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本研究では，中堅教員，とりわけミドルリーダーが実習生指導，新任の指導や校内研修・

学校研究などで中心的な役割を担う際に，その取り組みや役割をより効果的かつ洗練させ

ていくことへ貢献する手法を明らかにするために，実習生や職員への関わり方に関心を向

けたものである．関わり方の手法に関わっては，メンターリングという機能に着目し検討

を行っている．学校の組織的教育力向上のために実際にミドルリーダーが行っている活動

はどのようなものか？その中でメンターリングはどのようになされ、機能しているか．ま

たそこで求められるメンターリング力の育成に向けたプログラムを開発にはどのような内

容が必要となるのか．ここでは、試行プログラム内容とそこで運用される自己点検評価ツ

ールの開発、及び修正・改善過程について述べている．
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１．研究の背景と目的

本論は，「学校の組織的教育力向上のため

のミドルリーダー支援と関わって，県及び市

町村の各種事業，及び教職大学院等による各

取組を機能的に連携させていく」ために，各

成果・方法を明確にし，その体制化を図る支

援プログラム及び運用支援システムの開発・

評価を目指す一連の研究成果の部分報告に位

置づくものである．

経験ある教員の大量退職を迎えている自

治体では，大量の若手教員と少数の中堅，そ

して退職を目前にした大量の経験ある教員に

よるアンバランスな職員構成の中で学校運営

をどのように進めていくかが課題となってい

る．管理職によるリーダーシップに基づいて，

同僚性を培うための試みも授業研究，学校研

究など，研究活動や様々な研修を通して進め

られているが，毎年大幅に変わる職員構成や

教員の世代間ギャップなどもあり，学校での

意思疎通や組織的な教育力の発揮が難しくな

っている（マネジメント研修カリキュラム等

開発会議 2005，佐久間 2007）．

このような学校をめぐる昨今の諸問題や

様々な状況変化への対応等とも関わって，数

年前より，学校運営組織を，校長，副校長，

準管理職の主幹，教員を指導する指導教諭な

どを置く制度の見直しも行われてきた．さら

に，「情報公開や説明責任といった学校評価」

をより学校改善に生かしていくために，第三

者評価にアドバイザリー機能を加え，学校の

課題解決支援や学校の組織力活性化を促す支

援チームを学校へ派遣する試みも行われてき

ている（松井 2009）．

同様に，海外でも，学校による組織的な取

組への必要性，学校での協働的なアクション

リサーチに関心が向けられ，ここ 10 年で研

究成果が表れてきている．たとえば Harris

（2003）が「改善に取り組んでいる学校の特

徴」として，(1)ヴィジョンの形成，(2)リーダ

シップの範囲を拡大，(3)学校にあった改善プ

ログラムの選択，(4)子どもに焦点化，(5)多様

なレベルでの介入（学校、教師、教室），(6)

授業に即したプログラム，(7)変化に向けて内

的・外的な力を活用，(8)授業に向けての投資，

(9)問題に即した改善，(10)教育の専門集団と

してのコミュニティの形成，の 10 点を指摘

してからすでに久しい．また，その後，Muijs

ら（2004）は，「困難な状況を背負った学校



改善」に関する論文などレビューし，そこに

ある共通項を引き出し以下の 9 項目を明らか

にしている．(1)授業と学習活動に焦点化，(2)

