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――シンポジウム開始―― 
司会：皆様お集まりいただきありがとうござい

ます。SPOD フォーラム 2016 のシンポジウム

「経験を学びに変える教育と能力開発」を始め

させていただこうと思います。 
 毎年この SPOD フォーラムには、多くの方の

ご参加をいただいております。今年も約500名、

そのうちの約 200 名が四国外から参加いただい

ており、北海道から沖縄まで、全国幅広くご支

援をいただいているものと理解しております。 
 毎年このシンポジウムは、フォーラムの全体

のテーマと直接リンクする形で、全国各地から

最先端でご活躍いただいていらっしゃる先生方

をお呼びして開催させていただいております。

今年も「経験を学びに変える」というテーマに

直結して、特に SPOD フォーラムは SD、FD の

講習の集合体ですので、教職員の能力開発とい

うところにも視点を置いてシンポジウムを企画

させていただきました。 
 それではまず初めに、SPOD の代表でありま

す、愛媛大学長、大橋先生からごあいさつをい

ただきます。 
 
大橋：ご紹介いただきました、愛媛大学の大橋

でございます。よろしくお願いします。皆さん、

この暑い中を SPOD フォーラムにようこそお越

しくださいました。先ほど小林先生から紹介が

ありましたように、四国 4 県だけでなく、北は

北海道、南は沖縄まで、全国からたくさんの大

学の教職員の方々にお集まりいただきまして、



誠にありがとうございます。心より御礼を申し

上げたいと思います。 
 それでは、このシンポジウムの開始に当たり

まして、一言私からごあいさつさせていただき

たいと思います。今年のフォーラムのテーマは、

今ご紹介がありました、「経験を学びに変える」

ということでございます。今、夏真っ盛りでご

ざいますけれども、私は野球が好きなので、夏

といえば甲子園ということになります。今年は

その野球なんですが、われわれの大学は、ちょ

っと自慢にはなりますが、硬式野球部が四国リ

ーグを全勝で突破しまして、全国大会に出場し

ました。惜しくも 1 回戦で敗れたんですが。次

いで、軟式野球部が全国ベスト 8 に進出したと

いうことでございます。さらには、スポーツの

分野で言うと、四国インカレでは愛媛大学は男

子が 2 位、女子が 2 連覇と、輝かしい成績を収

めることができました。 
 こうした大会で素晴らしい成果を挙げた学生

諸君というのはもちろんなんですけれども、例

え勝負に敗れたといたしましても、全力で戦っ

てきました学生諸君の顔を見ますと、彼らが他

では決して得られない貴重な経験をしてきたこ

とがよく分かることがあります。 
 これはスポーツだけに限られることではござ

いません。愛媛大学が主幹校を務めている事業

に「SUIJI」という大学コンソーシアムがありま

す。これは農学部を持っています四国の 3大学、

香川、高知、愛媛、それからインドネシアの 3
大学、ガジャマダ大学、ハサヌディン大学、ボ

ゴール農業大学ですが、この 6 大学で結成して

いるコンソーシアムがございまして、この事業

ではそれぞれの大学の学生がお互いの国を訪問

し合います。日本とインドネシアですが、農山

魚村を中心としたフィールドワークプログラム

を行って、これを通じまして、地域社会をつな

いでいく上で不可欠と今考えられておりますサ

ーバントリーダーシップ、この在り方を経験し

ています。 
 また、今年度からできたんですが、社会共創

学部という学部ですが、これは「地域がキャン

パス」というのが合い言葉でございまして、こ

れも県内各地でフィールドワーク、インターン

シップを展開しておりまして、地域におられる

いろんなステークホルダーの方々と共同作業を

企画・実施しておりまして、これも実践的な経

験を積み重ね、カリキュラムを組ませていただ

いております。 
 しかしながら、こうした学生諸君の貴重な経

験をわれわれ大学人は、単にいい経験ができま

したねという言葉で終わらせてしまってはいけ

ないというふうに思います。これらの彼らの経

験を、教室での学びに匹敵する、あるいはそれ

を凌駕（りょうが）するような学びへと転換さ

せる努力が必要であります。そのためにわれわ

れは次に何をすべきかということですが、これ

が今日のシンポジウムの根底に流れるクエスチ

ョン、命題であるのかなというふうに思ってい

ます。 
 そこで本日ですが、立教大学から早稲田大学

に移られてますますご活躍されておられます、

日向野幹也先生、それから、京都文教大学の教

務課長で、大学コンソーシアム京都の SD 研修委

員長を務めておられます村山孝道様のお 2 人を

お迎えしまして、愛媛大学の村田講師を加えた、

3 名によるシンポジウムを企画させていただき

ました。講演の後、パネルディスカッションの

時間を用意していますので、皆さんもぜひご参

加いただけたらと思います。ぜひこのシンポジ

ウムでの経験を皆さま自身の学びに変えていた

だいて、ご所属の大学に帰られた後、教育改革

のヒントとして活用していただければ幸いでご

ざいます。 
 それでは、本日は皆さま、よろしくお願いし

ます。簡単でございますが、冒頭のあいさつと

させていただきます。よろしくお願いいたしま

す。ありがとうございました。（拍手） 
 
司会：大橋先生、ありがとうございました。本

日、司会は愛媛大学学長特別補佐、小林が務め

させていただきます。 
 では、まず最初の演者、日向野先生をご紹介

させていただきます。ご経歴はこちらの冊子の

ほうに詳しく出ておりますのでご覧いただけれ

ばと思います。現職は早稲田大学大学総合研究

センターの教授でいらっしゃいますが、この 3
月まで立教大学経営学部でアクティブ・ラーニ

ングとリーダーシップ教育を取り入れられた、

非常に革新的な教育プログラムを走らせていら

っしゃいました。その他の大学にもネットワー

クをお持ちで、この道のエキスパートというふ

うにお伺いしています。それではご講演をよろ

しくお願いいたします。 
 
日向野：こんにちは、日向野です。お手元の資

料にないページが 2～3 ページあるんですが、そ

れは後になって付け加えたものですので、その

部分はゆっくり説明します。 
 まず、大仰なタイトルになっているんですけ

れども、この30分をお聞きになる最後の頃には、



リーダーシップ教育というのは今年が普及元年

なんだなというふうに思っていただけることと、

それから、新しい教育プログラムを始めるとか

大きな改革をするということは、組織内で起業

することと同じことなんだということもご理解

いただけるとうれしいです。 
 このページはまず、お手元にないんですけれ

ども、今日のアジェンダで、今は早稲田ですけ

れども、3 月まで立教に教授として働いておりま

して、その 11 年間で上がった成果。それから次

に、成果をもたらしたであろうと思われる教育

にどんな特徴があったかということをお話しし

ます。それから、科目の構成とか、それからミ

ーティング風景の動画をお見せします。最後に、

学生と卒業生を 1 名ずつ連れてきましたので、

話をしてもらいます。 
 まず、成果のほうですが、量で測れる成果と

しては、11 年間で経営学部の偏差値が 7 つ、58
から 65 に上がりまして、躍進しました。それか

ら、学部教育への満足度というのは、学生部が

全学で実施している公式のアンケートで、各要

素で高いですね。それから中退率が、経済的理

由以外の中退というのが非常に少なくて、入学

した当初は、ありていに言うと他大学を落ちて

来る子がかなり多いんですけれども、それが不

本意入学じゃなくなる。半年で不本意入学じゃ

なくなるということが起きていて、満足度が上

がって、中退はあまりしないという現象が起き

ています。就職状況も、この前の氷河期の時も

大変良くて、他大学ですとテレビのコマーシャ

ルとかコンビニで見掛ける企業から順番に攻め

ていってバタバタ落ちてしまうということにな

る前に、最初から BtoB を狙ったりして内定率が

高いし、一部の子は起業もしたりしています。 
 それからこれは、OBOG 会が卒業後のリーダ

ーシップ教育の効果ということを測ることを始

めていますので、後ほどお話しします。 
 それから質的な、量で測りづらい成果ですけ

れども、最初から学生が教員に提案するという

ことを奨励していますので、それが習慣になっ

ていて、この BLP というプログラムの中でも教

員と SA(大学によっては LA と呼ばれることも

ありますが)の会議がイノベーションの基になっ

ています。 
 それから、これは当初予想したよりも大きな

効果だったんですが、1 年生の 1 年間、2 学期間

に経営学部の学生ほぼ全員がアクティブ・ラー

ニングの授業を受けていますので、学生にとっ

ては大学の授業というのはこれが当たり前なん

だと。少人数でアクティブなのが当たり前なん

だというふうに思ってしまうので、2 年生の最初

から専門ゼミに入るんですけれども、専門ゼミ

に入った時に輪読とかということを先生がしよ

うとすると評判が良くなくて、何かプロジェク

トをやりましょうよというふうに言うんですね。

専門にひも付いたプロジェクトをやろうという

ふうに先生に提案するので、ありていに言えば

突き上げるので、意欲のある先生から順番にア

クティブ・ラーニング化しています。今ではほ

とんどのゼミがアクティブ・ラーニング化して

います。 
 それから、提案と並んで、学生同士がフィー

ドバックをし合うということも、リーダーシッ

プの授業の中のフィードバックから発して習慣

化していまして、そういうときに、内向的な学

生でも居場所があるという学部風土になってい

ます。 
 それから成果として、外部からの顕彰では、

教育 GP は 2008 年から 10 年に受けたんですけ

れども、3 年間で頑張って、3 年後の成果審査で

は全国のトップ 15 に入っております。 
 それからアクションラーニングという学習方

法を取り入れたんですが、その成果が国内の日

本アクションラーニング協会からも表彰されま

したし、2015 年には世界機構のほうからもアカ

デミック部門の年間賞というのをもらったりし

ています。 
 これはさっきの GP です。今となってはだい

ぶ昔の話ですけれども、全国で 939 件の応募の

うちの 148 件が受かって、そのうちのトップ 15
件だけが「特に優れており波及効果が見込まれ

る取組」に選定されたんですが、そこに入った

ということです。 
 質的成果の続きですが、ここまでお話しした

BLP というのは経営学部の中だけのプログラム

なんですね。これがとても評判が良かったと。

学生の評判が良くて、その評判が他学部の学生

にも伝わっていて、学生が作っている学内雑誌

で憧れの学部ナンバーワンとかになったりして

いるんです。その原因がこのリーダーシップ・

プログラムなんですけれども、その評判があっ

たので全学対象のプログラムを、GLP というの

を 2013 年から開催したときに、最初から大人気

で、履修するだけでも 3 倍の倍率。その後、ク

ラスを増やし続けているんですけれども追い付

かなくて、今でも 2.2 ぐらいの倍率がございます。 
 今、私は早稲田に 4 月から来ていますけれど

も、こちらのほうはそういう従来から走ってい

るプログラムがないので苦労しています。定員

割れしています。来年は少し違うだろうと思う



んですが。立教のほうでは、BLP があったから、

GLP がこういう人気なんだろうというふうに思

っています。 
 それから、学生の様子を見ていた職員が興味

を示してくれて職員のリーダーシップ研修も始

めて、最初は希望者だけの研修だったんですが、

今では人事課が主催する公式の研修の中に入っ

ています。 
 さらに、体育会というのはリーダーシップ研

修の場所としてはすごくいいので、体育会の部

員対象の研修も始めてみました。こちらもデー

タが蓄積していまして、そんなこともあって、

リーダーシップ教育の普及元年じゃないかなと

いうふうに思っています。というのは、他の大

学にも波及しています。早稲田はもちろん私が

行ってやっているんですけれども、他にも東京

の渋谷にある A 大学が、経済学部で基礎演習を

リーダーシップ教育に変えるというご決断をさ

れて、始めました。 
 というわけで、偏差値に関係なくリーダーシ

ップ教育をやろうという学部が増えているんで

す。 
 この種の講演会というのは、私は月に 1 回か 2
回のペースでこのところ 2～3年やらせてもらっ

ていますけれども、割に懇親会が付いているこ

とも多くて私なりに楽しいんですが、1 つだけ例

外があって、名刺交換の後に、「私の大学では」

とおっしゃる。何をおっしゃるのかなと思うと、

まあこの頃は予想が付くんですけど、うちでは

できませんという理由を非常に説得的にという

か、熱心に説かれる方がいるんですね。ところ

が、こういうふうにいろんな大学でできている

ということをご理解いただくと、うちではでき

ませんということはそんなに説得的ではないな

と私は思っています。 
 戻りますけれども、都立高校で新しい必修科

目が今年新設されて、「人間と社会」というんで

すが、ここにわれわれが使っているリーダーシ

ップ最小 3 要素というのが掲載されています。

つまり、都立高校全部の高校で使う教科書の中

に、片隅にですけれども、リーダーシップ教育

が載っているということです。 
 この辺りが、リーダーシップ教育が普及する

元年なんじゃないかと。愛媛大学さんとか

UNGL でも前からやっていますけれども、いよ

いよ全国展開するんじゃないかというふうに思

っているんです。 
 リーダーシップ教育のご専門でない方に補足

しますと、ここで言っているリーダーシップと

いうのは、権限とか役職とかカリスマ性と関係

ないリーダーシップです。 
 つまり、社長のリーダーシップとか学長のリ

ーダーシップという話とは別で、権限がなくて

も、役職がなくても、カリスマ性がなくても、

人が複数いたらどっちかの人に、あるいは両方

の人にリーダーシップがあるほうが成果が出る

