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要約：本発表では、ネパール国地方開発研修アカデミーにおける JICA プロジェクトを

事例として、コンピテンシーに基づく研修トレーナーの能力強化とその評価方法の試み

について報告する。ネパールでは現在分権化に伴い、地方自治体の人材育成を担う地方

開発研修アカデミーの役割が見直されており、トレーナーの育成が急務となっている。

筆者らは国際協力プロジェクトにおける研修トレーナー育成を効果的に行うために研

修トレーナーコンピテンシーを考案し、これまでミャンマー、トルコなどの研修トレー

ナー育成において施行・検証を重ねてきた。今回はネパールにおいての実践を検証し、

今後類似事例への応用に資する知見を模索していく。 
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１．はじめに 

国際協力プロジェクトにおいて日本からの技術移

転の結果が持続し、自立発展していくために受け入

れ機関の組織強化、特に人材育成が重視されている

が、その方法についてはそれぞれのプロジェクトに

おいて試行錯誤を繰り返しているのが現状である。

筆者らは受け入れ機関のトレーナー育成において

コンピテンシーに基づく能力強化の方法を考案し、

過去にミャンマーの教育プロジェクト（2008～

2011）、トルコの技術教育に関わるプロジェクト

（2012～2015）などで試行・検証を重ねてきた。本

発表ではネパール国地方開発研修アカデミー（以下

LDTA）におけるJICAプロジェクトで導入した研修

トレーナーのコンピテンシー準拠型能力強化とそ

の評価に関わる考察を報告する。 

 

２．LDTAのトレーナーのコンピテンシー強化LDTA

は地方自治体の人材育成を担うためにネパール年

12月の4年間の予定で日本政府による技術協力プ

ロジェクトが開始され、LDTA（カトマンズ本部）と

地方開発研修センターに、アクションリサーチと結

果分析に根付いた質の高い研修を地方行政の人材

に提供するための包括的な研修提供メカニズムが

構築されることを目標としている。これらのセンタ

ーのトレーナーである技術スタッフ20名の研修ト

レーナーとして必要なコンピテンシーを）設定し、
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プロジェクト開始時、そして毎年その能力評価を実

施しながら、必要な能力強化指導を行っている。コ

ンピテンシーの大項目は①調査分析能力、②設計・

開発能力、③研修実施・評価能力、④情報管理・活

用能力、⑤マネジメント能力の５つであり、これに

対してより具体的なコンピテンシーを大項目毎に4

項目設定し、合計20項目のコンピテンシーを能力

強化の指標としている。評価の方法は、コンピテン

シー評価シートを用いてトレーナー自身の自己評

価、上司による評価そして最後に専門家が評価を行

う（図１参照）。評価シートでは、これらの3つの

評価をあらかじめ設定された比重に基づいて自動

計算し、その年度の評価点を算出する。評価はプロ

ジェクト開始時、そして毎年1回アセスメントを実

施して対象トレーナーのコンピテンシーの変化を

モニタリングする。それぞれのコンピテンシーの強

化は、それぞれのコンピテンシー別に毎年2日～7

日間程度のワークショップで基礎的な研修とアク

ションプラン作成を行い、これに基づき調査、教材

開発、研修デリバリー、ナレッジ関連活動などを実

施し、それをOJTで指導する。アクションプランの

モニタリングは、年に2回の合同モニタリングで7

つのセンターが一堂に会し、お互いに進捗状況、成

果、課題、教訓などを共有しながら行う(図２参照)。

これらの能力強化に関わる調査、教材開発、研修デ

リバリー、そしてそれらのナレッジの蓄積・共有は

PDCAの年間サイクルとして実施し、その結果毎年改

善された研修プログラムと教材ができあがり、この

サイクルをくり返していくことで研修プログラム

と教材の完成度が高まるとともにトレーナーの能

力が自立に向けて引き上げられていく（図３参照）。 

 

３．結果と考察 

現在2年次の評価が行われ3年次の活動に入った段

階であり、能力強化の成果が表れつつあるも、今後

対処すべき課題が明らかになってきた。（１）実務

においては必ずしも対象トレーナー全員が全ての

研修や実践活動に参加できないこと、（２）一方コ

ンピテンシーの目標としては全員がそれぞれ個別

で20のコンピテンシー項目の能力強化を目指すが、

実務においてはチーム内で一人でも目標レベルに

達成していればチームとして活動を全うできるこ

とである。 

これらを踏まえ今後トレーナーに求められるコン

ピテンシーがどのようにプロジェクトの目指すパ

フォーマンス目標の達成につながるのかを明らか

にしていく。 

 

参考文献 

（1） Koszalka, et.al. (2013) Instructional 
Design Competencies: The Standards (4th 

Ed). Information Age Publishing, 

Charlotte, NC. 

（2） 伊藤拓次郎(2010)、研修プログラム開発のコ

ンポジッドモデルとその支援システムの研究、

岩手県立大学大学院ソフトウェア情報学研究

科博士論文 

（3） 岡部泉・西村直哉（2007）、コンピテンシーモ

デル導入とリーダーシップ～組織の活性化・

業績向上の実現へ、日本コンサルタントグル

ープ 

（4） 太田隆次（2002）コンピテンシー実務ハンド

ブック、日本法令 


