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図１ 静岡県公立小中学校教員の 
年齢構成比 

静岡県教育委員会「静岡県の教育」2017 を 

もとに作成 

 

若手教員と中堅教員が共に成長できるОＪＴ 

－若手教員の目標や状況に合わせたチームによるフィードバック－ 

                 専門支援部研修課研修班 長期研修員 米倉 丈智 

 

１ 主題設定の理由 

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ケーションの構築に向けて～（答申）」

で「教員は学校で育つ」ものであり、「学校内において同僚の教員とともに支え合いなが

らＯＪＴを通じて日常的に学び合う校内研修及び園内研修の充実や、個々の教員が自ら課

題を持って自律的、主体的に行う研修に対する支援のための方策を講じることが必要であ

る」と示している。また、横浜市教育委員会（2016）は「横浜型育ち続ける学校」におい

て、人材育成について、「戦略的、かつ、意図的、そして継続的に校内の人材育成を推進」

していく重要性を説いた上で、メンターチーム（複数の先輩教職員が複数の初任者や経験

の浅い教職員をメンタリングする相互の人材育成を図るシステム）等の活動が校内人材育

成の鍵になることを示している。 

静岡県教育委員会が示した平成 29 年５月現在の

「静岡県公立小中学校教員の年齢構成比」（図１）

を見ると今後 10 年の間に退職を迎える 50 代の教員

は約 6600 人に上り、全体の４割になる。したがっ

て、今後は退職者の増加に伴い新規採用者がさらに

増えていくことが予想される。このような大量退職、

大量採用が続くと、これからの学校を担う若手教員

育成を行うことだけでなく、若手教員と比較的年齢

の近い中堅教員が若手教員に対し、適切な支援の在り方を身に付けることも大きな課題と

なる。 

所属校における若手教員育成の実態に目を向けると、若手教員と中堅教員とのコミュニ

ケーションは多く、仕事上の話や相談をする様子は見られるため若手教員と中堅教員の関

係は良好であると考える。しかし、支援として考えた場合、個人による非計画的で単発的

な支援に留まり、若手教員の成長のための振り返りを促すフィードバックを取り入れた具

体的な支援はあまり見られないことから、若手教員育成の仕組みが必要だと考えた。 

以上のことから、若手教員と中堅教員が共に成長していくためには、チームによるフィ

ードバックを取り入れたＯＪＴ（「on-the-job training」の略であり、日常的な業務を通

して、必要な知識や技能、意欲、態度等を意図的、計画的に高めていく取組）を継続的に

行うことができる環境を設定することが効果的だと考えた。 

また、中堅教員を軸とした、若手教員の目標や状況に合わせたチームによるフィードバ

ックを取り入れたＯＪＴを実践することで、若手教員だけでなく中堅教員の成長や若手育

成への意識の高揚にもつながると考え、本主題を設定した。 

20 代教員  
50 代以上教員  

30 代から 40 代教員  



  

 

図３ 中原（2017）が提唱する 
フィードバックイメージ 

中原（2017）をもとに作成 
 

図２ 職場で人が育つ３つの支援 
中原（2017）をもとに作成 

２ 研究の目的 

若手教員と中堅教員の成長を目指し、若手教員の目標や状況に合わせたチームによるフ

ィードバックを考案し、実践することでその有効性を提案する。 

 

３ 研究の方法 

(1) 人材育成に関する先行研究を通して、研究が実践に結び付く要件を整理する。 

(2) 所属校の若手教員（20 代）と先輩教員（30 代以上）に質問紙調査を実施し、若手教

員育成の意識と環境の実態を分析し、若手教員育成の課題を明らかにする。 

(3)  若手教員と中堅教員が成長するために必要な社会人基礎力について、校内研修会を

実践することで若手教員育成や学校業務に生かす。 

 (4) チームによるフィードバックを考案し、実践する。 

(5) 実践後に聞き取り調査や質問紙調査を行い、フィードバックの取組の有効性を考察する。 

 

