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In this study, we report the process of developing e-learning materials based on the Shimane 

University Scale for Working Attitude Type (ScWAT) by clinical psychologists under the supervision 
of an e-learning expert. The material, of which learning objective was to identify the five types of 
ScWAT was developed, tested by several managers, and modified after their formative evaluation. In 
addition, the material was further modified according to the Moodle experts’ check and advice. 
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1. はじめに 

筆者らは，島大式働き方タイプ尺度（Shimane 

University Scale for Working Attitude Type；ScWAT

（スクワット））を踏まえて部下のメンタルヘルスを維

持するための関わり方を学べる e ラーニング教材を設

計・開発した。本取り組みは，臨床心理士である第 1, 

2, 3 著者と教育設計の専門家である第 4 著者が協力し

て行った。ここでの教育設計とはインストラクショナ

ルデザイン（ID）のことであり，第 1,2,3 著者は ID を

専門とせず，第 4 著者は臨床心理学のことは一般教養

レベルしか知らない状況であった。すなわち，SME（内

容領域専門家）と IDer（インストラクショナルデザイ

ナー）が協力して，一つの e ラーニング教材を設計・

開発したことになる。本発表では，e ラーニング教材

の設計・開発プロセスとともに，SME と IDer がどの

ように関与して作業を行ったのかについても報告する。

その上で今回の取り組みにおける SME と IDer の関

わり方の省察結果も述べる。 

2. e ラーニング教材の設計・開発プロセス 

2.1 本 e ラーニング教材の開発の背景 

第 1, 2, 3 著者は臨床心理士であり，地域の企業にお

けるメンタルヘルス活動も取り組んできた。この活動

の具体的内容は，従業員への電話相談・来室相談と，

管理職へのコンサルテーションである。さらに企業に

おけるこれらの活動を通して得た心理臨床経験をもと

に，管理職向けの e ラーニングコンテンツの作成・提

供も行っていた。 

 

2.2 島大式働き方タイプ尺度（ScWAT） 

本 e ラーニング教材は，企業の従業員のセルフケア

に資する尺度である ScWAT（1）（2）に即して，企業の上

司が部下と適切な接し方ができるようになることを目

指したものである。ScWAT では部下の仕事への姿勢

を，賞賛希求，活躍願望，ミッション遂行，傍観者，

評価不安の 5 つのタイプに分けている（図 1）。なおこ

の中の賞賛希求タイプは，教材開発のプロセスにおい

て「関係志向タイプ」と名称が変更されたが，詳細は
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後述する。 

上司からの反応や働きかけに対して，タイプによっ

て部下の反応が異なるため，上司は部下のタイプに応

じた対応が必要とされることを前提としている。これ

らのタイプごとに，仕事上でストレスを感じたり，逆

にモチベーションが高まったりするタイミングや状況

が異なるため，部下のタイプを見分けて，タイプに応

じたかかわりを持つことが，部下のメンタルダウンを

防いだり，仕事を効率よく進めていくために重要であ

ると考えられた。 

図 1. ScWAT による 5 つのタイプの特徴に合わせた

管理職の対応のイメージ 

 

2.3 IDer との連携 

これまで著者らが開発・提供してきた e ラーニング

教材のコンテンツは伝えるべき内容をスライド化した

ものが中心であり，学習目標の達成のチェックについ

ては不十分であった。そこで今回は，LMS（Moodle）

を活用し，学習者が実際に本 e ラーニング教材で学習

した上で，学習目標の達成の確認もできることを目指

した。そこで ID の専門家である第 4 著者（以下，IDer

と記述する）が設計に関してアドバイスを担当するこ

とになった。SME である第 1, 2, 3 著者（以下，SME

と記述する）が ID の基本的な考え方を知ることで，

連携や開発がスムーズになると考え，e ラーニングの

設計の前段階として数回，ID の考え方についてのレク

チャーを IDer が SME に対して行った。 

そこで IDer は「知識修得を学習目標とするのでは

なく，スキル修得とするべきである。スキル修得は，

多様な事例に対して覚えた知識や法則を適用する練習

によって達成される」という内容について事例をもと

に伝えた。それに対して SME は「臨床心理士養成に

おいては，臨床心理学の理論や心理療法の基本的な考

え方について学ぶことも重視するが，やはりまずはク

ライエントと会い，クライエントの表現をどう受け取

り，どう関係を作っていくかについて，個人スーパー

ヴィジョンやケースカンファレンスを通して，事例を

もとに学んでいく，というスタイルを重視している。

すなわち，知識自体は学ぶが，事例に基づいたスキル

の実践トレーニングこそが重要であり，IDer の示す方

針には同意できる」という感想を持った。 

 

