
1.  はじめに
本報告は、「学校の組織的教育力向上と関わって専

門（職）資本の開発・支援を目指す、各学校での研
修、自治体主催の研修、及び教職大学院等での取組」
をデザインし、そこで運用できる道具の開発及びそ
の評価を目指す一連の研究に位置づくものである。

この一連の研究の中で、取り上げられた課題の
１つとして、「研究主任が組織的な教育力をパワー
アップし、学校研究に取り組む際、課題の絞り込み
や、具体的な取組手続きの順序、評価を通じた指導
の改善、体制の変容などを進める際、より専門職と
して自信を持って進められる方法知識、スキルを求
めている」ことが明らかになってきた（小柳2013）。

つまり取組の出発時点には、第３者が研修講師
やアドバイザーという形で、その課題に関与し、学
校研究が進められることがある。しかし、そこでの
取組が必ずしも、ミドルリーダに引き継がれるとは
限らないことがあげられた。例えば「実際にワー
クショップのやり方などは理解できたが、そこか
ら結果を分析したり、モデルを作ったりすること
に関わって、その言葉でいいのか、このような方
法でお互い明らかにしたことをどう総合していく
のか」「研修を通じて互いに話し合えるようになっ
たが、マンネリ化を感じる」などのミドルリーダの
声は、専門職として自信を持って進め続ける方法知
識やそのスキルを自身が言語化したり、次へ引き継
いだりすることが容易でないことを明らかにしてい
る。つまり学校研究を遂行する型については示され
てきたが、専門的知識に具体的に応える教育学的な
裏付けも持った研修は用意できていない課題が明ら
かになった。このような課題に応えていく取組とし
て、ミドルリーダ自身がその組織的な研究を導く力
量をつけていくことが上げられた。

そこで本報告では、それに迫る上で、少し視点を
変えて、ミドルリーダが、学校で組織的な学習を生

みだしやすい環境を構築する発想に目を向けた。
その理由は、次の節で取り上げるように、現在、ミ

ドルリーダが努力して、学校研究を組織したり、研
修を組織したりしていくには、とても手が回らない
職員構成の問題が上げられたからである。

したがって、本報告では、多くの新任教員や若
手教員を抱える学校で、ミドルリーダ（Middle 
Leader）やそれに準じる役割を果たすリーダ

（Early Leader）に過度な負担がかからず、それで
いてその中で職員を育てつつ、学校の組織的まとま
りを導く、組織的な方法について目を向ける。

2.  現在よく見られる若手支援の方法と研修の姿
A市は、大量に新任教員を迎え、年齢や勤務年数

で見る職員構成比率において大きな変化を迎えてい
る自治体である。

そのため、外部講師なども活用しながら、新任や
若手教員支援を積極的に進めている。

そこで、その取り組みの現状について、自治体の
研究指定ですでに２年間取り組んできた３小学校と
２中学校にどのような取組がなされているか、次の
道具を用いて取り組みの視覚化を行ってもらった。

１つ目は、学習する組織で著名なピーター・セン
ゲンの５つ
のディシプ
リン（Senge 
2012）に関
わって、ど
の点に力を
入れている
かを尋ねた

（図１参照）。
２つ目は、

組織的な取
組の今の状

学校における組織的な教育力の向上と関わる
ピア・グループ・メンタリングの方法

小柳 和喜雄
Wakio Oyanagi

奈良教育大学大学院教育学研究科

School of Professional Development in Education、 Nara University of Education

自己実現

システム思考

共有
ビジョン

メンタルモデル

チーム
学習

図１ 学習する組織の5つの原理
図 1　学習する組織の 5つの原理

45



況について、どのようなステップ状況に近
いかを示してもらった（図２参照）。

最後に３つ目は、取組の様子を図で描い
でもらった。

その結果は以下の通りであった。
まず、A小学校は、学習する組織の原理

で振り返った時の取り組みのポイントは、
「自己実現」「共有ヴィジョン」「チーム学
習」であった。そして、組織的取り組みの
今の状況は、図２の A2,B1,C2,D3 という
ことであった。

