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はじめに 

近 年 、 諸 外 国 か ら は ⽇ 本 の 教 育 制 度 や カ リ キ ュ ラ ム 等 に 対 し ⾼ い 関 ⼼ が 寄 せ ら れ て い る  
な か 、 独 ⽴ ⾏ 政 法 ⼈ 教 職 員 ⽀ 援 機 構 （  N a t i o n a l  I n s t i t u t e  f o r  S c h o o l  T e a c h e r s  a n d  S  
t a f f  D e v e l o p m e n t :  N I T S ） で は 、 本 年 タ イ 王 国 教 員 に 対 す る  N I T S  研 修 プ ロ グ ラ ム の
実 施 が 正 式 に 決 定 さ れ た 。 そ し て 、 国 に お け る 政 策 動 向 等 も 踏 ま え つ つ 、 平 成  3 0  年 度 よ

り 「 ⽇ 本 型 教 員 研 修 の 海 外 展 開 及 び 国 際 連 携 ネ ッ ト ワ ー ク 構 築 事 業 」 を ⽴ ち 上 げ 、 第 ５ 期
中 期 ⽬ 標 期 間 中 に 各 種 取 組 が 進 め ら れ て き た 。   

各 国 の 教 員 に 対 す る 研 修 の 実 施 は こ の 事 業 の 核 と な る も の で あ り 、 そ の 効 果 測 定 や 評 価  

⼿ 法 等 を 調 査 ・ 研 究 し 、 次 年 度 の 教 員 等 を 対 象 と す る 研 修 カ リ キ ュ ラ ム 改 善 に 活 か す こ と

を 通 し て 、 こ う し た 知 ⾒ を 様 々 な 国 へ 適 ⽤ 可 能 な 汎 ⽤ 性 の あ る も の と し て 構 築 す る 必 要 が

あ る 。 ま た 、 そ う し た 研 究 成 果 に つ い て は 、 ⽇ 本 の 教 員 に 対 す る 研 修 の 評 価 、 実 施 ⼿ 法 へ

の 還 元 も 期 待 さ れ る と こ ろ で あ る 。   

加 え て 、 ⽇ 本 国 内 に お い て は 、 急 速 な グ ロ ー バ ル 化 や 情 報 化 な ど の 社 会 変 化 や 、 そ れ に
伴 う 学 ⼒ 観 の 変 化 を 背 景 に 「 学 び 続 け る 教 員 像 」 ( 中 教 審 ,  2 0 1 2 ) の 理 念 が 打 ち 出 さ れ て か

ら  1 0  年 が 経 過 し よ う と し て い る 。 「 学 び 続 け る 教 員 像 」 の 確 ⽴ を ⽬ 指 し た 教 員 研 修 に お
い て は 、 研 修 を 教 師 が 知 識 や 技 術 を 刷 新 す る 機 会 と し て 位 置 づ け る に と ど ま ら ず 、 研 修 で

得 た 学 び を 教 育 の 専 ⾨ 家 と し て 積 極 的 に 活 ⽤ し て い く こ と が 喫 緊 の 課 題 と し て 横 た わ っ て
い る 。   

以 上 の 背 景 を 踏 ま え て 、 本 研 究 は 、 「 ⽇ 本 型 教 員 研 修 の 海 外 展 開 及 び 国 際 連 携 ネ ッ ト ワ

ー ク 構 築 事 業 要 綱 」 （ 平 成  3 0  年 ９ ⽉ ） に 基 づ き 、 ⼤ 阪 市 ⽴ ⼤ 学 が 独 ⽴ ⾏ 政 法 ⼈ 教 職 員 ⽀

援 機 構 （  以 下 、 N I T S ） の 委 託 を 受 け て 実 施 さ れ た も の で あ る 。 そ の 主 た る ⽬ 的 は 、 教 員

研 修 の 効 果 測 定 ・ 評 価 ⼿ 法 の 確 ⽴ と 、 教 員 研 修 か ら 得 た 学 び を 受 講 者 が 学 校 の 改 善 や 改 ⾰

に 活 ⽤ す る 過 程 に お い て 、 教 師 の 特 徴 や ⽀ 援 体 制 が 影 響 の 実 相 を 理 論 化 す る こ と で あ る 。

本 報 告 書 は そ の 成 果 の ⼀ 端 を 提 ⽰ す る も の で あ る が 、 本 研 究 は 受 託 期 間 終 了 後 も 継 続 し て

進 め て い る と こ ろ で あ る こ と も 付 ⾔ し て お く 。   
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0．研究実施の概要 

0-1. 研究者・研究協力者、研究分担者

・森  久佳（ 研 究代表者） ⼤阪市⽴⼤学⼤学院⽂学 研 究科  准教授  

・⾹川  奈緒美（ 研 究分担者）  島根⼤学 教 育 学部初等 教 育 開発講座  准教授

・島⽥  希（ 研 究分担者）      ⼤阪市⽴⼤学⼤学院⽂学 研 究科  准教授  

・辻野  けんま （ 研 究分担者）  ⼤阪市⽴⼤学⼤学院⽂学 研 究科  准教授

0-2. 受託（契約）期間

2018（ 平 成 30） 年９⽉ 13 ⽇  〜  2021（令和 3） 年３⽉ 31 ⽇  

0-3. 研究テーマの名称

⽇ 本 型 教 員 研 修 の 海 外 展 開 及 び 国 際 連 携 ネ ッ ト ワ ー ク の 構 築 事 業  

0-4. 各年度の成果の概要

(1)2018（平成 30）年度

①研修の効果測定に関する評価 WG の組織

2018（ 平 成  30） 年  8 ⽉に  WG を 組織し 、 NITS 及 び⼤阪市⽴⼤学 （スカ イ プ 等 を

活 ⽤ ） に て協議を ⾏った 。  

ま た 、2018 年 10 ⽉に 、タ イ 王 国 よ り  20 名の校⻑が来⽇ し 、NITS・つくば中央

研 修 セ ン タ ー 及 び宮城教 育⼤学 に て 実 施 さ れ る こ と が 確認さ れ た の で 、 こ の 研 修 の

参加者を 本 研 究 の 調 査 対 象 と す る こ と が 確認さ れ た 。  

②教員研修に関する先行研究の整理と検討

企業 及 び 学校教 育 の領域に お け る 研 修 に 関 す る先⾏ 諸 研 究 の整理 ・検討を 実 施 し

た 。  

n 研 修 評 価 研 究 （Evaluation of training） で は 研 修後の 変容も含め て 実 施 す る こ

と が求め ら れ て い る

n 「 研 修転移研 究 」に着⽬ す る 動 向 が ⾒受け ら れ 、「 学ぶこ と 」だけ に注⽬ す る の

で は なく、「 学んだこ と を 実践す る こ と 」 に焦点が当た る よ う に なって き た

n 企業 の現場で は 、研 修転移を「 ⾏ 動 変容」のレベル ま で追跡し て 調べ、評 価 し

て い る の は半数で あ り 、さ ら に「投資効 果 」ま で検証す る企業 は きわめ て少な

い

n 学校教 育 の領域で は 、伝統的に 、 教 員 研 修 （ teacher PD） の インパク ト の 測 定

は 、⼤部分が 教師の満⾜度 に焦点が当て ら れ て お り 、教師の 学 び 、新し い 実践

の 活 ⽤ 、児童⽣徒の 成 果 、投資効 果 に 対 す る インパク ト は 等閑視さ れ て い る

n こ れ ま で の 教 員 研 修 効 果 の議論に お い て は 、研 修 の受講者⾃⾝の「信念 」の 要
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素が あ ま り考慮さ れ て こ な かった の で 、受講者⾃⾝の信念 か ら意図、そ し て ⾏

為へ と つ な が るモデル （例：Ajzen モデル ） を視野に⼊れ た 研 究 を 実 施 す る こ

と が有効 で あ る と考え ら れ る  

n 以上 の点を 踏 ま え た 上 で 、本 年 度 は 研 修 の受講⽣（ タ イ 王 国 か ら来⽇ す る校⻑

20 名）が作成 す るスク ー ル プ ランの分析及 びアンケー ト 調 査 の 実 施・分析を ⾏

う⽅針を 定 め た  

③アンケートの種類と概要 

n 研 修 開始前アンケー ト：信念 ・意図・ ⾏為に 関 す る項⽬ も含め た 内容  

n つくば研 修終了後アンケー ト：達成 度 等 に 関 す る 内容  

n 宮城研 修 修了後アンケー ト：達成 度 等 に 関 す る 内容  

n 研 修後（4 ヶ⽉後）アンケー ト：スク ー ル プ ランの 実 施状況等 に つ い て の 内容（オ

ンラ イン）  

n アンケー ト の翻訳は 、スプ リングヒル 及 び⼀般財団法 ⼈・⽇ 本 国 際協⼒センタ ー

(JICE)に依頼  

④現地で開催された受講生のフォローアップ研修の参加・観察 

2019（ 平 成 31） 年 3 ⽉ 5 ⽇ (⽕ )〜6 ⽇ (⽔ )に タ イ 王 国 の National Institute for 

Development of Teachers, Faculty Staff and Educational Personnel（ NIDTEP） に て 開

催さ れ た受講⽣対 象 のフォロ ーアッ プ 研 修 に 、森及 び⾹川が参加・観察し た 。ま た 、研

修後（4 ヶ⽉後）アンケー ト の回答の依頼も合わせ て ⾏った 。  

 

(2)2019（平成 31）年度 

①研究計画の策定と確認 

⼤阪市⽴⼤学 に て協議を ⾏ い 、昨年 の 研 究 活 動 に お い て整理 及 び検討し て い た 研

修 効 果 を めぐる 動 向 を 、 改 め て 確認し た 。  

n 「 研 修転移」の概念 に着⽬ し 、そ れ を「 ⾏ 動 変容」のレベル ま で追跡し て 調べ、

評 価 す る 。  

n 教 員 研 修 （ teacher PD） の インパク ト の 測 定 を 、 教師の満⾜度 に終始せず、 教

師の 学 び 、新し い 実践の 活 ⽤ 、児童⽣徒の 成 果 、そ し て／も しくは投資効 果 に

対 す る インパク ト ま で視野に⼊れ る 。  

n 研 修 の受講者⾃⾝の「信念 」の 要素に着⽬ し 、受講者⾃⾝の信念 か ら意図、そ

し て ⾏為へ と つ な が るモデル を視野に⼊れ た 研 究 を 実 施 す る 。  

③2018 年度に実施したアンケートの傾向分析 

2018 年 度 に 実 施 し た 研 修参加者へ のアンケー ト を整理 し 、分析を ⾏った 。そ の結

果 、以下の点を ⾒ 出 し た 。  

n 研 修参加前と参加後で 、信念 や意図等 に 関 す る 変 化 が ⾒ ら れ る参加者が⼀定数
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存在し て い る 。  

n ⼤ま か に い えば、研 修時に⾃⾝で 策 定 し た ⽬ 標 を 実 施 し よ う と試みて い る参加

者と そ う で無い参加者の存在が あ り 、ま た 、試みた参加者に よって は 、新た な

課題や問題に直⾯し て い る こ と も ⾒受け ら れ る 。

n こ う し た傾向 は 、個⼈レベル で検討す る と 、信念レベル で のアンケー ト項⽬ と

実 際 の ⾏ 動 （ ⾏為） に 関 す る項⽬ に お い て 、有意な相関 関係が⼀部⾒ ら れ る 。 

n ま た 、研 修 に参加 し た参加者と 、少なくと も 4 ヶ⽉程度 経 て も 連絡を 取 り合っ

て い る層と 、 そ う で は な い層の傾向 が ⾒ ら れ る 。

n ただし 、そ う し た 変 動 に つ い て は 、実 際 の と こ ろ は個々 ⼈ で多様 で あ り 、何か

し ら の傾向 を グ ル ーピング 化 し て整理 す る こ と は困難と も考え ら れ る 。

④アンケートの種類と概要

2019 年 10 ⽉に 、 タ イ 王 国 よ り  34 名の 指導主事 及 び校⻑が来⽇ し 、福井⼤学 及

び NITSつくば中央研 修 セ ン タ ー に て 研 修 が 実 施 さ れ る 機 会 を 活 ⽤ し て 、前年 度 と同

様 のアンケー ト を 実 施 す る こ と が 確認さ れ た 。作成 ・ 実 施 し たアンケー ト の概要 は

以下の 通 り で あ る 。  

n 研 修 開始前アンケー ト：信念 ・意図・ ⾏為に 関 す る項⽬ も含め た 内容

n 福井⼤学 に お け る 研 修終了後アンケー ト：達成 度 等 に 関 す る 内容

n NITS（ つくば） に お け る 研 修 修了後アンケー ト：達成 度 等 に 関 す る 内容

n 研 修後（4 ヶ⽉後）アンケー ト：スク ー ル プ ランの 実 施状況等 に つ い て の 内容（オ

ンラ イン）

n アンケー ト の翻訳は 、⼀般財団法 ⼈ ・ ⽇ 本 国 際協⼒センタ ー (JICE)に依頼

⑤現地で開催された受講生のフォローアップ研修の参加・観察（中止）

当初、2020 年 3 ⽉ 23 ⽇ (⽉ )〜24 ⽇ (⽕ )の 期 間 に 、タ イ 王 国 の National Institute for

Development of Teachers, Faculty Staff and Educational Personnel（ NIDTEP） に て 開

催予定 の受講⽣対 象 のフォロ ーアッ プ 研 修 に 、森及 び⾹川が参加・観察予定だった が 、

新型コロナウィルス（COVID-19）に よ る影響の た め 、研 修⾃体が延期 と な り 、現地訪

問に よ る 調 査 活 動 等 を す る こ と が で き なくなった 。ただし 、研 修後（4 ヶ⽉後）アンケ

ー ト の回答に つ い て は 、 NIDTEP を 通 し て依頼し た 。  

(3)2020（令和 2）年度

①研究計画の策定と確認

オンラ イン（Zoom）に て協議を ⾏ い 、今年 度 の 研 究計画の 策 定 と 確認を ⾏った 。ま

ず、何よ り も 、新型コロナウィルスに よ る世界的パンデミッ ク の た め 、計画内容の⼤

幅な ⾒直し 及 び 修 正 を余儀なくさ れ た 。特に 、昨年 度 に今後の 研 究課題と し て設定 し

て い た 、「 研 修参加者の 中 か ら数名を抽出 し 、現地に訪問し てディー プ インタビュ ー を
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実 施 す る 」 活 動 に つ い て は 、断念 せざる を得な い点が 確認さ れ た 。  