2.4 e ラーニング教材の設計方針 

当初，SME は，ScWAT のタイプごとの教材を作成

し，ScWAT の尺度を用いて学習者がどのタイプである

かを判別した上で，当てはまるタイプの教材で学ぶよ

うな e ラーニングにすることを想定していた。それに

対して IDer は ScWAT を実際に活用するためには，相

手が ScWAT が示すどのタイプであるかを分類できる

ことが重要であることを指摘した。それを踏まえて，

学習者は企業の上司とし，学習目標を「職場にはいろ

いろな考え方を持った人がいることを知る」，「どうい

うタイプの人がどういう考え方をする傾向にあるのか

を知る」にした。ここでの「いろいろな考え方」「考え

方の傾向」は ScWAT に基づいている。学習素材とし

て，それぞれのタイプの特徴を持つ典型的な部下のキ

ャラクターを作り，その部下とかかわる中で，それぞ

れの部下の考えと反応の傾向を理解していく教材を作

ることを目指すことが決まった。 

 

3. e ラーニング教材の設計・開発プロセス 

3.1 部下のキャラクター設定 

SME は ScWAT のクラスター分析の結果を踏まえ

て，それぞれのクラスターの典型的な特徴を持つキャ

ラクターを創出し，キャラクターに，そのタイプの特

徴を彷彿とさせるような名前を付けた。 

 

3.2 シナリオ作成 

これまでの企業メンタルヘルス活動から，これらの

タイプの部下と一緒に仕事をする際に，これらのキャ

ScWATから割り出された5つの働き方のタイプ

ミッション遂行型 活躍願望型 評価不安型 傍観者型

完璧にやり
とげたい！

ガンガン
やります！

課長のため
なら・・・

私には
無理です

管理職

従業員のタイプを判別することに
より，それぞれの個性に合った対

応を行えるようになる

それぞれのタイプ
で不適応の現れ方

が違う

賞賛希求型

ほめて欲し
いのに！
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ラクターの違いが特徴的に現れるのは，彼らに仕事を