取組の様子は、チーム担当制（２学年を
４人で担当）の方式を取り、経験のある教
員が若手教員に関わってきた。しかし、メ
ンタリングという視点から見た場合、経
験のある教員がメンターとしてより意識的計画的に、
若手や他の職員に関わっているかというと、まだ課
題があるということであった。

職員全員
（2学年担当4人

チーム制）

学校の研究
テーマの追求

若手をこの活動プロ
セスの中で育てる

（授業・生活指導）

メンターの
関わり

次に B 小学校では、学習する組織の原理で振り
返った時の取り組みのポイントは、「自己実現」「共
有ヴィジョン」「チーム学習」であった。そして組織
的取り組みの今の状況は、A4,B3,C3,D3 というこ
とであった。

取組の様子は、○○という名称のシステム（体制）
を構築し取り組んでいる。しかし、メンティ（若手
教員）の普段の悩みに対応する取り組みが弱い点に
課題があるということであった。

低中高学年

メンター
外部講師

板書計画書の提出
チェックリストに基づく評価

グランドメンター（8人）

チェックと指導

アクションプラン作成（PDCA：4）

授業研究を中心に若手支援・組織的取り組み

またＣ小学校、学習する組織の原理で振り返った
時の取り組みのポイントは、「自己実現」「チーム学
習」であった。そして、組織的取り組みの今の状況
は、図２のA3,B3,C2,D2ということであった。

取組の様子は、若手支援の組織として○○の会を
作り、研究通信を通じて、全職員と○○の会の取り
組みを共有する取組をしてきたということであった。

メンター2人 メンティ４人

月1回

グランドメンター2人外部講師

全体の情報共有
研究通信

続いて、中学校 D は、学習する組織の原理で振
り返った時の取り組みのポイントは、「チーム学習」

「メンタルモデル」であった。そして、組織的取り組
みの今の状況は、図２の A2,B2,C1,D1 ということ
であった。

取組の様子は、授業観察週間を通じて、相互授業
参加の場を確保（空いている時間；観察シート）し
ている。研修会は、研究テーマに沿って行い、学年
単位で行っている。また○○の会（３年までの若手
集団に２名のメンターが支援）を設置し、そこを要
に若手支援に取り組んできた。しかし、昨年まで、
この○○の会はコーディネータがいて進めてきたが、
今年は事情で置かなかったため少し活動が停滞して
いる状況であるということであった。

授業観察週間 学校研究

観察シート

○○の会
（3年目までの若手
とメンター２名）

最後に、中学校Eは、学習する組織の原理で振り
返った時の取り組みのポイントは「チーム学習」「自
己実現」であった。そして、組織的取り組みの今の
状況は、図２のA3,B2,C2,D2ということであった。

A1:メンターを活かした
組織的な取組の必要
性・留意点が職員に検
討され始めている

B1:メンターを活か
した組織的取組の
職員研修が行われ
始めている

C1:メンターを活か
す環境整備（時間
や場所など）が検
討され始めている

A2:メンターの意味・意
義・必要性が職員に理
解されている

B2:計画的にメン
ターを活かす職員
研修が行われてい
る

C2:計画的にメン
ターを活かす環境
整備が職員全体に
理解されている

D2:計画的にメン
ターを活用した授
業改善の成果の検
討がされている

A3:メンターが有効とな
る場面の情報，取組に
関わる情報の共有の機
会が確保されている

B3:メンターを活か
した研修内容の記
録が残され，共有さ
れている

C3:メンターの役割
等に関するマニュ
アルが作成されて
いる

D3:メンターを活用
した授業改善の取
組の成果記録が整
理されている

A4 :メンターを活かした
授業改善，学力向上に
向けた取組計画が作成
されてる

B4 :取組の評価を
通じてメンターを活
かす研修内容の洗
練化が行われてる

C4 :組織的取組の
ためのマニュアル
の洗練化作業がさ
れている

D4 :学力向上の様々
な取組等とメンター
の取組の洗練化が
行われている

D1:メンターを活かし
た授業改善等による
子どもに変化の話が
出始めている

STEP 1

STEP 2

STEP 3

STEP 4

図２ 学校で見られる組織的な取組のステップ 図 2　学校で見られる組織的な取組のステップ
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取組の様子は、メンター１人とメンティ 10 名に
よる若手教員育成講座を開催し、取組を行ってきた
ということであった。