４ 研究内容 

(1) 人材育成に関する先行研究 

ア 職場で人が育つための３つの支援と環境 

人材 育成 の 基礎 理論 にお いて 、 中原

（2017）は、人が業務の中で成長するのは、

職場の人たちから、様々な関わりを得られ

たときであるとし、職場の中で人と人の関わりの量や人間関係の質が良ければ良い

ほど、人は様々な気付きを得て成長するきっかけを持つと述べている。さらに、職

場で人が育つためには、他者からの３つの支援が必要であると示している。その支援

とは「業務支援」「内省支援」「精神支援」（図２）であり、「これらの支援を上司や先

輩など職場の他者からバランスよく受けることが大切である」と述べている。 

このことから、職場のメンバーが若手教員に対し、３つの支援をバランスよく行い

ながら支える育成環境を設定することが重要だといえる。 

イ 人材育成に必要なスキル 

人材育成の方法として、中原（2017）は企

業の現場においては、ニーズが高まっている

フィードバックを挙げている。さらにフィー

ドバックについては、「情報通知」と「立て

直し」を合わせたものとしている。「情報通

知」とは、たとえ耳の痛いことでも、部下のパフォーマンス等に対して情報や結果を

きちんと通知すること（現状を把握し、向き合うことの支援「業務支援」）とし、「立

て直し」とは、部下が自己のパフォーマンス等を認識し、自らの業務や行動を振り返

り、今後の行動計画を立てる支援を行うこと（振り返りと、アクションプランづくり

の支援「内省支援・精神支援」）としている。中原（2017）では、単に結果を報告し、

フィードバック 

振り返りと、アク

ションプランづく

りの支援 

立て直し 
現状を把握し、向き

合うことの支援 

情報通知 

業務支援 内省支援 

精神支援 

・ＯＪＴの項目  
・教える、助言する  1 業務支援          

・振り返りを促してあげる  
・客観的に意見を言って、気づ

かせる  
 

２内省支援                   

・励まし、褒める  
・感情のケアをする  ３精神支援  



  

 

図５ 若手教員育成の意識と環境の実態質問紙調査（一部抜粋） 
 

「社会人基礎力 12 の能力要素」 

 
①主体性 

 
②働きかけ力 

他人に働き掛け巻き込む 
力 

 
③実行力 

目的を設定して実行して
いく力 

 

前に踏み出す力 

 
 
④課題発見力 

現状を分析し、目的や課題
を明らかにする力 

 
⑤計画力 

課題解決に向けたプロセス
を明らかにし、準備する力 

 
⑥創造力 

新しい価値を見つけ出す力 

 

考え抜く力 

⑦発信力 
自分の意見を分かりやすく伝

える力 
⑧傾聴力 

相手の意見を聞く力 

⑨柔軟性 
意見の違いや立場の違いを理

解する 

⑩状況把握力 
自分と他者や物事との関係性

を理解する力 

⑪規律性 
社会のルールや人との約束を

守る 

⑫
ストレスに対応する力 

 
 

チームで働く力 

図４ 経済産業省社会人基礎力 12 の能力要素 
経済産業省（2010）をもとに作成 

通知するのではなく、そこからの立て直しも含む概念であると示している（図３）。 

このことから「立て直し」を含めたフィードバックが重要であり、立て直しの中で振

り返りや今後の行動計画を促すことによって、職場で人が育つことにつながると考えた。 

ウ 多様な人々と仕事をしていくために必要な基礎的な力 

経済産業省（2010）

は、「職場や地域社会

で多様な人々と仕事を

していくために必要な

基礎的な力」を 12 の

能力要素で示し「前に

踏み出す力」「考え抜

く力」「チームで働く

力」の３つに分類して

いる（図４）。また、

社会人基礎力育成の手引きでは社会人基礎力の特徴として、「個人としての能力や課題

に取り組むための能力に加えて『チームで働く力』が柱となっている」ことを挙げてい

る。さらに、職場で様々な人と協働して働くためには、「自分の意見を相手に的確に伝

えるとともに、意見や立場、背景の異なるメンバーを尊重し、チームがよい成果を上げ

られるよう、常に変化する相手や状況を前提に、それに対応できるようにすることが重

要である」と示している。 

このことから若手教員や中堅教員が一人の社会人として「チームで働く力」を意識す

ることは、学校という人と人との関わりの多い職場での業務や、若手教員育成を成立さ

せるためには欠かせない重要なものであると考えた。 

(2) 所属校教職員の若手教員育成の実態と課題把握 

７月に所属校の教員を対象に質問紙調査と聞き取り調査を実施した。20 代教員は若

手教員の立場で、30 代以上教員は先輩教員の立場での回答を求め（図５）、20 代教員７

人、30 代以上教員 15 人の計 22 人より回答を得た。 

若手教員育成に関する質問紙調査（30 代以上教員） 

 

