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 全国的に教員の世代交代が進んでいる。教育活動を子どもたちにとって質の高いものにするために

は、教員一人ひとりの力や学校組織力を高める必要があり、人材育成は急務の課題である。 

多忙である教員の働き方を見直す視点からも、日々の業務の中で OJT により人材育成を図っていく

ことが望ましく、その指導的な役割を担うのはミドルリーダーとなる中堅教員と考えた。 

 本研究では、学校の現状を踏まえながら、OJT による人材育成をミドルリーダーの働きかけに着目

し、具体的な方策を検討することとした。ミドルリーダーが、日々感じている違和感に注目し整理す

ることで、「①自分と対象者との関係性を俯瞰し把握する」「②つなぐ、共に成長する関係性をつくる」

「③リフレクション（振り返り）、共に成長していく働きかけ」等のキーワードを見いだすことができ

た。 

これをもとに、具体的な方策として OJT の３ステップを作成し、対象者へのミドルリーダーの関わ

り方として４つのサポートを取り入れた実践を行った。日常の学校現場で、ミドルリーダーや対象者

の意識を変えながら、互いに成長し合える関係性を作る一助となるよう、提案する。 

 

Ⅰ はじめに 

平成 27 年 12 月、中央教育審議会は、「こ

れからの学校教育を担う教員の資質能力の向

上について～学び合い、高め合う教員育成コ

ミュニティの構築に向けて（答申）～」を取

りまとめ、教員の資質・能力に関して、OJT

をより具体的に充実・強化していくことを打

ち出した。OJT とは On the job training の

略であり、学校に当てはめると「学校内にお

ける職務全体を通して人材育成をしていくこ

と」である。1) 

教員の人材育成について、全国的に OJT

マニュアル 2)3)や人材育成指標 4)5)など様々な

取り組みが実施されている。本市においても、

研究員研究の「相模原市の校内人材育成の課

題と工夫に関わる研究」6)、実践論文の「初

任教員への適切なサポートとは何か～同僚と

してのサポート実践と対話リフレクション結

果の両面から検討する～」7)など、人材育成

について研究されている。 

さらに、教員に求められる資質・能力や、

人材育成の課題と具体的な取り組みを示すも 

 

のとして、本市の「学校人材育成方針」8)が

提示されている。 

本市の先行研究では、「経験年数の浅い教員

の考えを理解する、ミドルリーダーとなる中

堅教員の意識改革」「互いのコミュニケーショ

ン力を高めること」「初任教員がより一層内省

を深めること」の重要性が成果として、「コミ

ュニケーションの場づくり」「年齢層の偏りに

よる組織的な風土作り」といった「時間的･

空間的な制約」が課題として挙げられている。 

人材育成の指針や指標が示されているが、

一人ひとりの資質・能力や環境が異なるため、

対象者に応じた人材育成や、それを担う役割

が必要である。学校でその役割を担うのは、

ミドルリーダーである中堅教員と考えた。 

本研究は、ミドルリーダーを、「経験の少な

い教員やベテラン教員、管理職との間を取り

持ち、学校運営の中核を担う教員」とした。

そして、ミドルリーダーの働きかけに着目し、

時間的･空間的に新たな場を設定するのでは

なく、日々の業務の関わりの中で人材育成を

目指すものとする。 



Ⅱ 研究内容 

１ 予備調査 

 ミドルリーダーが対象者にどうアプローチ

することが人材育成の活性化につながるかを

把握するために、ミドルリーダーを調査対象

として次の点について予備調査を行った。 

「違和感」とは、ミドルリーダーが日々の

実践から感じた「気になったこと」を指して

いる。帝京大学大学院教職研究科に調査結果

の分析を依頼し、その結果からミドルリーダ

ーを中心とした OJT のあり方について、具体

的な方向性を見いだしていくこととした。 

 

