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熊本大学公開講座「リーダーシップ・トレーニング」

は、1992年にスタートし、2001年で10年が経過した。こ

の間、合わせて25コースが実施され､受講者も747名に達

した｡講座の名称通り､その目的は参加者のリーダーシッ

プを改善。向上苔せることである。こうした観点から、

吉田（1999,2002）は講座開始時と終了直後に調査を行

い、その効果について検討を行った．いずれの結果も講

座によって、参加者のリーダーシップに対する意識が変

わ愚こと、リーダーシップ改善のための動機が高まるこ

となどを明らかにしている。この点については、いわゆ

る公開講座だけに見られるものではない。公開講座は、

一般社会人を対象にしている。このため、参加者は、さ

まざまな背景を持って集まって〈患。もっともこれまで

のところ、看護集団が圧倒的に多い状態が続いている。

これには、いくつかの理由が考えられる。まず、看護婦

たちが一般に教育や研修に高い動機を持っていることで

ある。彼らは、看護技術や人間関係にかかわる研修や講

座に、熱心に参加する傾向がある。それに必要な経費は

自分自身で負担するといった例も少なくない。さらに、

彼らが勤務する病院が、こうした研修や教育に力を注い

でいることが挙げられる。たとえばここで取り上げる公

開講座の場合も、いくつかの病院では、年間の教育スケ

ジュールの一環として組み込まれているのである。こう

した病院では、講座参加の申し込みが開始され息と同時

に複数で応募してくる。そ鰯結果として、ほとんどの場

合、数日のうちに定員が充足されることになる。この点

は、実施者には願ってもない状況で、参加者集めにエネ

ルギーを費やすことがない。た露し、一般社会人を対象

にしている割砿は、構成に偏りがあ鳥ことは否めない。

そうした課題は抱えながらも、公開講座では参加者の背

景が多様であることは事実である。これに対して、特定

の企業や組織で行われる研修もある。この場鰄合は、所属

・部課や専門性などに違いはあるものの、基本的に参加者

は同じ組織のメンバーである。われわれは、こうした組

織に対しても、リーダーシップ・トレーニングを開発し、

実践を進めてきた(吉田,1988)。これらの場合は同じ組

織であることから、トレーニング終了後の参加者の変化

について追跡調査を実施することも比較的容易であ息。

事実<トレーニング前後における参加者のリーダーシッ

プや部下の意欲などの調査を実施する例も多い（吉田ほ

か,1995)。そうした時系列的なデータが得られれば、ト

レーニングの効果もさらに詳細に分析することができる。

その点、公開講座は１回限りの研修であり、参加前後の

状況をチェックするには、かなりの困難が伴う。講座の

前に、「このたびは、公開講座にお申し込みいただき、あ

りがとうございます。わたしどもは公開講座の実施に当

たり、前もって…」といった調査票を事前に送ることは

可能であ愚。しかし、講座の内容も理解していない状態

で唐突に調査を依頼すれば、講座に対するイメージに影

響する鱈それもある。場合によっては、職場で相談しな

ければならないといった例が出てくる可能性もあ愚。そ

うであれば、講座スタート前に調査することで実質的に

は同じ結果が得られるだろう。そうした状況を踏まえた

上で、本研究では講座終了３ヶ月機の参加者に対して調

査を実施し、その状況をフォローすることにした。
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自由記述による回答項目によって、質問内容あるいは

