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＜要旨＞ 学校経営・運営部門作品 

 

うきは市立山春小学校 

主幹教諭  德永 真一 

こんな手立てによって…                こんな成果があった！ 

「人材育成計画」「個別の戦略マップ」の作

成によるビジョンの明確化・共有化、育成

支援者のポジションの明確化、コミュニケ

ーション機会の充実を通して・・・ 

 
組織的ＯＪＴの具体的な進め方が明ら

かとなり、重点目標の実現に向かおう

としている。 

 

１ 考えた 

今年度、主幹教諭として本校に赴任し、校長の描いた学校経営ビジョンをどのように具現化

したらよいか考えた。そして、学校の重点目標を実現していくために、経営の重点である「教

員の実践的指導力の向上」に向けた人材育成を個別的・計画的・継続的に行っていくことが重

要であると考え、本主題を設定した。そこで、若年、中堅層の教員を育成対象者とし、育成ビ

ジョンの明確化・共有化、役割の明確化、コミュニケーションの充実を図りながら、メンタリ

ングの手法を用いたＯＪＴに取り組み、重点目標の実現に向かいたいと考えた。 

 

２ やってみた 

 主幹教諭が、若年、中堅層３人の育成対象者の「個別の人材育成計画」を作成するととも

に、育成対象者それぞれが、１年後のビジョン（短期目標）を明確にした「個別の戦略マッ

プ」を作成し、それらをもとにビジョンを明確にし、共有した。また、メンター（育成支援

者）、メンティ（育成対象者）、コーチ（コーディネート役）の構造を明確にして、組織的に

取り組む体制をつくった。さらに、授業実践場面、校務分掌運営場面を育成の機会として、

お互いにコミュニケーションを密に、評価、改善を図りながらＯＪＴに取り組んだ（取り組

んでいる）。 

 

３ 成果があった！ 

今年度３ヶ月間の取り組みを通して、少しずつではあるが、変容が見られる。中堅層は、校

内研修担当者としてリーダーシップを発揮しながら研修の内容、方法を工夫し、授業が変わっ

てきている手応えを感じている。若手のメンターとして、貢献意欲の高まりを実感している。

若年層は、初めての学校現場から３ヶ月、授業での課題、学級経営での課題を明らかにしてい

る。「分からないことが、分かってきた。」ことが成長である。そして、重点目標である「自ら

表現し、共に学び合う子ども」の姿が、見えてきた。 

重点目標の実現に向けたＯＪＴの取り組み 

～ 「ビジョン・ポジション・コミュニケーション」の人材育成システムを通して ～ 

「ふくおか教育論文」 
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＜本文＞ 学校経営・運営部門作品 

重点目標の実現に向けたＯＪＴの取り組み 

～ 「ビジョン・ポジション・コミュニケーション」の人材育成システムを通して ～ 

 

うきは市立山春小学校 

主幹教諭  德永 真一 

 

１ 主題設定の理由 

（１）これからの教育の動向と本県及び本市の課題から 

第二期教育振興基本計画では、「多様で変化の激しい社会の中で個人の自立と協働を図る

ための能動的・主体的な力である『社会を生き抜く力』を誰もが身に付けられるようにする。」

ことが、四つの基本的方向性の第一として挙げられている。そして、「子どもたちに基礎的・

基本的な知識・技能と思考力・判断力・表現力等、主体的に学習に取り組む態度などの確か

な学力を身に付けさせるため、教育内容・方法の一層の充実を図らねばならない。」として

おり、課題の発見・解決に向けて主体的・協働的に学ぶ学習、いわゆるアクティブ・ラーニ

ングなど、新たな学習指導を位置付けた教育活動が必要とされている。 

足下に目を向けてみると、いじめ、不登校等生徒指導上の諸問題への対応、特別支援教育

の充実、保護者対応など、課題は複雑化・多様化している。 

これから、このような時代の変化や学校の課題に、チームとして組織的に対応できる学校

が求められており、それに応えることができる資質能力を有した教員の育成、学び続ける教

員の育成が求められている。 

さらに、「平成２７年度福岡県教育施策実施計画」の《施策１６》においては、ベテラン

教員の大量退職に伴い、優秀な人材確保とベテラン教員のノウハウを若い世代に継承し、学

校全体の教育力を向上させてい

くことを課題として、ＯＪＴ（On 

the Job Training）の一層の充実

を施策の方向の一つとして挙げ

ている。資料 1-1、資料 1-2 は、

平成２６年度本県及び本校のあ

るうきは市の小学校教職員の年

齢別人員構成（「平成２６年度教

育調査報告書」福岡県教育委員会

から抜粋）である。この資料から

今後１０年の間には、世代交代が

進むことは明らかであり、福岡県

と同様に、本校を含めたうきは市

【資料 1-1 本県（小学校）教職員の年齢別人員構成】 

【資料 1-2 本市（小学校）教職員の年齢別人員構成】 
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の学校教育にとって、中堅及び若手教員の資質能力の育成が急務である。 

これらのことから、ミドルリーダーとして、校務分掌においてリーダーシップを発揮して

いく役割を担う中堅教員及び学級経営、授業づくりにおける基礎的・基本的な指導力を身に

付けていくべき若手教員を対象として、教職員全体で組織的、計画的に「ＯＪＴ（On the Job 

Training）」に取り組む本研究は、ＯＪＴの対象者の資質能力向上に留まらず、ＯＪＴを中

心的に推進していく私の組織マネジメント能力育成にとっても意義があると考える。 

 