という意味のリーダーシップ。というふうに言

うと、日本の方は大体、「船頭を多くして船山に

登る」ということわざを反射的に思い出すんで

すよね。ですけど、あの船頭というのは本当の

リーダーシップがない人たちなんです。 
 というのは、本当に成果を目指しているんで

あれば、つまりこの船をどこそこまでに安全に

運行するという目的にコミットしているんであ

れば、普段は号令を出して気分がいい船長さん

も、その時は、今日は俺はかじ取りだとか、掃

除だとかいうふうに徹底できるはずなんです。

それができないというのは、船の運航という成

果目標じゃなく、自分の号令が通るという自己

都合のほうを優先しているんですよね。それは

リーダーシップじゃないです。 
 つまり、リーダーシップというのは命令の出

し方じゃないです。命令する権限がないときに

でも、一緒にこういうことをしようというふう

に目標を共有して、それにはこういうことをす

る必要があるよねというふうに自分で模範を示

して率先していく。それでも動けない人がいた

ら、動けない原因を一緒に考えて助けるという、

この最低 3 拍子ある行動のことをリーダーシッ

プというふうに言います。誰かと共同して共通

の目標を達成すること。それがリーダーシップ

です。それは、権限がなくてもできるというこ

とです。 
 さらに、教育によってそれは習得可能だとい

うことも前提にしています。実は日本の外では

これが主流になっていまして、アジアでもかな

りの国ではこれが主流になっていまして、日本

でも企業ではこういうリーダーシップへの需要

が増大中です。ガチガチの規制産業とか古い大

企業とかではまだまだなんですけれども、環境

の変化が激しい企業、それから IT企業などでは、

こちらのリーダーシップが主流になっています。

ということが補足であります。 
 なので、学生にこういうリーダーシップを身

に付けてくださいということをわれわれはやっ

ているわけです。そういうリーダーシップが付

くと、提案という形に行動が出ることが多くて、

不満なことがあると、あるいは不安なことがあ

ると、それをコンプレインするだけだとただの

消費者行動なんですね。消費者としては、活発



な消費者ですからいいことなのかもしれません

けれども、それだけだとリーダーシップじゃな

い。不満や不安があったらそれを軽減するよう

な提案を自分でつくって、それを実行したい仲

間を募るとか、誰か権限を持っている人がいた

らそこに持っていって交渉するとかというのが

リーダーシップなんです。なので、提案をつく

って持っていくというのが、リーダーシップの

現れとしては分かりやすい内容です。 
 ここからは成果です。学校の風土を含めて成

果をもたらした教育の特徴の 1 番目ですが、こ

こからはスライドよりも少しブレークダウンし

て話してみます。 
 徹底したアクティブ・ラーニングと経験学習

を採用しています。ところが、日本でアクティ

ブ・ラーニングという言葉が言いだされたのは

2010年ぐらいです。早くて 2009年ぐらいです。

われわれは、今思えばアクティブ・ラーニング

であったことを、2006 年からずっとやっていま

す。それから、運が良かったというのか、時代

を先読みできたのかもしれませんが、高校生や

受験生が、学習目標が何であるかということ以

上に、学習方法が何であるかということに敏感

なんですね。 
 というのは、今この教室のように、ある場所

にある時間拘束されることは今の若い人にとっ

てはとても苦痛、「うざい」ことなんですね。一

方的に話を聞かされるだけだったら e ラーニン

グのほうがいいと。YouTube に流してくれと。

スライドもアップロードしておいてよというふ

うに本音では思います。そう思う学生のうちで、

勉学意欲が高い子であれば、もし集まらなきゃ

ならないなら、集まったなりのことをしてくれ

というふうに思いますよね。それがアクティ

ブ・ラーニングです。それから、「うざい」と思

っている子のうち、勉学意欲の低い子は、来て

やるから、俺がスマホをいじるのをじゃましな

いでくれという。で、後ろのほうでスマホをや

っているという。そういうふうに表れとしては

分かれるわけですが、集められて話を一方的に

聞かされて、聞き方まで取り締まられるのは嫌

という点は共通しています。 
 それから、さっきは学習の手法の話でしたが、

目標としてのリーダーシップは、さっき申しま

したように、われわれも当初は企業からのニー

ズに対応するつもりで、つまり就活のために、

将来のためにリーダーシップを教えようという

ふうに考えていました。ところが、考えてみる

とリーダーシップを身に付けた子というのは翌

日から、大学の中の生活でも役に立つんですね。

友達との関係でもそうですし、サークルでも部

活でも役に立ちますし、家族の関係にも役立ち

ます。そういうライフスキルなので、在学中か

らも役に立つというふうに位置付けを変えまし

た。 
 さらに、アクティブ・ラーニングとリーダー

シップというのも、とても関係が深いんです。

リーダーシップを学ぶためにアクティブ・ラー

ニング的授業をするということはもちろんです

が、それ以外に、実はアクティブ・ラーニング

というのは学生のリーダーシップを教員が引き

出す授業のことなんですよね。 
 誰かが手を挙げますよね。何か勘違いをして

手を挙げているかもしれませんけれども、誰か

が手を挙げて変な質問をすると、あ、あんな質

問でもいいんだというふうに励まされて、他の

子も質問したりします。これがいいシナリオで

すよね。これって、最初に手を挙げた子のリー

ダーシップが効いているわけで、教員としては

安心・安全な場をつくって、最初に手を挙げる

子をつくり出すという努力をしているわけです。

これはリーダーシップ教育の手法と全く同じな

んです。 
 なので、アクティブ・ラーニングをなさるん

だったら、一緒にリーダーシップを身に付けま

しょうということを学習目標に入れちゃうと、

それは初歩のリーダーシップ入門授業になりま

すということです。 
 それから 3 番目、教員のイントラプレナーシ

ップ。私は 2013 年に『大学教育アントレプレナ

ーシップ』という本を書いたんですが、アント

レプレナーシップのうちで、組織内で起業する

ことをイントラプレナーシップと言うんだそう

で、それを使うと組織内起業ですね。立教大学

で私が 11 年間でやったことというのは、このイ

ントラプレナーシップに相当するんじゃないか

と思っています。というのは、それと知らずに

アクティブ・ラーニングをやっていたわけです。

それから、ハイインパクトな初年次教育という

のもやってきました。 
 あと、SA 制度。SA 制度の新しい活用方法も

開発しましたし、あと、基礎演習というものが

元の構想ではあった。2006 年に経営学部を立ち

上げる時に、他の大学と同じような読み書き、

図書館の使い方、IT みたいな基礎演習があった

んですけれども、あれは全国で評判が悪いんで

すよね。教員もやる気がしないし、学生もやる

気がない。今すぐ使わないものをどうして春に

やるんだみたいなふうに不満を持っています。

それは変えちゃいまして、基礎演習のやり手が



いなかったので、僕が手を挙げて「やります」

と。ただし、中身はリーダーシップ教育の前倒

しをやっていいですよねというふうに交渉して、

やりました。 
 その結果、リーダーシップ・プログラムの中

で必要になったタイミングで、ジャスト・イン・

タイムで、パワーポイントを使った資料とかプ

レゼンの仕方を学ぶとか。再来週までに学ぶと

かというタイミングで勉強することをしました。 
 同じように、ウエルカムキャンプというのも

実行しているんですが、それも、やるというこ

とは決めたものの、コンテンツがなかったので、

手を挙げて、そこでもリーダーシップ教育をや

っていいですかというふうに交渉して、ずっと

やってきています。というようなことは、組織

内起業でやれることだというふうに思っていま

す。 
 ここまでのところ大成功しているので、こう

いうふうに新しいプログラムを作って運営する

とか教育改革をする人というのは、多かれ少な

かれ組織の中で起業する、面白いけれどもつら

い仕事になるんですよね。そうであったら、ア

ドミン（管理職）の方々にはぜひこれをお願い

したいんです。まず 1 つは、初期は失敗がある

ので、初期何年間かは試行錯誤を許容していた

だきたいわけです。これは、立教の場合は見事

にやってくれました。というのは、実は大して

期待されていなかったんですね。ハイリスクで、

失敗しても大過はないけれども、もしかしたら

大化けするかもしれんというふうに思ってくだ

さったので、うまくいきました。 
 それから、成功した場合には、大学の教員の

給料を上げるのは無理であっても、資金集めの

ほうは楽になるような、優先的にリソースを配

分するとか、人を張り付けるとかといったよう

な支援を増やしてあげてください。立教の場合

はこれはできたので私は満足なんですけれども。

そうしないと、今の時代はこういうアクティ

ブ・ラーニングとかリーダーシップ教育という

のはあちこちの大学でなさっているので、この

プログラムの長というのが引き抜かれちゃう恐

れがありますので。くれぐれも、成功し始めた

ら優先的に重点配分をお願いしますというお勧

めです。 
 復習といいますか、科目構成なんですけれど

も、話が前後して申し訳ないです。BLP のほう

は 1 年、2 年、3 年とあって、こういうふうにプ

ロジェクトを経験させること。それからスキル

を学ぶこと。プロジェクトのスキルというふう

に交互に、経験と学習と、あるいはプロジェク

トとスキルと、というのが交互に行えるように

構成しています。全学対象のほうでも 5 科目連

続になっていて、3 年ないし 4 年間かかってリー

ダーシップを学ぶというふうになっています。

最初からこういうプログラムだったわけじゃな

くて、だんだん進化したので、だんだんの進化

をもたらした一番の源というのが、教員と SA の

ミーティングです。その風景をちょっと 4 分ぐ

らいご覧いただきます。 
＜動画＞ 
 
日向野：これがミーティングなんですけれども、

もともとこのミーティングはこんな形じゃなく

て、18 人、当時 15 人ですが、15 人先生がいる

と、私の作った共通スライドを使いたくないと

いう人が何人かいて、その人たちがデビエート

するというか、勝手なことを始めるんです。そ

れで、そのクラスに当たった SA というのが困っ

ちゃって、困ったねという相談を SA 同士で始め

たんです。それで、困った問題のついでに、SA
が横に連合して授業の改善のためにミーティン

グをしようというふうにもっていってくれたの

が、後で登場する松岡君、卒業生です。当時、

SA だったんですが、彼が提案してくれてそのミ

ーティングが立ち上がって。そこに僕も行って

みると、打ち合わせできるじゃんということで、

だんだん足が向くようになってここに至ったと。 
 今は 18 クラスあるので、こういうふうに、教

員 18 人に SA18 人、36 人ぐらいになっていま

す。後ろのほうにも人がいましたが、あれは見

学者なんでカウントしないですが、36 人プラス

アルファぐらいの人数になっています。SA とい

うもの自体の存在を置くことを決めたのは私な

んですけれども、そういうふうに横のつながり

に SA が大きな役割を果たすということは最初

は気付きませんでした。 
 それから、これもスライドのところにはない

んですが、早稲田大学に移った時にどういうミ

ッションを与えられたかというと、立教の取り

組みを参考に早稲田にカスタマイズしたリーダ

ーシップ教育を行うということを言われていま

す。伝統的に、早稲田の人によると、危機とか

逆境に強い人が輩出されたんだそうです。それ

が、学校教育でできたんじゃないよねというこ

とも自虐的に早稲田の人は言っていて。同時に、

この頃そういう人が減っているという危機感も

持っている。じゃあ、教室を使って何かそれを

回復できないかと。それにはリーダーシップ教

育じゃないかなということで、私に依頼があっ

たということであります。 



 じゃあここで、今 2 年生である、SA も経験し

ている磯野さんに経験談を話してもらいます。 
 
磯野：こんにちは。今年度 BL0 の SA を務めて

いました、立教大学経営学部経営学科 2 年の磯

野真那です。本日は、自分が受講生として経験

した BL0 と、SA として経験した BL0 について

の学びについて話したいと思います。 
 では、まず受講生としての学びについてです。

私はもともとこのBLPという授業に引かれて入

学したため、この授業がとても楽しみでしたし、

積極的に授業に参加し、毎日のようにプランに

ついて考えていました。すると、だんだんと、1
人でプランを進めていることに気付きました。

しかし、1 人でやっているという感覚はなくて、

パワーポイントを他の人に作ってもらったりと

か、他の人の視点を織り交ぜたりなど、それぞ

れみんなで力を合わせてやっていると考えてい

ました。 
 結果的に私のチームは本選に出ることができ、

自分のチームはうまくいったと感じていました。

しかし終わった後に、「もっと任せてくれればよ

かったのに」とか、「私はやる気があったから良

かったけど、他の人だったらフリーライダーに

なると思う」というフィードバックをもらいま

した。そこで、チーム全員が発揮するリーダー

シップというものについて考えさせられました。

グループワークとは何なのか、チームワークと

は何なのか、その中で自分はどういう役割をし

ていくべきなのかについて深く考え直させられ

ました。 
 次に、BL0・SAについての学びについてです。

5 月ごろに問題が起きました。もっとクラスで仲

良くしたいと考えている男子と、たくさんの授

業の中の一つと考えている女子の間に溝ができ

てしまい、クラスが仲良くないのではないかと

いう雰囲気が漂いました。 
 そのような雰囲気が漂ってしまうと、このプ

ロジェクトにも力が入っていないということに、

クラス全体の雰囲気を感じてしまいました。そ

