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愛知県総合教育センター研究紀要 第 102 集（平成 24 年度） 

 

実践的指導力の向上を図る教職員研修の在り方に関する研究 

― 教育研究を支援するミドルリーダー研修の在り方を通して ― 
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１ はじめに 

現在，愛知県の教育現場では，定年退職者等が年々増加しており，教員の年齢構成を見ると，20 代

が急増している一方で，30 代後半から 40 代前半の層，いわばミドルリーダーとして期待される年齢

層が非常に尐なくなっている。そのため，教育の不易な部分に関する理論や技術の円滑な継承が危ぶ

まれる状況になっており，ミドルリーダーの育成は，学校の組織力の向上並びに学校経営の円滑化の

ためにも，喫緊の教育課題である。 

当センターでは，昭和 30 年から，年間に 10 日間来所して課題研究に取り組む「夏期研修（以下『夏

期研』という）」を実施してきた。この研修の目的は，「学校における今日的課題や当面する諸問題か

 愛知県の教育現場では，教員の年齢構成上，教育に関する理論や技術の伝播が危ぶまれる状況

にあり，ミドルリーダーの育成が喫緊の課題になっている。そこで，主に個の力による課題研究

の研修であった『夏期研修』を学校全体の向上を目指すミドルリーダー育成のための研修へと変

更してきた。校内の教育研究を推進するリーダーを育成するため，課題解決能力と同僚性の構築

力の向上を図るカリキュラムの策定，講義や演習の充実，訪問指導の実施，所員研修会の充実を

図ることにより，研修員の研修に対する満足度及び指導所員の研修員と共に学ぶ姿勢が高まって

きていることが分かった。 
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ら研究主題を設定し，理論的・実践的な研究を行い，教員としての資質向上を図る」ことであった。

『夏期研』の大きな特徴として，研修員ごとに指導所員を決め，個別指導を重視していた点が挙げら

れる。年間 10 回の研修日を全体研修日と個別研修日に分け，全体研修を受けた後に，個別の研究主題

に対する個別指導が受けられるというシステムであった。そして，最終的には，研修員一人一人が，

教育研究論文をまとめ上げた。 

この『夏期研』の見直しを通して，今，県内の学校で求められている「ミドルリーダーの育成」に

資する研修となるよう３年間にわたって研究を進めてきた。 

 

２ 研究の目的 

本研究では，教育研究を推進するミドルリーダーとしての資質能力を育むことを目的とし，次のよ

うに取組を行った。１年次（平成 22 年度）には『夏期研』の研修内容の見直しに着手し，２年次（平

成 23 年度）には「ミドルリーダーの育成」に資する研修を，「教育研究を通して，『課題解決能力の確

立』『同僚性の構築』を目指し，教師としての力量向上を図ること」と位置付け，研修カリキュラムの

見直しを行った。そして，３年次（平成 24 年度）は，そのねらいをいっそう鮮明にして，『夏期研』

を『教育研究リーダー養成研修』（以下『リーダー養成研』という）と改称すると同時に，研修目

的，内容，研修員の条件等を見直して，今日的課題に対応可能な教員を育成するための効果的な研修

の実現を図った。 

 

３ 研究の方法 

 (1) 研究の構想～本研究におけるミドルリーダーの資質能力の特定と対象とする研修の位置付け～ 

さまざまな先行研究に当たってみると，ミドルリーダーに求められる資質能力は多岐にわたる。そ

れを階層的に分類してまとめたものが，表１である。 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 しかし，当センターで実施している対象の研修は，あくまでも「教育研究」におけるミドルリーダ

ーを育成することに特化したものである。したがって，本研究の対象となる当センターの研修（平成

表１ ミドルリーダーの資質能力における階層構造 

＊Ｆ＝factor（因子） 

Ｆ１ Ｆ２ Ｆ３ Ｆ４

①人間的魅力
①話題性
②人間としての温かさ

②生涯学習への意欲 ①学びへの意欲，自発的意思

①同僚性
　・コミュニケーション力
　・プレゼンテーション力
　・人間関係調整力

②マネジメント能力
　・教員の適材適所の配置
　・教員の性格，特性，能力，特技等を見通す力

②教育における今日的課題についての
　見識

①社会認識
②常識

①校長の学校経営の具現化に向けての具体的な
　企画，立案，実践，及び評価能力

①学年・学級内の問題への対応
②生徒指導，進路指導

②自己教育力

①各教科の指導力
②児童生徒の学習意欲を高める
③授業改善への意欲
④児童生徒の発達（精神的，身体的，社会的，
  道徳的）の研修

総合的な人間力
①親和的な人間関係の構築力

ミ
ド
ル
リ
ー

ダ
ー

の
資
質
能
力

①人間性

教育の専門家
としての力量

①課題解決能力

②社会性

①学校経営への参画，企画の具現化
②校内の諸問題への対応と解決
　・授業力
　・学級経営力
　・生徒指導力
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23年度までは『夏期研』，平成24年度は『リーダー養成研』）で育成したい資質能力を，黄色の部分に

特定することにした。つまり，表１の「総合的な人間力」の中では，Ｆ３①「親和的な人間関係の構

築力」の中のＦ４①「同僚性」の構築力，また，「教育の専門家としての力量」の中では，Ｆ２①「課

題解決能力」を基にした実践力の二つに絞り込んだのである。 

また，二つの能力がどのような具体的行動として期待されるかということを明確にしたのが，表２

である。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 さらには，二つの能力及び期待される行動を実現するためには，対象とする研修において，研修員

に満足感をもたせるとともに，それを自信につなげること，または自覚を目覚めさせることが大切で

ある。そして，それが，所属校において具体的に発揮されるようになることが目標である。 

 したがって，当センターでは，研修員が，課題解決能力と同僚性の構築力をどのように高め，新し

い日常の教育活動へどのように取り組んでほしいかということを図１のように整理してみた。 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表２ 対象研修を通して求められるミドルリーダーの資質能力と具体的な行動 

図１ 当センターにおけるミドルリーダー研修の構想   

日常の教育活動

「自信」と「自覚」の獲得

教師としての力量向上

教師としての一層の力量向上

ミドルリーダーとしての自覚と責任

積み上げに
支えられた実践力

経験と個性に
委ねられた同僚性

個の力としての
教育研究

教育研究リーダー養成研修

「自信」と「自覚」の目覚め

課題解決能力を基盤
とした教育実践の推進

新しい日常の教育活動

より高次な
同僚性の構築

新たな
同僚性の獲得

科学的な裏付けによ
る実践力の獲得

★
同
僚
性
の
構
築
力
の
向
上

★
課
題
解
決
能
力
の
確
立

現在の教師力

学校の力としての
教育研究

(夏期研修）

資質能力 ミドルリーダーに期待される具体的な行動

課題解決能力
・学校や学級の課題を分析し，課題に応じた解決策を具体化する。
・課題解決の取組を組織的・計画的に進める。
・課題解決への取組の成果について振り返り，改善につなげる。

同僚性の構築力
・バランスよく相手の話を聴き，自分の意見を伝える（コミュニケーション力）。
・自分の意見や考えを相手に分かりやすく提示する（プレゼンテーション力）。
・教職員間の意見の違いや対立を整理，調整する（人間関係調整力）。
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(2) 研究の仮説と手だて 

 本研究においては，以下の二つの仮説を基に，研修の見直しを行うこととした。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 また，それぞれの仮説に対応する具体的な手だて及び検証方法を以下のように設定した。 

 仮説に対応する具体的な手だて 検証方法 

仮

説

１ 

① 二つの能力を高めるための研修カリキュラム

の策定 

研修の目的に合わせて指導内容を検討し，具体

的な指導計画を立てて，全体研修と個別研修で

実施できるようにする。 

・研修員への事後アンケート調査の経年比較 

 研修の満足度，目的達成度 

・指導所員への事後アンケート調査の結果 

 研修カリキュラムの活用度，研修内容の改

善点 

② 全体研修におけるグループ協議の工夫 

 ３回の全体研修にグループ協議の場を設定す

る。課題研究における協議を行いながら，グル

ープ内の同僚性を獲得できるようにする。目的

を達成するために互いを必要とする集団づくり

を目指すようにする。 

・研修員への事後アンケート調査の結果 

 グループ協議後の感想 

・指導所員への事後アンケート調査の結果 

 

