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自らすすんで学び ともに築き 豊かに生きる 岩倉の子 
の実現にむけて，具体的な学校の姿を４つの目標「岩倉北の４Goals」として示します。  

 

 

 

 

 

 

１－１ 岩倉北小の職場づくりをすすめよう 

岩倉北小では，「ティーチング」と「コーチング」の違いを，  

（１）ティーチング  

指導者が自らの知識・理解・体験を教え（授け），それらを受講者が理解すること

を目的とする一方通行の指導のこと。  

（２）コーチング  

指導者また年長者や主任が意図的に問いかけ・考えさせ，気づかせ，答え（納得）

を指導者と受講者がともに獲得する双方向の指導のこと。  

と，定義しています。岩倉北小の校内研究・校内研修・ＯＪＴは「コーチング」を

基本とします。また，これまでの経験を一方通行に伝える上意下達型の「次第送り」

ではなく，目の前の課題を参加者全員が共有し，その解決をともにすすめる「協働的

な取組」を岩倉北小の校内研究・校内研修・ＯＪＴとします。教職員一人一人が主体

的・能動的になることができる働き方を大切にします。  

特に，従来の管理職の「入り込み指導」は，全教職員が学び合い高め合う場として

「シェアリング授業」としてすすめていきます。  
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１－２ 「働き甲斐」に結びつく研修をすすめよう 

岩倉北小の授業研究会は単なる反省会や，指導内容の褒め合い，また，指導案との

相違点や理解の違い等の課題を出し合う会ではありません。単元構想を柱に，児童・

授業の様子を「シェアリング（共有）」し，学校教育目標の具現化にむかっているか，

単元構想はどうであったか，具体的な児童の姿はどうであったか等を，互いに問いか

け，児童と指導者や学級の「次の姿」を描くことができる校内研修をすすめることを

めざします。  

 

１－３ 「やってみよう」を「やってみいな」でささえよう 

岩倉北小は，教職員一人一人が主体的・能動的になる働き方をすすめるために，

様々な研修において，主催（指導）者・受講者の区別をせず，互いの考えを表明し，

論理的なコミュニケーション（ディスカッション）をすすめています。課題や問いの

「シェアリング（共有）」から始まり，「主体的・能動的」な対話による学び合いが，

「やってみたい」→「やってみよう」に変わり，「やってみいな」とお互いを支える

ことのできる，「働き甲斐」につながる研修をすすめます。  

グループや全体での「まとめ」で研修会を終了とせず，実践の「振り返り（リフレ

クション）」から，新たな「問い」や「やってみよう」を創造し，次の「一歩・一手」

を研修会のゴールとします。  

 

１－４ 今年度はさらに「働き方改革」をすすめます 

岩倉北小学校の「働き方改革」の特徴は，集団宿泊活動の引率における，「勤務時

間の割振り変更」及び「振替休日」の完全取得です。取得に関しては，授業，会議，

出張等について，対象者の休務や欠席等を「優先」させるための体制づくりをすすめ

ており，本校教職員一人一人が，割変等を気兼ねすることなく確実に取得することが

でき，学校体制として支え合うことのできる，それが当たり前の職場になっています。 

今年度の最大の目標は，「働き甲斐を阻害しない時間外勤務の縮小」です。児童の

ためにしたいことができない，やってみたいが否定される…，働き甲斐も縮小された

ら，そこは「学校」ではありません。一方，時間外勤務の縮小は必ず実現したい内容

です。  

昨年度は，新型コロナウイルス感染症の対策の世の流れに乗じて，「〇〇するのは

当たり前」の「当たり前」はすべて見直し，目の前の児童に力をつけるためにやりた

いことは，できることは何なのかを考える岩倉北小の働き方改革・教育改革を大幅に

すすめることができました。今年度は，「これまでの働き方」から「これからの働き

方」が当たり前になるように，滅私奉公的な仕事を「生きがい」にするのではなく，

「児童に力をつけるため」という「目的」を明確にした働き方について考え合い「働

き甲斐」を共有し，支え合えることができる職場にしていきましょう。  

楽しく，効率よく，生き生きと，最大「午前８時以降の出勤，午後７時までの退勤」

として，「時間外勤務，月４０時間以内」をともに築きあげましょう。  
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２－１ 学校教育目標の具現化をすすめよう 

校内研修においては，「自らすすんで学び  ともに築き  豊かに生きる  岩倉の子」

の実現にむけて，児童の実態に応じて具体的な目標（姿）を共通理解することから始

めます。それを土台として，学年・学級の実態に応じて，「学びのデザイン」を常に

意識して，明確に「育てたい児童の姿」「築きたい学級の姿」「創りたい学校の姿」を

描き，教職員で共有し，教育実践をすすめます。  

 

