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【要旨】 和歌山県では，ミドルリーダー育成を主眼に置いた１０年経験者研修を実

施している。それは，教員の年齢構成に起因する教育諸課題への対応と，１０年経

験者研修対象教員のキャリア・デザインを支援するためである。本研究では，ミド

ルリーダーに求められる役割を明らかにし，本県が実施しているミドルリーダー育

成に向けた１０年経験者研修の実施プログラムの工夫や運営の在り方について整

理・考察した。  
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１ はじめに 

和歌山県では，教員の大量退職・大量採

用期の到来を迎えている。そのため，学校

組織内における教員の年齢構成が今後，不

均衡になることが予想される。 

図１は，平成 22年度における本県の小・

中学校教員の年齢構成（棒グラフ）と，そ

の全国比（折れ線グラフ）を表したもので

ある（全国比とは，全国の年齢構成の平均

を本県の教員数に当てはめたもの）。 

本県では，小・中学校とも 50歳以上の教

員割合が，全国比を大きく上回っている。

それぞれの校種における，全教員に占める

50歳以上の教員割合は，小学校で 54％，中

学校では 47％であり，どちらも全国で最も

高い数値となっている。そのため，この先

しばらくの間は，教員の大量退職・大量採

用に伴い，若手教員の比率は急激に高ま

り，１０年経験者研修の対象となる中堅教

員の比率は低くなることが容易に見て取れ

る。さらに，10数年後の本県の教員年齢構

成は，この図の左右が逆転する形となり，新

たな不均衡が生じることも予測される。 

多くのベテラン教員の退職に伴い，教育

実践の経験値の継承が困難になるばかりで

なく，学校の活力低下への対策や，増加す

る若手教員への支援等，多くの課題が生じ

る。 

また，児童生徒数が減少し，学校規模の

縮小化傾向が加速しつつあるため，効果的

な教育課程や効率的な校務分掌の編成が困

難となる可能性もある。 

 

図 1 和歌山県の小・中学校教員の年齢構成 

 

２ 研究の目的と方法 

本県では，平成 15年度から平成 22年度

までは，１０年経験者研修対象教員（以

下，対象教員と表記）の一人一人の専門性

の向上や，得意分野の伸長を図るために，１

０年経験者研修を実施してきた。 

しかしながら，前述した本県の教育課題

に対応するために「キャリア・デザインを

支援する『教職１０年経験者研修プログラ

ム』開発のための基礎的考察」（以下，平成

22 年度研究と表記）に基づき，平成 23 年

度からは，対象教員のキャリア・デザイン

を支援することに着目しつつ，教育の諸課
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題に対応することができるミドルリーダー

を育成するよう，１０年経験者研修の研修

体系を大きく転換した。 

本研究では，平成 23年度から実施してい

るミドルリーダー育成のための１０年経験

者研修の実施プログラムの在り方について

考察する。最初に教員，特にミドルリーダ

ーに求められる資質能力や役割について整

理する。そして，ミドルリーダー育成研修

として実施してきた１０年経験者研修の実

施プログラムを概説し，ミドルリーダー育

成に向けた研修の在り方について考察する。 

 

３ 教員に求められる資質・能力（連携・協

働の観点から） 

平成 9年 7月の教育職員養成審議会・第 

一次答申(※1)の「新たな時代に向けた教員

養成の改善方策について」では，「得意分

野を持つ個性豊かな教員の必要性」につい

て言及されている。そこで，多様な資質能

力を持つ個性豊かな人材によって構成され

る教員集団が，「連携・協働することによ

り，学校という組織全体として充実した教

育活動を展開する」必要性が示されている。 

また，平成 17年 10月の中央教育審議会 

答申(※2)の「新しい義務教育を創造する」

では，「教師の質の向上のためには，職場

の同僚同士のチームワークを重視し，全員

のレベルを向上させる視点と，個々の教師

の能力を評価し，向上を図っていく視点の

両方を適切に組み合わせることが重要であ

る」と述べられている。 

しかしながら，平成 18年 7月に，中央教

育審議会(※3)が「今後の教員養成・免許制

度の在り方について」を答申した中で，「教

員をめぐる現状」として，同僚性の希薄化

について以下のように記している。 

 

教科指導や生徒指導など，教員としての

本来の職務を遂行するためには，教員間の

学び合いや支え合い，協働する力が重要で

あるが，昨今，教員の間に学校は一つの組

織体であるという認識の希薄になっている

ことが多かったり，学校の小規模化を背景

に，学年主任等が他の教員を指導する機能

が低下するなど，学びの共同体としての学

校の機能（同僚性）が十分発揮されていな

いという指摘もある。 

 