(1)研究員がもつ違和感の洗い出しと分析 

・ねらい  

研究員が日々の実践から感じた違和感

を「違和感日記」に収集し、分析する。

そこで、違和感を覚えた対象者との関わ

りにおける傾向や課題等を見いだす。 

・期間   

平成 29 年 6 月から 10 月末まで 

・方法   

研究員が感じた違和感を「対象者」「内

容」「理由」「それに対する改善策」に分

け、文章で記録する。対象者を、管理職・

ベテラン・ミドルリーダー・若手教員・

保護者・その他等に分類して記録する。

分析は、テキストマイニング（文章を単

語や文節で区切り、その語句の出現頻

度・相関・出現傾向・時系列などを解析

することで有用な情報を取り出す分析）

による。（図１） 

分析より、大きく３つのことが見えてきた。 

①カテゴリー（まとまり）ごとに比較的多く

の言葉が関連付いている。 

②カテゴリーを越えた語の関連が見られるこ

とから、違和感を比較的広い対象で捉えて

いる。 

③「授業」「研究」「主任」「学年」の記載が多

く、つながりが強い。 

【図１ 平本研究員の違和感】 

また、教員に関する記述（先生、担任、職

員、管理職など）は、複数のカテゴリーで見

られ、文脈も様々であることが分かる。 

「対象者に応じた人材育成が必要」と前に

述べたが、人材育成を行うミドルリーダーも

同様に個性や環境などの違いがあるため、マ

ニュアル的な OJT 手法ではなく、対象者との

関係性の中から、「対象者と自分にあった

OJT を導き出し、人材育成を行う」ことが、

より効果的であると考えられる。 

分析結果をもとに協議したところ、以下の

３点も実感を伴って見えてきた。 

〇違和感の原因が対象者だけでなく、ミドル

リーダーにもある。対象者に見通しをもた

せるためには、まず、ミドルリーダーとし

ての見通しが必要である。 

〇対象者に働きかける際は、対象者が思考停

止にならない働きかけやよさを引き出す

働きかけが関係性を保つポイントになる。 

〇対象者の成長には、対象者を背伸びさせる

働きかけが必要であり、対象者に任せるこ

とや待つことだけでは十分ではない。 

○OJT を推進するにあたり、ミドルリーダー

である研究員がもつ違和感の洗い出しと分

析 

○研究員以外のミドルリーダーを対象とし

た、違和感の収集と分析 



(2)研究員以外のミドルリーダーが感じた違

和感の聞き取りと分析 

研究員以外のミドルリーダーからも、日々

の実践で感じた違和感を聞き取り、分析し、

対象者との関わりにおける傾向や課題を見い

だすこととした。 

違和感を「教科指導・教科外指導・学校運

営」の３項目において、「その理由」とともに、

聞き取り、経験年数・経験学校数も記録した。 

この調査から、次の２つの結果が得られた。 

①ミドルリーダーが感じる違和感は、多岐に

わたっている。学習指導では、教員の日々

の関心事から発生する内容が多く、学習以

外では事務仕事への内容が多い。 

②学校運営に関しては、携わる分掌によって

視点が違い、類似する場面でも捉え方がば

らばらになる傾向が見られた。 

 

(3)分析から見えてきたことと考察 

研究員とその他のミドルリーダーに行った

２つの予備調査を分析し、協議した結果、次

の３点が言えるのではないかと考えた。 

〇違和感の原因が対象者だけでなく、ミド

ルリーダーにもある。対象者に見通しを

もたせるためには、まず、ミドルリーダ

ーとしての見通しが必要である。 

〇対象者への働きかけは、対象者が理解で

き、そのよさを引き出せることが大切で

両者の関係性を保つポイントとなる。 

〇対象者の成長には、「気付き」を促すこ

とが大切であり、対象者の現状より少し

高い目標設定により、対象者を「背伸び」

させる働きかけが必要である。対象者に

ある役割を任せるが、任せるだけや待つ

ことだけでは十分ではない。 

以上のことから、「対象者とミドルリーダー

に合った OJT を導き出し、人材育成を行う」

ことが、より効果的であると考えられる。 

 

 

２ 研究仮説の設定 

本市の先行研究や予備調査をもとに協議し、

ミドルリーダーが効果的に OJT を実施する

ために、以下の仮説を設定した。 

①ミドルリーダーとしての見通しをもつた

め「対象者との関係性を俯瞰し、把握する」

ことが必要である。 

②対象者に効果的な働きかけを行うため「つ

なぐ、共に成長する関係性をつくる」こと

が必要である。 

③情動面からの変容を促すための「リフレク

ション（振り返り）」を行い、自分の中に

ある答えに対象者が気付き、「共に成長し

ていく働きかけ」が必要である。 

 