グランドメンター（全職員）

退職校長
メンター1名

メンティ１０名
チームを構成

研究授業
ニーズ相談

講座の開設

ミーティング

以上、ケースではあるが、そこから見られる共通
項を抜き出すと、若手支援に関わって、メンタリン
グという方法に目が向けられていた。その場合、伝
統的な手法として、メンター１に対してメンディ１
というスタイルではなく、先に示した例にみられる
ように、学校では、若手支援に関わって、グループ
を作って、その中でメンタリングに近い支援内容が
行われていることがわかる。

そのため、以下では、メンタリングの手法の中
でも、フィンランドで、その取組が実践されてきて
いるピア・グループ・メンタリングの方法に着目し、
その取組の考え方や具体的な手法について考えてい
く1）。

3.  グループ・メンタリングの方法
以下、紹介するグループ・メンタリングの方法

は、2013年9月9日から13日かけてトルコのイス
タンブールで開催された European Conference on 
Educational Research2013で、発表されていた。そ
こで話されていたグループ・メンタリングの取組、
及び関連する書籍を通じて明らかになってきている
ことを報告する。

3.1.  グループ・メンタリングの考え方
ここでグループ・メンタリングと呼んでいるの

は、メンタリングの形式として、グループの形態を
とっているためである。しかし、ここで紹介する考
え方や方法は、正確には、ピア・グループ・メンタ
リング（PGM: Peer-Group Mentoring）と呼ばれ
ている。

ピアがつく意味も含めて、以下、その考え方につ
いてまず解説する。

PGM は、専門性の開発を支援するモデルの１つ
である。様々な専門家支援と関わって行われてい
る。ここでは教員と関わっての取り組みについて述
べていく。PGM は次に示すように伝統的なメンタ
リングモデルとは一線を画している（Heikkinen, 
Jokinen, and Tynjaj  2012）。

１） 伝統的なメンタリングは、経験豊かな人
が、若手の同僚に専門知識を伝える。しかし
PGMは、メンターとメンティの関係が、互恵
的でお互いに与え合える何かを持っている。

２） 伝統的なメンタリングは１対１のディスカッ
ションの中で行われるが、PGMは、初任者の
人たちと彼らよりも経験のある人々で構成さ
れたグループで行われる。グループの理想的
なサイズは、５人から10人の範囲で行われる。

３） 伝統的なメンタリングの学習コンセプトは、
知識は人から人へと伝えられることを想定し
ているが、PGMは、知識は構成的に築きあげ
られていく立場に立っている。つまり、我々
はいつも自分にとってより優先度の高い知識、
概念、経験、信念に基づいて新しい知識を解
釈しようとするからである。同じことも違う
方法で解釈され、理解される。そのため、共
有された理解を作っていく上で、ディスカッ
ションを行うことが本質的な要素となる。す
なわち知識は伝達されるのでなく、社会的相
互作用の中で築かれ人の概念を形作っていく。

このように PGM は、相互の経験を共有・省察し、
仕事上で出会う問題や挑んでいくことを論議し、互
いに聞き合い勇気づけ合い、互いから学び合う活動
を意味している。そのため形態としてグループは
取っているがメンターが常に伝達している活動は
PGM ではなく、そこに互恵的な関係でなくてはな
らないことを前提している。したがって、この種の
グループ活動は、いつも次のような倫理的な原則を
おさえてくことが重要になる。つまりグループのメ
ンバーは等しい参加者の関係にある。みんなの声を
聴き、誰かによってディスカッションが支配されな
い。グループで共有されたことは、外部に漏らして
はならない、などである。

