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プログラムの⽬的
新型コロナにより，「待った無し」で，オン

ライン形式で授業や研修を⾏う必要に迫られて
います。

New Normal時代のSD担当者は，各機関の
現状を正しく理解し，柔軟かつ戦略的思考がで
きる⼈材を育成する研修を実施しなければなり
ません。

このプログラムでは，そのような⼈材育成の
ために必要なSD研修を，企画・運営・評価す
る基礎的な知識・技能の習得を⽬的とします。

プログラムの内容
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1. アイスブレイク
2. ＳＤを理解する
3. 集合研修を運営する
4. 集合研修以外の研修を運営する
5. ＳＤを企画する
6. まとめと質疑応答
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到 達 ⽬ 標

１．ＳＤとは何かを説明することができる。
２．ＳＤ担当者に求められる能⼒と役割を挙げるこ

とができる。
３．ＳＤを企画・運営・評価するための⼿順を説明

することができる。
４．ＳＤを企画・運営・評価するための⼯夫を共有

することができる。
５．ＳＤ担当者間の仲間づくり，ネットワークづく

りをする。



• ＳＤとはどのような活動か︖
• ⾼等教育機関の教職員の能⼒開発（ＳＤ）の⽅法に

はどのようなものがあるのか︖
• 集合研修以外のＳＤの⽅法にはどのようなものがあ

るか︖
• ＳＤの企画，実施，評価の各段階でどのようなこと

に留意すべきか︖
• ⾼等教育機関の教職員をＳＤにどのように巻き込む

ことができるか︖
• 所属機関に適したＳＤとはどのようなものか︖
• ＳD担当者に求められる役割とはどのようなもの

か︖

研修を通して考える問い
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ここで⾔うNew Normal時代のSD担当者とは

Ｂeforeコロナ

Withコロナ

対⾯研修対⾯研修 オンライン
研修

オンライン研修オンライン研修対⾯
研修

Afterコロナ

対⾯研修 オンライン研修

ハイブリッド型研修

情報収集
柔軟な思考

現状把握
戦略的思考企画・運営・評価企画・運営・評価

⾃⼰
研鑽

・・・・・・

・・・・・・

1．アイスブレイク
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• アイスブレイクに関する事前課題があります。
次のスライドを確認して，別添の「【事前課
題】ワークシート１」ファイルの課題に事前に
取り組んでください。

Ｑ．⾃⼰紹介しながら，事前課題について意
⾒交換しましょう。

貴⽅の所属機関における「ＳＤの取り組み」につい
て書き出し，対⾯でしか実施できない研修に印をつ
けておきましょう。その理由も考えてください。

貴⽅の所属機関における「ＳＤの取り組み」につい
て書き出し，対⾯でしか実施できない研修に印をつ
けておきましょう。その理由も考えてください。

名前+所属+対⾯でしか実施できない研修とその
理由についてグループ内で共有してください。

(６分)

名前+所属+対⾯でしか実施できない研修とその
理由についてグループ内で共有してください。

(６分)

グループで共有した「ＳＤの取り組み」について，
⼆つのグループに全体共有してもらいます。 (４分)
グループで共有した「ＳＤの取り組み」について，
⼆つのグループに全体共有してもらいます。 (４分)
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事前課題

グループワーク

全体共有

＊グループで時間管理を行ってください！
＊各グループのリーダー，記録者を決めてください。
＊ジャンケン以外で発表者も決めておきましょう！
（リーダーの役割：ファシリテート，タイムキープ，最終決定権者）

30秒前にワーク了終了予告の表示が出ます。



２．ＳＤを理解する
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①「⼈材育成ビジョンの必要性」
について理解する

皆さんの勤務している機関の理念や⽬的
を知っていますか︖それは何ですか?
例えばそれは「建学の精神」や「⼤学憲章」ですか。
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組織のビジョン

組織の理念や⽬的は，職員間でなんとなく
でも同じことを話すことができますか︖

次に，皆さんの組織には組織の理念や⽬的
を達成するために，皆さん⾃⾝ (職員) をど
のように育成するのかのビジョンが あります
か︖
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職員育成のビジョン

その，職員育成のビジョンは他の職員
の⽅も同じことを理解し話すことができ
るのでしょうか︖

組織の理念や⽬的は，職員間でなんとなくでも同じこと
を話すことができますが，組織がどういう理念で職員を
育てようとしているかは，同じ理解で話すことがなかか
できない･･･ですよね︕



スポーツを例にとりましょう︕
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新⼊部員は，組織の理念よりも早く試合に出たい︕
⾃分⾃⾝のキャリア・パスを気にしている。(チーム
は⾃分をどうしようと思っているのか︖⾃分が今後
どうなっていくのか︖という不安や疑問がある)

⼤学バスケットボール部に⼊ってきた新⼊部員に監
督やコーチは，まず何を伝えるのでしょうか︖

チームや監督・コーチ
に不安や疑問モチベーションが上が

らない，結果が出ない

その不安や疑問は伝染し，
チーム全体のパフォーマンスも低下する︕
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ビジョンを⽰すことで,やる気や信頼が⽣まれる。
結果や成果はやる気や信頼の先にあるものである。

リーダーシップのスタイルで最も効果的だと
⾔われるのが「ビジョン型リーダーシップ」
である︕
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しかし，上司が個⼈的に伝えることがあっても組織
として職員の明確な「⼈材育成ビジョン」を⽰すこ
とができる教育機関は･･･︖︕

あなたの組織はどうですか︖

組織のビジョンに加え，職員育成のビジョンを⽰し，
将来⾃分がどうなるのか︖組織は⾃分をどのように
育てようとしていて，どう活かそうとしているのか
を知りたいのは，職員として当然のことである。