教員同士の連携・協働や，職場における 

チームワークの構築，学びの共同体として

の学校の機能（同僚性）を発揮することは

必要である。しかしながら，「教員を巡る現

状」の中で指摘されているように，教員の

連携や協働が難しい状況になりつつある。 

「職場集団＝同僚教師」と捉え，その職 

場集団の意義について，油布(2004)(※4)は

次の 3点を挙げている。 

 

第 1 に，同僚は新任教員の職業的社会化 

にとって，重要なモデルとなること。 

第 2 に，職場を同じくする同僚集団への

帰属意識が高まれば，教師個々人の不満・

葛藤などの軽減・解消に貢献することにな

ること。 

第 3 に，教師相互の啓発にとって意味あ

る場になること。 

 

上記のような職場集団は，以前，学校に

おいて見られたと油布は言う。しかし，「重

要なことは，近年，全てを一掃するかのよ

うに，『同僚教師＝職場集団』のあり方その

ものが変容しつつある」と続けている。 

その変容の原因の一つとして，プライバ 

タイゼーション（私事化）の浸透を挙げ，「教

師も，職場を離れたとき同僚との付き合い

に距離を置くようになり，時間がたつのも

かまわずに教育議論を交わすというような

風景が，教師集団の中から急速に消えてい

る」と主張している。 

教育議論を交わす中で，ベテラン教員が

保持している優れた教育実践力を教職経験

の浅い若手教員に伝えたり，同僚や先輩が

職場におけるモデルとなったり，互いに刺

激しあう関係が構築される。このような同

僚性を育む場面が少なくなった職場で

は，学校そのものの教育力の低下が懸念さ

れる。 

 

４ ミドルリーダーに求められる役割 

平成 11年の教育職員養成審議会(※5)「養 

成と採用・研修との連携の円滑化について」

の第 3次答申の，「教員の各ライフステージ

に応じて求められる資質能力」で，中堅教

員に求められる資質能力が示された。 

 

中堅教員の段階：学級担任，教科担任と 

して相当の経験を積んだ時期であるが，特

に，学級・学年運営，教科指導，生徒指導

等の在り方に関して広い視野に立った力量



の向上が必要である。また，学校において

主任等学校運営上重要な役割を担った

り，若手教員への助言・援助など指導的役

割が期待されることから，より一層職務に

関する専門知識や幅広い教養を身に付ける

とともに，学校運営に積極的に参加してい

くことができるよう企画立案，事務処理等

の資質能力が必要である。 

 

つまり中堅教員は，学級担任や教科担任 

としての役割から，より広い視野で学級や

学年を運営し，学校運営上の重要なポジシ

ョンや，若手教員への指導的役割を担い，学

校運営へ参加すること等が求められている。

それは，初任者の段階からの大幅な役割の

転換や，担う役割の増加を意味する。中堅

教員は，教員としてますます幅広く，その

職能を発達させていかなくてはならない段

階にあることが分かる。 

平成 17 年の文部科学省(※6)「学校組織 

マネジメント研修～すべての教職員のため

に～（モデルカリキュラム）」では，中堅

教職員をミドルリーダーとし，求められる

役割を，「学校ビジョン構築への参画と，教

育活動の推進」「職場の活性化」「同僚教

職員の指導・育成」「学校外部との折衝・

対応」の 4 つの分野に分け，その具体的役

割と，期待される行動を示している。  

そこでは，ミドルリーダーを，「『教育

者としての使命感』をベースにもち，学校

に期待される目的・目標を達成するための

『学校におけるキーパーソン』」と示し，教

職員に対して，実際に影響力を持っている

人または人々と説明している。例えば「主

任や学年部会のリーダー」「教職員の仕事

上の課題達成に必要な専門的な知識・技術

あるいは情報を持っている教員」「他の教

職員の仕事や私生活の悩みごとの相談に積

極的に応じているベテラン教員（必ずしも

公式に地位や役職を持たない人の場合もあ

り）」と記し，ミドルリーダーを主任から

教員までの幅広い概念で捉えている。 

小島（2012）(※7)は，ミドルリーダーに 

は，「職制を超えてインフォーマルな場面

においても教職員への動機づけや，人材育

成を図っていく役割」があり,「ミドルの位

置づけや概念を年齢層・世代としての中間

世代の問題や課題としてだけでなく，組織

の問題解決において戦略的役割を果たしう

る世代―職層として受け止める必要があ

り，学校にあってはスクールミドルとして

その機能や役割の解明とその発揮が（中略）

期待されている。」と述べている。そして，そ

のスクールミドルの役割として，「若手の

育成・支援」「協働的・同僚的な人間関係

の構築」「学校の雰囲気・文化の形成と継

承」「学校経営方針の共有化と学校改善の

ファシリテーターやコーチング」「リーダ

ーシップ」と整理している。このように，ミ

ドルリーダーには様々な役割が求められて

いることが分かる。 

そこで，中堅教員段階に相当する本県の

１０年経験者研修対象教員の年齢構成を振

り返った。表１は，平成 24年度の対象教員

の平均年齢である。 

 