そ の 上 で 、 可 能 な範囲内 で 、 こ れ ま で 確認さ れ て き た 、①教 員 研 修 （ teacher PD）

の インパク ト の 測 定 を 教師の 学 び 、新し い 実践の 活 ⽤ 、児童⽣徒の 成 果 、 そ し て／も

しくは投資効 果 に 対 す る インパク ト ま で視野に⼊れ る こ と 、 そ し て 、②研 修 の受講者

⾃⾝の 「信念 」 の 要素に着⽬ し 、受講者⾃⾝の信念 か ら意図、 そ し て ⾏為へ と つ な が

るモデル を視野に⼊れ た 研 究 を 実 施 す る 、 と す る⽅向 性 で 研 究 を 進 め る こ と 、 に つ い

て 改 め て 確認し た 。  

②これまでのアンケートの傾向分析 

2018・2019 年 度 に 実 施 し た 研 修参加者へ のアンケー ト を整理 し 、よ り綿密な分析を

⾏った 。具体的に は 、 2018 年 度 及 び 2019 年 度 のアンケー ト のデー タ に 関 し て は⾹川

が全体的な分析を ⾏ い 、2018 年 度 のアンケー ト のデー タ に 関 し て は 、森、島⽥、辻野

は 、 各参加者のアンケー ト で分析可 能 な 12 名分のデー タ を 、 そ れぞれ 4 名分ずつ分

担し て担当し 、 そ のアンケー ト 内容か ら読み取 る こ と が で き る 内容等 を抽出 す る こ と

で傾向 等 の分析を ⾏った 。  

③研究成果  

今回の 研 修 か ら得た 学 び を受講者が 学校の 改 善 や 改⾰に 活 ⽤ す る 過程に お い て 、 ど

の よ う な 教師の特徴や ⽀ 援体制 が影響し て い る か を 理論化 す る枠組みと し て 、Theory 

of Planned Behavior (TPB: Ajzen, 1991) を採⽤ し た 上 で 、教師が持つ 理想の 教師像 、

リ ーダーシッ プ 、⽀ 援体制 が 研 修直後と 研 修 4 か⽉後の 学校組織改⾰⾏ 動 に与え る影

響に つ い て 調 査 し た 。TPB は 、⼈ 間 が特定 の ⾏ 動 を選択肢の⼀つ と し て検討す る段階

か ら 、 そ の ⾏ 動 を ⾏ う意思決 定 を 通じて 、 実 際 に ⾏ 動 を と る ま で の 過程を 理論化 し た

も の で あ り 、 そ の 理論の 中 核 は 、特定 の ⾏ 動 に 対 す る⾃⼰評 価 、同⾏ 動 に 対 す る主観

的な他者評 価 、同⾏ 動 に 関 す る⾃⼰効 ⼒感の ⾼低が そ の ⾏ 動 を と る か否か の意向 に影

響を与え て い る と い う主張で あ る 。 こ れ に 加 え て 、 ⾏ 動 の 評 価 に は 性格や 価値観 な ど

の個⼈差や 経済状況な ど の 社 会的要因が影響し て い る点や 、当事者の 実 際 の ⾏ 動 能 ⼒

の影響に つ い て も⾔及 さ れ て い る 。  

本 研 究 は 、 こ の TPB を 教 員 研 修後に 研 修 か ら得た 学 び を 学校組織改⾰に 活 ⽤ す る

⾏ 動 に応⽤ し 、 研 修 で の 学 び が 学校組織全体の 改 善 に積極的に 活 ⽤ さ れ る た め に重要

と な る 要素の抽出 に試みた 。  

調 査分析の結果 、以下の点が主た る 成 果 と し て ⾒ 出 せ た 。  

l 受講者が持つ 理想の 教師像 の 内容に 関わらず、職場の同僚と同じ理想像 を共通 し

て い る と認識す る受講者ほど 、受講者が提案す る 改⾰の⽅向 性 に同僚が同意し 、

改⾰は 実践可 能だと よ り強く確信し て い た  

l リ ーダー と し て の⾃信の ⾼ さ は 、研 修応⽤ ⾏ 動 を と る た め に 必 要 な 知識を⾝に つ

け た と い う認識の ⾼ さ に 寄与し 、リ ーダー と し て の ⽴場を意識し て ⾏ 動 す る受講
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者ほど 、 研 修 を 経 て⾃ら が提案す る 組織改⾰の 必 要 性 を よ り強く感じて い た  

l 研 修 実 施４か⽉後に 組織改⾰の 進捗状況、⽀ 援体制 、そ し て再度 研 修 の 成 果 を 活

⽤ す る ⾏ 動 に 関 し て は 、 対話を含む⽀ 援体制 の重要 性 が顕著だった  

l 研 修 4 か⽉後の 研 修 活 ⽤ ⾏ 動 へ の⾃⼰評 価 の ⾼ さ は 、⾏ 政 と地域か ら の ⽀ 援 の強

さ 及 び同じ研 修 を受講し た他教師と の課題に 関 す る 対話の頻度 の ⾼ さ に よって

⽀ え ら れ て い た  

l 主観的な他者評 価 と⾃⼰効 ⼒感の ⾼ さ は 、勤務校の同僚か ら の ⽀ 援 の強さ 及 び同

じ研 修 を受講し た他教師と の 組織改⾰に直結し な い私的な 対話の頻度 が ⾼ さ に

よって ⽀ え ら れ て い た  

④研究成果の発表 

2020 年 10 ⽉に Web 開催さ れ た ⽇ 本 教 育⼤学協会 の 研 究集会 に お い て 、⾹川が 上記

の 成 果 内容に基づい た発表を ⾏った 。  
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1．研修の効果検証に関する研究動向 

 

1−1．研修評価の研究動向 

企業 研 究 に お け る「 研 修 」は 、例えば、「 組織の か か げ る ⽬ 標 の た め に 、仕事現場を離れ

た場所で 、メンバ ー の 学習を 組織化 し 、個⼈ の ⾏ 動 変 化・現場の 変 化 を導くこ と 」（ 中原他

2018： 11 ） と 定義さ れ て い る 。 そ う し た 研 修 を 評 価 す る こ と 、 す なわち 、「 研 修 評 価

（Evaluation of training）」に お い て最も影響⼒ が あ り未だ有効 なモデル し て捉え ら れ て い

る の が 、Kirkpatrick のモデル で あ る 。Kirkpatrick ら（ 2006）に よ る「4 レベルアプ ロ ーチ」

で は 、研 修 評 価 は 1．反応（Reaction）、2．学習（Learning）、3．⾏ 動（Behavior）、4．成

果（Results）の 4 つ の段階（レベル ）に分け ら れ る 。Kirkpatrick（ 2016）で は 、こ の 4 つ

の段階は 次 の よ う に説明さ れ て い る （図表 1）。  

 

図表  1 Kirkpatrick の 4 つ のレベル （⽔準／段階）  

1 反応（Reaction） 
参加者が 研 修 を好ま しく、興味が湧くも の で あ り 、⾃分た ち の仕事

と 関 連 し て い る と感じる 度合い  

2 学習（Learning） 
研 修 に参加 す る こ と を⼟台に し て 、参加者がねら い と さ れ る 知識、

技能 、態度 、⾃信、義務感を獲得す る 度合い  

3 ⾏ 動（Behavior） 職場に戻った 際 に 、参加者が 研 修 で 学んだこ と を 活 ⽤ す る 度合い  

4 成 果 （Result）  
研 修・⽀ 援・説明責任を包括し た結果 と し て 、⽬ 標 と さ れ る 成 果 が

得ら れ る 度合い  

Kirkpatrick et.  al.  (2016): Table 2-1, よ り  

 

こ の 4 レベルアプ ロ ーチを時間 と 研 修 効 果 を軸に し て整理 し た も の が図表 2 で あ る 。  
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図表  2 Kirkpatrick ら （ 2016） の 4 段階（レベル ）アプ ロ ーチの概要  

 
⽶原2014：211、図1、 よ り  

 

まず、レベル 1 の「反応（Reaction）」の段階で は 、主と し て 研 修終了時のアンケー ト 調

査 等 に よって 研 修参加者の 「満⾜度 」 が 評 価 さ れ 、 そ の満⾜度 に よって 研 修 の 成 果 が判断

さ れ 、次 のレベル 2 の「 学習（Learning）」段階で は 、研 修参加者の 知識や技能 、態度 等 の

「 理解度 」が 確認さ れ る 。そ し て 、レベル 3 の「 ⾏ 動（Behavior）」段階で は 、研 修 が終了

し て参加者が 職場に戻った後、 あ る⼀定 の 期 間 を 経 て参加者の ⾏ 動 が 変容し た か否か が 、

研 修 で 学んだ内容を 活 ⽤ す る 度合い を基に し て 確認さ れ 、レベル 4「 成 果 （Result）」段階

で は 、結果的に ⽬ 標 と さ れ た 成 果 が得ら れ た か否か と いった 研 修 の影響と 成 果 に 関 す る 評

価 が な さ れ る こ と に な る 。  

こ う し た 各レベル （段階） で為さ れ る判断や 評 価 を ⾏ う た め に は 、何を ど の よ う に 評 価

す る の か と いった点で も相違が ⾒ ら れ る 。 ⼿ 法 と 評 価時期 も含め て ま と め た も の が図表 3

で あ る 。  

 

図表  3 

レベル 内容 項目 手法 時期 

1 
反 応  

Reaction 
研 修 に 対 す る 印 象  

満 ⾜ 度  

有 ⽤ 度  

⾃ ⼰ 効 ⼒ 感  

ア ン ケ ー ト （ 本 ⼈ ）  研 修 直 後  

2 
学 習  

Learning 
知 識 ・ 技 術 の 獲 得  

学 習 内 容  

獲 得 度  

テ ス ト （ プ レ ・ ポ ス ト ）  

ロ ー ル プ レ イ 評 価  

研 修 前 ・ 後  

研 修 中  
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3 
⾏ 動  

Behavior 

学 習 内 容 の 転 移  

職 場 で の ⾏ 動 変 化  
活 ⽤ 度  

ア ン ケ ー ト  

（ 本 ⼈ ・ 他 者 評 価 ）  

イ ン タ ビ ュ ー  

⾏ 動 観 察  

研 修 数 カ ⽉ 後  

4 
成 果  

Results 
ビ ジ ネ ス 上 の 影 響  

売 上 ・ 利 益  

従 業 員 満 ⾜ 度  

退 職 率  

実 験 群 と 統 制 群 の ⽐ 較  

成 果 に つ な が る 要 素 の 分

析  

研 修 数 カ ⽉ 後  

中原他 2018：25、図 1−5 

 
1−2．研修転移（Transfer of training）への着目 

こ う し た 研 修 評 価 の 際 に鍵と な る の が 、「 研 修 」の場で得た 学 び が そ こ で閉じな い こ と 、

ま た 、学んだこ と を⾃⾝の 職場で 活 か せ る か ど う か 、と い う点で あ る 。Kirkpatrick のモデ

ル で い う な らば、レベル 1 とレベル 2 は 、 研 修 を 実 施 す る側のコント ロ ー ル が し や すく、

評 価 も単純な も の と な る 。⼀⽅で 、レベル 3 とレベル 4 は 、先の 2 つ のレベル と は⼤きく

隔絶さ れ た状態に あ り 、レベル が 上 が るほど 、 研 修 実 施者のコント ロ ー ル が 効 き にくく、

か つ 、 評 価 の た め の 変数が多く存在し て 、 評 価 の複雑さ が増す こ と に な る 。 そ の単純でコ

ント ロ ー ル し や す いレベル 1 とレベル 2、複雑でコント ロ ー ル し にくいレベル 4を つ なぐ、

ミッシング リンク （失われ た環） と で も い うべき も の が 、レベル 3 を促す 「 研 修転移」 で

あ る （ 中原他 2018：34−35）。 こ の 「 研 修転移（ Transfer of training）」 と は 、「 研 修 で 学

んだこ と が 、仕事 の現場で⼀般化 さ れ役⽴ て ら れ 、か つ そ の 効 果 が持続 さ れ る こ と 」（ 中原

他 2018：17） を 指 す 。 そ こ で は 、「⼀般化 （Generalization）」＝「 研 修 で 学んだこ と が現

場で 適 ⽤ さ れ る こ と 」 と 「持続 （Maintenance）」＝「現場に 適 ⽤ さ れ た 内容の 効 果 性 が 、

ただち に失われ る の で は なく、持続 す る こ と 」の 2 つ の 要素が重視さ れ（ 中原他 2018：17

−18）、こ う し た 研 修転移を ⾼ め る た め に は 、「 学ぶべき 内容や状況を 、学んだこ と を 適 ⽤

す る場所や状況にひた す ら 近づけ て いく努⼒ 」 と 、 そ う し た 研 修転移を促す た め の⼯夫が

必 要 と さ れ る （ 中原他 2018：19−20）。  

実 際 の と こ ろ 、Kirkpatrick のモデル は 、「包括的・時系列的に 研 修参加者に⽣じる『変

化』を捉え よ う と す る視点」で はメリ ッ ト が あ る⼀⽅で 、レベル 3 とレベル 4 の 評 価⽅法

に 関 し て は そ の具体性 の⽋如が 指摘さ れ て き た 。 と い う の も 、 研 修終了後の段階で あ るレ

ベル 3 とレベル 4 の場合、 評 価 すべき 内容の⽂脈（状況）依存の 度合い が ⾼く、⽂脈（状

況） に応じた 評 価ツー ル を 適切に使い分け る 必 要 が⽣じる た め 、⽅法論と し て⼀般化 す る

こ と が困難と な る か ら で あ る （⽶原 2014：211）。  

 