リーダーシップの発揮，(3)情報が多くある環

境の構築，(4)肯定的（積極的）な学校文化の

創造，(5)学習共同体の形成，(6)継続的な職能

開発，(7)保護者の関与を導く，(8)外からの支

援の積極的受入れ，(9)資源、財源の確保，で

ある．

このように，学校ぐるみの組織的な取組，

とりわけ協働的なアクションリサーチ

（Collaborative Action Research）)などを用

いて課題解決と職能成長，および専門的な学

習コミュニティの構築を併せて行う学校改善

へ挑む取組に関心が向けられ，そのプロセス

や取組の視点・方法などが明らかにされて，

数年が経過してきた．

一方，日本でも，学校改善の取組は，これ

まで教育委員会・学校と個々の研究者などに

より，実践的に取り組まれてきた．たとえば，

ある課題解決に向けて取り組んだ学校組織の

取組を先進事例として取り上げ，そのプロセ

スや方法を示そうとしたもの（澤本ら 2003，

吉崎 2008），校内研修の方法を開発し効果的

な組織力向上へ向けて，そのアイディアを示

したもの（村川 2005,2010），校内研修にアク

ションリサーチの方法を取り込み，課題の解

決と職能成長を合わせて目指し，学校組織単

位で取り組み，その成果を上げつつある報告

もなされてきた（木原 2006，秋田 2009，小

柳 2010）．

しかしながら，このような組織的取組の実

践的な経過を踏まえた報告，それらの取組に

おける関係者の役割，進め方に関する知見を

理論と実践を往還しながら進め，まとめてい

る研究は，日本ではまだ少ない状況であると

いえる．もちろん，学校が発行する研究紀要

に研究の枠組みやプロセス，成果は書かれて

いる．しかし，残念ながら，その研究テーマ

設定の合意形成のプロセス、研究を進めてい

く際の各職員の役割，生じた事態への対応，

など，研究経過に関する情報はなかなかそこ

からは読み取りにくい．また各学校の研究過

程全体を，立地，伝統，規模，職員構成，研

究テーマなどから整理し，様々な取組の特徴

を俯瞰できるメタ的な視点を提供する研究成

果は希少な状況である（ある学校の取組につ

いて詳細に分析する研究は存在するが，その

ような研究成果自体を編み込む研究はまれで

ある）．

そのため，研究の蓄積を増やし，学校が，

組織的な研究を進めていく際に，その手続き

を学び，色々なアプローチのレパートリーを

持ち，学校に合ったアプローチを選べる支援

が必要と考える．

そこで，本研究は，先にも述べたが，「学

校の組織的教育力向上のためのミドルリーダ

ー支援と関わって，県及び市町村の各種事業，

及び教職大学院等による各取組を機能的に連

携させていく」ことに関心を向けている．

その際、「学校の組織的教育力向上のため

に実際にミドルリーダーが行っている活動は

どのようなものか」を探っていく中で、とり

わけミドルリーダーによる若手教員支援にお

いて、その関わり方の手法に関わっては，メ

ンターリングという機能への着目が有効であ

るという判断にいたったからである．

そして，その課題への１つの切り口として，

ミドルリーダーが，どのように職員と関係を

作り，研究の雰囲気を学校で構築できるかに

着目した．つまり，ミドルリーダーが実習生

指導，新任の指導や校内研修・学校研究など

で中心的な役割を担う際に，その取り組みや

役割をより効果的かつ洗練させていくことへ

貢献する手法を明らかにすることに着目した．

つまり，繰り返すが，学校をめぐる昨今の

諸問題や様々な状況変化への対応等を前にし

て、ミドルリーダーに、「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」

「同僚教員の指導・育成」「学校外部との折

衝・対応」、及びそれを担い遂行する「使命感

と責任感」が期待されている（マネジメント

研修カリキュラム等開発会議 2005）。

そして、都道府県、市町村の教育委員会で

は、そのマネジメント研修カリキュラム等開

発会議が作成した「学校組織マネジメント研

修」シリーズを参照し、管理職、すべての教

職員、事務職員に対して、組織マネジメント

手法を用いた研修を検討し、施行しつつある。

しかし、これらの取組をより効果的に洗練



させていくためには、組織マネジメントの考

え方を用いて問題解決手法を体系的に身につ

けていくことに加えて、学校で、ミドルリー

ダーが、個々の事例、個々の人、個々のタイ

ミングに即して「人への関わり方」を選び変

えていく教育的な手法を学ぶこと、そしてそ

れを通じて自分の専門的な知識や経験をさら

に磨いていくプログラムが必要と考える。

そこで本研究では、「人への関わり方」の

教育的な手法の１つとしてメンターリングに

着目している（小柳 2006）。

本論では，まずメンターリングはどのよう

な範囲で，現在どのようになされ、何が問題