２－１ 豊かな生き方の視点をもとう 

岩倉北小の目指す「豊かな生き方」のキャッチコピーである『なりたい自分になる

ために「好きなことをする」，「人のためにする」「すすんでする」』を，「好きなこと

をしてる？」「人のためにしてる？」「すすんでしてる？」という，一人一人の生き方

に対する「持続可能な問いかけ」の視点に変え，単元構想づくりをすすめます。また，

それらの視点を児童自身が振り返りの視点とし，これからや生き方にむすびつける

一人一人の児童のキャリア形成を促します。  

 

２－３ 学級・学習の様子を共有しよう 

  学級・学習の様子を共有するために，管理職及び副教頭は，各学級担任及びＴＴ教

員・ＬＤ通級担当等の授業実践について，毎月１時間（４５分間授業）の「シャアリ

ング授業（位置づけは，前項）」を実施し，学級・学習状況の共有の場を設けます。シ

ャアリング授業については，授業者の希望教科・時間を副教頭がまとめ，計画をしま

す。  

  管理職及び副教頭は，シェアリング授業をもとに，授業者と学級・学習状況及び個

別の児童の実態等についてシェアリングを行い，現状及び課題，今後の方策や「やっ

てみたいこと」についての共通理解を図ります。  

  管理職及び副教頭とのシェアリングの時間は，授業者の校務を優先し，３０分以内

を基本とします。また，パワーハラスメント防止のため校長室で行う場合は，開扉し

た状態で実施します。  

※個別の相談の場合は，個人情報の保護のため閉扉して行う場合もあります。  

  ※その他の管理職とのヒアリング（指導を含む）についても，パワーハラスメント

防止の徹底はかり，校長室開扉，複数対応，職員室対応等をすすめます。  

 

２－４ 事前授業やシェアリング授業を学校全体の学びにつなげよう 

岩倉北小では，校内研究会の事前授業やシェアリング授業を積極的に活用して研

修をすすめています。特に，シェアリング授業については，全時間オープン化してい

ます。今年度も，積極的にシェアリング授業を参観し，ともに学びを深めましょう。  
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２－５ 教室経営の質を共有し，児童の育ちに効果的な教室づくりをすすめよう 

（１）学校教育目標（豊かに生きる視点）と学年・学級目標，めざす児童の姿は，教

室内に掲示し，児童と共有し，意識できる（振り返ることができる）ようにしま

す。  

（２）学級目標は児童自身が「達成度」「成長」を評価・共有できるものを設定し，で

きるようになったことだけでなく，そのプロセスを大切にできるようにします。 

（３）各教室での「学び」は，教室壁面等に掲示し１年間を通じての「学びと成長」

がわかるように工夫をします。また，岩倉北小のキャリアパスポートファイルへ

のポートフォリオの内容も学年で共有します。  

（４）各教室では，明日の豊かな学びのために，下校時は，全ての机脚の整理をし，

教室及び廊下の点検をすすめます。児童と共に美しい学習環境を築きます。  

 

２－６ 誰もが効率よく働くために，職員室の環境整備につとめよう 

（１）職員室は，教職員の仕事場であり，働き甲斐の源となる場所です。個別の指導は，

教育相談室で行います。  

（２）職員室は，情報を共有し研修を深める場所です。学年会，各部会で効率的に活用

します。後ろのテーブルはディスカッションスペースです。  

（３）職員室は，保護者・地域・他校の教職員との出会いの場です。常に，整理整頓を

心がけ各教室の見本となるようにします。  

（４）効率よい仕事は効率よい環境から生まれます。机上の効率化に努めます。  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Stephen Gary Wozniak 

スティーヴン・ゲイリー・ウォズニアック 

Steven Paul Jobs 

スティーブン・ポール・ジョブズ 
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３－１ ホームグランド（職員室・給食室）を機能させよう 

岩倉北小の同僚性の高さの源の１つが，「職員室・給食室」の機能性です。児童や

授業・仕事のことを真剣に語り合える仲間，仕事以外のこともとことん楽しむことの

できる仲間が若手・中堅，管理職を問わずにホームグランド（職員室・給食室）を拠

点として，職場づくりがすすめられ，学校が活性化されているのです。  

また，それぞれの「学び」や「楽しみ」を個人のものにとどめず，「共有」するこ

とで「信頼関係」が深まります。日々の実践や生活から得た「学び」や「問い」，「経

験」，「価値」，「成果物」をともに共有することにより，教職員発信の学校づくりをす

すめます。  

 