1−3．学校教育現場における研修転移の観点の重要性 

こ う し た 研 修転移の視点の重要 性 は 、 学校教 育現場に お け る 研 修 に 対 し て も当て は ま る 。
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企業 等 の現場と同様 に 、 学校教 育現場に お い て も 研 修 評 価 （ 効 果 測 定 ） に 際 し て は

Kirkpatrick のモデル が基盤と なって お り 、そ こ か ら発展 し た Guskey（ 2002）や Bubb and 

Earley(2010)のモデル が提唱さ れ て い る （図表 4）。  

 

図表  4 教 員 研 修 の 評 価モデル の⽐較  

 

King 2014: 92 

 

と は い え 、伝統的に 、教 員 研 修（ teacher professional development）の影響／成 果（ impact）

の 測 定 は 、⼤部分が 教師の満⾜度 に焦点が当て ら れ て お り 、 教師の 学 び 、新し い 実践の 活

⽤ 、児童⽣徒の 成 果 や投資効 果 に 対 す る インパク ト は 等閑視さ れ て い た と の 指摘が な さ れ

て い る（King 2014: 90）。学校教 育現場に お け る 研 修（Professional Development）は 、「⾃

⾝及 び⾃⾝が担当す る児童⽣徒の 知識、技能 、態度 を ⾼ め る こ と に焦点化 し た 、 教 育者た

ち も しくは資格を備え た 教 育 の専⾨家た ち の た め に明確 に設計さ れ 、 ま た 、彼（⼥） ら に

対 し て提供さ れ る 諸 活 動 」（Merchie et.  al.  2018: 144）す る 定義か ら もわか る よ う に 、⼦ど

も（児童⽣徒）の 学 び（ student learning）を 構 成 要素と し て包含し て い る こ と が重視さ れ

て い る 。  

し か し な が ら 、 そ の⼀⽅で 、 教 員 研 修 の 評 価 法 は明確 な形で は存在し て お らず、 ど う い

った 成 果（ outcome）が 、「質的な 」授業 及 び こ の授業 が児童⽣徒に資す る恩恵を 適切に 測

定 す る も の な の か 、 ま た 、集中的・体系的な ⼿ 法 で 、 こ れ ら の 成 果 は ど の よ う に し て 評 価

さ れ 測 定 さ れ得る の か 、 と いった 教 員 研 修 の 評 価 に 関 す る総合的な 観点も未だな い と の 指

摘も あ る （Merchie et.  al.  2018）。  

いずれ に し て も 、「 研 修 を 評 価 す る と は 、研 修 中 や 研 修 修了直後のアンケー トだけ で は ⾏

う こ と は で き な い 」 の で あ り 、「 研 修 の 善 し悪し は 、 研 修 中 ・ 研 修終了後の 成 果 で は なく、

受講⽣が 研 修室のドアを 開 け 、現場に帰った後、 本 ⼈ の ⾏ 動 を い か に 変 化 さ せ る の か 、 そ

の こ と に よって 、 ど の よ う な 成 果 が 上 が る の か 。 果 て に は 、 そ の こ と を 通 し て 、 経営へ ど

の よ う な インパク ト が も た ら さ れ る の か に よって 決 ま る 」（ 中原他 2018：26）と いった「 研

Guskey’s (2002) level 1 is concerned with Participants’ Reactions and initial
satisfaction with various aspects of the PD experience, which is reflective of the
level of current evaluations used by many engaging in PD evaluations. Meanwhile,
level 2 centres on Participants’ Learning to ascertain whether the intended knowl-
edge and skills were realized by participants. Bubb and Earley (2010) also have
similar levels (4 and 5) in their model, namely The Experience and Learning
respectively. These focus on the same issues with the significant added dimension
of a focus on ‘attitudes’ – acquired or enhanced. This is not explicit in Guskey’s
(2002) model as he appears to assert that it is the practice or experience that will
shape teachers’ attitudes and beliefs (Guskey 2005), even though others argue that
this is a cyclical process with teachers entering the cycle at various starting points
(Opfer et al. 2011). This raises an issue surrounding the concept of levels within
evaluation or impact models, especially with Guskey’s (2000) assertion that these
levels are successive and interrelated with one level building on the other and
indeed success at each level being necessary for subsequent levels. However.
Coldwell and Simkins (2011) point out that level 3 of Guskey’s (2002) model,
Organisation Support and Change, which identifies contributing factors to support
implementation and change. is not a consequence of level 2, Participants’ Learning.
The same could be said of Bubb and Earley’s (2010) use of levels, which also
suggests a hierarchical model. This hierarchy between levels has been critiqued by
some (Holton 1996, Coldwell and Simkins 2011) who dispute the successive notion
of levels and argue for a more intricate and nuanced model of evaluation that will
encompass the complex nature of all the variables that affect teacher engagement
with PD, teacher learning, teacher change and pupil outcomes. While a more
nuanced model of evaluation will not facilitate establishing cause and effect, it may
help individual schools and teachers gather evidence that may improve their under-
standing of what works for them in their context. Arguably ‘learning has individual
and sociocultural features’ and it is therefore important to study teacher learning in
various contexts (Borko 2004). Matching the method to the question is always the
challenge (Whitehurst 2012) and such a model may be a useful method to help
answer such questions.

Table 1. Comparison of evaluation models.

Guskey (2002) Bubb and Earley (2010)

(1) Participants’ reactions
(2) Participants’ learning
(3) Organization support and change
(4) Participants’ use of new knowledge

and skills

(5) Students’ learning outcomes

(1) Baseline picture
(2) Goal
(3) Plan
(4) The experience
(5) Learning
(6) Organizational support
(7) Into practice – degree and quality

of change (process, product or
staff outcome)

(8) Students’ learning outcomes
(9) Other adults in school

(10) Other students
(11) Adults in other schools
(12) Students in other schools

94 F. King
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修転移」 が 、 研 修 評 価 に お い て最も重視さ れ るべき視点だと⾔え る 。  

そ し て 、研 修転移を図る た め に 、「レベル 3：⾏ 動 」段階で の 評 価 を 、研 修 事後に受講⽣

に頻繁に ⾏ う こ と で 、現場で の転移が増す 研 修受講者に 対 し て受講後に 「 ⾏ 動 変 化 の 度合

い 」に つ い て質問紙で尋ねた り 、リマインドを か け た り す る こ と が 、現場で の 実践を促す 。

ま た 、 研 修参加者に 対 し て 、 研 修終了後の ⾏ 動 変 化 を問う よ う な簡単な リマインドを ⾏っ

たほう が 、 研 修 で 学んだ内容が 、 よ り現場で 実践さ れ る （ 中原他 2018：32）。  

 

1−4．「転移モデル」から「越境モデル」への転換 

さ ら に 、 近 年 で は 、「転移」 よ り も 「越境（的）」 と い う概念 で 、 研 修 評 価 を 取 り⼊れ る

動 向 も あ る 。そ れ は 、「越境（的）学習」の考え⽅で あ り 、こ れ は 、従来の「 学習転移モデ

ル 」 の 学習観＝「個体主義的な主知的学習観 」 で は なく、状況的学習観 に依拠す る も の で

あ り 、 次 の 5 つ の点を特⾊と し て い る 。  

 

①広義の越境的学習の 対 象者：「異な る状況を ま たぐ⼈ すべて 」  

②協議の越境的学習の 対 象者：「 組織と の 関わり を有す る働く⼈ 、働く意思の あ る ⼈ 」  

③越境的学習の境界：「⾃ら が準拠し て い る状況」 と 「 そ の他の状況」 と の境界  

④越境的学習の 対 象範囲：越境者が境界を往還 し 、境界を つ なぐ、⼀連 の プ ロセス全体  

⑤越境的学習：境界を往還 し て い る と い う個⼈ の認識が存在し て い る こ と で 成 ⽴  

 

越境（的）学習論の 観点に お い て は 、研 修 を 、いわば、「転移モデル 」か ら「越境モデル 」

へ の転換さ せ る こ と が意図さ れ て い る（伊藤 2017：38）。す なわち 、「転移モデル 」の場合、

研 修場⾯（⽂脈 1）で 学習し た こ と は現場（ 職場：⽂脈 2）で そ の ま ま「 そ れ を 適 ⽤ 」さ れ 、

学習内容の転移可 能 性 は個⼈的な問題と し て捉え ら れ て い る 。 そ こ に は 、 いわば「ポー タ

ブル な 能 ⼒ 観 」 が横たわって お り 、⼀度⾝に つ け た 「 能 ⼒ 」 は転⽤ 可 能 す る 観点が前提と

なって い る 。⼀⽅で 、「越境モデル 」 に お い て は 、「異な る⽂脈を結び つ け る 」 こ と が重視

さ れ 、⽂脈の境界を越え て 学習内容が持続的に 活 ⽤ さ れ う る条件が考慮さ れ て い る 。 そ こ

で は 、⽂脈依存的な 能 ⼒ 観 が基盤と なって い る 。す なわち 、「 closed skill（特定 の技能 を 学

ぶこ と ）」 と結び つ い た 「転移モデル 」 型 の 研 修 ⽬ 標 よ り も 、「 open skill（原理 principles

を 学ぶこ と ）」と結び つ い た「越境モデル 」型 の 研 修 ⽬ 標 の⽅が 、研 修転移に 関 す る インパ

ク ト が強い 可 能 性 が 指摘さ れ て い る （Blume et.  al., 2010:1072-1073)。  

 

1−5．研修後の支援の重要性 

伊藤（ 2019）に よ る と 、現時点で の 研 修転移研 究 に お け る 知 ⾒ の到達点は 、①研 修 内容

の 職場で の 活 ⽤・実践に お け る 上司のサポー ト・⽀持の 必 要 性 と 、②研 修 内容の試⾏ 機 会・

時間 の 確保の重要 性 、 が共通 し て 指摘さ れ て い る こ と 、 ま た 、 そ の前提と し て 、 研 修 に お
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け る 学習内容と ⽇常業務の 適合（ 研 修 で の 学習内容が 業務プ ロセスに合致し て い る こ と ）

も重要 な 要素と し て 指摘さ れ て い る と い う （伊藤 2019：18）。 そ し て 、「 研 修 効 果 の転移」

を考え る う え で 、 研 修受講者の意欲等 の個⼈的要因や 研 修 プ ロ グ ラ ム の 内容のみな らず、

研 修 「受講者」 が 職場に戻って そ の 研 修 内容の 「 実践者」 と し て ⽇常的に 業務遂⾏ す る 職

場環境の あ り⽅が 、重要 な 要因と し て ク ロ ーズアッ プ さ れ て き て い る と い う 1。  

 

1-6. 研修効果に影響を与える要因 

以上 の検討を 経 て 、 本 研 究 で は 研 修 の 効 果 測 定 に お い て 取 り⼊れ る こ と が 必 要 な 観点を

以下の よ う に整理 し た 。  

 

①研 修 で得た 学 び の 成 果 を 職場（現場） で 活 ⽤ す る こ と を視野に⼊れ た 「 研 修転移」 の

観点  

②「個体主義的な主知的学習観 」で は なく、「状況的学習観 」に依拠し た越境（的）学習

論の 観点  

③「 研 修転移」 を よ り有効 に す る た め の 「 研 修後の ⽀ 援 」 の 観点  

 

研 修 で 学んだこ と や⾝に つ け た こ と を 、 実 際 の 職場（ 学校教 育現場） で 活 か す こ と 、 ま

た 、 そ う し た 活 か す 活 動 を持続 す る こ と を促す よ う な仕組みと そ の 評 価 の 必 要 性 が浮き彫

り に なった と⾔え る 。 そ し て現在の と こ ろ 、 こ の点に 関 す る 研 究 は未だ発展途上 と も⾔え

る状態に あ り 、 様 々 なアプ ロ ーチ等 が提案さ れ 、検証の途上 に あ る段階だと も⾔え る 。  

そ の 中 で 、⼩薗・⼤内（ 2016）の 研 究 成 果 は⽰唆に富むも の で あ る 。研 修 効 果 に 関 す る

先⾏ 諸 研 究 を検討し た⼩薗・⼤内（ 2016）は 、研 修 効 果 に影響を与え る と さ れ る 要因を 能

⼒ ・態度 の 観点か ら整理 ・検討し た 上 で 、①学習レディネス、②研 修マッチング 、③実践

レディネス、④実践意志、⑤受講環境、⑥研 修 関係者、⑦職場環境、⑧上司⽀ 援 、⑨成⻑

意欲、⑩研 修後交流の  10 要因が あ る こ と を ⾒ 出 し（図表 5）、そ れ ら の 関 連 性 を明ら か に

し て い る （図表 6）。  

 