とされているのか，またそこで求められるメ

ンターリング力の育成に向けたプログラム開

発にどのような内容が必要となるのか，国内

外の最近の動きを下に研究報告を行う．次に

小柳（2009）がすでにメンターリングに関し

て，検討してきたその概念の背景，機能モデ

ルを，上記の動きに照らし合わせ，また試行

的に行った実践検討を下に，メンターとメン

ティーの相互理解によってメンターリングの

効果を向上させる自己点検評価表の開発の経

過について報告を行う．

２．関連研究の最近の動向

メンターリングに関わっては，すでに日本

でも研究の蓄積が存在する．

産労総合研究所発行による「人事事務」や

プロジェクトマネジメント学会誌に見られる

ビジネス関係でのメンターリングの取組や

「日本看護学会論文集」，「日本看護研究学会

雑誌」，「看護展望」など，看護・医療関係な

どの研究に見られる．

本研究が対象としている教育関係，とりわ

け教員養成、現職研修、学校の組織力向上に

関わっては，研究の蓄積ができつつあるが，

まだ多いとは言い切れない．さらに言えば，

メンターリングの機能と目指す点が近いアプ

ローチがあっても，直接メンターリングとい

う言葉は用いて定義を行い，取り上げ，行わ

れている研究はまだ稀な状況である．

例えば、1) 大学の教員による現職教員らへ

のメンターリングに関する研究（石川，河村

2002）、2) 院生が学部学生の教育実習を指

導・支援する研究（宮下ら 2007）、3) 新任教

員の指導に関する研究（藤井，鈴木 2009，脇

本ら 2010），4)学生と教員の間に入りメンタ

ーリング支援するコーディネータの役割に関

する研究(Oyanagi ら 2005，青木ら 2010)，

5)学校園などの指導教員と学生のメンターリ

ングに関する研究（浅田 2008），6)諸外国に

おける教員養成，教師政策，また生涯学習の

観点から見たメンターリングの取組に関する

研究（中田 2008，渡辺 2010），などでごく稀

にみられる状況である．

一方，世界的な研究に視野を広げてみると，

ヨ ー ロ ッ パ で は ， Teacher Induction:

Supporting the Supporters of Novice

Teachers in Europe(TISSNTE)というプロ

ジェクトが行われ，学校の組織的教育力を上

げるために，新人教員を育てる中堅教員の教

育力（メンターリングに着目して）を体系的

に養成していくための集中プログラム（5 日

間研修など）と継続支援システムの開発を，

国際的に行い，その成果をあげつつあること

がわかった．2009 年ウイーンで開催された

ECER(European Educational Research

Association の国際会議)の発表においては，

その成果が熱心に発表されていた．このプロ

ジェクトは，生涯学習に関する多様な学習機

会の提供プロジェクト（Life Long Learning

projects, particularly Comenius 2 ． 1

multilateral project）の 1 部に属するもので

あり，EU が研究推進に関わって基金を提供

す る も の で あ る (TISSNTE)

(128825-CP-1-2006-1-UK) 1)

また 2010 年フィンランドで開催された

ECER(European Educational Research

Association)の国際会議の発表においても，

以下のようなコーチングの手法を用いたメン

ターリングの調査結果報告（どの手法や道具

が，どのタイミングで活きたか，課題は何か，

メンターとメンティーへの両調査結果からの

報告）などが行われていた．

例えば，1) メンターリングの目的やメンテ

ィの評価にかかわる研究があげられる．

Shosh Leshem（イスラエル）は，プラク

ティカム（ある力の育成と関わって計画され

た実習科目）の重要性，プラクティカムの評



価の目的，プラクティカムの評価の難しさを

あげ，そこで用いられている知識の評価手法

（説明、手続き、条件）を明らかにしようと

している．そしてメンターリングと評価の２

つの役割に関わって，メンターティーチャー

として，メンターは、学生を支援する役割を

もつ．そのため，学生を支援する役割をもつ

メンターが評価できるのか，メンターリング

の中での評価、ぶつかるゴールの問題性につ

いて言及している．

次に，2)複数の国によるメンターリングの

実態に関わる国際比較調査を行っている研究

もある．

Smith Kari らは，３つの国（イスラエル、

ノルウエー、オランダ）で、「実習生とメンタ

ーは、教育実習でどのようなメンターリング

をよいとみなしているか（求めていること）？

a.よいとみなすこと（求めていること），b.

