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教員に求められる資質には、子ども理解力、授業改善力をはじめとして、教員とし

ての使命感・誇りや自己啓発への意欲、人間関係を構築する力、学校運営に参画する

ためのマネジメント力などがあげられる。これらの資質は、教員としての経験を重ね

ることで伸長発展していくものである。

しかし、新採用者が急増している相模原市では、中堅並びに若手教員の育成が課題

であり、校内における人材育成がいっそう重要になってくる。人材育成は、される側

だけでなく、する側の資質や企画運営力を向上させることでもあり、校内全体の資質

の向上にもつながると考えられる。

本研究では、校内における人材育成を進める上での課題を明らかにし、校内で人材

育成を進めるための工夫を探る。

Ⅰ 研究のねらい

学校や子どもを取り巻く環境は、社会状況

や時代の変化に伴って複雑化してきている。

そのような中、教員に求められる資質は、子

ども理解力、授業改善力、教員としての使命

感や誇り、自己啓発への意欲、人間関係を構

築する力、学校運営に参画するためのマネジ

メント力など多種多様になってきている。

、 、 、一方 学校においては 確かな学力の向上

規範意識の育成、キャリア教育の推進など、

教育内容と教育活動の充実が求められてい

る。また、児童・生徒及び保護者への対応な

ど、日常的な課題を的確に解決しなければな

らない状況にある。

このような教育現状においては、学校が組

織的に課題解決に取り組むことが重要であ

り、一人ひとりの教員が指導力と対応力をつ

けることが求められる。教員としての資質や

これらの力は、教員としての経験を重ねるこ

とで伸長発展していくものである。しかし、

教員大量退職に伴い新採用が急増している相

模原市では、これまで学校を支えてきた経験

豊かな教員の実践的知識や指導技術を継承し

ていくことが難しく、中堅教員並びに若手教

員の育成が課題となっている。この課題を解

決するためには、人材育成に向けて校内にお

ける意図的・計画的・継続的な研修（ ：OJT

）の推進がいっそう重要On the Job Training

になってくる。研修を実践することは、研修

を受ける側だけでなく、それを企画・運営す

る者の資質を向上させることでもあり、校内

の幅広い年齢層の教員の資質を高めることに

つながると考えられる。

そこで、校内における人材育成を進めるた

めの課題を明らかにした上で、効果的な研修

方法や内容、運営にあたっての留意点などに

ついて整理し、校内で人材育成を進めるため

の工夫を探っていきたい。



Ⅱ 研究内容

１ 校内人材育成のための実態把握

（１）人材育成とは

OJT Off JT Off the人材育成には、 と － （

Job Training SD Self・ 職 場 外 研 修 、 （）

・自己啓発）などがある。一般Development

的に とは 「上司や先輩が、部下や後輩OJT 、

に対して、仕事を通じて、職務に必要な能力

〔知識・技術（技能 ・態度〕を計画的・重）

」（ 、 ）点的に育成する努力の過程 岡部博 1982

とされている。 年前後にアメリカから1950

紹介され、 年代以降、広く企業内教育1960

の一つの概念として使用されてきた。

は、一定期間職務を離れて行う研修Off-JT

で、主に集合研修のスタイルで実施される。

は、人が気付かずにいるところを教え示SD

、 、して より高い認識・理解に導くことであり

仕事以外の能力開発も範囲に含めた概念であ

る。

の手法としては、 年代には「目OJT 1970

標による管理」の → → → サイクルP D C A

1985を基本としたものが多かった。その後

年頃から、体験談を活用したノウハウ型が取

り入れられ、 年以降は職場の活性化や1995

個人の意欲を促すコーチングの手法を取り入

れたものなどが行われている。

企業では一般的な も、学校ではあまOJT

りなじみがない。しかし、校内で人材を育て

ることは特別なことではなく、どの学校にお

いても日常的に取り組んでいることである。

たとえば、学校で行われる人材育成の方法と

しては、以下の４つの方法があげられる。