(1)対象者を俯瞰し、把握する 

「授業の導入を工夫したら、子どもたちの

目が輝いた」「体育主任として運動会を成功さ

せた」などの場面は、教員が自分のキャリア

のステップアップを感じるところである。 

新たなことに挑戦し、試行錯誤しながらや

り遂げることから有用感を味わったときに、

教員としての自信を深め成長をより強く自覚

できるものである。 

このような成功経験を積み重ねることで、

教員は成長していくと思われる。それには、

本人が現在もっている資質・能力より少し高

い、いわゆる「背伸び」した目標を設定する

ことが条件となるのではないか。 

成功体験を積み重ねられるようにするため

には、対象者がどのような課題を持っている

かだけではなく、ミドルリーダーは、対象者

との関係性を明らかにし、自身の特性からど

のような働きかけができるか、見通しをもつ

ことも必要である。（図２） 

そのためには、日頃の対象者の状況を観察

し、予備調査のような違和感などを整理する

ことにより、対象者を俯瞰的に把握すること

が重要である。対象者の人間関係、悩みや現

在の状況、「ヒト・モノ・コト」とのつながり



はどうであるか、等である。 

また、対象者に見通しをもたせるためのミ

ドルリーダーとしての見通しも重要である。 

 

【図２ ミドルリーダーの関わり方】 

 

(2)つなぐ、よさを引き出す関係性をつくる 

人の情動面を変えることは難しい。しかし

ながら、人の行動が情動面に誘発されている

とすると、対象者の行動を変えるのではなく、

対象者の情動面に働きかけ、対象者自身が答

えを見つけ出せるような関わりが必要ではな

いかと考える。以下の【図３】は、鯨岡の「関

係発達論」9)10)11)を参考にしたものである。 

【図３ 成り込みの概念図をもとにした 

働きかけのイメージ】 

ミドルリーダーが直接的に対象者の情動面

に働きかけることが全てではない。対象者の

より深い情動に届く働きかけが、対象者の行

動を変えていく。そのためのつなぎ役が大切

となる。 

対象者一人ひとりは、経験や価値観など違

う背景をもっている。そのために、ミドルリ

ーダー個人の意図を伝えても、それが対象者

の成長に直結することにはならない場合も多

い。対象者が思うように変わらないことで、

関わろうとする側の苛立ちなどが顕在化し、

対象者が固くなってしまうこともある。対象

者が納得する等、情動面に働きかけることが

大切であるが、ミドルリーダーの働きかけが

いつも情動面に届くわけではなく、積極的な

働きかけが逆効果になることもありえる。他

の人の何気ない一言が、腑に落ちたというこ

ともよくあることである。 

ミドルリーダーは、自分一人で対象者の人

材育成を行うのではなく、つなぎ役として、

「つなぐ、よさを引き出す関係性」をつくり、

対象者の情動面に届く働きかけができる「ヒ

ト・モノ・コト」を見つけて、つないでいく

というアプローチが大切である。 

 

(3)リフレクション（振り返り）、共に成長し

ていく働きかけ 

対象者が成長を実感できるような経験があ

った場合、リフレクションを行う中で、体験

から何を学んだかを明らかにできれば、自分

がスキルアップしたことを自覚し、成長につ

ながると考える。 

本市の先行研究でも、「初任教員は、自分の

中にある心理状態を改めて認知する機会が少

ないため、内省を深めることが有効である」

とあり、成功、失敗のどちらの体験に限らず、

リフレクションは、対象者の成長にとって、

有効なプロセスである。 

その経験に関わるミドルリーダーのあり方

もポイントになる。対象者のみが変容したと

考えるのではなく、互いの強みがどのように

発揮されたかという視点を持ち、お互いがス

テップアップしたという視点で、関係性を発

展させていくことができれば、OJT の効果と

して互いの成長が期待できる。 

情動面 

行動面 



３ OJT モデルの検討 

仮説を検証するために協議を重ねる中で、

カナダで開発された教育評価の手法として用

いられるICE理論12)と出会い、これを元に仮

説を整理することが有効ではないかと考えた。 

ICE理論とは、ＩはIdeas（基礎知識）、Ｃ

はConnections（つながり）、ＥはExtensions

（応用）を表し、問いに対してどのように答

えるかによって学習者がＩ・Ｃ・Ｅのどの段

階にいるのかを整理したものであり、ICE理

論における学習到達度を評価する視点と、

OJTの対象者の到達度をみる視点とで、共通

のものが多くみられたためである。 

そこで、協議の中で整理した事項をICE理

論の考え方にそって、OJTの具体的な方策と

なる「ICE理論を活用したOJTモデル」を【表

１】に、「OJTモデルのイメージ」を【図４】

にまとめた。 

 

 

 

 

 

 

