
アメリカにおける大学教授法開発の今 日的特質と課題

- --バー ド大学での事例をふまえて 一

八尾坂 修 (奈良教育大学)

1.本稿の意図

わが国でも大学教員の教授内容 ･方法の改善､向上への組織的取組 としてファカルティ･ディベロップメント

(FacultyDevelopment､以下FDと略記)が大学審議会の答申等を受けて近年特に重視されつつある(1)｡

この点､アメリカでは上記の概念での実践は1970年以降発展 してきた｡その主たる要因は､1960年代後半から70年

代前半における学生側からの効果的な教授活動､カリキュラム改善を求める運動である｡また70年代における経費削

減､80年代以降特に､従来の年齢層と異なる学生､文化的多様性をもった学生､といった非伝統的学生の増加に対 し

て､教授法に関わる現職研修が求められるようになったことにある(2)｡

ところでこれまでFDの定義､領域に関しては､FDを提唱する研究者の数はど存在するといわれている(3)ものの､

要は教授内容 ･方法に重点をおいた大学教員の資質向上策と考えられよう｡ 特に1980年代をふまえて､1990年代にお

けるFDのあり方を1990年から1996年末まで発表された雑誌論文約84点について検討 してみる(4)と､教育 (teach-

ing)の卓越性を最優先課題としていることが看取できる｡ しかも大学教員の教授開発 (instructionaldevelopment)

を基盤に､個人開発 (personaldevelopment)､組織開発 (organizationaldevelopment)､キャリア開発 (career

development)との関連でFDを進展させようとする動きが続いている｡ 同時に大学教員の活力 (vitality)､再生

(renewal)､ストレス (stress)といった側面からFDのあり方を論 じようとしているのも特徴的である(5)｡

そこでこのような問題意識のなかで､本稿では1990年代におけるアメリカの大学教授法開発の特質､展望を以下の

視点から考察することにする｡

第 1に､全米各大学におけるFDプログラムの全国的特徴を検討する｡第 2に､FD活動において先駆的存在であ

る-ーバー ド大学の事例をインタビュー調査をもふまえて分析する｡ 第 3に､教授法向上への誘因となる表彰

(teachingaward)システムの動向について優れた大学教員像との関連で検討する｡ そして最後に､今後のFD活動

として各キャリアすなわち職能段階における教授法活性化の方策をFDに内在する問題点を把握 しつつ考察すること

にする｡

2.FDプログラムの全国的特徴

(1) 大学のタイプとFDの形態

カーネギー財団による大学教員調査 (1989年実施)によると､｢教育｣と ｢研究｣の関心のなかで､研究大学の教

員の66%は研究に動きを置いているものの､大学全体からみた場合､大学教員の70%は教育を主なる関心事としてい

る｡ 特に教養カレッジ教員の83%､ 2年制カレッジ教員の93%がこの教育を支持する状況にある(6)｡ また伝統的に､

多くの大学はフルタイムの勤務として研究に40%､教育に40%､社会的サービス (大学管理運営含む)に20%を割り

当てるとも指摘されている(7)｡

そこでここでは､大学教員の資質向上策として､各大学でFDのい かなる側面を重視 しているかを､ ル ビノ

(Rubino,A.N.)による最近の研究 (博士論文) 8̀)を基に､実態に別して分析 してみよう｡

この研究では､ アメリカにおけるFDの専門学会である ｢専門職 ･組織開発ネットワーク｣(POD Network,

ProfessionalandOrganizationalDevelopmentNetwork)加盟233の全機関 (大学)を対象としている｡ これらの

機関は十分に確立されたFD部局をもっているとされるが､カーネギーの大学分類に従えば(9)､研究大学 (Ⅰ.39機

関､Ⅱ.18機関)､博士授与大学 (Ⅰ.23機関､Ⅱ.17機関)､総合大学 (Ⅰ.95機関､ Ⅲ.16機関)､教養カレッジ

(Ⅰ.12機関､Ⅱ.13機関)から構成されている｡
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またこの調査では､各大学におけるFDプログラムのタイプとして､以下のように研究開発を含めた6類型(A～

F)に分類 し､ しかもそのなかにいくつかの項目を細分化 しているのが特徴的である(10)0

[FDプログラムのタイプとその項目]