 （２）校長の描いた学校経営のビジョンと主幹教諭としての職務と役割から 

   ①校長の描いた学校経営のビジョンから 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

本研究が最終的にめざすものは、重点目標の実現である。資料２に示しているのは、本校

の学校経営の流れを経営の基軸モデルに当てはめた図である。この図に示すように、【経営

課題】をもとに、上のような、全職員が努力すべき目標である【経営の重点】を設定してい

る。そこでは、「実践的指導力の向上を図る研修の充実」（資料 2 白抜き文字）が挙げられ

ている。この実践的指導力の向上を図ることは、それぞれの経験年数や立場に応じた職能成

長を図ること、人材育成（資料 2 波線囲み）である。 

なぜならば、重点目標達成に向けて、教育課程の基本方針及び指導の重点を設定し、教育

課程を編成し、週指導計画において各学級の担任が実践していくという指導系列を具体化し

ようとしても、職員一人一人のベクトルが揃い、実践的指導力の向上が図られなければ、重

点目標の達成には至らないと考えるからである。 

つまり、人材育成が重点目標の実現に向かうのであり、ここに、本研究の意義がある。 

【資料 2 本校の学校経営の基軸モデル上での人材育成の位置付け】 
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   ②主幹教諭としての職務と役割から 

     

 

 

    私は、今年度より主幹教諭として本校に赴任してきた。主幹教諭には、校長の指示・命

令を受けて、校務の一部を整理するという職務が課せられている。これは、校長の描いた

ビジョンをより具体的に所属職員

に届かせ実行していくことであり、

さらに、職員一人一人の状況をと

らえ強みを発揮伸張させながら、

重点目標の実現を図っていくこと

である。そして、上述した資料２

（「本校の学校経営の基軸モデル

上での人材育成の位置付け」）で示

す教務運営構想（資料 3）により

意図的、計画的に行っていくもの

である。そこで、経営の重点の一

つである「実践的指導力の向上の充実」を教務運営構想において、ＯＪＴによる組織的な

人材育成として具体化し、リーダーシップを発揮して推進していくことが主幹教諭として

の役割であると考えた。と同時に、人材育成の視点から、教育課程の確実な実施・評価・

改善、プロジェクト部会の機能化及び学級経営の評価・改善にアプローチできるのではな

いかと考え、本研究主題を設定した。 

 

（３）人材育成の実施状況及び方策の課題から 

「学校経営１５の方策」（平成２６年 福岡県教育センター）によると、「資質能力が高ま

ったと感じた要因」の調査では、校外での研修よりも、職場の体験を結びつけるＯＪＴが機

能しているという結果が出ている。そして、「教職員の人材育成にあたっては、日々の学校

での活動や取り組みを、人材育成の観点から見直し、日常の組織運営の中に整理して位置づ

けることが効果的である。」との指摘もある。一方で、人材育成計画を作成し、キャリアス

テージに応じた個別の人材育成に努めることが重要なポイントとして挙げられているにも

かかわらず、実際に行っている学校は非常に少ないという結果も出ている。これらのことか

ら、計画的、個別的な人材育成を、校内で行っていくことが重要であるということが言える。 

そこで、求められる教職員の資質能力を、「職務遂行能力」「プロジェクト遂行能力」「対

人関係能力」「使命感、責任感、教育的愛情」といった要素でとらえる。そして、個別の人

材育成計画の作成、短期的（１年間）なビジョンの明確化・共有化、取り組みの計画、実施、

評価、改善のマネジメントサイクルの運用といった方策を中心として、メンタリングの手法

を用いながら、ＯＪＴによる人材育成を推進していくことが大切であると考える。さらに、

これは本県の課題にも応えるものであると考える。 

＜学校教育法第３７条第９項＞ 

 主幹教諭は、校長及び教頭を助け、命を受けて校務の一部を整理し、並びに児童の

教育をつかさどる。 

【資料 3 教務運営構想のイメージ】 
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２ 主題の意味 

（１）本校の重点目標について 

    重点目標は、校長が、教育目標と子どもの現状から教育課題を明らかにして設定した一

年間で達成すべき重点化した目標である。本校の重点目標は、以下に示すものである。 

 

 

 

 

 

 

 

    この重点目標設定の背景は、「志をもって楽しくチャレンジする子どもの育成」という中

期的な学校の教育目標と本校の子どもの実態から具体化した教育課題のうち、「思考力・判

断力・学び合い」という学力向上の課題に重きを置いて校長が設定したものである。 

 

（２）重点目標の実現に向けたＯＪＴ（On the Job Training）について 

 

 

 

 

 

    ここで、本研究のＯＪＴの「育成の目的」、「育成の目標、内容」、「育成の対象」、「育成

の支援者」、「育成の機会」を整理する。 

   ① ＯＪＴの育成目的 

 

   ② ＯＪＴの育成目標、内容（教職員に求められる資質能力） 

資質能力 内  容 具  体  例 

授 業 力 

授業を構想する力 

・教材研究（内容分析） 

・単元構成（単元の全体像を見通す） 

・展開構想（１時間の学習過程を見通す） 

授業を構成する力 

・適切な発問 

・目的、内容、方法を明確にした活動 

・思考の流れがわかる構造化した板書 

授業を評価する力 

・子どもの学びの状況を的確に見取る 

・子どもの学びへの具体的な賞賛、価値

付け、修正 

・授業構成の評価 

 

【具体的な姿】 

 自ら表現する子ども 目的に向かって自分の考えをもち、自分の中だけに閉じこめて

おくのではなく、相手を意識して伝えようと表現方法を工夫し、

意欲的に書いたり話したりしようとする子ども。 

 共に学び合う子ども お互いの考えや思いを伝え合い、互いのよさや違いを認め合い

ながら、よりよい考えへと練り上げ、学ぶ喜びを味わう子ども 

「自ら表現し、共に学び合う子ども」 

 