仮

説

２ 

③ 指導所員の共通理解を図るための所員研修会

の実施及び指導用資料の作成 

研修員に対する指導内容や指導方法について，

共通理解を図るための所員研修会を実施する。 

あわせて，指導用資料を配付し，研修員の指導

のための補助簿とする。 

・指導所員への事後アンケート調査の結果 

 所員研修会の内容，補助簿の活用度や内容

等の改善点 

・研修員への事後アンケート調査の結果 

 

④ 所属校への訪問指導の実施 

指導所員が，研修員の所属校に赴き，課題研究

について，実践中の様子を「課題解決能力」と

「同僚性の構築力」の面から指導助言する。 

・指導所員への事後アンケート調査の結果 

訪問指導後の感想及び具体的な指導・支援

の在り方についての感想 

・研修員への事後アンケート調査の結果 

(3) 育まれた二つの能力に関する研修効果の測定 

特定した二つのミドルリーダーの資質能力について，所属校において研修員に期待される具体的な

行動力を設定した。それが，p.５の表３「所属校で期待される具体的なミドルリーダーとしての行動

力」に示した，「課題解決能力」の７項目，「同僚性の構築力」の８項目である。これらは，対象の研修

を通して，研修員がミドルリーダーとしての自信と自覚を高め，所属校において具体的な行動として

実践できるようにしたい項目である。事前・事後の意識調査（自己評価）を実施し，研修員にとって

上記(2)の手だてによる１年間の研修効果がどの程度であったのかについて，その変容から分析する。

この調査は，各調査項目について，「とてもできる（思う）」４点，「だいたいできる（思う）」３点，

「あまりできない（思わない）」２点，「全くできない（思わない）」１点の４択で行い，それらを集計

して変容を見ることにする。調査は，事前・事後調査の比較で行い，それぞれ集計した数値が高くな

っていれば，対象となる研修で培った二つの能力が所属校において高まったと見なすことにする。あ

【仮説１】 

 対象研修における目的を「個人の教育研究の支援・指導」から「教育研究におけるミドルリー

ダーの育成」に変更して，課題解決能力と同僚性の構築力を図る研修カリキュラムを構築し，そ

の内容を工夫すれば，研修員のミドルリーダーとしての実践力を高めることにつながるであろう。 

【仮説２】 

 全所体制で指導所員の共通理解や力量向上を図るとともに，所属校との協働体制づくりを工夫

すれば，個別指導の内容をいっそう充実させることができ，その結果として，研修員の自信やミ

ドルリーダーとしての自覚を高めることができるであろう。 



 - 5 - 

わせて，所属校の上司による評価（他者評価）からも分析を行うことにする。 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

４ 平成23年度の研究の実際と考察 

 (1) 課題解決能力の獲得のための研修カリキュラムの策定 

  ア 研修カリキュラム策定の経緯と内容 

平成22年度以前，『夏期研』における全体研修には，教員としての資質能力を高めるための講義「教

育の今日的課題」「教師力の育成」「相談及び特別支援教育の基本」が位置付けられていたが，その他

の個別研修は，指導所員の指導に任されていた。 

そこで，10日間の『夏期研』をミドルリーダー育成の研修として位置付けた平成22年度より，教育

研究を進めるための研修カリキュラムを作成することにした。これは，全体研修と個別研修の指導内

容を示し，30名以上の指導所員が共通理解をもって同一歩調で指導に当たるようにするためにも必要

なことであった。研修カリキュラムの作成及び改訂のポイントについて，以下に示す。 

年度 研修カリキュラムの作成及び改訂のポイント 

平成22年度 

（１年次） 

・研修カリキュラムを作成する。 

・全体研修に仮説検証型教育研究の段階的指導として講義，演習を位置付ける。 

・研究報告書として，教育研究論文を完成させるまでの目安となる日程を示す。 

平成23年度 

（２年次） 

 

・全体研修の中に，教育研究における段階的指導，研修員への課題を位置付ける。 

・教育研究に関する課題を基にしたグループ協議を位置付ける。 

・所員用研修カリキュラムを作成し，「課題解決能力」「同僚性の構築力」に関わ

る全体研修後及び個別研修における具体的な声かけや支援の仕方を示す。 

カリキュラム作成に当たっては，研修員及び所属校が直面する課題から研究主題を設定し，理論的・

実践的な研究を行えるように，「教育研究の進め方・まとめ方」「教育の今日的課題」「主題・仮説・手

表３ 所属校で期待される具体的なミドルリーダーとしての行動力 

【課題解決能力】 

  ①教育における今日的な課題について自分の考えを要約して，同僚に伝えることができる。 

  ②各教科・道徳・特別活動・生徒指導・学級経営等のうち，自分の苦手な分野の研修の必要性を感じ

ており，克服するよう努力している。 

  ③各教科・道徳・特別活動・生徒指導・学級経営等の指導について，自信をもって同僚に指導・助言

できる。 

  ④教育研究論文作成の過程において，論理的な追究方法が分かる。 

  ⑤研究推進のための各種の資料の収集・分析・活用法が分かる。  

  ⑥研究推進の主題の設定・仮説・追究の手順・検証の方法が分かる。 

  ⑦学校や学級経営上の諸課題を早期に発見し，その対策を練り，同僚教師と相談したり，上司の指  

   導を受けたりして，協働で対応できている。   

【同僚性の構築力】 

  ①研究推進の方法が分かっており，同僚教職員に指導・助言することができている。 

  ②他校の教職員や同僚教職員に対して，積極的に各種の研究推進の提案をしている。 

  ③校内での協議中，バランスよく人の話を聴き，自分の意見を伝えている。≪コミュニケーション力≫ 

  ④校内での協議中，自分の意見や考え，提案内容を協議メンバーに要点を明確にして分かりやすく   

提示している。≪プレゼンテーション力≫ 

  ⑤校内での協議中，討論を活発にするための話題の焦点化や発言をうまく引き出したり，教職員間   

の意見の違いや対立を整理，調整したりしている。≪人間関係調整力≫ 

  ⑥校内（自分の所属している学年・学級）の課題を早期に把握して，その解決に当たってはチーム（校

務分掌の組織）で取り組むという意識をもっている。 

  ⑦児童生徒や同僚教職員に対して，対等な立場で温かく話し合うことができ，親和的な態度で指導・

助言している。 

  ⑧保護者に対して，相手の立場を尊重しながら，共感的な態度で接している。   
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だての整合性」「資料分析の仕方」という講義や演習を全体研修の中に設定し，各自の教育研究が無理