依頼したときと，そのような仕事において生じたミス

を指摘されたときではないかと SME は考えた。そこ

で上司が表 1 に示したそれぞれのキャラクターの部下

と働く中で，彼らに仕事を依頼したり，彼らの仕事上

のミスを指摘する場面を盛り込んだシナリオを作成す

ることにした。 

シナリオは，主人公を 45 歳の男性とし，ある企業

の営業部営業課に異動になり，同時にグループリーダ

ーに抜擢され，5 人の 20 代の社員が集められた，と

いう設定で作られた。5 人のキャラクターには名前と

性別が設定された。性別については，SME が行った

調査に基づき，男性が 60%以上であった賞賛希求タ

イプと活躍願望タイプの特徴を持つキャラクターは男

性とし，それ以外のキャラクターは女性とした。 

シナリオにおいては，まず上記の設定が説明された

のちに，上司がそれぞれのキャラクターと初対面で話

をする場面を提示した。この会話の中には，それぞれ

のキャラクターの特徴が垣間見られるようなやり取り

が含まれていた。その後，「ちょっとしたことを頼む」

場面と「ちょっとしたミスが見つかる」場面が 3 つず

つ設定され，それぞれの場面の説明と，それぞれのキ

ャラクターに対して依頼をする場面，ミスを指摘する

場面を示し，そのときのそれぞれのキャラクターの反

応が，それぞれのキャラクターの特徴に応じて 3 パタ

ーンずつ示された。このシナリオの一部を表 1 に示す

（なお表 1 においては，反応は 1 パターンのみ示され

ている）。

 
表 1. シナリオにおける依頼と反応（一部抜粋） 

状況 それぞれの部下の反応 

（略）私は○○を自分のデスクに呼んだ。

○○に自分の PC の画面を見せながら，「こ

の資料，明日の会議用なんだけど，ここに昨

年度分の数字を入れて，完成させて欲しい

んだ。一応，ちゃんとした数字があった方が

いいかなと思ってね。数字は会社のデータ

ベースにアクセスして，該当する部分を見

つけて計算すれば，簡単に割り出せるから。

お願いできるかな？」と訊いた。○○は私の

依頼に対して，このように答えた。 

賞賛希求「もちろんです。重要な仕事を振ってもらえて嬉しいです。頑張ります！」 

活躍願望「わかりました。データベースから昨年度だけでなく，過去数年のデータもチェ

ックして，重要そうな数値は併記しておきますね」 

ミッション遂行「承知しました。データベースから該当する数値を抽出して，資料に埋め

込んでおきます。それでよいですか？」 

傍観者「はい…でも，データベースへのアクセスの仕方が分からないし，計算の仕方もち

ゃんとできるかどうか不安なんですけど…私じゃないとだめですかね…？」 

評価不安「リーダー，トラブル対応，本当にお疲れ様です。別件もありますけど，こっちは

後回しでもなんとかなるので，リーダーのお役に立てるなら，先に会議の資料，完成させ

ておきます。」 

 

3.3 シナリオの妥当性に関する予備調査 

シナリオにおけるキャラクターの反応は，SME がク

ラスター分析の結果から考えたものであり，現実の当

該タイプの部下が，シナリオに示したシチュエーショ

ンにおいて，同様の反応を示すかどうかは明らかでは

なかった。そこで，このシナリオにおける各キャラク

ターの反応の内容の妥当性を検討するために，調査を

行うこととした。 

この調査は，SME がメンタルヘルスサービスを提供

しており，新入社員研修に ScWAT を導入している，

ある企業の新入社員を対象として実施された。この企

業において ScWAT は，新入社員の自己理解の促進を

通したメンタルダウンの予防のために導入されており，

結果は本人のみにフィードバックされるようになって

いるが，各タイプの分布については企業側に開示され，

また管理職のコンサルテーションの際に，対象の社員

の結果について，担当者が参照することが可能になっ

ているものである。 

【調査対象者】ある企業の新入社員（78 名） 

【調査内容】調査協力者には，具体的な仕事を依頼し

たり，部下のミスが発覚したりした際の具体的なシチ

ュエーションを 4 つ文章で提示し，それぞれのシチュ

エーションにおいて，10 の言語反応を示した。この反

応は SME がそれぞれのタイプに応じて想定した，各
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タイプ 2 つで合計 10 となっているものである。 

調査協力者には，それぞれの反応を読んで，「普段の

あなたがそう答えそうな程度」と，「あなたが内心そう

思いそうである程度」について，「非常に答えそう」か

ら「全く答えそうでない」の 7 件法，また「非常に思

いそうだ」から「全く思わなさそうだ」の 7 件法で回

答を求めた。さらに，示された反応の中にはないが，

自分だったらこのように言いそう，または内心このよ

うに思いそう，という内容を自由記述欄に具体的に記

載するよう求めた。 

【結果】結果については，それぞれの調査協力者の

ScWAT におけるタイプごとに，それぞれの反応への回

答を得点化し，比較した。その結果から明らかになっ

たのは，有意差が出た多くの反応において，「内心そう

思いそうである程度」が，「そう答えそうな程度」より

も高い，ということであった。つまり，タイプに典型

的と思われる反応であっても，内心思ってはいるが，

口にするまでは至らない，という場合が想定された。 

この結果を踏まえて，教材においては，部下とのか

かわりの中で，上司が頼みごとをしたり，ミスを指摘

したりしたときに，タイプごとに異なる「相手が内心

思っていそうなこと」を推測できるようになることを

学習目標とすることとした。 

 

3.4 学習ルーチンの決定プロセス 

SME が先に学習ルーチン案を示し，それに対して

IDer を交えた議論をした後，学習ルーチンを決定した。

以下にそのプロセスを示す。 

 