 

 

 

 
1 そ の 上 で伊藤（ 2017） で は 、 こ う し た 研 修転移に 関 す る 研 究 知 ⾒ が ⼈的要因に偏向 し

て い る と し て 、 ⼈ とアーティファク ト （⾮⼈的要因） の 関係を も 踏 ま え て考察す る 必 要
性 を唱え 、 そ の 際 に 、 社 会的事 象 を さ まざま なアク タ ー （ ⾏為者） が参加 す る異種混交
の ネ ッ ト ワ ー ク を形成 し て い る も の と し て捉え るアク タ ー ネ ッ ト ワ ー ク 理論の視点が 援
⽤ さ れ て い る 。  
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図表  5 研 修 効 果 に影響を与え る 要因（⼩薗・⼤内 （ 2016） に よ る ）  

種 類 要 因 内 容 

研 修 を受講す る 際 に辿

る プ ロセスに  

影響を与え る 要因  

（①〜④ま で は  

時系列で 進 ⾏ ）  

①学習レディネス  
・受講す る 研 修 に つ い て受講者⾃⾝

が 必 要 性 を感じて い る  

②研 修マッチング  
・ 研 修 内容や受講す る時期 が 適切で

あ る  

③実践レディネス  

・ 研 修終了時に 研 修 内容を 理解し た

上 で 、 実践の た め の準備が整って い

る  

・ そ の た め に 実践に移す た め の計画

を ⽴ て る時間 が 研 修 カ リ キ ュ ラ ム に

組み込ま れ て い る  

④実践意志  
・ 学んだこ と を 実践す る た め の時間

や 機 会 を作る意志が あ る  

受講⽣の 学 び に  

影響を与え る 要因  

⑤受講環境  

・物理的環境（ 研 修 会場の室温、設備、

デザイン、レイアウト 等 ） と ⼼ 理的

環境（ リ ラ ッ クスし て積極的に参加

で き る 、参加者同⼠が認め合って い

る 、 な ど ） が整って い る  

⑥研 修 関係者  

・発達の最近説領域に基づく受講⽣

以外 の講師の 援助や 研 修参加者と の

協⼒ 関係  

⑦職場環境  
・協⼒的な 組織・ 職場 2 

・ 組織・ 職場の 学習⾵⼟  

⑧上司⽀ 援  
・受講⽣の 学習プ ロセスに 対 す る 上

司の積極的な 関与 3 

⑨成⻑意欲  

・成⻑し て い る ⼈ の特徴（他者か ら認

め ら れ た い 、 能 ⼒ を ⾼ め た い と い う

「⾃分へ の思い 」 と他者や 社 会 の役

 
2 加 え て 、⼀⼈ で参加 す る よ り 、仲間 や同僚、  チー ム で参加 し た⽅が 、 研 修後に 実践す
る 際 に互い にサポー ト し合え る た め 効 果的と の 指摘も あ る （⼩薗・⼤内 2016：54）  
3 逆に 、直属の 上司が 、受講⽣⾃⾝が 学んだスキ ル を使う よ う奨励し な い こ と や 実践す る
こ と を快く思って い な い 、 ま た 、受講⽣がスキ ル を習得す る の を ⽀ 援 し な い な ど と いった
こ と が 、 学習し たスキ ル を 職場に 定着さ せ な い阻害要因の⼀つだと 指摘さ れ て い る （⼩
薗・⼤内 2016：54）。  
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に ⽴ ち た い と い う 「他者へ の思い 」

の両⽅を持って い る 、 な ど ）  

⑩研 修後交流  

・サポー ト し合え る仲間づくり（ 研 修

後に受講⽣同⼠が相互に 情 報交換し

た り励ま し合う体制 ）  

⼩薗・⼤内 （ 2016）、52-55、 よ り森が作成  

 

図表  6 研 修 効 果 を ⾼ め る 要因の 関係  

 
⼩薗・⼤内 2016：64、図 5、 よ り  

 

⼩薗・⼤内（ 2016）が明ら か に し た 知 ⾒ は 、以下の 通 り で あ る（⼩薗・⼤内 2016：64）。  

 

（ 1）学習レディネス、研 修マッチング 、実践レディネス、実践意志、受講環境、研 修メ

ンバ ー 、 職場環境、 上司⽀ 援 、 成⻑意欲、 研 修後交流の 10 要因は 研 修 効 果 を ⾼ め

る  

（ 2）学習レディネス→研 修マッチング→実践  レディネス→実践意志と い う プ ロセスを

経 て 、 研 修 効 果 に つ な が る  

（ 3）「 上司⽀ 援 」「 職場環境」 は 「 学習レディネス」 に 正 の影響を与え て い る が 、「 成⻑

意欲」 は 「 学習レディネス」 に影響を与え て い な い  

（4）「受講環境」「 研 修メンバ ー 」 は直接的に 、「 上司⽀ 援 」 は 「 研 修メンバ ー 」、「 職場

環境」は「受講環境」、「 成⻑意欲」は「受講環境」「 研 修メンバ ー 」を 通じて 間接的

に 、「 研 修マッチング 」 に 正 の影響を与え て い る  

64　　日本労務学会誌　Vol. 17 No. 1

う仮説のもと，「上司支援」「職場環境」から各々
「受講環境」「研修メンバー」「研修後交流」へ，「成
長意欲」は「受講環境」「研修メンバー」へのパ
スを引き，有意なパスを残したモデルが修正モ
デル 2（図 5）である（GFI=.885，AGFI=.839，
CFI=.932，RMSEA=.066）。
「上司支援」は「受講環境」，「職場環境」は「研
修メンバー」へのパスが有意でなかったが，そ
れ以外のパスは有意であり，適合度も修正モデ
ル 1 より高く，修正モデル 2 の方が当てはまり
がいいと考えられる。

５．まとめ

5.1　考察
本研究の分析から得られた知見の要点は，以
下の通りである。
①　学習レディネス，研修マッチング，実
践レディネス，実践意志，受講環境，研修
メンバー，職場環境，上司支援，成長意欲，

研修後交流の 10 要因は研修効果を高める。
②　学習レディネス→研修マッチング→実践
レディネス→実践意志というプロセスを経
て，研修効果につながる。
③　「上司支援」「職場環境」は「学習レディ
ネス」に正の影響を与えているが，「成長意
欲」は「学習レディネス」に影響を与えて
いない。
④　「受講環境」「研修メンバー」は直接的に，
「上司支援」は「研修メンバー」，「職場環境」
は「受講環境」，「成長意欲」は「受講環境」「研
修メンバー」を通じて間接的に，「研修マッ
チング」に正の影響を与えている。
⑤　「成長意欲」「研修後交流」は直接的に，「上
司支援」「職場環境」は「研修後交流」を通
じて間接的に，「実践意志」に正の影響を与
えている。
⑥　「上司支援」「職場環境」「成長意欲」はそ
れぞれ正の相関関係にある。

図 5　修正モデル 2

成長意欲 学習
レディネス

研修
マッチング

実践
レディネス 実践意志 研修効果

受講環境

研修メンバー

研修後交流

職場環境

上司支援

.37*** .27*** .39***
.24***

R2=.30 R2=.62 R2=.34 R2=.49 R2=.50

R2=.26

.45*** .61*** .43***

.27**

.71***

.27**
.18*

R2=.25
.22***

.48*** .36***
.35***

.33*** .33***
.21**

.24**

*p＜.05　**p＜.01　***p＜.001
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（5）「 成⻑意欲」「 研 修後交流」は直接的に 、「 上司⽀ 援 」「 職場環境」は「 研 修後交流」

を 通じて 間接的に 、「 実践意志」 に 正 の影響を与  え て い る  

（6）「 上司⽀ 援 」「 職場環境」「 成⻑意欲」 は そ れぞれ 正 の相関 関係に あ る  

 

以上 の 知 ⾒ を ⾒ 出 し た 上 で 、⼩薗・⼤内（ 2016）は 、こ れ ら の 要因が有機的に結び つ い

て い る こ と 、 ま た 、 学習レディネス→研 修マッチング→実践レディネス→実践意志と い う

４つ の プ ロセスすべて に注⼒ す る 必 要 が あ る こ と 、 そ れ と同時に 、 本稿の 1−5 で も 指摘

し た よ う な 研 修後の ⽀ 援体制 や環境づくり も求め ら れ る こ と を 指摘し て い る （⼩薗・⼤内

2016：65）。  
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2．本研究のアプローチ 

 

以上 の よ う な（越境（的）学習論の視点も府組み込んだ）「 研 修転移」を めぐる 研 修 評 価

研 究 の状況を鑑みた 上 で 、 本 研 究 で は 、 こ れ ま で の 研 修 の 効 果 測 定 や 研 修 評 価 、 そ し て 研

修転移の議論に は 、受講者⾃⾝の 「信念 」 の 要素が あ ま り考慮さ れ て い な い点に着⽬ し 、

そ う し た「信念 」を めぐる 理論化 の枠組みと し て Theory of Planned Behavior (TPB: Ajzen, 

1991) を採⽤ す る こ と と し た 。TPB は 、⼈ 間 が特定 の ⾏ 動 を選択肢の⼀つ と し て検討す る

段階か ら 、 そ の ⾏ 動 を ⾏ う意思決 定 を 通じて 、 実 際 に ⾏ 動 を と る ま で の課程を 理論化 し た

も の で あ る （図表 7）。  

 

図表  7 TPB 理論のモデル  

 

Ajzen, 1991（翻訳は⾹川に よ る ）  

 

TPB 理論の 中 核 は 、特定 の ⾏ 動 に 対 す る⾃⼰評 価 （図表 7 の A-1 と A-2）、同⾏ 動 に 対

す る主観的な他者評 価 （図表 7 の B-1 と B-2）、同⾏ 動 に 関 す る⾃⼰効 ⼒感（図表 7 の C-

1 と C-2） の ⾼低が そ の ⾏ 動 を と る か否か の意向 に影響を与え て い る と い う主張で あ る 。

こ れ に 加 え て 、 ⾏ 動 の 評 価 に は 性格や 価値観 な ど の個⼈差や 経済状況な ど の 社 会的要因が

影響し て い る点や 、当事者の 実 際 の ⾏ 動 能 ⼒ の影響に つ い て も⾔及 さ れ て い る 。  

本 研 究 は 、 こ の TPB を 教 員 研 修後に 研 修 か ら得た 学 び を 学校組織改⾰に 活 ⽤ す る ⾏ 動

に応⽤ し 、 研 修 で の 学 び が 学校組織全体の 改 善 に積極的に 活 ⽤ さ れ る た め に重要 と な る 要

素の抽出 に試みた （図表 8 は応⽤例）。  
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図表  8 TPB の 学校組織改⾰⾏ 動 へ の応⽤例  

（ 部 活 動 時 間 短 縮 を と る べ き ⾏ 動 と し て 採 ⽤ す る か 否 か の 判 断 に 関 わ る 要 因 を 例 と し て ）  

 
⾹川作成  
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3．本研究の調査対象・項目 

 

3.1 調査対象 

本 研 究 は 、 2018〜2019 年 に 教師の協働的能 ⼒ 開発に 関 す る NITS 主催の 研 修 に参加 し

た タ イ 王 国 の 学校⻑と 指導主事（計 54 名）を 調 査 対 象 と し た 。参加者に はアンケー ト 調 査

を ⾏ い 、 教師が持つ 理想の 教師像 、 リ ーダーシッ プ 、 ⽀ 援体制 が 研 修直後と 研 修 4 か⽉後

の 学校組織改⾰⾏ 動 に与え る影響に つ い て 調 査 し た 。  

こ の 研 修 は 、タ イ 王 国現職 教 員 等（校⻑等 学校管理者、学校指導者等 ）を ⽇ 本 に招致し 、

NITS が タ イ 王 国コンケン⼤学 や 国 内 関係⼤学 等 と協⼒ し て 研 修 カ リ キ ュ ラ ム を 実 施 す る

こ と で 、 タ イ 王 国現職 教 員 等 の資質能 ⼒ の 向 上 及 び 学校教 育 の 改 善 を図る た め に 開催さ れ

た 。 各回の 開催の概要 は以下の 通 り で あ る （図表 9）。  

 

図表  9 調 査 対 象 と なった 研 修 の概要  

 第 1 回（2018 年度） 第 2 回（2019 年度） 

日 程 

2018（ 平 成 30） 年  

10 ⽉ 10 ⽇ (⽔ )〜10 ⽉ 16 ⽇ (⽕ ) 

2019（令和元 ） 年  

10 ⽉ 28 ⽇ (⽉ )〜11 ⽉ 3 ⽇ (⽇ ) 

場 所 

・ NITS つくば中央研 修センタ ー

（ 10 ⽉ 10 ⽇ (⽔ )〜12 ⽇ (⾦ )）  

・宮城教 育⼤学（ 10 ⽉ 13 ⽇ (⼟ )〜

16 ⽇ (⽕ )：移動 ⽇含む）  

・福井⼤学（ 10 ⽉ 28 ⽇ (⽉ )〜10 ⽉ 31

⽇ (⽊ )）  

・NITS つくば中央研 修センタ ー（ 11 ⽉

1 ⽇ (⾦ )〜11 ⽉ 3 ⽇ (⽇ )：移動 ⽇含

む）  

参加者 
タ イ 国 内 の⼩・中 学校の校⻑（計 20

名）  

タ イ 国 内 の⼩・ 中 学校の校⻑及 び 指導

主事 （計 34 名）  

森作成  

 

