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「福岡市教員育成指標」に基づいたミドル層の資質・能力向上に関する研究
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本研究は，校内研修の自律的な運営を促すマネジメントを通して，「福岡市教員育成指標」に

基づいたミドル層の資質・能力（向上心・向学心，組織参画力・組織運営力）の向上を図るこ

とを目的としている。そのために，校内研修部を３つ（テーマ・一般・若年育成）に改編し，

各研修リーダー・サブリーダーにミドル層を配置するとともに，これらミドル層の資質・能力

の向上を図る場として，「連携・協働・自己研鑽」をキーワードとした研修リーダー会を設置・

運営した。また，研修実施案の作成や研修後の効果測定のための評価の仕組みを整え， サ

イクルを意識させながら校内研修を推進するよう促した。

その結果，各部の運営に一定の成果が見られるとともに，ミドル層の「向上心・向学心」「組

織参画力・組織運営力」といった資質・能力に向上が見られ，校内研修の自律的な運営を促す

マネジメントの効果が明らかになった。
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主題設定の理由

本市の現状から

平成 年４月１日に施行された教育公務員特

例法の一部改正では教員の大量退職・大量採用等

の影響や急速に変化する新しい時代の教育への対

応を受け，計画的かつ効果的な資質の向上を図る

ために，校長及び教員の資質の向上に関する指標

の全国的整備が定められた。

これを受け，福岡市では福岡市教員育成指標が

策定され，それぞれの教員に求められる資質・能

力をキャリアステージごとにまとめた。さらに，

令和元年６月に策定された「第２次福岡市教育振

興基本計画」においても，この指標に基づいた資

質・能力の向上や人材育成について記されるとと

もに，「多様化・複雑化する教育課題・ニーズに

対応できる教職員の指導力の向上」や「若手教員

を指導するミドルリーダーの育成」が課題として

挙げられている。

在籍校の実態から

在籍校は，学級数 （特別支援学級１学級を

含む）の中規模校である。地域・保護者の学校に

対する関心は非常に高く，学校行事（学習参観や

運動会等）の参加率は８割程度と，高い水準が保

たれている。

教職員の実態としては，近年の採用人数増加に

より，毎年１名以上の新規採用教員が着任してい

る。本年度担任または専科を受け持つ教員は

名であり，その年代別構成は 代４名， 代８

名， 代５名， 代４名となっている。また，

教員経験年数等を加味した福岡市教員育成指標に

おけるキャリアステージでは，基礎期６名，深化

期６名，充実期５名，発展期４名となっている。

どのキャリアステージもバランスよく配置され

ている中，深化期・充実期にあたるミドル層が半

分を占め，今後の学校運営の中心を担っていくこ

とが予想される。そこで，ミドル層の実態につい

て，管理職との協議を重ねる中で，ミドル層には

｢使命感」「自己研鑽」は下がったが，若年も若年

リーダーも授業力に関する項目で向上が見られた。 

２つのアンケート結果から，モデリングの４つ

の過程を経ることで，モデル獲得から授業実践ま

でを積み重ねることができたこと，その実践経験

が若年層教員の授業力向上や自己成長感の向上に

有効だったと考えられる。また，若年の方がより

モデリングの効果が高いと推測される。 

(2)抽出教諭の変容 

躊躇型の若年リーダーY 教諭に対し，個別のマ

ネジメントを行った効果を見るため，セルフチェ

ックシートとプロアクティブ行動アンケートを個

人変容で見ることとする。 

７月と 11 月に行ったプロアクティブ行動アン

ケートの結果では，ほとんどの項目で変容が見ら

れなかったが，指導技術の向上の項目で自己評価

が上がっていた(表 16)。Y 教諭にとって E 教諭と

いうモデルに評価・改善をもらえたことで，自信

や意欲につながったと考える。 

 質問項目 ７月 １１月 

④新たに見つけた(聞いた・見た・調べた)アイデア（技
術）を積極的に試している 

４ ４ 

⑦従来の仕事のやり方にとらわれず，新たなやり方を
試している 

３ ３ 

⑨仕事を進めるうえで，同僚教員から積極的に情報を
得ている 

４ ４ 

⑰失敗しても構わないから，やってみようと思う ４ ４ 

⑲職場の同僚や先輩からアドバイスやフィードバッ
クをもらうことで学習している 

４ ４ 

㉚自分の指導技術は上がっていると思う ３ ４ 

これは，Y 教諭がモデルとする校外の教員を評

価者やアドバイザーとして招致したことが有効で

あったと考える。   

また,セルフチェックシートの変容を見ると，９

月に下がっていた「生徒指導」「授業構想」「授

業改善」の項目は，12 月になると向上した(図６)。

躊躇型の Y教諭に対し，モデルからの指導助言の

場を設定するつなぎ役をしたことで，指導技術の

獲得や他者評価を得ることができ，自己成長感に

つながったと考えられる。 

９ 成果と課題 

○モデリングの 4 つの過程を取り入れながら，個

人課題を追究する若年研修会のマネジメントを行

うことで，授業実践力を向上させることができた。 

○モデリングによる成長スピードは，モデル獲得

能力に個人差を表出させることが明らかになった。 

○個人差に対応する支援的活動を実践することで，

若年リーダーの自己成長を支援することができた。 

●個人差に応じたモデリングの在り方，組織的な

対応については実践事例が少ないため，事例対象

を広げて，精緻な研究を積み重ねる必要がある。 
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若年 若年リーダー 

