
  

 

 

 

 

 

 

 

企業を取り巻く環境が複雑化し，変化が加速

化する中で，自社の競争力を高めるためにさら

なる創造性や労働生産性の向上が求められてい

る。伴って人材育成や教育研修についても，こ

れまで以上にその効果に期待が寄せられている。 

我々はこれまで，企業内研修の効果を論じる

重要なテーマである転移（Transfer）について，
企業において特に重要視されているマネジメン

ト基礎研修を取り上げ検証してきた。研修の転

移は，研修前，研修中，研修後を通した体系的

なプロセスとして検討されるべきである(Salas 
et al., 2012）。そこで，実証研究１（今城,佐藤,
宮澤, 2015）では，研修前，研修直後，そして
職場に戻ってからの実践の 3つの時点で収集し
たデータを用いて研修の転移を検証し，①研修

前の参加意欲と部下の有無が受講後の最初の実

践に影響を与える，②最初の実践時の周囲の関

わりが，本人の変化実感を経て実践の継続につ

ながる，③研修前の参加意欲は実践の継続にも

影響を及ぼす，との結果を得た。また，実証研

究 2（佐藤,今城,宮澤, 2015）では，研修後に
設定された行動目標の質的分析を行い，マネジ

ャーとして直面する役割遂行上の課題と関連す

る行動目標の設定が，職場実践につながること

を検証した。 

学習意欲（Motivation to learn）が学習の転移
を有意に予測することは，Colquitt et al. (2000） 
やTharenou (2001）でも確認されている。しか
し，現実の企業内研修では「特にやる気はなく，

言われたから集まっている」というところから

研修をスタートすることも少なくない。 

研修を通して学習意欲を高めていくアプロー 

 

 

 

 

 

 

 

 

チも可能だが，事前から意欲を高めておけるな 

ら，研修の転移はより実現しやすくなる。 

学習意欲に影響を与える要因としては，個人

特性(Locus of control, Anxiety,達成志向など）や
類似の研修での成功体験のほかに，研修内容へ

の期待(Expectancy）や，研修がもたらすメリッ
トの見込み(Valence）が確認されている(Colquitt 
et al., 2000，Smith et al., 2008）。 
こうした先行研究の知見をもとに，Salas et al. 
(2012）は，事前の学習意欲を高めるための実践
的アドバイスとして，組織や上司が研修前に受

講者と効果的なコミュニケーションをとり，ト

レーニング参加の目的と結果への期待を伝える

こと，トレーニングの内容と職務の要求の関連

を明らかにすることを提案している。 

 マネジメント基礎研修においても，参加意欲

を高めるためには，研修への適切な期待を持つ

こと，研修内容と職務の要求に適切な関連があ

ることが必要だと考えられる。では，適切な期

待とはどのような内容で，研修内容と関連のあ

ると認識される課題とはどのような内容だろう

か。本研究では，参加意欲にプラスの影響を与

える「役割遂行上の課題」と「研修への期待」

の具体的な内容について，アンケート結果をも

とに検証した。 

 

問 1; マネジメント基礎研修において，研修前
にどのような役割遂行上の課題を認識すること

が，参加意欲と関係するか 

問 2；マネジメント基礎研修において，研修前
にどのような期待を持つことが，参加意欲と関

係するか 
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方法 

 

 実証研究１，2と同様，2013 年 4 月から 12
月に 38社で実施された，マネジメント基礎研修
の受講者 884名のデータを使用した。「役割遂行
上の課題」「研修への期待」については，研修実

施の約 3週間前に実施される「研修前レビュー」
への受講者本人による自由回答記述を使用した。 

「研修前レビュー」は，受講者が自分や職場

の現状を整理することで，研修に対するマイン

ドセットを形成することを目的に設けられてお

り，Web上で回答する。回答前に，研修のねら
いが表示される。その内容は「マネジメントの

原理原則を体系的に理解し，これまでの行動や

考え方をマネジメントの視点から振り返る研修

である，マネジメントについて自分なりに考え

てほしい」というものである。 

結果指標とした「参加意欲」については，研

修直後の会場でのアンケートから，「この研修に

参加することに期待を持っていましたか」に対

して「そう思う～そう思わない」の 5件法で得
た回答結果を使用した。 

自由記述の分析は，テキストマイニングソフ

トKH Coder2.beta.32とDIAMining EXを，平均
の差の検定，カイ二乗検定はSPSSを使用した。 
 

結果 

 