①集団としての人材育成

「校内研究活動 「校内研修会 「ケース」 」

会議」など、広く学校で行われてきたもの。

教員間で情報を共有し、検討・討議すること

ができる。

②管理職のマネジメントによる人材育成

校務分掌や業務分担など、管理職や総括教

諭が日常業務を行う際に、人材育成の視点を

組み込んで行うもの。

③個別に実施する人材育成

管理職等が教員一人ひとりに対して行うも

の。あらかじめ作成された人材育成・研修プ

ランに基づき、計画的・継続的に行われたり

（コーチングやメンタリング等 、日常業務）

を行う中で機会を捉えて行われたりする。

④職場の活性化による人材育成

職場の雰囲気作りや教員間のコミュニケー

ションの活性化などによるもの。一人ひとり

が課題意識をもち、自分の力量を向上させる

意欲をもつようになる。

（２）研究員のとらえ

、 、本研究では 校内人材育成＝ と捉えOJT

その背景には子どもの姿があることをイメー

ジし 「 は子どもが変わっていくもの、、 OJT

生き生きと生活するためのものである」と考

えた。

を進める上では、職員間のコミュニケOJT

ーションが欠かせない。コミュニケーション

の機会が増えると教員集団としての土壌が固

まり、様々な教育課題に対応する力が結集さ

れる。それが課題解決につながり、一人ひと

りの力量の向上も期待できる。しかし、人間

関係作りはこれまでとは異なり、難しくなっ

ている現状もある。中堅が若手を自分たちの

ところに引きつけようとするよりは、今の若

手は自分たちの時とは環境や人間関係の作り

方が違う、という認識のもとで関わっていく

必要がある。

はされる側だけでなく、する側にとっOJT

ても人材育成であり、すべての教員にとって

有意義な方法と考えられる だからこそ や。 、「

らなければならない」という義務的な取り組

みではなく 「 をするとこんなよいこと、 OJT

がある 「やってみたい」と思えるものにし」

ていく必要がある。無理なく日常の中で、意

図的、計画的、継続的に取り組むことが、人



材育成には必要なのではないだろうか。

（３）日常的に行われている校内人材育成

各学校での「人材育成」は、日常的に行わ

れていると考えられる。そこで、本研究を行

うにあたって、まずこれまで研究員が自ら行

ってきた人材育成と思われるものを出し合っ

た。

①学年の輪（和）を築く

学年での打ち合わせ時間をできる限り確保

し、学年の誰が成功しても、失敗しても、学

年全体で痛み、喜びを共有する意識を作って

きた。

②足並みを揃える

教員の足並みが揃っていれば、若手も安心

して実践できる。学年教員が一丸となって子

どもにあたっていくことを心がけた。

③オープンな雰囲気を作る

教室への行き帰りや空き時間に話題をもち

かけ、コミュニケーションを多くもつように

した。また、教室が学級ごとに孤立しないよ

うに、いろいろな機会を作ってお互いが行き

来するなどオープンな雰囲気を作ってきた。

④厚生活動・・・野球チームを編成

校内の教員を中心に野球チームを作った。

地域の子どもたちのクラブチームや近隣校同

士の対抗戦を実施し、親睦を深めた。また、

自分の次に中心になってやってくれそうな教

員を見つけて次につなげることも心がけた。

このような実例を出すうちに、自分たちが

進めてきたことを、果たして相手はどのよう

に感じているのか、本当に人材育成につなが

っているのか疑問や不安が生まれてきた。

そこで、若手教員の思いや考え、中堅教員

、 、の思いや考えを聞き取り その考察を通して

実際にどのようにかかわっていけば人材育成

につながるのかについて探っていくことにし

た。

（４）聞き取り調査（中堅教員、若手教員）

中堅と若手に聞き取りを実施し、それぞれについて考察した。中堅と若手の考察からみ

えてくるものを検討し、研究員の勤務校による実践につなげる。

①今の様子

若手の今の様子 中堅の今の様子

○実際に教員になりギャップを感じたことはあります ○今、仕事をやっていて楽しいですか。その理由は。

か。また、それは何についてですか。

○今、仕事をやっていて楽しいですか。その理由は。 ○あなたが仕事の上で困っていることは何ですか。

○困っていることは何ですか。