表 1 平成 24 年度１０年経験者研修年齢構成 

平均年齢 年齢幅 人数

全体 37.9 ３２～５０歳 93

小学校 38.1 ３２～４６歳 23
中学校 37.6 ３２～５０歳 24

高等学校 37.4 ３３～４９歳 36
特別支援学校 40 ３６～４８歳 10  

 

所属校で一番の若手という対象教員も多

く，ミドルリーダーとしての意識や求めら

れる役割，年齢構成に起因する課題を意識

できていない者も少なからずいる。また，ミ

ドルリーダーという言葉に，不安や戸惑い

を覚える対象教員もいる。 

それは，採用時から職場内で常に最年少

で，後輩の育成・支援の経験がなく，多く

のベテラン教員の中から，対象教員が憧れ

るミドルリーダーとしてのモデルとなる教

員を見つけられなかったのかもしれない。 

また，受講者アンケートからは, ミドル

リーダーとして期待される役割である「学

校改善に向けたファシリテーター」や，「学

校の雰囲気や文化の形成や継承」等につい

て，今ひとつ積極性に欠けると読み取れる

記述もある。その原因は,経験不足から生じ

る自信のなさによるとも考えられる。 

そこで，ミドルリーダー育成に向けて

は，求められる役割を，研修等で具体的に

経験することと，それを所属校において実

践することが必要であると考える。 

 

５ １０年経験者研修実施プログラム 

（１）本県の１０年経験者研修の変遷 

学校の教育力の向上は，その直接の担 

い手である教員の資質能力と学校運営の



１　教育センター学びの丘における研修

【平成２２年度】             【平成２３年度】

研修Ａ　６日           研修Ａ　６日

区　分 研　　修　　内　　容 区　分 研　　修　　内　　容

１０年経験者研修の意義」 「１０年経験者研修の開講にあたって」

「きのくに共育コミュニティについて」 「１０年経験者研修におけるキャリアデザインの意義と目的」

「教育法規と教員の服務」 「市民性の推進と１０年経験者が期待される役割」

（小・中学校の部、高等学校の部） 「キャリアデザインに基づく１０年経験者研修プラン」

「確かな学力」 「全職員で取り組む生徒指導」

「学習指導法の工夫・改善」 校内研修の実際①

（特別支援学校の部）　　　　　　　　　 「児童生徒理解のための事例検討法」

「特別支援教育について」 「学校における危機対応」

「個別の指導計画の作成と活用」 校内研修の実際②

「生徒指導上の諸問題と現状」 「危機対応についてのシミュレーショントレーニング」

「これからの生徒指導の在り方」 「授業改善の理念と方法」

生徒指導等研修２ 「事例研究」 校内研修の実際③

（小・中学校の部、高等学校の部） 「授業改善のアクションプラン」

「教科指導研究の成果発表」 「校内研修会運営の実践発表」

（特別支援学校の部） 校内研修の実際④

「教科指導研究の成果発表」 「全職員の協働による学校改善」

「学校評価」 「１０年経験者研修を振り返って」

「教員のキャリアについて」 「キャリアプランニングと今後のキャリアについて」

２　校内における研修

【平成２２年度】 【平成２３年度】

     市民性を育てる教育研修

     校内研修会運営の実践研修

     学級経営・その他の研修

     課題研究

     キャリアデザイン研修

     教科等指導研修

     教育課題研修

     ミドルリーダー研修

     生徒指導・進路指導研修

共通研修６

研　修　項　目 研　修　項　目

     教科指導研修

共通研修２

平成２２年度と平成２３年度との比較

共通研修１

教科指導研修１


生徒指導等研修１

教科指導研修２

共通研修１

共通研修２

共通研修３

共通研修４

共通研修５

図 2 平成 22 年度と平成 23 年度の研修比較 

在り方に負うところが大きい。そのた

め，初任者研修後の体系的な研修による

指導力の向上が求められている。 

本県では，１０年経験者研修創設前か

らも１１年次研修を設け，人権教育，い

じめ問題，評価などの教育課題について

の研修を実施し，実践的指導力の向上等

の深化を図ってきた。 

１０年経験者研修が，法定研修となっ

てからは，校外研修の目的を，一人一人

の専門性の向上や得意分野の伸長をめざ

した「課題解決能力の育成」と定め，実

施してきた。平成 23年度からは，１０年

経験者研修を大きく転換させた。その研

修コンセプトを以下に示す。 

 

