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四国地区大学教職員能力開発ネットワーク（ＳＰＯＤ）視察報告 
 

日 時：2013 年２月 18 日 13：00～17：30 

場 所：愛媛大学 愛大ミューズ３階 ミーティングルーム 

参加者：金沢医科大学医学部教授 堀有行、 

金沢医科大学学事部学事庶務課主任 福井加奈子、 
金城大学社会福祉学部教授 小林千恵子、 
北陸学院大学人間総合学部准教授 山森泉、 
北陸学院大学法人・大学事務局教務課長 木下雅之 
（５０音順） 
 

資 料：①『愛媛大学教育改革の歩み』（平成 24 年３月発行）  【下記の注参照】 

    ②『研修プログラムガイド 2012』（平成 24 年５月発行） 

    ③『ＳＰＯＤフォーラム 2012』 

    ④リーフレット「全国の高等教育機関の組織力向上のための教職員能力開発拠点」 

    ⑤「愛媛大学の大学全体としての取り組み」（VIEWZ 大学版 2012 特別号 Ａ４両面 1枚）） 

    ⑥「教職員能力開発拠点 平成 23 年度事業報告」（PPT 資料 Ａ４両面４枚綴じ） 

    ⑦『教職員開発拠点 活動報告書 平成 23 年度』（平成 24 年３月発行） 

    ⑧『愛媛大学概要 2012』 

    ⑨『Line Vol.38』「特集 愛媛大学の国際化」（愛媛大学広報誌） 

    ⑩『ＦＤプログラムの開発・実施・評価』（ＦＤ担当者必携マニュアル第１巻） 

    ⑪『ファカルティ・ディベロッパー入門講座』（ＦＤ担当者必携マニュアル第２巻） 

    ⑫『授業コンサルテーション』（ＦＤ担当者必携マニュアル第３巻） 

    ⑬リーフレット「ＳＨＤ 愛媛大学スタディ・ヘルプ・デスク」 

    ⑭リーフレット「ＥＬＳ 愛媛大学リーダーズ・スクール」 

    ⑮リーフレット「ⅰ愛マップ Campus Map Ver．10」 

    ⑰リーフレット「Student Campus Volunteers」 

    ⑱新聞コピー「教育力向上へ 100 時間研修 愛媛大、終身雇用に義務化」（朝日新聞 2012.12.14） 

    ⑲「もっと学習動機を高める 6つのコツ」（教職員対象 カレンダー付きポスター）  

 
         【注】：（編集後記より）出版目的は、本学の教育改革はどのようなものであり、どのような成

果をあげているのかを説明することであると同時に、大学における組織的な教育改革は

どのようにして可能になるのかを探究することでもあった。インタビューや資料収集を

通して明らかになったのは、教育改革を推進する源になったのは、全学・各学部に所属

する志高き一人ひとりの教職員であると同時に、組織が尊重してきた以下の価値観であ

る。 
        ①明確なビジョンの提示と共有 
        ②継承とイノベーションのリーダーシップ 
        ③脱セクショナリズム 
        ④権限・資源の集中と裁量の付与 
        ⑤共同体意識の涵養 
 
 
報 告： 

当日のスケジュール：訪問時には、つばさネットワーク（５名）と武蔵大学（１名）が前半部合同で

説明を聞いた。その後取材テーマ別に分かれ、大学コンソーシアム石川（ＵＣＩ）の５名は、引き続き、

説明を受けた。 

 説明の冒頭、当日配布（回収）資料に基づき、「テニュアトラック制度」の説明があった。 
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１．ＦＤ・ＳＤプログラム企画立案プロセス 