A.個人開発 コミュニケーションスキル､自己啓発についてのワークショップ､セミナー､講義｡自己啓発､キャ

リア開発､昇進､テニュア問題に関する個々の支援､相談等｡

B.教授開発 授業訪問および (あるいは)観察､同僚による相談活動､ ビデオによる授業､学生による授業評価､

学科長によるコース ･授業評価､ファカルティ･ディベロッパー (研修指導者 ･研修担当者)によるコース評価､自

己評価に基づく観点項目を通 しての教授能力評価｡教授方法 ･戦略､学生に対するテスト作成 ･成績評定に関するワー

クショップ､セ ミナー､講義｡学生の試験 ･評価問題に関する個々の支援､相談等｡

C.カリキュラム開発 カリキュラム開発､教育上の動向に関するワークショップ､セミナー､講義等｡

D.研究開発 学科長による研究評価を通 しての研究能力評価｡研究 ･学識スキルに関するワークショップ､セミ

ナ-､講義｡研究 ･発表上の問題に関する個々の支援 ･相談｡

E.学問上の助言 ･カウンセリング開発 学生による評価､学科長による評価結果について助言することを通 して

の教授能力評価｡

F.組織開発 大学および (あるいは)学部の方針､手続､風土に関するワークショップ､セミナー､講義等0

(2)FDプログラムの重要度､実施状況

上述のA～F領域のFD活動に関する重要性の意識､実施状況の2つの側面に関 して､各大学のFD担当者(ll)によ

るA～Fの各平均値から顕出された結果を前記の大学分類に基づいて摘録すると以下の通 りである｡

第 1に､研究大学の場合､教授および研究開発プログラムを他のタイプのプログラムよりもより重要視 している傾

向がある｡またFDプログラム提供の度合は教授開発が高く､続いて個人､研究､カリキュラム､組織､助言 ･カウ

ンセリング開発であった｡この点､大学やカレッジによって実施されるFDプログラムのタイプ､活動が､大学固有

のタイプと関連があるとしたボイヤー (Boyer,E.L.)やニクイスト (Niquist,J.D.)の見解は､この調査結果か ら

みると矛盾するとするとの指摘もみられる(12)｡

第 2に､博士授与大学では研究および教授開発プログラムを他のFDプログラムよりもより重きを置いていた｡ま

た提供されるFDプログラムのタイプは､組織､個人､研究､教授の各プログラムにおいてほぼ同程度に提供され､

以下､カリキュラム､助言 ･カウンセリング開発であった｡

第 3に､総合大学においては､教授開発プログラムを他のプログラムよりもより重要と考えていたことが注目され

る｡ また提供されるFDプログラムも個人および教授開発が高く､続いて研究､カリキュラム､組織､助言 ･カウン

セリング開発であった｡この結果からみると､総合大学は研究大学と同様に､教授開発プログラムにおいて重要度と

実施度が一致する方向が見出されるのである｡

第4に､教養大学においては他の大学タイプよりも異なった傾向が指摘できる｡ すなわち､助言 ･カウンセリング､

教授､カリキュラムのプログラムが同程度に､他のFDプログラムよりも重要視されていた点である｡ また提供され

るFDプログラムの度合いは､教授開発が高 く､続いて､カリキュラム､個人､組織､助言 ･カウンセリング開発で､

研究開発は一番低い状況にあった｡この結果は､教養カレッジの場合､研究開発プログラムを重要視 していないとと

もに､実施度においても同一の傾向があることを示 している(13)0

以上､大学分類別にFDプログラムの重要性､実施動向をみたが､一番重要と考えられているFDプログラムは教

授開発プログラムである点である｡ このことは､アメリカでFDが注目されつつあった1975年当時､FD理論 ･実践

の先鋒でもあるガフ (Gaff,J.G.)が､教授開発プログラムに主たる位置づけをしていた見解に通ずるものである(14)0

しかも着目すべきは､今日研究大学において他の大学タイプよりもこのプログラムを提供する度合いが高い (1年に

1度､あるいは各学期ごと)事実は､研究と同様､より教育をも重視 しようとする方向に進みつつあると言ってよい｡
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3.ハーバー ド大学におけるFD活動

(1) デレック ･ポック教授 ･学習センターの位置

ハーバー ド大学では1976年に､教養学部 (theFacutyofArtsandSciences)の支援のもと､学部段階における

教育 (teaching)の質を改善する目的でFDのためのセンターが設立された｡当初､設立においてダンホース財団の

援助があったことから､1991年までこのセンタ-は､--バー ド･ダンホース教授 ･学習センター (TheHarvard-

DanforthCenterforTeachingandLearning)と呼称された｡その後当時のポック学長のセンターに対する献身

的努力をたたえて今 日のデレック ･ポ ック教授 ･学習セ ンター (TheDerekBo女CenterforTeachingand

Learning)として活動するに至っている(15)､有力研究大学であるミシガン大学アナーバー校の学習 ･教授研究センター

(TheCenterforResearchonLearningandTeaching,CRLT)､カリフォルニア大学バークレー校の教育革新サー

ビス部門 (TeachingInnovationandEvaluationServices)とともに歴史が古い｡

ポック教授 ･学習センターの活動は､A.直接的な研修と助言活動､B.出版､ ビデオテープ作成､ネットワーク

を通 しての間接的支援活動､C.教授 ･学習に関する研究活動の三っに大別される｡現在センターのスタッフはウイ

ルキンソン (Wilkinson,James.B.)センター長とともに6人の副センター長 (7人のうち4人は教養学部で授業

に従事)を含む12人のスタッフから構成される｡ またこれらの常勤スタッフに加え､特別の研修を受けた約20人の大

学院生がFD活動に関するアシスタントとして従事 している｡

以下､私がセンター長とのインタビュー (1995年 9月21日､1996年8月25､26日)によって得 られた知見をも手が

かりに､以下上記の活動について具体的に検討 してみよう｡

(2)研修と助言活動

① オリエンテーションとセッション

年に2回､春 ･秋学期の授業開始数週間前に､｢教育オリエンテーション｣が開催される｡ このプログラムは新

任および経験のある教育助手 (TeachingFellows､以下TFと略記)､また特に参加希望のある若手その他の大学

教員を対象としている｡ 最近では2度のオリエンテーションで600人以上の参加者だそうである｡秋学期 2日間､

春学期 1日のオリエンテーションでは主として授業実践改善のための戦略に関するセッションが行われている｡ 各

セッションでは例えば､授業の最初の日の心得､ディスカッションを効果的に導 く方法､講義と小ゼミとの関連 ･

問題､文化的多様性をもつ学生のなかでの授業方法､授業とコンピュータ､といった教授内容 ･方法についての基

本､指導者としての心構えについて､-ーバー ド大学教官､経験豊かなTF､臨床心理専門家等が中心になって実

施されている｡ またルーデンシュタイン (Rudenstine,Neil)学長 も昼食時にコメントを行っている (95年度秋学

期のオリエンテーションは､付録 ｢資料｣参照)0

このような活動に加え､当センターは--バー ド大学 ラドクリフ (Radcliffe)カレッジとの共同で ｢ジェンダー

と学習 :女子学生､男子学生のための--バー ド大学における授業改善｣｢授業における人種､民族､ジェンダー｣

といったテーマでFD会議を近年開催 している｡この点特に､文化的多様性のある学生のなかでの授業改善につい

ては､--バー ド大学のみならず､スタンフォー ド大学､ ミシガン大学､-ワイ大学､オ-イオ州立大学､コロラ

ド大学､ ミズーリ大学､テネ-シー大学でFDセンター､大学当局が中心となってプログラムを開催 している状況

にあり(16)､多様性を配慮 した大学の組織風土改善は今日においても課題なのである｡

② 授業観察と相談活動

授業改善の一つの方策として､授業分析を行 うためビデオ録画が毎年300本以上作成されている｡ とくに各学期

の初めに新任のTFブル-プは模擬授業､ベテランTFの授業観察に参加 し､授業の長所､短所についてビデオを

通 してグループ間での討議をしている (写真参照)｡またビデオカメラを使わずに直接､TFや教員個人の授業観

察を一度あるいは数週間にわたってセンターが協力することもある｡ 授業観察の回数を増やすことによって子細な

問題をも把握 し､それによって授業技法を開発 し､応用 しようというねらいがある｡さらにコースや学科全体にお

ける授業改善という視点から､コース総括責任者､主任TF､TFグループ参加のもと､センターは授業の際の 卜
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ラブル解決策､授業計画､研修､コースのあり方等について検討 している○ そのはか､学生による評価が非常に低

