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１．実践的な訓練評価の流れ

⑥ 実践的な訓練評価について

職業訓練の核心は「訓練到達目標」にあります。

 想定される職務を遂行するために必要な能力を具体的に記述したものです。これが訓練の「ゴール」となりま
す。

訓練到達目標とは

 その目標に対し、訓練生が「どの程度習得できたか」を判定することです。
訓練評価とは

  到達目標がブレると、訓練成果は上がりません。常に目標をコアに据えて計画・実施・評価を行います。
重要性
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２．我が国の公的な職業能力評価基準

３．ジョブ・カードを活用した職業能力評価
「ジョブ・カード様式3-3」を用いた評価プロセスの一例です。

1. 「～を知っている」（知識）／「～ができる」（スキル）／「働き方や姿勢」（職務行動）で記述さ
れます。 

2. 判定基準： 一般的にA（常にできている）、B（大体できている）、C（評価しない・できていな
い）の3段階です。

構成要素

目標設定を一から行うのは困難です。以下の公的なデータを参照し、必要な能力を 
抽出・カスタマイズして活用しましょう。

※一般的なスキルアップや新規事業向け人材育成には1～3、資格取得には4が適しています。

1. 訓練開始前： 評価シートを見せながら、到達目標と判定基準を説明します。「テストや課題はこ
の基準を満たすためにある」と伝えます。 

2. 訓練中（面談）： 自己評価と指導員評価を突き合わせます。 
◦ 認識のすり合わせ： 評価が食い違う項目について話し合い、到達水準の認識を一致させま
す。過小評価には自信を持たせ、過大評価には不足点を具体的に伝えます。 

◦ 補習の検討： C判定の項目があれば、B以上を目指して補習等を行います。 

3. 訓練終了時： 最終的な到達度を確認し、今後のキャリア形成の指標とさせます。

評価のステップ

1. 日本版デュアルシステム訓練修了後の評価項目作成支援ツール（独立行政法人高齢・障
害・求職者雇用支援機構）


企業実習付き訓練向け「モデル訓練科」と「業種別データ」があり、ジョブ・カード様式でダウ
ンロード可能です。


2. 職業能力の体系（人材育成プラン）（独立行政法人高齢・障害・求職者雇用支援機構）

モデル企業の職務分析結果から開発。上記ツールの元データとなっています。


3. 職業能力評価基準（厚生労働省）


業界団体ごとに開発された詳細な基準です。


4. 技能検定の試験基準（厚生労働省）


資格取得を目指す訓練の場合に参照します。


業界団体ごとに開発された詳細な基準です。
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４．評価のためのテストや課題

公的なデータは汎用性が高く、そのままでは「あいまい」な場合があります。 
現場の実情に合わせて調整が必要です。

具体化・細分化： 社内用語を使ったり、具体的な作業内容に落とし込んだりして、訓練生が誤解しない
基準にします。


試験範囲との連動： 学科・実技試験の範囲やレベルが決められる程度まで基準を明確にします。

カスタマイズのポイント

知識（～を知っている、～を理解している）： 主に「学科試験」で評価。


スキル（～ができる）： 主に「実技試験」で評価。


その他の手段： 試験作成が難しい場合や「安全衛生」などの項目は、訓練中の「質問への回答」「作
業観察」「課題の取り組み姿勢」などで総合的に評価します。

評価手法の工夫

評価は「試験」だけではありません。 
多角的な視点で訓練生の習得度を見極めましょう。 
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