・求めているものや困っていることは、人間関係の ・児童生徒との関係がうまくいったときに楽しいと

充実である 児童生徒･職場の同僚に対しても 感じている。。（ 。）

、 。・仕事は忙しく、時間がないと感じている。 ・忙しくて 教科指導の準備が十分にできないこと

・教員間の意思疎通が図れないこと。

・児童生徒と接する時間が十分にとれないこと。



②職場や仕事に求めているもの

若手 中堅

○職員室の雰囲気はどうですか。居心地はいいです ○先生方にとって職員室の雰囲気・居心地はどうで

か。 すか。なぜそう思いますか。

○今の職場に求めることは何ですか。どんな職場に ○今の職場に求めることは何ですか。どんな職場に

なってもらいたいですか。 したいですか。

○仕事が楽しくなるために必要なことは何だと思い ○仕事が楽しくなるために必要なことは何だと思い

ますか。 ますか。

・時間の余裕と、心の余裕を求めている。 ・職場の雰囲気は、個人の感じ方や学校の状況によって

・もっとコミュニケーションをとりたいと思ってい 違う。

る。 ・人間関係を重視しながら、やりがいの感じられる

（対児童・生徒、対同僚） 職場にしていきたいと思っている。

、 。・時間のゆとり 心のゆとりも必要だと思っている

③相手との関係

先輩との関係 若手との関係

○先輩の一言で落ち込んだことはありますか。 ○若手の先生に仕事上でアドバイスをするときに気

○先輩の一言で力がわいてきたことはありますか。 をつけていることは何ですか

○先生の言葉かけで若手の先生はどうなりますか。

○若手の先生に仕事のことでギャップを感じたこと

はありますか。それは何についてですか。

・多くの若手は先輩たちに、あまり落ち込むような ・若手の個性や思いを尊重している。

ことは言われていない。 例）言葉がけの際は、受容、容認、安心感を与え

・先輩に励まされたり、ほめられたりすると、嬉し る、本人が納得するなどを意識している。

。く思っている。 ・全体のバランスを考えながら接している人もいる

・少数回答として、生徒指導の場面や会議で自分の ・必要なことでは、若手とコミュニケーションがあ

意見や「 若手に任せず）自分でやったほうがよ る程度とれていると思っている。（

かった 」と行いを否定されて落ち込んだ若手も ・自分と違う考えを受け入れない傾向がある。。

いる。また 「このことは（若手に）聞かず、進 ・協調性、

めていいよね 」といったように、話題から外され ・児童生徒への接し方。

たことに落ち込んだ若手もいる。

④求めていること・求められていること

若手が中堅に求めていること 若手が求めているだろう

困っているだろうと思うこと

○先輩の先生に何でも聞けますか。 ○若手の先生は、あなたに何でも聞いていると思い

○どんな先輩がそばにいてくれるといいですか。 ますか。

○若手の先生はどんな先輩がいるといいと思ってい

ると思いますか。

○若手の先生はどんなことで困っていると思います

か。



・先輩に何でも聞けると思っている若手が多い。 （１）若手が求めているだろう…

・相談に乗ってくれたり、指摘してくれたりする先 ・ともに行動し、何でも話せる先輩

輩を求めている。 ・児童生徒への接し方が見本になる先輩

（２）若手が困っているだろう…

・人間関係

・児童生徒との関わり方

聞き取り調査の結果を整理して比べてみる

と、若手教員と中堅教員との間に「ずれ」を

感じる。しかし、願っているものや求めてい

るものは、ほぼ同じであるように思える。年

齢や経験年数の違いが「ずれ」に見えてしま

。 、うのではないだろうか もし同じ土俵に立つ

または、同じ目線で同じものを見ることが出

来れば、何かが見えてくるのではないだろう

か。では、どうすれば同じ土俵、同じ目線に

なれるのだろうか。

聞き取り結果から考えると 「ずれ」や違、

いを意識するよりも 「我々もそうだったか、

もしれない 「初任の頃は… 」という意識。」 。

を常にもってコミュニケーションをとってい

くと、余裕が生まれ同じ目線により近くなる

のではないだろうか。中堅教員が自分の立場

や状況でアドバイスや声かけをすることは日

常的に行われているであろう。だからこそ、

人材育成の意識を強くもち、意図的・計画的