3.2 アンケートの実施概要と調査項目 

実 施 し たアンケー ト の 調 査 は 次 の 通 り で あ る （図表 10）。 2018 年 度 及 び 2019 年 度 の 2

回分のアンケー ト に 関 す る回答デー タ を総合さ せ て 、分析を ⾏った 。  

 

図表  10 アンケー ト の 調 査項⽬ の概要  

【調査項目】1：どのような特徴を持った人が研修を受けるのか。これらの特徴が、研

修の効果にどのような影響を与えているか？ 
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n 「⾃認す る 能 ⼒ 」  

・ 教師と し て の⾃⼰効 ⼒感（受講者は ど の程度 教 育者と し て の 能 ⼒ が ⾼ い と⾃認し

て い る か ）  

・ リ ーダー （管理 職 ） と し て の⾃⼰効 ⼒感（受講者は ど の程度 リ ーダー と し て の 能

⼒ が ⾼ い と⾃認し て い る か ）  

n 「新し い も の に挑戦す る 性格」  

・不確 実 性回避（ ど の程度 、不確 実 な状況を回避し た い ・ 確 実 を求め る態度 を持っ

て い る か ）  

・創造性 （ イノベーションに 対 す る態度 ）  

n 「役割認識」  

・個⼈ と し て 教師・校⻑と し て重要 な資質能 ⼒ は何で あ る と考え る か を⾃由回答で

問う （ そ れぞれ の資質能 ⼒ が何名の受講者に よって⾔及 さ れ た か を表記）  

・⼀般的に 、 教師・校⻑に重要 な資質能 ⼒ と し て求め ら れ て い る も の （⾃分の意⾒

は別と し て ） は何だと考え る か を⾃由回答で問う  

・⾃分が⾔及 し た 教師・校⻑と し て重要 な資質能 ⼒ を 、⾃分は ど の程度⾝に着け て

い る と考え る か を１（全く⾝に着け て い な い ）〜10（⼗分⾝に つ い て い る ） で記

⼊  

・⾃分が重要だと考え る資質能 ⼒ に 関 し て 、 ど の程度同僚・家族が同意す る と考え

る か を０（全く合意な し ）〜100（ 100％合意あ り ） を記⼊  

【調査項目】2：受講生の研修直後の反応は？ 

n 「満⾜度 」  

【調査項目】3：受講者は研修からどの程度学んだと感じているのか？ 

n 「 研 修 の 理解し や す さ 」  

n 「求め て い た 知識・技能 が得ら れ た か 」  

【調査項目】4：受講者が研修をどのように評価し、研修での学びを自らの教育現場に

応用する際（転移）、何が転移の促進・抑制要素となるか ？ 

n 「有⽤ 度 」（⾃分が求め る 変 化 を起こ す た め に 研 修 が ど の程度役⽴ つ か ）  

n 「周囲か ら の同意・職場環境」（重要 な他者は 、⾃分が起こ そ う と す る 変 化 を ど う

評 価 す る と考え る か ）  

n 「 実践の 可 能 性 」（⾃分が意図す る 変 化 を起こ せ る と感じる か ）  

【調査項目】5：支援を誰からどの程度得ていたか？ 

【調査項目】6：研修を思い出す頻度と同期受講生との連絡の頻度 

n 「 研 修 を思い 出 す頻度 」・「課題や運営に 関 し て の 連絡」・「友達と し て の 連絡」  
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【調査項目】 7：受講生の研修後の支援体制とネットワーク  

n 「 ⽀ 援 」（誰か ら ど の程度 ⽀ 援 が得ら れ た か ）

n 「 連絡頻度 」（同じ時期 に 研 修 を受け た他校⻑・教 育主事 と ど の程度 連絡を とって

い る か ）

【調査項目】8：受講者の特徴が研修直後・4 か月後の研修評価に及ぼす影響 

【調査項目】9：受講者の研修直後の評価と支援体制が 4 か月後の研修評価に及ぼす影

響 

【調査項目】10：どのような目的のある実践を行う上で、どの NITS 研修が特に役立っ

たか 

こ の項⽬ を 念頭に お い て そ れぞれ 2 種類の 事前アンケー ト と 事後アンケー ト 、 そ し て 、

4 か⽉後に 実 施 す るアンケー ト を作成 し た 。 そ の概要 は以下の 通 り で あ る （図表 11）。 な

お 、オンラ イン回答の 際 は 、 SurveyMonkeyⓇを使⽤ し た 4。  

図表  11 実 施 し たアンケー ト 調 査 の概要  

第 1 回 第 2 回 

事  前  

① 選択式アンケー ト

・オンラ イン回答＋⼿書き回答 5

② 記述式アンケー ト

・ ⼿書き回答
・初⽇ の 研 修 開始直前に 会場

（ NITSつくば中央研 修セン

タ ー ） に て 実 施 （記⼊後回収）  

①選択式アンケー ト

・オンラ イン回答

②記述式アンケー ト

・ ⼿書き回答

・初⽇ の 研 修 開始直前に 会場（福

井） に て 実 施 （記⼊後回収）

4  https://jp.surveymonkey.com/?ut_source=sem_lp&ut_source2=sem&ut_source3=header 
5 SurveyMonkey®を使⽤ し て 実 施 し た が 、⼀部の参加者ら は不具合が⽣じてオンラ イン上

で の回答が で き なくなった め 、該当す る参加者に は紙媒体に て回答を依頼し て回答を回
収し 、オンラ イン回答の 内容と合わせ てデー タ を整理 し た 。  



 

 24 

事  後 

③事後アンケー ト：1 回⽬  

・ ⼿書き回答  

・NITS つくば中央研 修センタ ー で

の 研 修終了後に 実 施 （記⼊後回

収）  

④事後アンケー ト：2 回⽬  

・ ⼿書き回答  

・宮城教 育⼤学 で の 研 修終了後に

実 施 （記⼊後回収）  

③事後アンケー ト：1 回⽬  

・ ⼿書き回答  

・福井⼤学 で の 研 修終了後に 実 施

（記⼊後回収）  

④事後アンケー ト：2 回⽬  

・ ⼿書き回答  

・NIT つくば中央研 修センタ ー で の

研 修終了後に 実 施 （記⼊後回収）  

4 か月後 
⑤事後アンケー ト：3 回⽬  

・オンラ イン回答  

⑤事後アンケー ト：3 回⽬  

・オンラ イン回答  

 

各アンケー ト のフォーマッ ト は以下の 通 り で あ る （図表 12・ 13・ 14・ 15・ 16）。  
図表  12 事前：①選択式アンケー ト  

A. 教師の役割に つ い て  

A-1-a: 「教師」が備え るべき専⾨家と し て の 能 ⼒ の 中 で 、あ な た が個⼈的に最も⼤

事だと思う も の を 3 つ挙げ てくださ い 。そ れぞれ の 能 ⼒ に つ い て 、キ ー ワ ー

ドを記し 、短い説明を書い てくださ い 。ま た 、そ れぞれ の 能 ⼒ を 、現在、あ

な た が ど の程度備え て い る か 、「 1（ 能 ⼒全くな し ）」〜「 10（ 能 ⼒⼗分に あ

り ）」 で 評 価 し てくださ い （例を参照）。  

 キ ー ワ ード  能 ⼒ に つ い て説明  ⾃⼰評 価 (1〜10) 

能 ⼒ 1    

能 ⼒ 2    

能 ⼒３     

 

A-1-b:  あ な た の 職場（ 学校）に い る 教師た ち の う ち 、何％が あ な た と同じ考え（ 上

記で あ な た が⽰し た 能 ⼒ が 教師と し て重要 ） を持って い る と思い ま す か？   

A-1-c:  あ な た と 近 し い ⼈ 々（家族、友⼈ 、同僚な ど ）の う ち 、何％が あ な た と同じ

考え（ 上記で あ な た が⽰し た 能 ⼒ が 教師と し て重要 ）を持って い る と思い ま

す か？   

A-2: あ な た の 国 で は 、⼀般的に は 、教師に は ど の よ う な 能 ⼒ が 必 要 と考え ら れ て い

ま す か？あ な た が分か る範囲で回答し てくださ い 。ま た 、そ れぞれ の 能 ⼒ を 、

現在、 あ な た が ど の程度備え て い る か 、「 1（ 能 ⼒全くな し ）」〜「 10（ 能 ⼒

⼗分に あ り ）」で 評 価 し てくださ い 。も し A-1-a と同じ能 ⼒ を 上 げ る な らば、
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キ ー ワ ードだけ書い て い ただき 、説明と⾃⼰評 価 を記す欄は空け て お い て も

結構 で す 。   

B.  校⻑（副校⻑、 教頭） の役割に つ い て  

B-1-a:  「校長（副校長、教頭）」が備え るべき専⾨家と し て の 能 ⼒ の 中 で 、あ な た

が個⼈的に最も⼤事だと思う も の を 3 つ挙げ てくださ い 。そ れぞれ の 能 ⼒ に

つ い て 、キ ー ワ ードを記し 、短い説明を書い てくださ い 。ま た 、そ れぞれ の

能 ⼒ を 、現在、あ な た が ど の程度備え て い る か 、「 1（ 能 ⼒全くな し ）」〜「 10

（ 能 ⼒⼗分に あ り ）」 で 評 価 し てくださ い 。  

 キ ー ワ ード  能 ⼒ に つ い て説明  ⾃⼰評 価 (1〜10) 

能 ⼒ 1    

能 ⼒ 2    

能 ⼒３     

 

B-1-b:  あ な た の 職場（ 学校）に い る 教師た ち の う ち 、何％が あ な た と同じ考え（ 上

記で あ な た が⽰し た 能 ⼒ が校⻑と し て重要 ） を持って い る と思い ま す か？   

B-1-c:  あ な た と 近 し い ⼈ 々（家族、友⼈ 、同僚な ど ）の う ち 、何％が あ な た と同じ

考え（ 上記で あ な た が⽰し た 能 ⼒ が校⻑と し て重要 ）を持って い る と思い ま

す か？   

B-2: あ な た の 国 で は 、⼀般的に は 、校長に ど の よ う な 能 ⼒ が 必 要だと考え ら れ て い

ま す か？あ な た が分か る範囲で回答し てくださ い 。ま た 、そ れぞれ の 能 ⼒ を 、

現在、 あ な た が ど の程度備え て い る か 、「 1（ 能 ⼒全くな し ）」〜「 10（ 能 ⼒

⼗分に あ り ）」で 評 価 し てくださ い 。も し B-1-a と同じ能 ⼒ を 上 げ る な らば、

キ ー ワ ードだけ書い て い ただき 、説明と⾃⼰評 価 を記す欄は空け て お い て結

構 で す 。   

 キ ー ワ ード  能 ⼒ に つ い て説明  ⾃⼰評 価 (1〜10) 

能 ⼒ 1    

能 ⼒ 2    

能 ⼒３     

 

C. 以下の⽂章に 、 あ な た は ど の程度賛成 し ま す か 。  

「 1 = 全くそ う思わな い （反対 ）」〜「  7 = 全くそ の 通 りだ（賛成 ）」  

1. 児童⽣徒が あ る課題に つ まずい て い る と き 、 た い て い の場合、私は そ の⼦に応

じて そ の課題の⽔準を合わせ る こ と が で き る 。  

2. 態度 の良くな い児童⽣徒が い た と し て も 、私な ら なんと か で き る⾃信が あ る 。  
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3. 宿題を こ な せ な い児童⽣徒が い た場合、私は 、 そ の宿題が そ の⼦のレベル に合

った も の で あった か判断す る こ と が で き る 。  

4. 児童⽣徒が新し い概念 を すばやく理解し た と し た ら 、 そ れ は 、 そ う し た概念 を

教 え る の に 必 要 な ⼿順を私が 知って い る か らだと⾔え るだろ う 。  

5. 家庭環境が児童⽣徒に 及ぼす影響と⽐較す る と 、授業 が彼ら に与え る影響な ど

ほとんど な い 。  

6. 児童⽣徒た ち が 通常よ り も優れ た 成績を収め た と し た ら 、 そ の 理由は 、私が よ

り有効 な 指導⽅法 を ⾒ つ け た お か げ で あ ろ う 。  

7. 教師が で き る こ と は⾮常に限ら れ て い る 。 なぜな ら 、児童⽣徒の や る気を形作

る の は家庭環境だか らだ。  

8. 児童⽣徒の 成績が 向 上 し た場合、 そ の 理由は 、 そ の⼦に合う よ う に私が 教 え⽅

を 調整で き た お か げだろ う 。  

9. た と え 教師が素晴ら し い 知識と技能 を備え て い た と し て も 、 そ れ が 、児童⽣徒

の 学 び に与え る影響はほとんど な い 。  

10. 児童⽣徒が ど れだけ 学ぶ⼒量を持って い る か は 、主と し て彼ら の家庭背 景 と 関

連 し て い る 。  

D. あ な た は 、以下の そ れぞれ の ⾏ 動 を と る こ と に 、 ど の程度⾃信が あ り ま す か 。  

「 1 ＝全く⾃信な し  」〜「  7＝  100% ⾃信あ り 」  

1. ど の よ う な集団の 中 で も う まくリ ーダーシッ プ を発揮す る  

2. 集団構 成 員 の や る気を起こ さ せ る  

3. 集団構 成 員 の⾃信を つ け さ せ る  

4. チー ム ワ ー ク を⽣み出 す  

5. 必 要 に応じて⾃分⾃⾝が 対応す る  

6. 上 ⼿ に意思疎通 を図る  

7. 仕事 を 成 し遂げ る た め の有効 な戦略を 開発す る  

8. 集団の強みと弱みを 評 価 す る  

E. あ な た が 、 組織の リ ーダー と し て意識し て ⾏ 動 す る時間 は 、 業務時間 中 の何パーセ

ントくら い の時間 で す か 。以下の 指 標 を参考に 、 0〜100(％ )の 間 の数字を記⼊し て

くださ い 。  

０％  …リ ーダー と し て特に意識す る こ と は な い  

50％  …リ ーダー と し て意識し て い る時間 と そ う で な い時間 は半々くら い で あ

る  

100％  …常に リ ーダー と し て の意識が あ る  

F. 以下の⽂章が 、 ど の程度 あ な た に当て は ま り ま す か 。  

「 1 = 全く当て は ま ら な い 」〜「  7 = 全くそ の 通 りだ」  
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1. ⾃由が多い状況よ り も 、 すべき こ と が あ る程度 決 まって お り 、パタ ーン化 さ れ