＜各部局・部署のベクトル＞ ＜⼤学のベクトル＞ ＜個⼈のベクトル＞

ビジョン

お互いを理解できていないのではないか︖

ビジョンを⽰さないことによる弊害

・⼈事評価，業績評価の導⼊・強化
・成果主義
・リストラ（職員数削減）
・⼈件費削減，業務・残業時間増加
・無計画な⼈事異動

・モチベーションの低下
・職場や仕事仲間に興味がない
・出世意欲の低下
・仕事を増やしたくない
・精神的苦痛

⼤学 職員

職員個々を育成する余裕がない ⼤学のために仕事を⾏う意識がない
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育成ビジョン提⽰の効果

１. 職員個々が成⻑しようとするきっかけとなる
（⾃分がどうなるのかが⾒える）

２. 職員⾃⾝が今，どの位置に居るのかが分かる
（⾃分がキャリア・パスのどこにいるのかが分かる）

３. 職員⾃⾝が成⻑のために，今，何をすれば良いのか
を考えることができる（⾃分の⾏動が分かる）

４. 職員が組織や上司を信頼することができる

求められる⼈材像の明⽰
求められる⼈材像の明⽰
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５. 組織が職員をどのように育てるか迷わずにすむ
（⼈事課，上司間でのブレがなくなる）

６. 組織が職員の成⻑度合いを確認することができる

７. 基となるビジョンがあれば，その内容を常に改善
することができる（ただし，⼤前提となるビジョン
はできるだけ改善しない⽅が良い）

８. 最終的には，職員個々の成⻑を組織全体の成果に結
び付けることができる
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⼈材育成ビジョン あり⼈材育成ビジョン あり

組織と職員が共に輝く︕組織と職員が共に輝く︕

20

⼈材育成ビジョンとは

組織における「求められる⼈材像」を⽰し，
その「育成の基本⽅針」を明記したもの︕

⾃分の将来

のか︖

⾃分の将来
像はどのよ
うなものな
のか︖

組織は⾃分をどのように
活かそうとしているのか︖

組織は⾃分をどの
ように育てようと
しているのか︖



② 様々な能⼒開発の⽅法
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• OJT（On the Job Training）
⽇常の仕事として，上司・先輩が部下や後輩
に必要な知識・技能・態度を教育する

• Off-JT（Off the Job Training）
⽇常業務外で⾏われる教育で，集合研修や講
習会があてはまる

• ⾃⼰啓発（Self Development）
個⼈の意思による⾃⼰の能⼒開発

能⼒開発の３つの⽅法.
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SPOD⼤学⼈･社会⼈としての基礎⼒養成プログラム フレームワーク

知識
プラクティカル・

スキル
PCスキル

コミュニケー

ション

リーダー

シップ

メンタル

ヘルス

人材

マネジメント

業務・組織

マネジメント

リスク

マネジメント

メンタルヘルス・

ラインケア実践
人材育成論

組織マネジメント

実践論

危機管理

特論

人事評価

実践論

戦略マネジメント

論

高等教育史
ファシリテーショ

ン実践

コミュニケーショ

ン実践

リーダーシップ実

践

メンタルヘルス・

ラインケア基礎
OJT実践

プロジェクト・マ

ネジメント実践

危機管理

実践

高等教育

政策論

会議運営

実践

クレーム

対応実践

大学

リテラシー

高等教育

職員入門

プレゼンテーショ

ン実践

コミュニケーショ

ン入門

リーダーシップ入

門

メンタルヘルス・

セルフケア

　キャリア

形成入門

プロジェクト・マ

ネジメント入門

危機管理

入門

ビジネス

マナー入門

　タイムマネ

ジメント論

クレーム

対応入門

Access

応用

ハラスメント

防止実践

Access

基礎

自大学業務

概論

スタッフ・ポートォ

リオ作成実践

自大学概論

レベルⅢ
（管理職員）

レベルⅡ
（中堅職員）

レベルⅠ
（若手職員）

共通

選択
（各機関毎開講）

職務遂行力
（テクニカルスキル）

人間力 管理・運営力
（ヒューマンスキル） （マネジメントスキル）
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• 集合研修（講演会，セミナー，ワークショップ，フォーラム，ゼミナール，
シンポジウム，職階別・専⾨分野別研修，プログラム等）

• 研究会，学会（⼤学⾏政管理学会）
• 講演会，講習会，授業⾒学
• 研修⽣受⼊制度
• ⼈事交流
• 他教育機関等への訪問・調査（オープンオフィス等）
• 各種評価アンケート（講演会，イベント，⽬標管理⼈事評価等）
• 個々の職員への⽀援（アクティブラーニング，コンサルティング，メンタリ

ングプログラム，録画サービス，レクチャー，アドバイス等）
• ＳＤプログラム・教材の開発・⽀援と活⽤
• ⾃⼰啓発⽀援（経費，教材提供，休暇等⽀援）
• 資格取得⽀援（専⾨家，実践的指導者︓ＳＤＣ・IRer養成講座）
• 外部資⾦獲得⽀援（学⻑裁量経費，戦略経費，学内ＧＰ，科学研修費）
• ＳＤ担当者

さまざまな形態のＳＤ

24
対⾯，オンライン研修



③ ＳＤ担当者に求められる
役割と能⼒
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SPODが提唱するこれからの⼤学事務職員の在り⽅(H20 〜)

Ⅱ Ⅰ

Ⅲ Ⅳ

管理・運営能力

専門知識・能力

プロフェッショナル

一般事務職員 スペシャリスト

ジェネラリスト

出典︓桜美林⼤学
⼭本眞⼀教授
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教職協働を推進する職員像
ハイブリッド型プロフェッショナル
ゼネラリスト的素養とスペシャリスト的素養を備えた

ハイブリッドな素養

ジェネラリスト
的素養

スペシャリスト
的素養

個性化と多様化

バランスと
インバランス

各
素
養
の
統
合

⼤学⾏政管理学会「⼤学職員」研究ｸﾞﾙｰﾌﾟ
秦，⼭本，各務（2007）資料から引⽤
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⼤学⼈ジェネラリスト
としての能⼒