・継続的なコミュニケーションを行うこと

で、より効果が上がってくると思われる。

２ 研究の方向性

校内人材育成は、校内の教員一人ひとりが

人材育成にかかわる意識をもち、組織的に推

進することが大切である。校内人材育成の実

、 、態を把握し その課題を明らかにすることで

教員の人材育成に対する意識を改革すること

ができると考える。

相模原市は、大量退職に伴い、ここ数年毎

年１５０名前後の教員が新規採用されてい

る。このままの状況が続くと、数年後には市

内の教員の半数が，経験年数１０年未満とな

る。学校教育は組織的な営みであるが、最終

的な教育の効果は一人ひとりの教員の力量に

負うところが大きい。経験年数が１０年未満

「 」 、 、を 若手 ととらえ 意識して考えてみると

５年後、１０年後はどうなるのか、若手は今

うまく育っているのだろうかという不安がわ

いてくる。社会の変化に伴い、さまざまな教

育課題への対応が求められ、教員は常に新た

な知識や多様な能力を身に付ける必要が出て

きている。そのような現状の中 「先輩の後、

ろ姿を見て育つ」といっただけの人材育成で

は追いつかず、また、人材育成は与えられた

研修に参加することだけでも十分ではない。

そこで、学校外における研修等の人材育成

（ － ）や、様々な研修や研鑽に自ら励Off JT

む自己啓発（ ）とともに、Self Development

日常の教育活動を推進しつつ、一人ひとりの

資質・能力を伸長させるための方法として、

校内における人材育成（ ）が必要となっOJT

てくる。

校内人材育成を実施するにあたっては、管

「あなたも相模原市の教員になりませんか」

（相模原市教育委員会）より



理職から一般教員、先輩教員から後輩教員、

中堅教員から若手教員へのかかわり、指導チ

、 、 、ーム 校務分掌チーム 学年団によるもの等

さまざまな場や方法が考えられるが、相模原

市の現状からは、中堅教員が積極的に若手教

員に人材育成を行う必要がある。

そのためにも中堅教員の意識改革は必要で

あり、 を効率よく活用することで、教員OJT

一人ひとりの指導力の育成、学校全体の教育

力の向上、組織的な学校運営の推進につなが

ると考えた。

という言葉は、現在の学校において、OJT

十分に浸透しているとは言えない。しかし、

ことが人材今まで誰もが学校で行っている

として意識育成であり、それを人材育成

していないだけではないかと考える。中堅教

員が を意識して進めることで、少しずOJT

つ校内に人材育成の意識が浸透し、５年かか

ることを３年で、３年かかることを１年でと

効率的に人材育成が行われることを期待した

い。

本研究では、中堅教員による若手教員の育

、 、成に焦点をしぼり の方法や内容を考えOJT

実践することによって、校内人材育成のあり

方を明らかにすることができると考えた。

３ 各校での実践

人材育成に対する意識を高めるために、中堅教員による座談会を実施し 「相模原市の、

現状」や「学校で求められる若手教員」などについて意見交換や情報交換をする中で、人

材育成の大切さについて再確認した。その後、若手教員による座談会や双方による意見交

換会、職員が気軽に交流できる場作りなどの取り組みを重ね 「お互いを知ること」で人、

間関係が円滑になり、コミュニケーションの機会が増えると考えた。

（１）実践１

①中堅教員による座談会

１）ねらい

・中堅教員による人材育成に関する座談

会を開き、中堅教員の意識を変える。

・若手教員への関わり方を考える。

２）内容

・相模原市の現状を知る。

・聞き取り調査の結果の報告。

・若手教員に期待することを考える。

・若手教員育成のためにできることを考

える。

３）参加教員の意見や感想から

◇「自分たちはもう若手の育成を考えなければいけない年になっていた 「自分た。」

ちも変わらなければ 「自分たちで何とかしなければ 」という実感を持てた。。」 。



「 。」「 。」◇ 若手の意見や考えを聞いてみたい 若手との情報交換・意見交換は大切だ

「中堅から若手に何かできることはないか 」といった人材育成に対する意識の。

変 があらわれた。化

②若手教員よる座談会

１）ねらい

・若手教員が望んでいる職場や先輩について聞き、今後の人材育成の参考にする。