回答に関する自由記述を求めた。
方法

対象1999年度熊本大学公開講座「リーダーシップ・ト

レーニングＣコース」参加者32名。具体的な期日は

９月28日～30日までの３日間。

コースの内容公開講座｢リーダーシップ・トレーニング｣②

スケジュールは吉田(1999)を参照されたい。ただし、ト

レーニングは厳密な意味での定型スケジュールではな

い｡参加者の状況に応じて、その内容は時々刻々と手が

加えられる｡したがって、トレーニングごとにプログラムは

異なっているということもでき愚。

データの収集講座終了３ケ月後に返信用の封筒を同封

した上で、質問紙を送付した。調査紙は、選択肢に

よる質問12項目（条件付き１項目）と自由記述から

構成されているＱ

選択肢を用いた質問１２項目の内容を以下に挙げる。

Ｌ公開講座が終わってから、あなた鰯行動は変わり

ましたか

自由記述：どんな点が変わったか、変わらなかっ

たのはなぜですか

２．あなたの行動の変化に対して、周りの人は変わり

ましたか

自由記述：どんな点が変わったか、変わらなかっ

たのはなぜですか

３.あなたが最終日に行動目標として決めたことは達

成できましたか

自由記述：あなたが決めた行動目標をお書き下さい

４．リーダーシップについて、どちらの意見に賛成で

すか

１）個々人の持っている資質や性格で決まる

２）個々人の努力次第で改善される

５。あなたはリーダーシップを改善しようと努力して

いますか

５.現在あなた自身は、いろいろな場面でリーダー

シップをとっていますか

７．あなたは、自分自身のことについて、どのくらい

知っていますか

８．あなたは、自分が他人からどのように見られてい

愚か知っていますか

９．あなたは、他の人と一緒にうまくやっていますか

１０．あなたは、他の人と話すとき、自分の意見や考え

をうまく伝えていますか

１１．あなたは、他人と話すとき、その人の意見や考え

をよく聞砂ていますか

１２．あなたは、他の人の行動について、その背景を理

解しようとしますか

結果と考察

調査票の回収率

公開講座参加者32名のうち、２７名から回答が送られて

きた。回収率は84.4％である。この間、対象者に対して

督促することはしなかった。この回収率そのものが、講

座の効果を現していると考えることもできる。講師と参

加者の間には、講座後には何らの社会的関係もない。し

たがって、「回答したほうが望ましい」といった意識は

あっても、「回答しなければならない」という圧力は強く

なかったと思われる。こうした状況では、実際に返送す

る確率はきわめて低くなることが予想される。その点で、

回収率斜.4％という高い数値は、公開講座が参加者たち

に与えた影響を明らかにしている。

ただし分析に当たっては、回答しなかった参加者たち

の反応も考慮する必要がある。なぜなら、これらの人々

は否定的な回答をした可能性があるからである。一般的

に「成功」を体験した方が、そうでない場合よりもこの

種の調査に回答する動機は強くなる。したがって、以下

の分析で講座の「肯定的な効果」が認められる場合でも、

こうした人々の反応も考えておく必要がある。

講座後の変化

１．公開講座が終わってから、あなたの行動は変わりま

したか

公開講座後の現実生活での行動の変化を聞いた結果を

表２に示す。「非常に変わった」という最も積極的な反応

をした者はいない｡｢かなり変わった｣が10名（37.0％）

である。「ある程度変わった」が13名(48.1％)で、これを

合わせると85.1％が｢変わった｣と回答している。ただし、

｢ある程度変わった｣は、あくまで｢消極的｣な肯定である。

トレーニングを実施する立場からは、この回答を過大評

価すべきではない。これに対して、はっきりと「否定的」

薮回答である｢あまり変わっていない｣は４名(14.8発)で

ある。こい点では、トレーニングによって、参加者に何

らかの行動変化が起こったことは認められる。

自由記述：どんな点が変わったか、変わらなかったのは

なぜですか

自由記述の性格上、具体的な内容は回答老ごとに違っ

ている。ここでは､その中から具体的な内容のものをピッ

クアップする。

「人をほめることが多くなった」「以前よりも思ってい

ることを言えるようになった｣｢接遇のミーティングをス

タートさせ、はじめてリーダーシップをとった」「上司に

すすんで声をかけるようになった｣｢自分から先にあいさ

つをす為ようになった」「部下に『ありがとう』と言える

ようになった」「仕事の期限を守るようになった」「人の

リーダーシップの決定因を聞いた項目４以外は、すべ

て５段階評定で回答する。いずれも、質問内容を肯定す

るものほど高得点になる。
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公開講座「リーダーシップ・トレーニング」の効果