た状況の⽅が好きだ。  

2. ⼤ま か なガイドラ インを⽰さ れ る よ り も 、細かく指⽰さ れ る⽅が好きだ。  

3. 結末がわか ら な い と 、 すぐに ⼼配に な る 。  

4. 結果 を予測 で き な い と 、ストレスを感じる 。  

5. 結末が予測 で き な い場合は 、危険を冒さ な い 。  

6. 単な る 実利的な 理由の た め に ル ー ル は破ら れ るべき で は な い と信じて い る 。  

7. 不明確 な状況は好き で は な い 。  

8. 物事 を 成 し遂げ る た め に リスク を犯す ⼼ 構 え は あ る 。  

9. 新し い考え を 出 す こ と や創造的な仕事 を す る こ と は 、私に とって重要 な こ とだ。 

10. ⾃分独⾃の や り⽅で物事 に 取 り 組むこ と が好きだ。  

11. 多様 性 に富んだ⽣活 を す る こ と は 、私に とって重要だ。  

12. 何か新し い こ と や未開拓の こ と に直⾯す る こ と を い とわな い 。  

13. 私は創造的で 、常に新し い こ と や新奇な こ と を つくりだそ う と試みて い る 。  

14. 私は 、権⼒ に屈す る こ と も なく、⾃律的で あ る 。  

15. 私は失敗を恐れず、 そ う し た失敗を建設的に 活 ⽤ す る 。  

16. 学ぶこ と へ執着、好奇⼼ は 、私の特徴を表すピッ タ リ の⾔葉だ。  

17. イノベーションの た め に お⾦を投資し た い 。  

 

図表  13 事前：②記述式アンケー ト  

A. こ の 研 修 プ ロ グ ラ ム か ら 、 ど の よ う な こ と が 学べる と 期 待 し て い ま す か？  

B.  課題  

B-1: あ な た⾃⾝が 、あ な た の 学校が 、そ し て／も しくは あ な た の地域が直⾯し て い

て 、 そ の た め 、 あ な た が 取 り掛か り た い と考え て い る最も困難な課題と は ど の よ

う な も の で す か？いくつ か挙げ てくださ い 。  

B-2：あ な た が 上記で⽰し た こ れ ら の課題は 、誰の責任下に あ り ま す か？  

B-3: こ れ ら の課題に 取 り 組むた め に 、 あ な た が で き る こ と は何だと考え ま す か？  

 

 

図表  14 事後アンケー ト （ 1 回⽬ ）  

Q1. 今の時点（ 1 回目での会場での研修後、 2 回目の会場での研修前） 6で、この研修に

どの程度満足していますか。「 0% (全く満足していない ) ～  100% (とても満足して

いる )」の指標を使って示してください。  

 
6 実 際 のアンケー ト で は 、具体的な 会場名を明記し た 。以下同様 。  
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Q2. この研修で、一番役に立ったことは何ですか。なるべく具体的に記入してくださ

い。  

Q3．この研修で、あまり役に立たなかった内容は何ですか。なるべく具体的に記入し

てください。  

Q4.  この研修で立てた今後の学校改善計画（アクションプラン）を実践するにあた

り、困難・障害となりそうなものがあれば、それはどのようなことですか。  

Q5. この研修の前には見えていなかったが、研修を経ることで見えるようになった課題

があれば書いてください。  

 

図表  15 事後アンケー ト （ 2 回⽬ ）  

Q1. 最初の会場での研修、 2 回目の会場での研修の両方を加味して、全体的にどの程度

研修に満足していますか 7。  

Q2. 2 回目の会場での研修を終えた後、つくばでの研修で作成した学校改善計画（アク

ションプラン）を変更する予定がありますか。その場合、主な変更は何か教えてくだ

さい。  

 

図表  16 4 か⽉後アンケー ト  

Q1.  NITS で の 研 修 内容を ど のくら い の頻度 で思い起こ し ま す か 。（選択式 ）  

1. ほぼ毎⽇  

2. 週に数回  

3. ⽉に数回  

4. ⽉に 1 回以下  

Q2-1.  2018 年 10 ⽉の NITS 研 修後に 、研 修 に参加 し た他の校⻑と 、学校の課題や運営

に つ い て 連絡を 取 り合って い ま す か 。 そ の頻度 を 教 え てくださ い 。 連絡を 取って い る

相⼿ の ⼈数は問い ま せん。（選択式 ）   

1. ⽇常的に （週に 1 回以上 ） 連絡を 取 り合って い る  

2. ⽉に数回程度 、 連絡を 取 り合って い る  

3. ⽉に 1 回程度 、 連絡を 取 り合って い る  

4. ⽉に 1 回以下、 連絡を 取 り合って い る 。  

5. まだ連絡を 取った こ と が な い  

Q2-2.   2018 年 10 ⽉の NITS 研 修後に 、 研 修 に参加 し た他の校⻑と 、友達と し て （ プ

ラ イベー ト の ） 連絡を 取 り合って い ま す か 。 そ の頻度 を 教 え てくださ い 。 連絡を 取っ

て い る相⼿ の ⼈数は問い ま せん。（選択式 ）   

 
7 こ の質問で は数値（%） で の回答を求め た 。  
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1. ⽇常的に （週に 1 回以上 ） 連絡を 取 り合って い る  

2. ⽉に数回程度 、 連絡を 取 り合って い る  

3. ⽉に 1 回程度 、 連絡を 取 り合って い る  

4. ⽉に 1 回以下、 連絡を 取 り合って い る 。  

5. まだ連絡を 取った こ と が な い  

Q3.  2018 年 10 ⽉に ⾏われ た NITS で の 研 修 を も と に 、 あ な た が作成 し たスク ー ル プ ラ

ンに あ る 「 学校の 教 育 ⽬ 標 」達成 の た め に ⾏った 取 り 組みを 2 つ 教 え てくださ い 。  

1 つ ⽬ の 取 り 組み：  

Q3-1-a：取 り 組みの主⽬的を以下か ら選択し てくださ い 。（選択式 ）  

1.  ⽣徒の 学 ⼒ 向 上  

2.  教師の資質能 ⼒ の 向 上  

3.  ⽣徒の豊か な ⼼ と健や か な体づくり  

4.  地域に根差し 、信頼さ れ る 学校づくり  

5.  そ の他（     ）  

Q3-1-b：具体的な 取 り 組みの 内容を 教 え てくださ い  

Q3-1-c：こ の 取 り 組みを お こ な う に あ た り 、 ど の程度 NITS の 研 修 が役⽴ ち ま し た か 。

（選択式 ）  

1.  あ ま り役⽴って い な い  

2.  ど ち ら と も い え な い  

3.  あ る程度役⽴って い る  

4.  役⽴って い る  

5.  と て も役⽴って い る  

Q3-1-d：こ の 取 り 組みに特に役に たった NITS の 研 修 内容は何で す か 。（複数選択可 ）  

1.  世界的な 教 育 動 向  

2.  ⽇ 本 の 教 育 動 向  

3.  学校経営のフレー ム ワ ー ク  

4.  スク ー ル プ ラン  

5.  防災教 育  

6.そ の他  

7.  特定 で き な い /分か ら な い  

8.  NITS の 研 修 内容が直接役⽴って は い な い  

Q3-1-d：こ の 取 り 組みを ⾏ う こ と に よって新た に ⾒ え て き た課題は何で す か 。  

Q3-1-e：こ の新た な課題に つ い て 、学校全体と し て ど の よ う な解決 策 に 取 り 組んで い ま

す か 。  

Q3-1-f：こ の新た な課題に つ い て 、 あ な た は個⼈ は ど の よ う な解決 策 に 取 り 組んで い ま
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す か 。  

＝＝※2 つ ⽬ の 取 り 組みに つ い て 、同様 に質問＝＝  

Q4.  あ な た が 、学校教 育 ⽬ 標 を達成 す る た め に 、ど の よ う な ⽴場の ⼈ か ら の ⽀ 援 が ど の

程度役に ⽴って い ま す か 。（ ⼈×程度 のマト リ ッ クスを作成 ）  

選択肢：⼈   

² 政府機 関 （ NIDTEP）  

² 同じ職場の他の 教師  

² NITS 研 修 を⼀緒に受講し た他校の校⻑  

² 教 育委員 会  

² 学校周辺地域の ⼈ 々  

² ⾃分の家族・友⼈  

² そ の他  

選択肢：程度  

1. と て も役⽴って い る  

2. 役⽴って い る  

3. あ る程度役⽴って い る  

4. ど ち ら と も い え な い  

5. あ ま り ⽀ 援 が得ら れ な い  

6. 全く⽀ 援 が得ら れ な い  

7. そ も そ も ⽀ 援 を得よ う と試みて い な い  

Q5.  以下の⽂章に つ い て 、現在、 あ な た は ど の程度賛成 し ま す か 。  

1．こ の 研 修 で の 学 び は 、私の 学校や地域の課題の 改 善 に役⽴って い る 。  

2．こ の 研 修 で の 学 び は 、校⻑が抱え る課題の 改 善 に役⽴って い る 。  

3．こ の 研 修 で の 学 び は 、私の 学校や地域の課題に は 、 あ ま り当て は ま ら な い も の で あ

った 。  

4．こ の 研 修 の 内容は 、 理解し や す かった 。  

5．こ の 研 修 か ら 、私が求め て い た 知識・技能 は⼗分に得ら れ た 。  

6．こ の 研 修 で強調 さ れ た 学校の あ り⽅（ 教 育 の⽅向 性 な ど ） は重要 で あ る 。  

7．こ の 研 修 で強調 さ れ た 学校マネジメント の あ り⽅は重要 で あ る 。  

8．こ の 研 修 を 経 て 、私の 学校や 教 職 員 を 、 さ ら に良い⽅向 へ 変 え て いく必 要 性 を強く

感じる 。  

9．私は 、 そ の気に な れば、私の 学校や 教 職 員 を さ ら に良い⽅向 へ 変 え て いく⾃信が あ

る 。  

10．こ の 研 修 で ⽴ て た今後の 学校改 善計画は 、現実的に 実践可 能 な も の で あ る 。  

11．私は 、こ の 研 修 で ⽴ て た今後の 学校改 善計画を 実践す る の に⼗分な 知識を持って い
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る 。  

12．こ の 研 修 で ⽴ て た 学校改 善計画に⽰さ れ た 変 化・改 善 を 、同じ職場の 教 職 員 も重要

視す るだろ う 。  

Q6.  こ の 研 修 で ⽴ て た今後の 学校改 善計画を 実践す る に あ た り 、困難・障害と な る も の

が あ れば、 そ れ は ど の よ う な こ と で す か 。  
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4．結果と考察 

 

まず、リ ーダー と し て の⾃信の ⾼ さ は 、2018 年 度 及 び 2019 年 度 のデー タ で は 、「 リ ーダ

ー と し て の⾃信あ り 」 の項⽬ が 2019 年 度 の受講者の⽅が ⾼ い こ と以外 は 、⼤きく異なっ

た点は なく、受講者が持つ 理想の 教師像 の 内容の差が 研 修 活 ⽤ ⾏ 動 に 及ぼす影響は ⾒ ら れ

な かった （図表 17）。  

 

図表  17 リ ーダー と し て の意識に 関 す る 調 査結果 （ 2018 年 度 及 び 2019 年 度 ）  

 
⾹川作成  

 

し か し 、 研 修 の 内容に 関わらず、 職場の同僚と同じ理想像 を共通 し て い る と認識す る受

講者ほど 、受講者が提案す る 改⾰の⽅向 性 に同僚が同意し （規範的信念 , F(1, 28)=9.44, 

p<.01）、 改⾰は 実践可 能だ（ ⾏ 動 制御認 , F(1, 28)=6.69, p<.05） と よ り強く確信し て い た

こ と が相関 し て い た （図表 18・ 19・ 20）。  

 

  

平均値 標準偏差 平均値 標準偏差

家庭の影響より教師の影響大と認

識
3.70 1.47 4.25 1.59

指導技術全般に自信あり 5.03 0.94 5.26 1.72

個別学習指導力に自信あり 5.63 0.94 5.93 1.30

リーダーとしての自信（7段階） 5.47 0.96 6.08 0.81

リーダーであることを意識する時

間（100% ）
75.79 17.10 78.71 18.60

詳細が決定していることを好む 4.29 1.58 3.80 1.49

未確定に対する不安あり 4.00 1.61 3.81 2.12

創造性の高さ（7段階） 5.49 1.35 6.20 0.71

新しいも

のに挑戦

する特性

不確実性回避態度の高さ（7段

階：7は回避態度が高い）

2018 (n =  19) 2019 (n =  34)