3.4.1 ルーチン案 1 

SME が当初に想定していたのは「部下が内心で思っ

ていることを推測できるようになる教材」であった。

そのルーチンは次のようなものであった。 

練習問題：5 人の部下（タイプの特徴を彷彿とさせ

る名前の使用をやめ，島根大学がある松江市にある町

名等を使用した）のうち 1 人の自己紹介を示したのち

に，この部下にいろいろなことを頼むシチュエーショ

ンを示す。その際にその部下が内心思っていることを

当てる課題を出す。その課題への回答の正誤とともに，

そのキャラクターはこのような特徴があるからこのよ

うに内心思うのだ，というフィードバックを行う。そ

れを 5 人分繰り返す。練習問題は 3 問用意した。 

最終確認問題：練習問題とはまた別のある仕事を部

下に頼むシチュエーションと，5 つの「内心思うこと」

の内容を示して，それらが 5 人の部下のうち，どの部

下が内心思ったことか？をマッチングさせる問題であ

った。これに全問正解すると学習目標到達とした。最

終確認問題は 3 問用意した。各最終確認問題の受験可

能回数は 1 回とし，受験後に正解か不正解かのフィー

ドバックを行う。これらのいずれかに全問正解すれば

教材の学習目標に合格とした。 

この教材について，IDer にチェックを依頼したとこ

ろ，「判断すべき 5 タイプのそれぞれがどういう性格

であるかについて，学習者が知らないのであれば，ど

こかでそれを学ぶ，あるいはその情報を参照すること

が必要になる」と指摘を受けた。 

 

3.4.2 ルーチン案 2 

IDer からの指摘を受けて，イントロダクションの段

階で，各タイプの特徴を文章で示し，各キャラクター

の自己紹介を示して，その情報から，最初の段階で各

キャラクターのタイプを当てさせる問題を出した。こ

の問題にすべて正解したら学習目標に到達とした。1

つでも間違っていた場合は，正解をフィードバックし

たうえで，その後に練習問題を課すこととした。ただ

し最終確認問題に修正は加えず，練習問題とはまた別

のある仕事を練習問題で登場させた 5 人の部下に頼む

シチュエーションを示し，さらに 5 つの「内心思うこ

と」の内容を示して，それらが 5 人の部下のうち，ど

の部下が内心思ったことか？を問う問題を出し，5 つ

の「内心思うこと」と 5 人のキャラクターをマッチン

グさせ，これに全問正解すると学習目標到達，とした。 

この修正に対して，IDer から次の指摘を受けた。 

 

たとえば，「昆虫を見て，それが何の仲間か（カブト

ムシとかトンボとか）を言えるようになる」ことを目

指す教材においては，練習では，それぞれの種類の特

徴の資料を見ながら，この虫はこういう特徴があるか

らカブトムシの仲間だよね，みたいに判断する練習す

る。テストでは教材で出てきてない虫（外国のカブト

ムシとか）を提示して，これは見たことない虫だけど，
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カブトムシの特徴があるからカブトムシの仲間だと言