以下の項目について、御自身が該当すると思う数字に１つ○印を付してください。 

ア 若手教員の育成は必要だと感じている。その理由を次の枠内に記述してくださ

い。 

イ 校内では先輩教員と若手教員のコミュニケーションが図られている。 

ウ 校内では日常的に仕事上での、組織的な若手教員の育成が行われている。 

※校内初任研は含まない 

エ 校内では若手教員に対し、日常的に仕事上での個別支援をしている。 

オ 先輩教員と若手教員の間で仕事上の相談をよくする。 

カ 若手教員は先輩教員に仕事上での質問をよくする。 

キ 若手教員に助言し、そのことについて、若手教員が実践した後、改めて若手教員

と一緒に振り返りをしている。 

ク 若手教員の課題に対し、先輩教員として具体的解決策に焦点を当てアドバイスを

している。 

ケ 校内は仕事上で若手教員が先輩教員に声を掛けやすい環境である。 

コ 校内では仕事上で先輩教員が若手教員に声掛けをよく行っている。 

サ 若手教員の現在抱えている仕事（学級、授業、生徒指導など）は円滑に進行して

いる。 

シ 仕事上で生じる問題について、若手教員は問題として感じていないことがある。 

ス 若手教員育成のための勉強をしたい。 

 

若手教員育成に関する質問紙調査（20 代教員） 

 

以下の項目について、御自身が該当すると思う数字に１つ○印を付してください。 

ア 若手教員の育成は必要だと感じている。その理由を次の枠内に記述してくださ

い。 

イ 校内では先輩教員と若手教員のコミュニケーションが図られている。 

ウ 校内では日常的に仕事上での組織的な若手教員の育成が行われている。 

※校内初任研は含まない 

エ 校内では若手教員に対し、日常的に仕事上での個別支援が行われている。 

オ 先輩教員と若手教員の間で仕事上の相談をよくする。         

カ 若手教員は先輩教員に仕事上での質問をよくする。          

キ 先輩教員に助言してもらったことについて実践した後に、改めて先輩教員と振

り返りをしている。 

ク 若手教員の課題に対し、先輩教員は具体的解決策に焦点を当てアドバイスをし

ている。 

ケ 校内は仕事上で若手教員が先輩教員に声を掛けやすい環境である。 

コ 校内では仕事上で先輩教員が若手教員に声掛けをよく行っている。 

サ あなたが現在抱えている仕事（学級、授業、生徒指導など）は円滑に進行して

いる。 

シ 仕事上の問題は、一人で解決している。               

ス 仕事上の問題について解決策を見つけられずに困ることがある。    

セ 仕事上の相談を誰にしたらよいか判断に困ることがある。       

ソ 仕事上の相談をいつしたらよいか判断に困ることがある。       
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図８ 「若手教員は先輩教員に仕事上で
の質問をよくする」に対する回答 

 
 

図７ 「校内は仕事上で若手教員が先輩 
教員に声を掛けやすい環境である」 
に対する回答 

ア 若手育成の必要性 

質問項目ア「若手教員育成は必

要だと感じている」に対し、「そ

う思う」と回答した割合は 20 代

教員が 86％、30 代以上教員は

73％であった。また 20 代教員、

30 代以上教員の全員が肯定的な

回答を示した（図６）。 

この結果から、若手教員育成が

必要だという意識が高いことが

分かった。 

イ 若手教員と先輩教員のコミュ

ニケーションの実態 

20 代教員に対する質問項目の

回答結果を見たところ、質問項

目イ、カ、ケはすべて肯定的回

答であった（表１）。 

質問項目ケ「校内は仕事上で若

手教員が先輩教員に声を掛けや

すい環境である」では 20 代教員、

30 代以上教員全員が肯定的に捉

えていた（図７）。しかし、20 代

教員と 30 代以上教員を比較して

みると、20 代教員の 57％は「そ

う思う」と回答しているのに対

し、30 代以上教員の回答は７％

であり、声を掛けやすい環境の

捉えに差が見られ、回答の分布

にも有意な差があることが分か

った（Wilcoxon の順位和検定、W

＝21.5、p<.05）。 

質問項目カ「若手教員は先輩教

員に仕事上での質問をよくする」

では 20 代は肯定的に捉えていた

が、30 代以上教員は 20 代教員と

比較してやや否定的な捉え方をし

（図８）、回答の分布にも有意な

0%
20%
40%
60%
80%

100%

20代30代以上

14%27%

86%73% そう思わない

当てはまらない

あまりそう思わない

あまり当てはまらない

だいたいそう思う

だいたい当てはまる

そう思う

当てはまる

図６ 「若手教員育成は必要だと感じている」 
に対する回答 

質問 

シ 校内の全体研修では、積極的に自分の意見を伝えている 

項目 
そう思う 

当てはまる 
だいたいそう思う 

だいたい当てはまる 
あまりそう思わない 
あまり当てはまらない 

そう思わない 
当てはまらない 

N 

オ 2 8 13 6 29 

ケ 0 11 14 4 29 

シ 1 13 12 2 28 

 

