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新しい学習評価のありかた

• 指導と評価が一致している

• 評価の方法や基準が児童生徒他に明示される

• 評価の経緯や結果の共有により、児童生徒に還元される

• 児童生徒に応じた意欲喚起のための授業改善の糸口とする

• 個別指導改善点につなげる

そのためには

• 観点別学習評価が重要

なのに

• 観点別学習評価について理解されていない

だから

• 評価規準や基準が設計できず、評価への負担感や不安が増大する

だとしたら

• 出来そうなところからやってみて思考・判断・表現を繰り返す



評価対象者に気づきをもたらし

評価対象者自身で

新たな改善の視点を見出す

個人の

自己理解に基づく自己成長

■■ビジネス界の人材評価の目的



評価目的：（事業）目標達成にむけての

個々の能動的な成長意識・実践を喚起する

評価規準：（事業）目標達成に必要な要件を具体的に提示する

評価手法： 評価指標を開発し、自己評価とのギャップを

丁寧に共有する

評価活用： その共有から評価指標に応じた個人指標を設定する

■■弊社における評価の取り組み



1年目：選抜メンバーでキャリアパス（成長目標）に応じた

仮の評価指標を策定し、まずは運用してみる

2年目：評価項目ごとの評価規準についての

自己評価（本人）と他者評価（Mgr)の結果を 分析し

評価指標を改訂し、再度運用する

3年目：改訂した評価指標について、数値的自己評価に基づき

結果分析とステップアップのために改善点を明文化する

4年目：上位のキャリアパス（成長目標）の評価指標を提示し

個人の目標とそのための手法を明文化させる

評価指標に応じた個人指標を設定する

■■弊社における評価運用ステップ



評価を受ける者にとって

行動の目標を具体的に与えること

評価者にとって

評価がしやすくなること

評価者や評価支援者と評価のねらいを共有しやすくなる

相互にとって

評価の視点がクリアになる

評価にとりくみやすくなる

評価がしやすくなる

■■弊社における評価の要件



３６０度での 実績評価 と 能力評価

自己 同僚

取引先 上司

部下

協力先

管理

評価の透明性 評価の客観性 評価の一貫性

■■ビジネス界の評価のあり方



■■キャリア形成を支えるしくみ①360度評価ツール

成長し続ける個人・組織として、個々のメンバーの「自己評価力」「他者評価力」を強化し、
「建設的なフィードバックによるリフレクションとシンパシーの創出」を実践できる組織としての土壌をつくり、