【表１ ICE理論を活用したOJTモデル】 

ICE理論の中で、ミドルリーダーと対象者

がそれぞれの立場で学び、共に成長し続ける

ことで効果的なOJTが行われると考える。 

Ｉは、ミドルリーダーが、対象者との関係

性や違和感などを整理し、自分と周りとの関

係性を理解する「つかむ」段階である。「対象

者が何に困り、つまずいているのか」現状を

整理し実態をつかむことが大切である。 

Ｃは、ミドルリーダーが立てた見通しのも

とで、対象者に何をどうつないでいくか、ア

プローチを行う段階である。対象者への働き

かけは、直接的にミドルリーダーが関わるこ

とばかりでなく、対象者の情動面に働きかけ

ることができる「ヒト・モノ・コト」を見つ

け、変わるきっかけを作るようにしていく。 

Ｅでは、ミドルリーダーが、対象者の強み

や背伸びを見つけ、認める段階である。リフ

レクション（振り返り）を行い、情動面から

の変容を促すことで自立をめざしていく。ミ

ドルリーダーも、対象者と自分自身の強みが

どう発揮されたかという視点で、互いの関係

性を発展させていく。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

【図４ OJT モデルのイメージ】 

 【図４】より、ICE理論をもとにして、ミ

ドルリーダーによる対象者へのOJTが実施

されると、対象者のみならずミドルリーダー

も成長することができる。また、対象者も成

長を遂げ、次世代のミドルリーダーとして他

の対象者へとOJTを実施することにより、学

校組織内にスパイラル的にOJTが行われて

いくことが望ましいと考える。 

 

４ 効果的な OJT の具体的な方策 

OJTモデルをもとに、より具体的にミドル

リーダーが動き、対象者と関わるための方策

として、OJTの３ステップを独自に作成し、

実践することとした。いつでも、どこでも

OJTを行うことができ、また、スモールステ

ップで進めることにより、ミドルリーダー自

身も取り組みを振り返り、成果や課題を捉え

やすくするためである。また、対象者との関

わり方である４つのサポートやOJTを進め

るにあたっての心得を検討していった。 

I つかむ
対象者の現状や課題を具体的につかむ

段階

C つなげる

課題に対して実際に対応していくため

に、多様な他者とつながったり、つなげ

たりする段階

E つかう
振り返ることで意識化され、次の場面へ

応用していく段階



(1)OJT において、心がけるべき項目 

ミドルリーダーがOJTを進めるにあたり、

心がける項目を「ミドルリーダーのOJTの心

得」として次の５つにまとめた。 

①相手を思う温かい気持ち、自分も共に成長する

気持ちを大切にする 

②土台となる人間関係づくりを進める 

③自分・相手の個性・特長に合わせて、適切な関

わりを見つける 

④子どもに付けさせたい力を共有する 

⑤すぐに結果が出なくても、長い目で見守る 

これは、OJTを始める前に忘れてはいけな

い点であり、対象者のみが成長するのではな

く、OJTを進めようとするミドルリーダーも

共に成長する視点を示したものである。 

 

(2)ミドルリーダーの OJT の３ステップ 

研究仮説を踏まえて、OJTモデルを応用し、

具体的に対象者と関わるためのOJTの３ス

テップを作成した。（図５） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

【図５ ミドルリーダーの３ステップ】 

①STEP１ つかむ 

「対象者との関係性を俯瞰し、把握する」 

ミドルリーダーは、対象者の現状を把握し、

その人の個性からどのような働きかけができ

るかを考え、見通しをもつ。 

②STEP２ つなぐ 

「対象者が成長する関係性をつくる」 

ミドルリーダーは、対象者の内面に響く働

きかけをめざし、成長につながる「ヒト・モ

ノ・コト」と対象者との関係性をつくる。 

③STEP３ ほめる 

「対象者が自身の成長に気付けるような働き

かけをする」 

ミドルリーダーが対象者の強みを価値付け

ることで、対象者自身が経験から学んだこと

に気付けるよう、内省を促す。 

ミドルリーダーは対象者に、どんな働きか

けを行えばよいか考え、見通しをもち、この

３ステップで、順を追ってOJTを進めていく。 

 

(3)ミドルリーダーの４つのサポート 

OJTを進めるにあたり、ミドルリーダーの

関わり方について、４つのサポートとしてま

とめた。（図６） 

 