えるようになることで合格ということになります。 
 

このやり取りにおいて明らかになったことは，ルー

チン案 1 と 2 においては，典型例の特定の部下が思い

そうなことを（練習問題における）関わりの中で推測

できるようになることが目指されていて，新たに出会

う，未知なる部下 X がどのタイプで，どう思いそうか

を推測できるようになることは，想定されていなかっ

たことである。また，典型例の特定の部下が考えてい

ることを推測できるようになることによって，その部

下のタイプの判別もできるようになると想定されてい

た。 

この想定の根拠の 1 点目は，上司は部下に関する情

報が全くない状態で出会い，その部下とかかわりの中

で，その部下が内心思いそうなことを推測できるよう

になっていくのが現実の人間関係であり，部下がどの

タイプであるのかを前提として，内心思いそうである

ことを推測する，という形式は，現実の人間関係のあ

りようから乖離するのではないかと考えたことである。 

しかし，この教材の学習目標は，ScWAT の 5 つの

タイプを即して，自分の部下を分類できることである。

その学習目標の達成のためには，それぞれのタイプの

特徴を明示し，それらを前提とすることが確かに必要

であると考えた。 

もう 1 点は，SME は IDer の提案を適用することが

難しいと判断したからである。本教材では，上司から

の依頼に対して，すべてのタイプの部下が「分かりま

した，やっておきます」と答える状況において，その

部下の内心を（それまでの自己紹介や練習問題の結果

から）推測するという形式の問題が出題されていた。

このように，「すべてのタイプの部下が「分かりました，

やっておきます」と答える状況」を設定したのは，予

備調査において，「内心思う」程度が「そう答えそう」

な程度を上回っていた，つまり，現実の場面において，

部下は思ったことをそのまま言うとは限らないことが

示されていたからである。しかし，実際の人間関係に

おいては，内心をそのまま言わなくても，表情等によ

って気持ちが伝わることもある。また，予備調査では，

単発の依頼に対する言語反応について問うていたが，

例えば簡単な依頼であっても，それが矢継ぎ早に，本

人の気持ちを無視するような形でなされれば，部下の

反応も異なってくることが予想される。 

つまり，内心をそのまま言わなくても，各タイプの

何かしらの特徴的な言動を示すことはできればよいし，

つい内心の気持ちを言葉にしてしまうような状況を，

教材において設定すればよいということになる。 

 

3.4.3 ルーチン案 3 

そこで，この教材の学習目標を，「それぞれのタイプ

の部下が「内心思いがちなこと」を（これまでの言動

を踏まえて）推測できるようになる」ではなくて，「部

下のこちらの指示に対する言動から，その部下のタイ

プを判別できるようになる」ことに変更し，新たに教

材を作り直すこととした。 

ルーチン案 3 では，部下が「内心思っていること」

を考えさせるのではなく，「かかわりの中での部下の様

子や言動を参考にして，その人のタイプを判別する」

というストーリーで練習問題を作ることとした。 

まず前提として，5 タイプがそれぞれどんなタイプ

なのか説明を行った。またこれを資料としてその都度

参照しながら練習問題や確認問題に取り組ませること

とした。 

練習問題では，5 タイプのいずれかであるキャラク

ター（部下）に対して，色々な依頼を重ねていくシチ

ュエーションを示した。最初はどの部下も「分かりま

した。やっておきます」といった統一的な反応を示す。

しかし，上司からの依頼を繰り返し受ける中で，依頼

の内容によってタイプに即した反応を徐々に示してい

く。その際，部下のセリフだけではなく表情や様子に

ついても提示する。 

練習問題では，上司の 3 連続の依頼に対して，部下

の「嬉しそう」「辛そう」等の表情を示して，その表情

から内心どのようなことを思っているかを選択肢の中

から選ばせて，その都度正解をフィードバックして解

説することとした。これを繰り返し，最後の依頼に対

しては，部下の表情を提示した上で，その部下がどの

ような発言をしそうか推測させた。そして，そのキャ

ラのタイプを当てさせ，正解をフィードバックした。 

最終確認問題は 2 問用意し，これらのうちどちらか

に全問正解すればよいということとした。またこれら

の最終確認問題には，練習問題のいずれかが終わった
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時点でいつでも挑戦できるようにしたが，1 つの最終

確認問題に挑戦できる回数はそれぞれ 1 回のみとし，

その後に同じ最終確認問題に取り組むことはできない

ように設定した。各最終確認問題では，練習問題では

登場しなかった新しい部下 5 名を登場させ，練習問題

と同じようにその部下にいくつかの依頼をし，部下の

反応を示して，その部下のタイプを当てさせるという

問題を出して，5 名全員正解したら学習目標に到達と

した。また，この最終確認問題は 2 問作って，1 問不

正解であった場合に，練習問題に戻れるようにした。

本番用教材ではこのルーチン案 3 を採用した（図 2）。

 
図 2．ルーチン案 3 の全体像

 

4. 形成的評価 

4.1 形成的評価の実施 

前節に示した教材について，企業の管理職を対象に

して，実際に学習を行ってもらい，感想を得た。具体

的には以下の通り実施した。 

 

