度の現状 

１）評価制度を理解し、評価者としての役割意識を高めること 

２）評価および面接に関する知識・スキルを習得すること 

３）人材育成に活用できるようにすること 

４）その実現のためにコミュニケーションの重要性を再確認すること 

受け身ではなく、問題意識を持って主体的に参加することを期待します。 

１ 

評価制度の必要性 

評価制度の導入
と活用は差別化
のチャンス 
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一定期間の社員の業務遂行度や取り組み姿勢、または能力の高さを
日常の職務行動を通じて観察し、分析・判定すること。 

 

人事評価とは 

人事評価の目的 

直接的な目的 

２．組織目標の達成 

１．モチベーションの向上 

１．報酬査定 

２．昇進・昇格 

３．配置・異動 

４．能力開発 

２．人事評価の基本 

２）人事評価とは？ 

３ 

今日では、査定目的よりも能力開発目的を重視する考え方が主流となっている。 

間接的な目的 
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１．絶対評価  

２．オープン評価  

定められた基準に基づいて評価をする 

社員と社員とを評価をする （⇒相対評価） 

 

これにより職員は、何がどれだけ不足しているのか、どこをもっと伸ばす
必要があるのか、そのために何をすればよいかを把握できる。 

２．人事評価の基本 

４）能力開発に活かすための５原則 

評価基準・方法の公開、評価結果のフィードバックを行う 

秘密裏に評価し、結果も知らせない（⇒非公開評価） 

なぜその結果となったのかのプロセスも評価する 

結果だけが大切でプロセスは評価しない（⇒結果重視） 

 

総評だけでなく、どこがよかったのか、悪かったのかを分析する 

できる社員か、できない社員かの総合判断を重視する （⇒総合的評価） 

 

悪い点だけでなく、よい点もきちんと評価する 

悪いところを見つけて徹底的に修正する（⇒減点主義） 

 

３．プロセス重視  

４．分析的評価  

５．加点主義  
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１．評価要素・基準の把握 ○評価要素・基準は評価の核となるもの 

○これを把握・理解しておかなければ評価できない 

○覚えるために試しの評価をしてみる 

 

２．日常行動の観察・記録 ○これまで以上によく「見る」 

○具体的事例をメモする 

○悪いところだけではなく、良いところも記録する 

○イレギュラー時の対応に特に着目する 

○その場で誉める・注意することを忘れない 

 

 

３．人事評価の進め方 

１）人事評価のプロセス① 

７ 

評価要素・ 
基準の把握 

日常行動の 

観察・記録 

評価 

 ＜３つの選択＞ 

３．評価 ＜３つの選択＞ 

（Ｃ）重本コンサルティングオフィス 



中心化傾向 

対比誤差 

論理誤差 

期末効果 

メーキング 

ひとつ優れた項目があると、他の項目も優れていると評価してしまうこと 

⇒思い込みの強い上司、好き嫌いがはっきりしている上司に表われやすい 

実際よりも甘く評価してしまう傾向のこと 

⇒部下に悪い点をつけたくない、よく思われたいという「優しい」上司に表われやすい 

評価が「普通」に集中してしまう傾向のこと 

⇒部下の仕事がよくわからない上司、観察をしていない上司に表われやすい 

自分と反対の特性を持つ者を過大あるいは過小評価してしまうこと 

⇒仕事がよくできる上司、できない上司、深い専門性を持つ上司に表われやすい 

似ている評価項目を勝手に同一視してしまうこと 

⇒評価項目の意味内容をよく理解していない上司に表われやすい 

直近の行動や印象で評価してしまうこと 

⇒日常の観察・記録を怠っている上司に表われやすい 

最初から落としどころを決め、それに合わせて評価してしまうこと 

⇒絶対評価・分析的評価の意義をよく理解していない上司に表われやすい 

特に多いのがハロー効果・寛大化傾向・中心化傾向である 

寛大化傾向 

ハロー効果 

９ 

３．人事評価の進め方 

３）評価のときに起こしやすいエラー 
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