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スキル定着を目指す評価者研修とは？

グローセンパートナーは、人事制度コンサルタントが評価制度を設計・ファシリテーションしています。人

事のプロの視点から、効果的な評価者研修を実施してきました。

一般的な評価者研修は、評価スキルの向上を目指しますが、弊社は、評価制度をマネジメント機能・コミュ

ニケーション機能を強化する手段と捉え、評価制度の運用するためのマネジメント力の強化、コミュニケー

ション力の強化も含めて評価者研修を設計しています。

この資料では、評価制度をマネジメントと人材育成のツールとして活かすために、どのような評価者研修を

実施したらよいのか、弊社の評価者研修の内容と事例を交えて、ご紹介します。

評価者研修のポイント

評価者研修の内容と事例の紹介

この資料の概要

評価者に必要なスキルや評価制度運用での課題、評価者研修のポイントを説明します。

評価研修にどのような内容を組み込めばよいのか？事例を交えて紹介します。



評価者研修のポイント
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評価をするには、下記のような多様な複合スキルが求められます。評価制度を運用する力の向上

に加えて、マネジメント力とコミュニケーション力の向上が重要です。

評価者に必要なスキル

4
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評価制度運用で起こりがちな課題

5

現状の課題から研修を設計します。一般的な評価制度運用におけるマネジメントの課題は下記の通り

です。

切り口 問題 研修コンテンツ

役割認識

• 新たに人事制度で定義したマネジャーの役割を浸

透させたい。

• 部門によってマネジメントレベルに差がある。

• 等級定義・求める行動の咀嚼

• 評価者として、1on1などに割く時間の創造(忙し

からの軽減研修)

• 戦略の変化→組織風土の変化→求めるマネ

ジャー像の変化の咀嚼

マネジメント
スキル

• これを機に、現場でPDCAサイクルを定着させた

い。

• 方針策定・方針展開のレベルを向上させ、目標設

定をしっかりさせたい。

• 評価制度運用に加え、日常の部下のフォローアッ

プも定着させたい。

• 方針とは何か？方針展開の方法

• PDCAサイクルの回し方

• 目標設定の方法と演習による理解

• 進捗管理の方法や、部下との1on1

面談スキル

• 基本的な面談スキルをしっかり身につけて欲しい。

• 部下の育成ややる気を引き出す面談方法を身につ

けさせたい。

• 部下の意見を引き出す対話型コミュニケーショ

ンの習得

• 相互変容1on1(上司も部下の成長できる1on1)の

習得

• 目標設定面談の進め方・演習

• フィードバック面談の進め方・演習

※各社の課題に基づいて、研修内容を企画・設計します。
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評価者研修で重視していること

6

マネジメント力・コミュニケーション力の強化

目標設定の側面で、方針の受け方・目標設定方法・PDCAサイクルの回し方などを研修に盛り込みます。暗黙

知になりがちな面談の技法もしっかりスキル定着を図ります。

1

対話型研修による理解促進

講師が一方的に情報を伝えるのではなく、議論や演習（評価演習や面談演習）をふんだんに取り入れて進めま

す。体験による理解やスキル定着が進みます。

2

能力の成長と心の成長の促進

「能力の成長」と「心の成長」の両面からマネジメント力の向上を目指します。面談でついついかぶせてしま

う等の反応行動を抑制するスキルが身につく演習なども取り入れています。
※「能力の成長」はエンジンの馬力を高めること、「心の成長」は恐れのブレーキがかかりにくくすること

3

事後課題の実践と共有によるスキル定着

研修を「事前動画学習」「研修（2時間）」「事後課題の実践と共有」の3つのステップに分けています。「事

後課題の実践と共有」によりスキル定着まできめ細かくサポートしています。

4



© Growthen Partner Inc. All Rights Reserved.

