
人事評価制度と
人材育成の関係

前号では，この連載のテーマで

もある“社員を成長エンジンに変

える”ために中心的な役割を果た

す評価基準の作り方についてお話

しました。

そのなかで，まず人事評価制度

のゴールを共有しました。それ

は，「人材育成を通じた経営目標

の達成」でしたね。今回は，この

人事評価制度を通じて人材育成か

ら経営目標の達成につなげる方法

を共有し，人材の育成にあたって

評価者に求められる重要な役割に

ついて確認していきたいと思い

ます。

図表 1 を見てください。これ

が，「人材育成を通じた経営目標

の達成」を実現するプロセスです。

まず，「評価」を通じて部下の

仕事ぶりで良い点と改善点を把握

します。その結果に基づいて「育

成面談」を行い，結果を伝えま

す。その面談のなかで良い点をさ

らに伸ばすためにはどうすればよ

いか，できていないことを改善す

るためには何に取り組むべきかを

明確にし，次の成長目標として上

司と部下で共有します。ここで決

めた目標に取り組んでもらうこと

で人材育成を実現するのです。

人材の成長を実現する
6 つのステップ

上記は「人材育成を通じて経営

目標を達成」するための考え方の

プロセスですが，現場を統括する

読者の方のためにもその実務的な

プロセスと人材成長に結びつける

ポイントをさらに詳しくお話した

いと思います。

そのためには，図表 2 にある

ように 6 つのステップを踏んで人

事評価制度を運用していく必要

があります。順番にご説明しま

しょう。

ステップ 1 評価

評価基準に基づいて評価者に評

価を行ってもらいます。あらかじ

め評価の方法や手順については研

修（考課者訓練）を通じて指導し

ます。自己評価と必ず上司 2 人

（直属の上司とその上の上司）が

評価を行います。評価シート（評

価を記入してもらう用紙）の作成

は 2 人がそれぞれ別々のシートで

同時に行い，必ず「A，B，C（ 3

段階評価の場合）」の判断理由を

記入してもらうのも重要なポイン

トです。

ステップ 2 評価結果の集約・分析

ここは，人事担当者あるいは経

営側だけで行う作業になります。

評価結果の入力を行い，まず，社

員 1 人ひとりに対して全項目の評

価と総合評価結果が分かるシート
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図表 1　「人材育成を通じた経営目標の達成」を実現するプロセス 
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第2回　人材の成長を実現する6つの運用ステップ



にまとめます。また，全社員分の

評価結果を一覧表にまとめ，評価

者，部署，グレード（職位）ごと

に平均点を算出し，あらかじめ分

析しておきます。

ステップ 3 評価決定会議

上司 2 人で評価を行うと，評価

結果に必ずバラツキが出ます。こ

のバラツキを修正し，適正な評価

結果を導き出すために行うのが評

価決定会議です。 2 人の評価者の

結果に差がある項目を中心にステ

ップ 1 で重要なポイントとしてお

伝えした判断理由を確認しながら

調整をしていきます。全評価者の

「A，B，C」の判断の基準を統一

していかなければならないため，

とりまとめと会議の進行役は経営

者もしくは総務担当者が担当し

ます。

ステップ 4 賃金・賞与検討会議

ステップ 3 で決定した評価結果

をもとに昇給や賞与の支給額を算

出します。決められた算出基準に

基づいて金額を決定します。

ステップ 5 育成面談

評価結果を本人に伝え，それに

基づいて上司と部下とで以降に取

り組んでもらう目標を明確にし，

共有します。部下の成長につなげ

るために非常に重要な“成長支援

の場”です。この育成面談に関し

ては，当連載の第 4 回で詳しくお

伝えする予定です。

ステップ 6 達成度チェック・

達成支援

次の評価までの期間に，評価者

が部下の目標・役割の達成度を定

期的にチェックしていくプロセス

です。具体的にはチャレンジ制度

（目標管理制度）を活用してステ

ップ 5 で決めた目標や取り組み事

項が実践できているかを毎月の面

談を通して確認，達成支援を行い

ます。このチャレンジ制度は，連

載第 5 回でその手順やポイント，

チャレンジシートの事例等をご紹

介します。

＊　　＊

評価制度を人材育成に結びつけ

ていくには，まずこの 6 ステップ

が確実に実行され，各プロセスが

きちんと機能していることが必要

です。現在，評価制度を運用して

いる方もぜひ確認しましょう。特

に「ステップ 3 評価決定会議」

「ステップ 5 育成面談」は形式

的にしか実行していない会社も見

受けられます。本来は 6 ステップ

上でも最も重要なプロセスです。

評価者の意識づけをしっかり行っ

て改善に取り組んでください。
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図表 2　人材の成長を実現する6つのステップ 
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