次に PGM の背景にある学習モデルは、上記のよ
うに構成主義的学習観に立っているが、さらに専門
家の学習は、フォーマルな学習だけでなされていな
いということを前提としている。

図３は、European Commission.（2001）などで
言われている、フォーマル学習、ノンフォーマル学
習、インフォーマル学習の関係を示している。

教員の専門性開発も、そこに示されているフォー
マル学習だけで行われているわけではない。公的な
機関を通じた研修だけでなく、外の機関や研究団体、
日常生活の中でも学んでいる。したがって PGM は
この点に着目し、３つの学習の統合の場として、そ
の可能性に信頼を寄せている。

さらに PGM は、最近の国際的なメンタリングの
研究で、メンタリングが教育実習のスーパーヴィ
ジョン（supervision）と同じ意味でつかわれる別の
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広がりもあるが、一方でまずます協同・協働、同僚
性、相互行為などと関連付けて用いられる広がりも
多くなってきている、その動向と深くかかわってい
る。

このようにメンタリングの相互作用的な特性
は、協同メンタリング（co-mentoring）、相互メ
ンタリング（mutual mentoring）、協働メンタリ
ング（collaborative mentoring）、同僚協働メンタ
リング（peer collaborative mentoring）、批判的
構成主義的メンタリング（critical constructivist 
mentoring）、 対 話 メ ン タ リ ン グ（dialog 
mentoring）、同僚メンタリング（peer mentoring）
というさまざまな言葉で表現されている。しかし実
践的には同じ方向に向かっており、PGM もこの同
じ方向に向かっている考え方に立っている。

最後にあげられるのは効率性という考え方であ
る。それは、たとえばなぜフィンランドで PGM を
取り上げているのかを知ると理解できる。それは以
下の３つである。１つ目は、PGM は、グループで
取り上げる話題をより様々な見通しから取り上げら
れるように、拡張的な社会的学習が可能なる。２つ
目は、PGM は、メンターの必要人数が、１対１の
メンタリングよりも少なくて済みコストも多くかか
らない。３つ目は、活動をするための組織構成がよ
り柔軟にできる強さがある、ということであった。

以上のように、PGMには、１）構成主義的学習観、
２）３つの学習の統合の場、３） 協同・協働、同僚
性、相互行為を生かしたメンタリング（自律性と平
等性を担保）という発想､ ４）学習の広がり、柔軟
で組織しやすい効率性といった、考え方がその根底
にあることがわかる。

3.2.  グループ・メンタリングの方法
では、次に、実際にどのように PGM は進められ

ているのか、それについて考えていく。
まず、PGM は次のような７つの項目において原

則を有している。

１）   グループでは授業と関わる諸問題
に目を向けて話し合いをする（単に
児童生徒のプライベートの話など
ではなく）

２）  グループで説明された問題は守秘
義務を伴う。

３）  各グループメンバーは、個々に応じ
た専門的な諸問題を話題として選
ぶことができる。

４）  次の会議での話題は、電子メールで
事前に送られる。それに関して事前
論議を電子メールなどでする場合
は、中立的で、それを考える意義を
共有できるメッセージのみをやり
とりできる。深刻な内容は対面で行
う。

５） テーマに付随する会議を別に行う場合は、グ
ループの会議内で承認を得る必要がある。

６） 会議で否定的な気持ちを引き起こすような
テーマが取り上げられる場合は、会議が終わ
るまでにそれが取り上げられる理由を集団的
に確認する必要がある。

７） 目的は、仕事上で幸福感を得ることを支援し、
日常で喜びを見出すことである。

これらは、先に述べたPeerのつく理由、グループ
での学びのルール、３つの学習の統合、そして知識
構成ということと密接にかかわっている。

そして、このような原則に基づき、教師教育にお
ける統合的な教育学（図４参照）を生かし、理論と
実践の往還、そしてそれを自分の実践につなげてい
くプロセスを、PGMは重視している。

