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リフレクターとは

同僚
（他部門）

同僚（部門内）
観察対象者
(参加者本人)

直属上司・関係上司

メンバー（部下） 取引先関係者

Â リフレクターとは『反射鏡』という意味です。組織の

人材戦略をふまえて、より効果的なＨＲＤ、ＨＲＭを

展開していくための人材アセスメントツールとして

（株）日本コンサルタントグループが提供している

多面評価システムです。

Â 観察対象者（参加者本人）について、彼をよく知り

得る立場にある上司、同僚、部下、および取引先

関係者の力を借りて、マネジメント能力のたな卸し

と自己開発課題を明確にします。

Â 観察結果がデータでフィードバックされることにより、

自分自身のパフォーマンスを全体的・具体的に振

り返る機会が得られます。

Â 詳細で洞察に富んだ診断結果《リフレクター・レ

ポート》が提供され、自己の客観視、結果の受容、

自己開発課題の明確化、能力開発プラン（ＩＤＰ）の

作成というプロセスを踏むことによりパフォーマンス

の改善に結びつけることができます。
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１．企業特性に合わせた弾力的なディメンション（行動特性）選択ができること

Â ターゲットとする職務行動を、５つのコンピタンス・エリア、42のディメンションの内から、お客さまのニーズに合わせ、フレキシ
ブルに選択し設定することができます。

２．納得性の高い立体的多面観察システムであること

Â 上司＜1人以上＞・メンバー（部下）・同僚および取引先関係者＜いずれも複数＞など、仕事上の仲間が観察者となります。

Â 人事考課に代表されるこれまでの評価方法が不得意とする点、すなわち客観的で納得性の高い評価、複数の視点からの育
成情報の提供を得意とします。

３．現在の職務遂行行動を観るものであること

Â 観察対象となるのは、現在の職務行動（ジョブ・ビヘイビア）です。センターアセスメントの場合と違って、“リフレクター”は実際
の職場での職務行動という実体を対象としています。

４．能力開発効果の測定が可能なこと

Â “リフレクター”を一定期間ごとに反復実施することにより、開発効果を測定することができます。

５．コスト＆タイムでの優位性があること

Â センターアセスメント方式に比べ、タイム・パフォーマンスとコスト・パフォーマンスが格段に優れています。

６．人事の機密性が保持されること

Â 一連の分析作業はコンピュターで処理され、全工程を通じて高度に秘密保持がされるので、人事の機密性が保証されます。

リフレクターの特長
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リフレクターの導入・展開ステップ

Â 上記の日程は目安です。クライアントと弊社との役割分担、実施方法、対象者数などにより変動します。

Â カテゴリー別（上司、同僚、部下）観察者数は複数が原則です。上司については１人でも可です。

Â 観察者の選定については、事務局が行うのか、参加者に選定させるのか、折衷的方法にするのかについて検討します。

Â 質問票の配布・回収については、事務局と記入者間で直接行うのか、参加者経由で記入者に配布・回収を依頼するのかについて検討します。

結果F/B

集計・分析

リフレクター実施

準備・手配

準備・計画

ステップ

◎◎フィードバック(F/B)研修の実施

◎個人レポート、グループレポート納品（ニッコン→事務局）

◎集計、個人レポートおよびグループレポート作成

３ヵ月目

◎回収済質問票をニッコンへ送付（事務局→ニッコン）

◎質問票の回収（記入者→事務局へ）
２ヵ月目

◎
記入者（観察者）への回答依頼文書の作成（サンプル提供）
質問票の配布（事務局→本人及び観察者へ）

◎質問肢作成、質問票をセットし必要数をクライアントへ送付

◎観察者リストの作成、ニッコンへ送付

◎ディメンション、インディケーターの最終決定

◎参加者および観察者（上司、同僚、部下）の選定

◎◎
目的、前提条件の確認、ディメンション、インディケーターの協議、実施
方法、実施スケジュール等の協議

１ヵ月目

◎◎ご契約

ニッコンクライアント実施項目日 程
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リフレクターのディメンション

１）リフレクターのコンピタンスエリア

Â リフレクターは、仕事のパフォーマンスに影響を及ぼす行動特性を、５つの能力領域（コンピタンスエリア）と４２のディメンション
（能力因子）でとらえています。

２）ディメンションの設定方法

Â リフレクターは、お客さまのニーズに沿った対応を得意とします。「どんな人材戦略に基づいて」「何の目的で」「誰に対して」「ど
のような能力を観るか」など、企業特性、職種、職階などに応じて、ディメンションの自由な選択・組み合わせができます。

Â 設定するディメンションの数については、通常12個から、多くても18個程度にまで絞り込みます。ディメンション数を限定するの
は、パフォーマンス改善へ向けた重点化を図ることと、観察者の負担を考慮して実施上の支障が生じないようにするためです。

３）実際の観察項目

Â 上記の各ディメンションは、具体行動様式を記述した短文（＝インディケーター）から構成されています。実施に当たっては、こ
のインディケーターを４～５個程度に絞り（時にはカスタマイズして）質問票を作成します。

イニシアチブ、活力、ストレス
耐性、高目的志向性、顧客
志向性

イニシアチブ
自己開発志向性
高目的志向性

適応性
高目的志向性

仕事を大きく左右するその人自身の態度とモチ
ベーションに関するすべての行動

個人行動

事実関係把握力、問題分析
力、創造力、自主独立性

事実関係把握力、問題分
析力、判断力、倫理･規範
性、リスク･テーキング

問題分析力、環境認識力、
ビジョン構築力、起業力、
判断力、決断力

データを収集・分析し、事実を評価し、より広い
前後関係で事実をとらえ、熟慮して意志決定す
るすべての行動

意思決定

自己業務管理力
計画組織化力
マネジメント・コントロール
権限委譲

戦略設計力
権限委譲

組織における進行管理、活動管理に関するす
べての行動

管理

口頭コミュニケーション力
口頭発表力
文書コミュニケーション力

口頭コミュニケーション力
傾聴力

傾聴力情報を伝達することに関するすべての行動コミュニケーション

対個人リーダーシップ
チームワーク
感受性

リーダーシップ
説得力
交渉力

対集団リーダーシップ
行動柔軟性

組織における指示・動機づけ・メンバーの能力
の開発およびその有効活用に関するすべての
行動。他者に影響を及ぼすことを志向した行動

リーダーシップ

中堅・監督職層管理職層経営層

ディメンション設定例
意味合いコンピタンスエリア