互いに成長を支援することを目的とし、既存ツールを活用した評価の実践

同僚Bさん

Aさん

マネージャー
（ミドル）※月次面談者

先輩Dさん 新人Cさん

他セクション先輩
Eさん

役員
HR

（オーナー）

連携

完全に「ヨコ」の関係
同僚として評価

「ヨコ下」の関係
先輩として評価

「ナナメ上」の関係
他Sec連携者として、また
育成視点をもって評価

「ヨコ上」の関係
Sec内のメイン連携者として
評価

オブザーバー＆
スーパーバイザー

「上司」として評価
目標管理主体者
※複数名登録可

月次個人目標管理
（1on1面談）

＋
半期の面談

360度評価

実施イメージ



評価する自分評価される自分 他者

・自分に必要なことは何か理解する

自己改善の視点の獲得

・相手に必要なことを客観的に分析する

他者の成長への貢献

自己評価のみならず、他者評価を行うことにより、
改善と成長のための機会として「評価」の価値を実感できるようになる

■■自己評価と他者評価のねらい



改善点の気づき

ＰＬＡＮ

ＤＯ

ＣＨＥＣＫ

ＡＣＴＩＯＮ ふりかえり

目標設定

改善点の気づき

ＰＬＡＮ

ＤＯ

ＣＨＥＣＫ

ＡＣＴＩＯＮ
ふりかえり

目標設定

改善点の気づき

ＰＬＡＮ

ＤＯ

ＣＨＥＣＫ

ＡＣＴＩＯＮ ふりかえり

目標設定

１年間に何度もくりかえす

気づきの機会を多くする

■■評価を通した人材育成の秘訣①



現状への気づきをうながす

改善への気づきをうながす

目標達成への意識喚起

変化成長への意識喚起

考えさせる

認めさせる

確認させる

自信をもたせる

観察する

コミュニケーションを深める

■■評価を通した人材育成の秘訣②



評価規準

（上期：移行期間、下期：本格運用） （上期：移行期間、下期：本格運用）

手法

月次MGR面談➡半期MGR面談➡人事考査➡役員面談

ツール

■■コミュニケーションとしての評価の位置づけ

評価規準・基準
（ルーブリック）

人材育成指標①

自己評価 MGR評価

パフォーマンス

役員評価

上期／下期

人材育成指標②

行動チェックリスト
（チェックポイント）

上期／下期

自己チェック MGRチェック

キャリアパス目標設定

リフレクション

360度評価ツールを活用した相互フィードバック

業務スキル



■■人材育成指標① パフォーマンス評価へのルーブリックの活用

キャリアパス
（役職）

キャリアパス
別評価規準

4段階評価ルーブリック

・行動意識
・スキル習得/発揮
・知識習得/人材育成

個々のキャリアパスの実現を目的とし、キャリアパス・役職ごとに設定される
自己評価・MGR評価の指針となり、各Secの人材育成計画のベースとなる



■■人材育成指標②業務スキル評価のための行動チェックリストの活用

仕事への姿勢
セルフコントロール力

ストレスコントロール力

成長意欲 探求心 誠実性

前に踏み出す力

実行力主体性

表現力

プレゼンテーション力

働きかけ力

考え抜く力
課題発見力

論理的思考力

課題解決力

創造力

計画力

全役職共通

組織を動かす力

責任感

巻き込み力

コミットメント

変革力

決断力

組織をつくる力

人材発掘・活用力

人材育成力

牽引力

交渉力

管理力

【マネジメントライン】
セクションチーム
マネージャー以上

チームで働く力

柔軟性

受容力

協調性

共感力

状況把握力

物事を見る視点

客観的

情緒的

数値的

批判的

専門的

シニアエキスパート
シニアチームリーダー
アシスタントマネージャー

以上

全社員が持つべき心構えや取るべき行動の礎・指標として、7種・35項目を策定
業務遂行（パフォーマンススキル）を根本から支え、 個の強みをより一層引き出すもの



マネージャー
評価欄

個人とマネージャー評価
を重ねて分析

行動チェックリスト
・全社共通

5項目×5ジャンル
・マネジメント層向け
5項目×2ジャンル

個人評価欄

チェックポイント事に
3段階でチェックし評点化



現状は、指導要録＝記録 だが

児童生徒が自身の行動をふりかえり

次に生かすためにつかうことができれば

成長をうながす「評価ツール」になりうる

比較：指導要録



■■評価をとおしてキャリア形成を支えるしくみ＊キャリア大学

個々のキャリアを描き、個人と組織としてVISION2030実現を目的とし
キャリアパスごとのグループで協働的に学び合い、自己認識、他者認識する場として業務時間内に実施。

個々がそれぞれの目標に応じ、年間を通じ実践する「アクション」を検討、共有、ふりかえる。

コース

VISION2030にむけて経営活動指針を個人として・組織としていかに具現化するか？
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プロジェクト実施前 プロジェクト進行中 プロジェクト完了後

K-W-L-Hチャー
ト
質問

ディスカッション
・ルーブリック、
学習日誌

リサーチ・チェックリスト、
Wikiルーブリック、フィード
バックチェックリスト、コラボ
レーション・ルーブリック

ブログ・チェックリスト、
ブログへの回答、発行物
学習日誌、チェックリスト
採点

ブログ・チェックリスト、
ブログへの回答、発行物、
チェックリスト
採点

K-W-L-Hチャート
学習日誌

評価計画
（何を、いつ、何のために）

単元の導入時 単元の進行中 単元終了時～その後

実
態
把
握

中
間
チ
ェ
ッ
ク

次
の
学
び
へ

児童生徒が「何を」評価するのかを理解し、そのための手法（ツール）を使えるようになることが重要。
自己の学びを評価し、導く力を身につけるために、

プロセスのはじめと終わり（何ができるようになったか）だけでなく
中間で「何ができているか、何が足りないか、どのように考えているか」に気づかせることが必要。

■■児童生徒自身が「評価者」となるために



新しい学習評価のありかた

• 指導と評価が一致している

• 評価の方法や基準が児童生徒他に明示される

• 評価の経緯や結果の共有により、児童生徒に還元される

• 児童生徒に応じた意欲喚起のための授業改善の糸口とする

• 個別指導改善点につなげる
そのためには

• 観点別学習評価が重要
なのに

• 観点別学習評価について理解されていない
だから

• 評価規準や基準が設計できず、評価への負担感や不安が増大する
だとしたら

• 運用しながら 個々の成長のための

今とこれからについて思考・判断・表現を繰りかえす



評価「で」育つ

必要性、一貫性

客観性、透明性

児童生徒

保護者

教員

地域

教員だけでなく、学校教育をとりまくステークホルダーに対し

「なぜ」「なんのために」「どのように」評価するのかの理解を徹底する

■■評価のパラダイムシフト