より具体的には、話し合う話題に関わって必要な
文献などは事前に知らされ、それを必ず読み、それ
らを用いながら実践とつなげたディスカッションを
行う。そして、そこで学んだことは、各自、レポート
に記し、学びの記録を蓄積していくスタイルをとる。

図 4　統合的な教育学のモデル

実践的/経験的
知識
(practical/
experiential 
knowledge)

概念的/理論

的知識
(conceptual/
theoretical 
knowledge)

自己ー管理的
知識
(self-regulative
knowledge)

社会ー文化的知識
(Socio-cultural knowledge)

変容

説明・解釈
概念化

省察 省察
実践のコミュニティへの参加

媒介の道具：省察的ディスカッションとライティング

図４ 統合的な教育学のモデル 

フォーマル学習（Formal learning）
・教育制度の中で行われる学習
・意図的
・認証を伴う

ノンフォーマル学習（Nonformal learning）
・教育制度外での組織された学習（職場など）
・意図的
・認証を伴わない

インフォーマル学習（Informal learning）
・日常生活での学び
・非意図的（通常）
・認証を伴わない
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図３ フォーマル・ノンフォーマル・インフォーマル学習
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したがって PGM のメンターは、この学びのサイ
クルが機能し、参加者がディスカッションの場で、
平等に話せ、深く心地よく考えられるように話し合
いをモデレーションしていく力量が求められる。

フィンランドでは、PGM のメンターが図 4 にあ
るモデルに従って、モデレーションができるために、
研修プログラムを持っている。そこに参加すること
で、より PGM を効果的に進めていくメンターとし
ての専門的知見も身に着けていくことができる仕掛
けを有している。

また、実際に PGM を効果的に進めていくための
キーポイントについても表 1 に示しているようにリ
スト化されており、それらについて配慮しながら進
めていく方法が共有されている。

3.3.  グループ・メンタリングの運営上の留意点
PGM は通常、学校の中で行われているが、小規

模校などが多い場合は、地区で行われることも多い。
この点において、PGM の組織構成によって、取り
扱われるテーマは異なってくる。

学校内で行われる場合は、その時間や場所は、地
区で取り組む場合に比べて、柔軟に設定しやすい。
しかしながら、専門性開発において、異なる集団と
出会うことにより、様々な知識構成も可能となるこ
ともあり、そのねらいに応じて、PGM の運営を考
えていく必要がある。

たとえば、フィンランドでは（表2参照）、同じ学
校から数人が参加しつつも他の学校の職員とテーマ
に即して話し合うと、その個人の成長に加えて、勤
務先の学校の組織的取り組みに寄与する発想も得る
ことができるという報告がなされていた。

また異なる校種で取り組む PGM も、新たな発想
や専門的な学びを感化する機会になることも報告さ
れていた。

個人 コミュニティ /
組織

機能的なメン
タリング活動
の前提条件

・ 社 会 的：
オープンな雰
囲気、相互信頼
・ 方 法 論 的：
ルール、同意

・ 運 営 的： 組
織的支援
・ 物 理 的： 都
合がよい時間
と場所

ピア・グルー
プメンタリン
グの有効性と
その意味

・経験の省察
と共有のため
の時間と空間
の確保
・エンパワー
メントと自信
の増大
・専門的なア
イ デ ン テ ィ
ティの伸長
・概念的な変
化
・やる気と幸
福感の増大

・主な間接効
果： 変 化 の 行
為者として教
師の行為がエ
ンパワーされ
る
・直接的な効
果： 教 師 が 同
じ学校から来
ているとき、グ
ループが同教
科だけでなく
他教科でも構
成されている
とき

表 2　PGMの事例報告から見えてきていること

しかしながら学校を越えて地区で行う際には、時
間と場所の設定など、メンターを中心に PGM のメ
ンバーの間で事前連絡をしっかりとることに加えて、
管理職などからもこの取り組みについての支援やサ
ポートが必要であり、集まりやすい環境を維持する
ことが課題となる。