スキル定着型研修の進め方

7

研修の進め方

弊社の評価者研修は、対話型研修とスキル定着研修という形式で実施しています。半年

から1年間の時間をかけて「マネジメント」「コミュニケーション」「評価制度運用」の

スキル定着を目指します。
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評価者研修のスケジュール例

8

人事制度の変更時は、下記のように2時間×10回の研修を通して、マネジメントスキルの向上と評価

制度の定着を図ります。

項目 スタート3ヵ月前 スタート2ヵ月前 スタート1ヵ月前 制度スタート 1ヵ月後

事前動画学習・
演習（約20分）

心理的安全性とは マネジャーの役割とは
方針の受け取り方と展
開

MG-PDCAサイクル 目標設定面談の技法

オンライン
研修（2時間）

対話型コミュニケー
ション

マネジャーの役割とは
の対話

方針の咀嚼方法のスキ
ル

問題解決のフレームの
活用

目標設定面談のスキル
習得

事後課題
対話型コミュニケー
ション実践

マネジャーとしての新
しい挑戦

部下にありたい姿を伝
える

挑戦的な目標設定の設
定

目標設定面談の実践

目標設定編・面談スキル編

項目 2ヵ月後 3ヵ月後 4ヵ月後 5ヵ月後 6ヵ月後

事前動画学習・
演習（約20分）

PDCAサイクルの定着
成人発達理論と心の成
長

面談技術の向上 評価とは
フィードバック面談技
法

オンライン研修
（2時間）

進捗管理の方法を設計
する

ついついしてしまう反
応行動とは

上司も成長する面談と
は

評価演習・評価ルール
の理解

フィードバック面談ス
キル習得

事後課題 進捗管理の実践 反応の保留 中間面談の実施
評価による自分の偏り
に気づく

フィードバック面談の
実施

進捗管理・評価・フィードバック編



評価者研修の内容の紹介と事例

• 対話型コミュニケーション / 受講者の感想（対話型コミュニケーション）

• マネジャーの役割とは

• 方針の受け取りと展開 / 受講者の感想（方針の受け取りと展開）

• MG-PDCAサイクルの定着 / 受講者の感想（MG-PDCAサイクルの定着）

• 目標設定面談のポイント / 受講者の感想（目標設定面談）

• PDCAサイクルの定着

• 面談技術の向上

• 評価の目線合わせ / 受講者の感想（評価演習）

• 評価とフィードバックのポイント

• 評価フィードバック面談の事例 / 受講者の感想（フィードバック面談の演習）
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対話型コミュニケーション

10

心理的安全性を高めるための対話型コミュニケーションについて理解を深めます。特に、議論と対話

の違いについて、「テキストで解説」→「動画で理解」→「スキルの抽出」→「演習の実施」の流れ

で行うことで、体験的に対話とは何かを理解します。

評価者研修の内容例
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受講者の感想（対話型コミュニケーション）

11

• 自分が主催者である会議で、事前に「心理的安全性の高い会議なので率直に意見を出し合いましょう」とメールで

伝えました。事前の案内と会議の場の雰囲気により率直な意見が沢山出て来ました。

• 自分の考えや本音を極力さらけ出すようとも心掛けた。実感として、メンバーからの意見を引き出す事は出来るよ

うになった。

• 本音で話をしたが、意外と大きな摩擦は起きず、むしろ話す予定ではなかった事を聞き出せた。

• いかに冷静に聞けるか。返答できるか。私の器の問題だとは思いますが、感情をいかに受け止め、相対できるのか

がポイントと痛感しました。

• 冒頭に「あなたの話を聞く」と明確に伝えたことで安心感を与えられたのか、アイスブレイクを入れる以前から、

緊張感がほぐれたような笑顔を見ることが出来た。

• 相手の世界観に立つという視点を獲得できると、その人の見方はガラッと変わりますよね。勝手に欠点だと思って

いたことは、その人の配慮や強みだったりすることもありますよね。

• 自分自身で解決できること、対応できることは限られており、お互いが本音を出し合いながら、解決策を見出すこ

とで、チームの力が発揮できると改めて感じました。

参加者の声
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マネジャーの役割とは

12

マネジャーの役割として大切なことは、時間配分を意識することです。将来に向けて課題解決をして

いる時間や、部下とのコミュニケーションの時間をしっかり確保するために、プレイヤーとしての時

間を減らすスキルも必要になります。

評価者研修の内容例
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方針の受け取りと展開

13

方針とは何かを簡潔に理解します。方針は会社の経営資源の再配分を示すもので、特に、マネジメン

トは現場の時間配分を変えることだと理解します。また、解釈の違いが生まれないように、対話を

使った展開方法についても学びます。

時間という経営資源の再配分

時間は有限であることを前提に、

①新しい施策として時間を増やすこと

②既存業務で時間を減らすこと

を明確にすることが、時間の再配分のカギになります。

総体の
時間は
変わら
ない 既存の

ビジネス

新しい施策
既存の
ビジネス

既存の
ビジネスの
時間を減らす

新しい施策に
時間を割く

＜現在＞ ＜これから＞

方針によって現場の
時間配分を変える

評価者研修の内容例
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受講者の感想（方針の受け取りと展開）