なく行えるようにした。 

イ 研修カリキュラムによる研修の効果 

   ① 研修員の事後アンケート調査の結果より 

研修員の研修に対する満足度及び目的達成度について，経年比較を行った。ただし，目的について

は，平成 21 年度と 22 年度は，「教育研究を行うこと」であり，23 年度は，「教育研究を通して『課題

解決能力』『同僚性の構築力』を養うこと」としている。 

図２の『夏期研』の終了後における

研修員の目的達成度の経年比較では，

研修カリキュラムを策定した平成 22

年度の目的達成度が，21 年度に比較す

ると，やや高くなった。特に，「全く達

成できなかった」という研修員がいな

くなったことは研修内容が尐し充実し

たことによるとも考えられる。しかし，

23 年度の「十分に達成できた」という

研修員は，22 年度より減尐している。

これは，研修カリキュラムに研修にお

ける二つの目的「課題解決能力」「同僚

性の構築力」が明確になり，十分に達

成できたとは言い難いと振り返る研修

員が出てきたことによると考えられる。

また，「あまり達成できなかった」と回

答した３人は，「研究の進め方は分かっ

たが，生かせない」「指導所員にかなり手伝ってもらった」「実際に活用する場面の設定が難しい」と

いう理由であり，研修内容とは別の要因によるものである。 

図３の『夏期研』に対する研修員の満足度の経年比較では，研修カリキュラムを策定した 22 年度か

ら「十分満足できた」が増えている。指導所員用研修カリキュラムを策定した 23 年度には，更に増え，

「あまり」「全く」という回答が大きく減った。 

② 指導所員の事後アンケート調査の結果より 

約９割の指導所員が，「研修カリキュラム策定」について肯定的に捉えている。その主な理由とし

て，「研修の全体像を把握しやすく，年間の予定を見据えて指導ができる」「研修の具体的な見通しを

もって，計画的に取り組める」ことを挙げている。 

以上のことから，研修カリキュラムの策定は，研修員にも指導所員にも効果があったと言える。し

かし，「研修が現場で生かせない」という所属校への還元が不十分であるという尐数意見もあり，課題

として残った。 

 (2) 全体研修におけるグループ協議の導入 

 平成 23 年度の研修では，５回の全体研修のうちの３回に「グループ協議」を位置付けた。これは，

グループ協議を通して二つの資質能力である「課題解決能力」「同僚性の構築力」を互いに高め合え

ると考えたからである。 

16.7

23.0

63.1

69.2

67.2

5.0

6.2

4.9

24.6

4.9

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ｈ23（N=60）

Ｈ22（N=65）

Ｈ21（N=61）

十分に達成できた ほぼ達成できた

あまり達成できなかった 全く達成できなかった

54.8

32.8

43.5

43.1

59.0

1.6

6.2

6.6

50.8

1.6

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ｈ23（N=62）

Ｈ22（N=65）

Ｈ21（N=61）

十分満足できた ほぼ満足できた

あまり満足できなかった 全く満足できなかった

図２ 『夏期研』に対する研修員の目的達成度の経年比較 

図３ 『夏期研』に対する研修員の満足度の経年比較 



 - 7 - 

ア 課題解決能力を育成するためのグループ協議 

グループは研修員の教科・領域及び教育研究の経験の有無を考慮して構成し，「課題解決能力」を

育成するための「学び合い」を深めるため，毎回同じメンバーで，課題シートを基に協議を行った。

研究経験の多い研修員が，経験の尐ない研修員に，課題解決の方法等をアドバイスする機会を設定す

ることにより，前者の自己有用感を高めるとともに，後者の学びをいっそう確かなものとすることが

できると考えたのである。 

課題研究における内容・理論・方

法について，客観性のある実証的な

研究にするために，夏季休業中の３

回の全体研修では，「研究計画書」「主

題・仮説・手だて」「中間研究報告書

①」の各課題シートを提出させた。

その上で，課題シートに関する講義

や演習を行い，研修員が自分の研究

に欠けている部分を自覚して，グル

ープ協議に移ることによって，学び

合いに取り組む前向きな姿勢が生ま

れると考えた。また，研修員自身の

問題意識も高まり，その解決の道筋

を実感することにつながると考えた。 

具体的な手順は，まず，全体研修

当日の研修テーマに関する課題シー

トを持って，講義と演習に臨む。そ

の後，資料１の自己評価シートに，そのテーマに関する自分の到達状況を４段階で評価し，その評価

を下した理由を書く。そして，その後に行われるグループ協議でどんな点について他の研修者から学

びたいかを明確にし，グループ協議に臨む。さらに，終了後，協議の中で気付いたこと，学んだこと

を記録する。 

こうした手順により，自分の抱えている課題を自覚し，それをこの日の研修の中で，尐しでも解決

に近づけたという自信につなげることが可能となる。 

  イ 新たな同僚性を獲得するためのグループ協議 

学校においては，教育研究にとどまらず，ありとあらゆる課題について，個人で抱え込まず，「チ

ーム」で対応することが大切である。 

そこで，この『夏期研』においても，その大切さを実感する機会として，このグループ協議を重要

な研修方法として位置付けた。「教育研究」を推進して課題解決能力を高めるという同じ目的をもつ

研修員が，それぞれの研究に関する課題や悩み，実践内容について学び合う場を設定し，互いの研究

について気軽に相談し合って，そのよさを実感することが，学校における日常の教育活動でも，同じ

ような場をもちたいという思いにつながることを期待した。 

このグループ協議は，p.３の表２で示した，分かりやすく説明すること（プレゼンテーション力）

や意見交換をすること（コミュニケーション力），意見や考えの違いを調整し，人間関係を構築する

こと（人間関係調整力）などを育てる場として設定しているが，その他にも，前述のように経験豊富

資料 1 研究内容を振り返る自己評価シート 
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な研修者の自己有用感を高めたり，経験の尐ない研修者が他者から学ぶ喜びを知ったりする場として

も機能する。 

この３回のグループ協議は，回を重ねるごとに，研究の方法や内容についての意見交換にも熱が入

るようになっていった。閉講日には，グループ協議は予定されていなかったが，研究を振り返り，方

法や内容について，互いの意見や考えを交換して研修を終えた。 

ウ グループ協議による研修の効果 

 ① 研修員の事後アンケート調査

の結果より  

図４の事後アンケート調査の結果から，

研修員は３回のグループ協議について，自

分の学びに有効であったと感じている。そ

れは，資料２の研修員の感想からもうかが

うことができる。 

回を重ねるごとに，「グループ協議」のねらいに迫る意欲的な意見が出てきた。研修員同士が互い

によい刺激剤となり，助言し合うことで同僚性を高めるための良好な人間関係の在り方についても学

ぶきっかけをつくることができたと考える（資料３）。また，「見方・考え方に幅ができた」「仮説

検証型の基本的な流れが分かり，理論と実践の大切さが改めて分かった」という感想などもあり，話

し合いを通して自分自身を見つめ直すとともに，教育研究への取組に自信をもち始めたことが分かる。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

以上のことから，この３回のグループ協議は，研修員が同僚性を高めながら，教育研究をするこ

とに意欲をもち，課題解決における論理や思考を整理することにつながってきていると考える。 

資料２ 研修員の「グループ協議」における課題解決についての感想 

図４ 「グループ協議」の研修効果  

36.1 38.9

27.4

25.0

3.269.4

0% 20% 40% 60% 80% 100%

指導所員（N=36）

研修員（N=62）

大変よい ほぼよい あまりよくない 全くよくない

資料３ 研修員の「グループ協議」における同僚性についての感想 

・演習で学んだことを生かしながら，グループ３人で知恵を出し合って，３人とも『主題・仮説・手だて』を 

書き直し，よりよいものを作ることができた。 

・人と話すことで問題点もはっきりするし，いろいろな意見が出てくるので有り難い。 

・グループの先生方のアドバイスで，主題・仮説・手だての整合性の甘さに気付くことができ，自分なりに

まとめ直すことができた。 

・事前・事後アンケートの内容について学べた。自分の主題において，生徒の変容が分かるような項目に

しなければいけない。４人のグループ協議は，とても有意義だった。同じ教科で集まっていたのでみんな

悩みを抱えていて，話が盛り上がった。４人の意見が取り入れられ，研究の内容がどんどん明確になりよ

かった。 

・検証の段階について，何をもってどのように評価するのかという点は，グループ３人ともに共通する課 

題であった。このようなグループでの活動が研修で経験できてよかったと思う。異校種の先生と一緒にグ

ループを組んで学習できたことで，見方・考え方に幅ができ，また刺激にもなった。少人数の多様な仲

間の密度の濃い活動ができた。本当に勉強になった。 

・毎回の協議で，さまざまな考え方や自分の苦手なコミュニケーション力や人間関係調整力を鍛えること

が少しできた。 

・毎回同じメンバーで話し合いができ，お互いにやりたいことを知った上で協議ができるので，回を重ねる

ごとに具体的になってきて，２学期の実践が楽しみになった。実践後の閉講式でも報告会ができたら，

提案したアイディアがどのように生かされ，子どもの成長に関わったか知りたい。 

・職員とコミュニケーションをとるとき，相手の思いをくみ取り，どう建設的な考えを返すべきか，自然にでき

るようになるまで意識しようと思った。同僚性の面でよりよい人間関係づくりを考えるきっかけをもらった。 
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しかし，「あまり効果的でなかった」と回答した二人の研修員「教科が違ってアドバイスがもらえ

なかった」「専門性の高い指導者に入ってもらいたかった」の意見は，次年度への課題として残った。 

   ② 指導所員の事後アンケート調査の結果より 

p.８の図４から，「グループ協議」の研修効果について，指導所員はあまり高く評価をしていない。

肯定的な意見は研修員とほぼ同様であるが，否定的な意見が多いのは，夏季休業中は，指導所員が他

の研修業務のため直接グループ協議に関われない現実があり，その効果を実感として捉えられないこ

とに起因すると考えられる。改善すべき点としては，資料４のような内容が挙げられた。 

 