意見を聞くようになった」

いずれも、劇的な行動の変化というものではない。し

かし、対人関係の改善にとっては欠かせない基本的な行

動であ患。こうした行動を継続することで職場全体の風

土も変わっていく。一般の成人で「歯磨き」をしない者

はまずいない。しかし、それは本能的行動でも、生まれ

たときから備わっていた習'慣でも葱い゜まさに学習した

行動である。そして、われわれはそれを習慣とすら意識

していない。何度となく繰り返しているうちに意識せざ

る狩動として定着しているのである。対人関係iごかかわ

る行動も同じことであ患。初めのうちは変則的に見えた

り、ぎこちなく感じたりしていても、時間鰯経過ととも

に事前な行動として受け入れられることになる。

なお､変わらなかった理由としては､｢忙しくて忘れた」

「日々の業務に追われて忘れた」などが挙がっている。

また、「変わろうと強く意識していなかった」もある。

表２講座後の自分の行動変化

いていない」「自分自身が変化に気づかない」などが挙

がっている。前者の場合、あえて周りに見えるような行

動をすることの必要性も感じられる。また、「自分が変

わっていない」といった回答もあるご講座後に自分の行

動が変わらなかったという参加者が書いたものである。

表３講座後の周りの変化．

２．周りの人は変わったか（Ｎ＝23〕

5．非常に変わった

４．かなり変わった

3．ある程度変わった

2．あまり変わってい薮い

１．変わっていない

Ｏ（鰯）

４（17麹

1３（56-5〕

４（174〕

２〔8.7）

行動目標の達成度

３．あなたが最終日に行動目標として決めたことは達成

できましたか

講座最終日に、学んだことを実践で生かすため個々人

の「行動目標」を設定する。実践期間は３ヶ月である。

この間の達成度を聞いた結果を表４に示す｡｢ほぼ完全に

達成できた」が１名、「かなり達成できた」が６名、合わ

せて25.9飴である。参加者の４人に－人が実践に「成功」

している．これに、「ある程度」の13名（48.196）が加わ

る。消極的な回答を含めれば、３／４以上の参加者が目

標を達成したと回答している。これに対応して否定的な

回答は、「あまり達成できなかった」の６名（22.2％）に

すぎない。

自由記述：決泌た行動目標、達成度の理由

ここでは、設定した行動目標とその達成度の理由を対

応させながら見ることができる。「達成度の理由」とは、

成功・失敗を問わず、回答者が挙げたそれぞれの理由で

ある。

成功事例

「部下と面接し、個々の目標の達成度を確認す患」→

「無理な日程を組まなかった」

｢相手の意見を聞いた後砿自分の意見を述べる」→

「立場が違えば､それ鋤の考え方力濁るとレウ理解の仕方I撤した」

「新人‘後輩をほめる」→

「新人が仕事に`償れたこともあって自然にほめることが増えた」

「朝のウォーキングで意欲を高め愚」→

「グループ。メンバーとの約束がいつも頭にあった」

「怒りたいときに、鏡で自分の顔を見愚」→

「いつも意識するように努力した」

「厳しさ、優しさを演技する」→

「講座の印象が強く、いつも思い出した」

失敗事例

「積極的に発言する場を多くす患」→

「情報不足で発言できなかった」

「自分を分かってもらうた頚に行動する」→

「年末年始で忙しかった」

1．リーダーシップ行動は変わったか（Ｎ＝27）

5．非常に変わった

４．か鞍り変わった

３．あ愚程度変わづた

2。あまり変わっていない

１．変わっていない

０（０．０〕

1０（37-0）

1３（48.1〕

４（14.8〕

0｛０－０〕

２．あなたの行動の変化に対して、周りの人は変わりま

したか

表３は、公開講座後の周りの変化に対する回答結果で

ある。「かなり変わった」が４名（17.4％)、「ある程度変

わった」が13名（56.5飴）である。これに対して、「あま

り変わっていない」は４名（17.4％)、「変わっていない」

が２名（8.7％）で、26.1％が否定的な回答になった。「あ

愚程度」という消極的な条件はついているが、参加者の

行動変化に対応して、「周り」にも変化が見られたことが

うかがわれる。対人関係は相互作用が基本であるから、

当然の結果ではある。しかし､｢自分が変われば相手も変

わる」ことが実感きれている点で、その後の行動改善に

も肯定的な影響があると思われる。

自由記述：どんな点が変わったか、変わらなかったのは

なぜですか

「上司が認めてくれた｣｢相談されることが多くなった」

「スタッフから肯定的なことばをもらうようになった」

「話をよく聞いてくれるようになった｣｢協調性が出てき

た部下がいる｣｢仕事内容について個人的に質問を受ける

ようになった」「上司の表情が柔らかくなった」「チーム

ワークがとれるようになった」「後輩から「手伝いましょ

うか』と言われるようになった」

変わった相手は､上司や部下など多様である｡チームワー

クの場合は､職場集団全体に変化が出てきたことになる。

変わらなかった例としては､｢周りが自分の変化に気づ
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｢笑顔を絶やさない」→「努力が足りなかった」