14

• そもそも言葉は伝わっているが、方針が伝達（理解）されていない。（中期経営計画の浸透不足）経営側のメッ

セージは出されているものの、事業に落とし込んだ咀嚼されたものとして発信されておらず、説明不足のまま配下

に展開されているため、周知が十分に出来ていない。

• 今更ながらですが時間を如何に有効活用出来るかが重要である事を再認識しました。（日々の業務に忙殺され、時

間の有効活用について意識出来ていない事が多い。）

• A＋、B、Aーに分類することでより具体的な目標方針が明確に策定することができた。

• コミュニケーションを密に、方針を皆で共感、納得しながら、環境変化に適応する人材、組織を推進させていきた

い。

• 方針作成にあたり全員で議論し納得した上でコミットする。

• 仮説が外れた事例(失敗等)の要因を共有し、改善策も共有していきます。

• 新しいチャレンジには、時間の再配分が重要と認識し、無駄を省く努力をしていきます。

• 部下との共有時間を作るため、やめる仕事を見つけ出し目標について対話する時間を増やします。

• 新しい価値を創造するために取組む新たな仕事を行うためには、やめる業務、任せる業務を明確にすることが大切

だということがわかった。
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MG-PDCAサイクルの定着

1515

会社方針としてMissionを受け取り、自部署のGoalを設定して、そこに向けてPlanを構想する流れを

理解します。課題設定のフレームワークなどを使い、具体的に目標設定ができるレベルにまで落とし

込みます。

MG-PDCAサイクルとは

単なるPDCAサイクルではなく、会社の方針を実行する

ためのMG-PDCAサイクルについて理解を深めます。

課題設定のフレームワークとは

ありたい姿から実行計画を導くフレームワークです。定

量目標・定性目標では使い方が異なるので、演習を通り

して理解を深めます。

評価者研修の内容例
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受講者の感想（MG-PDCAサイクルの定着）