いTFに対して支援を目的として､相談･研修活動を実施しているのか特徴的である｡

デレック ･ポック教授学習センター

のオフィス入口TFの模擬授業によ



③ リーダーシップ･セ ミナーの開催と外国人TFへの助言

センターの活動として､毎年秋に9週間に及ぶ ｢ディスカッション･リーダーシップセミナー｣を開催 している

ことも注視される｡ 授業における事例分析を通 して討議における指導性発拝のあり方を習得するものである｡ 参加

者は､様々な学問領域の教員､経験あるTF､約30名が参加 している｡

また､外国人教員やTFに対 して特別の支援を行っている｡通常同じ文化的背景をもっ専門家が､文化､コミュ

ニケーション､言語に関する問題を担当し､また外国人教員に直面 しがちな特別の問題を､成功裡のうちに解決 し

た同僚から体験談を伺う機会 も提供されている｡その際 ｢アメリカ入学生を教育すること (TeachingAmerican

Students)｣といった-ンドブックも活用されている｡

(3) 間接的支援と調査研究

(彰 出版活動

ポックセンター図書室には教授 ･学習に関する数百冊の図書と35種類の定期刊行物が備えられているはか､授業

に関するビデオコレクションも貸出されている｡ またセンターは教養学部大学院生との協同で毎年､｢教育助手-

ンドブック (TeachingFellowsHandbook)｣､｢--バー ドにおける新任教員のための手引き書 (Handbookfor

NewFacultyatHarvard)｣を作成するほか､隔年の雑誌 として ｢教授 ･学習 (OnTeachingandLearning:

JournaloftheDerekBokCenterHarvardUniversity)｣を刊行 している(17)0

そのはか特にTFのために､｢多人数授業 における成績評価のあり方 (OnGradingExams:Procedural

SuggestionsforLargeCourses)｣という冊子が作成されている｡ アメリカの大学教育の特徴として前述の教育

助手 (ティーチング･アシスタント､TAやティーチング･フェローと呼称される)の制度がある(18)｡このTA､

TFの仕事は通常､学部段階の授業､討論セッションの指導､成績評価などからなるが､とりわけ多人数の授業の

アシスタントとして成績評価を何人かの教育助手が担当する場合に問題が生 じかねない｡この冊子では成績評価の

共通基準の設定 (例えば､A･B･Cの評価にはどのような基準が必要か､試験ではどのような解答を求めている

のか等)､成績インフレーション (gradeinflation)に対する公平性､さらには一貫性が論 じられている｡

--バー ド大学の成績は通常､15ポイントスケールでA､A-､B+､B､B~-D-､E (失格)まであるが(19)､

例えば次のような評価会議を評価手続の中間段階で行われるべきと忠告 している｡

O -つの極端ではあるが有益な行為として､まだ評価を行っていない4-5枚の答案を各TFが読み､採点 し､

コメントをっける方法がある｡ これは他のTFに比較 し､ある人が一貫 して高 くあるいは低 く評価をっけてい

るかどうかを見て､基準の相違を検討するのに効果的である｡

015ポイントスケールでは､ALとB'､B-とC'などのように､ 2ポイントの相違がある｡ これらの評価を一貫

して区別 しておくことは､特に重要なことである｡ 同時にB+とB~の間にも大きな違いがある｡ 単にAとCだ

けを比較するというような錯覚に陥ってはいけない｡いかにBという範囲 (3ポイント)のなかで区別するの

かという感覚をもっことは重要なことである｡他のTFでは､A~に繰り上げ､またはC十に繰り下げたくなる

ような評価 もあるからである｡

oさらに多 くのコースでは､最高のAというポイントを得た答案とCもしくはそれ以下の評価の答案を2人以上

のTFで読むべきである｡

0時折のケースとして､担当教官が事実上評価の完全な責任をTF統括者に委ね､評価が完成 した後で評価表に

単にサインするだけのこともありうる｡ 担当教官は評価の最終段階まで責任をもつ ｡ 試験問題作成上の疑問点､

評価に関するTF間の相違などについて担当教官に最終的な判断を委ねる必要がある(20)｡

② 教育賞 (TeachingPrizes)

センターでは各学期ごとにすぐれた授業 (教育)を行ったTFに対 し､-ーバー ド大学優秀教育証書 (Harvard

UniversityCertificateofDistinctioninTeaching)を授与する｡ 授与の判断は学生による授業評価に基づいて

おり､TF総数の約10%が対象となっている(21'｡

③ 調査研究活動

これまでの研究プロジェクトとしては､科学専攻でない学生が物理学を学習する方法の研究､必読課題の完了程
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皮 (平均43%である)とこのような低完了率の研究､TF評価とTF経験歴の相関に関する研究､優れた学生評価