  ９月 12 月 ９月 12 月 
使命感 3.50 4.00△ 3.50 3.00▼ 

自己研鑽 3.00 3.20△ 3.38 3.00▼ 

生徒指導 2.79 3.00△ 2.83 2.92△ 

授業構想 2.33 2.45△ 2.50 2.81△ 

授業改善 2.33 2.50△ 2.50 2.87△ 

表 16 Y 教諭のプロアクティブ行動アンケートの変容 
(５件法) 

表 15 セルフチェックシートの変容 
 (若年 N＝５ 若年 N＝４ ４件法) 

図６ Y 教諭のセルフチェックシートの変容(４件法) 
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より一層の主体性を発揮させ，意図的・計画的な

人材育成を行う必要があると判断した。

これらのことを踏まえ，ミドル層が学校教育目

標を意識するとともに，教育課題や経営課題を把

握しながら校内研修を自律的に運営することで，

福岡市教員育成指標に基づいた資質・能力の向上

につながると考えた。

１年次の研究の概要

福岡市教員育成指標のキャリアステージにおけ

る深化期・充実期の教員をミドル層として定義し，

｢向上心・向学心｣，「学習指導力」，「生徒指導力」

の資質・能力の向上を目指した。具体的には，以

下の３つの取組を行った。

①福岡市教員育成指標の共有化と実態把握

福岡市教育センターより出されている「自己評

価シート」に各自データを打ち込んでもらい，自

らのキャリアステージに求められる資質・能力と

現状を把握するようにした。

②キャリアステージに応じた目標設定と自己分析

今まで担った校務分掌と受けた研修をキャリア

デザインシートに記入し，今後のキャリアに見通

しをもたせるとともに，自らの強みを分析した持

ち味分析シートに記入するようにした。

③ミドル層が校内講師を務める若手のニーズに合

わせた若年教員研修会の計画・実施

キャリアデザインシートや持ち味分析シートか

ら明らかになったミドル層の強みと，アンケート

から把握した若手教員の悩みや困り感がマッチン

グするように若年教員研修会を計画・実施した。

研修後は研究者が通信を発行することで，研修内

容を全体へ広げたり，若手教員からの感想を掲載

してミドル層教員へのフィードバックを図ったり

した。

これら３つの取組により，ミドル層の人材育成

に関する意識の向上が見られるとともに，校内講

師を務めることにより，ミドル層教員自身の指導

の振り返りができ，学習指導力・生徒指導力に向

上が見られた。

しかし，これらは主に研究者がメインとなり計

画・実施したため，ミドル層の主体性や組織への

参画意識については課題が残った。

そこで，今年度はミドル層の主体的な姿を目指

すために研修部を整理し，部会や校内研修を自律

して運営できる場として設定するとともに，ミド

ル層同士で切磋琢磨する場を設定し，さらには自

らを振り返るための評価の仕組みを整えながら，

ミドル層の資質・能力の向上を図ろうと考えた。

２ 研究主題・副題の意味

「福岡市教員育成指標に基づいた」とは

教員一人一人がキャリアステージに求められる

資質・能力を自覚し，教育課題・経営課題に応じ

て自らの力を発揮することができるよう，学校教

育目標の具現化に向けて自己の現状を評価・改善

することである。

「ミドル層の資質・能力」とは

ここでいう「ミドル層」とは，福岡市教員育成

指標のキャリアステージにおける深化期・充実期

にあたり，各研修リーダー・サブリーダーを務め

る教員と設定する。このキャリアステージは，学

校全体の教員に対し，学年をこえて指導助言がで

きるミドルリーダーとしての役割が期待されてい

る。したがって必要とされる資質・能力は，学習

指導力・生徒指導力などの教職の実践に関するも

のはもとより，人材育成の視点をもち，学校組織

を円滑に運営するために協働しながら課題を改善

する力が必要になると考えられる。しかしながら

ミドル層の福岡市教員育成指標セルフチェック結

果から，教職の素養に関する資質・能力では「向

上心・向学心」が，教職の実践に関する資質・能

力では「組織参画力・組織運営力」が一番低いこ

とが明らかになっている。また，在籍校の学校教

育目標のキーワードとして，「自らが原動力とな

り共に創り出す筑紫丘小学校～自発と主体，気づ

きと行動～」を掲げており，学校長がミドル層へ

期待する姿や願いとして，自発性・主体性・組織

運営を挙げている。このことから，この研究にお

いて向上を図る資質・能力とは，「向上心・向学

心」｢組織参画力・組織運営力」と設定する。

「校内研修の自律的な運営」とは

浜田（ ）は，組織の自律性について「ある

組織が，その最終的な使命に即して達成すべき目

標を独自に設定し，それを効果的に実現するため

の方策・方法を自ら選択して実施し，目標の実現

状況を自ら把握・診断しつつ組織内活動に必要な

修正を加えていくという，組織内部の作用やはた

らき」と述べている。浜田の理論を，本研究では

校内研修に適用し，学校教育目標達成や教育課題・

経営課題の解決のために必要な研修において，

サイクルを意識させ，企画・運営することを

「校内研修の自律的な運営」とする。

３ 研究の目的

校内研修の自律的な運営を促すマネジメントを
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通して，「福岡市教員育成指標」に基づいたミド