イ 校内では先輩教員と若手教員のコミュニケーションが図られてい 

る。 

カ 若手教員は先輩教員に仕事上での質問をよくする。 

ケ 校内は仕事上で若手教員が先輩教員に声を掛けやすい環境である。 

表１ 20 代教員のコミュニケーションの意識 

イ   5       2        0        0    7 
 カ   5       2        0        0    7 
 ケ   4       3        0        0    7 
 

N=７ N=15 

N=15 N=７ 

N=15 N=７ 
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図９ 「若手教員の課題に対し、先輩教員と 
して具体的解決策に焦点を当てアドバ 
イスしている」に対する回答 
 

差 が あ る こ と が 分 か っ た

（Wilcoxon の順位和検定、W＝22、

p<.05）。 

質問項目ク「若手教員の課題

に対し、先輩教員として具体的

解決策に焦点を当てアドバイス

している」では、20 代教員は全

員が肯定的に捉えていた。それ

と比較して肯定的に捉えている

30 代以上教員は 73％であり（図

９）、回答の分布にも有意な差が見られた（Wilcoxon の順位和検定、W＝26、p<.05）。 

若手育成に関する自由記述では、30 代以上教員から「退職される年代が多く、そ

の代わりとなるポジションを担わなければならない」「２校目からは○○主任として

学校を担うことが多い」といったこれからの学校を担う若手教員に対し、期待を強

く持つ意見が挙がる中で、「若手教員は指示を待っている」「多くのことを広く学ぼ

うとする姿勢が弱い」などの記述がある。一方で、20 代教員は「できることをどん

どん増やしていきたい」「たくさん相談して、チェックはしてもらえている」など、

30 代以上教員とは異なり、若手教員の仕事上での質問や若手教員に対するアドバイ

スの点で前向きな捉えをしている様子があり、職員間の関係性やアドバイスに対す

る意識の差が生じているのではないかと考えた。このことから、30 代以上教員の職

員間の関係性やアドバイスに対する意識を高めることで、若手教員育成が促される

のではないかと考えた。 

また、30 代以上教員は「目指すところの共通理解がほしい」「若手教員を助ける、

見守る、助言するという形の育成が必要である」という具体的な若手教員育成の仕

組みについて触れる意見が挙げられた。これに対し、20 代教員に具体的なアドバイ

スの方法について聞き取り調査を行ったところ、「ときどきでよいので 1 対 1 で先輩

と仕事上の話ができると良い」「自分があっているか間違っているのかを知りたい」

などという意見が挙げられた。 

以上のことから、20 代教員と 30 代以上教員が同様の高い意識を持つためには、若

手教員育成の仕組みを作り、フィードバックを活用した組織的なＯＪＴの取組が必要

であると考えた。特に 30 代以上教員の中でも、若手教員と比較的年齢の近い 30 代前

半の中堅教員が若手教員に対し、適切な支援の在り方を身に付けることのできるよう

なＯＪＴの構想・実践に取り組むこととした。 

(3) チームによるフィードバックを取り入れたＯＪＴの構想・実践 

ア チームの立ち上げ 

 本研究でのチームはコーディネーター、アドバイザー、メンター、若手教員を１つ

のチームとした（図 10）。以下、役割を示す。 

N=７ N=15 



  

 