表４行動目標の)達成度

リーダーシップ改善の努力

５．あなたはリーダーシップを改善しようと努力してい

ますか

事前から事後に得点が高まり、３ケ月後には低下して

いる。統計的には有意差が認められるが、これは終了時

の得点が高いことによっている。したがって､講座によっ

て改善意欲は高まったものの、それが３ヶ月後まで持続

しているとはいえない。ただし、３ヶ月後の回答を詳細

に見ると、「あまり努力していない」といった否定的回答

は１名のみであ愚。そして、「かなり努力している」が１１

名（4,.7％）おり、そうした点では、リーダーシップを

改善する動機づけが失われたわけではない。

表７リーダーシップ改善の努力

3.講座で決めた行動目標は達成できたか（Ｎ＝26）

5．ほぼ完壁に達成できた

4．かなり達成できた

3．ある程度逢成できた

2。あまり達成できなかった

1．達成できなかった

１（3.7）

６（22.2）

1３（48.1）

６（22.2）

０（０．０）

リーダーシップの決定因（資質やJ性格対努力）

４．リーダーシップについて、どちらの意見に賛成ですか

リーダーシップの決定因について､｢個々人節持ってい

る資質や性格で決まる」と「個々人の努力次第で改善き

れる」から選択する。その結果が表５である。講座の終

了時には、すべての参加者が「努力」によると回答して

いた。この結果は、そうした認識が続いていることを示

している。トレーニングは、リーダーシップが改善でき

愚ことを前提にして進められる。したがって、講座を通

して個々人の「意欲」と「努力」の重要性を繰り返し強

調する。また、それを実感するた錐のグループ。ワーク

が設計されている。こうした中で参加者たちは、「リー

ダーシップは自分の力で改善できる」と考えるようにな

る。そめ気持ちが講座終了直後だけでなく、３ケ月後も

維持されている。これは、講座が参加者に持続的に影響

を与えていることを明らかにしている。

表５リーダーシップの決定因

5．リーダーシップを改善しようと努力している〔Ｎ＝27）

5．いつも努力している

4．かなり努力している

3。ある程度努力している

2．あまり努力していない

1．努力していない

〔3.7〕

(40.7）

(51.9）

(3.7）

〔０．０）

１
１
４
１
０

１
１

リーダーシップ発揮の程度

６．現在あなた自身は、いろいろな場面でリーダーシッ

プをとっていますか

数１値的には講座前よ幻も終了時、３ケ月後に得点が上

がっている。ただし、有意差は認められない。しかし、

３ヶ月後の回答としては、「リーダーシップをとってい

る｣という肯定的な回答が多い｡｢あまりとっていない｣は

３名（11,1％）にとどまっている。

表８リーダーシップ発揮の程度

4．リーダーシップは、（Ｎ＝27〕

Ｌリーダーの資質・特性で決まる

2．リーダーの努力で改善きれる

Ｏ（0.0】

2７（100.0〕

6．現在、リーダーシップをとっている〔Ｎ-26）

5．いつもとっている

4．かなりとっている

3．ある程度とっている

2．あまりとっていない

1．努力していない

Ｏ（0.0）

９〔33.3）

1４（519）

３（11.1）

0（0.0）

講座前後、３ヶ月後の変化

ここでは、３ヶ月後の結果を、講座開始前と終了直後

に得られた回答と比較しながら分析を行う。案連した８

項目の結果を表６に示す。表中の（）は、終了時の質問

内容である。講座が終わった時点では日常行動の現状で

はなく、そうした行動が「できる」かどうかを聞いてい

る。

表６講座前後の質問内容と差の比較（Ｎ＝27）

講座前 ３ヶ月後項

面
面
■ 諭座終了時 変

リーダーシップ改善の努力（改善できる）

リーダーシップを発揮している（発揮できる）

自分自身のことを知っている

自分がどのように見られているか知っている

他人とうまくやっている（やっていける）

人に意見や考えをうまく伝えている（伝えられる〕

人の意見や考えをよく聞いている（よく聞ける〕

人の行動の背景を理解する（努力できる）

3.0（､73）

3.0（､60）

3３（､55）

2.8（､64）

3３（､71）

2.7（､65）

3.5（.57）

3.4（､79）

3.4（.図）

3.3（､83）

3４（.”）

3.1（・露）

3.6（､両）

3.2（､68）

3.8（､66）

3.8f7U）

4.3（,62）

3.3（懇）

3.3（､40）

3.0（52）

3.7（54）

3.2（､64）

3.9（58）

3.7（４８）

28.0砿＊

１．１４

．鰹

１．４２

3.22★

3.85★＊

3.21＊

２６７

注：Ｑ４事前・事後およびＱ８事前の有効回答数は2６
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自分自身のことを知っている程度