・国立大学によるコア校のネットワーク運営体制を構築している。具体的には、各県にある国立大

学（愛媛大学・香川大学・高知大学・徳島大学）がコア校となり、４校による「ネットワーク運

営協議会」を月１回程度開催している。（資料①79～82 頁のほか、資料②４～７頁、資料③『フォ

ーラム 2012』54、55 頁参照。） 

・その他のネットワーク加盟校は、研究員の派遣、研修講師の依頼、各種研究プログラムへの参加、

コンテンツ・コンサルテーションを利用する。併せて、コア校が開発したプログラムの共同試行、

共同実施に参加する。修了証の互換性の確立を目指す。 

・内容の精査については自己評価並びに外部評価を取り入れた質保証。また教員の選考基準の整合

性を確保するようにしている。 

・各加盟校（学内ＦＤ委員会、人事課など）から寄せられた意見・要望をネットワークコア校の運

営協議会に挙げる。 

  →ＦＤ・ＳＤに関する現状及びニーズを把握して、各種ＦＤ・ＳＤプログラム等の開発・提供を行 

う。 

・ＳＤプログラムの企画に際しては、教員と職員が協働で行うのが基本。（教員：論理的、職員：実

践的） 

・ＳＰＯＤフォーラムは８月下旬に集中して行うが、テーマを決めて企画実施している。2012 年は

アクティブ・ラーニング、2013 年は、ポートフォリオ。 

・フォーラム終了後すぐにコア会議で企画を検討する。2013 年は 8/20～23 の４日間愛媛大学で開催

する。 

・資料⑩『ＦＤプログラムの開発・実施・評価』（ＦＤ担当者必携マニュアル第 1巻）に詳細が出て

いる。（以下参照） 

 【目次】 第１章 ＦＤ概論（定義と歴史、種類と問題点、体系化、担当者の業務、参加者の動機、 

          課題の提示） 

第２章 プログラム立案（ニーズ把握の意義、ニーズ把握の方法） 

第３章 プログラム作成と研修技法の選択・手順（実施の流れ、成人学習者の特徴、目 

的と目標の設定、評価方法の設定、研修技法の選定、日程と場所の選定、講師 

の選定、プログラム完成後のチェック） 

      第４章 研修当日の流れ（参加者への対応、研修会場の設営、開講式・オリエンテーシ 

ョンとアイスブレイク、研修運営の実際、参加者を増やすコツ） 

      第５章 研修の評価（閉講式とフォローアップ、研修の効果測定、研修の評価） 

 
２．ＦＤ・ＳＤプログラム実施責任者の権限、業務負担  

・コア会議が担っている。（資料①79～82 頁） 

・「四国地区大学教職員能力開発ネットワーク」会議により、経費・運営・事業計画承認を行ってい

る。 

・コア校のうち１校が代表校となり、事務局を担当する。現在愛媛大学が事務局であり、ＳＰＯＤ

企画・実施統括者を佐藤浩章愛媛大学准教授（教育企画室副室長）が担当している。総会の説明

はほとんど佐藤副室長がされた。平成 23 年度総会議事概要（ＳＰＯＤホームページよりダウンロ

ード）によれば、出席者は各大学２～４名であるが、愛媛大学からはそのほかに陪席者として 16

名出席している。 

 
【愛媛大学の場合】 
 ・学長任命の教育コーディネーター（４年任期、現在２期目だが大半が再選）による「教育支援会議」 

を開催、すぐに実施できる体制を取っている。教務委員会を解体、全学的な教育関係の議論を一本 

化した。学部にトップダウンで実行指示を出す。 

 ・決定機関としての会議はほとんど開催せず、アイディアを出し合うミーティングを重視している。 

 ・ＦＤ関連でも全学的なもの以外は教授会にかけない。 

 ・適材適所の方針を原則とし、異動が意欲を伸ばすものになるようにしている。 
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・ＳＤＣ（スタッフ・ディベロップメント・コーディネーター）を養成し、ＳＰＯＤのコア校にＳＤ

Ｃがおり、拠点校である愛媛大学のＳＤＣは、全国研修講師が可能なレベルの講師となっている。 

 ・「愛媛大学職員人事・人材育成ビジョン」を策定している。ビジョンが明確であればスムーズに進 

む。 

 