能力観

教師の自己効力感(7段階)

リーダーとしての資質能力
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図表  18 能 ⼒ 観 に 関 す る回答結果 （ 2018 年 度 ）  

 

⾹川作成  

  

最小値 最大値 平均値 標準偏差

教科知識 19 4 9.5 7.01 1.61

責任・信頼・コミュ

能力
6 6 9 7.50 1.38

子ども理解 7 3 9 7.00 2.00

研究的視点・改革力 4 2 8 5.75 2.63

経験年数 0

同意する同僚の割合 19 30 80 59.47 16.49

同意する家族の割合 19 25 90 60.53 19.07

教科知識 19 3 9 6.62 1.66

責任・信頼・コミュ

能力
5 4 9 6.70 1.92

子ども理解 5 6.5 9 7.50 1.00

研究的視点・改革力 5 3.5 8 5.63 1.63

経験年数 1 7.7 7.7 7.67

教科知識 8 6 8 7.38 0.74

責任・信頼・コミュ

能力
5 7 8.5 7.90 0.55

子ども理解 1 7 7 7.00

研究的視点・改革力 18 3 9 7.15 1.45

経験年数 0

同意する同僚の割合 19 20 80 57.37 19.32

同意する家族の割合 19 30 90 60.79 17.66

教科知識 5 6 9 7.60 1.14

責任・信頼・コミュ

能力
6 5 8 7.17 1.33

子ども理解 0

研究的視点・改革力 18 3 8.7 6.85 1.53

経験年数 1 7.3 7.3 7.33

言及した

校長の数

自己能力評価/同意者の割合

自分が考

える能力

一般に求

められる

能力

自分が考

える能力

一般に求

められる

能力

教師

とし

て

校長

とし

て
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図表  19 能 ⼒ 観 に 関 す る回答結果 （ 2019 年 度 ）  

 

⾹川作成  

  

最小値 最大値 平均値 標準偏差

教科知識 26 5 10 7.09 1.17

責任・信頼・コミュ

能力
19 5 10 7.34 1.28

子ども理解 10 7 9 7.90 0.57

研究的視点・改革力 9 4 10 7.26 2.07

経験年数 0

同意する同僚の割合 32 25 90 63.28 14.95

同意する家族の割合 33 40 90 65.45 12.71

教科知識 27 4 10 7.03 1.38

責任・信頼・コミュ

能力
14 6 10 8.25 1.07

子ども理解 4 4 8 6.75 1.89

研究的視点・改革力 10 6 10 7.70 1.34

経験年数 0

教科知識 8 6 10 7.63 1.51

責任・信頼・コミュ

能力
18 6 9 7.75 0.93

子ども理解 1 8 8 8.00 .

研究的視点・改革力 31 0.7 10 7.62 1.69

経験年数 0

同意する同僚の割合 34 15 90 68.15 17.07

同意する家族の割合 34 40 100 69.85 15.10

教科知識 11 5 10 7.27 1.56

責任・信頼・コミュ

能力
9 7 9 7.89 0.82

子ども理解 0

研究的視点・改革力 33 0.7 10 7.48 1.69

経験年数 0

自己能力評価/同意者の割合言及した

校長の数

教師

とし

て

自分が考

える能力

一般に求

められる

能力

校長

とし

て

自分が考

える能力

一般に求

められる

能力
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図表  20 研 修 の有⽤ 度 等 に 関 す る 調 査結果 （ 2018 年 度 ・ 2019 年 度 ）  

 
⾹川作成  

 

こ の こ と か ら 、 改⾰等 の 実践を管理 職⾃⾝が個⼈ のレベルだけ で 実 ⾏ す る の で は なく、

職場（ 学校教 育現場） に お け る同僚と 理想像 を共有し て い る こ と 、 そ し て そ う し た同僚ら

と協⼒ し て ⾏ う意識の重要 性 が こ こ か ら ⾒ て 取 れ る 。 ただ、⼀⽅で 、 理想像 を共有し て い

る と い う意識や同僚が⾃⾝の描く改⾰の⽅向 性 に同意す るだろ う と す る意識が 、単に個⼈

の思い込みのレベル に留まって い る 可 能 性 も⼗分に あ り う る 。 そ う な る と 、当初予定 し て

い たほど に 改⾰の 実現はスム ーズに ⾏ か な い⾃体も起こ り う る 。 そ の た め 、 ⽇頃か ら同僚

ら と の 関係性 を 築 き 、 学校と し て求め ら れ る 理想や 改⾰の⽅向 性 に つ い て協議す る 機 会 を

設け る こ と の重要 性 も⽰唆と し て ⾒ いだせ るだろ う 。  

ま た 、 研 修 に応⽤ す る ⾏ 動 を と る た め に 必 要 な 知識を⾝に つ け た （ 制御信念 , F(1, 

28)=8.36, p<.01）と い う認識の ⾼ さ に 寄与し 、リ ーダー と し て の ⽴場を意識し て ⾏ 動 す る

受講者ほど 、 研 修 を 経 て⾃ら が提案す る 組織改⾰の 必 要 性 を よ り強く感じて い た点を ⾒ い

だせ た （主観的規範 , F(1, 28)=4.91, p<.05）（図表 21・ 22・ 23）。  

 

K irkpartick

(1959)
A jzen (1991)

直後と4か月後の

値に統計学的な

差のあった項目

質問項目（＊以外は７段階） 平均値 標準 偏差 平均値 標準偏差

L1: 受講者

の反応
満足度 　＊（満足度は％） 91.13 6.33

この研修の内容は、理解しやすかった 6.19 1.04 5.93 1.15

この研修から、私が求めていた知識・技能は十分に得られた 6.17 0.91 5.78 1.29

この研修での学びは、私の学校や地域の課題の改善に役立って

いる
6.43 0.69 5.80 1.03

この研修での学びは、校長が抱える課題の改善に役立っている 6.45 0.70 5.98 1.08 低下

この研修での学びは、私の学校や地域の課題には、あまり当て

はまらないものであった。(反対にして分析)
5.94 1.39 4.05 2.09 低下

この研修で強調された学校のあり方（教育の方向性など）は重

要である
6.60 0.66 6.20 1.02

この研修で強調された学校マネジメントのあり方は重要である

6.57 0.64 6.08 1.05 低下

「Norm ative

beliefs」

この研修で立てた学校改善計画に示された変化・改善を、同じ

職場の教職員も重要視するだろう
5.94 0.99 5.48 1.18

「subjective

norm」

この研修を経て、私の学校や教職員を、さらに良い方向へ変え

ていく必要性を強く感じる
6.66 0.52 6.35 1.00

＊（想定された課題の具体性）:　0～3 1.26 0.81

私は、この研修で立てた今後の学校改善計画を実践するのに十

分な知識を持っている
6.04 0.71 5.60 0.93 低下

私は、その気になれば、私の学校や教職員をさらに良い方向へ

変えていく自信がある
6.28 0.72 6.08 1.07

この研修で立てた今後の学校改善計画は、現実的に実践可能な

ものである
5.94 0.69 5.93 1.00

研修4か月後 (n= 41)研修直後 (n= 53)

「Perceived

behavioral

control」

有用度（役立つ・

変化を重視）

「behavioral

beliefs」

役だった知識

「control beliefs」

実践することを妨

げるものは何か

L2: 受講者

の学習

L2～L3：

研修の転移

有用度（役立つ・

変化を重視）

「attitude tow ard

behavior」
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図表  21 ⽀ 援 を得て い る程度  

 
⾹川作成  

図表  22 研 修 を思い 出 す頻度  

 
⾹川作成  

とても役

立ってい

る

役立って

いる

ある程度

役立って

いる

どちらと

もいえな

い

あまり支

援が得ら

れていな

い

全く支援

が得られ

ない

そもそも

支援を要

請してい

ない

度数 9 14 13 2 1 1

有効％ 22.5 35 32.5 5 2.5 2.5

度数 28 8 3 1

有効％ 70 20 7.5 2.5

度数 10 20 5 3 2

有効％ 25 50 12.5 7.5 5

度数 17 13 6 3 1

有効％ 42.5 32.5 15 7.5 2.5

度数 16 15 7 1 1

有効％ 29.6 27.8 13 1.9 1.9

度数 9 14 11 4 2

有効％ 22.5 35 27.5 10 5

度数 11 9 9 3 1

有効％ 33.3 27.3 27.3 9.1 3

家族と

友人

その他

N ID TEP

同僚

他の校

長

教育委

員会

地域

研修を思い出す頻度

度数 パーセント 有効パーセント

有効数 月に1回以下 14 25.9% 34.1%

月に数回 11 20.4% 26.8%

週に数回 10 18.5% 24.4%

ほぼ毎日 6 11.1% 14.6%

合計 13 65.0% 100.0%

無回答 7 35.0% 0.0%

課題や運営に関しての連絡

度数 パーセント 有効パーセント

有効 連絡とった経験なし 1 5.0% 7.7%

月に1回以下 0 0.0% 0.0%

月に1回程度 3 15.0% 23.1%

月に数回 6 30.0% 46.2%

日常的 3 15.0% 23.1%

合計 13 65.0% 100.0%

無回答 7 35.0% 0.0%

友達としての連絡

度数 パーセント 有効パーセント

有効 連絡とった経験なし 0 0.0% 0.0%

月に1回以下 1 5.0% 7.7%

月に1回程度 2 10.0% 15.4%

月に数回 8 40.0% 61.5%

日常的 2 10.0% 15.4%

合計 13 65.0% 100.0%

無回答 7 35.0% 0.0%
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図表  23 受講者の 研 修後の ⽀ 援体制 と ネ ッ ト ワ ー ク 8  

 
⾹川作成  

 

こ の点は 、「 プ リンシパル （原則）」 に基づく研 修設計の 観点や講師が受講⽣と の ⼼ 理的

距離を縮め る よ う な インスト ラ クションスタ イ ル の 観点と結び つ い て い る と考え ら れ る 。

先⾏ 諸 研 究 で は 、研 修設計時に お い て 、「同⼀要素（現場で の状況と 研 修 で の 学習内容を⼀

致さ せ る ）」 や 「⼀般原理 （異な る状況で も 適 ⽤ し や す い よ う普遍的原理 を伝え る ）」、「刺

激の多様 性（講義だけ で なく討議を⼊れ る 等 ）」を 踏 ま え る と 、研 修転移の 可 能 性 が ⾼ ま る

（ 中原他 2018：40）と 指摘さ れ て い た 。ま た 、⼼ 理的距離を縮め る インスト ラ クションス

タ イ ル を 研 修 に採⽤ す る こ と で受講⽣の反応は よくな り 、 そ の結果 「 研 修 内容を現場で 実

践で き そ う 」だと考え る⾃⼰効 ⼒感が ⾼ ま る 。 ま た 、 こ の⾃⼰効 ⼒感は 、 研 修後の ⾏ 動 を

予測 す る 変数と さ れ て い る （ 中原他 2018：31）。 そ の た め に は 、 研 修 の後半に 「 研 修後の

⽬ 標設定 」 を ⾏ う こ と が重要だと い う （ 中原他 2018：41）。  

こ れ ら の 指摘と今回の 調 査 の結果 を 踏 ま え る と 、 研 修 内容のデザインと し て 、以下の点

を仮説的に設定 す る こ と が で き る 9。  

 

①リ ーダー と し て の意識を顕在化 な い し促進 さ せ る こ と を 念頭に おく  

②特定 の技能 に閉じな い普遍的原理 の習得、⾔い換え れば、「越境モデル 」に基づく「 open 

skill」 の習得を ⽬ 指 す  

③討議や グ ル ー プ ワ ー ク 等 に よ る刺激の多様 性 を⽣み出 す 活 動 を 取 り⼊れ る  

④職場（ 学校教 育現場） に戻って か ら の 活 動 に 関 す る ⽬ 標設定 （ も しくはアクションプ

ランの よ う な計画） を具体的に 策 定 す る 活 動 を盛り込む  

 
8 受講者の回答傾向 に よ り 、「 ⽀ 援 」 と 「 連絡頻度 」 に 関 す る質問を 2 グ ル ー プ に分け

た 。  
9 な お 、 本 研 究メンバ ー は こ れ ら の仮説的⾒解を 2020 年 9 ⽉の時点で暫定的に整理 し た

上 で 、 2020 年 度末に 開催予定 と さ れ て い た 第 3 回の 研 修計画策 定 の 打合せ の 際 に提⽰し
た 。 な お 、 第 3 回の 研 修 は 、 実 際 に は 2021 年 4 ⽉ 21 ⽇ (⽔ )〜26 ⽇ (⽉ )の 期 間 でオンラ
インに て 開催さ れ 、森と⾹川は そ こ にファリシテー タ ー と し て も参画し た 。  

1 2

支援：地域 0.88 0.10

支援：教委 0.80 0.20

支援：NIDTEP 0.75 -0.24

他校長との連絡頻度：課題について 0.44 0.19

他校長との連絡頻度：プライベイト -0.12 0.83

支援：他校長（研修を一緒に受けた同期生） 0.10 0.76

支援：同僚 0.26 0.41

対話-上下関係：

行政・地域と課題につい

ての対話

対話-対等な関係：

他の教師とのカジュアル

な内容を含む対話

成分
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さ ら に 、 研 修 実 施４か⽉後に 組織改⾰の 進捗状況、 ⽀ 援体制 、 そ し て再度 研 修 活 ⽤ ⾏ 動