 

 

 

 

 

以上のことから，グループ協議を通しての研修は，所属校でのミドルリーダーとして発揮する資質

能力としては十分ではなく，もう尐し所属校に寄り添った研修にしていくための改善を検討する必要

があると言える。 

(3) 指導所員の共通理解を図る所員研修会の実施及び指導用資料の作成 

 ア 共通理解を図るための所員研修会の実施 

『夏期研』は，平成21年度までは，65人の研修員を35人程度の指導所員が分担し，指導所員が責任

をもって指導する研修であり，指導所員がマンツーマン指導を行ってきた。 

しかし，マンツーマン指導だけでは不安があるという指導所員の反省の下，マンツーマン指導のよ

さを生かしながら，よりよい研修に向かうための方策として，指導所員の共通理解を図る所員研修会

を実施することとした。付けたい力の明確化，教育研究の進め方，助言や支援の仕方等の共通理解を

図った上で指導に当たることを目的として，所員研修会を実施している。 

平成22年度は，「教育研究の進め方」についての所員研修会を行った。平成23年度には，「教育研

究の進め方」と「個別研修における具体的な支援」について共通理解を図る所員研修会を行った。研

修員に寄り添い，研修員の立場に立って教育研究としての課題の捉え方，教育研究の進め方を習得し

てから，所員用研修カリキュラムに沿った具体的な支援策について，演習を通して学び，研修員の指

導に当たるようにした。この所員研修会の内容や実施時期は，表４に示す。 

 

年度 実施日 研修内容 

平成22年度 

（１年次） 

Ｈ22．７．８ ・仮説検証型の教育研究の進め方・まとめ方 

 （理論の立て方，実践効果の検証） 

平成23年度 

（２年次） 

Ｈ23．６．23 

 

・仮説検証型の教育研究の進め方・まとめ方 

 （理論の立て方，実践効果の検証） 

Ｈ23．７．４ ・23年度『夏期研』における全体研修と個別研修の指導内容及び助言・

支援の仕方（研修カリキュラムの内容の説明） 

・個別研修における教育研究の支援の仕方と演習 

Ｈ24．２．23 ・23年度『夏期研』の結果説明 

・指導所員の事後アンケートの結果説明 

・研修員のアンケートによる意識の変容 

・24年度の研修改善への方向性 

・研修の協議では限界がある。本当に同僚性を育むのなら，学校で研修成果を普及するという点で，何か

学校における課題が考えられないか。 

・個別研修でも，研修員同士の討議をできるだけ多く取り入れるように働きかけるとよい。 

・研修員の議論に指導者が加わるなど，指導者との同僚性の向上についての手だてを深めてもよい。 

資料４ 「グループ協議」における同僚性への指導所員の考える改善

点 

表４ 所員研修会の実施日と主な研修内容 
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  イ 指導用資料冊子の作成 

   所員用研修カリキュラムには，全体研修で使用する資料を明記している。その資料を冊子にし，指

導所員に配付して，共通理解を図った。夏季休業中は，他の研修等があるため全体研修に参加できる

指導所員は限られている。そのため，この冊子には，全体研修での講義，演習やグループ協議で使用

する資料やシートを入れ，個別指導の参考資料にした。 

  ウ 所員研修会の実施及び指導資料の作成による効果 

図５の指導所員の事後アンケート調査によると，指導所員は，おおむね研修の効果があると感じて

いることが分かる。 

「教育研究の進め方」に関する所員

研修会では，「仮説・実践・検証など

について演習を通して具体的に学び，

研修員にも同様のポイントで指導助言

を行うことができた」という指導所員

としての基礎的な学びについて，肯定

的に捉えている。「個別研修における

具体的な支援」では，「研修方法を所員で共有し，具体的にどのようなことを指導助言，声かけを行

っていけばよいのか明確になり，配慮事項を知ることができた」と，指導所員の共通理解を図る大切

さを実感していることが分かる。『指導用資料冊子』の配付についても，「研修の全体像を把握でき，

指導の目安になった」という意見のように研修手引きの役割に沿ったものになっている。 

 しかし，改善の余地があることも，この事後アンケートから分かる。特に，今回の「教育研究の進

め方」に関する所員研修会への参加者は，教育研究に対する基礎的な内容を学ぶことが目的であった

が，今後応用編への対応も考える必要があることが分かった。また，「個別研修における具体的な支

援」のための所員研修会，『指導用資料冊子』の配付についても，指導所員が研修の全体を把握でき

るように，詳細な内容を共有する必要性が分かった。 

(4) 所属校への訪問指導の位置付け 

平成23年度は，試行として研修員の所属校に赴き，研究の理論に基づいた授業実践等を参観し，指

導助言する場面を取り入れた。夏季休業中に指導所員とともに練り上げた理論部分を実際に実践する

場面を参観することによって，研究の方向性を確かめながら，的確な指導助言ができると考えたから

である。実際には，数名の指導所員が２学期の一日，それぞれ担当の研修員の所属校に出向いて授業

等の参観後，指導助言を行った。その所員の感想は，資料５である。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

資料５ 試行段階における訪問研修についての指導所員の感想 

図５ 所員研修会と指導資料による研修効果 
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とても役立った まあまあ役立った あまり役立っていない 全く役立っていない

・実態把握が可能になり，助言する言葉を具体的にすることができ，研修員が報告書にまとめる

際にも，考えを整理するのに効果的であった。 

・研究内容や方向性に対し，現実の子どもたちの課題を踏まえたものであるのかどうかを判断し

たり，助言をしたりする上で，非常に役立った。 

・夏季休業の理論構築の後，研修員が理論を基に具体場面を考え，実践するように準備をする。そして，

その実際の授業場面や指導場面を担当者が参観することで，より具体的に指導することができた。ま

た，その際研修員が具体的な内容で振り返り，成果と課題を担当者とともに考えることができた。 

・実践以外についても具体的に話し合うことができた。また，所属校の先生方とも話をする機会

も得て，校内での研修員の様子が把握できた。研修員とのやり取りも増え，研究報告書の進行

もスムーズに行えた。 
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この手だては，個別指導のよさを生かした支援方法である。所属校にとって，指導所員の訪問は，

研修員の教育研究を進める上で，より具体的な指導助言をその場で受けることができるとともに，研

修員を支える所属校の他の職員にも教育研究の内容を波及させるきっかけになり得ると考えられる。 

(5) 研修に対する具体的な手だてによる研修員への効果 

p.５の「所属校で期待される具体的なミドルリーダーとしての行動力」の「課題解決能力」７項目，

「同僚性の構築力」８項目に対しての事前・事後調査の変容から四つの手だての有効性を見た。 

  ア 研修における研修員自身のミドルリーダーの資質能力の育成の効果 

図６は，研修員の意識調査について，

「同僚性の構築力」に関する項目の合

計点を縦軸，「課題解決能力」に関する

項目の合計点を横軸にしてプロットし

たものである。事前調査と事後調査の

比較をし，右上に推移すれば，『夏期研』

で培った「課題解決能力」と「同僚性

の構築力」を，所属校において高まっ

たと判断することにする。 

「課題解決能力」と「同僚性の構築

力」のどちらも上昇傾向にあり，特に，

「課題解決能力」の向上したことが分

かる。資料６の研修員の事後感想から

も，所属校における「課題解決能力」

について，意識をしながら日々の実践

を行うとともに，自信や自覚をもち始

めている研修員が多くいると言える。 

しかし，図６では，「同僚性の構築力」

の向上は大きいとは言い難い。それは，『夏期研』の中で求められる資質能力としての「同僚性の構築

力」は，全体研修における３回のグループ協議でコミュニケーション力，プレゼンテーション力，人

間関係調整力の向上を目指してきたが，これらに気付かせ，意識させた協議であり，講義や演習を研

修に位置付けてはいないことが大きな要因として考えられる。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  研修員は，資料７の事後感想のように，所属校で「同僚性の構築力」を意識して実践に生かしてい

ることが分かる。しかし，「人間関係調整力を向上させることができなかった」という意見からもよ

図６ ミドルリーダーの資質能力に関する意識調査の変容（H23） 

資料６ 研修員の「課題解決能力」における事後感想の一部 
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・課題設定や追究に対して計画的に進めることができ，自己改善にもつながった。 