２）内容

・相模原市の現状を知る。

・聞き取り調査の結果の報告。

・若手教員の求める「理想の先輩教員」を考える。

３）参加教員の意見や感想から

◇「気を使わないで大切なことはズバッと言った後、フォローとアドバイスをして

くれる先輩」と理想を語りながらも 「何年か後に自分自身が、今自分が理想と、

する中堅になっていなければいけないのかと思った」と、自分の置かれている立

場を振り返ることもできた。

③中堅教員と若手教員の意見交換会

１）ねらい

、 、 、 。・中堅 若手に分かれ 同じテーマについて意見を出し合い お互いの考えを知る

・お互いを理解するきっかけとし、コミュニケーションの機会を作る。

・それぞれの考えを知る中で、中堅・若手教員の仕事に対する意識の変化を促す。

２）内容

・中堅が考える「理想の若手 、若手が考える「理想の中堅」を伝える。」

、 。・今の生活で 一番の楽しみは何か考える

・仕事をする上で一番大切にしていること

は何か考える。

・ 理想の授業」について考える。「

・ 授業で困っていること」について話し「

合う。

・リーダーに必要なものは何か考える。

３）参加教員の意見や感想から

◇「若手も不安を抱えていることが分かった 「同じ職場で働く仲間として、本音。」

で話せる関係づくりが重要であることを再認識した 「時間の確保が難しいが、。」

このような意見交換をする場を定期的に設けることができれば、お互いプラスに

なると強く思いました。とても楽しかったです 「中堅や若手の考え・意見の。」

違いを共有することができ、限られた時間でしたが、お互いが共通のテーマで話

し合ったり、議論を深めることができた。自分の立場がより明確になり、自分が

若手のためにできることは何か考えるきっかけになった 」など、コミュニケー。

ションの大切さを実感することができたと同時に、中堅教員の人材育成に対する



意欲も高めることができた。

◇「改めて授業研究の大切さに気が付いた 」など各自の課題も把握することができ。

た。

④お茶会 （日常的に）

１）ねらい

・自由に話せる場の設定

２）内容

・放課後、児童が下校した後の休憩時間

を活用。

・職員室の真ん中の机に飲み物などを用

意し、自由に集まって話をする。

３）参加教員の様子から

◇中堅教員が準備をし、話し合いの雰囲

気を積極的に作っていた。

◇中堅教員と若手教員が混ざり、授業での工夫や児童の様子などについての情報交

換が自然に行われていた。学習や行事にむけての取り組みが話題の中心となって

いて、アドバイスなども行われていた。

◇時間がとれず、集まれないときもあったが 「毎日行うことよりも無理のない範，

囲で継続していくことが大切ではないか 」という意見が多かった。取り組みを。

定着させていくことが重要だと実感した。

（２）実践２

座談会や意見交換会等の中で出された意見や 人材育成に関するアイデアを整理し 人、 、「

材育成に必要なこと」で「すぐに 「日常的に 「より効率的に」実践できることを検討」 」

した。実際に取り組みをしながら、どの学校でも実現可能であり、人材育成に有効である

方法を考えた。ここでは 「体感させる・見せる等の機会を意図的に作る。若手がいつで、

も聞ける・中堅がいつでも言える・安心できる環境を意図的に作る 」ことが人材育成の。

一つになるのではないかと考え、実践することとした。

MEMO①実践

１）ねらい

・話しかけるきっかけを作る。

・課題や悩みを明らかにし、共有しやすくする。

２）内容

、 「 」 。・授業や部活動等の振りからから会話を増やし 若手教員の 困り感 を把握した

・どの場面でなら、若手教員に手本を示したり、問題や困り感を共有したりできる

かを分析した。

・負担にならない程度での実践方法を中堅教員が若手教員に提示する。

・実践 を作成し、悩みや課題をいつでも挙げられるようにした。MEMO



３）意見や感想から

・課題や悩みを解決しようと思っても、

一人ではなかなか行動できず、実践

を書くことによって、振り返りMEMO

ができてよかった。

・話す機会が増えたことにより、困っ

ていることや相談がしやすくなって

よかった。

４）実践から見えてきたもの

若手教員は、いろいろな場面で課題

