
リ・カレント株式会社

現場任せの評価に、“個・組織の評価力の可視化”という処方箋を！

人事評価力診断



なぜ「人事評価力診断」が必要か

評価者の“評価する力”を評価する

評価者として自分のエラー傾向を知り、
評価の際に自分の気をつけるべき傾向を分かった上で評価に取り組むことで

人事評価を適切に運用するように支援していきます
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これまでも指摘されたことはないので
問題ないだろう

自信を持って評価できないと
部下になめられる

問題はあるけど
どうやって伝えればいいのか……

評価に課題感はあるが
そういう評価者は

研修を企画しても参加しない……

評価者が思う以上に、人事評価に不満を持つ被評価者は多くいます。
しかし、クローズな場で行われる人事評価を客観的に捉える機会は、ほとんどありません。

認識の断絶



人事評価力とは

人事評価は評価×育成と言われています。

人事評価

評価 育成

観察 分析 指導 対話

人事評価制度・運用に関する知識前提

目標管理 フィードバック・面談目標設定

狭義の評価力

広義の評価力

バイアスなく 制度通りに キャリア支援パフォーマンスを高める
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「人事評価力診断」の特徴：6つの評価エラー傾向

つけ方面

実際に評価をつける際の評価
のつけ方に着目しています。
こちらの数値が高いことが評価
のエラーにつながります。

心理面

評価をつける際に迷うことは、
評価者であれば誰でもあること
です。そうした評価の際に迷う

ことを確認します

評価エラーを心理面とつけ方面にわけて確認します
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代表的な6つのエラー傾向

ハロー効果
目立った(良い/悪い)特徴に影響され、
その他の評価が歪められてしまう

寛大化傾向
実際の評価基準よりも甘く評価を
つけてしまう

逆算化傾向
全体評価を予め決めて、つじつまが
合うように各項目を評価していく

論理誤差
似たような事柄を関連づけて解釈し、
事実ではなく推論で評価してしまう

３

対比誤差
評価者自身や目立つ社員等を
基準として評価することによって生じる誤差

中心化傾向
当たり障りのないように評価を行い、
評価結果が中央に集まってしまう



アウトプットイメージ
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アウトプット項目

人事評価に関する知識・意識
（10点満点）

各評価エラーの
「心理面」と「付け方」の傾向値

コメント

コメント

評価エラー傾向のグラフ

知識・意識ともに
８点が合格レベルの目安

傾向が高いことが問題ではなく、
心理面の影響を受けて
つけ方が偏ることが問題

評価エラーの解説動画を
視聴し、理解を促進

評価者として自己の評価傾向を知り、
評価を行う際に振り返ることで評価エラーの抑制に繋げます。

Copyright by Re-current Co.,Ltd. All rights reserved 6

形式 WEB診断

設問数 80問（2択、3択）

所要時間 約15分

基本費用 おひとり1,000円



診断を活用した評価者育成施策事例

目標設定面談 中間面談 フィードバック面談

自
身
の
評
価
力
の
把
握

評
価
と
面
談
の
実
施

診断解説動画

• 評価の意味
• 診断受検の目的

診断受験

診断受験後動画

• 結果の見方
• エラー傾向

エラー解説動画

• 6つの評価エラー
• エラー防止策

目標設定面談

• 目標設定の重要性
• 目標設定面談におけるポイント

中間面談

• 中間面談の役割
• 中間面談におけるポイント

評価面談

• 評価面談時の場づくり
• フィードバックの仕方
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解説動画ラインナップ：人事評価力診断→エラー解説まで

中央化傾向

逆算化傾向寛大化傾向

対比誤差 論理誤差

ハロー効果

6つのエラー解説から自身に適した内容を視聴することで
評価時に自身が気を付けるべき点を知り、評価エラーの抑制に繋げます。
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エラー解説動画の流れ

評価エラー解説 エラー防止策診断結果の見方

人事評価力診断の見方について解説し、
本動画の中で解説する評価エラーに
ついて明示します。
評価解説/受検動画では診断の受け方/
結果の見方に絞り、診断の解説をします。