に 関 す るデー タ を分析し た （図表 24・ 25）。  

 

図表  24 受講者の特徴が 研 修直後・4 か⽉後の 研 修 評 価 に 及ぼす影響  

 

⾹川作成  

 

 

 

 

A jzen (1991)

創造性 リーダー

としての

自信

リーダー

としての

意識時間

不確定回

避傾向高

い: 詳細が

決定され

ているこ

とを好む

不確定回

避傾向高

い: 不確定

事項に不

安を感じ

る

教師に重

要な資質

能力：同

僚の同意

校長に重

要な資質

能力：同

僚の同意

質問項目（＊以外は７段階）

＊（想定された課題の具体性）:

0～3

▲.42* F (1, 28)= 5.70,

p < .05

私は、この研修で立てた今後の

学校改善計画を実践するのに十

分な知識を持っている

.49** F (1, 28)= 8.36,

p < .01

私は、その気になれば、私の学

校や教職員をさらに良い方向へ

変えていく自信がある

この研修で立てた今後の学校改

善計画は、現実的に実践可能な

ものである

.45* F (1, 28)= 6.69,

p < .05

「Norm ative beliefs」

この研修で立てた学校改善計画

に示された変化・改善を、同じ

職場の教職員も重要視するだろ

う

.51** F (1, 28)= 9.44,

p < .01

「subjective norm」

この研修を経て、私の学校や教

職員を、さらに良い方向へ変え

ていく必要性を強く感じる

.39* F (1, 28)= 4.91,

p < .05

有用度（役立つ・変化

を重視）「attitude

tow ard behavior」

この研修で強調された学校マネ

ジメントのあり方は重要である

▲.38* F (1, 27)= 4.43,

p < .05

「Perceived

behavioral control」

この研修で立てた今後の学校改

善計画は、現実的に実践可能な

ものである

▲.45* F (1, 27)= 6.68,

p < .05

支援　同期生・同僚 .47** ▲.39 F (2, 28)= 8.18,

支援　行政・地域 .45* F (1, 28)= 6.87,

ここにあるものが、左の列にあるものにどの程度影響を与えているか

数字の大きさ＝影響の大きさ。数字のないところは影響なし。

▲はマイナスの影響。

「Perceived

behavioral control」
直

後

4

月

後

「control beliefs」実

践することを妨げるも

のは何か
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図表  25 受講者の 研 修直後の 評 価 と ⽀ 援体制 が 4 か⽉後の 研 修 評 価 に 及ぼす影響  

 

⾹川作成  

 

 

満足度

「Norm

ative

beliefs

」

「subje

ctive

norm」

支援

行政・

地域

支援

同期

生・同

僚

　＊

（満足

度

は％）

この研

修での

学び

は、私

の学校

や地域

の課題

の改善

に役

立って

いる

この研

修での

学び

は、校

長が抱

える課

題の改

善に役

立って

いる

この研

修での

学び

は、私

の学校

や地域

の課題

には、

あまり

当ては

まらな

いもの

であっ

た。(反

対にし

て分析)

この研

修で強

調され

た学校

のあり

方（教

育の方

向性な

ど）は

重要で

ある

この研

修で強

調され

た学校

マネジ

メント

のあり

方は重

要であ

る

この研

修で立

てた学

校改善

計画に

示され

た変

化・改

善を、

同じ職

場の教

職員も

重要視

するだ

ろう

この研

修を経

て、私

の学校

や教職

員を、

さらに

良い方

向へ変

えてい

く必要

性を強

く感じ

る

この研

修の内

容は、

理解し

やす

かった

この研

修か

ら、私

が求め

ていた

知識・

技能は

十分に

得られ

た

＊（想

定され

た課題

の具体

性）:

0～3

私は、

この研

修で立

てた今

後の学

校改善

計画を

実践す

るのに

十分な

知識を

持って

いる

私は、

その気

になれ

ば、私

の学校

や教職

員をさ

らに良

い方向

へ変え

ていく

自信が

ある

この研

修で立

てた今

後の学

校改善

計画

は、現

実的に

実践可

能なも

のであ

る

この研修での学びは、私の学校

や地域の課題の改善に役立って

いる

.64**

F (1,

38)= 25.5

0, p < .01

この研修での学びは、校長が抱

える課題の改善に役立っている .51**

F (1,

38)= 12.8

6, p < .01

この研修での学びは、私の学校

や地域の課題には、あまり当て

はまらないものであった。(反対

にして分析)

この研修で強調された学校のあ

り方（教育の方向性など）は重

要である

.33*

F (1,

37)= 4.25

, p < .05

この研修で強調された学校マネ

ジメントのあり方は重要である .37*

F (1,

37)= 5.65

, p < .05

「Norm at

ive

beliefs」

この研修で立てた学校改善計画

に示された変化・改善を、同じ

職場の教職員も重要視するだろ

う

▲.35

.34* .28*

F (3,

37)= 6.71

, p < .01

「subjec

tive

norm」

この研修を経て、私の学校や教

職員を、さらに良い方向へ変え

ていく必要性を強く感じる

.33*

F (1,

37)= 4.52

, p < .05

この研修の内容は、理解しやす

かった

この研修から、私が求めていた

知識・技能は十分に得られた .31* .51**

F (2,

38)= 7.60

, p < .01

＊（想定された課題の具体性）:

0～3

私は、この研修で立てた今後の

学校改善計画を実践するのに十

分な知識を持っている
.45**

F (1,

37)= 9.30

, p < .01

私は、その気になれば、私の学

校や教職員をさらに良い方向へ

変えていく自信がある

.37*

F (1,

37)= 5.59

, p < .05

この研修で立てた今後の学校改

善計画は、現実的に実践可能な

ものである

▲.38

.43**

F (2,

37)= 7.24

, p < .01

有用度

（役立

つ・変化

を重視）

「attitud

e tow ard

有用度（役立

つ・変化を重

視）「attitude

tow ard

behavior」

4

月

後

直後

ここにあるものが、左の列にあるものにどの程度影響を与えているか

数字の大きさ＝影響の大きさ。数字のないところは影響なし。

▲はマイナスの影響。

有用度

（役立

つ・変化

を重視）

「behavi

oral

beliefs」

役だった

知識

「control

beliefs」

実践する

ことを妨

げるもの

は何か

「Perceiv

ed

behavior

al

control」

役だった知識

「control

beliefs」実践す

ることを妨げる

ものは何か

「Perceived

behavioral

control」

有用度（役立つ・変化を

重視）「behavioral

beliefs」
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こ れ ら の結果 か ら顕著と なった の は 、 対話を含む⽀ 援体制 の重要 性 で あ る 。地域・ 教 育

委員 会・NIDTEP か ら ⾼ い ⽀ 援 が得ら れ た と感じる受講者は 、同期 の受講者と課題に 関 す

るコミュニケーションを良くとって い た傾向 が ⾒ ら れ る 。⼀⽅、同僚や同期 の受講者か ら

⾼ い ⽀ 援 が得ら れ た と感じる受講者は 、同期受講者と プ ラ イベー ト の 連絡を よく取 り あっ

て い た傾向 が ⾒ ら れ た 。ま た 、研 修 4 か⽉後の 研 修 活 ⽤ ⾏ 動 へ の⾃⼰評 価（図 1 の A-1 と

A-2） の ⾼ さ は ⾏ 政 と地域か ら の ⽀ 援 の強さ 及 び同じ研 修 を受講し た他教師と の課題に 関

す る 対話の頻度 の ⾼ さ に よって ⽀ え ら れ て い た （F(1, 38)=25.50, p<.01）。  

ま た 、主観的な他者評 価 （図表 5 の B-1 と B-2） と⾃⼰効 ⼒感（図表 7 の C-1 と C-2）

の ⾼ さ は 、勤務校の同僚か ら の ⽀ 援 の強さ 及 び同じ研 修 を受講し た他教師と の 組織改⾰に

直結し な い私的な 対話の頻度 が ⾼ さ に よって ⽀ え ら れ て い た点も ⾒ 出 す こ と が で き た（ e.g.  

F(1, 37)=9.30, p<.01）。こ の点は 、従来の 研 修 評 価 の 研 究 で 指摘さ れ て き た「逆戻り予防」、

す なわち 、「 研 修前と同じ状態に戻る 可 能 性 」（ 中原他 2018：41）へ の予防と 通じる も の で

あ る 。 研 修 で 学んだこ と や⾝に つ け た こ と を持続的に 実践す る 上 で 、同じ研 修 に参加 し た

仲間 と の継続的な 関係づくり は逆戻り予防と し て無視で き な い有効 性 を持ち う る し 、 さ ら

に は 、 職場（ 学校教 育現場） で の 研 修 内容の 活 ⽤ 等 を持続 可 能 な も の に す る た め の仕組み

作り⾃体を 、 研 修 の段階で す で に想定 な い し 策 定 等 し て おくこ と も 、 研 修転移の 観点を 踏

ま え れば研 修 内容に盛り込むべきテーマと な り得る と考え ら れ る 。  

 

  



 

 42 

  



 

 43 

5．今後の課題と展望 

 

本 研 究 は 、従来の 研 修 の あ り⽅や 構造を ⾒直す た め の客観的根拠や 必 要 性 を 確 実 に 実証

す るエビデンスの 構 築 を ⽬ 指 す 中 で 実 施 すべき で あ る点を留意し て い た 。 そ の 観点か ら す

れば、 こ れ ま で提⽰し て き た 本 研 究 の 知 ⾒ は 、未だ仮説的段階の域を越え て い な い も の で

あ り 、 そ の た め 、今後も 本 研 究 は さ ら な る検証と新た な 知 ⾒ の創出 に努め る 必 要 が あ る 。  

こ の こ と を 念頭に置い て 、 実 際 に は 、当初本 研 究 は 、 研 修転移の 観点を 踏 ま え た 研 修 評

価 の 研 究 を さ ら に 進 展 な い し発展 さ せ る た め に 、 研 修参加者の 中 か ら数名を抽出 し 、現地

に訪問し てディー プ インタビュ ー の 実 施 を 構想し て い た 。 そ の最初の段階と し て 、 本 研 究

メンバ ー は 、2019〜20 年 度 に か け て 、研 修参加者の回答デー タ を個⼈レベル で分析し 、そ

こ か ら前向 き に 取 り 組み続 け て い る と思われ る参加者を数名抽出 す る こ と で 、 研 修 中 に 策

定 し た計画等 を 研 修後も持続的・継続的に 取 り 組むこ と が で き て い る校⻑や 指導主事 ら の

背 景 や 要因、 ま た姿勢や態度 等 の分析や 、 第 1 回（ 2018 年 ） の 研 修 に参加 し た校⻑ら に 、

１年以上 経 過 し た段階で 、改 め てアンケー ト 等 の量的調 査 を 実 施 す る こ と も検討し て い た 。 

し か し な が ら 、2020（令和 2）年 3 ⽉ 23 ⽇ (⽉ )〜24 ⽇ (⽕ )の 期 間 に 、タ イ 王 国 の National 

Institute for Development of Teachers, Faculty Staff and Educational Personnel（ NIDTEP）

に て 開催予定だった受講⽣対 象 のフォロ ーアッ プ 研 修 は 、新型コロナウィルス（COVID-

19）に よ る影響の た め そ の 開催が延期 と な り 、結果的にオンラ インで の 開催と なった た め 、

2019 年 度 に 実 施 し た 研 修 の参加者に 対 す る 調 査 はオンラ インに よ るアンケー ト の結果 を

基に分析せざる を得な い状況と なった （同時に 、参加者ら に は 研 修後（4 ヶ⽉後）アンケ

ー ト に 関 す るオンラ イン回答を 、 NIDTEP を 通じて依頼し 実 施 し た ）。  

こ の よ う に 、当初予定 な い し 構想し て い た 研 究 活 動 は不⼗分な形で 進 めざる を え な い状

況で は あった が 、⼀⽅で 、 2021（令和 3） 年 4 ⽉に は 、 第 3 回の 研 修 が全⾯オンラ インに

て 開催さ れ た 。森と⾹川は そ の 研 修 にファシリテー タ ー と し て も参画し た と同時に 、 研 修

の参加者ら に は 、 事前及 び 事後のアンケー ト 調 査 も 実 施 し た と こ ろ で あ る （ そ し て 、4 か

⽉後のアンケー ト もオンラ インに て依頼し 実 施 す る予定 で あ る ）。ま た 、本 研 究 の 成 果 の⼀

端に つ い て は 、第 3 回の 研 修 内容の計画策 定 に 向 け た 打合せ 等 の 機 会 に お い て随時提⽰し 、

本 研 究 の 成 果 や 知 ⾒ の 還 元 を図って き た 。  

以上 の こ と を 踏 ま え て 、ま た 、さ ら な るデー タ分析や 研 究テーマの重要 性 を鑑みた結果 、、

本 研 究 は 2020（令和 2）年 度 で完了す る受託事 業 で は あった が 、受託期 間 を終え た後も引

き 続 き同研 究 を継続 し て 進 め る こ と を 研 究メンバ ー で合意し た と こ ろ で あ る 。 そ の た め 、

引き 続 き 、 研 修 評 価 に資す る 研 究 知 ⾒ の創出 に努め た い と考え て い る 。  
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