【図６ ミドルリーダーの４つのサポート】 

 ①モデリング「手本を示す」 

②コーチング「一つ一つ順を追って、細か

くアドバイスする」 

③スキャフォルディング「大枠を示し、で

きないところを支援する」 

④フェイディング「自立に向けて徐々に手

を引き、任せる」 

この４つの関わりは、アメリカの認知学者

ジョン・S・ブラウンやアラン・コリンズが

提唱した概念13)で、親方と弟子の間で古くか

ら行われてきた徒弟制の職業技術訓練に着目

し、認知的な観点からその学習プロセスを理

論化したものである。このステップを踏むこ

とで、効果的・効率的に知識・技能の修得・

継承ができると考えられる。 

 ミドルリーダーは、対象者との関係性の中

で、どのサポートが適切か考え、選びながら

実施していく。場面によってサポートは異な

り、複数のサポートを行うこともあり得る。 



Ⅲ 実践事例 

作成した OJT の３ステップや４つのサポ

ートの有効性を検証するために、実際に OJT

を行った。以下、１は中学校における事例、

２・３は小学校における事例である。 

 

１ 宿泊体験活動を通した学年行事の運営力

向上のための OJT 

・OJT 対象者：宿泊学習担当教諭 

・OJT のステップ 

STEP１ つかむ 

 対象者の分掌遂行力をつかみ、宿泊学習を

成功させるための見通しを立て、共有する 

対象者は初めて宿泊学習を担当する２年目

の教諭ということもあったため、宿泊学習を

成功させるためにどのようなことをしなけれ

ばならないか、具体的な洗い出しから始めた。  

例えば、３日間の活動内容の検討、学年職

員の役割分担、保護者への連絡や説明会での

対応、野外体験教室との連絡や提出書類の作

成等である。また、行事のねらいを明確化し、

生徒の実態に合った活動となっているか、意

見交換する中で考えてもらうようにした。次

に、担当としてすでに全体の見通しをもって

いる学年職員への働きかけ等を考えた。 

しかし、具体が見えにくく、正式な案がま

とまりにくい状況があった。対象者にとって

は初めての仕事であったため、なかなか見通

しが持てず、苦しい状況が見受けられた。 

 

STEP２ つなぐ 

 学年職員・実行委員の生徒・野外体験教室

（若あゆ）等とつなぐ 

課題に対応するために、「ヒト・モノ・コト」

とつながるための方策として、「コーチング」

を取り入れた。 

対象者が学年会で提案する前に、一度ミド

ルリーダーに見せて手直しするようにした。

このことにより、対象者が質問や意見を想定

できるようにし、対象者と職員をつなぐよう

に徹した。 

また、対象者の現状が「背伸び」なのか「過

大な状況」なのかを見極めながら声をかけ、

介入した。複数の職員から質問や意見を言わ

れると、対象者は固くなってしまうことがあ

ったため、自分がつなぎ役に徹し、まとめて

聞き、調整した。 

そうする中、実行委員への指導等、日々の

活動を通して、生徒と関わる心の余裕が生ま

れ、笑顔で指導にあたる対象者の様子が見ら

れるようになった。中心者となる苦労を感じ

つつ、生徒に励まされていたのだと思われる。 

 

STEP３ ほめる 

 宿泊学習の成功や運営力を価値付け、OJT

対象者の内省を促す 

宿泊学習前日の集会で、対象者は自信をも

って生徒たちの今までの活動を価値付けてい

た。また、宿泊最終日の振り返りの場面では、

「Ａ先生が一番頑張っていた」と学級の実行

委員が伝えてくれたことが嬉しかった、と対

象者は生徒からの労いに励まされていた。 

そして、学年職員の「先生のおかげで若あ

ゆは大成功だったね」との言葉に対象者は安

堵の表情を浮かべるとともに、「先生方の支え

があって今回の宿泊学習を無事に終えること

ができました」と、職員への感謝を述べてい

たことからも大きな変容を感じることができ

た。 

 

考察 

対象者が取り組みを振り返り、さまざまな

人の支えがあって、宿泊学習の成功を実感で

きたことが、対象者の深い学びにつながった

のではないかと思われる。 

ミドルリーダーは、対象者の実態を把握し、

見通しをもてるようにどうつなげばよいか考

え、実践することにより、物事を俯瞰して捉

える視点を得ることができ、互いの成長につ

ながる関わり方を学ぶことができた。 



２ 校内研究副主任への研究推進を通した

OJT 

・OJT 対象者：研究副主任の教諭 

・OJT のステップ 

STEP１ つかむ  

対象者の授業力や校務分掌の遂行力などを

つかみ、見通しを立てる 

初任校から異動してきた対象者への OJT

を試みた。何気ない会話をする、一緒に食事

やスポーツをする時間をつくるといった、人

間関係づくりを大切にした。 

日々の授業の様子を観察し、対象者の個性

をつかもうとした。柔らかな話し方や児童の

発言を引き出そうとする姿勢、教科主任とし

ての丁寧な仕事ぶりが目を引いた。 

対象者のよさをさらに伸ばそうと、児童の

発言をつなぐ授業づくりについてアドバイス

した。その次の年度、対象者は校内研究副主

任を担うことになった。そこで、児童の対話

力を高める手立てについて提案する「わいわ

い研究部」という専門部のリーダーを任せる

ことにした。研究副主任として、職員全体に

向けて発信する機会を数多く設定するように

した。 

 