 

 本研究におけるＯＪＴ（On the Job Training）とは、校長の指導の下、学校の重点目

標の実現のために（目的）、先輩教員（育成支援者＝メンター）が、育成対象教員（対象

＝メンティ）の教職員としての資質能力の向上を目指し（目標、内容）、学校現場におけ

る授業実践、担当校務分掌の運営といった仕事（機会）を通じて、個別的、計画的、継

続的に評価、改善しながら育成する努力の過程である。 

 重点目標の実現：自ら表現し、共に学び合う子どもの育成（子どもの変容） 
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対人関係能力 

教師―児童との関係 

・学習規律の指導 

・子どもに対する深い愛情、責任感 

・信頼関係の構築 

教師―教師との関係 

・礼儀作法、コミュニケーション 

・組織人として、自己の役割の自覚 

・職員間の良好な関係の構築 

教師―家庭・地域との関係 

・礼儀作法、コミュニケーション 

・保護者、地域のニーズの把握 

・家庭、地域との良好な関係の構築 

プロジェクト 

遂行能力 

企画・構想・提案 

・学校行事等、担当の文書作成、提案。 

・重点目標、経営の重点に対する具体的

な企画、構想、提案。 

チーム内職務遂行 
・協働して学校行事等に当たる。 

・担当部会活動のＰＤＣＡサイクル運営。 

戦略的思考 
・取組に対し、様々な状況を想定する。 

・取組を効率、効果の点から考える 

    これらの資質能力を、育成対象者に応じて個別に具体化し、期待水準として設定する。 

   ③ ＯＪＴの育成対象（メンティ） 

    校長の指導の下、経験年数、校務分掌上の役割等に鑑み、以下のように、ＯＪＴの対象

を、中堅、自立、要支援層から設定した。 

層 職 種 校務分掌、今後の期待等 

中堅層 

（Ａ教諭） 

教諭 

経験１８年目 

校内研修担当者、指導方法工夫改善、学力向上（学びづく

り）部会リーダー。担当分掌をまとめ、ミドルリーダーと

してリーダー性を発揮し、特に、校内研修を中心となって

推進することで、重点目標の実現をめざしてほしい。 

自立層 

（Ｂ教諭） 

教諭 

経験７年目 

第６学年担任、学力向上（学びづくり）部会副リーダー。

確かな授業力をさらに伸ばすとともに、部会、校内研修等

において新たな提案を行い、リーダーを補佐しながら、重

点目標の実現をめざしてほしい。 

要支援層 

（Ｃ講師） 

講師 

経験１年目 

第５学年担任。学校現場が初めてであり、基礎的基本的な

授業力、学級経営の力を身に付けてほしい。 

   ④ ＯＪＴの育成支援者（メンター） 

    校長の指導の下、全ての先輩教員がＯＪＴの主体となり得る。本研究では、主に、育成

対象者が相互に育成支援者であり、主幹教諭が育成支援者となる。 

   ⑤ ＯＪＴの機会 

    ・授業実践の場（前・中・後） ・校内研修及び各部会議の場 ・ＯＪＴのための特設

の会議の場 
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（３）「ビジョン・ポジション・コミュニケーション」について 

   ① ビジョンについて 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 本研究における「ビジョン」とは、目標とその目標達成までのプロセスである。 

＜ 目 的 ＞ ビジョンの明確化、ビジョンの付加・修正 

＜ 内 容 ＞ 個別の戦略マップ（近未来予想図）、人材育成計画 

＜ 方 法 ＞ 

 □育成対象者は、【今の自分の現状】、【１年後のなりたい自分】、【過程の姿（大きく

学期ごと）】を明記した「個別の戦略マップ（近未来予想図）」を作成する。 

  ※ まずは、不十分でよい。日々の実践の中で、（場合によっては、主幹教諭や育

成支援者と話し合いながら）付加・修正を加えていく。 

□ＯＪＴを中心となって推進する主幹教諭は、獲得を期待する資質能力（「授業力」

「対人関係能力」「プロジェクト遂行能力」）から個別の目標（期待水準）を明確

にした個別の「人材育成計画」を作成する。 

 ※ 育成対象者が作成した「個別の戦略マップ（近未来予想図）」と擦り合わせ、

本人の目標と期待水準とのギャップを埋め、より適正な、実現可能な計画を作

成する。 

□学期末に、育成対象者が作成した「個別の戦略マップ（近未来予想図）」、主幹教

諭が作成した個別の「人材育成計画」について、次の手順で評価・改善を行う。 

・「個別の戦略マップ（近未来予想図）」における【なりたい自分】の達成度、「人

材育成計画」における「目標」に対する達成度から自己評価、他者評価を行う。

→・次学期の取組を明らかにする。 

【資料 4 「重点目標の実現に向けたＯＪＴ」の構造】 
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自分の現状 