を受けたTFの特質に関する継続研究等である｡

なお､わが国でも平成 4年度により始まったティーチング･アシスタント制度において､平成 6年度246大学で､

計 2万3,688人が採用されている状況にある(22)｡ しかし､このTA制度の効果､研善策は研究課題であろう｡

4.｢教育表彰｣を通 しての優れた教育者像

上述のポック教授 ･学習セ･ンタ一においては好評な教育助手に対 して表彰を行っていたが､大学内全体を通 しての

教育表彰をとらえると､諸論文を参酌する限り､カリフォルニア大学バークレー校が典型的である｡ この大学は､19

59年以来毎年､全学から5-6人の優秀教員を選出し､優秀教育賞 (DistinguishedTeachingAwards､3000ドル付

与)が授与されている｡選考における候補者の提出資料は､自己の教育理念､授業シラバス､学生 ･同僚による評価

といった一連のティーチング･ポートフォリオである｡この表彰制度をめぐってはバークレー校内部で対象授与者､

授与後のメリット等をめぐって問題点も指摘されてはいる(23)が､ともかく､選出の際の評価ポイントは以下の点にあ

る｡研究能力､教授能力双方優れた力量が求められていることがわかる｡

o自己の専門科目に関 して十分な能力を有すること｡

o専攻分野においてたゆまぬ進歩をしていること｡

q教材を体系化 し､学生にわかりやすく提出する能力を有すること0

o授業科目の主題と他分野の知識との連関を学生に理解させる指導力を有 していること.｡

o受講者の水準に応 じて､入門段階の学生には知的好奇心を喚起 し､進度の早い学生に対 しては勉学を促進する指

導力を有すること｡

o学生に対する教育上の相談や助言活動に熱心に取り組んでいること等(24)0

それでは次に､各大学段階を起えた､全国的レベルからみた優秀教員のプロフィールを検討 してみよう｡ この点､

アメリカ心理学会 (theAmericanPsychologicalAssociation)では1980年か ら毎年継続 して､(a)4年制大学､

(b)2年制カレッジ､(C)-イスクール､(d)大学院生 (教育助手)の4領域からすぐれた教育に貢献 した人材を各一名ず

つ選出し表彰 している (500ドル付与)｡

ここでは大学段階で受賞 したフロリダ大学のグリッグス教授 (Griggs,RichardA.)の特徴を分析 してみる｡ ま

ず第 1に彼は､卓越 した話 し手であるという ｡ 学生は彼の話 し方の明確さ､撤密に構造化された講義それに伴う補助

教具に対 して､一貫 した周到性を指摘する｡学生は心理学の授業に対する興奮を次のように述べる｡彼は教えている

教材に心から愛着を抱き､ しかもより重要なことに､教えることに愛情をもっている｡

第 2に彼は自ら教師としての心と思考する学生の心情の両面を授業において交流させる教育を実践 している｡

第 3に､彼は授業において高い水準を設定 し､モデル化 しようとする｡

第 4に､彼は人間としてお互いによき側面を認め合う教師 ･学生関係を重視 しようとする｡

第 5に､彼は300名の多人数授業 (講義､セッション)を指導するときでさえ､個々の学生のファース ト･ネーム

を覚え､授業を盛り上げようとしている｡

しかも､ブリッグス教授はこの賞を授与される近年､学部 ･大学のみならず､フロリダ州からも卓越 した教育者と

して受賞されている｡ 研究面と教育指導者としての側面において､31の論文と30の学会発表において､大学院､学部

学生に対 して共同参加を促進 している｡ さらに､大学院生の教授スキル､動機づけを強化することに傾注 し､教授法

に対する心理学セミナーを進展させてきた｡そのセミナーでは､コースシラバスの準備､教材選択､試験問題作成､

講義法､教育に関する執筆といった側面について学び､ しかも受講者は授業実践を行い､批評を受けるといった方法

である｡ 驚 くべき点として､ダリッブス教授指導の大学院生の幾人かが教授法に関する表彰を受けていることは､育

成という面からも貢献 しているわけである｡ このことは､教授法に関する著作､論文執筆といった研究面における情

熱からも賛同されている(25)｡

この教授の例とともに､上記他の3領域における表彰者から見出される優れた教育者像として次の点が指摘できる

のではなかろうか｡まず広 く ｢教育活動への貢献｣であるが､そのなかには､｢学生への献身､育成｣ という概念が

- 6-



表出してくる｡ また､｢学生の教師に対する親近感｣｢ユーモアのセンスの持ち主｣｢受容的態度｣､｢平等な雰囲気の

クラスづくり｣といった人間性重視の側面(26)も重視されてくる｡ さらには大学段階では研究成果､高校段階での表彰

では生徒の成績向上といった視点も無視できない｡また受賞者は所属校は無論､地域でも実績を積んだ全国レベルの

功績者という点である｡

5.キ ャリアに応 じた教授法開発 と今後の展望

(1) 教育と研究へのメンタルヘルス

大学教員の教授法向上に対する要望は､資格認定 (アクレディテーション)機関に対する資格認定基準からも今日

一層明白である｡ 学校教員養成に関する唯一の専門的認定機関として全米教師教育資格認定協議会 (National

CouncilforAccreditationofTeacherEducation,NCATE)がある｡ そこでは1987年基準以来全面的に改定され

た1995年基準によると､教育の質 (Qualityoflnstruction)への基準 (Ⅰ.G.)が新たに設定されている(27)｡以下

の基準に示すように､教育機関の授業における質的高さが要求されたことを見逃 し得ない ｡

基準 Ⅰ.G.

教育の質 (基礎および上級)

教育機関における授業は概念的枠組みに合致 し､調査と適切な専門的実践から得られた知識を反映しており

かっ質的に高いものである｡

指標 :

