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はじめに

•学⼒テストと教員の給与やボーナスを連動させる取り組みは、海
外では決して珍しいものとは⾔えない。例えば、⽶国では2004-
12年の間に、教員に対する⾦銭的なインセンティブを付与する学
区は40％近くも増加。デンマーク、インド、イスラエル、ケニア、
ハンガリー、ノルウェーなど多くの国で実施されている。

•ただし、この取り組みについての効果は国や地域によって区々と
なっている。期待される成果を上げるためには、「制度設計」が
極めて重要。
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著者 国 単位 Lv?
VA? 他指標 最⼤の⾦額 数学

(SD)
国語
(SD)

Dee & Wyckoff (2013) [1] Washington
DC, USA 個人 VA あり $27,000/1年 0.24 -

Fryer (2013) [2]; Goodman & 
Turner (2013) [3]

NYC, NY, USA
学校 LV なし

$3,000/1人あたり1回
のボーナス -0.03 -0.02

Fryer etal (2012) [4] Chicago,IL, 
USA

個人
グル VA なし $8,000/1人あたり1回

のボーナス 0.09 -

Glazerman& Seifullah(2012)[5] Chicago,IL, 
USA 個人 VA あり $6,400/1人あたり1回

のボーナス -0.03 0.01

Glewweatal(2010) [6] Kenya 学校 LV なし 最大$51/1人あたりの
賞⾦ 0.077 -

Imberman& Lovenheim(2015) 
[7]

Houston, TX, 
USA グル VA なし $7,700/1人あたり1回

のボーナス 0.10 0.03

Lavy(2002) [8] Israel 学校 VA なし $1,000/１人あたり1
回のボーナス 0.011 -

Muralidharan& Sundararaman
(2011) [9]

India 個人
学校 VA なし $100/１人あたりの賞

⾦ 0.28 0.17

Sojourneret al (2014) [10] Minnesota,
USA

個人
グル LV あり $2,200/1人あたり1回

のボーナス 0.00 0.03

Springer et al (2012) [11] Nashville, TN, 
USA 個人 VA なし $15,000/1人あたり1

回のボーナス 0.05 -



制度設計上の重要なポイント
• 教員個⼈へのインセンティブか︖教員のグループか（学校・学年・科⽬などの単位）︖

• 個人︓教員間の競争を促し、教員同⼠の協⼒関係の構築を難しくする。
• グループ︓意欲の低い教員のフリーライドを誘発する。

• 学⼒テストの⽔準か︖付加価値か︖
• 水準（Lv)︓教員によるものか、⽣徒の元々の能⼒や家庭環境によるものかを識別できない。
• 付加価値（VA)︓⾼度に統計的な⼿法のため、教員に理解されにくい。

• 誰に、どのように⽀払うか︖
• AbsoluteTarget︓学⼒テストの平均点が〇点を超えたらボーナスを⽀給（e.g., Advanced 
Placement Incentive Program in Texas)

• Rank-order Tournaments︓付加価値が〇パーセンタイルを超えたらボーナスを支給
（e.g., Houston Independent School District’s ASPIRE program）

• Threshold-based︓ AbsoluteとRank-orderの合わせ技。平均点が〇点を超えた場合のみ、
Rank-order Tournamentsに従って追加的なボーナスが支給される。

• Piece-rateCompensationSystems︓付加価値×〇ドルのボーナスを支給

☛経済学的にはPiece-rateを⽀持する研究が多いが、現実には予算の⾒通しが⽴てられる
Rank-orderを取る自治体が多い。このため、Piece-rateを取る場合も、全体の予算に上限が
定められている場合も多い。 4



なぜ学⼒の「⽔準」で評価してはいけないのか
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（出所）Yamagata et al, (2013) “Inequality of 
Opportunity in Japan: A Behavioral Genetic Approach” 
RIETI Discussion Paper Series

中3時点の学⼒の35％を、最終学歴
の27％を遺伝的な要因が説明（英国
では中3の学⼒58％）⽇本の⼩・中学⽣の学⼒テストの点数

に与える影響をみてみると、本人・家
庭要因が50％程度を説明

（出所）Hojo, M., & Oshio, T. (2012). What Factors Determine Student 
Performance in East Asia? New Evidence from the 2007 Trends in 
International Mathematics and Science Study. Asian Economic Journal, 
26(4), 333-357.



学⼒の「付加価値」（Value-Added）とは何か︖
• 付加価値（Value-Added︓VA）とは、学⼒の変化幅（＝ただし厳密には、今年
度の学⼒テストの点数を、昨年の同じ科⽬の点数や家庭環境（SES)などの属性
で回帰した残差）

• アメリカの大都市に居住する250万人の就学期の生徒・児童（G3-8)のビッグ
データを用いたアメリカの研究（Chettyet al, 2014a, 2014b) では、①付加価
値が教員の質を示すバイアスのない指標であること、②high-VAの教員の指導を
受けた児童・⽣徒は、⼤学進学率、進学した⼤学の偏差値、⽣涯賃⾦、貯蓄率が
高く、10台で妊娠をする確率が低い、③high-VAの教員にボーナスを出すよりも、
low-VAの教員を退出させるほうが（短期的には）費用対効果が大きい、ことを
示した。

• 単純な変化幅でみると、VAはSESと相関を持つケースが多いため、生徒のSESを
あらわす⾏政情報（ひとり親、就学援助受給、⽣活保護受給等）を利⽤して、そ
の影響を制御した付加価値を計算するのが望ましい。
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7
（出所） Chetty, R., Friedman, J. N., & Rockoff, J. E. (2014). Measuring the impacts of teachers I: Evaluating bias in 
teacher value-added estimates. American Economic Review, 104(9), 2593-2632.

☚同じschool-grade-
subjectの平均と比較し
て、High-VAの教員
（VAが全体の上位5％
に属する）でが0期に赴
任（あるいは離任）し
たことの効果

☚Low-VAの教員（VA
が全体の下位5％に属す
る）でが0期に赴任（あ
るいは離任）したこと
の効果



海外の研究からのファインディング
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Pros Cons
学校や教員に対する⾦銭的なインセンティブは、
その制度設計次第では、⽣徒の学⼒を改善し得る。

その効果測定の結果をみてみると、開発途上国で
はおおむね学⼒にプラスの効果があるものの、先
進国では区々となっており、効果がなかったり、
マイナスの効果があるケースもある。

開発途上国での事例を中⼼に、低いコストで⾼い
効果を得ているものが多い。

そもそも教員の給与が高い国では、追加的な教員
の努⼒を引き出すための⾦銭的な対価は⾼くなり
がちで、継続的な財政出動が可能かどうかが課題。

教員個⼈ではなく、学校単位や教科・学年単位な
どグループに対する⾦銭的インセンティブは、意
欲の低い教員がフリーライドすることのマイナス
の効果よりも、教員同⼠が協⼒し合うプラスの効
果のほうが大きい。

グループの⼈数が⼤きすぎる場合は、学⼒に対す
る影響がないばかりか、マイナスの効果がある
ケースもある。

損失回避を利⽤したり、⽣徒の学⼒の「⽔準」で
はなく「付加価値」への⾦銭的インセンティブを
付与した制度では⾼い効果がみられている。

⾦銭的インセンティブが特定の学⼒テストの結果
を改善したとしても、将来にわたって必要な認知
能⼒を改善したかどうかははっきりしない。
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