のような雰囲気になってしまったことに、SA と

しての私の責任もあるのではないかと深く落ち

込みました。しかし、考えているうちに、この

ままだと受講生は楽しくなかったなと感じるだ

けで、何も学びは得られないのではないかと焦

りました。 
 ここで、SA というのは、受講生のサポートを

したり授業の進行をするだけでなく、積極的な

学びの姿勢にしてあげることも SA の仕事なの

だと思い知らされました。落ち込んでいる場合

ではない、受講生と真正面から向き合おうと決

め、「何かを学ぶには本気になることが必要」と

いう担当の先生の言葉から、受講生が本気にな

るような環境をつくろうと考えました。 
 大したことではないんですが、やったことと

いえば、本気になった経験や、なぜ本気になっ

たのかについて話したり、BL0 に対して本気に

なった人のプレゼンテーションを見せたりなど

しました。すると、私の思いが届いたのか、受

講生たちは急にピッチアップを始め、結果的に

は 90 班中 18 班が残れる準決勝に 2 チーム出す

ことができたり、結果を残すだけではなくて、

終わった後には、「もっと本気でやればよかった」

「悔しい」「次は明確な目標を立てたい」などと、

この BL0 に対して感情を持ち、学びを得ている

ことが分かったので、とてもうれしくなりまし

た。 
 さらに、こうしているうちにクラスのわだか

まりもなくなり、とても仲のいいクラスになっ

て、最終的にはとても良い状態で終わりました。

全てが良い方向に向かったので良かったのです

が、私は 1 つだけ失敗していることに気付きま

した。それは褒めることです。課題で、3 カ月の

モチベーションを曲線で表すというものがあり

ました。そこで、ほとんどの受講生がそのクラ

ス分裂があった時から下がっていることに気付

きました。 
 なぜなのか、自分の BL0 と BL2 の経験に重ね

合わせて考えてみると、自分は所々で褒められ

ていて、それがうれしくてモチベーションにな

っていることに気付きました。自分は褒められ

るとうれしいのに、私は受講生に「もっと頑張

れ」と言うことしかできず、褒めてあげること

ができていませんでした。もっと褒めてあげて

いたら、受講生のモチベーションも上がってい

たのかなと今では後悔しています。 
 ですから、今後の課題といたしましては、ど

う人を褒めてあげられるか、モチベーションを

上げられるか、どうやって声を掛けてあげるか

など考えています。 
 このように、たくさんのこと感じてたくさん

のことを学ぶことができました。この経験は秋

学期、そして、これから社会に出てからも役立

つと考えています。このような経験をさせてい

ただいていることに感謝したいと思います。ご

清聴ありがとうございました。（拍手） 
 
日向野：次は、卒業生の松岡君です。 
 
松岡：皆さま、こんにちは。松岡洋佑と申しま



す。よろしくお願いいたします。私からはちょ

っとだけ最後にお時間を頂いて、卒業生として

今回のテーマである経験、こうしたリーダーシ

ップ教育が果たして社会に出てどのぐらい主体

的な活動というか、姿勢につながっているかと

いうことを、私は OBOG 会の会長を務めており

ますので、少しお話ししたいと思います。 
 私が今、卒業して 6 年目なんですが、この学

部、立教大学で 11 年、日向野先生がやられてき

た教育の第 1 期生が今、社会人 7 年目というと

ころで、卒業生 7 期分の簡単なアンケートの中

で、どういうところがこのリーダーシップ教育

が社会に出て通用していると感じているか。他

方で、難しい部分はどういうところかというこ

とを調査しています。 
 実際にそれを今確認したときに多い項目とい

うのは、明確にこういう PBL であったりアクテ

ィブ・ラーニングであったりリーダーシップ教

育をやることで、質問をする力ということと、

人に対してフィードバックをするということと、

逆にフィードバックを受けるという姿勢、この 2
つ。つまり、質問力とフィードバックの力は、

企業人になってからも非常に役立っているとい

う声を多く聞いています。 
 これは、私自身は今、実は日向野先生とご一

緒してリーダーシップ教育を普及する会社を創

業しておりますので、大企業勤務の経験は私は

ないんですが、私の周りにそういうことを聞い

てみますと、やっぱり社会に入って、大きい企

業に入って 1～2 年目から何かを提案するとか、

いわゆる華々しいリーダーシップというのはな

かなか求められないんだよと。君は卒業して起

業しているから好きなことをやれるかもしれな

いけれども、なかなか社会はそんな甘くないよ

と、同期や先輩からは言われるわけですが、そ

んな中でも、上司に対して質問をするとか、逆

に言うと、フィードバックをする、もらうとい

うところについては、これはかなりの角度で自

分のキャリア、成長へつながっているというふ

うに聞いています。 
 こんなところが、こうした教育の中で、卒業

生としては今、社会にうまくブリッジしていく

スキルなんだなというふうに感じるわけです。

ただ、いろいろな教育、それから私自身がこの

立教大学のプログラムを卒業して感じることは、

まだまだ社会ではそれを知られていないとか、

逆に、本当にそういう教育というのは意味があ

るの？というところは、懐疑的な方もたくさん

いるんだなと感じています。 
 ですので、私自身は一 OB それから OG とし

て、みんなとここに掲げていますような幾つか

の調査をしているところです。これは、学部と、

それから日向野先生ともご相談をして、こうし

た教育が果たして社会に対しても実践的なスキ

ルとして自分に身に付いているのかということ

を、今後エビデンスとしてお出しできるように

というふうに思っています。 
 これは、今年度中に学部のホームページ、立

教大学経営学部のホームページのほうに、どん

な質問項目を、どの対象卒業生で聞いて、回答

率がどれぐらいで、それについてどういうこと

が分かったかということを公開する予定ですの

で、よろしければそんなところも皆さまのいろ

いろな大学での取り組みに参考にしていただけ

ればというふうに思っております。私からは以

上です。ありがとうございました。（拍手） 
 
日向野：私からも以上です。ありがとうござい

ました。（拍手）  
 
司会：日向野先生、それから磯野さんと松岡さ

んも、ありがとうございました。パネルディス

カッションに移ってからご質問を受けようと思

っておりますので、まずはお三方の講演を聞い

ていただければというふうに思います。 
 では、続きまして村山さん、お願いいたしま

す。現在、京都文教大学の教務課課長をされて

います。お手元の資料に詳しいご経歴、あるい

は人となりが出ていますので、そちらをまたご

覧いただければと思います。先ほども冒頭でも

学長からの紹介がありましたが、大学コンソー

シアム京都の SD の研修委員会委員長もされて、

いろいろな学外でのお仕事もなさっていらっし

ゃいます。では、よろしくお願いいたします。 
 
村山：皆さん、こんにちは。京都文教大学の職

員をしています、村山と申します。初めに、パ

ワーポイントのデータはお配りしておりません。

後日、Web 上にアップさせていただきます。Web
上の URL は配付資料に書いてございますので、

もし必要でしたらダウンロードいただければと

思います。 
 それではまず最初に、私の今日の役割と前提、

そして狙いをお話します。まず、役割としては、

参加者の 48％が職員の方ですので、私からは職

員からの視点を提供するということを意識しま

す。また、前提ですが、私がお話するのは約 2000
人規模の小さな大学の小さな事例になります。

次に狙いですが、お二人の先生方の報告とうま

くすみ分けられたらなというふうに思っていま



す。具体的には、教育の具体的な方法論などは、

先生方のほうがはるかに一日の長がありますの

でお任せします。私は、K・K・D・L、すなわ

ち「勘と経験と度胸とラブ、愛」でいきます。

私は授業をしているわけではないので、その辺

で勝負していきたいというふうに思っています。 
 さらに、「経験を学習に変える」というシチュ

エーションにおける教育方法論を語る以前の部

分、すわなち「動機付け論」というところに着

目し、ちょっとすみ分けていきたいと思います。

そして、意識の高いお二人との対比として、私

は意識の低さで勝負をしていきたいと思ってい

ます。最後に、マスの学生、選ばれた学生たち

ではなくて、マジョリティーの学生たちのまな

ざしをもって見ていきたいというふうに思って

います。 
 今日の流れですが、まず初年次必修科目での

マス学生へのアプローチということをお伝えし

ます。その後、主催側学生への影響、そして最

後に職員への影響という流れで進めてさせてい

ただきます。 
 京都文教大学ですが、ちょうど 20 年前にでき

ました。京大の文化人類学と臨床心理学の著名

な先生方のアイデアが詰まって立ち上がった大

学です。当初は、日本初づくしで、文化人類学

科、臨床心理学科の二つの学科に、全国から受

験生が殺到しました。教職員も学生もそういう

意味では当初はとんがっていました。 
 ところが、10 年もたつと、目玉だった臨床心

理学科も日本全国にできていきました。受験者

はぐんぐんと減っていきました。 
 そうすると、キャンパスの雰囲気が変わって

きます。どんなふうに変わるか。受験者が減り

低偏差値化します。そして無本位・無目的化で

す。先ほど、「不本意入学」が多いとおっしゃい

ましたが、それはまだましです。無本位です。

家が近いからとか、そういう無動機状態ですね。

そういう学生が増えていく。図書の貸し出し数

が減っていく。就職の内定率が低迷して、学生

のキャンパスの滞在時間も減っていく。自治会

が衰退していく。大学祭、クラブ活動が低迷し

ていく。耳が痛いなという方も中にはいらっし

ゃるんじゃないでしょうか。休・退学者も微増

傾向になっていく。下宿率が下がって地元率が

上がる。そのような中、学生たちはミニマムに

授業を受けて、アルバイトをして、あとは中高

時代からの地元の友達と遊んじゃう。大学には

もう最低限しか来ないというような人たちが増

えていったように感じました。 
 そんな折、2008 年度に共通教育のリニューア

ルの議論が学内で始まりました。無本位・無目

的の学生が増えていることを感じていたので、

当時の共通教育担当部長、今は学長になりまし

たが、に自校教育科目を設置しましょうという

ふうに提案しました。そして、2009 年度から設

置することになったんです。目的は、そんな無

本位、無目的、そして無動機の学生の定着の促

進、そして帰属意識の涵養（かんよう）、そして

モチベーションアップです。 
 具体的には、人生はどの道を選んだかで決ま

るのではない、選んだ道をどう歩んだかで決ま

るんだということを伝えるということです。つ

まり、京都文教大学は小さいといえど、図書館

には 4 年間で読み切れない本がある。地域や行

政、産業界とのネットワークもあるし、フィー

ルドもある。教職員あるいは地域住民など、大

人もたくさんいる。1 人の若者が成長するに、余

りあるリソースはあるんだと。しかも、大きな

大学に行ったら埋もれてしまうような学生も、

小ささを逆手に取って、ぐんと伸びるというこ

とだってあり得るということを伝える。それが

目的です。 
 初年次の春学期の必修、受講生は 400～500 人

という大講義です。科目担当者は、当時の共通

教育担当部長、現学長です。仏教学者です。こ

んな感じです。600 人定員の大規模講義室のギュ

ーギュー詰め。金曜日の 5 限、週の最後、しか

も必修という最悪の感じですね。 
 どんな内容か。2009 年、最初の年です。大学

入門のパートと京都・宇治の入門パートの 2 つ

のパートではじまりました。ラインナップは役

職者がずらりと並ぶ、という感じですね。 
 それで、結果はどうだったか。役職者を並べ

ただけ。内容の調整はなされず、ミッションの

共有はなされず、それぞれが話したいことを話

す。京都・宇治のパートは完全に歴史の授業に

なっちゃったということです。大体想像できる

と思いますが、学生は超低満足です。文句ばか

り言っていました。やらされている教員もやら

され感満載で、学生はウロウロするし、しゃべ

るし、出ていくし、来ないし、何のために俺は

やっているんだろうという風に、教員のモチベ

ーションにとって逆効果でした。 
 仏教学者の先生でしたので「仏像作って魂入

れず」と、反省をしたわけです。それで先生に、

これは先生、駄目です、ほんまに逆効果です、

変えないといけないですよと申し上げました。

私は当時は担当じゃなかったんですけれども、

さすがに言い出しっぺだったので言いました。

そうしたら先生が「そしたらどないしたらいい



の」っていうふうにおっしゃったので、とにか

く学生に話を聞きましょうということで、しゃ

べり場を企画したわけです。 
 真ん中にランチが出ると書いていますが、こ

れだけは先生、お金出してくださいというふう

に頼みました。そうすると、10 数名だったと思

いますが、学生が来てくれました。どうして来

たの？と聞いたら、1 人を除いてその他は全員

「ランチのために来ました」とこたえました。

FD ですね。Food＆Drink です（笑）。 
 とはいうものの、集まればちゃんと話が始ま

るんですね。こんな感じで話をしました。まず

最初に議論になったのは、この役職者がずらり

と並んでいる状況、これは何なんですかって言

うんです。これは、京都文教にはこんな学問、

学部学科があるんだよ、その学びが本学にある

んだよ、学問的背景が違ったら、同じものも見

え方が変わるんだよ、この円柱も、横から見た

ら長方形、真上から見たらまん丸でしょう？と、

そういうようなことを伝えたかったんだと伝え

ました。複眼的思考を養いたいと。すると学生

は、「えっ、全然、そんなん分かりません、伝わ

ってないっすよ」と言います。先生にとっては

「え、そうなの？」と言う感じです。言っては

いるんですけど、そんなに聞いてはいないんで

すね。むしろ、それだったら対話にしたほうが