（どんな自分から） 

過程の姿・方策等 

（どんなプロセスで） 

１年後のなりたい自分 

（どんな自分へ） 

 授業実践や校務分掌運営

等から振り返り、自分で考

える不十分さや悩みについ

て、具体的に表す。 

例） 

・校内研修の進め方が分か

らない、見通しがない。 

・道徳の時間のねらいや展

開がよく分かっていない。 

・先輩として後輩教師に何

ができるか分からない。 

 現状の自分から１年後の

なりたい自分へ向かうため

に、どのようなプロセスが

あるのかを、学期ごとに表

す。取組（方策）や、段階

的な「こんな自分の姿をめ

ざす」といったスモールス

テップの目標など、個々に

書きやすい内容、形式で自

由に表す。 

 「自分の現状」から１年

後、「どんな自分になりたい

のか」について、具体的に

表す。常に意識することが

できるように、重点目標を

明記しておく。 

例） 

・本校の研究成果を他校へ

説明できる自分 

・めあてとまとめが一貫し

た道徳の授業ができる自分 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

■ 作成のポイントとして考えること ■ 

○ 自由度があること  

 発想を引き出すために、上の条件を踏まえつつ、作成者の書きやすい形式、内容で。 

○ 完璧を求めないこと  

 初めから量、質の充実を期待せず、見通しをもつことができた段階で加筆、修正を。 

○ 達成可能な目標設定をさせること  

 簡単すぎず困難すぎない目標（１年後のなりたい自分）の設定を。 

※ 本人のやる気を引き出し、協働で進めていくという期待感をもたせるため。 

【資料 5 「個別の戦略マップ（近未来予想図）」について】 
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＜「個別の人材育成計画」の項目＞ 

項   目 内 容 等 

① 層 
育成対象者の経験年数、役割等を考慮して階層の段階を設

定する。（要支援層、自立層、中堅層・・・） 

② 重点目標 
 「学校の重点目標」を明記する。このことにより、育成の

目的を明確にし、意識下することができる。 

③ １年後のなりたい自分 

 上述の育成対象者が作成した「個別の戦略マップ（金未来

予想図）」における「１年後のなりたい自分」を明記する。

このことにより、人材育成計画における目標（「目指す姿、

求められる力」との整合性を図ることができる。 

④ 目指す姿  目標（１年後の期待する姿）を設定する。 

⑤ 求められる力 
 「目指す姿」を、求められる資質能力から具体化して、設

定する。 

➅ 育成場面 
 いつ、どんな機会で育成するのかについて主たる場面を設

定する。 

 

 

 

 

 

【資料 6 個別の人材育成計画】 

■ 作成のポイントとして考えること ■ 

○ 共有化すること  

 育成対象者に対して、計画を共有することにより、同じベクトルで取り組むことができる。

（※共有の方法と効果については、「コミュニケーション」で説明する。）また、他の教職員

とも、ＯＪＴの意図や計画を共通理解することで、全職員で取り組むことができる。 
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   ② ポジションについて 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   ③ コミュニケーションについて 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 本研究における「ポジション」とは、メンタリングの手法を用いて、「コーチ」「メ

ンター」「メンティ」それぞれの役割、立場を明確し、その３者の関係を構造化するこ

とである。 

＜役割の明確化＞ 

 

 

 

 

 

 

 

＜３者の構造化＞ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

【 コーチ 】・・・主幹教諭 

本研究におけるＯＪＴのコーディネート役であり、具体的なＯＪＴの内容、日程

の調整、全体的な課題解決の支援を行う。 

【メンター】・・・先輩教員（本研究では、自立層、中堅層及び主幹教諭） 

 メンティとの信頼関係の構築、指導、保護、育成機会の設定、モデル、カウンセ

リング、賞賛、励まし等のスキルを用いる。 

【メンティ】・・・育成対象者である要支援層、自立層、中堅層 

左の【資料７】に示すよう

に、構造化して考える。メン

ターとメンティの関係を矢

印で示しているように、要支

援層に対しては、誰もがメン

ターとなる。また、自立層に

対しては、校内研修担当者の

主幹層がメンターとなる。ま

た、他の先輩教員は、それぞ

れの立場により、育成の機会

や内容に応じてメンターと

なる。というように、弾力的

な構造として考える。 
【資料 7 ＯＪＴの３者の構造】 

 本研究における「コミュニケーション」とは、上述の「ビジョン」「ポジション」を

機能させるための意思や思考を伝達し合う活動である。 

＜ 目 的 ＞ ビジョンの共有、評価・改善、具体的な支援、良好な人間関係構築 

＜ 内 容 ＞ ビジョンの吟味、目標達成度の評価→「個別の戦略マップ（近未来

予想図）」、「人材育成計画」の付加・修正（方策の改善） 

＜ 方 法 ＞ 

□ 「山春井戸端会議」 

毎週火曜日放課後実施、メンティの課題、悩み等に対する 

解決の方法の検討、ビジョンの付加・修正、その他教育に関 

する（教育に関すること以外でも）様々な情報交換を行う。 
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（３）「ビジョン・ポジション・コミュニケーション」の人材育成システムについて 

 

 

 

 

３ 研究の目標 

 

 

 

 

４ 研究の構想 

（１）研究の全体構想 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（２）研究計画 

   平成２７年４月～平成２８年３月 

（※本年度からの研究であるため、平成２７年４月～７月までの実践であり、現在進行中である。） 

□ 「育成場面での具体的支援」・・・ 授業構想時、授業参観、授業後に、アイデ

アの提供、評価、改善策検討を行う。また、

校内研修の計画段階や研修後に、研修の内容、

日程、成果と課題、改善の検討、改善策につ

いて議論する。 

 本研究における「ビジョン・ポジション・コミュニケーション」の人材育成システ

ムとは、ビジョン、ポジション、コミュニケーションを、育成対象者と育成支援者に

応じて、主幹教諭が調整しながら有効に働かせていく仕組みである。 

 本校の重点目標の実現に向けた計画的、個別的、継続的なＯＪＴを推進し、教職員の実践

的指導力の向上を図るための、ビジョンの明確化、ポジションの明確化、構造化、コミュニ

ケーションの充実といった、組織にとって必要な条件整備の有効性を明らかにする。 

【資料 8 全体構想図】 
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５ 研究の実際 

（１）Ｃ講師（要支援層）に対するＯＪＴ 

 