これからは
「教員」との「運命共同体」のスタッフ

教職
協働

よりよい⼤学
にするために

ＳＤ
能⼒開発どの⼤学においても通⽤する

⾼度な業務⼒・専⾨
的思考⼒(⼤学⼈
スペシャリスト)

⼤学個別の組織⽂化

学⼈としての能⼒

⼤学個別の組織⽂化
や特性に即応できる
能⼒(求められる⼤
学⼈としての能⼒)

28
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・これまで組織が取り組んできた 教職員 能⼒開発の特⻑を⼗分に活かしな
がら，体系的・段階的・持続的な 職員の 能⼒開発を実践

・職階ごとに求められる役割 ・能⼒をあわせた 研修体系（キャリアマップ）
の策定

・職員個々の能⼒（職員として 必要な知識 ･技能･態度）開発するための
研修プログラムの開発

理論的思考により，組織の特性を理解するとともに，
職員⾃らの強み・弱みを理解し，現状の客観的分析に
基づく⾏動ができる職員であること

現状把握・理解→分析→課題発⾒→企画⽴案→問題解決

戦略的戦略的
仕掛

企画
⽴案

⻑期的な視点に⽴って，⽬標・計画を定め
⾃発的・主体的⾏動のとれる職員であること

運営
調整ＳＤを実践できる職員であること

ＳＤ担当者に求められる役 割

29 30作画：愛媛大学教育企画課教育企画チーム 國安朋子氏

知識︓知識︓ 「基礎科⽬」研究⽅法論（課題発⾒と解決，データ分析基礎）等

「⾼等教育」⾼等教育史，教育関係法規，教育関係法規 等
「経営戦略」⼤学のガバナンスとマネジメント，I R，危機管理 等
「⼈材育成」ＳＤ論，⼈材育成ビジョン，⼤学職員論 等

ＳＤ担当者に求められる能 ⼒

技能︓技能︓ インストラクショナルスキル，ファシリテーション
スキル，プレゼンテーションスキル，コンサルティ
ィングスキル，メンタリングスキル，教材開発⼒，

態度︓ きちんとした⾔動，丁寧さ，誠実さ，前向きさ，
社交性，ストレス耐性，⾒た⽬，⾝なり，

コンサルタントコンサルタント(相談，指導する⼈)
プランナー(考える⼈)
クリエイター(創り出す⼈)
コーディネーター(統合，調整する⼈)
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交渉⼒，調整⼒交渉⼒，調整⼒

④ SDC（実践的指導者）
（Staff Development Coordinator)

32



職員の能⼒開発に関する知識・技術を修得し，以下
の4点を担うことができるSDの実践的指導者のこと

（１）各⼤学等におけるSDプログラムの企画･⽴案
（２）⼤学等における⼈材育成ビジョン構築の援助
（３）職員のキャリア開発
（４）⼈材育成を⽬的とした⽬標管理制度などの企

画･⽴案

ＳＤＣとは

33

SDC認定基準
１．⾼等教育機関のスタッフ・ディベロップメントの推進

に対する意欲と展望を有していること。
２．⾼等教育機関におけるＳＤプログラム開発・企画・評

価の⼿法を修得している。
３．⾼等教育機関における職員⼈材育成ビジョンを構築・

⽀援するための⼿法を修得している。
４．⾃らポートフォリオを作成し，スタッフ・ポートフォ

リオを作成する職員に対するメンター経験を有している。
５．資格の認定を受けようとする者が所属する機関以外に

おいて主催される研修会の講師の経験を原則，７回以上
有している。

「愛媛⼤学教職員能⼒開発拠点におけるスタッフ・ディベロップメント・コーディネーターの認定に関する要項」
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SDC養成講座の到達⽬標
1. ⼈材育成ビジョンの必要性を説明することができる
2. ⾃⼤学における⼈材育成ビジョンを策定するために，

その構築⼿法を修得することができる
3. ⾃らのキャリアを開発するために，スタッフ・ポー

トフォリオを作成することができる
4. 職員のキャリア開発を⽀援するために，メンタリン

グを⾏うことができる
5. SDの実践⼒を⾝につけるために，SDプログラムを

企画・運営・評価することができる
6. SDに関する多様な考え⽅や経験を尊重し，共に学び

合う雰囲気をつくることができる

参考

35

⑤ 教職員をＳＤに巻き込む

36



• 貴⽅の所属機関の執⾏部・教職員に最も
受け⼊れられやすいＳＤとはどのようなもの
でしょうか。グループで検討しましょう︕

（5分）

ちょっと考えてみましょう︕

グループ
ワーク

グループ
ワーク

37

＊グループで時間管理を行ってください！
＊各グループのリーダーは，皆さんの意見をバランスよく引き出してください。
＊ジャンケン以外で発表者も決めておきましょう！

⼀つのグループに，検討した内容を，全体共有して
もらいます。
⼀つのグループに，検討した内容を，全体共有して
もらいます。

全体共有

30秒前にワーク了終了予告の表示が出ます。

• 外発的動機づけ
– 外的調整「学部⻑等に参加を強いられる」
– 取り⼊れ的調整「参加しないと悪い気がする」
– 同⼀化的調整「⾃分の将来にとって参加は重要だ」
– 統合的調整「参加することは⾃分にとって⾃然なことだ」