ル層の資質・能力の向上を図る。

４ 研究の仮説

学校教育目標や教育課題・経営課題を意識しな

がら校内研修を自律的に企画・運営するために，

①目的や内容に合わせた研修の整理や意図的なミ

ドル層の配置，② サイクルを意識した校内研

修の推進，③ サイクルの意識化に向けての評

価の実施・フィードバックを行えば，「福岡市教

員育成指標」に基づいたミドル層の資質・能力の

向上につながるであろう。

５ 仮説解明の具体的方策

目的や内容に合わせた研修の整理や意図的な

ミドル層の配置

サイクルを意識した校内研修の推進

①研修の目的・目標を明確にし 計画的に行うため

の企画書・実施案作成及び サイクルに沿っ

た一連の流れを示した研修フローチャートの提案

②「連携」「協働」「自己研鑽」の要素から構成

される研修リーダー会の設定および運営

③全体で情報共有・方向性を確認し，研修の日常

化を促すための研修だよりの発行

サイクルの意識化に向けての評価の実

施・フィードバック

①ミドル層が自己評価をする際の評価資料として

の研修満足度アンケート（全教員），部会推進ア

ンケート（同研修部内教員），管理職評価及び面

談によるフィードバック

②上記評価をエビデンスとしたミドル層自己評価

６ 研究の実際

目的や内容に合わせた研修の整理や意図的な

ミドル層の配置

研修部をテーマ・一般・若年育成の３つに改編

した。昨年度までは，経験のあるベテラン教員が

主にリーダーとなり運営を行っていたが，今年度

は今後の学校運営の中心を担う人材の育成をねら

いミドル層を配置するとともに，各研修部にサブ

リーダーを立て，２人体制で部の運営を行うこと

ができるようにした（図２）。

サイクルを意識した校内研修の推進

①研修の目的・目標を明確にし 計画的に行うため

の企画書・実施案作成及び サイクルに沿っ

た一連の流れを示した研修フローチャートの提案

ア 企画書について

各研修の必要性やねらい，重点目標・ゴール像，

年間スケジュール等を明記した企画書の作成を各

リーダーに働きかけた 図３ 。ここでは，児童や

教員の実態・ニーズを把握すること，これらを解

決するための手立てや達成目標を具体的数値で示

すこと，年間スケジュールには サイクルを

明記することを方針として示した。

イ 研修実施案について

研修の目的・目標や研修の流れ，研修後の効果

を測るための指標を明確にした研修実施案の作成

をリーダー・サブリーダーに働きかけ， サイ

クルの意識化を図った（次頁表１）。ここでは，

必ず学校教育目標との関連を明記させ，学校教育

目標達成のためという研修の方向性を揃える意識

付けを促した。この研修実施案をもとに部内で研

修方法や内容を精査したり，前日に全職員に配布・図１ 研究構想図

図３ 研修企画書（若年育成部）

図２ 校内研修部の組織
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福岡市教育センターより出されている「自己評