役割遂行上の課題と参加意欲 まず，役割遂行

上の課題として記述された内容にどのようなも

のがあったかを確認するために，頻出単語の確

認と共起ネットワークの描画（図１）を行った。

共起ネットワークでは，円の大きさは出現数の

多さを，線の太さは質的類似係数のひとつであ

る Jaccard係数による共起の強さを示す。 
図 1からは，頻出単語の「業務」「自分」「部
下」「仕事」「任せる」を中心とした群や，「部署」

「進める」「必要」「難しい」を中心とした群が

確認できる。これらの結果を参考に，役割遂行

上の課題の特徴を表していると判断され比較的 

 
        図 1 役割遂行上の課題（共起ネットワーク） 
    （Jaccard係数の大きい順に130の共起関係を描画） 

 
     表 1 役割遂行上の課題と参加意欲の関係 
     （記述の有無による 2群の平均の差の検定） 

 

出現率が高い単語を中心にコーディングを行い，

コーディングの有無による 2群間での参加意欲
の平均の差の検定を行った結果が表 1である。 
表 1では，役割遂行上の課題に「目標」「自分」
の記述がある群は，ない群に比べて参加意欲が

1%水準で有意に高い結果が得られ，「部下」「育
成・成長」でも 5％水準で有意の結果を得た。
コード間のカイ二乗検定では，「目標」と他コー

ドに有意な連関は見られず，「自分」と「部下

（p=.000）」「育成・成長（p=.015）」「業務

（p=.032）」，「部下」と「育成・成長（p=.000）」

「業務（p=.000）」に有意な連関があった。 

 参加意欲の高い群を中心に「目標」「自分」の

コードが含まれる役割遂行上の課題の具体的な

内容を確認したところ，「目標」では「組織の目

標や目指す成果を達成する道筋をたてること」

「部下に目標や目指す成果を共有し積極的に取

り組んでもらうこと」が，「自分」では「自分で

やらずに部下に任せること」「自分の考えを上司



や他部署に伝え理解，協力を得ること」「自分の

経験や力が不足していること」が多く見られ，

「部下」「育成・成長」では，「部下育成に手が

回らないこと」「部下のやる気や主体性を生かす

こと」「部下にうまく要望すること」が多く見ら

れた。 

 

研修への期待と参加意欲 研修への期待につい

ても，頻出単語の確認と共起ネットワークの描

画（図 2）を行った上で，コーディングを行い，
参加意欲の平均の差の検定を行った（表 2）。 
図 2では，頻出単語を中心に，「マネジメント」
「考え方」「研修」を中心とした群や，「部下」

「管理」「業務」「方法」を中心とした群を確認

した。表 2では，研修への期待に「マネジメン
ト」「自分」「業務」の記述がある群は，ない群

に比べて参加意欲が有意に高いことを確認した。

「業務」と「自分」「マネジメント」には，カイ

二乗検定で有意な連関が見られた（p=.000, 

p=.036）。 

「マネジメント」「自分」「業務」のコードが

含まれる研修への期待の具体的な内容としては，

「マネジメント」では，「マネジメントの基礎・

原理原則を学びたい」という内容が，「自分」で

は，「自分の行動を振り返り自己成長につなげた

い」や「自分なりのマネジメントの指針をつく

りたい」といった内容が多く見られた。また，

「業務」では，「部下に業務をしてもらう方法を

知りたい」「研修で学んだことを業務に生かした

い」といった内容が多く見られた。 

 

考察 

 