両者の間で，どの程度の了解があるか」など

を自由記述の質問紙で調査している．そして

見出されたこととして，よいメンターリング

は、そこに信頼関係があることの重要性を述

べている．

一方，別のグループの Goran Fransson（ス

ウェーデン）らは，「公式・非公式のメンター

リング」の両面から，メンターリングをとら

え，ヨーロッパで初任教師のインダクション

期間におけるハンドブックの作成を考える研

究成果報告を行っている．

その中で，学習には，a)フォーマル学習：

学校などで行われる学習，b)ノンフォーマル

学習：組織された学校外での学習，c)インフ

ォーマル学習：日常生活での学習，の 3 つが

あり，生涯学習には、上記 3 つの関係を考え

ることが重要であることを述べている．そし

て，フォーマルな学習は，組織的体系的な積

み上げ的な教育方法に関心を向け（教授的），

一方，ノンフォーマル学習とインフォーマル

学習は，学習者による学習の機能に目を向け

ている．これらの考えを，メンターを育てる

ときにも考えることが必要としている．その

ためには，現在，メンターリングでも主流と

なっているフォーマル学習に加えて，他 2 つ

の学習も効果的に結び付けていくことの重要

性を指摘し，たとえば，キーとなるテーマと

して，「経験的学習」「参加と共同」「語り」

「論議」「グループ・ダイナミクスと相互作

用」などをあげている．

そのような枠組みで，北ヨーロッパの取組

を俯瞰し，各国の取組を比較整理している．

最後に，教師と生徒とともにアイデンティ

ティと文化を共同構成していくことの重要性

を指摘している．

そして，3)メンターに求められる力量に言

及しようとする研究も存在する

Eveline G-H（スイス）は，「プラクティカ

ムの中での学び：スクールメンターの役割・

態度・コンピテンシー」として，「学生はどの

ようなメンターのコンピテンシーを評価する

か」に言及している．その中で，「学生はどの

ようなメンターリングを期待しているか？メ

ンターは教師の役割と義務をどのように理解

しているか？メンターは，教師としての自分

のコンピテンシーをどのように評価している

か？」を質問紙調査し，学生によるメンター

によるメンターリングの評価を行っている．

そして結果として，振り返り力，コミュニケ

ーション力，教科の能力が高い教師が良いメ

ンターとしてあげられたことを述べている．

一方，Ketil Langørgen（ノルウエー）は

「メンターの職能成長」に言及している．

メンターの教育は，実習生や初任の教師に

対して，学校と大学が協力する中で行われる．

しかしながら指導に関わるメンターの教師は，

「どのように教師の職能成長を理解している

か」「教育方法の改善、フィードバックの時間

と可能性、教師の自立性をどうとらえるか」

ということのほか，その理解や実態を明らか

にする必要がある．そして，職能成長に役立

つ道具を明らかにし、さらに，それについて

教師の意見を聞くことが必要である点に言及

している．

また，4) メンターリングのプロセスの解明

を行い，効果的なメンターリングの在り方を

探求しようとする研究も存在する．

Ayse,Kizildag（スウェーデン＆トルコ）は，

教師教育のパラダイムシフトを指摘しながら，

「初任研修におけるメンターリング」をテー

マとして取り上げ，メンターとメンティの会

議について訪問し，記録を取り，定性的に調



査を行っている．そして初任者の勤務校の教

員によって行われるメンターリングではなく，

他の学校から訪問指導してくる専門的なメン

ターの役割，その成果と課題などについて言

及している．

また Figueiredo Maria Pacheco らは，「ポ

ルトガルにおける教師の試行期間：諸問題・

発展・スーパーヴィジョン」をテーマとして

取り上げ，試行期間の教師にメンターがかか

わっていく場合、ミスマッチが問題となって

いる現状を指摘している．そして，その課題

として，中等教育の場合は，とくにメンター

とメンティの専門となる教科の違いの問題を

取り上げ，これを打開していくためのセミナ

ーとブックレットの出版を検討している報告

を行っている．

さらに，5)メンターが行う行動や教育的ア

プローチとして．コーチングを取り上げ検討

している研究も存在する

Rachel Lofthouse（UK）は，「コーチング

の会話はどのように進むか？」に言及してい

る．

その中で，コーチングの会話でよくされて

いるのは，コーチによれば，「問いかけ」「評

価」「明確化」「説明」「継続性」であるが，コ

ーチを受けている人によれば「評価」「明確

化」「説明」がなされていると理解されている．

コーチはたいてい尋ねる活動をしている

が，コーチされている人は、たいていその時

間を説明と課題の明確化に費やされていると

感じている．またコーチされている人はしば

しば否定的な評価を申し出ることもある．会

話の分析を通じて，メンターが行うコーチン

グの方法とメンティの意図との関係のずれを

明らかにし，効果的なコーチングの方法に言

及しようとしている．

また一方，米国でも，メンターリングに関

する研究は，NCATE の中に，メンターの資

質能力規準が示されているように（小柳

2009），そこへの関心は強い．

教員養成における実習指導，新任の教員指

導で取り組みが見られる．前者は，パートナ

ーシップを結んでいる実習協力校や職能成長

学校（Professional Development School）と

の取組（吉村・小柳 2006，小柳 2010）にお

いて見られ，後者は，新人研修センター（New

Teacher Center）などの取組で見られる

（Moir ら 2009）．

以上，国内外におけるメンターリングに関

わるいくつかの典型的かつ先導的な枠組みを

呈してくれる先行研究について検討してきた．

これらの取組からメンターリングと関わ

る取組を俯瞰し，その範囲を図式化すると，

図１に示すようになる．

図１ メンターリングで検討する範囲（3 つのレベル）
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図２メンターリング力の育成に向けた機能関係