Ⅰ.G.1 高等教育に携わる教員は諸種のモデルや学習の仕方についての理解を反映 した数々の異なった

教育方法を使用する｡

Ⅰ.G. 2 教育によって教員志願者の考え方､批判的思考､問題解決および専門的能力の発達がうながさ

れる｡

Ⅰ.G.3 授業には文化的多様性や例外性についての知識及び経験が反映される｡

Ⅰ.G.4 教育はたえず評価され､その結果は教育機関内の授業を改善するために活用される｡

この例が示すように､大学教員に対して教授力量の向上が1990年代に至って一層求められてきたわけであるが､こ

のことは観点を変えれば､大学教員に対する過剰ストレス要因にもなり得る｡世界の大学教員に対する調査では､研

究志向の強い者はどストレスに陥り､また教育､研究､管理運営の活動に費やす時間の多い教員､つまり職務熱JL､な

大学教員になればなるほど強いストレッサ-を受けている状況にある(28)｡

この点､これまでのアメリカにおける研究では､博士授与大学 (公立､私立各40校)の大学教員 (教授､准教授､

助教授､1920人のうち回収率75%)を対象にした調査では､45のストレス因子のなかで以下の10因子が重大なストレッ

サ-であった｡①過度に自己期待を課すこと､②研究に対する財政支援を得ること､③自己の専門分野で今日的事象

に遅れずについて行 くための時間が十分にないこと､④職務に見合う給与､⑤研究成果公表へのプレッシャー､⑥絶

えず職務に過重負担をかけられているという感情､⑦個人的活動を阻害する職務上の要求､⑧昇進問題､⑨電話や突

然の訪問による中断､⑲各種会合｡これらのストレッサーは､大学教員にとって授業､研究､社会的サービスに関わ

りあるが､とりわけ授業が最もストレスの高い活動として認識されている(29)｡

これに対 し､大学教員に対するキャリアサポートを考えてみると､研究志向の公立大学として位置づくオ-イオ州

立大学の教員 (教授､准教授､助教授､557人のうち回収率64.5%)に対する調査によれば､以下の主要な源泉が浮

上 しているのも確かである｡ 第 1に､キャンパス外の個人的支援である｡ 配偶者またはパー トナーが主であるほか､

親､子供､他の家族構成員､以前に指導を受けた大学教授､大学院時代の友人､地域における同職関係者､大学外の

友人が含まれる｡ 第 2に､教育機関での同僚や上司｡第3に､共通の研究関心をもつ大学での同僚､国内および国際

的ネットワーク｡ 最後に､学内および学外のエスニックあるいは文化的グループを含むマイノリティネットワークで
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あ る(30)｡

(2) 職能別教授法開発と拠点ネットワーク

上述 した大学教員のス トレス､それに広 く対応するメンタルな側面での支援源の現状のなかで､キャリアに応 じた

教授能力改善の活性化がFD成功への鍵であると結論づけられている｡大規模公立研究大学であるジョージア大学-

の調査を基にすると(31)､以下のキャリアに応 じた対応が考えられよう｡

① 若年層大学教員 (NewandJuniorFaculty)

若年層教員は､身分の不安定性のみならず､教育 ･研究 ･管理運営面での文化的コンフリクト(32)に直面し､中堅､

年長教員よりも異なった､ しかもより性急なス トレスやフラス トレーションを経験 している｡ ボイス (Boice,

Rovert)によれば､次の三つの側面におけるFD活動を通 して､活力が高められるとする｡ 第 1に､大学院時代

にほとんどあるいはまったく教授法の トレーニングを受けていない多 くの教師は､教授スキルやスタイルを高める

ために工夫された活動への参加によって利益を受ける｡ 第 2に､年輩の教員との助言関係によって､同僚性が構築

されやすい｡第3に､学問的生産性を高め､執筆スキルを開発するための活動への参加によって研究計画や業績の

出版を確立することについて幾分ストレスや不安をやわらげることができる(㍊)0

② 中堅大学教員 (Mid-CareerFaculty)

中堅教員は､これまでの経験とは異なった職能成長を開発する必要が求められている｡この調査結果から中堅教

員は､評判と自己認識について懸念のピークに立たされていることが示された｡またこれまでの調査ではやる気喪

失のパターンが中堅教員になるにつれ急激に多様化 していることに呼応 して､より守備範囲の広い解決策が指摘さ

れている(34)｡この結果､パル ドウィン (Baldwin,R.C.)は職業的に行き詰まるようになることを防止することを

ねらいとしたFD活動を通 して､現在の教授技術を高め､同時に新たな責任感と挑戦を提供 しなくてほならないと

主張 している(35)｡この結果､中堅教員の活力を維持するためのプログラムとして､キャリア開発ワークシップ､教

授法に関する助成プログラム､研究 ･教育休暇､教授工学プログラム､副専門分野の開発､大学管理運営への役割

分担が重視されてくる｡

③ 年長教員 (SeniorFaculty)

先行の研究を含むこの調査によって､年長教員は自己の専門分野 ･関連分野の研究や学識スキルを高める機会に

参加することにより､職業的活力の感覚を廻 らせることが可能であると明らかにされた｡また､年長教員に学部.段

階や学際的コースを教授することを奨励するように工夫されたプログラムは､確かに､毎年同じ教科を教えること

への退屈さに対 して刺激となり得るであろう｡ さらに年長教員は､殊に教授法上の問題について､異なるキャリア､

専門分野の同僚が集まり､議論する大学全体の活動に対 して肯定的に反応する状況にあるのも事実である｡

以上､キャリア別に教授法開発のあり方を検討 した｡さらに､大学全体 レベルのマクロでみた場合には､教育 ･研

究活動面を支援 しようとする大学当局の姿勢のもと､教職員間で教育活動について前向きに議論 し､改善 しようとす

る支持的風土を構築するような組織開発が一層求められてこよう｡

最後に､アメリカの教授法開発に視点を置いたFD活動の展望を若干検討 してみよう｡ FD活動は､大学教員の専

門職団体であるアメリカ大学教授協会 (AmericanAssociationofUniversityProfessors,AAUP)436大学加盟機

関に対する調査によれば､サンプルの71%において総合的なプログラムをもっているとされる｡ しかし全米高等教育

機関全体では約 3分の1のみが何 らかの組織化されたFDプログラムを提供するに過ぎないことを考えると､前述の

PODネットワークからも推察できるのであるが､FDプログラム実施､充実の度合いも大学間格差が大きいわけで

ある｡ しかもハーバー ド大学のデレック･ポック教授 ･学習センターのようなオフィス(36)をもっのはAAUP加盟機

関の場合､14%に過ぎないという事実である(37)｡

また博士号を授与され教員になった者でTA経験は人文 ･社会 ･自然科学といった学問分野とともに4年制 ･短大

といった所属大学別にみても差異がみられる状況にある(38)｡さらには､FD活動に対する予算状況からみてもルビノ

の調査によると､POD加盟機関 (95機関回答)で前年度比よりも予算増加 した機関は29機関 (29.9%)にとどまり､

｢変わらない｣(43機関)､｢減少｣(23機関)となっているのも確かである｡ しかも大学分類のなかで予算増加を示 し

たのは研究大学に過ぎない (｢増加､41.7%｣｢減少､29.2%｣､｢変化なし､29.2%｣､対象24機関)のである(39)｡
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このような現状のなかで､ガフが今日提唱 ･実践 しているものとして各地域を拠点にした大学間のパートナーシッ