 

  

① ビジョン について・・・４月下旬 

  ア 「個別の戦略マップ（近未来予想図）」の作成 

 右の【資料９】は、Ｃ講師が４月下旬

に作成した「個別の戦略マップ（以下、

近未来予想図）」である。上述している

ように、初めての学校現場で、今の自分

の現状、１年後の自分の姿、そのための

プロセスをはっきりとイメージするこ

とができていない段階である。社会科学

習指導に関して、１時間の基本的な学習

過程については講話形式で話をして知

識としては分かっているが、実践では不

十分である。道徳学習指導に関しては、

道徳の時間の目標、内容、方法の全般が不十分な状態であり、そのため、１年後の自分のイメー

ジもぼんやりとしたものである。さらに、１年間のプロセスについても、１学期分の大まかなこ

としか書くことができていない。そこで、Ｃ講師と話をしながら、以下のような「個別の人材育

成計画」を作成して、目標を設定した。 

 

  イ 「個別の人材育成計画」の作成 

１年後の自分 □ 「分かる」社会科の授業ができる自分 

□ 子どもが自ら「気づき」、「考え出す」授業ができる自分 

求められる力 

目指す姿 
授業力 対人関係能力 

プロジェクト 

遂行能力 
育成場面 

教員として必要

な、基礎的・基本

的な力を身に付け

ることができる。 

○社会科、道徳で、学習指導要領を基

に内容分析ができる。 

○めあて－まとめがつながる授業を

構想することができる。 

○分かる発問・板書ができる。 

○授業の課題－改善策を考えること

ができる。 

○分からないことを、自分から尋ねる

ことができる。 

○基礎的・基本的

なもの（事務的

内容）ができる

ようになる。 

○学校行事、作業

等で、率先して

動くことがで

きる。 

・山春井戸端

会議 

・教室訪問

（授業参観） 

事前事後 

・示範授業 

前後 

Ｃ講師は、５年生担任。今年３月に大学院を出たばかりで、学校現場は初めてである。大学

での専門は、社会科と道徳。これらの授業力の育成を中心にして、以下のようにＯＪＴに取り

組んだ。 

【資料 9 Ｃ講師の「近未来予想図」（４月中旬段階）】 

【資料 10 Ｃ講師の「個別の人材育成計画」】 
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 【資料１０】は、Ｃ講師が作成した「近未来予想図」とＣ講師の実態を考慮して作成した「個

別の人材育成計画」である。基礎的・基本的な授業力の習得、確実に事務処理ができるようにな

りことを中心とした計画を作成した。 

 

② ポジション について 

＜メンターそれぞれの役割について＞ 

・Ａ教諭（主幹層）：算数科学習指導に関する  

支援、校内研修に関する目的、内容、方法に  

関する支援、その他お悩み相談役 

・Ｂ教諭（自立層）：学級経営（学級事務、子 

どもとの接し方、教室環境等）に関する支 

援、授業全般に関する支援、ビジョン（近未  

来予想図）に関する支援、その他お悩み相談 

・他の先輩教員：成績処理の仕方、通知表の所 

見の書き方等学級事務に関する具体的支援、その他お悩み相談 

・主幹教諭：主に、社会科、道徳の授業に関する指導及びビジョン構築の支援 

      ※コーチとして、ＯＪＴの役割分担、日程、内容に関する連絡・調整 

 

  ③ コミュニケーション について 

＜コミュニケーション場面その①：６月中旬＞ 

 

 

 

 本年度、教育課程編成において重点教科として算数科を挙げ

ている。主題研究の対象教科でもあり、思考力・判断力・表現

力の育成を目指している。指導方法として、基礎・基本の内容

を使う活用問題に、友達とペアで協働して取り組む。（※研究推

進については、校内研修担当者であるＡ教諭のＯＪＴの実際に

おいて後述する。）そこで、Ｂ教諭に次の点から支援することを

確認（指示）した。 

１点目：内容分析の仕方→内容の系統の明確化 

２点目：単元における内容の構成 

３点目：１時間のねらいの焦点化と具体的な学習過程 

４点目：低位層児童への個別の配慮事項 

 【資料１２】は、実際の支援の様子である。学習指導要領の

見方、指導内容と教科書の内容とのつながりについてなど、具

体的にＢ教諭が教える姿や、Ｃ講師から「～は、どうするので

すか？」と実際の授業場面を想定して尋ねる姿があった。 

【資料 11 Ｃ講師のＯＪＴの構造】 

○メンター：Ａ教諭（主幹層）、Ｂ教諭（自立層） 

○支援内容：算数科学習指導に向けての授業づくり（内容分析、教材開発、学習過程） 

○支援場面：山春井戸端会議 

メンティ 

メンター 

【資料 12 Ｂ教諭による支援】 

【資料 13 Ｃ講師の授業】 
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 さらに、Ａ教諭からは、校内研修担当者の立場から、指導内容に応じた活用問題例が提案され、

その活用問題を使った授業を展開することを計画し、授業を行った。【資料１３】は、授業の様子

である。１枚の活用問題プリントを、友達とペアで試行錯誤しながら考えている様子が分かる。 

＜コミュニケーション場面その②：４月下旬＞ 

 

 

 