・学んだ研究の進め方を生かし，研究の成果を客観的に分析できるようになった。 

・研修で学んだ課題の見付け方，手だての実践方法を日頃の教育活動を生かし，課題解決を図るよう努

めている。 

・研修後も課題解決の意識をもって業務に遂行できるようになった。 

・課題解決のためにチームで話をすることができ，よりよい具体策を見付けることが多くあった。今回の実践

での課題は，課題策を来年度に試していく予定である。 

・研究を通して，現在の状態をしっかりと振り返り，必要なことを整理して対処することができた。今後も，問

題点を明らかにし，計画的に学年組織で対応していけるようにしたい。 
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り実践的で高度な人間関係づくりは，グループ協議のみで育成できる能力ではなく，研修プログラム

全体を通して育成する必要がある。一方で，教育研究への自信が同僚への働きかけにもつながってい

ることもうかがうことができる。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ウ 所属校における研修員のミドルリーダーの資質能力の育成状況 

所属校の管理職による研修員への

他者評価を実施した。研修員自身の

自己評価とあわせて分析すると以下

のようなことが言える。資質能力の

自己評価及び他者評価では，研修員

自身の評価よりも所属校の管理職等

による校内担当者からの評価の方が

高い。具体的には，「課題解決能力」

よりも「同僚性の構築力」の方がや

や高い評価を得ている（図７）。 

資料８の感想からも，教育研究を通

して得た「課題解決能力」がベースと

なり，研修員の自信となって，他の教

職員への指導助言に当たることがで

き，「同僚性の構築力」へとつながる

ようになってきていることが分かる。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

資料７ 研修員の「同僚性の構築力」における事後感想の一部 

資料８ 校内担当者（他者評価者）における研修員への感想の一部 

図７ ミドルリーダーの資質能力の自己評価・他者評価の比較(H23) 
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・研修の中で得ることができた知識や話し合いの進め方や導き方など討議を通して，学んだことが多く あ

った。気付かなかった自分の意見を伝える力など自分自身についても学ぶことができ，新たな気持ちで

同僚と関わることができた。 

・同僚の意見を取り入れながら自分の考えを理解してもらうことの大切さを，学ぶことができた。 

・職場の職員と密にコミュニケーションを図り，仕事を進めるようにしている。また，若手とベテランの間に入

り，人間関係を調整している。 

・研究協議等に参加することで，コミュニケーション力及びプレゼンテーション力等を向上させることができ

た。しかし，人間関係調整力等については，研修を通してあまり向上させることができなかった。 

・研修を通して，教育研究についての理解を深められたことで，同僚への提案や助言の回数が増えた。 

また，校内の協議でも自分の考えを視点や意図を明確にして話すことを心かけ，討論を活発にしようと取

り組めるようになった。 

・課題を把握し，改善するための手だてを理論的に構築して指導の工夫をすることができるようになった。

授業力も著しく向上した。 

・研修を通して，見識が広がり，専門性の高まりを感じた。自己の内面力の向上から自信をもって同僚の

指導・助言に当たり，校内研修に寄与している。 

・学校のミドルリーダーとして少経験者研修や研究物の作成に対して適切な指導助言ができるようになっ

た。また，学年主任として，学年内の同僚職員をよくまとめ，それぞれのよさを引き出すリーダーシップを

発揮できた。 

・協力体制ができ，生徒指導主事という立場から全体を見渡した活動がよくできるようになった。 

・分掌主任という立場で，学校運営を多角的視点で捉え，学校の活性化を具体的に進めることができた。

新しい企画に挑戦し，生徒のやる気を引き出し，成功に導くことができた。関係分掌・学年との調整をう

まく図りながら，分掌の役割を立案・実施する体験を通して学校運営の一員として成長したと思われる。 
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     以上のことから，【仮説１】においては，『夏期研』の中で，教育研究を通した「課題解決能力」

「同僚性の構築力」の向上を目指すミドルリーダー像を位置付けた結果，その育成研修としての成果

は出てきているものの，研修の中での直接効果が得難い面があることが分かった。特に，「同僚性の

構築力」という学校に直結した資質能力は，学校において育成していくことが必須であると考える。

また，【仮説２】においては，研修員の力量を伸ばすために，所員の共通理解と研修の場は欠かせな

いと言える。そして，研修員の自信を高めるためには，個別の研修を充実させるように研修内容を改

善することが必要であることが分かった（表５）。 

 

改善項目 改善内容 

研修カリキュラム 
「研修が学校で生かせない」という研修員の声を踏まえ，所属校への還元

ができるよう研修カリキュラムの内容を変更する。 

グループ協議 
教科等の専門性の高い指導者を配置し，グループ協議の中で育成される

「同僚性の構築力」だけでなく，「課題解決能力」を高めるようにする。 

所員研修会及び配付

資料 

「教育研究の進め方」のための研修や配付資料の説明など，指導所員が共

有できる研修の場を設定する。 

所属校への訪問指導 

個別指導のよさを生かし，教育研究を進める上でより具体的な指導助言が

できるように，訪問指導を制度化して実施する。特に，「同僚性の構築力」

は研修におけるグループ協議だけでは限界があるため，所属校における協

議会や研修会でのコミュニケーション力や人間関係調整力について助言す

る。 

５ 平成24年度の研究の実際と考察 

 (1) 『夏期研修』から『教育研究リーダー養成研修』へ 

平成 22 年度よりミドルリーダー育成研修としての『夏期研』の在り方を検討，改善を行って新たに

『リーダー養成研』として研修を立ち上げた。その比較である。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表５ 研修における改善項目・改善内容 

項 目 『夏期研修』 『教育研究リーダー養成研修』 

目的 
研究主題を設定し，理論的・実践的な研

究を行い，教員としての資質向上を図る。 

理論的・実践的な学びを深め，「課題解決能

力」や「同僚性の構築力」を目指す。校内

や地域の教育研究をリードするための資質

向上を図る。 

内容 
教科・領域から一つ選んで，理論的・実

践的な研究を行う。 

校内の教育課題に対してリーダーシップが

発揮できるよう理論的・実践的な研修を行

う。 

条件 
おおむね５年から 15 年の教職経験者 

所属長（教育長）の推薦を受けた者 

現在または今後，教育研究におけるミドル

リーダーとしての役割を担う者で，校長（教

育長・教育事務所長）の推薦を受けた者 

特色 仮説検証型の教育研究論文にまとめる。 
仮説検証型の教育研究論文にまとめ，研究

成果は，校内や地域に還元する。 

人数 小中学校 45 名   県立学校 20 名 小中学校 30 名   県立学校 20 名 

実施期間 ５月（開講式）～２月（閉講式） ５月（開講式）～２月（閉講式） 

日数 
全体研修 ５日   

個別研修（マンツーマン指導） ５日 

全体研修 ５日    訪問指導 ２日 

個別研修（マンツーマン指導） ５日 

指導所員 36 名（平成 23 年度） 32 名（平成 24 年度） 
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ミドルリーダー育成研修の状況について，現在までの経過をまとめると以下のようになる。 
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 (2) 主な変更点 

変更点 内 容 

研修員の定員数の削減 
・個々の研修員に対してより丁寧な指導を目指し，15名削減により

所員の指導可能人数を２名までとする。 

研修カリキュラムの改訂 

・教育研究リーダーを養成するための講義や演習，訪問指導を位置
付ける。 

・「課題解決能力」と「同僚性の構築力」への支援策を明記する。 

全体研修におけるグループ
協議の進め方 

・教育研究における課題を基に，コミュニケーション力，プレゼン
テーション力，人間関係調整力を意識した話し方や聞き方，受け
止め方を繰り返しグループ協議の中で行う。 