【調査対象者】ある企業の管理職（6 名） 

【調査時期】2021 年 2 月から 3 月に実施された。 

【調査内容】教材は，3.4.3（図 2）に示した通り，「イ

ントロダクション」「スキル確認問題」「練習問題」「最

終確認問題」から構成されていた。「イントロダクショ

ン」でこの教材の概要を説明し，「スキル確認問題」で

本教材の学習目標に研究協力者が到達していないこと

を確認したうえで，「練習問題」に取り組んでもらい，

「最終確認問題」で学習目標への到達を目指してもら

った。スキル確認問題と最終確認問題は問題のレベル

としては同等のものであった。最後に，教材の感想を

入力してもらい，終了した。なお，スキル確認問題の

段階で全問正解して教材を終了した調査協力者に対し

ては，課題が簡単だったとすれば，どのような点で簡

単だと思われたか，または回答に当たって，なにかコ

ツのようなものがあったかどうかを問うた。 

【結果】6 名の管理職のうち，「スキル確認問題」の段

階で目標到達する人が 3 名，「スキル確認問題」の段階

では全問正解できなくても，「練習問題」を体験するこ

とで「最終確認問題」に正解できるようになる人が 2

名，そして「練習問題」をやっても「最終確認問題」

に正解できるようにはならない人が 1 名となった。 

 

4.2 形成的評価の結果を踏まえた改善 

形成的評価の結果から，学習者はスキル確認問題で

も，最終確認問題でも，「賞賛希求タイプ」と「評価不

安タイプ」の判別がうまくいかずに失敗となっている

場合が多くあることが分かった。そこで，クラスター

分析における，「賞賛希求タイプ」の各尺度の数値を見

直すこととした。すると，このタイプに特徴的な点と

して，まず「配慮希求」の高さがあり，そのほかに「活

躍への願望」，「問題解決的なコーピングをする」，「賞

賛欲求，ミスを気にする，期待に沿う努力」があると

いうことが分かった。このように，賞賛希求タイプは，

他者からの賞賛を求めるというよりは，「人がどんな気

持ちを自分に向けているかを気にしながら，仕事に向

き合っている人」と捉えた方が適切であると考えられ

た。そこで，「賞賛希求タイプ」を，「関係志向タイプ」

に変更することを決めた。この内容をもとにして，キ

ャラクターの設定を変更し，また教材における依頼等
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への反応と，フィードバックの文章も修正した。 

また，「練習問題」をやっても「最終確認問題」に正

解できるようにはならなかった調査協力者が 1 名いた

が，この調査協力者は，最終確認問題（1）で間違った

後，直後に（練習問題に戻ることなしに），最終確認問

題（2）に挑戦してしまい，また不正解という状況だっ

た。このように，最終確認問題（1）で間違ってしまっ

た場合に，適切な質と量の練習問題を再びやらせるよ

うな Moodle 上の工夫が必要と考えられた。 

 さらに，「スキル確認問題」と「最終確認問題」にお

いては，図 3 に示したように，部下と上司のアイコン

を示して発言を書き，地の文はアイコン無しでそのま

ま文章を表示するような形式をとっていた。この形式

は，学習者がスクロールによって読み返したりしやす

くなる半面，画面が縦に長くなり，これが様々な教材

上の指示を見落としたりする要因になっているように

も思われた。可能であれば，2 人の登場人物が常に表

示されている状態で，クリックするたびにそれぞれの

セリフ（と地の文）が出てくる（つまり学習者がスク

ロールさせる必要がない）ような画面を，Moodle に埋

め込めないかと考えた。また，フィードバックの見に

くさについても，改善の必要があると考えられた。 

 

4.3 Moodle の専門家のレビューとアドバイス 

上記の点を中心に，この教材について，Moodle の専

門家 2 名にチェックを依頼した。Moodle にコンテン

ツを実装するに当たり，想定通りの動作をしない部分

について，2 名の LMS 専門家からアドバイスを受け

て，修正した。修正した内容は次のとおりである。 

 