７．あなたは、自分自身のことについて、どのくらい

知っていますか

この回答については、三者の間に違いは認められないｃ

「自分自身について知る」ことは、トレーニングの目的

の一つであった。リーダーシップの発揮に際して霜｢自分

が他者に与えている影響力」を理解することが重要な役

割を果たすからである。しかし、少なくともここで見た

ような質問では、それらを明らかにすることはできな

かった。

表１１他人と一緒にやっている程度

9．他⑳人とうまくやっている（Ｎ＝27）

5．非常にうまくやってい愚

４－かなりうまくやっている

3．ある程度うまくやっている

2。あまりうまくやっていない

1．うまくやっていない

１（3.7）

1５（556）

９（33.3）

２（7.4）

ロ（0.0）

自分の意見や考えをうまく伝えている程度

10．あなたは、他の人と話すとき、自分の意見や考えを

うまく伝えていますか

この場合も、終了直後の得点が講座前よりも高いとい

う結果である。そして、３ヶ月後も、その数値は維持さ

れてい為ことが分かる。ここでは､｢ある程度うまく伝え

ている」が14名（51.9％）で、「かなりうまく伝えている」

は９名（33.3％）である。やはり肯定的な反応が多く、

85％を超えている。「自分の意見や考えをうまく伝え為」

という積極的な行動については、講座の効果が維持され

ていることが伺われる。

表１２自分⑳意見や考えをうまく伝えている程度

表９自分自身のことを知っている程度

7．自分自身のことを知っている（Ｎ＝27〕

２（7.4）

９（33,3）

1５（55.6）

１（3.7）

□（0.0）

5．十分知っている

4.かなり知っている

3。ある程度知っている

2。あまり知らない

1．知らない

自分がどう見られているかを知っている程度

８.あなたは、自分が他人からどのように見られている

か知っていますか

「自分がどのように見られているか知っている｣ことも、

リーダーシップの改善にとって重要である。しかし、こ

れについても数値館な向上は見られるものの、有意差は

見出菩れなかった。回答⑳分布では髄｢ある程度知ってい

る」が19名（70.4％）で最も多い。これに、「かなり知っ

ている」の６名（躯｡2％）と合わ造ると、92.6％に達する。

そうした点では、肯定的な回答が維持きれているＱ

表１０自分がどう見られているかを知っている程度

、、自分の意見や考えをうまく伝えている（Ｎ＝27）

5．非常にうまく伝えている

４，かなりうまく伝えている゛

3．ある程度うまく伝えていみ

2．あまりうまく伝えていない

Ｌうまく伝えていない

０（0.0〕

９（33.3〕

1４（51.9）

４（14.8）

０〔0.0〕

他人の意見や考えをうまく聞いている程度

11．あなたは、他人と話すとき、その人の意見や考えを

よく聞いていますが

やはり終了直後が講座前よりも有意に高くなってい島口

３ヶ月後の回答では､否定的な回答は皆無である。「かな

りうまく聞いている」が最も多く、１５名（55.86％）いる。

また、４名（14.8％）が「非常にうまく聞いている」と

いう積極的な回答をしている。数値的には、終了時の状

態が維持されていることを示してい患。

表１３他人の意見や考えをうまく聞いている程度

8.自分がどう見られているか知っている（Ｎ＝27）

０（ｏｎ）

６（22.2）

l9r7U､4）

２（７４）

0（0.0）

5．十分知っている

4．かなり知っている

３．あ愚程度知ってい鳥

2。あまり知らない

1．知らない

他人と一緒にやっている程度

９．あなたは、他の人と一緒にうまくやっていますか

回答結果に有意差が認められる。多重比較を行うと、