その評価エラーが、どのようなエラーなのか
を解説します。
イラストや例を用いて、状況をイメージしなが
ら評価エラーに関する理解を促します。

評価エラーを防止するための注意点や、
適切に評価を行うためのポイントを
解説します。

ハロー効果
（約5分）

寛大化傾向
（約6分）

逆算化傾向
（約5分）

対比誤差
（約6分半）

中心化傾向
（約7分半）

論理誤差
（約7分）

診断前動画
（約1分半）

診断後
（約4分）

診断解説動画 診断受験後動画 エラー解説動画（計6点）
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目標設定面談 中間面談 フィードバック面談

【参考資料】解説動画ラインナップ：面談

事前準備 評価面談～場づくり～

評価面談～フィードバック～中間面談

評価の中でもっとも重要となるのが、
最初の目標設定です。
部下とどのように目標を設定すると
いいか、解説します。

評価期間の中間地点で、
現状と目標の差分を明確にし、
達成までの道筋を立てる目的で
中間面談は行います。
評価者と被評価者の認識を
すり合わせ、達成に向けた行動を
どう促進するかを解説します。

評価結果を一方的に伝える
だけでは、被評価者の納得を
得ることができません。
互いに納得し、評価を適切に
伝えるための場づくりについて
解説します。

評価を伝えるときには、
被評価者の今後の成長に
繋がるようにフィードバックを
行いましょう。
評価を育成に繋げるための
ポイントを解説します。

Copyright by Re-current Co.,Ltd. All rights reserved 10



【参考資料】面談におけるエラー解説動画

評価の流れとポイント解説 ロープレ映像：GOODケースロープレ映像：BADケース

評価の面談内でよく起こる、面談のBad
ケースを見ていただきます。
面談が上手く機能していないとき、被評価
者はどのような様子・考えなのでしょうか。

面談におけるBadケースを解説します。
また、面談の位置づけた、その面談の中で
重要となる基礎知識のインプット、そして、
面談を実施する際のポイント提示を行いま
す。

それまでに解説したポイントの中でも、特に
重要となるものを、Goodケースとしてご紹
介します。実際の面談の場面をイメージで
きるため、ポイント理解を促進します。

中間
（約10分）

評価面談
～場づくり～
（約8分）

評価面談
～フィードバック～
（約8分半）

事前準備
（約7分半）

目標設定面談 中間面談 評価面談
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会社情報

会社名 リ・カレント株式会社
事業内容 企業内研修、人材組織開発コンサルティング
資本金 1,000万円
設立 2007年12月
所在地 〒160-0022

東京都新宿区新宿2-1-9 JESCO新宿御苑6階
連絡先 TEL ：03-5362-1537 FAX：03-5362-1536

URL：https://www.re-current.co.jp/
関連会社 WisH株式会社（ダイバーシティ･組織開発コンサルティング）
関連事業部 トレジャリア（若手人材育成）、Co-Empathy（組織開発）、D3（組織学習）

会社概要

組織人事コンパス

組織学習デザイン

学習コンテンツ

⚫エンゲージメントサーベイ
⚫経営層･人事部門ミーティング
⚫部門長ワークショップ

⚫学習者のラーニングジャーニー･デザイン
⚫個人学習と組織学習のコネクトデザイン
※ラーニング・マネジメントシステム利用

⚫研修
⚫ワークショップ
⚫講演

⚫サーベイ
⚫ Eラーニング

当社では、3つのソリューション領域を組み合わせ、各社各様の組織課題に最適な解決策をご提案します。
① 組織人事コンパス：組織学習の土台となる ｢組織エンゲージメント｣｢ワーク･エンゲージメント｣ を整える
② 学習コンテンツ ：個人学習を促進する
③ 組織学習デザイン：①②を組み合わせ、個人学習と組織学習をコネクトさせる

組織学習を促進する3つのソリューション領域

リ・カレントは、
一人ひとりのキャリア実現に向けた
能力開発と、組織開発支援を行う
「組織学習デザイン」企業です

お問合せ先

MAIL：info@re-current.co.jp
TEL：03-5362-1537