・教科・領域と校種を考慮してグループ編成し，専門性の高い所員
を配置し，教育研究に関わる助言も行う。 

共通理解を図る所員研修会 
・研修の変更点，訪問指導の在り方，全体研修のカリキュラム，教

育研究のポイントについて，共通理解を図る。 

指導所員による訪問指導 
・研修員の所属校へ出向き，２回の具体的な指導助言を行う機会を

設定する。教育現場において「課題解決能力」と「同僚性の構築
力」の両面から直接的な指導助言を行う。 

(3) 研修改善の有効性の分析について 

研修の変更内容についての有効性

は，研修員および指導所員のアンケ

ートによる評価や感想とともに，研

修員におけるミドルリーダーの資質

能力に関する意識調査の事前・事後

の変容率から分析する。 

平成23年度では，研修員のミドル

リーダーの資質能力の事前・事後調

査における変容ポイントは，「課題

解決能力」3.6と「同僚性の構築力」

1.1であった（p.11図６）。平成24年

度は，『リーダー養成研』として研

修形態の一部と研修内容の変更を行

っている。これらの研修改善により，

どの程度，ミドルリーダーの資質能

力の向上に有効であったのかについ

て，23年度と比較，分析する予定で

ある。 

なお，24年度の事前調査結果は，図８である。 

(4) 平成24年度の研修内容とその効果 

 ア 講座の充実を図った研修カリキュラム（図９）の改訂 

新しい研修としてスタートした『リーダー養成研』の研修カリキュラムは，『夏期研』の研修カリ

キュラムを基に，全体研修の中で教育研究を通して「課題解決能力」「同僚性の構築力」の育成を目指

す内容になるように配慮した（p.16～17図９）。 

図８ ミドルリーダーとしての資質能力に関する意識調査（H24 事前） 
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図９ 平成 24 年度版『教育研究リーダー養成研修カリキュラム』（所員用） 



 - 17 - 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 - 18 - 

具体的には，教育研究におけるミドルリーダーの役割を担う人材育成のために，ミドルリーダーと

しての意識を向上させるための講義・演習・グループ協議と具体的な指導のため学校現場への訪問指

導を位置付けた。ただし，本研修のスタートに当たり，二つの身に付けさせたい力である「課題解決

能力」「同僚性の構築力」が，どのように育まれるかは手探りの状態であるため，５日間の全体研修に

は講義・演習・グループ協議を繰り返し設定した研修カリキュラムになっている。研修員と指導所員

の事後アンケート調査などから，研修カリキュラムを見直す必要がある。 

また，32名の指導所員が共通理解の下，同一歩調で指導できるように昨年度と同様，「指導用資料」

として「所員用研修カリキュラム」を配付した。 

全体研修の中では，教育研究を通して「課題解決能力」と「同僚性の構築力」の育成を図るため，

昨年度までの幅広い内容の講義から二つの目指す力に焦点を当てた講義内容に変更した（表６）。 

 

「課題解決能力」に関する講義 「同僚性の構築力」に関する講義 

「ミドルリーダーの役割」 「教育研究リーダーの条件」 

「教育研究の進め方・まとめ方」 

「課題解決能力の確立について」 

「教育研究の現状を分析する」 

「同僚性の構築について」 

「研究の組織化・系統化」 

「研究成果の還元」 

講義に対する研修員の学び

を調査した結果が図10である。

「課題解決能力」と「同僚性

の構築力」全体に関わる講義

に対しては肯定的であり，次

いで，「課題解決能力」，「同僚

性の構築力」と続く。「同僚性

の構築力」は，「イメージがも

てなかった」「『同僚性』という

言葉を初めて知った」など，研

修員の「同僚性」に対する認識

が薄い状態での講義であった。 

また，「課題解決能力」のた

めの演習（図11）では，研究の

不安項目を解消しつつ，研究の

全体像を同僚に示す研究構想図

を作成した。この演習に対して

は，おおむね肯定的であるが，「主題・仮説・手だての整合性ができていないのに，研究構想は難しい」とい

う意見もあった。 

一方，指導所員からも，「講義・演習を精選してカリキュラムを再構築する必要がある。かなり内容

が多く，時間の余裕もなかった。思い切って，精査する必要がある」という意見も出た。 

したがって，講義の順序の入れ換え及び精選する必要がある。 

   イ 全体研修におけるグループ協議の位置付け 

 夏季休業中３回の全体研修日の最後には，教育研究の充実を図りながら同僚性の構築力も高める目

表６ 「課題解決能力の確立」「同僚性の構築力の獲得」のための講義 

図 10 研修員による「課題解決能力」「同僚性の構築力」に関する講義への評価 

図 11 研修員による「課題解決能力」に対する演習への評価 
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的でグループ協議を設定した。それ

は，研究推進者として同僚を率いる

ために，プレゼンテーション力，コ

ミュニケーション力，人間関係調整

力を身に付けさせたいと考えたから

である。「グループ協議の進め方」

（図12）のように，それぞれの力を

発表者，質問者，司会者として位置

付け，各自の研究を基に協議を繰り

返し行う中で，役割を意識させて体

験することを通して同僚性の構築力

の向上を目指すのである。 

できる限り教科・領域を考慮して

毎回同じグループで行った。全体研

修での課題シートの「研究計画書」

（p.20図13），「主題・仮説・手だて」

（p.20図14），「研究中間報告書①」

（p.21図15）を基に，各シートでの

視点を明確にして協議を重ね（表７），

教育研究の理論部分を練り上げる。

最終日（平成25年２月８日）には研

究発表会を行い，繰り返し行ってき

たグループ協議でのプレゼンテーシ

ョン力，コミュニケーション力，人

間関係調整力の三つの技能を生かし

ながら，研究の内容面での深まりを十分に協議する予定である。 

 

全体研修日 課題シート 協議内容 

７月24日 研究計画書 日頃の実践の課題と子どもの実態から，目指す子ども像 

８月３日 主題・仮説・手だて 主題，仮説，具体的な手だてとその整合性 

８月27日 研究中間報告書① 主題，仮説，手だてとその検証方法 

２月８日 研究報告書 主題，仮説，手だて，実践とその結果の分析，成果と課題 

具体的には，全体研修①（p.16図９参照）でp.20図13の「研究計画書」を提示しながら，司会者は

進行役を行い，発表者がキーワードを使って課題，実態，目指す子ども像を説明する。質問者が分か

りにくい言葉や具体的なイメージが浮かばない内容について質問をして発表者が答える。これを順に

一定の時間内で行い，所員がコメントする。このグループ協議では，各自の教育研究を基にした協議

であるため，研究の方向性，内容などの明確化を図る目的である。ここでは，「目指す子ども像」を

明確にすることで，研究の「手だて」へつなげ，無理なく研究計画ができるようにした。 

  全体研修①での「研究計画書」（p.20図13）において，目指す子ども像が明確になった段階で，「主

表７ 課題シートを活用したグループ協議の内容 

図 12 グループ協議の進め方     
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題・仮説・手だて」シート（図14）を作成する。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

全体研修②での演習「主題・仮説・手だての整合性」を踏まえて，「主題・仮説・手だて」シート

（図14）を基にして前回と同様にして協議を進め，発表者，質問者，司会者の役割を果たしながら同

僚性の技能と研究の内容面での精査をした。全体研修②での協議や指導所員の助言を基に，さらに「主

題・仮説・手だて」シート（図14）の修正を行い，研究の構想ができた段階で，「研究中間報告書①」

（p.21図15）に理論部分をまとめ，全体研修③での協議に使用した。 

【日頃の実践の課題や悩み】

第 2 回 月 日

【児童生徒の実態】 【時代や社会の要請】

・　身近な○○の町について，知っているようで知らない子が多い。

【指導観】
●どのような指導・活動が有効なのか。どのような指導計画・活動計画・単元構想を見通すのか● 【領域】【単元名】【教材】■
①

② 調べるⅠ「商店街に人が集まる『ひみつ』をさがす」→商店街全体から見つける。インタビューカード。
③ まとめる　→　個人，ペア，グループ，全体の順に，思考を積み上げる。
④ 発表　→　商店街の理事長さんに聞いてもらう。新たな学習問題（サンワフードのひみつ）の設定。 【検証方法】▼資料の収集▼
⑤ ・ 意識調査アンケート