価シート」に各自データを打ち込んでもらい，自

らのキャリアステージに求められる資質・能力と

現状を把握するようにした。

②キャリアステージに応じた目標設定と自己分析

今まで担った校務分掌と受けた研修をキャリア

デザインシートに記入し，今後のキャリアに見通

しをもたせるとともに，自らの強みを分析した持

ち味分析シートに記入するようにした。

③ミドル層が校内講師を務める若手のニーズに合

わせた若年教員研修会の計画・実施

キャリアデザインシートや持ち味分析シートか

ら明らかになったミドル層の強みと，アンケート

から把握した若手教員の悩みや困り感がマッチン

グするように若年教員研修会を計画・実施した。

研修後は研究者が通信を発行することで，研修内

容を全体へ広げたり，若手教員からの感想を掲載

してミドル層教員へのフィードバックを図ったり

した。

これら３つの取組により，ミドル層の人材育成

に関する意識の向上が見られるとともに，校内講

師を務めることにより，ミドル層教員自身の指導

の振り返りができ，学習指導力・生徒指導力に向

上が見られた。

しかし，これらは主に研究者がメインとなり計

画・実施したため，ミドル層の主体性や組織への

参画意識については課題が残った。

そこで，今年度はミドル層の主体的な姿を目指

すために研修部を整理し，部会や校内研修を自律

して運営できる場として設定するとともに，ミド

ル層同士で切磋琢磨する場を設定し，さらには自

らを振り返るための評価の仕組みを整えながら，

ミドル層の資質・能力の向上を図ろうと考えた。

２ 研究主題・副題の意味

「福岡市教員育成指標に基づいた」とは

教員一人一人がキャリアステージに求められる

資質・能力を自覚し，教育課題・経営課題に応じ

て自らの力を発揮することができるよう，学校教

育目標の具現化に向けて自己の現状を評価・改善

することである。

「ミドル層の資質・能力」とは

ここでいう「ミドル層」とは，福岡市教員育成

指標のキャリアステージにおける深化期・充実期

にあたり，各研修リーダー・サブリーダーを務め

る教員と設定する。このキャリアステージは，学

校全体の教員に対し，学年をこえて指導助言がで

きるミドルリーダーとしての役割が期待されてい

る。したがって必要とされる資質・能力は，学習

指導力・生徒指導力などの教職の実践に関するも

のはもとより，人材育成の視点をもち，学校組織

を円滑に運営するために協働しながら課題を改善

する力が必要になると考えられる。しかしながら

ミドル層の福岡市教員育成指標セルフチェック結

果から，教職の素養に関する資質・能力では「向

上心・向学心」が，教職の実践に関する資質・能

力では「組織参画力・組織運営力」が一番低いこ

とが明らかになっている。また，在籍校の学校教

育目標のキーワードとして，「自らが原動力とな

り共に創り出す筑紫丘小学校～自発と主体，気づ

きと行動～」を掲げており，学校長がミドル層へ

期待する姿や願いとして，自発性・主体性・組織

運営を挙げている。このことから，この研究にお

いて向上を図る資質・能力とは，「向上心・向学

心」｢組織参画力・組織運営力」と設定する。

「校内研修の自律的な運営」とは

浜田（ ）は，組織の自律性について「ある

組織が，その最終的な使命に即して達成すべき目

標を独自に設定し，それを効果的に実現するため

の方策・方法を自ら選択して実施し，目標の実現

状況を自ら把握・診断しつつ組織内活動に必要な

修正を加えていくという，組織内部の作用やはた

らき」と述べている。浜田の理論を，本研究では

校内研修に適用し，学校教育目標達成や教育課題・

経営課題の解決のために必要な研修において，

サイクルを意識させ，企画・運営することを

「校内研修の自律的な運営」とする。

３ 研究の目的

校内研修の自律的な運営を促すマネジメントを
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周知したりすることで，見通しをもち計画的に研

修を進めることができるようにした。

ウ 校内研修フローチャートについて

サイクルに沿った校内研修の一連の流れ

を明記した「校内研修フローチャート」を作成・

提案し，これに基づいた校内研修が実施できるよ

う促した（図４）。ここでは１か月を１サイクル

として， サイクルに沿った校内研修を常に意

識できるようにした。

②「連携」「協働」「自己研鑽」の要素から構成

される研修リーダー会の設定および運営

福岡市教員育成指標の「向上心・向学心」「組

織参画力・組織運営力」に示されている内容を踏

まえて「連携」「協働」「自己研鑽」を要素とし

た研修リーダー会を設定し，月に１回，計画・実

施した 表２ 。ここでは短時間でモチベーション

を維持しながら進めていくために， 分間という

時間設定で行った。参加メンバーは，各研修リー

ダー・サブリーダー・研究者に加え，必要に応じ

て管理職・主幹教諭にも参加してもらった。なお，

ここでは３つの内容を実施した。

○部会運営や研修に関する連絡・調整

主に，部の運営状況の報告，研修計画・研修内

容の提案を行うことで，研修の企画・運営につい

て情報共有を図る。（連携）

○研修内容・部会運営の検討・共創

主に，各種アンケート結果や研修実施案を用い

て事例検討や相互検討，相談を行う。 協働

○新たな研修手法・内容の学び

主に，研究者や参加メンバーが自ら調べてきた

研修手法や事例の紹介を行う。（自己研鑽）

年度当初は，研修リーダー会を新たに立ち上げ

たこともあり，モデルとして主に研究者が運営や

研修スタイルの紹介等を行った（ステップ１…研

究者主体のインプット中心の学び）。

８月以降は，よりミドル層に主体性の実感をも

たせるために，会の運営を参加メンバーと協働し

回 日付 内容（各回，上から連携・協働・自己研鑽）

１５
研修リーダー会の目的・年間計画について

各部からの進捗状況・相談等

校内研修の企画・運営について 研究者より

ス
テ
ッ
プ
１

研
究
者
主
体
）

２６
各部研修年間計画について

６月研修振り返り（進捗状況・相談含む）

研修スタイルの紹介（研究者より）

３７
２学期各部研修計画

１学期部会運営について情報共有・相談

研修事例・手法の紹介（研究者より）

４８
９月の校内研修実施案について

事例検討 学期満足度が高かった研修を中心に

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

ス
テ
ッ
プ
２

参
加
メ
ン
バ
ー
と
共
同

ス
テ
ッ
プ
３

参
加
メ
ン
バ
ー
主
体

５
月の校内研修実施案について

事例検討 学期満足度が低かった項目を中心に

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

６
月の校内研修実施案について

事例検討（部の組織体制や運営について）

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

７
月の校内研修実施案について

事例検討 部会推進アンケートから成果・課題

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

８
３学期各部研修計画・１月の校内研修実施案

年度末のまとめについて

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

９１
２月の校内研修実施案について

事例検討（次年度の校内研修の方向性）

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

２
次年度の研修企画書・年間計画について

事例検討 部会推進アンケートから成果・課題

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

３ 年間のまとめと次年度初めの確認

図４ 校内研修フローチャート

表２ 研修リーダー会 年間計画

表１ 研修実施案（ 月・一般研修部）
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て行っていく（ステップ２・ステップ３…参加メ