図 10 チームによる３つの支援 

コーディネーター 

アドバイザ― 

メンタ― 

若手教員 

・・・精神支援  

・・・業務支援  

・・・内省支援  

図 11 社会人基礎力研修会の様子 

 コーディネーターは、ミドルリーダー相当の教員が担うものとし、メンターに助言

を行ったり、メンターと共にアドバイザーを選抜したりしながら、チーム全体を支え

る存在とした。コーディネーターがチームを的確に機能させるために、若手教員やチ

ームメンバーへ励ましの声掛けを行うことで精神支援につながると考えた。本研究で

は、所属校において２人の教員が担当した。 

アドバイザーとは専門性の高い授業力・生徒理解力・学級経営力におけるスキル

アップにつなげる助言者として、主に若手教員に対し業務支援を行う。所属校全職員

が該当するポジションであり、メンターと協力し、必要に応じて若手教員に直接、振

り返りを促進する内省支援を行うこともある。 

 メンターとは、支援的助言者のことであり直接的、間接的に若手教員に支援を行う。

本研究におけるメンターは、中堅教員相当であり、主に若手教員に近い立場で寄り添

いながら振り返りを促進する内省支援を行い、時に具体的な助言をする業務支援を行

うこととした。チームで若手教員に対し、３つの支援のバランスを考えながら行うこ

とで若手教員育成につなげたいと考

えた。 

以上のことから所属校における

実践では、若手教員からのアンケー

ト集計や、若手教員の職務の様子を

見ながら管理職と筆者が相談し、若

手教員１人に対し、中堅教員相当の

教員からメンター教員１人を配置し

た。 

イ 社会人基礎力の校内研修会 

一人の社会人として社会人基礎力を知り、

その意識を高め、若手育成や学校業務の活用に

つなげるために、筆者が講師となり若手教員と

メンターを対象に、研修会を実施した（図 11）。 

参加者は若手教員、メンター、コーディネ

ーターの 10 人であった。若手教員とメンター

に分かれ、それぞれのグループにコーディネー

ターが１人加わった。コーディネーターはグル

ープの話合いの進行と、必要に応じて発言・助

言をする役割を担うものとした。まず、「社会

人基礎力が学校業務のどの部分で発揮されるか」

について、ブレインストーミングを使って各自

で考え自由に記述した。そして、各自の意見が

どの社会人基礎力の 12 の要素に当てはまるの



  

 

図 12 所属校の実態に合わせ考案 
    したフィードバックイメージ 

中原（2017）をもとに作成 
 

かをグループで検討し振り分けた。その後、各グループでまとめたものを全体で共

有した。研修会は若手教員育成や学校業務に社会人基礎力 12 の能力要素を当てはめ

て考える研修であった。 

メンターと若手教員双方から、社会人基礎力すべてを当てはめて若手教員育成や

学校業務を行うことは難しいという意見も挙げられた。そこで、若手教員が社会人

基礎力 12 の能力要素すべてを若手教員育成や業務で意識したり使ったりするのでは

なく、若手教員が目標に向かい発揮すべき社会人基礎力を自ら選択し、状況により

使い分けるようにした。 

ウ 若手教員の目標や状況に合わせたフィードバックの考案 

中原（2017）が考える一般企業向けのフィードバックの手法である「鏡のように情

報を通知する」ことをそのまま実行することは、学校現場において実践を行う際、同

僚性の要素が強いメンターからのフィードバックを考えると、「情報通知」の幅が広

く、学校現場では、若手教員のやる気を損ねたり、目標や状況からそれたりする可能

性があると考えた。また、「立て直し」の方法も様々にあるため、フィードバックの

際、混乱を招くことが予想された。したがって本研究でのフィードバックは、中原

（2017）が考える一般企業向けのフィードバックをもとに、所属校の実態に合わせ、

より具体的でスムーズに行えるようにした（図 12）。まず、「情報通知」を「若手教

員の目標達成に向けた現段階の小課題」とし、目標達成に向け、結果が出る前の途中

段階の成果を通知する業務支援を行うようにした。また、中原（2017）が述べる「立

て直し」を、人材育成のための技法である「コーチング」と「ティーチング」を使い

分け行うこととした。今回の実践で行う「コーチング」は、「立て直し」のために必

要となる能力や行動をコミュニケーションによって引き出すこととし、精神支援の要

素を含む内省支援とした。「ティーチング」は、経験を伝えたり解決方法を教えたり

するとし、精神支援の要素を含む業務支援とした。そして、メンターやアドバイザー

が若手教員の目標や常に変化する状況

に合わせ、適切に技法を使い分けるよ

うにした。このことにより、ただ通知

だけではなく、若手教員が「情報通知」

を無理なく受け入れ、目標達成に向け

た具体的な取組をメンターと共に考え

ることで、次へのステップにつながる

と考えた。 

エ チームによるフィードバックを取り入れたＯＪＴの仕組み 

チームによるフィードバックを取り入れたＯＪＴの仕組みを図で表し、各教員の動

きを提示した（図 13）。以下に示す①から⑤の手順で実践を行った。 

①若手教員は自己分析カードに自分と所属校の特性を記入し、その後、メンターが

補足記入する。 

フィードバック 

情報通知 立て直し 

若手教員の目標達

成に向けた現段階

の小課題通知 

・コーチング  

 