プが挙げ られる｡ すなわち､ アメ リカカ レッジ ･大学協会 (theAssociation ofAmerican Collegesand

Universities,AACU)等の強力のもと ｢未来の教員養成プロジェク ト (theProjectPreparingFutureFaculty,

PFF)が全米17の拠点校を基盤に､他の68大学とネットワーク化 し､従来のTAプログラムを超えようとする試みで

ある(40)｡教授活動､助言活動､カリキュラム作成に関する体系的な養成とともに､大学 ･教授職についての概念的､

実践的知識を与え､ しかも大学間の人的､物的 リソースの交流を図ろうとしている｡ このような試みによって､将来

の教職ポジションへのアプローチもより強化されたことが確かめられている｡ このコア地域を基盤にしたPFFプロ

ジェクトは､教授法開発に関する各大学間に差異がいまだ現実化 している状況のなかで一つの進展としてとらえるこ

とができるであろう｡

[注]

(1) 『我が国の文教施策一新 しい大学像を求めて ･進む高等教育の改革-』(平成 7年度)､1995年､pp.6-7,22-23.

(2) Gaff,JerryG.andSimpson,RonaldD. "FacultyDevelopmentintheUnitedStates,"I7mOUatiue

HigherEducation,Vol.18,No.3,Spring1994,pp.1671170. 関正夫 ｢FacultyDevelopment に関する-考

察一英 ･米の場合｣『一般教育学会誌』8巻 1号､1986年､p.61.

(3) 特に有本章 ｢アメリカにおけるFD活動の動向｣『諸外国のFD/SDに関する比較研究』(広島大学大学教育

研究センター)､1991年､PP.2-3,17-18,を参照｡

(4) アメリカの教育雑誌文献目録である 『EDUCATIONINDEX』において､大学教員における ｢Educationin

Service｣のキーワードで1990年 1月から96年 6月までの検索 した数値である｡ なお､1970年以降1989年までの

欧米諸国におけるFDに関する文献は､伊藤彰浩編 『ファカルテイ･ディベロップメントに関する文献目録およ

び主要文献紹介』(広島大学大学教育研究センター)､1989年､pp.1-63.

(5) 80年代末において指摘されたFD研究の動向､展望は前掲論文､有本章 ｢アメリカにおけるFD活動の動向｣､

13-17貢｡Bland,C.andSchmits,ConstanceC. "AnOverviewofResearchonFacultyandInstitutional

Vitality,"pp.41-61;Wheeler,DanielW.a.ndShuster,JackH. `̀BuildingComprehensiveProgramsto

EnhanceFacultyDevelopment,"pp.275-297.InShuster,JackH.,Wheeler,DanielW.andAssociates,

EnhancingFacultyCareers:StrategiesforDevelopmentandRenewal,Jossey-BassPublishers,1990.

(6) ボイヤーE.L.著､有本章訳 『大学教授職の使命』玉川大学出版部､1996年､p.75(Boyer,ErnestL

ScholarshipReconsidered/PrioritiesoftheProfessoriate,TheCarnegieFoundationfortheAdvancement

ofTeaching,1990).

(7) Mckeller,NancyA.,"ComprehensiveProfessionalDevelopmentPlanforaCollegeofEducation,"

ITmOUatiuemgherEducation,Vol.20,No.3,Spring1996,p.202.

(8) Rubino,AntonioNicolas,FacultyDevelopmentProgramsandEvaluationinAmericanCollegesand

Uniuersities (DoctoralDissertation,WesternMichiganUniversity,1994),U.M.I,1996,295pp.1990年

以降､全米的なFDプログラムの動向に関する調査研究は､検索論文から参看する限り､この論文が唯一と考え

られる｡

(9) 江原武一 『現代アメリカの大学-ポスト大衆化をめざして』玉川大学出版部､1994年､pp.51-56.

(10) Rubino,A.N.,op.°it.,pp.127-131.

(ll) FD担当者として回答 した者の肩書は異なり､比率の高い者を英文名で挙げると､以下のようにFDや教育､

教授､学習にかかわる専門職が多い｡その他は学部長､教務部長等である｡ ｢Director/CoordinatorofFD｣

(19.0%)､｢Director/CoordinatorofEducational/InstructionalDevelopment｣(13.2%),｢Director/Co

ordinatorforTeachingExcellence｣(12.4%),｢AcademicDean/Associate Dean｣(9.9%),｢Provost/V

P/Vice-provost/AssociateProvost｣(8.3%)｡Idid.,p.261.

(12) Idid.p.197.Boyer,E.L op.cit.,Nyquist,J.D.,ASTnallSerLj乙CeFirm withinaResearchUniversity,
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SeattleUniverslty OfWashington,Center forInstructionalDevelopment and Research, (ERIC

DocumentReproductionService,NoED297615),1986.

(13) Ibid.,Rubino,A.N.,pp.197-201.

(14) Gaff,J.G.,Toward Faculty Renewal:Advances in Faculty,InstT71Ctionaland Organizational

Deuelopment,Jossey-BassPublishers,1975,244pp.

(15) TheDerekBobCenterforTeachingandLeaning,HarvardUniversity,15pp.以下の記述はこの資料

をも参照 している｡

(16) Diaれ氏.vom Saal,Debrah∫.Jefferson,MinitonKC Morrisson,"ⅠmprovingtheClimate:Eight

UniversitiesMeettheChallengesofDiversity,"New DirectionsforTeaching andLearTu'ng,No.49,

Spring1992,pp.89-102.