関係作り・調整
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つまりメンターリングとしてメンターが

メンティーに関わる教育プロセスは，通常レ

ベル２（図１の真ん中）にあたる初任・新任

教員に，経験のあるメンター教員の関わりが

想定されている．しかし，養成レベルでも教

育実習において連携校の教員が関わることも

メンターリングと呼んでいる．そのためレベ

ル１（図 1 の左）として描いた（大学や大学

院によっては、電子掲示板やブログなど電子

ネットワークを用いてその中で会話や論議を

導いていくモデレーション行動を取る人を採

用していたり、ネットワーク上の会話を通じ

た自己の振り返りを促す役割を果たすファシ

リテータを採用している場合もあるので、そ

れを e-モデレター、e-ファシリテータとして

追記している）．さらに新任ではない同僚の現

職教員に，ミドルリーダーが関わる教育プロ

セスは，通常，コーチング，ピア・コーチン

グという言葉が使われている．メンターとし

て関わらない限り，その言葉は使いにくいか

らだと考えられる．しかしながら本研究では，

ミドルリーダーが現職教員に働きかけること

も，レベル 3（図 1 右）として位置付けるこ

とにした，その理由は，コーチングとメンタ

ーリングの実践的研究で実績のある英国の

Tolhurst(2010)が，教育におけるコーチング

とメンターリングは専門的技能の強化という

よりも，職能成長を支援するものであり，そ

れに向けて，コーチングは教えることを避け

るが，メンターリングは職能成長を支援する

うえで教えることも行う機能を含むことを指

摘しているためである．ミドルリーダーが校

内研修や学校研究を進めていく際，同僚にそ

の専門性から教えることもありうると考え，

より広い機能概念であるメンターリングをレ

ベル 3 として位置付け，以下，図 1 のメンタ

ーリングで検討する範囲を示すことにした．

なお、図 1 を示すと言うことは、制度論と

して、メンターリングを担う役割・ポストを

明確に位置づけることの主張と理解される場

合があると考えられる．しかし，本論では，

むしろ，メンターリングという場の持ち方，

そこでの機能に関心を向け，そのような場面

で効果的なメンターリングを可能にする方法，

それを学ぶ方法に関心を向けている．ここで

図 1 を描いているのは、メンターリングとい

う言葉が用いられる場合，メンティと呼ばれ

る人の対象が多様であることを示し，それぞ

れおけるメンターリングの機能は当然働きか

けの中身も異なることを意味するために描い

ている．制度論と機能論は密接な関係にある

と考えられるが、本論ではその機能に関心を

向けている．

３．メンターリングの効果を向上させる自

己点検評価表の開発

次に，上記の動向から描いたメンターリン

グの範囲を受けて，とりわけミドルリーダー

が実習生指導，新任の指導や学校研究を「授

業研究」など中心に進めて行く際に，その取

り組みや役割をより効果的かつ洗練させてい

くために，メンターリングという機能・概念

に着目し，学校の組織的教育力向上のための

ミドルリーダーに求められるメンターリング

力育成プログラムの開発に向けた自己点検評

価ツールの開発経過について述べる．

3.1.開発の経過

奈良教育大学教職大学院では「ミドルリー

ダーの役割とメンターリングの手法」という

科目を通じて、20 年度より、以下のモデルを

用いて、メンター（現職院生）とメンティー

（ストレート院生）の両方が受講する中で、

学校の組織的教育力向上のためのミドルリー

ダーに求められるメンターリング力育成プロ

グラムの開発に実践をしながら着手してきた．

メンターリングをデザインし、またメンタ

ーリング行動を振り返って考え（視覚化によ

るリフレクションを促す）、指導の改善を図る

ために、以下のメンターリング機能モデルを

開発したものである (小柳 2009)．

Y 軸には，主に Portner(2008)のとらえる



メンターリングを効果的に進めていく 4 つの

機能（リレーティング、アセッスイング、コ

ーチング、ガイディング）を位置づけた．

Portner の 4 つの機能は，それぞれ独立した

段階ではないが，ある程度，メンターリング

を進めていくときの時間的な推移（重なりな

がら移行し，行き戻りしたり，同時に行われ

たりする）がそこに読み取れたためである．

ただし，コーチングをそこからはずしている

のは，メンターリングを行う際，やはり，小

野，杉原(2007)が指摘しているように，いつ

もコーチングがベースとは限らない．つまり，

教えなくてはならないときは教えなくてはな

らない，落ち込んでいるときは，受けとめ，

前に進まなくても（バーをあげなくても），癒

しながら納得や復帰を支援するなどのことが

あると判断したからである．

その代わりコーチングはむしろ XZ 軸上に

配置した．相手の状況（特性・時期ほか）や

課題に応じて，リレーティングやアセッスイ

ングに支えられながら，4 つの機能を適宜組

み合わせて行われていく，そして最終的に独

り立ちを促すガイディング機能とリンクして

いくことを意識したため，このような配置を

行った（図２参照：小柳 2009 参照）．

実際の授業の展開としては、まずモデルを