ンバーと共同及び参加メンバー主体のアウトプッ

ト中心の学び）とともに研修スタイル等の紹介を

毎月１名ずつ行うよう計画・実施した。研修リー

ダー会後アンケートの感想より，ここでの学びを

部会や研修に役立てていこうとする「向上心・向

学心」が高まる姿が見られた（表３）。

さらに，２学期以降は研修リーダー会後に「各

部の運営状況報告や研修実施案が参考になった

（連携）」「事例検討を通して，よさや課題・改

善点について考えをもつことができた（協働①）」

「部の運営や研修内容に対して，新たにアイデア

を出すことができた（協働②）」「研修スタイル

や手法などについて，実践できそうな新たな学び

があった，または実践につながる研修スタイルや

手法などについて紹介ができた（自己研鑽）」の

観点から自己評価を行い，研修リーダー会の効果

測定を行った（表４）。

第４回 第５回 第６回 第７回

連携

協働①

協働②

自己研鑽

分間の時間設定の中で，学期初めは各研修内

容の重複を解消したり関連付けたりするため「連

携」に，その後は研修の評価・改善や部会運営等

で困り感が出てくることが予想されたため「協働」

に比重を置いた。このことから，「連携」の要素

は学期初めの第４回が最も高く，その後は「協働」

や「自己研鑽」の要素が高くなってきている。

また，１学期はインプットを中心に，２学期は

アウトプットを中心とした研修リーダー会のスタ

イルにすることにより，各研修部間のつながりが

意識され，学校全体の研修計画からより効果的な

研修となるように視野が広がるなど「組織参画力・

組織運営力」が向上する姿が見られた（表５）。

③全体で情報共有・方向性を確認し，研修の日常

化を促すための研修だよりの発行

週に１回程度，研究者が研修だよりを発行した。

この研修だよりでは，学校教育目標や今年度の重

点・キーワードを繰り返し用いることで，職員全

体の意識化を図った。また，研修のねらいや研修

内容を振り返ることで，研修で学んだことの日常

化を促した。

裏面には，研修後アンケートの結果を記載する

ことで，職員全体への周知やリーダー・サブリー

ダーへのフィードバックを図った。記述について

は，太字・下線を引いて価値付け・意味付けしな

がら各リーダー・サブリーダーが充実感を得られ

るようにした。

さらに，回を重ねるにしたがって，賞賛を連ね

るだけでなく，第 号の感想のように職員の提

案等にも意識を向けることができるように仕組み，

研修リーダー・サブリーダーの視点を広げていく

ようにした（表６）。

サイクルの意識化に向けての評価の実

施・フィードバック

①ミドル層が自己評価をする際の評価資料として

の研修満足度アンケート（全教員），部会推進ア

ンケート（同研修部内教員），管理職評価及び面

談によるフィードバック

ア 研修満足度アンケート（全教員）

研修後に，全教員を対象として「今回の研修は

充実していた」「研修方法に工夫があった」「研

修の目的や内容が理解できた」「今後の教育活動

に活用できそう」の４項目（４件法）で満足度ア

ンケートをとった。

この結果をもとに，各部会で成果と課題を明ら

かにしながら次回の研修につなげたり，研修リー

ダー会での事例検討に活用したりした。なお，各

部の１・２学期の結果と変容は以下の通りである

（次頁図５ 。

○他の部との研修内容と関連付けて，生かせる部分

を考えながら研修を組んでいきたい。

○自分の考えが固定された中で部会を進めているの

で，研修リーダー会を活用して他の部の取組やよさ

を取り入れながら，考え方の幅を広げていきたい。

表５ 研修リーダー会後の感想（９月・ 月）

○研修を開く立場になり，どうすればよりよい研修に

なるか考えていたが，研修スタイルやニーズの把握の

大切さなど，学んだことを生かしていきたい。

○研修の進め方を知ることができ，今後の自分の部で

活用していきたい。

表３ 研修リーダー会後の感想（５月・６月）

表４ 研修リーダー会後の自己評価（ ５ ４件法）

○毎日の実践に役立つ研修だった。こんな全体研修も

みんなで学べてよい。（第３号）

○一番聞きたいことを素直に聞けたので勉強になった

し，すぐに実践したい。このような機会を作ってもら

いとてもよかった。 第９号

○ゴールを提示し意欲づけをして，活動を行うことの

大切さを学べた。今日の研修を踏まえて単元計画を考

え実践していきたい。 第 号

○若手の先生に授業をしていただいたおかげで，自分

自身も多くのことを学べた。来年度はミドルやベテラ

ンが授業・協議をしていくことも取り入れてみては。

（第 号）

表６ 研修だよりに記載したフィードバック内容

周知したりすることで，見通しをもち計画的に研

修を進めることができるようにした。

ウ 校内研修フローチャートについて

サイクルに沿った校内研修の一連の流れ

を明記した「校内研修フローチャート」を作成・

提案し，これに基づいた校内研修が実施できるよ

う促した（図４）。ここでは１か月を１サイクル

として， サイクルに沿った校内研修を常に意

識できるようにした。

②「連携」「協働」「自己研鑽」の要素から構成

される研修リーダー会の設定および運営

福岡市教員育成指標の「向上心・向学心」「組

織参画力・組織運営力」に示されている内容を踏

まえて「連携」「協働」「自己研鑽」を要素とし

た研修リーダー会を設定し，月に１回，計画・実

施した 表２ 。ここでは短時間でモチベーション

を維持しながら進めていくために， 分間という

時間設定で行った。参加メンバーは，各研修リー

ダー・サブリーダー・研究者に加え，必要に応じ

て管理職・主幹教諭にも参加してもらった。なお，

ここでは３つの内容を実施した。

○部会運営や研修に関する連絡・調整

主に，部の運営状況の報告，研修計画・研修内

容の提案を行うことで，研修の企画・運営につい

て情報共有を図る。（連携）

○研修内容・部会運営の検討・共創

主に，各種アンケート結果や研修実施案を用い

て事例検討や相互検討，相談を行う。 協働

○新たな研修手法・内容の学び

主に，研究者や参加メンバーが自ら調べてきた

研修手法や事例の紹介を行う。（自己研鑽）

年度当初は，研修リーダー会を新たに立ち上げ

たこともあり，モデルとして主に研究者が運営や

研修スタイルの紹介等を行った（ステップ１…研

究者主体のインプット中心の学び）。