• 内発的動機づけ
– 内発的調整「参加することが好きだ」

無藤ほか（2009）

⾃⼰決定的

動機づけと⾃⼰決定

38

３．集合研修を運営する

39

職業⼈（経営⼈材）は何から学習しているか︖
（Lombardo & Eichinger, 2002）

– 70% ⾃分の仕事の直接的な経験
– 20% 他者の観察やアドバイス
– 10% 研修

＊たかが10％，されど10％

70/20/10の法則

40



• 研修の企画の段階でどのようなことに留意すべ
きか

• 研修の実施の段階でどのようなことに留意すべ
きか

• 研修の参加者の学習意欲を⾼めるためにはどの
ような⼯夫が必要か

• 所属機関に適した研修とはどのようなものなの
か

考えなければならないこと

41

① 集合研修を企画する

42

• キャリア段階別・レベル段階別
新任／中堅／管理職（レベルⅠ ／ Ⅱ ／ Ⅲ）

• テーマ別
ビジネスマナー／リーダーシップ／危機管理

• 分野別
国際連携系／社会連携系／学⽣⽀援系／情報系

集合研修の分類

43

• 職員全体対象
– 職員全体に関わる内容の研修に適している（⾼等教育職員の専⾨性，

危機管理，⼊試改⾰の動向），主催者はテーマの選定が難しい場合も
• 部局・部署単位の職員対象

– 議論しやすい規模で制度・業務内容にまで踏み込んだ研修が可能，
実践事例の紹介もやりやすい

• キャリア段階別
– 新任職員などキャリア段階別の研修，毎年別の職員を対象に実施する

ので内容は標準化可能
• 個別ニーズ別

– 個別のニーズに対応した研修，任意参加であれば集中的なワーク
ショップも可

44

対象別の集合研修



佐藤ほか編（2016）を参考に作成

ｽﾃｯﾌﾟ1
ニーズ
の把握

ｽﾃｯﾌﾟ2
企画
⽴案

ｽﾃｯﾌﾟ3

広報

ｽﾃｯﾌﾟ4

実施

ｽﾃｯﾌﾟ5
評価
報告

ＳＤ実践の5つのステップ

45

• ニーズを把握するには⼯夫が必要
–多くの職員は悩みや不安を持っている
–待っているだけでは職員はニーズを語ってく

れない

• ２つのアプローチ
–⼤学が期待する職員像からニーズを把握する
–現場の具体的な課題からニーズを把握する

ｽﾃｯﾌﾟ1
ニーズ
の把握

ニーズの把握

46

• 誰のニーズ︖
職員，教員，管理職，学⽣，学外者

• ニーズを把握する⽅法
アンケート

研修等終了後のアンケートなど
インタビュー
その他

⾃⼤学の⽬標や計画，⾃⼤学の報告書，他の⼤学の動
向，⽂部科学省の⾼等教育政策

ｽﾃｯﾌﾟ1
ニーズ
の把握

ニーズを把握する⽅法

47

A)⽬的と⽬標の設定
B)評価⽅法の設定
C)研修技法の選定
D)⽇程と場所の選定
E)講師の選定
F)実施要項の作成

ｽﾃｯﾌﾟ2
企画
⽴案

集合研修の企画

48



• ⽬的
プログラムの存在意義

・「何のためにこのプログラムを学ぶのか」
・「なぜこのプログラムを学ぶ必要があるのか」に答え

るもの。
• ⽬標

研修終了後にできるようになってほしいこと
・参加者を主語にする
・参加者の⾏動で⽰す
・参加者が理解できる表現にする

ｽﾃｯﾌﾟ2
企画
⽴案

A)⽬的と⽬標の設定

49

考慮すべき視点考慮すべき視点
・企画者のニーズ
・参加者の特徴

参加者の能⼒
参加者のキャリア
⼈数

・物理的制約
時間
教室環境
コスト

・企画者・講師の能⼒

参加者の分析
前提条件︓学習⽬標を達成する

ために，あらかじめ⾝
につけておくべきこと

関連知識︓学習する内容や関連
する内容への知識

学習意欲︓興味，やりがい，⾃
信等を持てるか

知的レベル︓参加者の成績・⼀
般的知能レベル

学習⽅法の好み︓⼀⻫学習・グ
ループ学習等，利⽤メ
ディア，過去の成果

50

• 効果的に研修を進める
研修内容が明確になり，講師も安⼼して教育活
動に打ち込むことができる

• 参加者の意欲を向上させる
学習⽬標を明確にしておけば，参加者は安⼼し
て取り組むことができる

• 研修の効果を測定する
研修がどのくらい効果があったのか測定しやす
くなる

⽬標を定める3つの理由

51

• 知識
挙げる，選択する，説明する，関係づける，分類する，
批判する，予測する，点検する，計画をたてる

• 技能
操作する，実施する，準備する，表現する，作成する，
測定する，対応する

• 態度
配慮する，協調する，感じる，参加する，寄与する，
助ける，コミュニケートする

（中原 2014，中島編 2016）

⽬標によく使われる動詞

52



• 参加者を主語にする
講師を主語にしたら講師の⽬標

• 「〜できる」という形式で書く
研修終了後にできるようになっていてほしい⾏動

• 観察可能な⾏動で⽬標を⽰す
⾏動で⽰すと評価が明確になる

• ⼀つの⽂に⼀つの⽬標
参加者に伝わるようにする

• 条件や程度を設定する
条件︓マニュアルをみながら

先輩の指⽰にもとづいて
⼀⼈で，正しい順序で

⽬標の書き⽅

53

• 管理や運営の改善や⽅向づけのため
• 指導や教授の改善や⽅向づけのため
• 参加者⾃⾝の学習や努⼒の直接的⽅向づけのため
• 調査や研究のため

（梶⽥，2015）

評価の⽬的

評価の構成要素
• 評価主体︓誰が（講師，参加者⾃⾝，参加者相互に）
• 評価対象︓何を（知識，技能，態度）
• 評価⽬的︓何のために（到達度の判定，学習の改善）
• 評価基準︓尺度で（設定した到達基準，集団の中での相対

的な位置）
• 評価⽅法︓データを収集（筆記テスト，完成作品，実演，

観察，対話，ポートフォリオ）

54

レベル タイプ 内容

レベル１ 反応
（reaction)

研修に対して満⾜したか

レベル２ 学習
(learning)

研修で扱った内容を理解したか

レベル３ ⾏動
(behavior)

研修で扱った内容を実務におい
て活⽤できたか

レベル４ 結果
(result)

