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研究成果の概要（和文）：本研究は、職場学習におけるリフレクションやアンラーニングの役割を明らかにする
ことにある。主な発見事実は以下の通りである。第1に、リフレクションやアンラーニングを類型化し測定尺度
を開発した。第2に、上司のコーチング、上司の探索的活動、およびマネジメントコントロールシステムが集団
のリフレクションや個人の目標志向性や批判的思考態度を通して、個人のリフレクションを促進していた。第3
に、組織風土・環境変化・危機感によって喚起された集団・組織レベルのアンラーニングや、個人のリフレクシ
ョンが、個人のアンラーニングを促していた。第4に、個人のアンラーニングは業績・学習・スキル獲得・自律
性を高めていた。

研究成果の概要（英文）：The main purpose of this study was to investigate the role of reflection and
 unlearning in workplace learning. The findings are described as follows. First, we classified 
reflection and unlearning, and developed the scales for measuring them. Second, leader’s coaching 
and explorative activities, and management control systems facilitated individual reflection through
 team reflection, individual goal orientation and critical thinking. Third, team and organizational 
unlearning, inspired by organizational climates, environmental changes, and sense of crisis, as well
 as individual reflection, promoted individual unlearning. Finally, individual unlearning was 
positively related to performance, learning, skill acquisition, and autonomy.

研究分野： 経営組織論

キーワード： リフレクション　アンラーニング
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様 式 Ｃ－１９、Ｆ－１９－１、Ｚ－１９、ＣＫ－１９（共通） 

１．研究開始当初の背景 
経営学および応用心理学の分野では、業務

のあり方・進め方を業務中あるいは業務後に
振り返り、知見や課題を引き出すリフレクシ
ョンが、経験学習や職場学習において重要な
役割を果たすと言われている。例えば、Schön 
(1983)は、仕事や問題の本質を考えながら自
分の行為を振り返り、自分の持論やノウハウ
を問い直すことを内省的実践 (reflective 
practice)と呼び、プロフェッショナルが成長
する上で欠かせない点を指摘している。この
内省的実践の特徴は、自身の持つ仮定や前提
を問い直す「批判的内省(critical reflection)」
を含むという点にある（Gray, 2007; Yanow, 
2009）。この批判的内省は、既存の組織的な
枠組みを棄却するアンラーニング（Hedberg, 
1981）、および従来の組織的な枠組みを変革
するダブルループ・ラーニング（Argyris, 
1991）を促進する際にも必要となる（Cunliffe, 
2004）。 
一方、アンラーニングは、組織学習の研究

者である Hedberg (1981)によって提唱された
概 念 であり 、 その重 要 性につ い て は
Leonard-Barton (1995)や Levitt & March (1988)
らが、(1) 適切なアンラーニングが企業の持
続的成長を促す点、(2) 組織が成功体験に固
執して既存能力を改善することに注力しす
ぎると組織の学習を妨げる点を指摘してい
る。それにもかかわらず、特に個人やチーム
レベルにおけるアンラーニングのプロセス
が実証的に分析されることは少なかった
（Tsang, 2008）。例外として、Akgun et al. 
(2006)は、アンラーニングを「信念」と「ル
ーチン」の観点から尺度化し、チームレベル
のアンラーニング・プロセスを検討している。 
以上の点から、リフレクションやアンラー

ニングが個人や集団の学習に及ぼす影響を
検討することは、経験学習や職場学習研究に
おいて重要な課題であるといえる。 
 
２．研究の目的 
 本研究の主目的は、職場学習におけるリフ
レクションやアンラーニングの役割を明ら
かにすることにある。具体的には、以下の３
点を検討した。 
(1)リフレクションおよびアンラーニングを
類型化し、測定尺度を開発する。 
(2)職場において個人や集団のリフレクショ
ンおよびアンラーニングが、どのような働き
をしているかについて実証的に明らかにす
る。 
(3)リフレクションがアンラーニングにどの
ような影響を与えているかを実証的に明ら
かにする。 
   
３．研究の方法 
 研究代表者および研究分担者は、上述した
研究目的を共有しつつ、それぞれが独自にモ
デルや測定尺度を開発し、各自のネットワー
クを用いて、質問紙調査および事例調査を実

施した。 
 また、本研究では、①個人レベル、②集団
レベル、③個人と集団のマルチレベルのいず
れかにおいて分析を行った。 
 
４．研究成果 
 
(1) リフレクションと学習 

Matsuo (2018b)は、製造企業 2 社における
98 チームに属するエンジニア(n=506)を対象
に質問紙調査を実施し、上司のコーチングが
チームリフレクションおよび個人リフレク
ションを媒介して、個人学習を促しているこ
とを解明した。 
続いて Matsuo (forthcoming)は、病院看護師