16

• 「GAP埋める」という言葉が印象に残った。目標達成の為のアクションプラン策定の際には、その意識を持ち、若

手の意見を積極的に取り入れて、所属員が腹落ちする内容に仕上げてみたい。

• 自部門のメンバーとは話すべきことが多々あることと、現時点でのコミュニケーション不足を感じました。

• 定量目的・定性目的に適したアクションプランの設定と実行性を確認する指標の設定の重要性を再認識した。また、

目標実現にはメンバーと定期的な対話が重要であることも再認識。

• MG-PDCAサイクル定着シートを使用して上司・部下打合せしたいと思います。

• 月一には部門のミッション、進捗を振り返り、困りごとを抱えていないかフォローし、前向きに取り組める組織と

して行きたい。

• 課のMTG（1回／月）だけではなく、個別でのコミュニケーションを取り、それぞれの悩み課題の共有を図ってい

きたい。

• 目標設定、アクションプラン策定が形骸化しており、定期的なPDCAが出来ていない。期中は目の前の多種業務に

追われているだけになっている。

• ミッションは展開したが、アクションプランの対話が出来てなかった。進捗の共有も足りないと感じる。

参加者の声
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目標設定面談のポイント

17

目標設定において、適切な目標設定を行うためには、目標と上位方針との整合性、評価指標の明確さ、測りや

すさ、チャレンジングかつ現実的なレベル設定がされているかがカギになります。上司が納得できる目標設定

ができていない場合は、上司がコーチングの技術を使って、本人に適切な目標設定を促せるようにします。

目標設定面談の流れ

部下が目標設定した内容について、上司の期待・要望と

合っているかを確認します。

評価者研修の内容例
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受講者の感想（目標設定面談）

18

• 期待を伝えることの大切さを感じました。

• 話しやすい雰囲気を醸し出すことが大切だと感じました。

• イメージが伝わっているか、部下が咀嚼した内容を言ってもらって確認すること、なるほどうまい方法だと感じま

した。

• 最初の話しやすい雰囲気つくりが重要。いろんな情報が引き出せる。

• 目標を共有し、実行可能か否かの判断してあげることや、達成するためのアドバイスが大事だと思いました。

• 面談をするとなかなか相手が話してくれず、一方的にこちらの想いを伝えてしまうことが多いのですが、「それを

聞いてどう思いますか？」等、聞きだしていたのが、とても参考になりました。

• 目標設定について、部下から聞き取り自ら設定するというようにある意味サポートすることが大切だと思いました。

• 最後に評価以外の事で困っていることがないかなど聞く事は改めて重要だと思いました。

• 期待を伝え、部下のやる気・モチベーションを上げる言葉の使い方は非常に大事だと感じました。
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PDCAサイクルの定着

19

目標の展開・実行計画の策定・進捗管理について、職場でどのようなマネジメントサイクルを定着さ

せるか設計します。

進捗管理の方法

ミーティングで共有することと、1on1で把握することを

分けて進捗管理をします。

評価者研修の内容例
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面談技術の向上

20

通常、上司側が目指すのは、自分の認識は変えないが部下の認識は変化させたいとう思惑面談です。これでは、

部下が抵抗を示したり、分かったふりをするので効果が上がりません。まずは、面談の位置づけを上司の認識

を変えるためのもの、と意識を変えることからスタートし、相互に成長できる面談を目指します。

面談の目的を変える

上司の問題解決ではなく、部下の問題解決のための面談
を実施します。そのためのスキルもお伝えします。

面談演習後の感想

• 傾聴が、後輩との信頼関係を築く武器だと感

じた

• 後輩との壊れた信頼関係も取り戻せそう

• 後輩が感じていること・事実を引き出すこと

ができた

• 自分自身が仕事に忙殺されず、ゆとりを持つ

ことができそう

• 自分の固定観念に気づくことができる

• 相手の気持ちに寄り添うことが大切だと認識

できた

• 聴くには「胆力」が必要だと認識できた

評価者研修の内容例
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評価の目線合わせ

21

評価演習に関しても、貴社の事例に基づいたケーススタディを作成いたしますので、現状に合った演習を実

施できます。また、自分のこだわりや偏りにも気づくことができるように演習を設計しています。

ケーススタディ 目線合わせのツール（事例）

自身の評価の甘辛・中心
化傾向などが分かります

対比誤差など間違えやすい
事例を組み込みます

評価者研修の内容例
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受講者の感想（評価演習）

22

• 評価者の観察が足りなくて、評価に苦しみました。自分もちゃんと観察しなければと改めて感じました。

• 甘く評価をしていて、業績評価と行動評価が混ざってしまっていた。

• 評価するのは難しいと思った。評価者により微妙な差が出るものだなと思った。

• グループ内において、評価結果自体にはぶれはなくても、重要視しているところ、見ているところが違うなあ、と

思った。

• 職務行動評価で個別項目はCをつけられるが全体でCをつけるのは育成面を考えるとなかなかつけられない

• 期待通りがbは分かるが、aとｓ、cとdのレベル感がわからなかった。求められる行動はもう一度ちゃんと読む必要

があると思いました。

• ①観察情報が評価にとても重要だと思いました。振り返るときに客観的に見直せる点がいいですね！②応援したい

社員に甘くつけてしまいそうなので、ひいきしないようにしなければ！

• 自分が、きつく評価してしまいがちな傾向があることに気づきました。

• 他の方と食い違いをよく感じました。自分がきつめだとわかります。
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評価とフィードバックのポイント
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評価とフィードバックを正しく行うためのスキルを、演習をとおして実践的に習得します。そのために、評

価の方法、陥りやすい各種エラーを正しく理解し、実務において適正な運用を心がけることや、部下の納得

感を得る評価能力を身につける必要があります。また、「部下の納得感」と「育成指導」という２つの観点

から、部下に正しくフィードバックをし、来期目標への反映を図るコツ・動機付けの仕方などを学習します。

上司評価と部下評価が異なる場合

上司評価と部下評価が異なる原因と、そのフィードバッ

ク方法を学びます。

評価者研修の内容例
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評価フィードバック面談の事例
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先輩役と後輩役とで面談演習することにより、後輩の本音の話が聴ける深い面談を実施できることを目指します。