８月以降は，よりミドル層に主体性の実感をも

たせるために，会の運営を参加メンバーと協働し

回 日付 内容（各回，上から連携・協働・自己研鑽）

１５
研修リーダー会の目的・年間計画について

各部からの進捗状況・相談等

校内研修の企画・運営について 研究者より

ス
テ
ッ
プ
１

研
究
者
主
体
）

２６
各部研修年間計画について

６月研修振り返り（進捗状況・相談含む）

研修スタイルの紹介（研究者より）

３７
２学期各部研修計画

１学期部会運営について情報共有・相談

研修事例・手法の紹介（研究者より）

４８
９月の校内研修実施案について

事例検討 学期満足度が高かった研修を中心に

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

ス
テ
ッ
プ
２

参
加
メ
ン
バ
ー
と
共
同

ス
テ
ッ
プ
３

参
加
メ
ン
バ
ー
主
体

５
月の校内研修実施案について

事例検討 学期満足度が低かった項目を中心に

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

６
月の校内研修実施案について

事例検討（部の組織体制や運営について）

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

７
月の校内研修実施案について

事例検討 部会推進アンケートから成果・課題

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

８
３学期各部研修計画・１月の校内研修実施案

年度末のまとめについて

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

９１
２月の校内研修実施案について

事例検討（次年度の校内研修の方向性）

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

２
次年度の研修企画書・年間計画について

事例検討 部会推進アンケートから成果・課題

研修事例・手法の紹介（参加メンバーより）

３ 年間のまとめと次年度初めの確認

図４ 校内研修フローチャート

表２ 研修リーダー会 年間計画

表１ 研修実施案（ 月・一般研修部）
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テーマと一般では，多くの項目で向上が見られ

るとともに「研修の充実」「内容・目的の理解」

においてはどの部も 以上の数値を出しており，

研修実施案をもとに内容・目的を明確にしながら

充実した校内研修を推進していると考えられる。

イ 部会推進アンケート（同研修部教員）

各学期末には各研修部メンバーに部会の推進状

況についてアンケートをとった。なお，各部の学

期ごとの研修満足度アンケート結果（数値・記述）

をまとめた資料を作成し，これをもとにエビデン

スに基づいた評価をしてもらうように，各研修リ

ーダー・サブリーダーに促した。項目は｢各種調査

結果等をもとにした子ども・教員の実態やニーズ

の共有｣「明確な役割分担と組織的な活動」「実施

案をもとにした研修内容や方法の相談・検討・確

認」「ニーズに応じた研修の推進」「課題点・改

善点・日常化の話し合い」の５つで，１・２学期

の結果は以下の通りである（図６）。

結果，テーマ・一般では４項目，若年育成では

３項目に向上が見られた。特に，「相談・検討・

確認」や「ニーズに応じた研修推進」については，

どの部も向上が見られる。これは，研修実施案が

校内研修推進のために部会運営においても有効活

用されていると言える。また前述の研修満足度ア

ンケートの「研修の充実」や「内容・目的の理解」

の項目が全て 以上という結果を受けて，研修

部メンバーが校内研修の推進に対して十分な実感

を得ることができたと考えられる。

一方，一般研修の「ニーズの共有」については，

数値が極端に低くなっている。これは，今年度の

教育情勢から急遽 研修が入るなど，年度当初

の計画から大きく変更を余儀なくされたことによ

り，課題やニーズについて話し合う内容が薄れた

ことが要因として考えられる。

ウ 管理職評価及び面談によるフィードバック

第１回目・３回目の研修リーダー会において，

学校長からミドル層に向けて期待することや研修

推進の労いの言葉をもらうとともに，研修満足度

アンケートにおいて，学校長・教頭・主幹教諭か

ら記述にて研修推進に関するミドル層の取組への

評価をフィードバックしてもらった。さらに「目

標管理による自己評価及び業績評価」の時期に合

わせて，学校長・教頭がミドル層５名とそれぞれ

面談を行い，校内研修の推進について評価をして

もらった（表７）。

②上記評価をエビデンスとしたミドル層自己評価

上記①の評価を踏まえた上で，ミドル層へ自己

評価を実施した。研修推進・運営評価の項目につ

いては，福岡市教員育成指標の「組織参画力・組

織運営力（学校組織の理解と参画・運営）」に示

されている内容を踏まえて，「計画力」「協働力」

「遂行・推進力」「評価・改善力」と設定した。

この４観点をさらに①自己，②組織（部会運営）

に分け，計８項目から行った。さらに６月と 月

には教員育成指標セルフチェックを行った。

７ 全体考察

ミドル層全体に関する考察

研修推進・運営評価の結果と変容は，以下の通

りである（図７）。

１・２学期を比較してみると，計画力，協働力，
図７ 研修推進・運営評価の結果比較（ ５ ４件法）

図５ ２学期各部研修満足度アンケート結果（ ４件法）

表７ 学校長によるミドル層の評価

研修の充実 研修スタイルの工夫 目的・内容の理解 今後の活用期待

テーマ 一般 若年育成
※ は，１学期の結果

実態・ニーズの

共有

組織的な活動 相談・検討

・確認

ニーズに応じた

研修推進

課題・改善

・日常化

テーマ 一般 若年育成

図６ ２学期部会推進アンケート結果（４件法）

○自らの学びをいかし，組織的に学校生活の中で日常

化できる活動などの方途を探ることができた。

○常に喫緊の課題を意識し，多くの課題の中から焦点

化しようと積極的に提案できた。

１学期末 学期末

※ は，１学期の結果
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遂行・推進力において向上が見られた。特に，計