いいんじゃないですか、と学生が言い出しまし

た。そして、同じテーマで話したら違い分かる

んじゃないですか、と。確かにおっしゃるとお

り、いいね！ということで、早速対談にしよう

ということになりました。テーマも受講生から

アンケートで募りました。一つ目は「恋愛」で、

社会学者と臨床心理学者、そしてインド仏教学

者が恋愛についてそれぞれの学問的背景を踏ま

えて話しました。次に漫画について、経済学の

先生と家族臨床心理学と文化人類学のアフリカ

の専門家、そしてインド仏教学者がしゃべりま

した。それはそれで面白かったんです。 
 こうやって対談でまとめると、空きコマがで

きちゃうんですね。そこの空きコマは学生の発

案型授業が 2 つできました。Bunkyo Menu とプ

ロジェクト PR フェスタです。Bunkyo Menu と

いうのは、大学にはいろんな施設とか制度とか

いろんなものがあるけれども、結構みんな知ら

ないんですよね。もったいない。大概、卒業す

る前とか、あるいは就活の時に、「知らなかった、

もっと早く知っていれば」というふうにみんな

後悔する。じゃあ、知らせようということにな

りました。もう「もっと早く知っていれば」と

言わせないということで、メニューを作ろうと

いうことになりました。Bunkyo Menu というも

のを作ってですね、それを教材にして、登壇す

るのは学生や職員です。われわれが出て、その

Bunkyo Menu について話す。コンセプトは、広

く浅く全部見せる、知らなかったとは言わせな

い！というものです。必修科目なので「全員が

大学のリソースを知っている」という状況をつ

くれます。 
 もう一つ、それの姉妹コマとして生まれたの

が、プロジェクト PR フェスタです。これは、プ

ロジェクトは、できては消えしているよね、横

や縦のつながりは全然ないよね、もったいない

よねということで生まれました。じゃあ、みん

な前に出そうぜということで、プロジェクト PR
フェスタ 2010 というのが生まれました。10 団

体程度が次々にプレゼンをします。必修科目、

嫌々来ているということで、普通の発表会のノ

リでは無理だよね、ということで、「フェスタ感」

というコンセプトが生まれました。ウキウキ・

ワクワク感ですね。憧れとかうらやましい、悔

しいとか、興味津々とか、そういう感情面に訴

えかけるという作戦が生まれました。 
 というわけで、このように教材もフェスタ感

にあふれているようなものが次々に学生たちの

手によって作られていきました。授業もこんな

感じです。1,200 人入るホールを使ってやるんで

すが、これの音響、照明、いろんなあの手この

手を学生たちがやります。コンセプトは、「狭

く・深く・よーく見せる」ということです。実

際に Bunkyo Menu に載っている制度や施設な

どのリソースをフルに活用している先輩学生た

ちが前に出てきて、狭く・深く・よーく見せま

す。この 1 コマの授業づくりに何十人、下手を

したら 100 人近い学生や教職員が関わります。2
カ月ぐらいかけてつくっていくわけです。 
 科目全体としてのコンセプトはこれです。「京

都文教を学費以上に使いきる」。学費以上に大学

を使ってくれれば、おのずと満足をして出てい

ってくれるだろうということです。そのきっか

けが、この 1 年生の春学期の科目であるという

ことです。 
 その他、学生の発案型授業はその次の年から

も続けて生まれてきました。例えば、「携帯解禁、

私語厳禁、しゃべるな、つぶやけ！」、つぶやき

授業です。これは、脱一方通行、脱受け身、脱

ジェネレーションギャップです。つぶやきをリ

アルタイムに後ろのスクリーンに映し、教員の

手元のタブレットにも映すんですね。500 人の脳

内開示です。隣の学生が考えていることも見え

る化してしまう。これもある意味、複眼的思考



の涵養です。 
 あるいは、「公開しゃべり場」。受講生も先輩

学生も、あるいは他大学生も教職員も呼んじゃ

って、前でしゃべり場をしてもらう。受講生自

身も、大講義室で 400 人・40 グループ・90 分一

本勝負というようなコンセプトでグループワー

クもしてもらうというような授業も生まれまし

た。その他いろんな授業が生まれてきました。

コメントカードにはそうすると、「いい大学です

ね」とか、「誇りに思う」とか、「好きになった」

とか、あるいは「先輩のようになりたい」とか、

「今のままじゃ駄目だと焦った」とか。こうい

う「焦った」とかはいいですね。あるいは、「何

もしないという選択肢だけは取らないことに決

めた」。何をやるかは決めていないけれども、何

もやらないことだけはしないことを決めたとか

ですね。いいですね、こういうのはうれしいで

す。 
 これは、自己調整学習の 3 段階でいうと「予

見の段階」に当たると思います。まずは興味を

持つ。そして、無本位できたけれども、何かを

やってみようかなという目標設定をする。抽象

的かもしれないですけれども、つくる。もしか

したら方略を計画するという人もいるかもしれ

ない。そして、先輩のように、やれば気持ち良

くなれるかもしれない、自己効力感を得られる

かもしれないというようなポジティブな予見が

生まれてくるという段階です。その後、さらに

一歩踏み出せば、この後のこのサイクルも回っ

ていくんではないかと思います。最初の一歩の

部分の役割を担っているということです。 
 この科目をきっかけにどんなことを始めまし

たかというふうに聞くと、クラブ・サークルが

多いんですけれども、授業への意識も 4 人に 1
人が変わったというふうに書いてくれたりとか

ですね。あるいは、自治会系の組織の参加者数

も、衰退して 3 人しかいなかったんですけれど

も、これもどんどん増えていって、今では 5 人

弱に 1 人が入っています。1 年生に至っては、何

と 3 人に 1 人がいったんは入るというような状

態です。この棒グラフが自治会系の 3 団体の参

加者数です。2009 年に、大学入門を運営する

FSD プロジェクトという学生 FD 団体が生まれ

たんですが、その翌年に新京都文教入門という

科目になって、上級生たちが次々に前に現れる

ようになった。ロールモデルが出てくる。そう

すると、自治会の参加者数が右肩上がりにぐん

ぐん増えていく。そうすると学内で 3on3、フッ

トサル、音の祭典、涼暮祭、体育祭とか、全学

行事が次々に生まれてくる。また、伝統団体に

も、風前の灯だったところに学生が入っていっ

てくれるというようなことが起こり始めました。 
 この折れ線グラフが就職率なんですが、上が

全国平均で、下が京都文教です。だいぶ差があ

ったんですけれども、追い付いていったという

ことです。これはエビデンスは全くないですし

証明もできないんですけれども、現場の感覚で

言うと、たくさんの学生がいろんなものに参入

をし始めた。そこでいろんなチャレンジをして、

成功したり失敗したり、泣いたり笑ったり、け

んかをしたりという経験をする。そして、キャ

ンパスでの滞在時間も伸びて、そこで教職員あ

るいは地域の住民とか大人とも関わるようにな

る。その中で経験値を積んでいくと、おのずと

この就職率というのも上がっていってもおかし

くない。なので、案外相関関係にはあるんじゃ

ないかなというふうに私は思っています。証拠

はありません。 
この科目はいろんな書籍とかマスコミとかに

もちょくちょく書いていただけるようになって

きました。そんな中で、各種の発見がありまし

た。一つは、大学入門における受講生の満足度

です。これは、教員担当コマより学生が企画し

たコマのほうが高いということです。最低 38％、

最高が 90％を超えちゃうという。このぐらいの

振れ幅があるということです。そもそも、自校

教育の専門の教員というのは、いない。受講生

は、京都文教の場合は無本位、無目的、そして

無動機の学生がボリュームでいうとマジョリテ

ィーです。そんな学生たちと教員との間には相

当な意識の乖離（かいり）が生まれているとい

うことに気付きました。ついつい学生側に原因

を見出しがちになってしまう。どうして聞かな

いんだというふうになっちゃうということです。 
 でも、考えると、これほどの振れ幅があって、

右に振れることもあり得るわけですから、むし

ろ主催者側に問題を引き付けたほうが健全だろ

うと思います。どうやって振り向かせるか。あ

の手この手だろうと。もはやマーケティング戦

略です。そういう視点で学生たちを見てみる。

そこでは、意識低い系学生への理解度が勝負に

なってくるということに気付きます。 
 そこで自己紹介。私自身は、こんな感じで奥

さんと、青い空、白い雲、きれいな川、そして 2
匹の犬と 2 人の子どもがいたらもう充足するん

ですが、問題は右上ですね、お寺です。 
 1996 年から京都文教大学の 1 期生、職員 1 期

生で入職しました。ちょうど勤続 20年です。で、

教務、学長秘書、そして教務というふうに辿っ

てきました。現在は教務課長で、FD や共通教育



も担当しています。現在、同志社大学の博士後

期課程に在籍し、大学職員のモチベーションマ

ネジメントを研究しています。それと、大学コ

ンソーシアム京都の SD 研修委員長、あるいは大

学職員「人間ネットワーク」の副会長などをし

ています。これだけを見ると、「意識高い系の人」

と思われがちなんですが、もう全然そんなこと

ないんです。 
 モデル図で言うと、私の素材は脳みそ筋肉、

勉強嫌い、意識低い系の学生、意識低い系の職

業人です。それが、何らかのインプットがあっ

て、今日は SPOD フォーラムのシンポジストに

なっているということです。何があったのか。

教育方法論なのか、能力開発手法なのか、何な

のでしょうか。 
 中学時代は本当にクラブしかしていないです。

年に休みは 2～3 日しかなかった。高校はクラブ

推薦。高校のクラスはスポーツの連中が集まっ

ていて、野球部、サッカー部、もう周りを見渡

したらスポーツばっかり、しかも勉強できひん

やつばっかりで、私自身、典型的な勉強嫌いで

スポーツバカでした。 
 お寺は京都のど真ん中にあって、小中学校の

同級生にサラリーマン世帯もほぼ皆無で、みん

な商売人とか職人の子どもたちでした。なので、

大学進学率は本当に 1 桁というか、あんまりい

ませんでした。そのような環境の中、私自身は

僧籍を取るために大学に行くことを受け入れて

いたという状態でしたので、大学に行きたい！

という動機は薄かったです。 
 住職になる、ということは、どういうことを

意味するか。24 時間 365 日、いつ法務、葬式が

入るか分からない人生を送るということです。

いつ電話があるか分からないということですね。

なので私は、「自由は今しかない、遠くへ遠くへ」

というような強い強迫観念に追い立てられた青

年期を過ごしました。なので、大学選択は、も

ちろんクラブで行くとか勉強で行く、あるいは

僧籍をとりにいくなど、いろんな選択肢もあり

ましたが、前者の場合は、3 回夏休みをつぶさな

いといけない。「今しかない」、という声によっ

て消えました。僧籍を取る大学はそうなると二

択、浄土宗では京都か東京です。「遠くへ遠くへ」

という声によって京都の選択肢は消えました。

というわけで、消去法で決めたんですね。こう

して、意識低い系の大学生が出来上がったとい

うわけです。 
 大学には最低限しか行かない。そして、基本

的に時間が空いたらバイクに寝袋を積んで日本

中走り回っていました。大学は首の皮 1 枚でぎ

りぎりで卒業したと思います。その後、カナダ

に語学留学に行きました。これも、「今しかない、

遠くへ遠く」の声ですね。なので、目的は「今

しかできないことをする」こと、行動基準は、「今

しかできないかどうか」です。というわけで、

大陸横断を含めアメリカやカナダを縦横無尽に

走り回ったりしたわけです。 
 今しかできなことその 2、荒野の大河をカヌー

で下る。クマやオオカミが闊歩（かっぽ）する

原野を 800 キロ 60 日ですね、こんな感じで。も

う本当に周囲何十キロにわたって人類がいない

というような場所になります。当然、電話が鳴

っても、葬式が入りましたといっても帰れない

んですね。それはまさに「今しかできないこと」

でした。 
 あるいは、今しかできないことその３、壮大

な雪山です。北米には片道 11.6 キロ、ノンスト

ップで滑っても誰にも会わない、そんな山があ

ります。そういうところに行ってみる。 
そんな風にして、文字どおり、大空を飛び回

って今しかない時間を謳歌（おうか）しました。 
 1995 年に帰国しました。もう気分は大空から

約束の鳥かごに戻った鳥の気分です。「今しかな

い、遠くへ遠くへ」という声に導かれて行動を

してきたのに、それが終わってしまったという

ことです。ジ・エンドですね。無気力、無目的、

脱力。就活しない、家からも出ない、引きこも

り状態みたいになりました。そんな私を見かね

ておやじが、開学前夜の京都文教大学の入試の

アルバイトをあてがったわけです。いつまでも

ただ飯を食っているわけにはいかないので、重

い腰を上げてバイトに行き始めたと。 
 そうすると結構忙しくて、バタバタしている

うちに何とか社会復帰しました。開学前の冬か

ら春までアルバイトをして、開学期の人手不足

とどさくさに紛れて就職しました。ただ、選ん

だ仕事でもない、憧れてなった仕事でもないと

いうことです。仕事は仕事と割り切って、生活

の糧を得るためというふうに働いていました。

こうして「意識低い系の職業人」が出来上がっ

たということです。 
 受験勉強もしていない。自分の偏差値すらあ

まり知らない。就活もしていない、脳みそ筋肉、

勉強嫌い、意識低い系の大学生、意識低い系の

職業人です。でも、だからこそ気持ちが分かる

ということに気付きました。もしかしたら自分

はうちの大学の中で一番彼・彼女たちの気持ち

が分かってやれるのではないか、と思いました。

意識の低さを逆に自分の強みとするというか、

意識の転換があったということです。 
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ということですが、私の感覚ではこれです。ま