(n = 266)を対象とした質問紙調査データを分
析し、リフレクションと学習志向性の両方が
高い場合に、ジョブクラフティング (job 
crafting)が促され、結果的にワークエンゲージ
メント(work engagement)が高まることを明ら
かにしている。 
また、Matsuo (2016)は、上述した製造企業

2 社におけるチームレベル（98 チーム）の調
査データを用いて、リーダーがメンバーに対
してどのようなリフレクションを導くとき
にチーム学習が促進されるかを検討した。分
析の結果、チーム内のリフレクションは、自
由に意見が出せる雰囲気を作る自由リフレ
クション(open reflection)、問題解決を促す問
題リフレクション(problem-based reflection)、
中長期の目標やビジョンを意識させる目標
リフレクション(goal-based reflection)の 3タイ
プに分類され、このうち、目標リフレクショ
ンがチーム学習を直接的に促していること
が明らかになった。 
さらに、Matsuo and Matsuo (2017)は、某製

造業における 50 のチームに所属する従業員
(n = 235)を対象とした質問紙調査を実施した。
分析の結果、上司のコーチングが一般的なリ
フレクションを促していたのに対し、チーム
における相互作用的なマネジメントコント
ロールが批判的リフレクションを促進して
いることを発見した。 
 
(2) アンラーニングと学習 

Takahashi et al. (2016)は、日本企業に勤務す
る従業員(n = 780)を対象とした質問紙調査デ
ータを用いて、Akgun et al. (2006)の尺度を参
考にしつつ、アンラーニングを次の 3 つに類
型した。すなわち、ビジョン・ミッション・
信念を棄却する「メンタルアンラーニング」
(mental unlearning)、業務ﾙｰﾃｨﾝ・設備・技術を
棄却する「手続的アンラーニング」(procedural 
unlearning)、商品・サービス・顧客・市場・
取引先を棄却する「ビジネスアンラーニン
グ」(business unlearning)が抽出された。   
続いて Takahashi and Hoang (2016)は、日本

企業に勤務する従業員(n = 556)に対する質問
紙調査データを分析し、上述したメンタルア
ンラーニング、手続的アンラーニング、ビジ



ネスアンラーニングが、それぞれに対応する
学習（メンタル学習、手続的学習、ビジネス
学習）に先んじて生じることを明らかにして
いる。 
 さらに、楠見(2017)は、教員を対象に 3 時
点の質問紙調査を実施し(n = 141)、アンラー
ニングがテクニカルスキルやコンセプチュ
アルスキルの獲得に影響を与えていること
を報告している。 
 
(3) リフレクションとアンラーニング 
楠見(2015, 2016)は、日本企業に勤務する従

業員（n = 800）および医療組織に勤務する看
護師(n = 458)を対象とした質問紙調査を実施
し、①組織風土と環境変化および危機感が組
織のアンラーニングを介して、個人のアンラ
ーニングに影響を及ぼしていること、および
②批判的思考態度が、リフレクションを媒介
してアンラーニングを促進し、その結果、業
績・自律性が高まることを報告している。 
また、Matsuo (2017a)は、日本の製薬企業の

従業員（n = 115、23 チーム）を対象とした質
問紙調査によって、上司の探索的行動
(explorative activities)が、部下の学習志向性と
リフレクションを媒介して、アンラーニング
に影響を与えていることを明らかにしてい
る。 
さらに、Matsuo (2018a)は、日本の公務員、

コンサルタント、看護師を対象とした質問紙
調査(n = 271)を基に、個人の学習志向性が、
批判的リフレクションを媒介して、アンラー
ニングを促していることを報告している。 
これに加え、松尾は、米国の組織従業員を

対象とした 2 時点の質問紙調査を実施し(n = 
320) 、 個 人 成 長 主 導 性 (personal growth 
initiative)とリフレクションが、個人のアンラ
ーニングを促していることを見出している。 
 
(4) リフレクションおよび学習を促す事例 
 松尾(2015)は、WDB 社、ヤフー、KDDI エ
ンジニアリング、サントリーの事例を通して、
リフレクションを活性化するワークショッ
プや面談の制度が、従業員の学習を促してい
ることを明らかにしている。 
 
(5) 研究成果のまとめ 
以上の研究成果は、図１に示すようなメカ

ニズムにまとめることができる。すなわち、
（１）リーダーのコーチング、探索的行動、
およびマネジメントコントロールシステム
をはじめとした各種制度が、集団リフレクシ
ョン、個人の目標志向性、批判的思考態度を
媒介して、個人のリフレクションを促進する
こと、（２）組織風土・環境変化・危機感に
よって引き起こされた集団・組織レベルのア
ンラーニングや、個人のリフレクションが個
人のアンラーニングを促すこと、（３）個人
のアンラーニングが業績・学習・スキル獲
得・自律性を高めることが明らかになった。 
なお、図１において矢印がつけられていな

い関係性の検討は、今後の課題である。 
 

図１ 研究成果のまとめ 
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