・ティーチング 

 業務支援 

精神支援の要素を含む内省支援 

精神支援の要素を含む業務支援 



  

 

図 13 カードを使用したチームにおける各教員の動き 

 

②若手教員はＯＪＴで行う目標を設定し、目標達成カードに記入する。 

     ※１年後の教員像は若手教員が設定し、そのための具体的目標は若手教員とメン

ターが話し合って決める。 

③チームによるフィードバックで目標に向けた取組を決める。 

④若手教員は目標に向けた取組を実践し、振り返りの記入を行う。 

※③④を繰り返す。 

⑤若手教員とメンターで具体的目標に対する振り返りを行い、目標達成カードに記

入をする。 

 

情報通知 立て直し 
若手教員の目標達成

に向けた現段階の小

課題通知 

・コーチング  

 

・ティーチング 

フィードバック 

チーム 
若手教員 メンター 

全体の振り返り  

そのために行うこと 

目標達成 

自分を振り返ろう

 

振り返り

※内容により直接、フィードバッ  
クを行ったり、メンターと一緒に  
行ったりする  

 

 

④ 

④ 

⑤

③ 

④ 

③ 

② 

③ 

① 

問
題

＋ 

自己分析カード上段  

自己分析カード下段  

① 

② 

③ ④ 

⑤ 

業務支援 

精神支援の要素を含む内省支援 

精神支援の要素を含む業務支援 



  

 

オ 自己分析カード 

若手教員が①で記入する自己分析カードは、今の自分と自分の働いている職場環

境を知るためのものである。環境分析の分析手法の一つであるＳＷＯＴ分析を改良し

て、自分や所属校の特性が整理しやすいようにした。左側の枠は自分の「強み・良さ」

と「弱み・問題」、右側の枠は所属校の「強み・良さ」と「弱み・問題」とした。ま

ず、若手教員が記入し、その後、メンターが客観的に若手教員の特性を補足記入する。

そこで若手教員自身が気付かない自身の特性に気付くことができると考えた。所属校

の特性についても、経験や在籍年数が乏しい若手教員だけでは、気付かない部分もあ

ると考えられるため、メンターに追加記入してもらい補う。目標達成カードは課題編

と問題編で２種類あり、まず、②の「具体的目標（課題編）」をメンターと若手教員

で決める。その際、自己分析カード上段の自分と所属校の「強み・良さ」で挙がった

ものをさらに伸ばすための課題として捉え、若手教員を支援する適切な目標設定のた

めに活用するものとする。自己分析カード下段からも同様の方法で行い、自分と所属

校の「弱み・問題」で挙がったものを改善しなければならない問題として捉え、目標

達成カードの「具体的目標（問題編）」を決める手立てとした。 

カ 目標達成カード 

目標達成カードは実践でフィードバックを行う際、使用するカードである。目標

達成に向け、各チームで２週間を目安に、フィードバックを行うことを４回繰り返し

た。まず、１回目のフィードバックで目標に向けた取組を決めた。若手教員は決めた

取組を意識し実行した後、振り返りの記入を行い、自分が意識した社会人基礎力 12

の能力要素をチェックした。その後、メンターやアドバイザーが２回目のフィードバ

ックを行い、若手教員と共に次の取組を決めた。その際、メンターはフィードバック

の中で、若手教員が意識した社会人基礎力を話題に挙げ、若手教員の意識向上につな

げるようにした。これを繰り返し行い、最後の振り返りまでに目標達成に近づけた。

目標達成カードの課題編が終了後、問題編へと進むようにした。 

(4) 実践の分析と考察 

ア 質問紙調査による実践前後の意識の変容 

７月に実施した質問紙調査から質問項目を抜粋し、20 代教員と 30 代以上教員に対

し 12 月に調査を実施した。質問項目ケ「校内は仕事上で若手教員が先輩教員に声を

掛けやすい環境である」と質問項目カ「若手教員は先輩教員に仕事上での質問をよ

くする」と質問項目ク「若手教員の課題に対し、先輩教員として具体的解決策に焦

点を当てアドバイスしている」について７月と 12 月の回答について Wilcoxon の符

号付順位和検定により比較した。その結果、質問項目ケ、カ、クとも 30 代以上教員

について実践前後の回答の分布を比較したところ、有意な差が見られ（ｐ<．05）、

それぞれの意識が高まっていることが示唆された。 

また、同質問項目について、実践後の 20 代教員と 30 代以上教員の回答の分布に

有意な差が認められなかった（Wilcoxon の順位和検定、ｐ>．05）ことと、20 代教



  