ずは無本位、無目的あるいは無動機であること

を完全に受容するということが重要だろうと思

っています。脱・上から目線です。それには、

元意識低い系の人材の出番なんです。この領域

では、教員よりむしろ学生とか、あるいは職員

の中の意識低い系の連中とかが有利なんですね。

こうやって学生と共に、学生と職員が変える、

学生を変えるというような活動をしています。 
 次に、今度はそこから主催側に回った学生で

す。主催側に回ると、こんな部屋でこんな道具

を使いながら、日夜ミーティングをして企画を

してやっていくわけです。そうすると、松尾先

生の経験学習サイクルで言うと、ストレッチ、

ちょっと無理をして背伸びをしてチャレンジを

するという経験をする。そして手応えを感じる、

反応を感じる。やったことを振り返る。そうい

ったリフレクションを得る。そして結果・成果

を楽しむ。すると次のストレッチ挑戦につなが

っていく。こういうサイクルを彼らは経験して

いるというふうに思います。中心には、「思い・

つながり」ですね。自分よりより大きなものへ

の貢献。世のため、人のため。そして、チーム

のみんなとのつながり。こういうものが中心に

あるということです。 
 この「ブックレット」の学生のエッセーをち

ょっと紹介したいと思います。国際交流フェス

タというイベントに関する記事です。 
「私がフェスタの企画運営を任されたのは、

きっかけはカナダに短期留学を経験したからで

す。当初はプロジェクトマネージャーとして責

任を持って運営していくのは正直プレッシャー

で、うまくできるか不安でした」こんな気持で

したが、やってみたと。ストレッチ・背伸びを

したわけですね。「まず、会議の進め方が無知だ

ったので、関連書籍を読みあさり、ファシリテ

ートの仕方、技術をインプットして、アウトプ

ットするようにしました」、これもストレッチで

すね。「そこには、技術を知って、すぐ使える場

がありました。あの現場で、あの環境で、私は

ぐんと成長したような気がします。1 人で解決で

きるような場面は本当に少ないと気付いた。メ

ンバーや職員の方がフォローしてくれ、人の優

しさに触れました」、思い、つながりということ

ですね。「当日、教員、職員、学生が盛んなグル

ープディスカッションをしているのを見て、言

葉にできないような思いをしたのを覚えていま

す」、これはリフレクションですね。手応え、反

応。既にここでエンジョイメントが始まってい

ます。「最後に、海外に行きたくなった人はどれ

ぐらいいますかというふうに聞くと、参加者の

ほぼ全員の手が上がった」、これもリフレクショ

ンですね。そしてエンジョイメントにつながる。

「プロジェクトマネージャーを務めて心から良

かったと思います。私にこの役目を与えてくだ

さった職員の村山さん、そして一緒に企画を作

ってきたメンバーに感謝します」というふうに

なりました。 
 彼女はこのストレッチ挑戦をして、手応え、

反応を得て、エンジョイメントを経験し、結局、

翌年度のこの学生 FD プロジェクトのリーダー

になりました。一回りを終えて、次のストレッ

チに歩んでいったということです。 
 このような主催学生の成長ですけれども、ま

ず前提はこれです。試合があるから練習する。

練習のための練習はない。スポーツでもそうだ

と思うんですけれども、試合前の 1～2 カ月が一

番ぐっと成長すると思います。なので、良質の

場を提供するということが重要かなと思います。 
 そして、リフレクション。手応え、反応があ

るから次のストレッチにつながっていく。結果

をそのためにはできるだけ見える化する。手応

えを実感できるようにする。そういうような要

素も必要になってきます。単にやりっ放しじゃ

なくて、さっきの学生の場合であれば、海外に

行きたくなった人はどのぐらいいますかという

のを手を挙げてもらったらどうだい、というふ

うにアドバイスすること、見える化を促進し、

成長を支援する方法の一つであったかもしれま

せん。 
 次に、「思い、つながり」があること。これは、

1 つ目は、自分より大きなものへの貢献です。世

のため人のためという大義というのは、人間の

モチベーションにとってとても重要な役割を果

たしていると思います。そして命綱です。最後

の最後には助けてもらえるという安心感がある

から、無謀なチャレンジもできるわけです。そ

れをなしに、よっしゃ行ってこい！というのは

無責任だと思っています。 
 このように経験学習のサイクルが回れば、グ

ングン成長してきます。この、場づくりとか仕

組みづくりの部分では職員の皆さんも結構役割

が大きくて、活躍できるフィールドがあるとい

うふうに考えています。 
 最後に、職員への影響です。職員の働きぶり

を、定型業務・非定型業務、モチベーションが

低い・高いで分けたら、モチベーションが低く

て基本的に定型業務だけをやるというよう職員

も確かにいます。仮に「ミニマム職員」と名付



けましょう。仕事は仕事と割り切っている。じ

ゃあ、この真逆の「マックス職員」というのは

何なのかということです。非定型の新しいこと

をどんどん生み出して組織成果を高めていく。

モチベーションがやたら高い。そういう人は実

際にたくさんいます。まるで天職のようにこの

職業上の強みを理解して、強みを活用して、職

員という職業を謳歌している人がいます。「天職

職員」と名付けましょう。 
 じゃあ、この「天職職員」にはどんな特性が

あるでしょうか。それは 2 つです。一つ目は、

熟達思考です。自ら放っておいても成長してい

く、新しいことを取り入れていくというような

思考性です。二つ目は職員ロイヤルティです。

自分の職業、大学職員という職業へのコミット

メントが高く、職業上の強みを理解してそれを

活用します。そして、職場、大学という業界、

あるいは自分の勤めている大学のために汗を流

すことをいとわない、組織コミットメントが高

い。そういう特性があるというふうに気付いて

いきました。 
 そこで、私の博士前期課程の研究はそれをや

ってみました。ヘスケットという人のサービ

ス・プロフィット・チェーン（SPC）というモ

デルがあるんですが、これを援用して職員に当

てはめてみました。大学職員版 SPC モデルとい

います。最終的には組織成果にいくんですが、

この組織の内部のところのアウトプットとして

は、熟達思考と職員ロイヤルティです。それを

どうやって生み出すことができるか、という研

究です。 
 動機付け理論の中においてこの 2 つを生み出

すのには、重要なのが内発的モチベーションで

す。内発的モチベーションを生むには、有能感

というものが媒介します。じゃあ、その有能感

を生むための職員にとってのリソースは何だろ

うかと考えました。私が経験上見てきた中で、

いろいろあるんですけれども、有力なリソース

の一つとして、学生と質の高い関わりをした職

員が化ける、という現象を何人も何人も見てき

たので、それが本当にそうなのかというのを確

かめてみることにしました。 
 これをやってみると、見事に有意な結果にな

りました。モデルの適合性を見るとやっぱりこ

の順番にも意味がありました。つまり、学生と

の相互作用、これは量では駄目で、質の高いも

のが必要ですが、これは十分に大学職員のモチ

ベーションのリソースになるということを明ら

かにすることができました。 
 質的な調査でも、ミニマム職員から天職職員

への変貌のケースを取り上げました。九州地区

の大学では、不本意入職後、総務に勤務し、仕

事は仕事と割り切っていました。ところが、入

学式改革プロジェクトを学生たちと半年にわた

ってやってみた。すると、質の高い学生との相

互作用が発生し、その影響で天職職員になった、

というケースがありました。 
 中国地区の大学では、この人も無本位入職で

すね。伝統部署に勤務、仕事は仕事、学生と職

員は一線を引くべしという価値観がありました。

ところが、特定のある部署にいって、必要にか

られて学生とフルコミットするようになった。

自己開示も始めた。そして質の高い学生との相

互作用が発生した。その後、ミニマム職員から

天職職員になっていった。 
 関西地区の私大では、異業種から転職し、こ

の人は安定性を求めて大学職員になったのです

が大学職員という職業自体には低い期待しか持

っていなかった。それが、学生発案型授業にコ

ミットするようになって、質の高い学生との相

互作用を経験した。そしてミニマム職員から天

職職員になっていった、というようなケースを

観測することができました。 
 アメとムチに代表される外発的動機付けとい

うのは、非常に発想もシンプルで簡単で単純、

しかも面白味がないというふうに思います。私、

旧村山のような手ごわい相手にはアメとムチで

は動かないんですね。動いたとしても、見てい

るところだけ動くとか、浅くて短い効果しか生

めない。本人がやろうとする、内発的な動機付

けをどうやって育むかが勝負どころだというふ

うに思っています。ただ、内発的動機付けは外

部から注入することができない。あくまでも内

製です。でも、刺激することはできるんです。

ただしシンプルではない。これをこうすればそ

うなる、お金を入れればジュースが出てくる、

ムチを入れれば速く走る、アクセルを踏めばス

ピードが増すというような、これをすればこの

人はこうなるというような発想、いわゆる経済

人仮説では多分無理だろうというふうに思って

います。 
 この内容については、概略は来月の『私学経

営』という雑誌の 9 月号に載せていますので、

ご覧いただければと思います。もう少し詳しい

内容は、9 月の大学行政管理学会で発表をします。 
 おまけなんですけれども、ただ、内発と外発

の 2 つで分けちゃうのは、実はちょっとあまり

にも乱暴です。デシとライアンも、連続的な動

機付けモデルというのを提案しています。自己

決定が低い・高いというふうに取って、最も低



い左端のは無動機状態です。一つ右は、嫌々だ

けれども、一応行動は誘因されているという状

態です。嫌々動いているという状態。必修科目

だから嫌々出席しているというような状態です

ね。そこから次に、取入的調整段階。確かにこ

れは嫌だけれども、まあまあ必要やし、しゃあ

ないし、やろうかなというような状態です。さ

らに進むと、同一化です。確かにやりたくない

けれども、やって損はないなと。自分で取りあ

えずやろうと。週に 1 回は休肝日をつくろうと

いうふうに決めると。そして、飲みたいけれど

も我慢する。一回決めたら、休肝日に酒を飲ん

だら罪悪感が湧いてくる。このぐらいまでいく

と自己決定度が上がり、同一化が進んでいると

いう状態です。もっと少し進むと、統合です。

これは、本当にその必要性を理解してきて、や

らねばならないことには違いはないけれど、や

ることについてもうかなり受け入れているとい

う状態です。そして、一番自己決定が高いのが

一番右の内発的調整、内発的動機付けです。面

白いからやる、好きだからやる、楽しいからや

るという状態です。 
 なので、一番右までいけば、もう放っておい

てもいいですね。学生も職員も放おっておいて

も勝手に成長していく。でも、いきなり無動機

の人を内発的調整のところにいけというふうに

言うのは、あまりにも無理があります。なので、

こういうふうに段階的にやっていく必要があり

ます。しかも、個人個人によってその時点での

状態が違うわけです。ですから、まずはその人

たちがどういう状態にいるのかというのを見極

めて、その人たちに必要な刺激を与えていくと

いうことが必要なのです。 
 以上で私の発表を終わりたいと思います。あ

りがとうございました。（拍手） 
 
司会：村山さん、どうもありがとうございまし

た。では、愛媛大学の村田先生、お願いいたし

ます。前職は九州国際大学経済学部でいらっし

ゃいますが、愛媛大学に移られて、今、愛媛大

学でリーダーズ・スクール、ELS、それをさら

に他大学連携へ発展させた UNGL という、その

2 つの取り組みを中心にして、奇しくも日向野先

生と同じリーダーシップという教育ということ

を使いながら、また愛媛大学の取り組みを話し

ていただこうと思っています。よろしいでしょ

うか。お願いいたします。 
 
村田：皆さま、こんにちは。愛媛大学の村田で

ございます。まず最初に、私のような若輩者に

このような経験豊かな先生方や職員の皆さんの

前でお話しする貴重な機会を頂き、本当にあり

がとうございます。本日はどうぞよろしくお願

いします。 
 今日は、経験を学びに変える教育プログラム

実践の試みについてということで、今、小林先

生からもご紹介いただきましたけれども、愛媛

大学の中で行っている ELS という取り組みと、

大学間連携で行っている UNGL。UNGL と書い

て「アングル」と私たちは読ませていますが、

その 2 つについてご紹介できればと思っていま

す。 
 もともとこのシンポジウムの趣旨はスライド

の（1）、（2）の点であることはご承知かと思い

ますので、それに基づきまして、愛媛大学の中

での取り組みであります、愛媛大学リーダー

ズ・スクール、これは略称を ELS と申します。

このことについてご紹介できればと思います。 
 そしてもう一つは、大学間連携事業の取り組

み、「西日本から世界に翔たく異文化交流型リー

ダーシップ・プログラム」です。UNGL は

University Network for Global Leadership 
Development in West Japan という英文名、英

称のイニシャルの一部を取りましてUNGLと名

付けて「アングル」と読ませております。 
 早速、愛媛大学における取り組みからご紹介

させていただきます。ELS の事例です。ELS と

いうのは平成 19年度にスタートした学生リーダ

ーシップ養成の取り組みでして、正課と準正課

の間にちょうどまたがっている授業だと思って

いただくといいと思います。学部によっては卒

業要件に含まれますが、別な学部では含まれな

い。愛媛大学の 1 年生から 4 年生まで、そして

マスターの 1 年、2 年まで、誰でも自由に受講す

ることができるという、共通教育の発展科目と

いうところに位置付けられている授業です。 
 この写真はちょうど今月の頭、8 月 4 日に第

19 期の ELS が修了しまして、その時の修了式の

様子です。ちょうど皆さんが座っておられる辺

りに学生が座っていて、修了式を行いました。1
つの組が半期で授業を修了します。それで平成

19 年度から 9 年半で、今、19 期まできていると

ころです。19 期までの受講者数は 360 人を超え

ました。一部、松山大学にもこの授業の受講を

開放しておりますので、一部松大生も含まれて

いますけれども、トータルでこれだけの人数が

これまで受けてくれています。 
 平均しますと 1期当たり大体 20人ぐらいの学

生が受講します。それを、少ない時で 4 名ぐら

い、多い時では 10 名ぐらいの教員・職員が、教



職協働でこのリーダーズ・スクールを運営して

おります。一番最初、最も初期の立ち上げの時

にはお二人の先生がこの ELS を立ち上げられま

したが、だんだんと時がたつうちにスタッフも

リッチになってきました。 
 ELS というのは一体何を教えているかという

ことですが、学生の汎用的なリーダーシップを

養成したいと思っています。それで、ELS の目

的として、「組織の目標達成のために責任を持っ

て行動し、大学の活性化や社会づくりに貢献し

ていく学生リーダーを輩出すること」を掲げて

います。これは初めから、第 1 期の時から変わ

っておりません。そして、具体的に ELS が養成

するリーダーシップに関連した能力については、

次の 5 つの項目から説明をしています。 
 1 つは、リーダーシップを発揮するときに必要

な基礎的な姿勢とか態度、これを「リーダーシ

ップ・マインド」と呼んでおります。そして、

目的とか目標に向かって確実にそのタスクをや