①本県の教育課題に対応し，教職経験の

積み重ねとともに求められる，学校内

での役割の変化に対応するための中期

キャリア目標の設定と，キャリア発達

を促す研修 

②職場における協働性や同僚性を高

め，教育活動の中核となって学校組織

を活性化するミドルリーダーの育成 

③学校の教育課題に対応した校内研修を

推進するための手法・技術を身に付け 

たミドルリーダーの養成 

 

つまり，ミドルリーダーとしての力量 

向上をコンセプトの中心に据え，教職 10 

年を経験し，教員として伸び悩む時期に

あるかもしれない対象教員の教職キャリ

ア・デザインの再構築に係る支援や，生

徒指導，危機対応，授業改善をテーマと

した校内研修会を運営することへの支

援，ミドルリーダーとして学校組織マネ

ジメントへの参画と，若手教員を支援す

るための力量向上に向けた研修内容へと

移行させた。 

図 2は，平成 22年度と平成 23年度の

共通研修の内容比較である。変更のポイ

ントは，全て共通研修（対象教員全員が

受講するもの）としたこと，「校内研修の

実際」という，模擬的に校内研修会を経

験する内容を共通研修の中に組み入れた

こと，校内における研修項目に，共通研

修での学びを校内に還元する「校内研修

会運営の実践研修」を組み入れたことで

ある。 

また，共通研修での学びと校内での学

びを，より関連づけた研修体系とするた

めに，平成 24年度からは，１０年経験者

研修を 2年間（図 3）で実施している。 

その工夫を次に述べる。 

 

（２）共通研修の工夫 

ア キャリア・デザインへの具体的支援 

平成 22 年度研究(※9)では，対象教員

のキャリア危機が見いだされ，それに対

処するためには，対象教員のキャリア・



デザインの意欲と関心を高め，内発的動 

機付けを行うことが不可欠であると示さ 

れている。 

具体的には，以下の 3 点をベースとし

て研修を構成している。 

 

  ①今後を見通して，教職キャリアを自ら

デザインし，自己のモチベーションを

高めて，次のキャリア目標達成に向け

て力強く歩み出せる契機になる研修 

  ②本県教育のこれからの課題を自己の教

育実践と重ね合わせて捉えなおす研修 

  ③自己の今後の役割と職務を遂行するた

めに身に付けるべき資質能力や職能に

ついての理解と実践力を深められる研

修 

 

次に，これら 3 点を重視した共通研修

のキャリア・デザインの内容を例示する。 

共通研修１では，キャリア・デザイン

の基礎的理解として，キャリアの発達課

題やキャリア志向性，キャリア・アンカ

ー等について学ぶ。また，教職 10年の振

り返りとして「キャリア振り返りシート」

を作成することで，自らの教職 10年の歩

みを省察し，充実した時期や，先輩教員

との関わり等を再確認する。さらに，本

県教育の現状と課題の理解と，課題解決

と自己の組織への関わり等を学ぶ。 

共通研修２～６では，教職専門性の明

確化，ミドルリーダーシップとミドルマ

ネジメント，メンタリングを学ぶ。対象

教員の教職 10 年の経験を尊重しなが

ら，生徒指導・危機対応・授業改善や学

校改善について研修する。そして，対象

教員がミドルリーダーとして，求められ

る役割の変化に対応するためのスキルや

理論の理解を促し，自己の課題を明らか

にさせ，ますます深化させるべき専門性

への気づきを促す。 

共通研修７では，次の節目となる今後

10年のキャリア・プランニングを行いな

がら，次のキャリアの節目を意識し，更

なるキャリア・デザインへの意欲と関心

を高めることを期待している。 

図 4は，平成 24年度に１０年経験者研

修共通研修１～６を受講し，平成 25年度

に共通研修７を受講した，同一の教員群

を対象とした，「教職キャリア形成におけ

る必要性」の評価平均を表したものであ

る。それぞれの共通研修が，ミドルリー

ダーとなりうるための教職キャリア形成

において，概ね必要性が高いと判断され

ており，現時点では受講者のニーズに合

図 3 和歌山県１０年経験者研修体系図 

 