STEP２ つなぐ 

 研究推進委員・先進校への視察・外部講師・

管理職とつなぐ 

専門部のリーダーとして、自身の経験を校

内職員に向けて話したり、同僚の実践例を紹

介したりと、校内研究を推進する姿が見られ

るようになった。先進校への視察を進めたと

ころ意気込んで参加し、視察を通して自身が

感じたことや進んだ実践例を校内に伝えた。 

また、研究発表会の授業者に立候補し、教

材研究を重ねていた。当日は深い学びが生ま

れる質の高い授業を公開した。その後のシン

ポジウムでは、校内の代表として外部講師と

のディスカッションを行い、日々の授業づく

りについて、参観者に向けて発信することが

できた。後日、他市が主催する研究会に招か

れ、実践を広く発信することができた。 

OJT を始めた頃は、こまめにアドバイスを

与えていたが（コーチング）、対象者の成長に

合わせて、「次回の研究日はこういうことをし

たいな」と大枠を示す（スキャフォルディン

グ）だけで校内研究が進むようになった。 

 

STEP３ ほめる 

 授業の強みや発信力などを価値付け、対象

者の内省を促す 

教材研究を重ね、児童の発言をつなぎなが

ら深い学びへとつなげた授業のよさや、専門

部リーダーとして校内研究を推進している成

果をほめ、価値付けるようにした。研究発表

会の際に対象者が公開した授業が、外部講師

にも認められたことで、自信をさらに高めて

いた。 

若手教員に対象者の授業のよさを伝えたと

ころ、日々の授業について対象者に相談する

姿がたくさん見られるようになった。対象者

が若手教員に対して OJT を行うという、OJT

が広がりをみせた。 

 

 

 

 

 

 

 

 

【シンポジウムで代表して話す対象者】 

 

考察 

対象者の強みや個性をつかみ、研究副主任

としての役割を任せるという「背伸び」させ

る目標設定を行ったことで、本人の力が大き

く伸びたと感じている。 

専門部のリーダーという役割を任せたり、

全体に向けて発信する機会をつくったりと、



機会や人とつないだことが成長につながった

ようだ。いつまでも「コーチング」するので

はなく、「スキャフォルディング」のサポート

へ切り替えたことも大きく成長することにつ

ながった。 

対象者の努力や成長を価値付けたことで、

授業づくりや研究副主任として業務を進める

ことについて自信を高めたように見受けられ

た。対象者が若手教員と積極的に関わり、OJT

を行う姿は実に自信に溢れていた。 

ミドルリーダーにとっても、OJT を行いな

がら校内研究を進めたことで、校内研究を活

性化させるコツについて、より構造的に捉え

ることができるようになったと感じている。

自分にはない持ち味で校内研究を推進する仲

間が増えたことで、校内研究に厚みが生まれ

た。頼れる仲間が増えることは、組織にとっ

ても大きな収穫である。 

 