画力②や遂行・推進力については，伸びが大きい。

その要因として，以下の３つが考えられる。

○研修満足度及び部会推進アンケートの結果をミ

ドル層に意味付け・価値付けしながらフィードバ

ックしたことや，管理職から面談による評価をし

てもらう等，評価の仕組みを整えたこと

○研修リーダー会で情報共有や事例検討，また自

らの学びをアウトプットする場の設定など，充実

した研修推進や円滑な部会運営ができるように工

夫したこと

○研修リーダー会後のアンケートをもとに，リー

ダー・サブリーダーの知りたいことや困り感を把

握し，それらを解決するために資料を提供したり

次回研修リーダー会の議題にしたりする等，ミド

ルのニーズを大事にしながら研修リーダー会の前

後のマネジメントに注力したこと

しかし，評価・改善力②の「研修での学びの日

常化・意識化のための手立て」については数値が

下がっている。これは，今年度から研修の組織や

内容が新しくなったことで，試行錯誤しながら部

会の運営や研修を遂行・推進するなど，ミドル層

の意識が の段階までに留まってしまったため

だと考えられる。

さらに，客観的にミドル層の資質・能力の向上

を見取るために，同項目で校長・教頭・主幹教諭

からミドル層の評価を行ってもらった（図８）。

管理職の評価からも，１学期と比較するとミド

ル層の資質・能力が向上していることが分かる。

また，管理職とミドル層の評価の差は，以下の

通りである（図９）。

管理職評価の平均を１として見たときのミドル

層自己評価の平均の差を一覧にしてみると，１学

期には大きな開きがあったが，２学期末にはその

差が縮まっていることが分かる。例えば，協働力

②においては，１学期には管理職評価と自己評価

の差が大きく開いていたが，２学期には管理職評

価の認識との差異が縮小する結果となった。つま

り，ミドル層が研修推進や円滑な部会運営ができ

たと実感をもつことで，自身の「組織参画力・組

織運営力」の高まりを認識できることにつながっ

たと言える。

また，研修リーダー会後アンケートの項目別の

平均値は，以下の通りである（表８）。

連携 協働① 協働② 自己研鑽

どの項目も３以上となっているが，その中でも

自己研鑽については自ら学んだ研修手法や事例に

ついて紹介し合ったことで高い数値となっており，

「向上心・向学心」が高まったと考えられる。

さらに，セルフチェックの結果からも，ミドル

層の資質・能力が向上したことが分かった（表９）。

資質・能力 月 月

向上心・向学心

組織参画力・組織運営力

このことから， サイクルを意識した校内研

修の推進を促すマネジメントや， サイクルの

意識化に向けての評価の実施・フィードバックが，

ミドル層の自律的な運営に対する実感につながり，

資質・能力の向上に有効であったと考える。

ミドル個々に関する考察

研修推進・運営評価の個別の結果は以下の通り

である（表 ）。

若年育成サブリーダーは，１学期・２学期共に

最も自己評価が高く，また部会推進アンケート結

果もどの部よりも高い結果となっている。そこで，

研究者が行ったマネジメントと若年育成サブリー

ダーの行動変容を分析した（次頁表 ）。

図８ 管理職（校長・教頭・主幹教諭）評価の変容（４件法）

図９ 管理職評価 名 平均とミドル層自己評価 名 平均の差

表 個別評価結果（８項目合計の平均）

１学期末 学期末

１学期 ２学期

教諭：テーマ

教諭：テーマ

教諭：一般

教諭：一般

教諭：若年育成

ミドル 学期 ミドル 学期 管理職

※リーダーを ，サブリーダーを と表記

表９ セルフチェック結果の変容 （ ５ ４件法）

表８ 研修リーダー会後アンケート平均（ ５ ４件法

テーマと一般では，多くの項目で向上が見られ

るとともに「研修の充実」「内容・目的の理解」

においてはどの部も 以上の数値を出しており，

研修実施案をもとに内容・目的を明確にしながら

充実した校内研修を推進していると考えられる。

イ 部会推進アンケート（同研修部教員）

各学期末には各研修部メンバーに部会の推進状

況についてアンケートをとった。なお，各部の学

期ごとの研修満足度アンケート結果（数値・記述）

をまとめた資料を作成し，これをもとにエビデン

スに基づいた評価をしてもらうように，各研修リ

ーダー・サブリーダーに促した。項目は｢各種調査

結果等をもとにした子ども・教員の実態やニーズ

の共有｣「明確な役割分担と組織的な活動」「実施

案をもとにした研修内容や方法の相談・検討・確

認」「ニーズに応じた研修の推進」「課題点・改

善点・日常化の話し合い」の５つで，１・２学期

の結果は以下の通りである（図６）。

結果，テーマ・一般では４項目，若年育成では

３項目に向上が見られた。特に，「相談・検討・

確認」や「ニーズに応じた研修推進」については，

どの部も向上が見られる。これは，研修実施案が

校内研修推進のために部会運営においても有効活

用されていると言える。また前述の研修満足度ア

ンケートの「研修の充実」や「内容・目的の理解」

の項目が全て 以上という結果を受けて，研修

部メンバーが校内研修の推進に対して十分な実感

を得ることができたと考えられる。

一方，一般研修の「ニーズの共有」については，

数値が極端に低くなっている。これは，今年度の

教育情勢から急遽 研修が入るなど，年度当初

の計画から大きく変更を余儀なくされたことによ

り，課題やニーズについて話し合う内容が薄れた

ことが要因として考えられる。