　Ａ　とても必要（4点） 　Ｂ　必要である（３点）
　Ｃ　あまり必要でない（2点） 　Ｄ　必要でない（１点）
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致していることが窺える。 

 

 イ ワークショップ型研修 

共通研修では，ワークショップを取り

入れ，協議や活動の場面を多く設定して

いる。村川（2012）(※10)は，ワークショ

ップ型研修について，「おおむね評価が高

く，『自分の学校でぜひ取り組んでみた

い』という反応が多いが，実行に移せな

い場合も少なくない」と指摘し，実行に

移せない要因として，次の 2 点を課題と

して挙げている。 

 

  ①管理職や同僚の理解が得られないこと 

  ②校内研修の企画や運用の仕方に自信が

持てないこと 

 

課題①に対して，村川は高知県や高知

市，紀の川市の例を挙げ，「管理職等に対

しても同様の研修を行うことの必要性」

を指摘し，「校長と研究主任，教頭と初任

教員，管理職と教務主任とが同じ考えや

手法の研修を受けることで，各学校での

導入・定着の可能性が拡大する」と述べ

ている。 

本県では，課題①について，4 月当初

に対象教員が所属する校長等連絡協議会

や市町村事務担当者会議（指導主事会）

を開き，１０年経験者研修のコンセプト

や研修内容を説明している。また，図 3

で示したように，1 年目と 2 年目に，校

内研修会を運営するという体系であるた

め，所属校での理解は得やすいと考える。 

課題②については，共通研修で学んだ

手法を用いて校内研修を実施するの

で，企画・運営の負担は軽減できると考

える。そのためには，共通研修を実践的

な内容として提供し，対象教員が自信を

持って企画・運営できるよう理解を深め

る手立ての工夫が必要である。 

例えば，共通研修のワークショップの

場面では，対象教員を校内研修会の参加

者に見立て，指導主事がファシリテータ

ーやメンターとなる。それは，対象教員

に具体的かつ模擬的な校内研修会の経験

をさせ，校内研修会の参加者と運営者の

視点をもたせるためである。また，指導

主事がファシリテーターとしてのモデル

を示すため，対象教員が校内研修会を運

営する際の参考になると考える。 

共通研修のワークショップを，校内研

修会の模擬的な場として具体化させるこ

とで，村川（2012）(※11)が指摘するよう

に，対象教員の理解度が深まり「自信の

なさ」よりも，所属校において「ぜひ取

り組んでみたい」という意欲が生み出さ

れるのではないかと考える。 

 