３ 校内研究を通した授業力向上のための

OJT 

・OJT 対象者：校内の全教員 

・OJT のステップ 

STEP１ つかむ 

 教員の校内研究に向かう意識や授業力など

を把握し、研究計画を立てる 

授業力向上は、教員にとって永続的に取り

組むべき目標である。校内研究は、「同僚の授

業を実際に見る」「授業について語り合う」と

いった具体的かつ共通の事象を通して考える

ことができるので、授業力を磨く絶好の機会

であるといえよう。とはいえ、「校内研究」と

聞くと負担に感じる教員もいるように感じた。

教材研究に十分な時間を割けない多忙な毎日

の中では、教え込み型の授業になってしまう

こともある。 

そこで、教員の負担感を減らしながらも、

子どもたちの学習意欲を高め、気付きを引き

出す授業をめざし、授業公開の方法等を工夫

することにした。 

STEP２ つなぐ 

 役割を任せる、同学年の教員・専門性の高

い教員・外部講師などとつなぐ 

授業力向上には授業を見合うことが近道だ

が、自分の授業を公開することを負担に感じ

る教員が多いように感じた。そこで「授業公

開」という心理的ハードルを下げようと、１

人年間１回の授業公開を行ったが、少人数に

向けた公開と校内全体に向けた公開を選択で

きるようにした。公開された授業は年間６回

参観し、その都度参観した授業について小グ

ループで協議した。また協議の際には、輪番

制で司会や記録、報告を担当した。他にも校

内研究の時間設定の中で、ワークショップ型

のミニ研修会を開催し、授業づくりのヒント

を体験的に学べるようにした。 

このように負担感を減らしながらも、自分

の力になることを実感できる校内研究をめざ

した。授業構想や授業協議の際には、若手・

中堅・ベテランと経験の違う教員を意図的に

グルーピングするようにした。時には専門性

の高い教員とつないだり、外部講師を招いて

指導・助言を受ける機会を設定したりした。 

校内研究を通した OJT は校内の全教員が

対象者という幅広いものであったため、学年

団といった小集団の中で様々なサポートが行

われていた。若手教員にとっては、先輩の技

に触れる「モデリング」であり、中堅・ベテ

ラン教員にとっては発問や手立てについての

「コーチング」や「スキャフォルディング」

となった。 

 

STEP３ ほめる 

 授業の強みや発信力などを価値付け、対象

者の内省を促す 

授業者に対して、学びの深まりを感じる発

言や行動といった児童の具体的な姿や、教員

の手立てや問い返しのよさなどをほめ、価値

付けるようにした。参観者に対しては協議で

の鋭い視点の意見や要点を捉えた協議報告な



どを価値付けるようにした。授業研究会後に

は、授業についての気付きを振り返る時間を

設定し、授業力向上についての学びを蓄積で

きるようにした。また研究だよりを発行し、

教員の学びを共有できるようにした。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

【参観した授業についての協議】 

 

考察 

経験の違う教員を意図的につないだことで、

教員の多様な個性に触れ、授業を構想・展開

する力や児童を見取る力を伸ばした。専門性

の高い教員や外部講師からの指導・助言も、

授業についての認識を深める機会になった。

このように校内研究のサイクルを回し積み重

ねたことで、日々の授業の中に反映されるよ

うになり、また、教員間で目標が共有される

ことで組織力の向上につながった。 

校内の全教員という幅広い対象であったが、

研究の進め方等を工夫し、一人ひとりに役割

を任せたり、経験年数の異なる教員をつない

だりしたことで、様々な OJT が同時発生的に

行われるようになった。「授業づくり」という

共通の土台で、OJT が同時進行することも、

校内研究の魅力なのだと感じた。 

ミドルリーダーにとっても、教員一人ひと

りの授業力や校内研究に対する意識をつかん

だことで、校内研究をより活性化させるヒン

トに気付くことができた。ミドルリーダーの

思いだけで進めるのではなく、一人ひとりの

思いを尊重し、皆が納得できる妥協点を探り

ながら、提案することができるようになった。 

Ⅳ 研究のまとめ 

１ 実践を振り返って 

効果的な OJT の具体的な方策を考え、職場

において実践を重ねてきた。その中で感じた

ことや気付いたことを以下に述べていく。 

OJT を進めるにあたり、対象者の成長を願

う温かな気持ちをもつことが OJT の第一歩

である。「あの人とは合わない」といったマイ

ナスの感情は、相手に伝わってしまうもので

ある。対象者を成長させることは、ミドルリ

ーダーの成長にもつながっていく。「対象者と

ともに成長する」という気持ちで接していき

たいものである。日頃よりコミュニケーショ

ンを図りながら人間関係づくりを進めること

で、OJT の素地が作られる。 

これらの人間関係や関わり方の中で、「つか

む・つなぐ・ほめる」という３つのステップ

により OJT を実践した。 

 

(1)つかむ 

対象者の現状を的確につかむこと、現状よ

りも少し背伸びした目標を設定することが大

切である。対象者の能力以上のことを求めす

ぎても、また、目標が低すぎても成長にはつ

ながらない。対象者にとって少し上の目標設

定をし続けることが、大きな成長につながっ

ていく。現状をつかんだ段階でミドルリーダ

ーは見通しをもち、対象者に目標を示したり

役割を設定したりすることで、OJT がスター

トしていく。 

 