利用しながら、メンターリングの機能につい

て院生と理解を深め活動から始めた（①リレ

ーティング：実習生と人間関係作りと調整、

②アセッシング：実習生に関する評価情報の

収集、③ガイディング：実習生のやる気を促

し、励まし導く、そして次第に指導をフェー

ドアウトする、④ティーチング：実習生に教

える，示す、⑤コーチング：実習生の考えや

意向を引き出し、それを次へ活かさせる、⑥

カウンセリング：実習生の悩みを聞き、共感

し、内なる自己回復に寄与する、⑦コンサル

ティング：実習生が欲しい情報を提供し、方

向性を示したり、相談にのる）．次に、実際に、

メンター経験がある人（現職教員）には、そ

のメンターリングのプロセスを 1 週間ごとに

想起してもらいモデルにその行動の軌跡を記

してもらった．

図３は、ある現職教員が、1 ヶ月間、教育

実習の指導を行った際、「一見やる気がある

ように見えるが、指導の見通しは十分でなく、

思いが先行し実力がついていかなかった実習

生」に対して、どのようなメンターリングの

道筋を経たかを記してもらった結果である．

図３の指導の軌跡のラインに見られるように、

最初、実習生との関係作り（リレーティング）

から入り、本人がしたいことを聞き出し、そ

れに対する相談に応じた指導（コンサルティ

ング）を行った．しかし、思いは先行してい

るが指導の見通しが十分でないため授業はう

まくいかない状況が見られたため（授業の記

録情報を集め；アセッスイング）、方針を転換

し、その思いを実現する方法を実際にメンタ

ーがやって見せて（プレゼンテーション）、気

づきを引き出し、その行動意味を実習生に語

って聞かせ教える活動をとった（ティーチン

グ）．しかし、そのメンターリング行動を取る

中で、実習生ができない自分の課題に悩み、

元気がなくなってきたことから、本人の考え

ていること悩みを聞き出し、できることから

少しずつ入っていく指導に切り替えた（カウ

ンセリング）．このカウンセリングとティーチ
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図３ メンターリングの記録１
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図４ メンターリングの記録２



ングの往復指導が続ける最中に、実習生の

様々な思いや授業の記録などの情報をメンタ

ーは集めた（アセッスイング）．その経過の中

で、少しずつ、自分の課題を見つめ、その解

決に向けた対応を語れるようになってきたこ

とをきかっけに、メンターリングを、コーチ

ングスタイルに切り替え行うようになった、

ことを示している．

図４は、別の現職教員による 1 ヶ月間、教

育実習の指導を行った際、メンターリングの

経験を記してもらったものである．これは、

「やる気があって、素直に指導を受け入れる．

それでいて、自分の信念ははっきり語り、語

る内容、指導案に書く内容はおおむね実現で

きる実力がある実習生の場合」の指導の道筋

を表している．図 4 の指導の軌跡のラインに

示されているように、やはり「リレーティン

グ」から入っているが、「コーチング」と「テ

ィーチング」を行きつ戻りつしながら、授業

実践や学級の様子などの情報を集め（アセッ

スイング）、最終的にコーチングベースで指導

を進めた．最終的には、指導者のフェードア

ウトを色濃くしたガイディングを用いて、指

導を行った様子を示している．

また，本学の大学院生ではないが，協力を

得たメンターとメンティにそれぞれのメンタ

ーリングに関する取り組みを想起してもらっ

た結果を重ねて表現したのが図５である．図

５は，メンターがメンティの状況を理解して

実際に指導した軌跡と、メンティが同じ実習

期間にメンティから指導してもらいたいと思

っていたことの軌跡を表している。ここから

メンターの思いとメンティーの思いにズレが

生じているのがわかる．

以上のように、試行プログラムでは、メン

ターリングについて、またその機能について

理解する必要な基礎知識などを学んだ後、経

験を振り返り、このようにメンターリング行

動やメンティーから見たメンターリングの行

動を想起し、モデル図を用いながら、そのプ

ロセスを読み解き、次のデザインに活かして

いく検討を行う内容展開をしてきた．
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メンター教員：「自信がありそうだったので、まずは、本人の授業の考えやどうしたいかなどを聞いてみた（1週目）。しかし、子

どもとの関係作りはそれなりにできていたが、どうも思いが空回りしているのと教材解釈ができていなし、最初の授業もかった
ので、実際に見てもらった授業について、それについてどう考えたか求めた（1週目後半）。しかし、そこでもあまり考えが出てこ

なかった。言い方が厳しかったか、少し落ち込んでいたのでカバーをした。しばらく様子を見て、困っているようだったので、実際
に授業をすることに関わる様々なアイディアを与えた。それによって調子も回復してきたので。」

メンティ：「塾で講師もしていて、学部の実習でもそれなりにできたので自信があった。色々話しかけてくれて授業の方法も教え
てくれた。しかし、院生だから色々教えてと言われたら、なかなか肩に力が入って思うように応えられなかった。教材や方法など
のアイディアが欲しかった。」