(17) 前身のハーバー ド･ダンフォースセンターは､1982年に ｢教授法 (TheArtandCraftofTeaching｣とい

う書名で､ 9章からなる教授法全般にかかわる著書を刊行 しているが､1994年時に継続 して10版の出版である｡

｢導入｣から始まり､｢1章､授業の多様性｣を現在のセンター長ウイルキンソン (Wilkinson,James)が担当

している｡ 以下､各章は次の通りである｡｢2章､授業の最初の日｣､｢3章､講義の理論と実践｣､｢4章､質問｣､

｢5章､セクションリーダーの多面的役割｣､｢6章､学期のリズム｣､｢7章､教養学部カリキュラムにおける小

論文執筆教授法｣､｢8章､成績 と評価｣､｢9章､新たな技法を学ぶこと :新任教員への提言｣｡ Gullette,

MargaretMorganroth (edit.),TheArtandCraftofTeaching,Harvard-DanforthCenterforTeaching

andLearnlng,1982,130pp.

(18) ノースウエスタン大学におけるTAの実態をふまえたアメリカのTA制度については､苅谷剛彦 『アメリカの

大学 ･ニッポンの大学-TA･シラバス ･授業評価』玉川大学出版部､1992年､pp.7-79.

(19) ただし､--バー ド大学経営学大学院 (BusinessSchool)は例外で､1986-87学校年度以来､受講合格者の

上位15-20%を `̀Ⅰ''､続いて満足のゆく受講者として `̀Ⅱ''､受講者の下位10%を `̀Ⅲ"､不合格を "Ⅳ"と

してローマ数字で記 している｡ ちなみに--バード大学教育学大学院 (GraduateSchoolofEducation)では､

教育学修士号取得に少なくとも平均BJ以上､博士号取得ではB+以上である｡ HaruardGraduateSchoolof

Education,1996-97CATALOGUE,p.169.

(20) Bikales,William,OnGradingExams/ProceduralSuggestionsforLargeCourses,DerekBokCenter

forTeachigandLearnlng,HarvardUniversity,1991,24pp.

(21) 教養学部では､学生による教員､TFの授業評価結果を集約 し､授業評価質問票､コース内容､受講者の属性

なども含めて次の一冊の本として出版 している (95-96年度は567コース提示)0Q-Guide,HavardUniversity

CommitteonUndergraduateEducationCourseEvaluationGuide1995-96,924pp.

(22) 『わが国の文教施策-生涯学習社会の課題と展望 :進む多様化と高度化-』(平成 8年度)､1996年､p.242.

(23) バークレー校内部の教員からの批判もある｡1980年-89年度までの受賞者57名のうち約65%はテニュアのある

教授で占められ､また受賞 した後の昇給等については､半数以上の者がほとんど､あるいはまったく影響がなかっ

たと回答 している｡ むしろ上位のキャリアにいるあるいは退職近い大学教員に対 してよりも､昇給等も考慮 しつ

つ若手層教員 に対 しての受賞を考慮すべ きであると指摘する｡ Schwaltz,Charles,"IsGoodTeaching

RewardedatBerkeley?,"CollegeTeaching,Vol.41,No.1,1992,pp.33136.

(24) バークレー校における教員評価の紹介として､例えば､喜多村和之 ｢評価を受ける大学教授｣『リクルート･

カ レッジマネジメン ト』､ 12巻､ 1985年 7- 8月､pp.22-26. 香取草之助はか ｢欧米におけるFaculty

D evelopmentの調査研究一学生による授業評価を中心として｣『一般教育学会誌』9巻2号､1987､pp.166-172.

前掲論文､関正夫 ｢FacultyDevelopmentについての一考察-英 ･米の場合｣､pp.60-71.香取草之助監訳

『授 業をどうする !カリフォルニアバークレー校の授業改善のためのアイデア集』東海大学出版会､1995年､141

pp.(Davis,B.G.,WoolL.andWilsonR.,ABC'ofTeachingwithExcellence,TeachingInnovationand

E valuationServices,UniversityofCalifornia,1983).

(25) "1994TeachingAwardWinners,"TeachingofPsychology,Vol.21,No.3,Oct.1994.pp.1321133.
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(26) 一般に､指導的立場にある者として人間性重視は重要な観点である｡学校管理者の例として､八尾坂修 ｢校長

のリーダーシップ･イメージに対する校長自身および教員の意識一同一校事例分析をふまえて-｣『奈良教育大

学紀要』､43巻 1号 (人文 ･社会)､1994年､pp.95-106.

(27) 八尾坂修 ｢NCATE (全米教師教育資格認定協議会)教師教育資格認定基準 (1995年)の訳と若干の分析｣

『大学評価に関する総合的比較研究』(桑原敏明代表､文部省科研費総合A､中間報告書)､1996年､p.17.

(28) 有本章 ･江原武一編 『大学教授職の国際比較』玉川大学出版部､1996年､pp.235-250,274.
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<付録 資料>

ハーバー ド大学 デレック ･ポック教授 ･学習センター

ティーチングオリエンテーション (秋学期 9月13-14日 1995年)

WEDNESDAY,SEPTEMBER13,1995
9:30-10:30 BREAKFASTANDREGJSTRATl0N,SEVERQUADRANGLETENT

10:30-ll:30 SESS10NSONTEACHING,SEVERHALL
FIRSTDAYOFCLASSINTHEHUMANITIES

RebeccaGould,TeachingFellow intheStudyofReligionandBobCenterTeaching
Consultant

FIRSTDAYOFCLASSINTHESOCIALSCIENCES

OckertDupper,TeachingFellow intheCore
THENUTSANDBOLTSOFSCIENCETEACHINNG

JamesDavis,DirecitorofUndergraduateStudiesinChemistry
KNOWINGANDMANAGINGSTUDENTS

RomaJakiwczyk,TeachingFellowinEconomics
E-MAILANDBEYOND

FrankSteen,DirectorofHaruardArtsandSciencesCoTnPuterSeT･iuces,andGlenn
Adelson,LectureronETWiroTmentalScienceandPublicPolicyandExpositoryWritmg

H:45-12:45 SESS10NSONTEACHING,SEVERHALL
DISCUSONLEADINGINTHESOCIALSCIENCES

ToBeAnnounced
MAKINGSCIENCECOMEALIVE

DanBarouch,HeadTeachingFellowinChemistry10
CASESTUDYONTEACHING

C.RolandChristensen,RobertWalmsleyUTWerSityProfessor,Emeritus
CLASSPREPARATIONANDTIMEMANAGEMENT

AnyaBernstein,TeachingFellowinGouernTnent,RussMuirhead,TeachingFellowinthe

Core,andBillyWietzel,TeachingFellowintheCore
STUDENTSIN DISTRESS:WHAT ARE YOUR RESPONSIBILITIESTO STUDENTSWITH

PERSONALPROBLEMS?