ウ 共通研修（組織への関わり）の段階性 

本県では，共通研修の並びを重要視し

ている。それは図 5 で示すように，共通

研修を，対象とする組織の大きさや組織

への関わりの段階性に注目して，研修を

構成しているからである。 

共通研修２では，児童生徒の事例検討

法であるインシデント・プロセス法を取

り上げる。本研修では，対象教員が，生

徒指導上の課題について仲間とともに解

決法を考えることで安心感を得たり，課

題を共有する必要性に気付いたりするこ

とをねらいとしている。対象とする組織

の大きさは，関係職員等である。 

（共通研修５）

（共通研修４） 組織（学校全体）の課題・全職員

（共通研修３） 個人と組織の課題・学年や学校全体

（共通研修２） 組織（チーム）の課題・委員会

個人の課題・関係職員

共通研修２ 共通研修３ 共通研修４ 共通研修５

テーマ 生徒指導 危機対応 授業改善 学校改善

研修方法 インシデント・プロセス法 シミュレーショントレーニング ワークショップ型授業検討会 ポスターセッション

研修目的 児童生徒の事例検討 危機への対応 組織的な授業改善の推進 学校改善の具体化

扱う課題 個人の課題 組織（チーム）の課題 個人と組織の課題 組織（学校全体）の課題

ファシリテートの目当て 課題共有の必要性への気付き 組織における自分の役割への気付き 組織に働きかけることへの気付き 組織に働きかけることへの理解

参加者の意識 仲間と一緒に取り組む チームでの対応が必要 組織的にベテランの協力と若手育成 職員間の意見調整

組織の大きさ 関係職員 委員会等 学年あるいは全校体制 全職員

共 通 研 修 の 段 階 性

図 5 共通研修の段階性 



共通研修３は，危機対応のシミュレー

ショントレーニングを行う。危機が起こ

った場合のチームや委員会等としての取

り組み方の研修を通して，組織の一員で

ある自分の役割への気付きが求められる。 

危機に対して，自分は何ができるの

か，そのために組織をどう捉え，組織と

して何ができるかを考えることを通し

て，自分と組織を対比させて考えようと

する視野の広がりが期待できる。 

共通研修４は，授業改善のアクション

プランとして，事前検討会・研究授業・

事後検討会を一つのパッケージとした組

織的な授業改善を研修する。授業改善に

個人としてではなく，組織としてどのよ

うに取り組むかを学ぶ中で，ベテランを

巻き込み，教育実践知を継承することや

若手教員を支援する役割等，組織の中で

の自分の役割を認識し，組織へ働きかけ

ることへの気付きや理解が促進されると

考える。 

共通研修５では，学校改善目標を立

て，学校全体で取り組むための具体案を

考え，ポスターに描き，その後ポスター

セッションを行う。学校改善に向け，メ

ンバー同士の意見を調整しながら，組織

の課題に向き合うこととなる。学校改善

という全職員を対象とする大きな課題の

達成に向け，対象教員は，ワークショッ

プの中で，組織内の同僚性や協働性の必

要性も再確認し，組織に働きかけること

への理解が促進されると考える。 

このように，共通研修は，対象教員が

組織への関わりに気付くところから，組

織への働きかけの理解を達成するところ

まで，そして対象とする組織の大きさも

関係職員から全職員等まで，段階性を持

たせて構成している。共通研修を通し

て，組織への関わりについて視野が広が

り，研修課題を仲間とともに乗り越える

ことで，対象教員の凝集性も高まり，一

緒にミドルリーダーへの階段を上がって

いけるのではないかと考えている。 

単独では難しいワークショップで

も，段階制を持たせることで，対象教員

の組織への関わりについての理解と協働

する力，また所属校において同僚性を構

築することの重要性についての理解も深

まると考えている。 

 

エ 人材育成の経験学習モデル 

中原（2012）(※12)は，組織における人

材育成について，図 6 で示すコルブの経

験学習モデルを示し，説明していること

を表 2として表す。 

このモデルと中原の説明を本県の１０ 

年経験者研修に当てはめて考えてみる。 

「具体的経験」とは，対象教員が共通

研修を受講し，新たにミドルリーダーと

して取り組む課題のワークショップを経

験する段階のことである。ワークショッ

プの課題は，ミドルリーダーとして乗り

越えるべき挑戦的なものであるべきだ

が，同時にそれまで経験していない課題

でもあるため，対象教員同士の協働や創

意工夫が求められる。 

図 6 コルブの経験学習モデル（注１） 

１　具体的経験
（Concrete Experiences）

学習とは経験から駆動し、経験の内省を通じて抽象的ルールやスキーマが形成される。経験という言葉の背後
には、個体が現有能力を超えてこなさなければならない挑戦的な業務経験・職務がかくされている。挑戦的で
新規の業務経験には創意工夫が求められ、試行錯誤がするために能力の伸長が起こりやすい。

２　内省的観察
(Reflective Observation)

ある個人がいったん実践・事業・仕事現場を離れ、自らの行為・経験・出来事の意味を俯瞰的な観点、多様な
観点から振りかえること、意味づけること。また、未来志向性、相互作用性という２つの特徴を持ち、中でも
相互作用性とは他者との相互作用の中に埋め込まれ実現されるものと考えられており、他者の役割が重視され
る。

３　抽象的概念化
(Abstract Conceptualization)

経験を一般化、概念化、抽象化し、他の状況でも応用可能な知識、ルール、スキーマ、ルーチンを自らつくり
あげること。

４　能動的実験
(Active Experimentation)

最終プロセスであり、経験を通して構築されたスキーマや理論がアクション（実践）されてこそ意味がある。
そのアクションから後続する経験や内省が生まれうる。能動的実験のフェイズでは、新しい状況下で作り出し
た知識、ルール、スキーマ、ルーチンを実践することが試みられる。

表 2 コルブの経験学習モデル（注２） 

 