講座終了時と事前の間に差があった。数値的にも講座終

了後に上昇し、３ヶ月後にやや下降してい患。したがっ

て、講座終了時のインパクトがそのまま持続していると

断定することはできない。しかし、内容的には「かなり

うまくやっている」が15名（55.6％）と最も多い。これ

に対して否定的回答は、「あまりうまくやっていない」の

２名（7.4％）である。こうした事実を踏まえれば、参加

者たちの対人関係は望ましい形で維持されていることは

認められる。

11.他人鱒意見や考えをよく聞いている（Ｎ＝27）

〔14.8）

(55.6）

(29.6）

(0.0）

〔0.0〕

5．非常にうまく聞いてい愚

4．かなりうまく聞いてい息

3．ある程度うまく聞いている

2．あまりうまく聞いていない

Ｌ聞いてい薮い

４
５
８
０
０

１

－３７－
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■

他人の行動の背景を理解しようとする程度

12．あなたは、他の人の行動について、その背景を理解

しようとしますか

傾向差は認められるが、各平均値間に差は見出されて

いない。この場合も、すべてが｢ある程度そうしている」

以上の肯定的な反応である。やはり、数値的には講座前

よりも上昇する傾向が見られることから、少なくとも講

座の効果は消滅していないと考えられる。

表１４他人の行動の背景を理解しようとする程度
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１２．他人の行動の背景を理解しようとする（Ｎ＝27】

いつもそうしている

かなりそうしている

ある程度そうしている

あまりそうしていない

そうしていない

４（14.8】

1３（48.1）

10（37.0】

0（0.0）

0（0.0】
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総合的考察

本研究では、公開講座「リーダーシップ・トレーニン

グ」の効果を、講座終了後３ケ月の参加者に対する調査

をもとに検討した。基本的には３ケ月後においても、さ

まざまな側面で講座の効果を伺わせるようなデータが得

られた。そのことは、終了時の得点が３ヶ月後に有意に

低下していない事実から推測できる。そうした肯定的推

測は、「積極的に努力した」「忘れないように努めた」と

いった自由記述からも裏付けられる。しかし、ここで取

り扱ったデータはすべて参加者の自己評価である。リー

ダーシップをはじめとした対人関係にかかわる行動は、

他者からの評価も合わせて検討することで妥当性が高ま

る。さらに、講座終了後から時間が経過しており、回答

率は100％ではない。こうした場合、比較的成功した事

例の方が報告されやすいという事実も押苦えておくべき

だろう。それを踏まえた上で、ここで得られた回収率

84.4％は、ある意味で講座の効果を伺わせるにたる数値

だとも考えられる。返信用の封筒を入れたが、参加者に

は回答の義務は負わきれていない。講師との間に、成績

評価に影響するような関係もないのである。また自由記

述の中には､｢同じような企画があれば､また参加したい」

「他の仲間にも知らせるので、来年の講座について教え

て欲しい」「職場の上司にも参加して欲しい」といった

要望が含まれていた。こうした声は、数値化したり有意

差を検定するためには適していない。しかし、このよう

な意見が表明されることも、講座が与えた効果と考える

ことができる。むしろこうした内容的なデータこそ、さ

らに重視され』‘べきだろう。

、
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