り抜いていくという力としての「アクション力」。

そして、目標に向けて他の人と協力したり、責

任とか権限を共有しつつ、力や心を合わせてい

く「チームワーク力」。それから、成長のために

常に目標を掲げて、やる気を、高い動機の状態

を保ちながら自分を磨く、自分を導いていく「セ

ルフ・リーディング力」。セルフ・コントロール

とかセルフ・マネジメントもここに含まれます。

そして最後に、独りよがりになったりとか、組

織の都合だけで動いたりすることのないように

「市民性」や「社会性」。この 5 つの要素を ELS
で養成することを目指しております。 
 では、どんな授業を通してこれらの能力を養

っていくかということですが、幾つか授業例を

ご紹介します。まず、半期で 15 回の授業があり

ます。後でスケジュールもご覧いただければと

思います。リーダーシップの基礎的な理論とか

応用的な理論をまずは座学で学びます。それか

ら、自分で目標を立てる方法。それから、目標

をどういうふうにして達成していくか。例えば

プロジェクト・マネジメントの手法なども学び

ます。それからコミュニケーション力がリーダ

ーには必要になってきますので、そのためのベ

ーシックな知識とか手法論についても学びます。

それから、応用的なスキルとして、プレゼン力

等も学んでいくことができます。企画・立案の

手法についても学んでいきます。そういったも

のを座って学ぶだけでなく、実際に学生たちに

はアクションを起こしてみるというチャンスが、

ELS の中にあります。例えば、授業の初めのほ

うでは自分の歴史を書いてもらいます。「自分史」

と呼んでいますが、これを作成します。それか

ら、3 人から 4 人で 1 グループになって、他の学

生に対して学生が教えるというスタイルで行う

「グループ・セミナー」をつくってもらってや

ってもらうこともあります。それから、15 回の

授業の後半では、1 人ずつ他の受講生に対してセ

ミナーをしていくということを行います。それ

から最後には、自分がセミナーで話した内容を

「リーダーズ読本」として書面にまとめる、そ

ういうことまで行っています。 
 そして、特に経験を学びに変えるという意味

で、皆さまにお伝えしたい ELS の学習モデルで

すけれども、3 つの要素を大事にしています。そ

れは、「座学」と「実践」と「振り返り」という

この 3 つです。座学の部分は、先ほどお見せし

たこのスライドの上にあるような、例えばリー

ダーシップの基礎的な理論について座って学ぶ

というようなことがあります。そしてそこで学

んだことをやってみる機会があります。 
 例えば、15 回の授業の真ん中の辺りに、1 泊 2
日の合宿研修を企画します。松山市内の野外活

動センターで 1 泊 2 日の合宿をするんですが、

われわれ教員とか職員は合宿の準備はしません。

学生たちが、自分たちがリーダーシップを体得

していく上でどんなことを学んだらいいか、ど

んな 1 泊 2 日にしたらいいかということを自分

たちで考えて、企画・立案して運営します。そ

して、その 1 泊 2 日が終わった時には、教職員

や学生スタッフと一緒に振り返りを行って、自

分の学んだことをどれぐらいできたかなと考え

ます。片や、どの部分ができなかったかなとい

うことを整理して、その上でまた座学に戻って

いく。つまり、できたことをさらにできるよう

にするにはどうしたらいいか、できなかったこ

とをできるようにするにはどうしたらいいかと

いうことを整理し、学習へのモチベーションを

持った状態で座学へ戻っていく。そして、また

学んだことをやってみる。やってみたことを振

り返る。振り返って、まだ自分に足りない部分

をさらに学ぶといういいサイクルが、正のスパ

イラルを描くように学生の成長に結び付けばい

いと考えています。 
 これが 15回の授業スケジュールです。例えば、

今回は 4 月 28 日に第 1 回が始まりました。そし

て、先日 8 月 4 日に修了式が終わりました。1
回の授業は 2 時間半です。2 時間半を 2 コマ、前

半と後半に 70 分ずつ分けて授業をしています。

この真ん中の青い線が、先ほどお話しした合宿

の部分です。ではいつ、どのようにリフレクシ

ョンを行うかということですが、通常の授業回、



つまり座学で学ぶ回は、みんなで集まってリフ

レクションするということはあまりありません。

「リフレクションシート」というものを準備し、

毎回の授業後に学生が記入できるようにしてあ

りますので、それに記入をしてもらって今日の

授業から自分は何を学んだか、そしてそれをど

のように日常生活に当てはめていくことができ

るか、どんなシーンに応用できるか等を記入し

て提出します。それに対して、次の授業までの

間にわれわれ教職員スタッフがコメントを付け

て返すということで振り返りを行っています。

それと、合宿の後とか、それからセミナーを学

生が計画してやってくれた後には、グループ単

位で振り返りを行います。この後、詳しくご紹

介します。 
 これが合宿の後の振り返り、リフレクション

の様子です。ELS での振り返りは、3 つの段階

を経て行っています。1 つ目は、自分で振り返る

ということです。自分のやったことを自分で振

り返る、1 番目ですね。リフレクションシートを

準備して、それに記入をします。さあ、自分の 1
泊 2 日の合宿の間の取り組みはどうだったかな

…ということです。そして、自分だけでは気付

かないことがたくさんありますので、今度は他

のメンバーにそれをシェアします。自分はこの 2
日間についてこう思っています、と。そうする

と、他のメンバーからはコメントが返ってきま

す。あなたはできていないと言っているけれど

も、私から見たらあなたはすごくできていまし

たよということがあるかもしれませんし、もち

ろんその逆もあるかもしれません。ピアで振り

返りを行うということが 2つ目の段階。そして、

それを教職員のスタッフはずっと観察していま

す。学生の振り返りだけで十分気付くべきこと

に気付いていたらいいんですが、そうではない

場合も多々ありますので、そのときには教職員

からフィードバックをしていくということで、

さらに 3 段階目のリフレクションが行われると

いうことになっています。それを受けて最後に、

では自分の次の目標、次はどんなことを学ぼう

か、次はどんなことにチャレンジしようかとい

うことを設定して、それをみんなで共有し合っ

て、全体の振り返りのまとめということにして

います。このリフレクションをスムーズにかつ

効果的に進めていくという工夫ですけれども、

こんなところを注意しているということをご紹

介したいと思います。1 つ目は、学生とやはり教

職員の間の信頼関係を築くということです。

ELS が始まってすぐ、学生たち一人一人とわれ

われ教職員が面談をして、どんな思いでリーダ

ーシップを学びにきてくれたのか、どんな思い

でこの場にいるのか、そういうことを確認して

いきます。それから、スタッフの間で綿密なミ

ーティングをします。どんなミーティングをす

るか、この次のスライドでご紹介します。そし

て、学生にリフレクションの効果に関する講義

を行います。例えば、皆さんもよくご承知だと

思いますが、「ジョ・ハリの窓」とか、先ほども

ありました「経験学習サイクル」とかを講義の

中で扱って、振り返り、すなわちリフレクショ

ンを行っていくことが学生のリーダーシップの

成長にどのように役立つかということを理解し

てもらった上で、リフレクションに臨んでもら

うようにしています。 
 このスライドでお見せしているのは、スタッ

フ・ミーティングの様子です。スタッフがどん

なミーティングをしているか。ここでは 2 つの

ことにご注目いただきたいと思いますが、学生

の学びをどう促進しているかということと同時

に、スタッフ自身もこれが学ぶ機会になってい

るということです。毎週 1 時間半、時間を決め

て、ELS に関わるスタッフ全員でミーティング

をしています。教員、職員、そして学生スタッ

フの 3 者がそこに集います。そして、今週の授

業では受講生がどんな様子だったかをみんなで

確認します。一人一人見ている視点が違います

ので、何も問題がなかったように思える、教員

側からしては思えても、学生スタッフからは、

いやいやいや、いつもとあの子は様子が違いま

す、大丈夫ですか？というような問いかけがあ

ったりもします。それから、毎週提出してくれ

るリフレクションシートもチェックします。そ

してそれに合わせて、では、次回の講義は少し

内容を調整して、今、受講生たちに有意義で有

益な授業にどうしたらカスタマイズできるかと

いうことも相談します。それから、もちろん私

たち教員も 1 人ずつそのリーダーズ・スクール

で教えますので、教えた後には、他の教職員ス

タッフから、先生の授業はどうでした、こうで

した。この点はちょっと気になりましたとか、

ここは良かったと思います、そんなフィードバ

ックをもらって、次への改善に生かしています。

このようなミーティングを持ってわれわれ教職

員も学んでいるということです。 
 では、続きまして、大学間連携事業、先ほど

ご紹介したUNGLでの取り組みについてご紹介

したいと思います。まず、UNGL とは何かとい

うことからご紹介したいと思います。UNGL と

いうのは、先にご説明しましたように「西日本

から世界に翔たく異文化交流型リーダーシッ



プ・プログラム」というのがその正式名称です。

平成 24年度に文科省の大学間連携共同教育推進

事業に採択いただきまして、当初 10 大学の連携

からスタートしました。年を経るごとに、ぜひ

ぜひうちの大学も参加したいですと言ってくだ

さる大学さんが増えて、本年度は 18 の大学が連

携校としてプログラムを動かしています。昨年

度、文科省の中間評価を受けまして、「A」評価

を頂くことができました。そんなプログラムで

す。 
 UNGL でも、われわれが取り組んでいるのは

学生のリーダーシップ養成です。そもそも

UNGL が発足した経緯ですが、私の前任の責任

者の先生がこのプログラムを作られましたけれ

ども、当初 ELS で、愛媛大学で成功していたリ

ーダーシップ教育のノウハウをぜひとも全国に

広げていこうということで、このプログラムが

スタートしました。それで、UNGL は、このス

ライドに示しているようなミッションを掲げて

スタートしました。特に今日は赤字の部分にご

注目をいただければと思います。UNGL では、

まず経験を学びに変えるリフレクション手法を

標準化するというミッションを掲げていました。

そして、③のところをご覧ください。学生の学

びを支援する教職員の能力開発と。こういうミ

ッションを立ててこれまで活動をしてきたとい

うことです。そのために、この右下にあるよう

なリフレクション手法に関するさまざまな教材

もこれまで、平成 24 年度からですので 4 年半に

わたって活動してきましたが、その中で作って

きました。「学生への振り返り指導ティップス」

という DVD を作ったり、それから『UNGL の

アングル』という小冊子を作って、振り返り手

法の標準化にチャレンジしてきました。 
 UNGL のプログラムですが、学生の研修。そ

して学生の研修に参加することでわれわれ教職

員も学ぶというスタイルになっています。大き

く 3 つのステップに分けてプログラムを展開し

ています。一番ベーシックなプログラムは国内

での研修です。国内での異文化研修と書いてあ

りますが、何しろ 1 つのプログラムを立てると

（実は再来週、9 月 6～8 日にも愛媛・松山市の

沖合にある島に渡ってサバイバル型の研修をや

るという UNGL のプログラム、Basic Program
がありますけれども）、18 の大学から学生とか教

職員が集まってきますので、それだけでもう十

分に異文化のスタートなわけです。そこから始

まって、だんだんとレベルアップできるように

なっています。Intermediate Program はサイパ

ンと韓国で、そして Advanced Program は環太

平洋の地域の大学の学生や教職員と一緒に実施

するプログラム、それから台湾に行って、やは

り複数の国から集まってくる教職員、学生と共

にするプログラムを展開しています。そういう

ふうに、学生が段階的に立場や文化、背景の差

異を乗り越えながら、グローバルな視点に立っ

たリーダーシップというものを身に付けてほし

いというのがその狙いです。そして、ELS では

3 カ月半のプログラムですが、UNGL は 4 年間

にわたって学生が携わることができます。普通、

自大学の中だけでプログラムを展開していくと、

ずっと同じメンバーなのでだんだんメンバーに

慣れてしまって、新しいメンバーと集まってお

互いに刺激し合う、お互いに学び合うというこ

とが少し難しくなってくるシーンが出てきます。

でも、UNGL は 18 の大学が集まっているので、

いつもそこに行くたびに新しいメンバーとどう

協働するか、どうコミュニケーションを取るか

という、とても良いチャレンジの場になってい

ます。今、スライドにお示ししているのが、

UNGL が今メインに動かしている 8 つのプログ

ラムです。下から、Basic、 Intermediate、
Advanced。そして、これらを経験した学生はま

たもう一度 Basic Program に戻ってくることが

できます。それは、今度は学生スタッフとして、

プログラムを作る側に回ることができるという

ことです。今日はこの中でも、この Intermediate 
Program の中にある「リーダーシップ・チャレ

ンジ in サイパン」というプログラムを例に、ど

のように経験を学びに変えるということを意識

してプログラムを行っているか、ご紹介したい

と思います。 
 「リーダーシップ・チャレンジ in サイパン」

は、UNGL で過去 4 回にわたって実施をしてき

ました。平成 25 年度の 9 月から始まって、毎年

実施をしています。延べ人数ですが、これまで

340 名以上の学生が参加してくれました。このプ

ログラムの一番の魅力は、サイパン島の公立学

校機構というのがありまして、そこの責任者の

方が全面的に協力をしてくれています。そのお

かげで、サイパン島にある公立の 10 以上の小中

学校がわれわれを受け入れてくれているんです

ね。そこに大学生は出掛けていって、1 週間教育

実習をすることができます。ただの教育実習で

終わりません。何しろ英語圏ですので、英語で

授業をしなければいけませんし、それと学生は

その 1 週間の間、現地の教職員のお宅にホーム

ステイをさせてもらいます。ですから、そこで

もさらに異文化のコミュニケーションを学ぶこ

とができます。 



 それと、1 つの学校に大体 5 人から 8 人ぐらい

の学生が割り当てられますが、18 の大学から集

まった学生を完全にシャッフルしてそれぞれの

学校に送り込みますので、そのほとんどは全く

会ったことのない、全然違う大学の学生が集ま

ることになります。そして、その学生たちは 1
週間後、週の最後の金曜日に自分が派遣された

小学校か中学校の全校生徒に対して、日本文化

を紹介したり、小中学校なので一緒に日本の遊

びをしたりする「ジャパン・フェスティバル」

なる企画を任されるという課題を与えられます。

そうすると、現地の方とは言葉も通じるかどう

かままならないようなメンバーもいる中で、全

然知らない日本人学生同士で 1 つのプロジェク

トを計画し実行してみることになります。この

こともあって、かなりディープなプログラムに

なっているのですが、それを支えているのも実

はやはりリフレクションなんです。サイパンの

プログラムにいく前には、どの大学の学生も事

前研修を受け、どんなことをするのか説明を聞

き、出掛けていった先で自分がどんな授業をす

るのか計画します。また、自分がそのプログラ