*中原『前掲書』(2012)pp93-101 から作成 



「内省的観察」とは，共通研修を受講

することで対象教員自らの行動や振る舞

いを振り返り，意味づけを行う段階のこ

とである。この段階は，他者の存在が大

切であるという。研修では，その他者に

相当するのが，研修を運営する指導主事

や，研修を受講する対象教員の仲間であ

る。経験を振り返り意味づけする際に

は，指導主事からの助言や対象教員相互

の対話が必要であり，これらの相互作用

により，内省的観察が促進されると考え

る。この段階では，指導主事は，対象教

員同士に相互作用が起こるような声掛け

や支援を適切に行う役割が求められる。 

「抽象的概念化」の段階は，アンケー

トを記述する部分に相当する。１０年経

験者研修では，1 日の研修を省察する大

切な機会と捉え，アンケート記入の時間

を重要視している。 

対象教員は，アンケートに研修の要点

となるキーワードと，それを選んだ理由 

を書く。さらに，「研修を受講して，視点

の広がりや深まり，今後の教育活動への

生かし方」について記述する。対象教員

が，キーワード等に言語化することで，研

修の経験が一般化する。その一般化した

知識により，所属校での「校内研修会」

の，具体的な指針や方向性が明らかにな

ると考える。 

対象教員は，研修での具体的経験，内

省的観察，抽象的概念化を通し，所属校

で「校内研修会」の企画・運営を行う。

これが，「能動的実験」段階である。 

校内研修後に，対象教員は成果と課題

等をまとめた報告書を作成する。それを

発表・共有する場を，共通研修の中に設

けている。所属校で実践した仲間から学

び合い，成果と課題を確認することで，共

感を覚えるとともに，課題に対する解決

方法が明確になり，それぞれの活動がさ

らに活性化する。これが，2 年目の校内

研修会に向けてのスタートとなる。 

このようなサイクルにより，対象教員

は 2 年間の１０年経験者研修で，2 回の

校外と校内を往還するサイクルを経験す

る。この仕組みの中で，対象教員はミド

ルリーダーとしての意欲や力量が向上す

ると考える。 

 

 

（３）校内研修会運営の実践研修 

図 7は，平成 24年度の対象者に，「校 

内研修の企画や運営をしたことがある

か」を問い，その割合を示した図である。 

校内研修会の企画・運営経験が 1～2回

以下である対象教員は、全体の 8 割に上

る。 

１０年経験者研修では，校内研修の中

に「校内研修会運営の実践研修」という

研修を組み込み，対象教員に校内研修会

の企画・運営を義務づけている。そのた

め，全員が必ず 2年で 2 回，校内研修会

を企画・運営することになる。 

校内研修会を運営した対象教員か

ら，参加者への連絡や日程調整の困難性

等の校内研修会の企画に関わること，研

修会当日の運営やタイムキープの大変

さ，研修会でのアドバイス等の校内研修

会の運営に関わる課題が報告されている。 

また，校内研修会を企画・運営するた

めには，自分自身の力量アップの必要性

等，学び続ける重要性を再認識する場と

なっていることも報告書から窺える。校

内研修会の運営は，対象教員にとって共

通研修における経験を実践する場とな

り，校内研修会を企画・運営するミドル

リーダーとしての力量の形成に大きく関

わっていると考える。 

 

中原（2010）(※13)は，職場において人

は，3 つの支援を与えていると述べてい

る。1 つ目は，業務に関する助言・指導

の「業務支援」。2つ目は，客観的な意見

を与え，振り返りを促す「内省支援」。3

つ目は，精神的な安らぎを与える「精神

支援」である。さらに，「業務支援」を最

大に行っているのは上司であるが，同

僚・同期の支援が能力向上に功奏してい

ること，「内省支援」は，職場の誰もが行

図 7 校内研修会の企画運営状況 



っているが，上司，上位者・先輩，同僚・

同期の支援が向上に資すること，「精神支

援」を最も行っているのは同僚・同期

で，上司は最も行っていないが，能力向

上には結びつくことを示している。 

つまり，職場における能力向上や人材

育成に関する支援は，異なるタイプの支

援を，異なる人々が分散して提供するこ

とが望ましいということが分かる。 

また，「上司，上位者・先輩，同僚・同

期からなされる支援」と「支援を提供さ

れる側の業務遂行能力の向上」について

は，見落としてはいけない「もうひとつ

の学習」が存在するという。それは「支

援を提供した側」も，いわゆる「教える

ことによって学ぶ(Learning by teach-

ing)」ということであり，「支援する側と

支援される側」を一方的な関係と捉える

のではなく，相互影響し合っているペア

と捉えるべきであると中原（2010）(※14)

は指摘している。 

学校組織において，人材育成に係るネ

ットワークの構築や若手教員育成の中核

を担うのはミドルリーダーである。校内

研修会運営の実践は，ミドルリーダーと

しての力量向上と，若手教員育成に係る

取組としての位置づけが重要になる。 

ミドルリーダーには，校内研修会に管

理職やベテラン教員と若手教員を巻き込

み，相互の意見交流を活性化させること

が求められる。校内の課題解決に向けた

校内研修会を実施すれば，教員相互の意

見交流が活発になり，同僚性が構築され

る。校内研修会は，若手教員育成に向け

た，異なるタイプの支援を異なる人々が

提供する人材育成の場だけでなく，同僚

性の構築や教育実践力の継承の場として

も活用しつつ，さらに「教えることで学

ぶ」ことと，「（先輩が）教えることを見

て，教え方を学ぶ」というミドルリーダ

ーとしての成長の場としての活用も必要

である。 

 