 Ｃ講師の悩み（今の自分の現状）として、「道徳の授業のねらい、授業展開が分からない。」と

いうことがある。そして、年間３５時間、毎週１時間の「道徳の時間」の授業を積み重ねていく

ことが、教育課題解決につながる。そこで、人材育成計画で設定した、道徳の時間の授業力育成

に向け支援を行った。 

 まず、授業の課題を明らかにするために、Ｃ講師の授業を参観した。人生初めての道徳の時間

の授業。内容分析（内容の系統）からの価値解釈、学習過程、発問、板書といった基本的な授業

づくり、授業展開についての課題があった。そこで、道徳の時間の目標、内容についての説明を

行い、示範授業を見せることを確認し、次のような手順で、支援した。 

 

 

Ｃ 

 このような手順で行った示範授業後、Ｃ講師は、内容の分析の大切さ、１時間の学習過程の意

味（道徳的価値の理解→道徳的価値の自覚→道徳的実践意欲）を理解することができた。 

 【資料１４】は、Ｃ講師が、毎週必ず

作成している内容分析ノートである。「学

習指導要領解説編 道徳」と副読本、「私

たちの道徳」、国語辞典を見比べながら、

ノートを四分割し、低－中－高学年ごと

の価値項目の系統を明らかにしている。

さらに、本時とらえさせたい価値を、子

どもが納得できる言葉に解釈し直して分

析を行っている。この分析をもとに、【資

料１５】のような板書・発問計画を作成

し、毎時間の道徳の授業に臨んでいるの

である。授業参観を通して課題を明らか

にし、課題解決のための授業構想につい

ての話、示範授業による授業イメージの

構築、授業の立場の意見交流といった手

順で支援を行ったことが、Ｃ講師の授業

構想の力を育成していく上で有効であっ

たと考えている。 

○メンター：主幹教諭 

○支援内容：道徳学習指導における、授業構想→授業実践→授業評価について 

○支援場面：道徳の時間の授業（事前、授業中、事後） 

 授業構想の仕方についての話  

・内容分析・ねらい－まとめの設定 

・学習過程・中心発問、切り返し発問・板書 

 示範授業  

（Ｃ講師参観） 

授業記録 

授業の説明、意見交流 

・めあて－まとめ・子ど

もの反応と活動の意図 

【資料 14 Ｃ講師の内容分析】 

【資料 15 Ｃ講師の板書・発問計画】 
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＜コミュニケーション場面その③：７月中旬＞ 

 

 

 

 近未来予想図と自己評価（近未来予想図達成度）をもとに、Ｂ教諭が中心のメンターとして、

Ｃ講師の１学期の成果と２学期に向けた課題を明らかにしていった（【資料１６】）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 １学期の成果（成長の実感）、２学期の課題（めざす授業）とともに、１年後めざす自分の姿も

具体化することができた。メンターであるＢ教

諭は、Ｃ教諭に「子どもの姿で嬉しかったこと

は？」「どうして、そんな姿があったの？」と

相手の考えを引き出すような質問や、「私は、

～なところに気を付けて授業に臨んでいる。」

と自分の経験から、方向性を導き出そうとする

ような受容したり確認したりするスキルを発

揮しながらＣ講師に接していた。このことが、Ｃ講師の成果と課題を明らかにすることになった。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

○メンター：Ｂ教諭（自立層）、主幹教諭 

○支援内容：「個別の戦略マップ（近未来予想図）」をもとにした２学期に向けた評価・改善 

○支援場面：山春井戸端会議 

４月と７月の近
未来予想図の
変容（※右、赤
文字が付加・修
正分） 

＜成果＞・道徳での価値解釈ができたので、ねらいが明
確な授業ができた。（学習指導要領から系統
を分析→資料をもとに価値をとらえる） 

    ・社会科で、教科者に一工夫加えた授業（教材）
ができた。 

＜課題＞・教師がしゃべりすぎない授業をする！ 
    ・めあてとまとめをつなぐ展開 

＜社会科の授業に関して＞ 
○子どもが自分で「まとめ」を
書くことができる社会科の授業
ができる自分 
＜道徳の授業に関して＞ 
○子どもが発言をつなぐ授業が
できる自分 

【資料 16 Ｃ講師の「近未来予想図」をもとにした評価・改善】 

】 

□■□ Ｃ講師（要支援層）に対するＯＪＴについての考察 ■□■ 

 Ｃ講師に対するＯＪＴの１学期の取り組みから、授業力、特に授業を構想する力の伸びを感

じることができた。それは、Ｃ講師が続けている、毎時間の道徳の内容分析ノート、板書計画

の作成やビジョンの評価・改善から分かる。これは、Ｂ教諭を中心としたメンターの役割を明

確にし（ポジション）、授業前後、日常的に適切な支援を行ったこと（コミュニケーション）

が有効であった。また、４月段階では、不十分だったビジョンの明確化（「近未来予想図」に

よる具体化）が、１学期終了時点では、成果と課題を明らかにし、近未来予想図に付加・修正

を加えることができたことから、徐々にはっきりしてきた。これは、「近未来予想図」という

ビジョンを明確にするツールを用い、メンターが、Ｃ講師の経験を踏まえ、カウンセリングや

受容・確認といったスキルを発揮してコミュニケーションを行ったことが有効であった。 

【資料 17 メンターとの山春井戸端会議】 

】 
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（２）Ｂ教諭（自立層）に対するＯＪＴ 

 

 

  