WinthropA.Burr,Psychiatrist,Uniuers乙tyHealthServices,ToniTurano,AllstonBurr
SeniorTutorinPforzheimerHouse,andDianeWienstein,CounselorintheBureauof
StudyCounsel

12:45-2:15 LUNCH,SEVERQUADRANGLETENT
REMARKSBYPRESIDENTNEILRUDENSTINE

HEADTEAC川NGFELLOW LUNCHANDMEETING,SEVERHALL

2:15-3:15 SESS10NSONTEACト=NG.SEVERHALL
HARDCOURSESWITHHAPPYSTUDENTS

HowardStone,AssociateProfessorofAppliedMechanics
PROBLEMSANDLOGISTICSOFCOORDINATINGLECTURESANDSECTIONS

GregoryNagy,FrancisJonesProfessorofClassicalGreekLiteratureandProfessorof

ComparatiueLiterature,andBillyWeitzel,TeachingFellowintheCore
TEACHINGQUANTITATIVEMATERIALTONON-QUANTITATIVESTUDENTS

BillyPizer,TeachingFellowinEconomicsandStatistics,andElaineZanutto,Teaching
FellowinStatistics

DEFININGPROFESSIONALBOUNDARIESWITHSTUDENTS

DeborahFoster,AssistantDeanforUndergraduateEducationandLectureonFolklore
andMythology

RESPONDINGTOSTUDENTWRITING

LindaSimon,DirectoroftheWritingCenter
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3:30-4:30SESSIONSONTEAC川NG′SEVER HALL
HARMONIZING CULTURALWAVEIJENGTHS:TEACHING IN THEUSA

PatriceBrodeur,TeachingFellowinRelig乙On
FIRTDAY OFCLASSIN THELABORATORY SCIENCES

GregWeiss,TeachingFellowinChemistryandBobCenterTeachingConsultant
NEGOTIATING DIFFICULTDIALOGUESWITH STUDENTS

HarvardMediationServices
PROBLEM SETS

PaulaMillirons,TeachingFellow inBiologicalSciences10,andFrancisSu,Teaching
FellowinMathematicsandBobCenterTeachingConsultant

WHATILEARNED FROM THACHING A SECTION OFMY OWN COURSE

JeffreyWolcowitz,SeniorLectureonEconomicsandAssistantDeanforUndergraduate
Education

THURSDAY,SEPTEMBER 14,1995

9:30-10:15 BREAKFASTAND REGISTRATION.SEVEROUADRANGLETENT

10:15-ll:15SESSJONSONTEACHING,SEVER HALL
RESEARCH FINDINGSON UNDERGRADUATEEDUCATION

RichardLight,ProfessorofEducation,SchoolofEducationandKeTmedySchoolof
Gouernment

PROFESSIONALCONDUCT

ThomasScanlon,AlfordProfessorofNaturalReligion,MoralPhilosophy,andCivil
PolicyandJohnMalmstad,SamuelHaZZardCrossProfessorofSlavicLanguagesand
Literatures

GETTING STUDENTSTO TALK WITH EACH OTHER

JenniferCarrell,LecturerinIIistoryandLiteratureandinEnglish,andKristenPoole,

TeachingFellowinEnglish
WHATMAKESSCIENCEHARD?

AbigailLipson,ClinicalPsych,ologist,BureauofStudyCounsel
DISCUSSING THETEXT:THEORY AND CONTENT

SarahGore,LecturerinHistoryandLiterature

ll:30-12:30SESSfONSONTEACHING,SEVER HALL
HOW TO SPEAK

Patrick Whinston, Professorof ComputerScienceand Directorof the Artificial
IntelligenceLaboratoryatMassachusettsInstituteofTechnology

THEPAINSAND PLEASURESOFTEACHING IN THECORE

StuartChandler,TeachingFellow inReligion,AnTLeDauenport,TeachingFellow in
HistoryofScience,andErichGroat,TeachigFellow inLinguistics

MANAGING DIVERSITY IN THECLASSROOM

EricJ.Jolly,SeniorScientistattheEducatic'nalDevelopmentCenterand former
AssistantChaTWellorattheUniversityofNebraska

TIPSFOR NEW TEACHERS

LisiOliver,LectureonHistoryandLiterature

INTEGRATING THEORY,METHOD AND CONTENTIN SOuALSCIENCEDISCUSSIONS

AndreaWalsh,ActingDirectorofStudies,Women'sJtudies

12:30-2:00LUNCH,SEVEROUADRANGLETENT

2:00-3:00SESSl0NSONTEACト‖NG,SEVER HALL
KEEPING STUDENTSHONEST

GordonHarvey,SeniorPreceptorandAssistantDirectorofExpositoryWriting
RESEARCH ON THEINTERNETFOR YOU AND YOUR STUDENTS

DeborahKelley-Milburn,ResearchLibrarianinthel坑/lTLJ花erLibrary
INI〕IVIDUALFEEDBACK:OFFICEHOURS/THESISWORK /ARTCRITICISM

TerryAladjem,LecturerinSocialStudiesandAssociateDirector,DerehBobCenter,
Sheila Reindl,Counsellorm theBureauofStudy Cuレレ/LSel,and Robb Moss,Senior

PreceptorinVisuala/Ii,jヱ'iUironTnentalStudies
ENCOURAGING STUDENTPARrTlrCIPATION IN SCIENCEIqF｢lTIONS

MikeDyer,TeachingFeLlll,′WinBiologyandBobCenleJI'eachingConsultant,andGlenn

Wong,TeachingFelloLL,L!LPhysicsandBobCenttJr'1fノふu,LgConsulant
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