メンターとメンティーのメンターリングのマッピング例
やる気はあるが少しプライドがあり実力が伴わない場合

メンター
メンティー

図５ メンターとメンティの思いのズレ



関係づくり 自己評価得点
（０ ー ３）

１ 話しやすい雰囲気作り・環境づくりを行った ３

２ 相手の話のペースにあわせ、目線を合わせる工夫をした ０

３ 教育でお互いの目指すもの、大切にしているものを語り合っ
た

２

４ 相手が他の教員と話す機会を作るように働きかけ調整した ０

５ その他関係づくりにかかわって行為したこと
（一緒に食事をとり、お互いの趣味などについて話し合った）

２

平均 ２．３
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図６ メンターリング行動を振り返る道具の工夫

3.2.課題となった点

しかしながら、運用を始めて明らかになっ

てきたことは、全体としてメンターリングの

行動を、機能に分けてそのつながりを考えて

いく作業をしていく上でこのモデルの活用は

いくらか有効にはなる．しかし行った取組を

想起して、図示していく際に、どのような行

動がどのような機能のカテゴリーに入るか、

迷う点が多いという意見を、実際に指導の軌

跡を描いた協力者から得た．そのため、その

判断をより導きやすくする指標や道具などを

開発し、定性的な振り返りをより支援してい

くために定量的な振り返りも用い（混合利用）

より豊かな振り返りを導く必要があるという

ことが課題となった．

そこで、各機能別に、行動を文章で記述し、

そこから、メンターリングの行動を 1 週間ご

とに選び取り（該当行動がない場合は、「その

他」に追記する）、その数をカウントする．そ

して、機能別の平均を求める中で、どの機能

がどの週でよく用いられたかをレーダーチャ

ートに視覚化し、最後 4 週の結果を重ねてみ

る形式に変更していくこととなった（図６）．

3.3 開発した自己点検評価表

上記のことを実現していくために、機能別

に行動を記した自己点検評価表を開発し、ど

のメンターリングの行動が、どのようなタイ

プの実習生には求められるか、どのようなメ

ンターリングをどのタイプの実習生は求めて

いるのかを明らかにし、次の指導の改善へつ

なげていく一連の道具の開発をすることとな

った．

また，図 1 にあるガイディングは，フェー

ドアウトを目指してファシリテーションして

いく機能を表現するために Portner が用いた

言葉であった。そのためそれをそのまま用い

ていたが，ガイドという言葉のイメージから，

かえってイメージしにくくわかりにくいとい



う意見（院生，協力をいただいた外部の現職

教員ほか）ももらったため，その機能部分を

ファシリテーティングという直接その機構を

意味する言葉を用いて修正を行った．そして，

新たに再編成し大項目として７つの機能にま

とめることとし、その下位にメンターリング

行動を記述することとした．なお記述した行

動指標は、実際に 12 年間教育実習の担当を

行い、その都度、実習の場面に遭遇してきた

著者の経験知、そこで出会った多くの指導教

員の指導行動の観察結果や実習指導で心がけ

てきたこと、大事にしてきたことについて実

習指導教員から聞き取ってきた言葉、さらに

各カテゴリーの言葉がもつ意味や働きについ

て書かれた先行研究（例えば、コーチングと

は何かなどについて書かれたもの）を参考に、

抽出している。開発したリストは以下のとお

りである．

＜関わり方の 7 つのポイント＞

１．実習生と人間関係作りと調整（リレーティング（コ

ーディネーション含む））

(1)実習生が話しやすい雰囲気作り・環境づくりを行う

(2)実習生の話のペースにあわせ、目線を合わせる工夫

をする

(3)実習生と教育でお互いの目指すもの、大切にしてい

るものを語り合う

(4)実習生が他の教員と話す機会を作るように働きか

け調整する

２．実習生に関する評価情報の収集（アセッシング）

(1)実習生が何に関心を持っているか、性格などを知る

ための情報を集める

(2)実習生の勤務態度についての情報を集める

(3)実習生が教材研究の仕方を知っているか・授業の準

備の様子の情報を集める

(4)実習生と児童・生徒との関わりについての情報を集

める

(5)実習生の授業実践の様子の情報を集める

(6)実習生が授業を分析する力があるかどうかの情報

を集める

(7)実習生について子どもからの評価情報を集める

(8)実習生の話し方・自己表現に関する情報を集める

(9)実習生が自分自身をどのように思っているか、自己

研鑽している様子などについての情報を集める

(10)他の同僚からの実習生の評価情報を集める

３．実習生のやる気を促す、励ます（ファシリテーテ

ィング）

(1)実習生の姿を見かけると声かけをする

(2)実習生のいいところを見つけてほめる

(3)実習生の課題を見つけて、次につなげる言葉かけを