① ビジョン について 

ア 「個別の戦略マップ（近未来予想図）」の作成・・・＜省略＞ 

イ 「個別の人材育成計画」の作成・・・＜抜粋＞ 

求められる力 

目指す姿 
授業力 対人関係能力 

プロジェクト 

遂行能力 
育成場面 

・重点目標に向け

た新たな授業展

開ができる。 

・要支援層のメン

ターとなること

ができる。 

○算数において、各単元で「活用問題」

を位置づけた授業ができる。 

○メンティに対し示範授業ができる。 

○メンティの学習指導、学級経営に関

する悩み等に対し、助言や励ましが

できる。 

○本校の「活用」

の授業につい

て、プロジェク

ト部会でアイ

デアを提案で

きる。 

・山春井戸端

会議 

・学びＰ部会 

 

 

② ポジション について 

＜メンターそれぞれの役割について＞ 

・Ａ教諭（主幹層）：校内研修（主題研）に関する内容確認 

・主幹教諭：メンターとしての構え、スキルに関する内容 

※コーチとして、ＯＪＴの役割分担、日程、       

内容に関する連絡・調整 

 

  ③ コミュニケーション について 

＜コミュニケーション場面：４月中旬～＞ 

 

 

 

 Ｂ教諭の育成の目的は、ミドルリーダーのとして学校経営参画意識をもつことができるように

することである。そのために、「人を育てる喜び」を実感してほしいと考えた。そこで、上述した

ようにＣ講師にメンターの役割として継続的に関わっていくことが大切であることを確認（指示）

した。また、Ｂ講師の「近未来予想図」と「個別の人材育成計

画」をもとに、「ここまでＣ講師を高めていこう。」というビジ

ョンを話し合った。さらに、傾聴、賞賛・確認といったスキル

についても確認し、メンティとの関わりをもつことを話し合っ

た。継続的に関わることを通して、上述したように、Ｃ講師の

授業力の高まりが見られた。また、１学期末の自己評価（人材

Ｂ教諭は、６年生担任。経験７年目。授業力、学級経営の力、共に優れている。今後、ミド

ルリーダーとして、後輩教員への支援や学校経営への参画意識を高めていくことを求めてＯＪ

Ｔに取り組んだ。 

【資料 18 Ｂ教諭のＯＪＴの構造】 

】 

○メンター：主幹教諭 

○支援内容：メンターとして、Ｃ講師を支援していくことの意義とスキルについて 

○支援場面：山春井戸端会議、メンティ（Ｃ講師）の支援場面 

Ｂ教諭（メンター） 

メンティ 

【資料 19 メンターのＢ教諭】 
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育成計画の項目ごとの達成度）において、「メンティの課題や悩みに対し、助言したり励ましたり

できているか。」の項目が、５月は、達成度５％であったが、３０％に伸びている。このことから

も、対同僚に対する対人関係能力の向上、意識の変容があったと考える。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（３）Ａ教諭（主幹層）に対するＯＪＴ 

 

 

  

① ビジョン について 

  ア 「個別の戦略マップ（近未来予想図）」の作成・・・＜抜粋＞ 

自分の現状 過程の姿・方策等 １年後のなりたい自分 

＜校内研修に関して＞ 

何をどのように進めていけば

よいか分からない。 

○全学級同じ方向性で研究を

進めるための手だてを打つ 

・研修会：Ｂ問題の共通理解 

・提案授業：新たな指導方法 

・研究通信：授業の意味付け 

「山春小の活用のスタイル」

を他校の校内研修担当者に説

明できる自分。 

イ 「個別の人材育成計画」の作成・・・＜抜粋＞ 

求められる力 

目指す姿 
授業力 対人関係能力 

プロジェクト 

遂行能力 
育成場面 

重点目標実現に

向けてプロジェク

トリーダーとして

の役割を果たす。 

○校内研修担当者として、「活

用」と「学び合い」を位置

付けたモデルとなる授業を

提案できる。 

○主題研をＰＤＣＡサイ

クルで運営する。 

○学びＰ部会を課題応じ

て計画的に開催する。 

・校内研修会 

・学びＰ部会 

 

② ポジション について 

＜メンターの役割について＞ 

・主幹教諭：校内研修推進（研究構想、推進計画、研修会の進め方等）に関する指導・助言 

□■□ Ｂ教諭（自立層）に対するＯＪＴについての考察 ■□■ 

 Ｂ教諭の、Ｃ講師に対する継続的なＯＪＴの取り組みが、Ｃ講師の授業力の向上につながっ

ていることは、すなわち、Ｂ教諭の対人関係能力の向上という人材育成が図られているという

成果であると言える。これは、Ｃ講師の「メンター」である、というポジションをはっきりと

位置付け、「任せた」ことが有効であった。任せることで、Ｂ教諭に責任感が強まり、Ｃ講師

との関わり方に工夫が生まれた。さらに、ビジョンの進捗状況やＣ講師に対するＯＪＴの取り

組み方について二人で話し合う機会（コミュニケーション）を不定期にもったことが、Ｂ教諭

のＯＪＴに対する意識の向上、継続につながっていると考える。また、もう一つのビジョンと

して挙げている「プロジェクト遂行能力」の向上、つまり、「校内研修推進への主体的参画」

について、「コミュニケーションの具体化」を図ることを課題として取り組んでいく。 

Ａ教諭は、校内研修担当者１年目であり指導方法工夫改善担当として全学年の算数科学習指

導を行っている。校内研修担当者として、重点目標の実現に向けて組織運営を行っていくこと

を願ってＯＪＴに取り組んだ。 
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  ③ コミュニケーション について 