①自分がいかに固定観念で部下の話を聞いているか？

②後輩の本音を引き出すために、聴くことに徹する

③後輩の本音を引き出すことで、自分の内省機会にもなる などを体験できます。

面談演習後の感想

・傾聴が、後輩との信頼関係を築く武器だと感じた

・後輩と壊れた信頼関係も取り戻せそう

・後輩が感じていること・事実を引き出すことができる

・自分自身が仕事に忙殺されず、ゆとりを持つことができる

・自分の固定観念に気づくことができる

・相手の気持ちに寄り添うことが大切だと認識できた

・聴くには「胆力」が必要だと認識できた

評価者研修の内容例
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受講者の感想（フィードバック面談の演習）
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• 要望がある場合は、きちんと伝えることが大切だと思いました。

• 部下に評価と期待を伝えるだけでなく、部下から上司への要望を聞き出してそれにコミットすることが大事だと感

じました。

• 部下の話を聞き正すべき事は受け入れることが大事だと感じました。

• 部下の自己評価結果の聞き取りと期初の目標設定時の期待度の共有が、まずは重要だと思いました。

• 動画を見ることで、評価を下げる際の伝え方について、本人との意識あわせのやり方がよく理解できました。

• 事実に基づく毅然とした態度が必要ということがわかりました。また、最初の面談のときの意思の疎通、目標の明

確化が評価を行い、フィードバックする上で極めて重要であることを再認識しました。

• 上司の評価と部下の自己評価が違う場合、納得できるまで部下の話を聞きたいと思います。

• 一人一人に真摯に向き合う姿勢が大切だと改めて感じました。ありがとうございました。

• 部下役を演じて、上司の反応がどの様に響くのか理解できた。
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ご相談・お問い合わせ

“評価者研修”の研修テキスト・スライドをデータ販売しています

受講者用テキスト（講師用テキスト）、投影用スライド、講師用マニュアルを編集可能なデジタルデー

タで提供します。研修コンテンツは、受講者が主体的に学べるとともに、受講者の気づきや捉え方の変

化を促す「対話型研修」として設計しています。評価者研修も

サービス概要：https://www.growthen.co.jp/service/training/

評価者研修：https://www.growthen.co.jp/service/training/lineup/412/

講師派遣研修

人事評価制度の設計もできる講師が、貴社の評価制度を理解した上で、研修を進めることができます。

研修内容は各社の課題に応じて企画・設計します。

https://www.growthen.co.jp/service/stratified-training/evaluator/

グローセンパートナーの人材育成コラム
研修の効果測定と定着化について

https://www.growthen.co.jp/column/20200713/

研修フォローにも活用できるグループリフレクションとは？

https://www.growthen.co.jp/column/20231225/

成人発達理論を管理職・マネジャー育成に活かす

https://www.growthen.co.jp/column/20230822/

info@growthen.co.jp http://www.growthen.co.jp/

お気軽にご相談ください

https://www.growthen.co.jp/service/training/
https://www.growthen.co.jp/service/training/lineup/412/
https://www.growthen.co.jp/service/stratified-training/evaluator/
https://www.growthen.co.jp/column/20200713/
https://www.growthen.co.jp/column/20231225/
https://www.growthen.co.jp/column/20230822/
mailto:info@growthen.co.jp
http://www.growthen.co.jp/
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人事制度構築コンサルティング

企業の業態・戦略に基づく等級制度・評価制度・報酬制度の構築を支援します。人事制度のプロフェッ

ショナルが豊富な経験をベースに、業種・事業規模に応じたコンサルティングサービスを提供します。

階層別研修（講師派遣型）

人事制度を構築してきたノウハウから、新入社員～経営層に求められる能力・スキルに基づいた研修を

提供します。「能力の成長（新しい知識・スキルの習得）」と「心の成長（気づき・認識の変容）」の

視点で人材育成を支援します。

社内研修支援サービス

社内で効果的な研修が実施できるように、研修に必要なすべてが揃った研修コンテンツを提供するサー

ビスです。豊富な研修メニューで、新入社員から管理職まで、階層や育成テーマに応じた研修内製化を

低コスト・短期間で可能にします。

株式会社グローセンパートナー

個と組織の最大幸福化、人と組織の課題解決をサポートします

info@growthen.co.jp http://www.growthen.co.jp/

お問い合わせ・ご相談はこちらから

mailto:info@growthen.co.jp
http://www.growthen.co.jp/
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