研修で扱った内容が業績に貢献
したのか

（Kirkpatric,1975）

研修効果測定の４段階

55

• レベル１ 研修後のアンケート
例）ＳＰＯＤフォーラムアンケート

• レベル２ 確認テスト，パフォーマンス評価
例）レポート

• レベル３ 参加者へのインタビュー，アンケート，
⾏動観察，他者評価
例）ＳＰＯＤフォーラム⼀カ⽉後アンケート

新任教職員研修アンケートの経年⽐較
• レベル４ ⽐較分析

例）新任教職員研修の参加率，
研修前後の⾏動変容

レベル別の評価⽅法

56



講義型研修
• 聞く
• 聞く
• 聞く
• 聞く
• 聞く
• 聞く
• 聞く

参加型研修
• 聞く
• 考える
• 対話する
• 聞く
• 実践する
• 気づく
• ⾏動変容を宣⾔する

C)研修技法の選定
２つの研修

ｽﾃｯﾌﾟ2
企画
⽴案

57

• 講演会
あるテーマについて，講師の説明を中⼼にして，参加者に伝
える技法。参加者に動機がある場合，⼀度に多くの聴衆に情
報を伝達できる。啓発段階において，新しい知識を伝達する
必要がある場合には有効。

• ワークショップ
参加者が個⼈やグループでの作業（ワーク）を通して，
学びを構築していき，最終的に成果物を作成する学習形
態であり，成⼈学習者に向いた教育技法。⼀般的⼿順は，
①ミニレクチャー，②個⼈ワーク，③ペアで共有，④グ
ループ内で共有，⑤全体で共有というステップで進⾏さ
れる。

集合研修の技法

58

内部講師 外部講師

メ
リ
ッ
ト

・学内の実践を共有できる
・⼤学の実態に沿う話題を提

供できる
・コストを抑えることができ

る
・講師⾃⾝の成⻑の機会とな

る
・⼀体感を醸成できる
・参加者に⾝近な先輩が講師

をすることにより説得⼒が
ある

・⾝近なロールモデルになる

・影響⼒が強い
・危機感を与えることができ

る
・専⾨家や著名⼈を招くこと

ができる
・他⼤学の取り組みを紹介で

きる
・研修に馴れた⼈が多い
・企画者（運営側）の意図を

汲み，臨機応変に対応でき
る⼈が多い

佐藤ほか編（2016）

内部講師・外部講師のメリット

59

• 親しい講師へ相談する
以前に講演を依頼したことがある講師や，名刺交換をしたこ
とのある講師に講演会のテーマを伝え，適した⼈を紹介して
もらえないか相談する

• インターネットを活⽤する
ウェブサイトやメーリングリストを活⽤して，他⼤学で⾏わ
れた講演会や研修の講師を探す

• 雑誌や書籍を活⽤する
講演会や研修のテーマに関連した書籍や論⽂の執筆者を探す

• 学会や関連団体を活⽤する
専⾨家が多く所属する学会や団体に相談し，講師を紹介して
もらう

佐藤ほか編（2016）

外部講師の⾒つけ⽅

60



• テーマ
• 主催
• ⽬的・⽬標
• ⽇時・場所
• 主な参加対象
• 講師

• 参加費
• 研修の形態
• 当⽇のスケジュール
• その他
– 参考⽂献
– 事前課題
– ビデオカメラでの撮影

実施要項

61 62

参
考

参考

63
64

参考

64



65

参考

65

⑤ 評価・報告

66

• やりっぱなしにしない
• 評価・報告の意義
– 次回以降のＳＤをよりよくする
– 実績の根拠資料とする
– 次の担当者につなぐ

• 参加者数と満⾜度
• アンケート
– 漠然とした満⾜度ではなく，満⾜した具体的な理由を
– ⾏動変容につながりそうか

ｽﾃｯﾌﾟ5
評価
報告

評価・報告

67

• 報告書の⽬的
– 研修の状況や成果を記録として残し，問題点を課

題を⾒つけ出す
– 短期間で解決できる問題と⻑期的な取り組みをと

おして解決すべき問題を分ける
– 次年度担当者に申し送る

• 盛り込むべき内容
– 研修の実施要項（企画書）
– 当⽇のスケジュール
– アンケートと結果
– 研修全体の評価

68

ｽﾃｯﾌﾟ5
評価
報告

報告書の作成報告書の作成



⑥ 参加者を増やす⼯夫

69

• 時期設定
– 時間割や学期のリズムに注意する
– 業務繁忙期を避ける⼯夫が必要である
– 午後３時から５時にかけて⾏うのが有効である
– 半⽇や⼀⽇中よりも50 分などの短い時間にする
– 同じイベントを異なる時間に複数回設定する

• ⾷事
– 無料の⾷べ物を提供する
– ランチタイムに設定し，無料のピザを提供する
– ブラウンバッグランチ（持込み弁当型のランチ）にして，無料のコーヒーを提供する
– ⾼級なコーヒー，新鮮なベーグル，マフィン，ジュースを準備する

• 記念品
– 講演者が執筆した本，もしくは講師が推薦する本を提供する
– すべての参加者に無料の本を提供する

70

• リマインダー
– 登録後，彼らが受け⼊れられたことを通知する
– イベントの２，３⽇前にメールで注意を促す
– 追加の情報（場所，当⽇までのリーディングス，イベントへの⾏き⽅）を加えて，リ

マインダーを送る
– ⽋席の場合は連絡するように求める
– 前⽇にＳＤ担当者・アシスタントからすべての参加予定者に電話させる

• 教職員が参加したくなるようにイベントの評
判を⾼める
– 質の⾼い講演者やワークショップを企画する
– 時間通りに開始し，終了するように確かめる
– 他の学科やプログラムとの共催にする
– 上司等を招待する
– ワークショップの企画段階から教職員を参加させる
– すでに研究について話したことがある⼈を招待して教育についても話してもらう。
– 対象者に発表させる。そうすると，その同僚がサポートするために参加する。