 

員の最も肯定的な回答が増加していたことから、実践により 30 代以上教員だけでな

く、20 代教員の意識も高まっていることが示唆され（図 14、15、16）、職員間の関

係性やアドバイスがより良好なものへと変容したことが推察される。 
 

 

イ 社会人基礎力に対する意識の高まり 

社会人基礎力の校内研修会では、メンターより「自分たちの業務を新たな視点で考

えることができ、一般の会社で取り入れていることを行うことは大切だと思った」、

若手教員からは「業務（授業、学級経営、生徒指導）の土台となることなので、今

後の仕事に意識して取り入れていきたい」という前向きな意見が挙がった。さらに、

校内研修会後、メンターと若手教員に聞き取り調査を行った。そこではメンターよ

り「若手教員ばかりでなく自分たちも意識するべきではないか」という意見が挙が

った。このことから、社会人基礎力は、若手教員ばかりでなくメンターにも意識し

てもらいたい力として理解を促進することができた。また、話題となっていたのは

「主体性」と「傾聴力」であった。この２つは仕事全般に対して当てはまり、コミ

ュニケーション力を高めるためにも大切だと捉える意見が多く聞かれた。 

社会人基礎力研修会後の業務では、社会人基礎力が、若手教員の生徒に対する声掛

けや、フィードバックの中でも発揮されていることが、メンターからの聞き取り調

査から分かった。またフィードバックが行われている場面を観察すると、メンター

から「このようなときに社会人基礎力の○○を意識してみたらどうか」という意見

が挙がった。記入された目標達成カードを検証してみると、若手教員の社会人基礎

力のチェック項目の印がフィードバックを取り入れた支援を重ねるごとに増えてい

ケ 校内は仕事上で若手教員が先輩教員に声を掛けやすい環境である。 
（事前） （事後） 

図 14 実践前後の意識の変容（質問項目ケ） 

20 代  4        3         0          0       7 
     1       14         0          0      15 

 

20 代  6        1         0          0       7 
     6        9         0          0      15 

 

カ 若手教員は先輩教員に仕事上での質問をよくする。 
（事前） （事後） 

図 15 実践前後の意識の変容（質問項目カ） 

20 代  5        2         0          0       7 
     3        8         4          0      15 

 

20 代  6        1         0          0       7 
     6        7         2          0      15 

 

ク 若手教員の課題に対し、先輩教員として具体的解決策に焦点を当てアドバイスしている。 
（事前） （事後） 

図 16 実践前後の意識の変容（質問項目ク） 

20 代  5        1         1          0       7 
     6        8         1          0      15 

 

20 代  3        4         0          0       7 
     0       11         4          0      15 

 



  

 

図 17 自己分析カードから目標達成カードの目標立ての実践例   

ることが分かった。メンターからの聞き取り調査からも「若手教員が積極的に質問

をし、自ら動くようになってきた」という若手教員を認め褒める意見が聞かれた。

このことと、質問項目カの事後質問紙調査結果（図 15）により、20 代教員と 30 代

以上教員の意識が高まり、若手教員育成が促されていることが推察される。 
ウ 自己分析カードから若手教員の目標設定 

若手教員Ａより「メンターの意見が入ることで、自分自身では気付けない新たな自

分に出会えた。また記入をすることで、目に見える形で自己分析カードの内容が把

握しやすく、目標設定がしやすかった」という意見が聞かれた。そこで、若手教員

Ａが記入した自己分析カードを考察すると、若手教員が自分自身の目標を決める際

に自己分析をしたことによって、自分自身の得意、不得意を明確に整理した目標設

定ができていることが見て取れた。自己分析カード実践例（図 17）の下線➀、②か

ら目標達成カード「課題編」「問題編」を考察すると、若手教員とメンターが記入し

た内容が、「そのための具体的目標」に反映されていることが分かった。 

 

 

エ フィードバックを取り入れた目標達成カード 

活用調査 

フィードバックが行われている場面を観察する

と、特に場所を設定せずに職員室の空いたスペー

スで自由に行われている様子があった。コーディ

ネーターが指示を出し、若手教員の席にメンター

やアドバイザーが集まり、声掛けをしながら励ま

す精神支援を行う姿が見られた。また、回数を重

若手教員Ａ 

 