ムにチャレンジする上でどんな目標や目的を持

っているのかについても整理してから出発でき

るようにしています。 
 現地では、毎日 7 時 45 分から授業が始まりま

す。一日授業のサポートをしたり、実際に自分

で授業をしたりして、大体午後 2 時から 2 時半

ころに学校の正規の授業時間が終わります。サ

イパンの生徒さんたちはそれで家に帰るわけで

すけれども、日本人学生はそこから後の時間、

自分の今日一日の活動はどうだったかというこ

とを振り返る時間（リフレクション）にしたり、

先ほど言った週末のジャパン・フェスティバル

の準備をしたりして、5 時ないし 6 時に家に帰り

ます。毎日のリフレクションには大体 1 時間半

から 2 時間ぐらいの時間をかけて、次のような

ことをやっています。まず、その日の取り組み

について振り返ることのできるワークシートを

準備していますので、それに記入をします。こ

れがまず自分 1 人でするリフレクションになっ

ています。そして、その内容を一緒に来ている、

その学校に割り当てられている学生たちの間で

共有します。そうすると、私はこういう目的・

目標でサイパンに来たけれども、今日一日の自

分の取り組みはそれに対して、まあ 60 点だった

かななどと振り返れば、他のメンバーは、いや、

あなたは私から見たらよくやっていて、70 点、

80 点の取り組みができていると思うと言われた

り、だんだん関係性が深まってくると、うーん、

今日は 40点だったかなとストレートに言っても

らえることもありますが、そうやってピアでの

振り返りが進んでいくことになります。 
 サイパンに行っている間、小中学校でわれわ

れ教職員は何をしているかというと、その学校

に割り当てられた大学生たちを一日中ずっと観

察しています。観察している間は何も言いませ

ん。夕方のリフレクションの時間に初めて、自

分たちから見て気付いた点を伝えることにして

います。もちろん学生同士で必要な点に十分気

付くことができていればもう言わないんですけ

れども、なかなか気付かない場合には、そこで

スタッフからのフィードバックを通して必要な

点に目を向けることができるよう促します。そ

れで、では明日に向けて新しい目標を立ててみ

ましょう、と。1 週間を通して自分がこの研修全

体から得たいと思っている、研修全体でマスタ

ーしたいと思っている、達成したいと思ってい

る目標を達成するためのファーストステップと

して、1 日目はここ、2 日目は 2 段目、3 段目、

4 段目と。この段階をうまく踏んでいかないと、

目的、目標を達成するのが難しくなるというこ

とを学生によく思い返してもらって、その 1 段

目とか 2 段目にその学生がその日のうちに到達

できているかどうか。このままのペースでこの

学生は自分の立てた目標や目的をちゃんと 1 週

間後に達成できるだろうかということを、われ

われ教職員はよく観察して、そこを担保してい

るということです。そのような振り返りを毎日

行っています。 
 加えて、われわれスタッフ側の学びについて

ですが、スタッフは、小中学校での活動を終え

て、学生たちがホームステイ先に帰った後どう

するかといえば、スタッフの宿泊先は一緒です

ので、そこに集まって、そこからスタッフ同士

のリフレクションを始めます。すなわち、一堂

に会して、今日の自分たちの派遣されている学

校ではこんなことがあったという報告や、こう

いう課題が発生しているけれどもそれにどう取

り組んだらいいだろうか、どうしたらこの学生

たちは全員がこの研修の目的を達成して帰れる

だろうかということを綿々と話し合っていくん

ですね。その時には、もちろん教職員が自分で

振り返るということもありますが、経験のある

スタッフがメンター役となってアドバイスを与

えたり、時には、過去にこんなことがあったと

いう経験談を通して学びや気づきが得られます。

そのようにして、では次の日はどうしていこう

か、どのように学生に相対していこうかという

ことを、教職員だけでなく、学生スタッフとの



間でも綿々と話し合って、そしてまた次の日に

備えるわけです。 
 このサイパン研修のアンケートのデータも少

し参考までに持ってきました。これは平成 27 年

の 2 月に実施した分ですけれども、例えば参加

学生に取ったアンケートでは、教職員・学生ス

タッフによるリフレクションが、あなたのリー

ダーシップの成長に影響を与えたと思いますか

という質問に対して、「強くそう思う」という学

生が 69％、「そう思う」という学生が 26％、大

半がそのリフレクションという時間がすごく役

に立ったと言ってくれています。片やスタッフ

のほうです。右側をご覧ください。スタッフの

ほうも同じ時の研修ですが、28 名のスタッフに

アンケートを取っています。スタッフというの

は、教職員と学生スタッフ両方が含まれます。

大体この調査の時には、教職員が 3 分の 2 ぐら

い、残り10名弱が学生スタッフでしたけれども、

スタッフ・ミーティングとかその他のスタッフ

間でのリフレクションを通じて、自分や他のス

タッフに何らかの変化が生じたかという質問に

対して、「何の変化も生じなかった」と答えた人

は一人もいないですね。そして、58.6％が、「自

分自身にも他のスタッフにも変化が生じた」と

答えています。 
 ここまでサイパンでの研修の事例をご紹介し

ましたけれども、次に UNGL 全体として教職員

の能力開発をどのように行っているかについて

少しご紹介しておきたいと思います。2 つの方法

で、教職員、スタッフの経験を学びに変えるこ

とにチャレンジしています。1 つは、今まさにサ

イパン研修でご紹介したような「OJT 型」の研

修です。学生の研修なんですが、そこに出掛け

ていって教職員も共に学ぶということを行って

います。プログラムの一番最初には、もちろん

そのために必要なスタッフ・ミーティングを行

っていますし、それから連日同様のミーティン

グを重ねていっています。次いで、経験ある教

職員からアドバイスを受けること。それから、

自分と同じような立場にいるスタッフとのクリ

ティカルなやりとりを通して。それから、自分 1
人でもちろんリフレクションを行うということ

によって学んでいるということです。それから、

Off‐JT 型としては、年に 3 回ほど教職員研修

を行って、先ほどもご紹介したように、教材を

使って振り返りをどのように効果的に行うこと

ができるか等について経験を共有したり、そこ

から学んだりしています。 
 このような活動にUNGL全体として取り組ん

できた結果、こんな波及例がありますというこ

とも最後にご紹介します。UNGL 流、先ほど言

ったような振り返りの手法、源流を辿ればそれ

は ELS にあると言ってもいいのかもしれません

が、リフレクションを活用したリーダーシップ

教育プログラムが新たに発足したり、それから

既存のコースであるとかプログラムに組み込ま

れるということが複数の連携校で見られている

ということです。ここに挙げているのはその一

例です。 
 今日は ELS と UNGL という 2 つの取り組み

を通して、リフレクションを用いて学生の学び

を促進をしているということについてご紹介を

しました。もちろん、リーダーシップを学んで

いく上で、リフレクションが全てだとは言いま

せん。ただ、一つの主要な方法として 3 つのリ

フレクション、自分自身で行うリフレクション、

それからピアで行うリフレクション、そしてメ

ンターとなるような教職員とか先輩たちからの

フィードバックというものが、大きく学生たち

の能力開発、それから教職員の能力開発にも資

する結果になっているということです。これら

を通じて、いわば PDCA のサイクルをうまく回

していって、サイクルを正のスパイラルに変え

て、成長、能力開発を行っているということが、

ELS、UNGL の事例からご紹介できる点かなと

思います。 
 最後に、これはお配りしている資料にもあり

ますけれども、ELS とか UNGL についての紹介

がなされていますので、もしよければ QR コー

ドからリンクしていただければと思います。そ

れから、今お話ししたような内容は、毎年の大

学教育学会等々で報告をさせていただいていま

すので、ご参考にしていただければと思います。

ご清聴いただきましてありがとうございました。

（拍手） 
 
司会：村田先生、ありがとうございました。 
 
――パネルディスカッション開始―― 
 
司会：それでは初めに、コーディネーターを小

林がさせていただきますが、幾つか全体の流れ

を整理する上でちょっと簡単な質問をさせてい

ただきたいと思います。まず、日向野先生にお

聞きしたいんですが、お話の中であった BL0 と

いうのは、これは 1年生の必修クラスですよね。

大体 20 人が 18 クラスぐらいと。 
 
日向野：BL0 というのは 0 から 4 のカリキュラ

ムの最初のもので、1 年の春学期。学年全員が受



講します。 
 
司会：ありがとうございます。その中で、磯野

さんにお話しいただいた、SA の経験をされてい

る方は 2 年生かそれ以上というところですか。 
 
日向野：そうです。 
 
司会：そうすると、確認させていただきたいの

は、1 年生の全員が受ける必修のクラスのその学

部の全員がターゲットなのか。それとも、下の

学生を指導してくれるような SA の人たちが本

当のターゲットなのか。あるいは両方なのか。

両方であれば、それぞれにどういうことを期待

されてなさっているのかを確認させていただき

たいと思います。 
 
日向野：ターゲットはもちろん両方で、SA にな

るということも教育の活動の一環だというふう

に考えています。受講生自身は自分がリーダー

シップを付けることが第一。SA のほうは、自分

でない他者のリーダーシップを開発することを

支援するようなことです。で、この他者のリー

ダーシップを開発するということができるよう

になると、組織に入って、周りの人がリーダー

シップを使えない状況のときに、その組織のリ

ーダーシップを定着させて、結果として組織に

開発することもできるようになるということで

す。 
 
司会：同じ質問を村山さんにさせていただいて

もよろしいでしょうか。大学入門で、参加して

くれている学生もいらしたんですよね。 
 
村山：メインのターゲットですよね。必修講義

科目の初年次の学生を動機付けるというのが、

もちろんその科目の目的としては一番なんです

けれども、多分その春学期に起こっていること

の中で一番変化が起きていたりとか、メリット

を享受しているのは、上級生の学生だろうなと

いうふうに思います。 
 
司会：ありがとうございます。村田先生のとこ

ろは、逆にターゲットのほうが ELS なり UNGL
の学生、大学の中の学生数で割ると、パーセン

テージは必ずしも高くないと思いますが、そこ

からの波及効果というのはどのように考えてい

らっしゃるでしょうか。 
 
村田：ELS については、今、受けてくれている

子のほとんどが 1～2 回生です。それで、ELS
をベースとして UNGL に出ていってくれて、他

大学と関わって、他大学と良い刺激のし合いを

してくれているという学生がたくさんいるとい

うことが 1 つと、過去 ELS を終了してくれたメ

ンバーを見てみると、学内でのボランティアで

あるとか、サークルであるとか、各学部のゼミ

などに行ってリーダーシップを発揮して、愛媛

大学全体を盛り立ててくれているというような。

そして、時には地域社会にも関わって、地域の

活性化にも取り組んでいる、そういう学生が見

受けられます。 
 
司会：ありがとうございます。村山さん、よろ

しいでしょうか。今日のテーマは経験するとい

うことなんですけれども、大学入門の授業の教

室の中の経験ということを重視されているのか、

それともその後、それで知ったことを 4 年間か

けてもっともっとたくさん経験するということ

を重視されているのか。あるいはその両方なの

か。それはいかがでしょうか。 
 
村山：科目の目的ということですよね。こちら

は、まず一歩踏み出すということ以上でも以下

でもないと思います。大講義、400～500 人の中

で個別にするというのは、正直難しいです。で

すので、動機付けの、導火線に火を付けるとい

うことですね。ただ、そこの導火線に火を付け

るという意味で言うと、本当に教職員がやるよ

り上級生が付けたほうがもっと燃えるというの

は、これは手応えとして感じます。 
 
司会：ありがとうございます。日向野先生は今、

新しく移られた早稲田大学でも、教室の中での

経験ということを言われたと思いますが。教室

というか、正課授業の中で経験させたいという

ことをおっしゃったと思うんですが、そのため

の具体的な仕掛けというのは例えばどういうこ

とになるんでしょう。 
 
日向野：2 段階に分けてお話ししますと、まず、

一般的にリーダーシップを身に付けるときに、

教室の中で全ての経験を用意する必要は必ずし

もないわけです。例えば、MBA スクールで行わ

れる授業というのは社会人の学生が多いですか

ら、社会人が自分の職場で見聞きした、経験し

たリーダーシップを頭に浮かべられれば、それ

で教材になるわけです。ところが学部学生の場

合というのは、せいぜいバイトしか経験がない

ので、上司のリーダーシップとか、悪いリーダ



ーシップとか、経験が少な過ぎるので、そこま

で教室で用意してあげているというのが現状で

す。 
 立教では初年次の科目と、上級生になってく

るとインターンシップ込みの科目と両方あるん

ですけれども、早稲田では伝統的な教室外での

経験がどこまで振り返られていたかという判断

を試行していると。私が始めているのは、まず

教室の中身を準備して、それから今度は教室外

での経験を教室に持ち帰ってきて振り返っても

らって、また送り出すという、両方をやってい

ます。 
 
司会：立教大学と、それから京都文教大学で、

表面的には随分違うように見えるアプローチを

されていらっしゃりながら、構造的にはといい

ますか、成果も含めて非常によく似ているとこ

ろがあるんだなと思いながら拝聴しておりまし

た。登壇された 3 名の先生方で、それぞれ何か

お互いに聞いてみたいことというのはないでし

ょうか。例えば村田先生とか、他の大学に聞い

てみたいことはないですか。 
 
村田：直接的に経験を学びにというところに関

わったと思うんですけれども、日向野先生にお

聞きしたいのは、BL0 が全学生が受ける必修の

科目ということで、どうしてもアクティブ・ラ

ーニング系の授業をそこで展開していくリーダ

ーシップ教育を行おうとすると、それに付いて

こられないというような学生が出てくるのでは

ないか。もう自分のことは放っておいてほしい

というような学生がいるのではないかと思うん

ですが、そのような場合、どういうふうに先生

方とか SA の皆さんが対応されているかお聞き

できますか。 
 
日向野：サボろうというふうにフリーライドす

る学生のタイプと、それから、とても内向的で

他人とコミュニケーションするのは苦手だとい

うタイプと両方いて。両方に別々の対処をしま

す。対処するのは主に SA と教員なんですけれど

も、学年が上がっていくと学生同士でもそれを

するようになります。しゃべるのが苦手、他人

と話すのが苦手という人はどこにでもいるんで

すけれども、立教の経営学部の場合は、そのこ

とが入学直後にすぐ判明するので周囲が対処し

やすいです。ところが大教室の授業しかない大

学ですと、それが判明するのは就活が始まって

からですので、取り返しがつかなくなる。そこ

の違いだというふうに思っています。 

 
司会：今の点は、大体 20 名ぐらいのいわゆるゼ

ミサイズのクラスに、教員とそれから SA も付い

ているということで、見る目が多いという、そ

ういうご意見でしょうか。 
 
日向野：SA のほうは年齢が近いので、言葉に出