71

4．集合研修以外の研修を運営する

72



• 研修講師
• 研修⽣受⼊制度
• ⼈事交流
• 他教育機関等への訪問・調査（オープンオフィス等）
• 各種評価アンケート結果の活⽤
• ⽬標管理⼈事評価
• スタッフ・ポートフォリオ（ＳＰ）
• アクティブラーニング
• コンサルティング

・オンライン研修

集合研修以外の研修例

• メンタリングプログラム
• マイクロティーチング
• レクチャー・アドバイス
• 録画サービス
• ＳＤプログラム・教材の開発・⽀援と活⽤
• 外部資⾦獲得⽀援
• ＳＤに関する情報提供
• OJT / ⾃⼰啓発
• ＳＤ担当

73

オンライン研修

74

• 研修⽬的の明確化
– 研修の⽬的を明確にすることが最重要，あくまで

も⽅法がオンラインなだけ
– 参加⼈数，予算，ICT環境等を踏まえて，最も効

果的なツールを選ぶ
• 留意すべき点
– ツールをよく理解し，必ず事前にテストする
– 参加者によってはオンラインが最適とは⾔えない

こともある
– 参加者同⼠のネットワークづくりに寄与する企画

を盛り込む

75

⼤学教職員の能⼒開発には研修に参加したり，先輩から教えてもらった
りなどのさまざまな⽅法がありますが，書籍から学ぶという⽅法も忘れ
てはいけないでしょう。

⼤学職員のための３２冊

⾃⼰啓発
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5．ＳＤを企画する

77

貴⽅のグループでは，11⽉に実施する「ビジネス
マナー⼊⾨編（⽂書作成）」の研修を企画することと
なりました。次に⽰す条件に沿って，実現可能な企画
書を作成してください。

（20分）

実際に企画してみましょう
グループ
ワーク

グループ
ワーク

78

＊グループで時間管理を行ってください！
＊各グループのリーダーは，皆さんの意見をバランスよく引き出してください。
＊ジャンケン以外で発表者も決めておきましょう！

グループ内で作成した企画書は，ブレイクアウトルーム終了
後にチャット欄に張り付けて全体に共有してください。
⼆つのグループに検討した内容を，全体共有してもらいます。

グループ内で作成した企画書は，ブレイクアウトルーム終了
後にチャット欄に張り付けて全体に共有してください。
⼆つのグループに検討した内容を，全体共有してもらいます。

全体共有

30秒前にワーク了終了予告の表示が出ます。

1. まだ役割が決まっていないグループは，じゃんけん以外の⽅
法でリーダー，発表者と提出⽤ファイル作成者（記録者）を決
めてください。

2. 「ビジネスマナー⼊⾨編」研修について，企画書の「担当講
師」「企画の意図」「評価⽅法」の3項⽬を考えてください。

3. グループのメンバー名、独⾃性・⼯夫も企画書２ページ⽬に
記⼊してください。

4. グループ内の1つの⼤学の現状を踏まえた企画⼜は 仮想の⼤
学を想定した企画としてください。

＜活⽤できるもの＞
企画書テンプレート，SDC養成講座チラシ

条 件
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６．まとめと質疑応答

80



• ＳＤとはどのような活動か︖
• ⾼等教育機関の教職員の能⼒開発（ＳＤ）の⽅法に

はどのようなものがあるのか︖
• 集合研修以外のＳＤの⽅法にはどのようなものがあ

るか︖
• ＳＤの企画，実施，評価の各段階でどのようなこと

に留意すべきか︖
• ⾼等教育機関の教職員をＳＤにどのように巻き込む

ことができるか︖
• 所属機関に適したＳＤとはどのようなものか︖
• ＳD担当者に求められる役割とはどのようなもの

か︖

研修を通して考える問い
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New Normal時代のSD担当者New Normal時代のSD担当者

柔軟な思考

戦略的思考
企画・運営・評価企画・運営・評価

⾃⼰
研鑽

１．New Normal時代でも，ＳＤの根本は不変
２．実施形態やツールは多様化する
３．⽬的を明確化して最適な⽅法を選択する
４．各⾼等教育機関の実情，事情に合わせる

82

プログラムのまとめ

情報収集

現状把握

本⽇の研修で終わらせることなく
⾃⼤学での アクションが必要です。

学⽣の学びと成⻑を促すことに専念できる

⼤学づくりを⽬指していきましょう︕

最後に・・・もう⼀度最後に・・・もう⼀度
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おつかれさまでした︕

吉⽥ ⼀惠
Dial-in: 089-927-8931 (Ext.)9518
yoshida.kazue.my@ehime-u.ac.jp

葛⻄ 崇⽂
Dial-in: 06-6761-9382
takafumi_kasai@wilmina.ac.jp

参 考

86

以下のスライドは前回の研修では，実施しましたが，
今回は時間の関係で実施できなったものです。
ご参考になれば・・・。
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「ＳＤの義務化」
と「教職協働の必要性」

業務負担増（多様な学⽣・評価
への対応），社会的責任業務負
担増，教育の質の低下の回避，
研究業績の向上
業務に精通・専⾨性をもった職
員への業務シフトが必要。

法⼈化,交付⾦の削減,中期⽬標･中
期計画の達成,職員数の削減,特⾊
ある教育の実現,認証評価･教職員
評価･授業評価,外部資⾦の獲得,危
機管理,グローバル化,受験⽣の確
保,地域貢献等対応
教員・職員を問わず，学内に有能
なスタッフを確保が必要。

⼤学教員 ⼤学経営者(学⻑・理事等)

業務の効率化(⼈員削減対応)，専⾨性を活かした
業務（専⾨性の修得），真の「⾞の両輪」，ワー
クライフバランスの確⽴，⼤学･学⽣･教員･地域へ
の貢献，必要な⼤学職員としての評価
教職協働や教員・職員の適正業務分担が必要。

⼤ 学 職 員⼤ 学 職 員

教職協働推進のた めに
は，⼤学職員の専⾨ 性と
能⼒の向上が重要
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今の⼤学は･･･今の⼤学は･･･