３－２ 全校体制で初任者研修をすすめよう 

今年度は，２名の初任者を迎えます。岩倉北小の初任者研修は，初任者指導担当（初

任者指導担当教員及び校内コーディネーター）のみが行うものではありません。初任

者とともに「学び」を重ねる学校づくり，職場づくりを大切にしています。岩倉北小

は，初任者が「育つ」学校ではなく，初任者とともに全教職員が「育つ」学校です。  

また，初任者育成の母体は「学年」です，学年主任が初任者と「ともに」教育実践

をすすめることを基本としています。児童・授業・保護者等のことで，気にかかるこ

とがあれば，気が付いた段階ですぐに，学年主任，生徒指導主任，総合育成支援教育

主任，副教頭，養護教諭等に相談し，チームとして対応をすすめます。  

また，管理職は必ず教職員を支えます。逆に，管理職の目を気にした働き方は，目

の前の児童の姿が見えなくなります。見つめるのは児童であり，管理職ではありませ

ん。初任者や教職員が課題や悩みを一人で抱え込まず，報告・連絡・相談し合いたい

と感じることのできる職場をつくります。  

 

３－３ パワーハラスメントの根絶をめざそう 

管理職と教職員及び学年主任と学年教員，初任者指導担当と初任者等の関係は，望

まからず上下関係となりパワーハラスメントの状況を生みやすいものです。このこ

とを前提とし，研修や会議，指導等をすすめ，教職員一人一人が「自らすすんで学び，

職務を遂行する」環境づくりに努めます。  

また，上意下達的な研修や指導では，受講（受信）者が「自身の考え（特に「ＮＯ」）」

を伝えることは難しいものです。管理職・各主任・初任者指導担当教員等は，そのよ

うな研修・指導スタイル自体が「パワーハラスメント」を生む土壌にあることを強く

自覚し，課題や現状を共有し「相手（受講者）意識」を第一に，受講（受信）者が「主

体的」に対象に取組み「納得・理解・合意」を生み出す研修・指導をすすめます。  
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３－３ 補則「パワーハラスメントの根絶をめざそう」 

（１）教室や特別教室で，学年教員・初任者への１対１の会議や指導は行いません。  

（２）職務に関することで，時間外（退勤後）及び休日の連絡（メール・SNS・電話）

は行いません。緊急時は管理職から連絡します。  

（３）一人一人の特性を大切にし，教職員同士（他校の教職員も含む）を比べません。  

（４）指導する側（管理職・各主任）は，自身の優位性を自覚し，パワーハラスメント

防止に徹底して努めます。  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

岩倉北小学校は，とても若い学校です。だからこそ，  

“Fail fast, fail forward”  

そう，今だからこそ「失敗」して，将来の失敗に備えることができる学校にしたいと思

っています。「失敗」を責めることは簡単です。また，先輩や上司が「失敗」を指導す

ることも簡単です。これは，答えが出ていることに対して，その答えを教えるからです。

「わからない」こと，見えない「答え」に対して，一緒に解決に向かってのならば，簡

単に「答え」を教えることなどできません。簡単にできないからこそ，話合い，協力し

合う職場が生まれます。同僚性の高い職場とは，そういうものだと思います。  

 京都市の，いや全国のどの学校よりもたくさんの失敗をして，たくさんの学びを得て，

子どもたちの学びと成長につなげていくようにしましょう。  

 失敗こそが，岩倉北小学校の「宝物」です。  

 

 

 

 

 

 

 

 

Lawrence Edward "Larry" Page 

ローレンス・エドワード・“ラリー”・ペイジ 
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４－１ 能動的な学習者を創る環境づくりをすすめよう 

学級づくりでは，岩倉北の「学びのデザイン」を基盤として，  

①児童を「みんな」で一括りにせず，一人一人を大切に「お互いに」「ともに」認

め合い，活かし合うことを基本とする学級づくりをすすめます。  

②「焦点化指導」の意味を理解し，「問い」を大切にし，どの子も「学びたくなる」

授業づくりをすすめます。  

③「誤答」や「わからない」は学習活動の宝物です。指導者がもつ「正答」を考え

る授業ではなく，「誤答」や「わからない」を大切にし，児童が自身の問いの解

決をめざし，仲間と共に高め合う授業づくりをすすめます。  

 