６ 共通研修の効果測定について 

１０年経験者研修における共通研修のア 

ンケートには，平松（2010）(※15)のキー

ワード法を採用している。キーワード法と

は，研修の参加者に，研修の要点をキーワ

ードにして書き出させ，なぜそのキーワー

ドを書き出したのかという根拠を記述させ

るものである。これらの記述内容から，参

加者の研修理解度がつかめると考えられて

いるが，アンケートにキーワード法を採用

したその理由は 2つある。 

1 つ目は，対象教員が記述した内容か 

ら，研修内容の理解状況を把握し，それを

もとに研修の運営や構成に反映させるため

である。対象教員は，共通研修の内容に基

づき校内研修会を運営するため，研修内容

の理解が必要である。そのため，運営側が

振り返る指標として活用できると考えたか

らである。 

2 つ目は，先に述べたコルブの経験学習 

モデルの，抽象的概念化を促すためである。

対象教員が，新たな知識や気づきを獲得

し，それをキーワードの言葉として概念

化，ルール化することは，自分が校内研修

会を企画・運営する際に，より焦点化し具

体化する指針となると考える。 

キーワード法を実施する場合，運営側も

キーワードを設定する必要があり，キーワ

ードを考えることが，研修の目的や要点の

整理に繋がる。共通研修では講師に，講義

と演習を組み合わせて講義をお願いするこ

とがある。その場合，双方で研修キーワー

ドを考え，話し合い，設定する過程で，お

互いのコミュニケーションも活性化さ

れ，研修についての共通理解が図られる。 

次の図 8は，平成 24年度の１０年経験者 

研修共通研修１～６の，運営側の設定キー

ワードと受講者が挙げたキーワードの一致

率（運営側の設定キーワードを全受講者の

キーワードで割った割合），そしてキーワー

ドの数である。 

キーワードの一致率や，キーワード数に 

ついては，研修ごとの差が大きい。現時点

では，運営側の設定キーワードと受講者が

挙げたキーワードの関連性を確認し，キー

53.7%
57.5%

30.8%

54.1%

36.2% 36.6%

共通１ 共通２ 共通３ 共通４ 共通５ 共通６

キーワードの一致率とキーワードの数

92個79個45個72個58個 58個

図 8 キーワードの一致率とキーワード数 



ワードの一致率が低い場合は，次年度の研

修内容や要点を整理し，運営方法や設定キ

ーワードの見直し等の改善を図っている。 

現段階では，対象教員の研修理解度測定

は出来ていないが，今後も引き続きキーワ

ード法を用いながら研修の効果分析を進め

たいと考えている。 

 

７ おわりに 

本研究では，教員に求められる資質能力

である「連携・協働」の観点に着目し，そ

の上でミドルリーダーに求められる役割を

整理した。また,学校組織においては，同僚

性の発揮等に課題が見られ，ミドルリーダ

ーとしての意欲や力量向上のためには，そ

の役割の理解とともに具体的な経験を通し

て身につけることが必要ではないかと考え

た。 

そこで，本県で実施している 10年経験者

研修の実施プログラムを振り返ると，次の

4つに工夫を整理することができた。 

 

①対象教員の内発的動機付けを高めるキャ

リア・デザインを支援する研修 

②模擬校内研修としての経験と，ファシリ

テーターのモデルを見ることができるワ

ークショップ型研修 

③校外研修と校内研修を循環するサイクル 

で，ミドルリーダーとしての経験が学校 

内外でできる仕組みを取り入れた研修 

④研修の段階性（組織への関わり）に着目

して構成している研修 

 

今後は，上記の工夫が対象教員の意欲の

向上や変容にどのように結びついているか

についての効果測定や，研修の成果物とし

て提出された校内研修会の報告書の分析等

に取り組む必要があると考える。 

また，研究を進めながら，効果的な研修

運営には，指導主事の関わりや力量も大き

く影響を及ぼすことが分かった。ファシリ

テーターとしてのモデルの示し方や効果的

な支援等，指導主事自身の力量向上につい

ても，研修運営の工夫や改善の視点ととも

に取り組むべき課題である。 

 

＜注 釈＞   

注1・2 中原淳が示すコルブの経験学習サイクルを筆

者が作成。これ以外の，図表は和歌山県教育セ

ンター学びの丘基本研修課１０年研担当で作成。 
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