・ 最終確認問題で不合格だった場合，改めて練習

問題に戻って練習してもらいたいのに，続けて

次の最終確認問題に挑戦して，全滅する人がい

た。 

・ → 練習問題を複製し，複製した練習問題に合

格しない限りは，次の最終確認問題に挑戦でき

ないように利用制限をかけた。 

・ フィードバックが見にくい。特に「練習問題」を

終えた後に示される正解・不正解と解説のフィ

ードバックが画面をスクロールした一番下に表

示されるので，学習者によっては読まずに先に

進んでしまう可能性がある。 

 

 
図 3. 修正前の最終確認問題のイメージ（一部抜粋） 

 

→クイズの全体フィードバックという欄を利用

すると，正解・不正解や解説に関するフィード

バックを画面上部に表示できる。それを利用し

て，クイズの結果に応じたフィードバックを見

やすい位置に出すようにした。 

・ クイズでの問題が見にくい。部下と上司のアイ

コンが常に表示されている状態で，クリックす

るたびにそれぞれのセリフ（と地の文）が出て

くる（つまり学習者がスクロールさせる必要が

ない）画面を，Moodle に埋め込めないか。  

→GoogleSlides で会話ごとのスライドを作成し，

それを画面にはめ込んで提示するようにした。

その例が図 4 である。 

 

5. SME と IDer の関わりについての考察 

本 e ラーニング教材の設計・開発は，SME と IDer

が役割分担をしながら協力して行った。SME にとっ
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ては ID の考え方に即して教材を作成するのは初めて

であり，IDer にとっても知識も経験もない領域の教材

への設計へのアドバイスをするのは初めてであった。

互いが初めて部分がある今回の取り組みを経て，SME

と IDer が協力して教材開発をする際の注意事項をま

とめた。 

 

 
図 4．修正された最終確認問題（一部抜粋） 

 

1. 互いの暗黙の了解を明確化することを意識する 

それぞれの専門領域が異なるため，同じ用語を使っ

ていても想定する内容が異なることがある。それを意

識しないまま進めると思わぬ手戻りが発生することが

ある。「暗黙の了解を持ちがちである」ということを意

識し，互いの「暗黙の了解」を明確化することを意識

しながら進めることが重要である。 

 

2. SME は ID の基本について理解する 

今回の取り組みの最初の段階で ID についてのレク

チャーを行って，SME が ID の基礎を理解していたこ

とによって，その後の設計や開発に関する議論はスム

ーズになった。ID の考え方は（残念ながら）従来の教

育手法とは異なる場合があるため，このプロセスは協

働において大変重要であった。 

 

３．IDer は具体例を示しながら説明する 

SME が ID の基本について理解していたとしても，

それを踏まえて設計された教材の構造や意図を即座に

理解するのは困難である場合がある。IDer は類似した

構造を持つ教材の例や個別の具体例を常に提示するこ

とで，SME の理解を支援することが潤滑な協働につ

ながる。 

 

４．LMS の使い方に関しては SME と IDer が協力して

「やりたいこと」を明確にして，LMS の専門家に相談

する 

e ラーニングにおいては LMS に関しての知識とス

キルが重要になる。しかし，今回の SME は LMS に関

しては初学者であり，IDer はユーザーとしては熟練し

ていたが「やりたいことを LMS で実現する」ための

知識とスキルは不足していた。そこで LMS の専門家

にレビューとアドバイスを依頼したが，その際には

LMS の専門家に何ができたらよいのかを明確に伝え

る必要があった。SME と IDer が協力して，その意図

を明確にし，LMS の専門家に伝えることで，具体的で

有益なアドバイスをもらえた。 

 

6. おわりに 

今回は e ラーニング設計・開発については初心者で

ある SME と内容領域については一般教養レベルの知

識しかない IDer が協働して作成した。そのプロセス

でこのような形態で e ラーニング教材を設計・開発す

る際のコツや注意点も明確になった。また，e ラーニ

ング開発においては，プラットフォームとなる LMS

の専門家との協働も効果的であることが示唆された。

今後はこの教材を実践して評価して改善していく。 
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おお，ありがとう。しっかり
チェックしてくれたね。このまま
印刷にまわったら危なかったな。
助かったよ。

すると西川津は平然とした様子で…
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