⽂部科学省各種答申では

・教育組織と事務組織の良きパートナーシップ
の確⽴が必要

・教員と事務職員が相互に連携しあう体制を整
え，学⽣に対応していくことが重要
H20.12.24中央教育審議会｢学⼠課程教育の構築に向けて｣(答申）

教員･職員の新しい組織体制検討
H26.2.21中央教育審議会⼤学分科会「⼤学のガバナンス改⾰の推進について」
（審議まとめ）

事務職員が教員と対等な⽴場での「教職協働」
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H30｡11.26中央教育審議会「2040年に向けた⾼等教育のグランドデザイン」(答申)
多様性を受け⽌める柔軟なガバナンス多様性を受け⽌める柔軟なガバナンス

R２｡3.30⽂部科学省・内閣府・国⽴⼤学協会「国⽴⼤学法⼈ガバナンスコード」

⾼度専⾨職の登⽤･配置,事務等の職員の⾼度化制度構築・「教職協働」

「教職協働」「教職協働」の[必要性]を明記 2017(H29).3.31公布
⼤学設置基準2017年4⽉１⽇施⾏)

⼤学の業務︓複雑化・多様化

⼤
学
運
営
⼀
層
の
改
善

⼤学総体としての 機能強化・総合⼒発揮

教員事務職員･事務組織

積極的役割︓⼤学運営参画積極的役割︓⼤学運営参画
専⾨性を⽣かした⼀定の裁量と困難性を伴う業務

⼤学設置基準41条
⼤学は，その事務を「処理」する→「つかさどる」→「遂⾏す

る」
ため，専任の職員を置く適当な事務組織を設けるものとすること。

戦略的採⽤・配置 資質向上･能⼒育成(SD)

連携協⼒
教職協働

連携協⼒
教職協働
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⼤学設置基準第42条の３
（研修の機会等）

⼤学は，当該⼤学の教育研究活動等の適切かつ効果的な運営
を図るため，その職員に必要な知識及び技能を習得させ，並び
にその能⼒及び資質を向上させるための研修(第25条の３に規
定するものを除く。)の機会を設けることその他必要な取組を
⾏うものとする。

（教育内容等の改善のための組織的な研修等）
第25条の３ ⼤学は，当該⼤学の授業の内容及び⽅法の改善を図るための組織的な研修及び研究

を実施するものとする。
「職員」・・・事務職員のほか，教授等の教員や学⻑等の⼤学執⾏部，技術職員等も含まれる
「機会を設けること」・・・個々の職員全てに対して⼀律に研修の機会を設ける

ことを義務付ける趣旨ではない
「その他必要な取組」・・・その他必要な取組の実施が期待されていること。

スタッフ・ディベロップメント（ ）スタッフ・ディベロップメント（ＳＤ）の
[必要性]2005年(H17年)から [義務化]2016 (H28).3.31公布

⼤学設置基準2017年(H29年)4⽉１⽇施⾏)

⼤学の運営⼤学の運営 執⾏部･教員を含む全職員

研修中⼼研修中⼼
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ＦＤの

⼤学設置基準

ＦＤの
義務化

2008年(H20
年)

⼤学設置基準

SPODにおけるＳＤの定義

92



SPODにおけるSDは，四国内の⼤学，短期⼤学，⾼等専
⾨学校（以下，⼤学等という）の職員が組織的に共同開発
した職員養成プログラムを実施し，⼤学等のジェネラリス
トとしての広汎な素養に加え，スペシャリストとして特定
分野の能⼒開発を⾏うことにより，⾼等教育のプロフェッ
ショナルを育成する取組です。

ＳＰＯＤにおけるＳＤの定義 H28年度改訂

⼤学設置基準「⼤学は，･･･の研修（第25条の３に規定するものを除く。）の機会を設けることその他必要な取組を⾏うも
のとする。」

３つの特徴
第⼀︓⼤学等間で協⼒してSDプログラムを開発・実施することで，多様な研修プログラムの機会を提供。（キャリア段階

別研修，職務別能⼒開発研修など個々の職員のニーズに合った研修の提供）
第⼆︓⼤学等を越えた交流促進へ寄与すること。（各⼤学等での取組の⼯夫や課題をSPOD加盟校の職員で共有）
第三︓継続性（SDC養成，講師養成研修等により研修の担い⼿を育成し，SPODや各⼤学等の⾃⽴的なSDを継続的に実施

できるように⽀援）

研修の機会を⼤学間で連携して提供研修の機会を⼤学間で連携して提供
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⼤学設置基準「⼤学は，当該⼤学の授業の内容及び⽅法の改善を図るため
の組織的な研修及び研究を実施するものとする。」

ＳＰＯＤにおけるＦＤは，教育・学習効果を最⼤限に⾼
めることを⽬指した，１）授業改善，２）カリキュラム改
善，３）組織整備・改⾰への組織的な取組の総称です。

ＳＰＯＤにおけるＦＤの定義 H28年度改訂

ＳＰＯＤにおけるＦＤは，この条⽂の定義よりＦＤＳＰＯＤにおけるＦＤは，この条⽂の定義よりＦＤ
を広く捉え，研修の機会を⼤学間で連携して提供
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愛媛⼤学におけるＳＤ／ＦＤの定義
Ｈ30年度改訂

参考参考

１．愛媛⼤学のＳＤの定義
愛媛⼤学憲章に掲げる教育，研究，社会貢献，⼤学運営

の各理念の実現と個々の⾃⼰実現を⽬指した，執⾏部を含
むすべての教職員のキャリアの各段階における能⼒開発の
組織的な取組の総称（ただし，２．のＦＤの取組を除く。）

【主な取組】新任教職員研修，スタッフ・ポートフォリオ作成ワークショップ，外部研究資金獲得法，研究者倫理，人権講習，ＳＤ
スキルアップ講座，ＩＲｅｒ養成講座，管理職員研修，トップリーダー研修，次世代リーダー養成ゼミナール，外部研修等への参加
支援・他機関との交流人事の促進