３．ＦＤ・ＳＤプログラムの継続性担保の方策（人、お金を含む） 

・当初ＳＰＯＤは文科省ＧＰにより 2008 年（平成 20）年に開始された。３年間の補助金事業が終了

した 2011 年（平成 23）年からは自主事業として継続するために、加盟校 33 校から負担金を徴収

している。 

・１校あたり 50,000 円の負担金と加盟費（1,000 円×教員数）を事業費として運営している。 

・各県１校のコア校を定め、現在は各県の国立大学（愛媛大学、徳島大学、高知大学、香川大学）

が担当している。 

・加盟校は全部で 33 校、四国地区の高等教育機関全部が参加している。現在脱退した機関はない。 

・加盟校に対しては、年 1回の講師派遣は無料で実施している。加盟校以外からの講師派遣依頼は

有料。 

・加盟校の教職員が研修会などに参加する場合の参加費は無料である。 

・加盟校以外の教職員参加は、規定によって定めている。２時間以下のプログラム：2,000 円、１日

で終了するプログラム：3,000 円、１泊２日のプログラム：5,000 円、２泊３日以上のプログラム：

7,000 円（「研修プログラムガ/イド 2012」86 頁） 

・申し込み方法：メールで申し込み、先着順定員まで。①氏名②所属大学③所属学部、所属部署な

ど④職種（教員、職員等）⑤プログラム番号⑥プログラム名（遠隔配信プログラム希望者は、申

し込み時に伝える） 

・当初補助金事業に申請する際に、すでに学内で実施していた事業をもとに、成果を含めて申請し

た。その補助金を活用して、ＳＰＯＤのプログラムを構築して補助金を獲得している。この 10 年

で行った補助金事業は 10 億に達しているのではないか。（教育系競争的資金獲得のための申請書

作成ワークショップの研修もある。研修プログラムガイド参照） 

・ＧＰは大半を人件費に充て、複数のＧＰを同時進行させているので、現在９人を雇用。いずれも

適任者を一本釣りの形で採用している。 

・「教職員能力開発拠点」（平成 22 年 3 月文科省認定）に認定されており、補助を受けている。 

・人気プログラムは次年度も開催する。 

・自大学での講師は、研修終了者に担ってもらう。 

・ＳＤ研修は２泊３日で８回開催、30 校から 261 名が参加した。 

・セミナーは１単位 90 分の内容とし、３単位のものまである。知識・技能・態度いずれかに相当す

るかを明示してある。指導者資料は共通で、教え方の研修を３日間かけて行い、合格した者が講

師となる。 

 
４．参加者募集を含む広報活動 

・冊子「研修プログラムガイド」を５月に加盟校教員全員に配布するほか、希望者にも配布（非常

勤、職員など）しており、教員には会費負担人数分を配布。2012 年は 771 名参加、遠隔配信で 1000

人受講。 

・ＳＰＯＤホームページにて、研修プログラムやＳＰＯＤフォーラムの内容を随時更新して公表し

ている。 

・2009（平成 21）年から毎年作成され、加盟校の全教職員 8,000 名に配布されている。 

・ガイドブックは、ＳＰＯＤネットワーク内で開催され、かつ加盟校が参加可能なすべてのＦＤ・

ＳＤプログラムを掲載している。 

 
５．参加者への事前の情報提供、事後フォローの有無 

・ＳＰＯＤホームページで、これまでの取り組みについて掲載している。 

・ＤＶＤに録画したものは個別に対応している。2013 年～はＳＰＯＤチャンネルを検討中。 
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・参加者のデータベース化はされておらず、今後の課題。 