をもち、悩みを持っている。すべてが

解決できるわけではないが、時には若

手教員の目線でコミュニケーションを

とったり、状況に応じて、ちょっとし

た時間で書けるメモ書き程度の方が継

続しやすく、無理のない手法を用いる

ことが大切であると実感した。

②学級担任ノート

１）ねらい

・若手教員が学年内で足並みを揃えて学級経営を行えるようにする。

・ノートを見直し、２年目以降の学級活動に役立てる。

・学年の引き継ぎに役立てる。

２）活動内容

・学年で確認した内容を

学級担任ノートに記入

する。

・予想される生徒の反応

を記入し、足並みが乱

れないようにする。

・メモに気付いたことを

書き込み、次回に役立

てる。

・ノートの作成は

①中堅教員が中心に作成

②中堅と若手と一緒に作成

③若手が中心に作成

３）意見や感想から

・学級開きから、一年間学級活動で何をやっていけばよいのか戸惑っていた。また、

学級活動を行うためにどのような準備（心の準備を含めて）が必要なのか分からな



いことも多く、不安だったが、学年会で確認したことも再度ノートで確認できたの

で、不安が解消された。

・年度末の新学級に向けての準備期間にノートを読み返すことで、一年間の見通しと

年度初めにしなければならない事柄を確認することができ重宝している。

・一年分の学級活動の記録が一冊のノートにまとまっているため、資料が散在せずに

保管できる。

・次年度転任の先生とペアを組むことになり、前年度の確認事項を伝え立場になった

が、ノートを見ながら伝達できた。

４）実践から見えてきたもの

若手教員は経験が少ないため、イメージがわかないまま生徒の前に立ち、学級間で

「ずれ」が出てしまう場合がある。このノートはその「ずれ」を生じさせない一助と

なった。また、若手が円滑に学級活動を進めるために行ったが、若手のメモや若手が

考える生徒の反応を見ると中堅も再確認すべき事項が出てきた。

③質問・提案用紙

１）ねらい

・職場の意思疎通（コミュニケーション）をはかる。

・若手教員・中堅教員だけでなく、全職員が「必要を感じている時に、感じている

ことを」聞ける、言える環境を作る。

２）活動内容

質問・提案用紙を利用し、

困っていることを質問した

り、研修会を企画したりす

る。

３）意見や感想から

・質問する機会や研修する

機会が増え、話せる場が

できて勉強になった。

、・聞きたいときに聞けたり

事前に質問内容が分かっ

ていたから、その分準備

することができ有効だった。お互いのコミュニケーションの時間にもなった。

・放課後に聞きたい人がいない場合、忘れないうちに質問用紙に書くことができ

るので効果がある。また、反対に質問されたことを忘れないよさもある。

４）実践から見えてきたもの

若手がちょっとしたことを質問するときや、中堅が気軽に研修会を開催するとき

に利用し、人材育成につながればと考えたが、みんなが利用してくれて、よりよい

職場環境を作るのに効果的だった。これは、先に意見交換会などで若手教員や中堅

教員の思いをみんなで確かめてから始められたからだと考えられる。



Ⅲ 成果と課題

１ 成果

本研究のテーマが大きく、どのようにとら

えるか、またどこに焦点をあてるかについて

の話し合いを重ねた。自分たちの考える人材

育成の方法を探ったり聞き取りをしたりする

中で、中堅である自分たちは若手を自分たち

に合わせようとしていたのではないか、それ

は多くの中堅が同じように感じていることな

のではないか、という考えに至った。時がた

てば、環境も変わり、人とのかかわり方も変

わってきたということを認識し 「同じよう、

に育てる」のではなく、若手の考えを理解す

るように努めながら関わっていく必要がある

。 、 、だろう また 職員全体の年齢構成が変わり

中堅が人材育成の担い手にならなければいけ

ないという現実もある。このように 「中堅、

の意識改革」が必要であり、中堅の意識が変

わることが学校全体の意識を変えていくこと

につながるという方向性がみえてきた。

人材育成の方法はさまざまであるが、その

土台となる大切なものの一つは「コミュニケ

ーション」である。日頃から「意図的・計画

的・継続的」なコミュニケーションを取るこ

とで、中堅の思いや願いと若手の困り感や問