(2)つなぐ 

OJT を進める上で、当然サポートが必要に

なる。対象者への関わり方として、４つのサ

ポートから適切なものを選ぶことも、効果的

であった。細かく丁寧に伝えるのか、大枠を

示し任せるのかを判断する目安となった。ま

た、サポートの仕方は、対象者の様子を見極

めながら適宜修正していくのがよい。「モデリ

ングをしていたが、理解が早いのでコーチン



グに切り替えた」「スキャフォルディングで考

えていたが、この部分についてはコーチング

する」といったように、進み具合に合わせて

修正する。このような修正は双方にとってプ

ラスになるであろう。「なぜこんなこともでき

ないの」などとミドルリーダーが苛立ってし

まうと、マイナスな感情が対象者に伝わり、

委縮してしまうであろう。結果的に OJT が成

り立たなくなることもある。 

ミドルリーダーが自分だけで OJT を進め

ようとするのではなく、周りの人につないで

いくことも効果的である。「理科の授業のこと

ならＢ先生に授業を見せてもらったら」など

と、職場内の同僚とつなぐことも有効である。

「あの人の何気ない言葉がストンと落ちた」

ということはよくあることであろう。「ヒト・

モノ・コト」と幅広くつないでいくことがミ

ドルリーダーの役割だと考える。対象者の心

に届く関わりを広げていくことが大切である。 

 

(3)ほめる 

OJT を実践したら、区切りのよいところで

一旦立ち止まり、価値付けるようにする。ど

んな些細なことでも見つけてほめる、長い目

で成長を見守るといったように、対象者に自

信をもたせることが、次の場面で生きてくる。 

これは教室における教員と児童・生徒の関

係に似ている。できるようになったことをほ

め、価値付けると、自信につながってくる。

子どもでも大人でも「人」を育てるという点

では、同じなのかもしれない。 

実際、OJT 実践後に対象者をほめると、嬉

しそうな顔をしながらも、「いやぁ、あのとき

こうすればよかった」などと自身を振り返っ

ている姿にたくさん出会うことができた。ほ

めることは、対象者に自信をもたせると同時

に、内省を促す、OJT を行った者への信頼を

高める等、一石二鳥以上の効果があると感じ

た。 

 

２ 成果と課題・今後の展望 

実践を通し、ミドルリーダーが進める OJT

の有効性を強く感じた。最後に、研究から得

た成果と課題や今後の展望について述べる。 

 

(1)成果 

今回、研究してきた OJT の方策は、時間

的・空間的に縛りの少ないものであり、様々

な場面に適用できる汎用性の高いものである

と考える。 

多忙化が進む教育現場の中で、「OJT 研修

会を開催する」「関係者で会議をする」といっ

たように、時間や空間を費やすのではなく、

日常の関わりの中で意図的に OJT を行うも

のであるため、教員の負担感を減らしながら

も、仕事の質を高めることが期待できる。 

さらには、対象者や目的に応じた「ヒト・

モノ・コト」と意図的につなげることで、教

科指導、学級経営、校務分掌の遂行といった

教員に求められる幅広い業務において、汎用

的に活用されることも期待できる。 

OJT を行うミドルリーダーの頭の中に本

来あったであろう OJT の要素を、「つかむ」

「つなぐ」「ほめる」と３つのステップとして

整理し、表出させたことで、誰もが OJT に取

り組みやすくなったと考える。 

OJT を行うことは対象者が成長すること

はもちろん、ミドルリーダーの資質・能力の

向上にもつながってくる。職場の教員が互い

のよさを認め合い、よい刺激を与え合いなが

らともに成長することで、学校組織はより強

固なものになっていく。 

今回の研究から、OJT を様々な場面で続け

ることは、「チーム学校」をつくることにつな

がっていくことが見えてきた。 

 

(2)課題と今後の展望 

一方でこの OJT の方策は、人と人とがつな

がる難しさを抱えている。人は感情に左右さ

れることがあるがゆえ、どこかでつまずいて



しまうと人間関係を修復することが難しいと

いえる。そのため OJT は「ケース‐バイ‐ケ

ースである」ということを常に理解しておく

必要がある。対象者の現状や適切な関係・関

わりを常に見極め、修正し続けることが大切

である。 

たとえ OJT が進んでいないと感じても、

「成長を長い目で見る」「ポジティブにとらえ

る」といった、対象者を温かく見守る姿勢も

大切であろう。自分の OJT がうまくいかなく

ても、他の「ヒト・モノ・コト」とつなぐこ

とで、新たな OJT が生まれていく。OJT の

小さな一歩が、「チーム学校」への大きな力に

なると期待している。 

 

【ワークショップ型のミニ研修会】 
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