⑥ まとめる　→　個人，ペア，グループ，全体の順に，思考を積み上げる。 ・ ワークシート → 評価基準キーワードの作成

⑦ ・ お礼の手紙 → 評価基準キーワードの作成

⑧

【具体的な手だて】◆どのような工夫（手だてや支援）を講じるのか◆
① 導入資料の工夫　→　児童に疑問を抱かせるような追究意欲が湧く資料を準備する。
② ワークシートやインタビューカードの工夫　→　自分の考えをまとめるときに役立つ「視点」を設定する。
③ 学習形態の工夫　→　個人，ペア，グループ，全体の順に思考を積み上げさせ，「考えを表現する」機会を多く設定する。繰り返すことで表現力を高めさせる。
④ 商店街の人々と関わらせることで，地域（商店街や○○の町）に対する愛情を深めさせる。
⑤ 販売実習を通して，販売の工夫についての理解を深めさせるとともに，挨拶や返事など，礼節のある態度を身に付けさせる。

・　児童の考えや思いを，学習の意図やねらいに沿うように引き出すことが難しい。

7 24 ・　特色のある○○の文化や財産を子ども達に伝えていきたい。○○の町を支える郷土愛にあふれる子ども達を育てたい。

研究計画書 ・　問題解決学習で児童の心をゆさぶるような適切な「学習問題」を設定することが難しい。

【目指す児童生徒像】★
＜学習指導要領より＞

・　自分の考えや思いを，人に伝えることが苦手。 ・　考えを表現できる子 ・　地域社会に対する理解と愛情を深めることを通して，社会的
な見方や考え方を養う。・　学年１５名の単学級なので，けじめがなく，きちんと言葉で説明す

る習慣がない。 ・　○○の町（商店街）のよさに気付く子 ・　観察・調査を通して入手した情報について考え，自分の言
葉でまとめ伝え合うことにより，お互いの考えを深めていく（言
語活動）。

調べるⅡ「サンワフードの『ひみつ』をさがす」　→　売り方の工夫をさがす。インタビューカード。　　

発表・問題設定「商店街らしい『自分たちの店』を出そう」　→　商店街らしい『店』にするには，どうしたらよいのか考える。

販売実習（キャリア教育）　→　販売実践を通して，商店街への理解を深める。挨拶や返事をしっかりし，礼節のある態度で接客する。

・　挨拶や返事，礼節のある態度が身に付いていない。

「目指す児童生徒に迫るためには，●……●のようなことをすればよい。そのためには，◆……◆のような手だてを使えばよい。児童生徒の変容は▼……▼によって捉えて
いけば把握することができる。」

【目指す児童生徒に迫るための指導】

問題設定「なぜ○○商店街は意外と活気があるのか」　→家庭での買い物調査を行う。ス－パーの方が多いことが予想される。 社会科「店ではたらく人」

総合的な学習の時間「キャリア教育」

【研究主題】■★◆

【教科・領域・単元・段階・場面など】■
【仮　説】■★◆

■ 商店街を教材化した単元「店ではたらく人」に
【目指す児童生徒像】★ おいて，

◆ 地域と交流する体験活動や，

考えを見いだす工夫を取り入れた学習を行え
ば，

★ 児童は，自分の言葉で自分の思いや考えを表現できる

であろう。
【具体的な手だて】◆

① 学習カード（ワークシート，インタビューカード）の工夫
・「自分の考え」をまとめるための「視点」を設定する。

【検証項目・検証内容】
② 学習形態の工夫

・個人，ペア，グループ，全体の順に思考を積み上げさせる。 ① 自分の考えを自分の言葉で表現できたか
・「考えを表現する」ための「話型」の工夫。 （ワークシート・インタビューカード）

② 自分の考えと，その「理由」を説明することができたか。
③ 地域の人たちとの交流しながら学ぶ体験活動の設定

・見学や調査活動（インタビュー）。 （ワークシート・授業記録）
・販売実践。 ③

（作文・手紙）

主題・仮説・手だて
自分の考えを表現できる子の育成

友だちの考えに対する「意見」とその「理由」を述べることができたか。

地域や地域の人々に対する「思い」「感謝の気持ち」が含まれているか。

8月　　６日 ―　3年生社会科・地域学習を通して　―

　社会科「店ではたらく人」

○　考えを表現できる子

図 14 グループ協議に使用する「主題・仮説・手だて」シート 

図 13 グループ協議に使用する「研究計画書」シート 
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 全体研修③でも，同様の

プレゼンテーション力，コ

ミュニケーション力，人間

関係調整力を求めるととも

に，研究の内容面でもいっ

そうの深まりを求めてグル

ープ協議を行った。研究の

理論部分において，繰り返

し協議してきたので，課題

と手だて，手だてと検証が

対応しているか，また研究

としての深まりがあるかな

どを重視した協議になった。 

 資料９～11の感想からも

教育研究を通したグループ

協議が研修員の学びに有効

に働いている様子がうかが

える。全体研修①（資料９）

では，協議そのものについ

て，全体研修②（資料10）

では，教育研究の内容につ

いて，全体研修③（資料11）からは，グループ協議の働きについての感想が多く見られ，繰り返し行

ったグループ協議の効果が感じられる。 

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

図 15 グループ協議に使用する「研究中間報告書」シートの一部 

資料９ 全体研修①のグループ協議における研修員の感想の一部 

資料 10 全体研修②のグループ協議における研修員の感想の一部 

・キーワードから質問していただくことで，子どもの実態がつかみきれていない点，整理できていな点がは

っきりしました。書き出した「日頃の課題」「子どもの実態」「目指す子ども像」から，どのように手を打つの

か考えていくと手だてが明確になることが分かった。 

・多くの先生に話を聞いてもらうことでたくさんのアドバイスをいただき，自分でもやってみたいと思うアイ

ディアだった。このようにコミュニケーションをとることが大切なのだと思ったので，研究主任として学校で

若い先生たちとコミュニケーションをとる必要を感じた。 

・意見を調整することは難しい。「～という考えは，～と似ているね」「～はちょっと違うね」など，共通点や

相違点に目を向け，ちょっとした合いの手を入れると議論が深まると思った。 

・目指す子ども像や仮説，それに対する手だてが明確化されていないので，指摘を受けた点を見直して

いきたい。また，時間を意識して伝えたいことを的確に伝えることが弱い点を研修を通して克服していけ

ればと思う。 

・自分が考えていた主題・仮説・手だてが自分の中ではうまくつながっていたと思っていたが，違う角度か

ら見てもらったり，発表してみたりするとつながっていない部分が見えてきて，大変有意義な活動である

と感じた。 

・自分の研究と共通する点が多く，質問したり総括したりしていく中で，自分の研究に足りない点，自分の

研究に参考となる点について前回よりも見えてきた。自分の使っている言葉についてきちんと定義付け

ができていないため，曖昧な表現でしか説明できないと感じた。 

・自分の考えがしっかりしていない部分が協議を通して明確になった。共通の話題を通して相手の考え

に対して意見を述べる中で自分の研究の課題解決へのヒントが見付けられた。 
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指導所員からは，「課題シートを基にしたグループ協議は，ねらいが明確で，一方的に講義を聴く

だけでなく，お互いに知恵を出し合い練り合う大切さを実感する場であった。その日の研修内容と感

想を担当している研修員から毎回聞くが，グループ協議への満足度は非常に高い」という意見もあっ

た。 

「同僚性の構築力」の具体的な行動

である「コミュニケーション力」「プ

レゼンテーション力」「人間関係調整

力」が，全体研修のグループ協議を通

してどの程度向上していると感じられ

るかについて，自己評価（８月末現在）

した結果が図16～18である。「コミュ

ニケーション力（図16）」と「プレゼ

ンテーション力（図17）」は，約半数

の研修員がp.３表２の「同僚性の構築

力」で示したそれぞれの技能を意識し

た成果が見られる。「人間関係調整力

（図18）」については，他の二つの力

よりはやや低いが，これは，資料11の

感想「状況判断をしなくてはならない

点が特に難しかった」のように，司会

者の役目を通して人間関係を調整する

ことを意識した結果である。今後，こ

の研修での学びを意識し，これらの力

を学校で生かすことを期待する。 

また，研修員の評価（図19）と指導

所員の意識調査（図20）はどちらも高

い評価であり，現段階における本研修

でのグループ協議の有効性が実証され

たと言える。 

 しかし，人数が尐なく，深まりのない協議になったグループもあり，マンネリ化を感じ，低い評価

の研修員も数名いる。この点については，次年度への課題である。 
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図 20 指導所員への意識調査「グループ協議」による研修効果 