てくることだけじゃなくて、表情とかボディー

ランゲージから何を考えているか読み取りが教

員よりもうまいところがあって、そういう意味

でも、教員と学生の橋渡しをしてくれる。 
 
村田： SA がそういうことに気付くようになる

というか、そういう視点で新入生を見るように

なるということは、例えば先生の映像で出てき

たような、教職員と SA のミーティングで確認す

る等で、全 SA や教職員の方々に同じような見解

を持つようにしてもらうという形ですか。 
 
日向野：同一な見解にしてもらうというよりは、

経営学部の場合は始めて 11 年なので、先輩がそ

うしてくれたので自分もそうするという受け継

ぎがされています。GLP というプログラムはま

だ始まって 3 年なので、研修をしたりしながら

そういう環境をつくっていくということです。 
 
村山：では、1 つずつ。日向野先生、教員、SA
ミーティングの 36 名は、教員 18 名、SA18 名

ということだったんですけれども、職員はどん

なふうに関わっているのかというのを教えてく

ださい。 
 
日向野：職員は別にいまして、BLP の職員が 2
人いるんですけれども。彼らは、授業のコンテ

ンツには参加しないで、むしろ連絡・調整のほ

うが主な仕事なので、そのグループのテーブル

には加わりませんけれども、ミーティングには

参加して内容を把握している。必要なことがで

きたら、そこで対処する。 
 
村山：あまり前には出ない。 
 
日向野：そうですね、出ていないです。 
 
村山：ありがとうございます。村田先生には、

リアルタイムにフィードバックが回っていない

というのがあったんですけれども。私の関係し

ているところでは、学生たちは結構最近忙しく

て、アルバイトの件もあるんですけれども、プ

ロジェクトを掛け持ちしていたりとか。リアル



タイムに集めようと思うと本当に難しいなと感

じているんですけれども、その辺はいかがです

か。 
 
村田：そうですね。ELS は、幸いにも 15 回の正

規の授業としてやっていますので、長くても 2
週間後には全員が集まることができます。私と

か、もう一人担当されている先生の授業の回で

あれば、少し時間を調整して、例えば後半 30 分

を取り分けて、そこで、今起こっている問題に

ついてみんなで話し合って解決を図ろうという

ふうに持っていく。実はこの 19 期はそういう機

会が 4 回か 5 回あって、実はその時間が一番生

きたリーダーシップについて学生たちが学べる

という、そういういう貴重な機会になったと思

っています。 
 
日向野：村田さんにお聞きしたいんですけれど

も、ELS のほうは最初からリーダーシップ教育

が教育目標ですよね。リーダーシップ涵養が。

UNGL に参加している大学全ても、リーダーシ

ップ涵養ということを共有されていらっしゃる

んですか。つまり、全ての連携大学がリーダー

シップ教育のために送り込んでいるというご認

識を共有されているんですか。 
 
村田：そうですね、はい。おっしゃるとおりで

す。もともと「西日本から世界に翔たく異文化

交流型リーダーシップ・プログラム」というふ

うに言っていて、当初のそもそも文科省に出し

た申請書も全員で共有した上で、新しく参加し

てくださる大学にも、こういう目的を持ってこ

のプログラムを動かしていますので、それでも

ご賛同いただけるならぜひ参加してくださいと

しています。その結果、今それらの連携大学の

うち大体半分ぐらいの大学が、村山さんのお言

葉をお借りすれば、UNGL という場を「試合」

だと思って、学内では「練習」の場をつくりま

しょう。例えば愛媛大学だったら、ELS は「練

習」の場、UNGL には「試合」をしに出ていく。

もちろん UNGL だけじゃなくて、それ以外の場

も試合だと捉えられると思いますけれども、そ

ういう位置付けで段階的な教育ができていると

思っています。 
 
日向野：お聞きしたかったのは、つまり、ああ

いうハードシップスを与えるというタイプの授

業というのはよくあると思うんですけれども、

そのときに、リーダーシップを鍛えるんだとい

う目標がなくても、参加することは参加できる

じゃないか。例えば何か厳しいことをやって達

成感があるみたいなことを求めてくる学生もい

ますよね。そういうことにならないように、何

かご配慮をされていますか。 
 
村田：例えば、事前課題を設けるようにしてい

ます。ですので、事前課題に取り組んで、なお

かつ（UNGL が提供する）このプログラムがど

ういうものかを理解した上で、自分なりの目標

を立てて来てもらいます。目標を研修より前に

主催大学に集めますので、その段階でもしちょ

っと趣旨と違うなと思うなら（もちろんそこで

参加を拒否したりはしませんが）、来てくれた時

に、プログラムの初日にもう一度全スタッフか

ら、この研修が何のためのもので、どんなこと

を学んで帰れるプログラムなのかということを、

丁寧に説明した上で開始しましょうというとき

もあります。 
 
村山：京都文教大学も UNGL に参加しているん

です。最初の年からしているんですけれども。

実は、われわれが参加を最初した時の母体は、

先ほどご紹介した学生 FD です。リーダーシッ

プ養成とは正直あまり関係がない。でも、解釈

の仕方によっては、これはリーダー層の学生た

ちの試合の場になるんじゃないかということで

参加をしたということです。その後、学生 FD 教

育改善、改革、あるいはキャンパスライフの改

善というものと、その UNGL 的リーダーシップ

の育成みたいなところで、学生 FD の FSD プロ

ジェクトの中でも割と 2 つに分かれていったわ

けです。そういうリーダーシップ教育に親和性

の高い学生たちが BLS をつくっていったという

経緯があってですね。最初の入り口は他流試合、

試合の場というような形で参入して、その中で

親和性の高い人にチューニングがされていった

という、そんな印象を持っています。 
 
司会：今、お 3 人で話をしていただく中で、目

的、目標の共有のところが特に関係する教職員

にとっては非常に重要だと思います。村山さん

のところでは比較的、職員さん主導でなさった

というイメージがあるんですが、それは正しい

理解でしょうか。そこに教員をどうやって巻き

込んできたかというところを、ぜひお聞かせい

ただきたいんですが。 
 
村山：そうですね、一番弱いところです。です

ので、教・職・学と言っているんですけれども、

教員は外で汗をかいていただくぐらいで、ウイ



ークリーのミーティングにはなかなか来ていた

だけない。来るのは学長ぐらいですね。主には

職員と学生です。とはいうものの、一応学生 FD
ですので、FD 委員会の下部組織にして、その

FD 委員会の中に部会をつくって、ワーキンググ

ループですね。そこで何人かの先生が学生 FD の

担当というふうに名前は貼り付けさせていただ

いて、幾つかのイベント、教職学しゃべり場と

いうのを年 2 回ぐらいですが、そういうのを企

画や司会をしていただいています。そういう巻

き込みです。 
 一番課題なのは、初年次の導入教育の全員が

いる講義で動機付けをやるんですけれども、そ

こは、全員がいるという強みは確かにあるんで

すけれども、ただし、やっぱり少人数でしかで

きないことというのがたくさんある。なので、1
年生春学期の初年次の初年次演習というゼミで

すね。これと本当はリンクしないと意味がない

んですけれども、そこは正直、全然できていな

いということです。そこは弱みです。 
 
司会：ありがとうございます。日向野先生、私

からは最後に一番お聞きしたいところなんです

が、いろんな大学でできるというふうに。設置

形態とか、いわゆる受験偏差値と関係なくでき

るというご意見でしたけれども、よくある壁と

いいますか。比較的よくある、しかし乗り越え

なきゃいけないけれども、それを乗り越えると

先が展開するというような何かポイントという

のはないでしょうか。 
 
日向野：まさに今、議論されていた教員を巻き

込むということでして、一部の教員が大事だと

いうふうに思っても、必修レベルとかで教員の

協力が必要になってきますから、巻き込む必要

がある。それがよくある困難ですし、到底巻き

込めそうにないと思う方は「うちでは無理です」

というふうにおっしゃっちゃうんじゃないかと

思うんです。 
 立教でもそれは実は最初の頃はあって。BLP
を担当している教員は、アクティブ・ラーニン

グは好きだけれども、リーダーシップについて

は半信半疑の面もあったんです。それが変わっ

てきたのは、社会が変わってきたということも

ありますし、学生が変わったんです。学生のリ

ーダーシップを見て、つまり、提案を持ってき

て授業を変えようとしている学生を見て、これ

はやっぱり本気でやらなきゃ駄目だなというふ

うに考えたわけです。私が一緒にやろうと言っ

ても聞いてくれない教員も、学生が変わるのを

見ると協力してくれるという、不思議な力が学

生にはあります。 
 
司会：学生からの提案が良くしていくというサ

イクルというのは、京都文教大学でも経験され

たということでしたね。あまりお時間がないん

ですが、フロアからもご質問をお聞きできれば

と思います。個別の取り組みに関するご質問は、

よろしければこの後の情報交換会等でしていた

だくとして、なるべく複数の取り組みにまたが

るようなご質問をいただければ幸いでございま

す。どなたかいらっしゃいませんでしょうか。 
 指名させていただいてもよろしいですか。こ

こまで話を聞いていた磯野さん、どうですか。

何か感想を聞かせてほしいなと思うんですが、

いかがでしょうか。あるいは、まだ 2 年生でし

ょう。これからどういうふうに、まだ 2 年半学

生生活が残っていると思うんですが、そんな中

でご自身もどういうふうに勉強を続けていきた

いかというところも含めて。 
 
磯野：まず、この SPOD というものについてさ

っきちょっと調べたんですけれども、私は学生

がグループワークを大学の授業でいろんなとこ

ろでやっていて、今、それが当たり前だと思っ

ているところがあったんですけれども、この

SPOD というのは、私たちのことを教えてくだ

さっている先生方がグループワークをしている

ということかなと思って、新鮮だなと思いまし

た。このプログラムというのはすごいんだなと

いうのを思って。そこでグループワークをして

いる先生方が、私たちに教えてくださっている

んだなというのが分かったので、このプログラ

ムというのがここから先、どんどんリーダーシ

ップを学びたいと思っている学生に深く通じて

いくのかなというのを一つ感じました。 
 この講演会を聞いていて、京都文教大学のプ

ログラムだと、多分リーダーシップという言葉

はそんなに深く使っていないのかなと思うんで

すけれども、リーダーシップという言葉は使わ

なくても、目指している先は似ているのかなと

思って。そういうことが増えていけば、リーダ

ーシップという言葉は、リーダーシップって何

なの？ と思っている学生はたくさんいると思

うんですけれども、同じような人が育っていっ

てとても良いんじゃないかなと思いました。 
 
司会：どうもありがとうございます。突然のむ

ちゃ振りですみません、ありがとうございまし

た。（拍手） 



 
司会：いかがでしょうか、フロアの教職員の方々。

磯野さんのコメントの後で難しいかもしれませ

んが。例えばそれぞれの大学の、多少なりとも

大学の執行部とかそういうところで関係されて

いる、あるいは○○センター長のような形でい

ろんな形で責任のあるお立場の方からご意見を

頂けると非常にありがたいと思いますが、いか

がでしょう。どうぞ、後ろのほうの方。どうも

ありがとうございます。 
 
フロア（SPOD 加盟校教職員）：どうも、有意義

なお話をありがとうございました。実は、先ほ

ど愛媛大学の社会共創学部のパンフレットを見

ていたら、「サーバントリーダーシップ」という

言葉もありました。実は私は不勉強で、サーバ

ントリーダーシップというのがどういうものな

のかというのは、パンフレットを読んでもよく

分からなかったんですけれども。 
 愛媛大学の先生にお伺いしたいのは、まずそ

のサーバントリーダーシップというのは一体ど

ういうものなのか。そして、ここで先生方がテ

ーマにしているリーダーシップと質的にどう違

うのかということを、もしお話ししていただけ

れば。お願いいたします。 
 
村田：ご質問いただいてありがとうございます。

まずは、サーバントリーダーシップについては、

多分、私より日向野先生がご専門なのではない

かなと思います。 
 ELS という立場からお答えをさせていただき

ますと、ELS は特別にサーバントリーダーシッ

プに焦点を当てることはしていないんです。社

会共創学部の学生だけが ELS を受講するわけで

はなくて、もちろん工学部、医学部、理学部、

農学部、どの学生でも ELS を受講できますし、

われわれが伸長させたいと思っているリーダー

シップも、先ほどお示ししたような 5 つの要素

からなっている汎用的なリーダーシップで、サ

ーバントという言葉に限るものではありません。 
 ただ、一般的に用いられるサーバントリーダ

ーシップという言葉は、多くの部分でどのリー

ダーシップにも通じる、日向野先生のお言葉を

借りれば、権限のないリーダーシップというこ

とに共通するものがあるんじゃないかなと思い

ます。リーダーが先頭に立って旗を振って、俺

に付いてこいというようなリーダーばかりが必

要とされるのではなくて、全ての者の奉仕者た

るリーダーが必要とされるシーンもある。ELS
でも社会性とか市民性をそこに入れているのは

その理由があって、自分のやりたいことをやる、

もしくはそういうものを魅力と感じて、そこに

付いてこいというのが必ずしも正しいリーダー

の姿ではなくて、自分の持てる能力をどのよう

に用いることが全体への貢献となるかと考える。

そのようにして全体的なものに沿った自分の能

力の発揮の仕方を考えていくことで、その奉仕

者たろうとするという意味で、どのリーダーシ

ップにも恐らく必要な考え方なんだろうと思っ

ているんですが、いかがでしょうか、日向野先

生。 
 
日向野：サーバントリーダーシップという考え

方を知っていると、そういうことかというのが

分かる例を 1 個挙げますと、既に権限を持って

いる人。部長さんとか社長さんとかでも、その

役目というのは命令を出すことだけじゃなくて、

自分の部下が働きやすくするようにサーブする

ことなんだという考えです。ですので、既に権

限を持った人でも、部下のために働かなきゃい

けないということを熱く語ったグリーンリーフ

という人の言いだしたことです。という補足で

いかがですか。 
 
司会：ご質問いただいた方、よろしいでしょう

か。 
 
フロア：はい。ありがとうございました。 
 
司会：宣伝というわけではないんですが、今回

の SPOD フォーラム 2016 も、昨日の朝一番の

セッションの中にはアイスブレーキングのセッ

ションもありました。それから、明日の最後の

時間の枠、午後 1 時から 3 時の枠のセッション

の中には、幾つかこのフォーラム 3 日間のリフ

レクションのためのラウンドテーブルも用意さ

せていただきました。そのうちの 1 つは、まさ

に今ご質問いただきましたサーバントリーダー

シップ、あるいはサービスラーニングの科目を

実装している、冒頭に学長が紹介した「SUIJI」
のプログラムの実際の担当の教員のラウンドテ

ーブルも用意させていただきました。ぜひ、3 日

間全体の学びの締めくくりという形でも、明日

のプログラムは活用していただければというふ

うに思います。 
 それではこれで本日の SPOD フォーラムのシ

ンポジウムは終了させていただきます。登壇し

ていただいた 3 人のパネリストの方々にもう一

度拍手をお願いいたします。（拍手） 
――シンポジウム終了―― 