＜コミュニケーション場面：４月中旬～＞ 

 本校の主題研修では、重点目標を具現化するために、「学ぶ楽しさを味わう子どもの育成」を研

究主題として、今年度から、算数科における「活用の授業」に取

り組んでいる。活用の授業を通して、既習の知識・技能を組み合

わせて使い、「問題を思考、判断し、表現する楽しさ」、活用の問

題に協働して取り組むという「協働で問題を解決する楽しさ」を

味わう子どもをめざしている。また、研究の共有化、日常化を図

ることが校内研修を推進する上では重要である。そこで、研究を

進めるにあたり、１学期はまず、右に示す「４つの変化」をＡ教

諭と話し合った。 

 ア 学習過程を変える 

 これまでの授業の問題として、展開の前半（初め

の問いを解決する段階）で時間を使ってしまい、新

たな問題に取り組んだり、学びを振り返ってメタ認

知させたりする時間がどうしても確保できなかっ

た。そこで、【資料２０】のような学習過程に変えること、そして、基礎基本習得段階では、指導

内容を精選して「しっかり教える」、活用の段階で「しっかり考えさせる」と、内容を仕分けして

授業を展開しすることが大切であることを構想に入れた。 

 イ 学習活動を変える 

 基礎・基本を活用する段階において、上述の資料１３のように、ペアで１枚の問題用紙を協働

で解いていくこと。そのことで、お互い話し合いながら協働で解決していく必然性が生まれる。 

 ウ 指導案を変える 

 「主眼」、「めあて」、「まとめ」、「基礎・基本を活用する段階と活用問題」のみ指導案上に明記

する形式とした。このことで、方法ではなく指導内容を押さえることができる。 

 エ 研修会を変える 

 主題研修に関しては、研究授業後の授業整理会に重きを置くこと。整理会は、原則、授業者と

研究推進委員（学びプロジェクト部会）で行い、必ず外部講師を招聘して指導を仰ぎ、短時間で

効率的に効果を上げることをめざした。 

 また、主題研修と同回数の一般研修を計画した。例えば、全国学力テスト問題を全職員で解く

研修を行うことで、出題の内容や傾向を共有化し、高学年だけでなく、低・中学年からも出され

ていることを実感し、それぞれの授業に生かす意識を高めることができた。 

 

 

 

 

 

 

□■□ Ａ教諭（主幹層）に対するＯＪＴについての考察 ■□■ 

 上述した研修の「変化」について、Ａ教諭が、４月当初の研修会で提案し、研修をスタート

させ、２学級が研究授業を行った。また、Ａ教諭は、研究授業の成果と課題、校外研修で学ん

だことなどを「研修通信」としてまとめ月１回定期的に発行している。このように、これまで

の研修を１から見直し、「変化」を求めたこと、「研究通信」という形で、研究を共有化してい

くことができていることは、山春井戸端会議をはじめ、わずかな隙間の時間を使って、メンタ

ーや推進委員と十分にコミュニケーションを行い、考えを共有化したことが有効であった。 

＜授業に関して＞ 

ア 学習過程を変える 

イ 学習活動を変える 

＜研究の進め方に関して＞ 

ウ 指導案を変える 

エ 研修会を変える 

【資料 20 本校、活用の授業の学習過程】 
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６ 成果と課題 

 １年後めざす自分 授業力 対人関係能力 プロジェクト遂行能力 

Ａ教諭 ６０％ ５５％ ５５％ ５０％ 

Ｂ教諭 ２５％ ５０％ ３０％ １０％ 

Ｃ講師 ２５％ １５％ ３０％ ２７％ 

 

Ａ教諭は、研修会での他の職員の姿から今後の見通しをもつことができ、「高学年の研究授業を

通して、活用スタイルが見えてきた。」と、手応えを感じることができている。Ｂ教諭は、メンタ

ーとして、Ｂ講師の変容を少しずつ感じ始めている。また、「何に悩んでいるのか知ろうとしてい

なかった。」という反省から、メンターとしての自覚を感じている。今後は、Ｃ講師への支援と共

に、研修会やプロジェクト部会における積極的な提案が課題である。Ｃ講師は、初めての学校現

場から３ヶ月、「分からないことが、分かってきた。」ことが成長である。 

右の写真は、授業中の子ども達の学びの姿である。自分の

考えが相手に分かるように、表現する姿が見られるようにな

ってきた。また、問題を協働で解決しようとする学び合う姿

も出てきた。 

 これらのことから、次のような成果と課題を挙げることができる。 

（１）成果として 

 人材育成で、一番大切なものは「信頼関係の構築」であることを実感できたこと。 

  ① ビジョンについて 

   育成者からの「人材育成計画」だけでなく、育成対象者の「近未来予想図」の作成が大切

である。両者をつきあわせることで、ビジョンを明確にすることができる。 

  ② ポジションについて 

   メンターの役割を明確にもたせ、「任せる」ことが大切である。メンティへの貢献意欲が高

まり、さらには、学校経営への貢献意欲の高まりとなる。 

  ③ コミュニケーションについて 

   「近未来予想図」をもとに、メンターがメンティに関わることで、支援の方向性がはっき

りとして、ブレない。 

 

 

 

（２）課題として 

   「人材育成計画」の評価と「重点目標」に対する評価の対応、整合 

 

＜参考文献＞ 

・「第２期教育振興基本計画」（平成２５年６月 文部科学省） 

・「学校経営１５の方策」（平成２６年３月 福岡県教育センター） 

・「ミドルリーダーのメンタリング力育成プログラムの萌芽的研究」（奈良教育大学教職大学院） 

【資料 21 １学期末の個別の目標に対する自己評価（１年後をゴールとしたときの達成度）】 

】 

ビジョンの明確化、共有化が、ポジションの自覚化となり、ポジションを自覚す

ると貢献意欲が高まる。貢献意欲が高まると、コミュニケーションが深まる。コミ

ュニケーションが深まると、人材が育つ・・・ 