一方で、学校内で PGM を組織して行く場合も、
事前計画と連絡、及びテーマの決定とそれに伴う文

カテゴリー 上位 下位
運営的・物
理的要因

物理的設定 軽い飲食物
空間

組織的支援 相互信頼
メンター謝金

社会的要因 グループ 動機がある
自発性がある
共通ゴール
出発点：自分自身の興
味
包括性（異校種・教科は
共通など）

メンター 動機がある
出発点：自分自身の興
味
健全な自尊心

相互作用 動機づけや励ましがあ
る
メンター支援
傾聴
情報の守秘義務があり、
何でも語れる雰囲気が
ある

方法的要因 行為に関する
グループの同
意

ルール
時間管理
グ ル ー プ の 希 望 す る
テーマ設定
テーマへの同意

会議の構造と
内容

導入・リラックスした
始まり・ガイドされた
討議
自由討議
解決案の提案
考えと気持の共有
記録を取る

表 1　PGMを効果的に進めるキーポイント

学校における組織的な教育力の向上と関わるピア・グループ・メンタリングの方法
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献の用意、参加者自身の自発的な学びとルールの尊
重（必ず文献を読んで参加する、学びの整理をする）
なども、PGM の外側で密にモデレーションしてお
く必要があり、そこに参加することで，専門的な知
見、専門的な学びの契機となる仕掛けが重要となる
ということであった。

4.  取組の可能性
以上、本報告では、フィンランドで行われてい

る PGM 取り上げながら、多くの新任教員や若手教
員を抱える日本の学校で、ミドルリーダ（Middle 
Leader）やそれに準じる役割を果たすリーダ

（Early Leader）に過度な負担がかからず、それで
いてその中で職員を育てつつ、学校の組織的まとま
りを導く、組織的な方法への示唆を考えようとして
きた。

日本では校内研修を大切にしてきた素地がある。
この研修を通じて、若手支援も行いながら学校の組
織的教育力を磨いていく取り組みが現在様々に見ら
れる。

また学校を越えて、教科部会など組織され、その
中で研究や研修を経験年数が異なる教員が集い行っ
てきた素地もあった。

これらの財産を活かしながら、さらに取り組み
を有効にしていくためには、１）構成主義的学習観、
２）３つの学習の統合の場、３） 協同・協働、同僚
性、相互行為を生かしたメンタリング（自律性と平
等性を担保）という発想､ ４）学習の広がり、柔軟で
組織しやすい効率性といった、考え方を持つ PGM
を、今までの取り組みを振り返る上で、参照してみ
る必要があるのではなないか。

つまり、現在、若手支援や学校研究で進められて
いる取り組みに関わって、必要なことは教える必要
があるが、その示し方、気づかせ方、専門的な学びの
契機（３つの学習の統合を若手がしていく意欲や見
通しの提示）について、若手も、他の職員も、リー
ダーも振り返る必要がないかということである。

フィンランドは修士を経て教員になる。そのため、
図４に記したサイクルについてもかなりトレーニン
グをされてくる。その分、専門性への自身とともに、
理論と実践の往還のベースとなる必要な文献は読む、
そして実践と架橋し、自分の学びのスタイルとも架
橋することに慣れている。従って、PGM を行う際
も、テーマに即した文献を読み、ディスカッション
を行い，そこから派生する教員としての生き方や生
活も学び、学びの整理としてその記録を書き記して
いく。

日本の場合、同じである必要はないが、やはり研
修の運営ルールなどをあらためて、若手も含めた職
員で合意形成をしながら、考えてみる必要があるの

ではないか。若手自身、学校の構成員自身に専門性
の学びに一層やる気と自信を喚起して行くには何が
必要かをあらためて考えることが重要といえる。そ
のことはひいては、ミドルリーダやそれに準じる役
割を果たす人がすべて引っ張っていくこととは異な
る取り組みにつながると考えるからである。

注
1）フィンランドでは 2003 年以来、PGM の取り

組みを city of Kokkola で取り組み、2008-2010
年には国の基金の支援を得て、本取り組みの効果
検証とそれに必要な環境整備なども行ってきた。
その財産からの報告であった。
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