題点を共有することができ，より円滑に人材

育成を進めることができると考えたからであ

る。

研究員による実践１では、お茶会、座談会

等を行い、相模原市の現状や職場の様子を話

し合うことにより 「何かをしなくてはいけ、

ない 「意識して若手教員に接する必要があ」

る」など、人材育成の担い手となる中堅教員

の意識を高めることができ、その後どのよう

に人材育成を進めていけばよいか方向が見え

。 、てきた それをもとに実践２を行ったところ

中堅教員の若手教員に対する行動が意識的な

ものとなり、若手教員とのコミュニケーショ

ンが増え人材育成が効果的に進められるよう

になった。さらに，この実践を通して中堅教

員も自分をふり返ることができ，授業の質や

人との関わり方，校務分掌への関わり，校内

での自分の立場などについて自分の成長を感

じることができた。

また若手教員が、日々の実践の中で困った

ことや不安に思ったことなどを自分の課題と

して捉え、前向きに取り組む姿が見られたこ

とは、若手教員が内から育ってきたものと考

えられる。これは中堅の意識改革・行動改革

が若手教員の変容につながり，人材育成を通

して若手も中堅もともに育つものとして、研

究員が期待していたものである。

校内での人材育成がうまく行けば、それは

中堅・若手の成長のみならず、その先にいる

子どものよりよい成長や生き生きとした生活

につながることが実感できた。

本研究のように教員の意識改革をめざした

取り組みは、一人でできるものではない。あ

る程度効果を発揮できたのは、各実践校の校

長先生や先生方の理解や協力があったことも

挙げられる。座談会や意見交換会を行いたい

ともちかけたとき、協力をえられないのでは

ないかという不安もあった。しかし、多くの

先生方が、快く参加してくれた。誰もが、私

たち研究員と同じようにコミュニケーション

が上手くとれる職場、若手と中堅の関係がス

ムーズな職場を望んでいたからであろう。た

だ 「はじめの一歩」を踏み出すきっかけが、

なかったのだと感じる。現状把握、ねらい、

もとめるものがはっきりしていれば 「時間、

がない 「面倒である」というより、その効」

果への期待の方が大きく座談会や意見交換会

が人材育成の一歩になるのだと感じた。

中堅の意識を変え、中堅と若手のコミュニ

ケーション力を高めるための場の工夫や話題

提供をすることで、各校の必要に応じた人材

育成ができると実感することができた。

本研究を進めていく上で、研究員が行った

方法は のほんの一部であり、全ての職OJT



場、教員間に有効であるわけではない。しか

し、人材育成を行う担い手の意識で様々に変

化させたり、また組み合わせたりすることで

さらに効果が期待できると考える。

さらに の内容が楽しさや充実感を感OJT

じられるものであれば、より日常的に続けて

いけるものになるだろう。

２ 課題

実践を進めていく上で、課題となったの

は、やはり年齢層の偏りと時間的な難しさで

ある。小規模校では教員数が少なく、中堅教

員、若手教員が必ずしも揃っているわけでは

。 、ない また大規模校でも年齢層に偏りがあり

うまくチームを組むのはなかなか難しい。そ

うした中で人材育成を進めていくきっかけ作

り（コミュニケーションの場作り）は容易で

はない。また、うまくきっかけ作りの場が設

定できたとしても、継続していくことは大変

である。人材育成は誰が行うということでは

なく、学校全体で組織的に行うという風土作

りが必要であると改めて実感した。

現在のような中堅教員が少ないという構成

の偏りに対して必要な人材育成は、５年後、

１０年後には必ずしも効果的な方法とはなり

得ない。だからこそ、ただ人材育成の手法だ

けを学んでいくのではなく、現状を正しく認

識し、状況に応じて効果的な方法を作り出し

ていくという意識を高めていくことが必要で

はないだろうか。

今若手と言われる教員も５年後、１０年後

には中堅として若手を育てる立場になる。若

手教員・中堅教員それぞれが意識改革をする

ためにも、人材育成の必要性を広めることが

課題である。
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