２．愛媛⼤学のＦＤの定義の修正
愛媛⼤学憲章に掲げる教育の理念の実現を⽬指した，授

業の改善，カリキュラムの改善，教育・学⽣⽀援体制の整
備・改⾰への組織的な取組の総称
【主な取組】新任教員研修会，授業デザインワークショップ，ティーチング・ポートフォリオ作成ワークショップ，授業コンサルテー
ションの実施，教員相互・同僚による授業参観，メンタ―による授業参観，授業評価アンケートや各種アンケートの分析と公開・
改善，カリキュラムコンサルテーションの実施，FDer養成講座／IRer養成講座／カリキュラムコーディネーター養成講座，教育
コーディネーター会議の設置及びその役割・権限の検討，愛媛大学教育改革促進事業（愛大教育改革GP）シンポジウム

広 報
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• 参加者を集める⼯夫
– ＳＤ担当者の役割
– ポスター，メール（リマインダーも含む），会議で

の告知，声かけ
– 書籍やハンドブックの配布，軽⾷の提供
– ＳＤの参加を業績評価に組み込む

• 学習意欲を⾼める⼯夫
– ポスターなどの内容は，ＳＤの内容に興味関⼼を喚

起するように

ｽﾃｯﾌﾟ3

広報
効果的な広報
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– 「このイベントから何が得られるのか」を事前に説明する
– 広告に掲載する
– １ページのニュースレターを送る
– イベントを売り込む必要がある
– プログラム開発に関わったメンバーに他の⼈を誘ってもらう
– 事前に教職員からコメントや質問を受け付け講演者から回答を

もらう準備をさせる
– 座席に制限があることを伝える
– 全体に呼びかけるよりも，個⼈的に誘う
– 学部⻑や部課⻑から教職員にメールを送ってもらう
– メールを送るときには，個⼈あてに送る

参加者を集める（増やす）
広報活動のコツ
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実 施
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ｽﾃｯﾌﾟ4

実施
研修の実施

• 名簿・名札の準備
• 配付資料の準備
• 会場のレイアウト
• 必要物品の準備と確認
• 記録⽤の撮影準備
• 参加者のグループ分け
• オープニングとクロージング

• 研修中（講師，参加者，物品，空調等確認）

事 前事 前

研修中研修中

事 後事 後
• アンケート･報告書収集
• アンケート等の分析
• 記録の整理
• フィードバック
• リフレクション（報告

書の作成）

ＰＰ

ＤＤ

ＣＣ ＡＡ
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佐藤ほか編（2016）

会場のレイアウト会場のレイアウト
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• 名札
• 指⽰棒（レーザポインター）
• 付箋紙
• 模造紙
• トランプ
• ○×カード
• ⽔性サインペン
• キッチンタイマー（ストップウォッチ）
• タイムアプリケーション
• ベル

必要物品︓研修で活⽤できる道具必要物品︓研修で活⽤できる道具
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• 分け⽅
⾃由／講師が決める／事務局が決める

• グループ分けで配慮すべき点
– 性別
– 年齢
– 職階
– 経験年数
– 専⾨分野

グループ分けグループ分け
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□ 名簿，名札は準備されているか︖
□ 資料は配布されているか︖
□ 模造紙，ペン，付箋などの研修ツールはそろっているか︖
□ マイク⾳量，ＰＣ，プロジェクター，スクリーン，スピーカー，ポイン

ター（指⽰棒）などの機器は揃っており不具合はないか︖
□ 講義中に教室を暗くする電灯のスイッチの場所を知っているか︖
□ 電源は⾜りているか︖ 延⻑コードは必要か︖
□ 講師⽤の⽔差し，おしぼりはそろっているか︖
□ ホワイトボードはきれいに拭かれ，複数⾊のマーカーとクリーナーは

あるか︖
□ マーカーはちゃんとかけるか︖
□ 照明は⼗分で，雑⾳はないか︖
□ 室温はちょうど良いか︖
□ 参加者全員が来ているか︖
□ 遅れた⼈に対応するスタッフはいるか︖
□ 講師紹介を誰がするのか決まっているか︖
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研修前チェックリスト例研修前チェックリスト例



• オープニング
– 管理職の挨拶は参加者の意欲を向上させるので，協⼒してもらうよう⼿配しておく。
– 管理職からは，参加者に期待しているというメッセージを述べてもらう。（原稿作

成）
– 研修プログラムの⽬的・⽬標を⼗分に確認する。

• クロージング
– 学習内容を振り返る時間をしっかり確保する。
「学んだこと」「活⽤できそうなこと」を個⼈で記述し，時間があればグループで共
有する。時間がなければ同内容を後⽇，メールで送付してもらってもよい。
– 修了証書は満⾜度を⾼める。
– 継続したＳD 参加につなげるために，今後のＳD予定をアピールする。

オープニング＆クロージングオープニング＆クロージング
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• マイク⾳量，室温，照明については，参加者の様⼦を⾒ながら，
常に確認する。

• 講師が困っていないかどうか，⼿助けできることはないか，常
に⾔動に注⽬しておく。

• 休憩時間には，空気を⼊れ替えたり，⾳楽をかけたり，茶菓を
⾷べてもらったりして，気分転換をしてもらう。

• ⻑時間に渡る場合，茶菓があるとよい。糖分補給のためにチョ
コレートや飴⽟，眠気防⽌にミント系飴⽟やガム，コーヒー，
紅茶を⽤意する。茶菓コーナーは情報交換の場にもなる。

• 参加者には積極的に声をかけ，研修の評価を聞き取り，修正で
きる部分は適宜変更していく。

• 報告書に載せるために写真を撮っておく。

研 修 中研 修 中
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効果的な研修の法則（Pike, R.）

★90分以上連続して続けない
★20分ごとに形式を変化させる
★8分ごとに学習者を参加させる

90/20/8の法則90/20/8の法則
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