・事後評価委員会（２年交代で５～７人に委嘱。教職半々）において、総会終了後にチェックを受

けている。 

 
６．参加者の意欲向上につながる取り組み 

・ＳＰＯＤフォーラムはＳＰＯＤ事業の中でも年間企画のメインイベントとして位置づけ、2009 年

度よりスタートした。 

・テーマを決め、多彩な内容で参加者のニーズの応える企画となり、フォーラム終了後にすぐ次の

企画を検討する体制。2012 年の場合、医療系、理工系、語学系等の専門分野に対応するプログラ

ムや、高専系プログラム、ＳＰＯＤ次世代リーダー研修二期生主催プログラム、若手・中堅職員

向けの職場内人材育成プログラム、経営者・管理者向けの高等教育トップリーダーセミナー等を

企画。2012 年は新たにランチョンセミナーを企画し、昼食をとりながら和やかに情報交換できる

機会を準備した。 

・「授業デザインワークショップ」（資料⑦16 頁）は、新任３年以内の教員対象だが、ワークショッ

プのメインはグループワークとし、最後に 10 分の模擬授業を取り入れている。コア校は年１回の

開催を義務としている。通常は 8：00 に集合し１泊２日の内容で、２日目は昼ごろ解散とする日

程で実施している。 

・４月の授業開始前に、１～２時間程度のスキルアップ講座を複数回設定して、自分の都合に合わ

せていずれかを選択して参加できるようにする。13：00～15：00、15：00～17：00 など。 

・ＦＤプログラムのレベル化を行い、ミクロ・ミドル・マクロレベルに分けて実施する。（資料②7

頁、資料⑦41,42 頁） 

・「教える仕事に就きたい大学院生のためのワークショップ」（資料⑦36 頁）は、2013 年度から単位

化する予定。 

 
７．ＳＰＯＤ－ＳＤの課題 

・ＳＰＯＤ－ＳＤについては資料②8.9 頁参照。「ＳＰＯＤ－ＳＤ大学構想」にあるレベル１は

初任者中心の内容、レベル２はベテラン（中堅職員）対象、レベル３は課長・部長を対象と

している。次世代リーダー養成プログラムが最も大変とのこと。 

・すべての大学の意識・足並みがそろわないため、愛媛大学が先進的に取り組む形となっている。 

⇒各大学が人事・人材育成ビジョンを明確に持つことが必要 

・講師の数が少なく、派遣依頼に対して決定が困難である。育成が必要。 

・メンターの育成が急務。（利害関係のない人が望ましい。）人材育成の専門職員が少なく、現在Ｓ

ＤＣは５人（教員３人、教育担当の職員が２人）。 

・一度にすべてのプログラムを開催できない。もっと多くのプログラムが必要。 

・ＳＤ人材育成には、採用が最も大事である。 

・ スタッフポートフォリオ作成を勧めている。業務内容・実績のほかに、研修歴や発表履歴、未来

予想図や「私という人（マイナス面の記述も可）」を記述する部分もある。いずれもエビデンス

を付ける。ポートフォリオは、メンターからの助言・指導などのメンタリングにおいても利用さ

れ、人材育成の重要な資料として活用されている。 
 



ＳＰＯＤ－ＳＤプログラムが想定する職員のキャリア・パス・イメージ～大学と職員が共に輝くために～

①SPOD SD大学
ＳＰＯＤ‐ＳＤ事業
①ＳＰＯＤ ＳＤ大学（ＳＤプログラム）

専 門 職 管理者・経営者
①SPOD-SD大学
リーダー養成課程

教員・外部人材

①ＳＰＯＤ‐ＳＤ大学（ＳＤプログラム）
②スタッフ・ポートフォリオ
（職員業績記録）
③キャリア・アップ サポート（メンター制度，職員交流を含む）
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ＳＰＯＤ－ＳＤプログラムの導入効果について

大学等・各部局・各部署が向かおうとしているビジョンやベクトルと職員個々の職員としてのビジョ
ンやベクトルが一致していないのではないのでしょうか。

ビジョン＜図１＞

＜現状＞

＜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＜図１＞

（大学）
・人事評価，業績評価の導入・強化
・成果主義

（職員）
・モチベーションの低下
・職場や仕事仲間に興味がない

大学等と職員個々のキャリア・パス ・イメージなどの間に生じる「ギャップ」が大学等や経営者・管

理者および職員に不満やストレスを発生させていると考えられます。

＜ベクトルの不一致により生じる「ギャップ」の例＞

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

・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

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

お互いを理解できていないのではなかろうかお互いを理解できていないのではなかろうか

ＳＰＯＤ－ＳＤプログラムは大きな３つの柱で構成されています。
１．ＳＰＯＤ－ＳＤ大学（職員研修プログラム）
２．スタッフ・ポートフォリオ（職員業績記録）

＜ＳＰＯＤ－ＳＤプログラム＞

３．職員キャリア・アップ サポート

１．ＳＰＯＤ－ＳＤ大学（職員研修プログラム）

職員個々の能力（職員として必要な知識，技
能，態度・姿勢）を開発します。

職員の能力向上や職員としての ビ
ジョンを明確にし，サポートする こ

とで大学等と職員が共に輝く
３．職員キャリア・アップ サポート

スタッフ・ポートフォリオで掲げた職
員としてのビジョンやゴール達成に
向けてメンタリングを導入することに

大学等 職員個
２．スタッフ・ポートフォリオ（職員業
績 ）より，大学等と職員個人のベクトルを

近づけます。また，ＳＰＯＤ加盟校間
での職員交流のサポートも行います。

績記録）

職員個々のキャリア形成に向けて，
職員業績記録を作成することにより，
職員としての自己認識とベクトルを
明確にします。