する（子どもの例をあげてなど）

(4)実習生の「やってみる」「やってみたい」という雰

囲気を作る努力をする

(5)実習生が教師としての自分を感じられる場を作る

ようにする

(6)実習生が自分失敗例なども紹介し、やる気を促す努

力をする

(7)実習生が近い年齢や関心が近い人と話し合える機

会を作る

(8)実習生にとって参考になると思われる情報の提供

を行う

４．実習生に教える，示す（ティーチング（プレゼン

テーション含む））

(1)実習生に学校の設備や利用できるものを説明する

(2)実習生に教師の仕事・学校の仕事などについて語る

(3)実習生に児童生徒との接し方について語る

(4)実習生に児童・生徒理解の仕方（見取り方）を語る

(5)実習生に指導案の書き方、授業の準備・仕方を語る

(6)実習生に授業を見せてその取組の意図を語る

(7)実習生に教材研究の大切さやそれを磨いていく方

法を語る

(8)実習生に学年での取組や他の同僚とどのように関

わっていくかを語る

(9)実習生に授業研究、授業記録などに基づいて、振り

返りや自分ならどうするか、話し合う機会を作る

(10)実習生に保護者との関わり方などを語る

５．実習生の考えや意向を引き出し、次へ活かさせる

（コーチング）

(1)実習生に受け入れているメッセージを相手に伝え

る工夫をする（本人の強みに意識が向くように，それを

心から伝える）

(2)実習生に、評価ではなく、私が感じたことと断って

相手に自分の思いや考えを伝える（感じたことを I メッ

セージで伝える）

(3)実習生に「今日の授業で，何を感じたか？」「今，

何が見えたか？」「今，何が聞こえたか？」など、心に

感じていることを引きだす問いかけをする

(4)実習生に YES,NO で応えてもらう問いでなく、思

いや考えを自由に述べてもらう問いかけをする（相手の

専門性や強さに働きかけることを意識して）



(5)実習生の視野を広げる問いを工夫する（「本当はど

うしたかったのか？」可能性を引き出す問いの工夫）

(6)実習生に「どうしたら成功した（する）と思う？」

「どうすればできた（できる）と思う」という明日や今

後につながる問いの工夫をする

(7)実習生に「○○ってどういうことですか？」「○○

するとどうなりそうですか？」「今，話してみていかが

ですか？」というより詳細に語ってもらう問いかけの工

夫をする

(8)実習生に見方の枠組みや方向を変える問いかけの

工夫をする（ポジティブな解決思考へ向けて）（視点を

変える問いかけ）

(9)実習生に「他の人が行うときはどうしたらいい

か？」など、いったん本人の立場から切り離させる問い

かけの工夫をする

(10)実習生から質問をされた後、すぐに切り返す「私

はこう思うが、あなたならどうする？」努力や工夫をす

る。

６．実習生の悩みを聞き、共感し、内なる自己回復に

寄与する（カウンセリング）

(1)実習生にこちらから話しかけ、声を聞く姿勢と時間

を設けるように工夫をする

(2)実習生に声かけをし、声を引き出す（うなづき、繰

り返し、言い換え等を使って）

(3)実習生の反応を見て語りかける言葉に気をつける

(4)実習生の話を聞き、自分の失敗例等の話もし、相手

の状況に共感する工夫をする

(5)実習生とピア（相互に）カウンセリングを行う

(6)実習生に関わって同僚や管理職に相談し対応を考

える

(7)実習生の経過観察を行い、言葉かけを行い、話す時

間を作る

７．実習生が欲しい情報を提供し、方向性を示したり、

相談にのる（コンサルティング）

(1)実習生の関心や要望を聞く努力をし、それに関わる

情報を提供する

(2)実習生の関心や要望を聞く努力をし、それに関わる

所在情報を提供する

(3)実習生の関心や要望を聞く努力をし、それに関わり

詳しい人を紹介する

(4)実習生の課題解決や問題解決に向けて、その手続き

についてアドバイスをする

(5)実習生の課題解決や問題解決に向けて、その取組状

況・結果について一緒に考える

(6)実習生の課題解決や問題解決に向けて、その取組状

況・結果について報告させる

４．おわりに

以上，メンターリングの最近の研究動向お

よび，そこから導かれるメンターリングの範

囲，レベルモデルの作成，そして，各範囲に

応じたメンターリングの課題を克服し，その

改善と促進に寄与する自己評価表の開発を検

討してきた．

上記リストは，メンターの実習生への関わ

りの場合のものであるが，新任への関わりの

場合，同僚への関わりの場合という 3 つのレ

ベルについても合わせて開発をしている．ま

たあわせて各メンティーの関わりに関する自

己評価表についても合わせて開発している

今後，さらに実践研究を積む中で（実習指

導指担当教員から、このリストを実際利用し

評価してもらう中で），その有効性と課題，洗

練化を明らかにしていく予定である．
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