メンター
が追加記
入  

若手教員とメンターで考えて記入  

課
題 

問
題 

問 

題 

強み  良さ  

弱み  問題  

➀ 

 

若手教員Ａ 

② 

 

図 18 フィードバックの様子 



  

 

図 20 フィードバックチェックカード 
の記入実践例    

図 19 目標達成カード記入実践例Ⅰ   

図 21 目標達成カード記入実践例Ⅱ   

 

   

ねるごとにメンターやアドバイザーが

自ら若手教員に声掛けをしながらフィ

ードバックが行われていた（図 18）。 

メンターが、若手教員の仕事上の

日頃の様子を観察した上で、目標達成

カードを見ながら「○○な部分ができ

ていないから次の小課題に設定しよう」

と情報通知をすることで業務支援を行

い、次への行動を導き出す精神支援の

要素を含む内省支援や業務支援も多く

見られた。このことが、フィードバッ

クにつながったと考えた（図 19）。こ

のことと、質問項目ケの事後質問紙調

査結果（図 14）により、20 代教員と

30 代以上教員の意識が高まり、若手

教員育成が促されていることが推察さ

れる。 
実践していく中で、メンターから

「目標達成カードを使用しフィードバ

ックしていくために、カードの中にフ

ィードバックの記録が記載できるよう

にしたい」という意見が挙がった。筆

者とコーディネーターとメンターで検

討し、新たにフィードバックチェック

カード（図 20）を作成し、目標達成

カードと併用して使用した。 

また、目標達成カード記入実践例Ⅰ

（図 19）のように、詳しく記入する

ことが多忙感につながると考えた。そ

こで、カードはコミュニケーションツ

ールとして捉えることを再度促し、カ

ードを記入する負担を少しでも解消し、

多忙感を軽減するため、記入はメモ程

度の簡易的なものとした（図 21）。 

カードの活用に対して、メンターよ

り「目標達成カードを活用することにより、目標までの道筋が明確になり、若手教

員にどのようなフィードバックをしなくてはならないかが考えやすい」「目に見える

若手教員Ａ 

若手教員Ａ 



  

 

形なので、目標達成に向けてぶれないでフィードバックを繰り返し行うことができ

ている」という意見が挙がり、若手教員からは「目標を意識しながら進められた」

「先輩教員からフィードバックを受け、一緒に考えることができ、教育活動の幅が

広がった」「問題や課題と自分の状況が常に目で見える形であり、次につなげること

ができた」という意見が挙がった。このことから、カードを活用することで、目標

や状況に合わせたフィードバックの促進につながったと考えた。このことと、質問

項目クの事後質問紙調査結果（図 16）により、20 代教員と 30 代以上教員の意識が

高まり、若手教員育成が促されていることが推察される。 

これらのことから、20 代教員と 30 代以上教員が職員間の関係性やアドバイスにつ

いて、常に高い意識のもと、関わりを多く持ち、メンターやアドバイザーがフィード

バックを行うことで、若手教員と中堅教員が共に成長することができたと考えた。 

 

５ 研究のまとめ 

(1) 研究の成果 

  ア 若手教員は、所属校の実態に合わせたフィードバックにより、目標に向け前向き

な意識で仕事を進めることができた。 

イ 実践前後の質問紙調査結果によるとフィードバックの実践では、「仕事上での若手

教員への声掛け」「質問しやすい環境」「焦点を当てたアドバイス」の３点において、

30 代以上教員の意識を高めたことで、職員間の関係性やアドバイスがより良好な

ものへと変容し、若手教員育成への意識が高まった。 
ウ 「自己分析カード」や「目標達成カード」を活用したことで、若手教員とメンター

の間で考えの共有や動きの把握ができ、それぞれの目的意識で若手教員の目標や状

況に合わせたフィードバックにつながった。 

  エ 若手教員の目標や状況に合わせたチームによるフィードバックを行うことで、若手

教員と中堅教員が共に成長できるＯＪＴにつながったと示唆される。 

(2) 今後の研究課題 

ア 本研究の取組が、継続的に行える時間や場所を設定する必要がある。 

イ フィードバックがさらに簡易的になるように改良をし、実践を重ねる必要がある。 

ウ 実践を重ね、より多くのアドバイザーが関わり、学校組織の活性化を図る。 
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