マネジメントを学びたいと思う動機 マネジメ

ント基礎研修に積極的に参加したい，マネジメ

ントを学びたいと思うのは，どのような役割遂

行上の課題を感じている場合だろうか。 

 分析結果からは，目標設定や目標共有といっ

た目標マネジメントや，権限委譲や部下育成，

周囲の巻き込みといった人を動かすマネジメン 

 
         図 2 研修への期待（共起ネットワーク） 
     （Jaccard係数の大きい順に 150の共起関係を描画） 

 
     表 2 研修への期待と参加意欲の関係 

    （記述の有無による 2群の平均の差の検定） 

 

トに関する課題を感じている場合に，参加意欲

が高い傾向が見られた。 

こうした参加意欲と関連のあった課題群は，

元山（2008）による新任管理職が直面する役割
遂行上の問題（日常のタスク管理，戦略やビジ

ョンの設定，部下の活用や育成，ネットワーク

の構築）に含まれる。成人は課題を解決するた

めの学びに対して意欲的であることが知られて

いるが（Knowles, 1975），研修前に，こうした
新任マネジャー特有の課題に直面している，も

しくはするだろうと認識した状態をつくること

が，マネジメント基礎研修への参加意欲を高め

るのに有効だと考えられる。なお，参加意欲に

つながらない課題記述には，「すべてが難しい」

「納期ずれの対応」「開発力の不足」など，課題

を整理できていなかったり，業務遂行上の課題

にとどまっていたりする例が見られた。 

一方，課題を「自分の経験不足・力不足」と



捉えている場合にも，参加意欲が高い傾向が見

られた。研修の現場では，「自分が出来ていない

という認識を持たない人に研修への意欲を持っ

てもらうのが一番難しい」という声も聞かれる。

研修前に，自らの力の不足を認識してもらうこ

とができれば，研修の効果は高まるだろう。 

組織や上司が，受講者に対して行う研修前の

コミュニケーションは，受講者個別の状況を踏

まえた上で，こうした課題感を持てるように行

われるのが望ましい。 

なお，Scaduto et al.(2008)は，上司と部下の良
好な関係性ややりとりが，学習意欲と学習結果

を予測し，さらに研修の転移につながることを

実証している。研修前のコミュニケーションが

円滑に行われるか否かは，上司と受講者の日ご

ろからの関係性も影響を与えることを念頭にお

いておく必要がある。 

 

研修へ参加意欲を高める適切な期待 分析結

果からは，「マネジメントの基礎・原理原則を学

びたい」「自分の行動を振り返り自己成長につな

げたい」「自分なりのマネジメントを考えたい」

といった期待が，高い参加意欲と関係している

ことが確認できた。この内容は， Web上で研修

への期待を記入する直前の画面で示される研修

のねらいに書かれている内容と符合している。 

成人の学習者は，何を学ぶかについて自己決

定的でありたいというニーズを持っていると考

えられている（Knowles, 1975）。マネジメント
基礎研修のように，主に会社からの求めに応じ

て参加するような研修であっても，あらかじめ

設計された学習目標を受け入れ，自ら学びたい

と自己決定することで，参加意欲は高くなると

思われる。そのためには，「何を学ぶ研修か」を

事前に明確に伝えること，研修への期待を受講

者自ら言語化するような機会を設けることなど

が必要だと考えられる。 

一方，「業務」に関連した期待が参加意欲につ

ながっていた。「この研修は自分が業務を進める

のに役立つだろう」という見通しをもち，研修

へのメリットを感じたときに参加意欲が高まる

のは，先行研究でも検証されていることである。

先で述べた「マネジャーとしての課題を認識す

る機会を作る」ことと「研修内容を正しく理解

できるようにする」ことを両輪とし，受講者が

自分にとっての研修参加のメリットを得られる

ように研修前のプロセスをデザインすることが，

研修効果に大きく寄与するだろう。 

本研究は，研修の転移プロセスについて検証

していく一連の研究のうち，特に実践に強い影

響を与える参加意欲を高める要因について，事

前の課題感と研修への期待をとりあげて検討し

た。今後の課題としては，組織や上司によるど

のようなコミュニケーションが課題や期待の認

識を調整し参加意欲につながるか，また，職場

の状態や同僚のサポートがいかに影響するかな

どについて追加的に検証し，さらに研修前のレ

ディネスの向上につなげる示唆を得たい。 
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