図 19 研修員による「グループ協議」の評価 
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図 17 研修員の自己評価「プレゼンテーション力の向上」 

図 18 研修員の自己評価「人間関係調整力の向上」 

図 16 研修員の自己評価「コミュニケーション力の向上」 

・協議の回数を重ねるごとにグループのコミュニケーション力が高まったと思う。同じことを職員室で行う 

ことが同僚性や課題解決につながることを実感した。 

・相手の質問に答えることで，自分の考えが固まっているところと曖昧なところがはっきりと分かった。 

 また，話をする中でキーワードが絞られていったり，新しいアイディアが浮かんだりすることもあり，他の

人と話すことでより考えがまとまっていくと思った。 

・教科や校種の枠を越えて，互いに専門用語について分かりやすく伝えることができるように言い換えた

り，伝え合ったりして，互いの研究を自分の研究として向かい合うことができた点がとてもよかった。 

・司会は一番難しいと感じた。協議が成立するように発表者と質問者の双方に対する配慮が必要にな 

る。自分の考えや意見をどこまで出すべきかの状況判断をしなくてはならない点が特に難しかった。 

資料 11 全体研修③のグループ協議における研修員の感想の一部 
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ウ 共通理解を図る所員研修会 

 新しい研修のスタートに伴い，「研修の趣旨説明」「個別指導の対応」「訪問指導の在り方」「具

体的な研修の手順」「研究への具体的な助言の仕方」など，演習を取り入れた研修会を実施した。こ

れらは，指導所員の新しい研修に対する不安感を払拭するとともに，指導所員として研修員の困り感

を受け止め，共に学ぶという姿勢で臨む研修にするという共通理解を図るための研修会である。『指

導用資料冊子』も配付し，指導所員用研修カリキュラムに沿って進めるという確認も行った。 

図21は，指導所員の所内研修会への役立ち度である。説明だけでなく，実践に役立つ演習や必要な

ときに手元にあると便利な指導用資料は役立ち度が高い。「話しやすい雰囲気づくり，研修員に確認

すべきポイント，研修員の不鮮明な思いを具体化し論理的なものにする手順など，実践に役立つ内容

を事前にチェックできた」「ロールプレイングを通して，具体的な指導の仕方，声のかけ方などをお互

いにチェックし合う活動はとても有意義だった」という指導所員の感想もあった。 

昨年度，課題が残った「教育研究の進め方に関する所員研修会」は実施せず，『指導用資料冊子』

に「教育研究のまとめ方」の参考資料を入れ，教育研究の進め方や研究報告書へのまとめ方の手助け

となるようにした。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

エ 所属校への訪問指導 

 教育研究を通して，「課題解決能力」と「同僚性の構築力」の向上を目指すために，センターでの

全体研修や個別研修の場で演習やグループ協議をしながら構想を練り，理論を構築するものの，これ

らを実践的に生かせる場は所属校である。 

そこで，研修員の所属校を訪問し，学校における実践場面での実効性のある指導・助言を行うこと

により，「課題解決能力」と「同僚性の構築力」の育成に寄与できると考えた。本研修では２回の訪

問指導を研修員の実態に合わせて，以下のように行う。 

１回目は主に初期段階で管理職

との面談を行い，管理職の研修員

に対する思いや願いをつかむとと

もに，研修員の所属校での立場や

様子を観察し，今後の研究計画の

参考とする。 

N=31 

図 21 指導所員への意識調査「所内研修会の役立ち度」 
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図 22 指導所員への意識調査「第１回訪問指導」による研修効果 
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２回目は理論構築後，実践段階で授業実践や研究協議を行う場面を観察し，指導・助言を行う。 

１回目の訪問指導の効果を指導所員の意識調査（p.23 図 22）で見ると，肯定的に捉えている所員が

多い。「実際に研修員の授業を見たり，管理職の話を聞いたりすることで，より具体的な指導・助言

をすることができた」「管理職と話をして，リーダー研修の理解を深めることもよかったが，それ以上

に学年主任や教務主任と話をして，チームでの研究をお願いできたことはとてもよかった」という感

想からも手応えを感じていることが分かる。 

一方で，「受入校の体制にも温度差がある。研修のねらいや訪問指導のことを，研修員の推薦の時点

で管理職にいかに理解していただくかを考える必要がある」という課題も上がってきた。 

オ 『リーダー養成研』に対する研修員の評価 

 図23と図24は，『リーダー養成研』

の研修内容に対する研修員の今後の

活用度と現在の満足度を調査（８月

末）した結果である。「十分生かせる」

や「大変満足」までには至らないが，

研修内容に対しての評価は肯定的で

ある。 

図23と図24の調査の結果は，p.６の

図３の「『夏期研』に対する満足度の

経年比較」と比較すると，低い値にな

っているが，これは調査の実施時期の

違いによると考えられる。８月末の調

査では，実践前の段階の研修員が多く，今後の実践や研究のまとめに対して不安も感じている状態で

あると考えられる。このことは，平成23年度の『夏期研』８月末の段階でも，活用度の「十分生かせ

る」は40.6％，満足度の「大変満足」は28.1％であり，ほぼ同様の結果であることからも言える。 

研修員の感想の中には，「これまで捉えが曖昧だった教育研究の内容を具体的な演習を通して学べ

たので，その内容を校内や市内の部会で伝えたいと思った」「研究内容について多くの先生方から御

助言いただいたことはとてもよかった。講義や演習を通して自分の課題が明確になったこともよかっ

た」「個別指導において，分からないことや行き詰っていることを質問すると，アドバイスをいただ

ける」など，数値的データの評価以上に，研修に対する肯定的なコメントが見られた。 

最終的には，平成25年２月８日の閉講式の日に調査を行った結果を基に，平成23年度までと同様の

方法で手だての検証を行う。そして，【仮説１】【仮説２】に対する有効性を実証した上で，平成25

年度の研修への改善を図っていく。 

 

６ 研究の成果と課題 

 愛知県の教育現場が求める「ミドルリーダーの育成」のための研修を，従来からある『夏期研修』

において実施することとし，３年計画で研修形態や内容の変更を行ってきた。３年目の今年度は特に，

名称も『教育研究リーダー養成研修』と変更し，新しい研修として始まった状態であるので，成果と

課題は現段階のものとする。 

 (1) 研究の成果 

① 対象研修がミドルリーダー育成研修であることを明確にした結果，目指す資質能力の特定が
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あまり生かせない 全く生かせない
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図 24 研修内容に対する研修員の満足度 

N=50 

図 23 研修内容に対する研修員の今後の活用度 
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でき，研修内容も特化したものになり，研修員の満足度も高くなってきている。 

② 研修カリキュラムの策定により，指導を全所体制で行うという意識が高まり，同一歩調で研

修が進むようになった。 

③ 個別研修への対応のため指導所員も研修員と共に学ぶ姿勢が高まってきた。 

 (2) 今後の課題 

① 「ミドルリーダーの育成」のための講義や演習の精選を行い，より効率的な研修カリキュラ

ムにする。 

② グループ協議が効果的に行えるようにグループ編成や指導所員の指導の在り方を改善する。 

③ 同僚性の構築力の向上を長期的に捉え，学校との連携を深めた指導とその評価の在り方につ

いて再考する。 

④ 研修員の選択する教科・領域に対応する所員が不足したり，夏季休業中の個別研修の日程が

組めなかったりする事態を防ぐため，研修員の研究内容に対応できる指導体制づくりが必要で

ある。 

⑤ 研修員の研修に対する満足度やミドルリーダーの資質能力の事後評価の結果を分析し，次年

度以降の研修内容にフィードバックする必要がある。 

⑥ 本研修が学校力の向上につながる研修であることを県内に広く発信する必要がある。 

 

７ おわりに 

 『教育研究リーダー養成研修』は，新しい研修として始まったばかりである。平成24年度の反省を

基に，より効率的な研修カリキュラム，効果的な研修内容など，検討を重ねる必要がある。そして，

本研修が本県のミドルリーダーの育成に資する研修として学校に根付き，研修員が教育研究を通して

身に付いた「課題解決能力」と「同僚性の構築力」とを生かし，学校の力となるような研修の在り方

を探っていきたい。そして，研修員だけでなく所員にとっても学びの多い研修になるように改善を加

えていきたい。 
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