４－２ 一人一人が安心安全な学級づくりをすすめよう 

安心安全な学級では，どのような発言も，多様な考えも受容される雰囲気（学級風

土）があります。そのことが，学習者一人一人に「自分のいる場」が安全で安心であ

ると感じることにつながります。そうした場が保障されることが，さまざまな学びが

創造的・能動的に展開されることになります。  

その実現のためには，指導者のもつ「正答」をもとめる発問や，児童の正答のみを

取り上げる授業づくりではなく，一人一人の発言を大切にしながら，「わからない」

「難しい」との声が出たら「問い」のチャンスであると捉え，互いの「問い」を認め

合い発言を重ねたり，足したりしていくことが，考えを深め合うことにつながる授業

であると捉えています。  

授業づくりを指導者のもつ「正答」に近づけることを目標とする従来型の授業は，

児童が能動的に発言を広げていく授業と比べると指導者の意に反する場合があり，

発言内容を制限したり，認めなかったりすることがあるかもしれません。指導者側か

らは「発言の整理」や「軌道修正」という授業力・指導技術的な面で評価をされるこ

とがありますが，そのような指導者の姿勢は「空気」として学習者に伝わり敏感に感

じ取り，異なる意見をもつ学習者は目に見えない形で口をつぐむことにつながりま

す。結局のところ，児童にとって安心安全な場所ではなく，指導者にとっての安心・

安全な場所になっています。これでは，多様な考え方や価値観の中で相互に理解し，

合意形成を生むような授業づくりはできるはずがありません。発言を重ねたり，共感

を伝えたりするなど，  学習者全員を尊重する姿勢が安心安全な学級づくりの基本と

なります。  

 

４－３ 学びのプロセスを見つめ一人一人を認める授業づくりをすすめよう 

指導者のもつ「正答」やそれに沿った発言内容を重視したり，決まっている結論を

押しつけたりするような授業では，学習者の関心や意欲を高めることはできません。

 

能動的な学

習者を育てよう 
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また，児童の「問い」からスタートせず，指導者が決めた「ねらい」のもとでの授業

をすすめる場合は，ねらいの達成にむけて効率的な進行が重要視され，指導者の意に

沿った発言をした児童が全てであり，発言をしない児童への対応や評価は不十分に

なります。  

一人一人の学びのプロセスを見取る授業では，発言をしない学習者は何もしてい

ないのではなく，それぞれの頭の中の考えをもとに自己内対話の活性化がなされて

いたり，うなずいたり，表情を変えたりして授業の全体像・雰囲気を形成する力を発

揮したりと，学びを深めたり授業に貢献したりする多くの要素を担っていると考え

ます。  

発言をしない児童の内面を認知・評価することができれば，学習者同士が，ともに

その場にいることに意義を感じることができます。発言至上主義的な授業づくりや

評価の視点ではなく，発言や行動のあるなしではなく，ともに参加感をもつことがで

きる授業は，能動的な学習者が育つベースとなるものです。このような視点をもった

授業づくりは，自己肯定感の育成に，エンパワメント（Empowerment）を生み出

す原動力となります。また，学習者自身が「問い」を設定し主体的な関わりを重視す

ることで，学びに対する意欲が継続させることは，将来的に社会を支える主体者を育

むことにもなっていきます。  

今年度は，年度初めからＧＩＧＡスクール構想により一人一台のタブレットの活

用が可能になりました。教室や自宅のネットワークの活用により，顕在化しなかった

児童の思いを知る機会が増えるでしょう。また，それらを記録することで，志向の高

まりや深まりも可視化されることになります。目に見えるものだけを頼りにしてい

た授業スタイルが大きく変化する１年になるはずです。とっても面白い１年になり

そうですね。  

 

 ※「エンパワメント（Empowerment）」  

個人や集団が自分の人生の主人公となれるように力をつけて，自分自身の生活や環

境をよりコントロールできるようにしていくことです。エンパワメントの根底にあ

るのは，能力や権限は訓練や指導によって後から付加されるものではなく，本人が本

来もっているもので，それが社会的制約によって発揮されていなかったとの考え方

です。本人が力を発揮できるようにするためには，あらゆる社会資源を再検討し，条

件整備を行なっていく必要があるという見方です。学校においては，担任ごとによる

指導の差や価値観を限定した一斉授業が，社会的制約と同様であると捉えることが

できます。  

 

自分の価値観で  人を責めない。  

一つの失敗で  全て否定しない。  

長所を見て  短所を見ない。  

心を見て  結果を見ない。  

そうすれば人は必ず集まってくる。  

吉田松陰                                                                                                                                                                                                               


