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2020 年 8月 19日 

 

今回のエッセイは、下記プログラム「チームマネジメント研修（1－3）」の工夫８「中間、最終評価の

仕組みを取り入れていること。」を深めます。 

 

弊社プログラム「TM研修（1－3）」の工夫です。 

1. 「大人の学び」に関する知見を取り込んでいること（エッセイ98の補足を参照） 

2. 対人援助職として自己理解・自己覚知・他者理解を自然なかたちで深めるようにしていること 

3. OJT の学びを深めるためにプロセスレコードを活用し省察させていること 

4. PM理論、SL理論、サーバントリーダーシップ等のリーダーシップの学びを深めていること  

5. 個人・チーム目標の達成を自然なかたちで取り入れ、個人の成長とチームの成長を体験させてい

ること  

6. 問題解決と課題解決を題材として、グループ学習の機会を設け、傾聴・受容・承認・フィードバ

ック・リフレクション等、相互の学び合いを深めることができるようにしていること。 

7. 研修の取組を振り返り、成果と課題を整理するレポート作成とプレゼンする機会を設けているこ

と 

8. 中間、最終評価の仕組みを取り入れていること 

 

「チームマネジメント研修（1－3）」は、『「利用者の視点でチームケアを行う」ことのできるリーダー

を育成』を目的とし、1年「月1回 3.5 時間×12回」の各年度目標（下図）を持った３年の研修です。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

今回のエッセイでは、研修の効果について考えていきます。 

貴重な労力、時間、経費を使ってこのまま研修を続けて「研修の効果」は本当にあるのだろうか。と研

修に対する「効果」に疑問を持つ経営者は少なくありません。 

 

HRMプランナーの福田敦之氏は、人事マネジメント解体新書で「研修の費用対効果」について次のよう

に記載しています。 

108.「TM研修（1－3）」の工夫⑧ 最終評価の仕組みと効果測定を考える   

研修の目的『「利用者の目線でチームケアを行う」ことのできるリーダーを育成』           
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『人材育成そのものを否定する経営者はほとんどいない。ただ、投資するコストが限られている以上、

その使い道については、シビアな経営的判断が要求されてくる。「確かに、研修によって人が育つのは

分かるが、どう育ったのか、どのように行動するようになったのか、どう売り上げに対して貢献した

のかが分からなくては、これまでのように投資することは難しい」など、教育に対する効果、つまり

ROI（費用対効果）を求める経営者は非常に多い。 

教育の費用対効果（ROI）を測ることができたら、大変凄いことである。何のために教育があるのか？

そこにはあるべき姿があって、目標とする姿がある。それがうまくいっていない現状があり、その「ギ

ャップ」を埋めることが、まさに教育なのではないだろうか。 

その際に考えなくてはならないのは、「目標は何か？」ということ。目標がROI なら ROI を測ればい

い。行動変容ならば行動変容がどう起きているかを測る。知識やスキルが必要なら、それらを得るこ

とができたのかを測っていく。このように目標が何かによって、測るべきものが違ってくるのである。

要は、「経営が目指しているものは何か？」を明らかにすること。それが分かれば、測る指標や基準を

持ち、測っていけばいいだけの話である。』 

 

「チームマネジメント研修（1－3）」の効果測定については、喧々諤々しました。今でも試行錯誤して

いるのが事実です。より良い研修にするには現場の活きた声が必要です。教育ベンダーであるピーエム

シーがこうあるべきと考えても、現場の熟成を待つ必要もあるからです。この事は、このエッセイの最

後に語ります。 

 

さて、研修の効果測定として、カークパトリックの研修を評価する4つのレベルを紹介します。研修効

果を反応、学習、行動、結果の 4つのレベルで評価するものです。 

● レベル１：反応 参加者がどのような反応をしめしたか 

● レベル２：学習 知識・能力の向上があったか 

● レベル３：行動 研修の学びがどの程度活用されているか 

● レベル４：結果 ビジネス上の成果があったか 

（参考：ドナルド・マイケン、研修効果測定の基本から引用） 

 

上記カークパトリックの効果測定を踏まえて、「TM研修（1－3）」の効果測定は下記のとおりです。 
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先ほど、効果測定は今も試行錯誤していると書きました。 

「TM研修（1－3）」の2年度の目標は、「部下と関わり、部下の成長支援」です。教育ベンダーのピー

エムシーとしては、部下からの評価も取りたいと考え、リーダーに問いかけたところ、多くのリーダー

は、部下からの評価をうけることが怖い、またはどう評価されるか不安を持っていることがわかりまし

た。部下からの評価は、現場の熟成を待ち、3年度に入れるか、今後開発している4年度以降に入れる

か検討しているところです。 

 

また、上司からの評価は、レポートの発表会（プレゼン）に伴い、上司から一人一人に本人の成長を含

めてコメントをいただいておりますが、組織としての評価を今後どのようにしていくか検討が必要と考

えています。 

 

今一度、HRMプランナーの福田敦之氏のコメントです。 

『費用対効果（ROI）を図るための「必要条件」というのは、追跡調査も含めて、測定の「仕組み」

をまずは作ることであろう。そして、対象ごとに評価項目を決めることだ。その際、教育ベンダーの

ものを参考にしてもいいが、求める人物像は、何より経営戦略から導きだされるものであるから、自

社オリジナルであるという前提を忘れてはならない。そして、「十分条件」は、現場の管理職が部下を

育成することが自分のミッションであると強く思い、部下の日々の行動・態度を見てフィードバック

すること。要は、現場の「マネジメント」を徹底することである。この２つが、ROI を測るための両

輪である。 

言い換えれば、人を育てる組織風土を作ることである。トップからマネジメントへと思いが伝授され、

それが施策へと落とし込まれ、社員がその意を受けて実践できていること。それを教育にフォーカス

して行うことが重要である。』 

 

以上、エッセイ 97から今回の 108 まで 12回のエッセイで、 

長々と「チームマネジメント研修（1－3）」の工夫について書いてきました。 

 

 

次回のエッセイでまとめさせていただきます。 

 

 