ウ 管理職評価及び面談によるフィードバック

第１回目・３回目の研修リーダー会において，

学校長からミドル層に向けて期待することや研修

推進の労いの言葉をもらうとともに，研修満足度

アンケートにおいて，学校長・教頭・主幹教諭か

ら記述にて研修推進に関するミドル層の取組への

評価をフィードバックしてもらった。さらに「目

標管理による自己評価及び業績評価」の時期に合

わせて，学校長・教頭がミドル層５名とそれぞれ

面談を行い，校内研修の推進について評価をして

もらった（表７）。

②上記評価をエビデンスとしたミドル層自己評価

上記①の評価を踏まえた上で，ミドル層へ自己

評価を実施した。研修推進・運営評価の項目につ

いては，福岡市教員育成指標の「組織参画力・組

織運営力（学校組織の理解と参画・運営）」に示

されている内容を踏まえて，「計画力」「協働力」

「遂行・推進力」「評価・改善力」と設定した。

この４観点をさらに①自己，②組織（部会運営）

に分け，計８項目から行った。さらに６月と 月

には教員育成指標セルフチェックを行った。

７ 全体考察

ミドル層全体に関する考察

研修推進・運営評価の結果と変容は，以下の通

りである（図７）。

１・２学期を比較してみると，計画力，協働力，
図７ 研修推進・運営評価の結果比較（ ５ ４件法）

図５ ２学期各部研修満足度アンケート結果（ ４件法）

表７ 学校長によるミドル層の評価

研修の充実 研修スタイルの工夫 目的・内容の理解 今後の活用期待

テーマ 一般 若年育成
※ は，１学期の結果

実態・ニーズの

共有

組織的な活動 相談・検討

・確認

ニーズに応じた

研修推進

課題・改善

・日常化

テーマ 一般 若年育成

図６ ２学期部会推進アンケート結果（４件法）

○自らの学びをいかし，組織的に学校生活の中で日常

化できる活動などの方途を探ることができた。

○常に喫緊の課題を意識し，多くの課題の中から焦点

化しようと積極的に提案できた。

１学期末 学期末

※ は，１学期の結果
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時期 研究者のマネジメント 若年育成 の行動

４月 ・若年育成部の

方向性確認

・全教員が若年教員に関わる

研修の計画・実施

８月 ・効果的なヒアリ

ングや個に応じた

研修の紹介

・活用し，若年教員のニーズ

を把握

・課題別グループの編成，個に応

じたスタイルの研修の計画・実施

９月 ・研修満足度アン

ケートの効果的な

活用の促進

・アンケート集計と分析を，

若年教員とそれ以外の教員に

分けるよう変更

月 ・部会運営に関す

る助言

・目的やタイムテーブル等を

明記した部会レジュメの作成

特にこの中でも，若年育成サブリーダーとして

の成長を大きく感じたのが９月と 月である。

９月以降，若年教員への研修効果が測定しやすい

ようにアンケート実施方法を変更し，以下のよう

な結果が得られた（表 ）。

学期 全体 学期 全体 学期 若年

研修の充実

研修方法の工夫

内容・目的の理解

今後の活用期待

この結果を受け，若年育成サブリーダーは「全

体的に効果が高い研修となったが，ミドルやベテ

ラン教員の満足度を高めていくための手立てが必

要である。」と分析していた。さらに，来年度は学

校全体で若年教員を育てる意義の共有，若年教員

からミドル・ベテラン教員へのフィードバックを

充実させること等，来年度の方向性を決めており，

評価・改善の視点をもつことができるようになっ

ている。また，部会に関しても，話し合う内容や

今後の予定を書き出したものを準備していたが，

月以降には以下のようなレジュメを作成して

おり，組織運営力が高まった姿が見られた（図 ）。

８ 成果と課題

【成果】

○ミドル層が活躍するための場として校内研修を

設定したことは，学校教育目標の意識化や教育課

題・経営課題を考えるきっかけとなり，主体的に

組織に参画するとともに，自律的に運営する姿に

つながった。

○企画書・実施案・研修フローチャートといった

サイクルを意識した校内研修の推進を行っ

たことで，ミドル層が見通しをもち内容や目的を

明らかにしながら校内研修を企画・運営すること

ができた。また，連携・協働・自己研鑽の要素か

ら構成される研修リーダー会を設定し，ミドル層

が切磋琢磨し合うことで，「向上心・向学心」や「組

織参画力・組織運営力」といった資質・能力を向

上させる姿につながった。

○ サイクルの意識化に向けての評価の実施・

フィードバックを充実させたことにより，ミドル

層が校内研修の自律的な企画・運営に十分な実感

をもつことにつながった。

【課題】

○評価・改善に重点を置いた運営に向けて，研修

リーダー会と部会との循環が円滑に行われるよう

に支援する。

○ミドル層自身が学びの日常化への意識をもち，

より具体的で継続していけるような研修が実施で

きるよう，研修前後の重点的な支援を行う。
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－チームリーダー会議のマネジメントを通して－福
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表 若年育成研修満足度結果 （ ７ ４件法）

図 若年育成研修部会レジュメ

表 若年育成 へのマネジメントと行動変容
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