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　高崎健康福祉大学総合福祉研究所紀要　第20巻　第１号　2023（１－13）

　福祉人材の確保・育成において，人材育成理念はその基盤となるものである．人材育成は教育活

動であり，業務中のあらゆる機会が教育の場となる．また教育を担う管理職には，自らの力量形成

のために教育活動を振り返り改善する力「メタ認知」の視点獲得が求められる．一方，既存研究で

は，人材育成理念やメタ認知の機能を活かした管理職の力量形成に関する具体的方法の記述はあま

り見られない．

　そこで本研究では，社会福祉協議会の管理職に対して質問紙調査を実施し，人材育成理念の視点

を導入する前後の管理職の教育活動の質変容についてメタ認知の視点から検討した．そして，職務

を通じた研修の基本である「OJT機会」の機能分類に基づき実施場面について整理した．その結果，

管理職に対し人材育成理念に関する研修や事例検討などの協同学習の機会を与えることで，メタ認

知的知識である課題解決の方略についての視点を獲得できることが示唆された．また，部下から相

談を持ち掛けられる機会が多く，管理職側から意図的にOJTの機会をつくり出していない現状が明

らかとなった．
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Ⅰ．緒言

１．人材育成理念の重要性

　少子高齢化が進む我が国において，福祉に関

するニーズは年々増加・複雑化している．さら

にこの状況下で福祉人材の慢性的な不足が社会

問題となっており，福祉人材の確保・育成が喫

緊の課題となっている．人材の確保・育成にお

いて重要な役割の一つとして「キャリアアップ

の仕組み」の構築があげられる１）．キャリアアッ

プの仕組みを構築していくうえで特に重要なこ

とは人材像の明確化，つまり人材育成理念の策

定である．人材育成理念は法人の理念やキャリ

アパスと密接に関係しており，人材育成ⅰの基

盤となるものである（図１）．さらに人材育成

理念を具体的な実践行動レベルで表現し，それ

を職務の階層，機能毎に分類したものがキャリ

アパスとなる．
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　職場研修は，育成における課題（研修ニーズ）

を解決するための方法であり，人材育成理念を

達成するための手段である．その方法としては，

OJT（On the Job Training：職務を通じた研

修），OFF－JT（Off the Job Training：職務を

離 れ て の 研 修 ），SDS（Self Development 

System：自己啓発支援制度）に分類できる．

とりわけ，OJTは職場研修の基本に位置づけら

れ，業務中のあらゆる機会が育成の場となる．

管理職や先輩職員が部下や後輩に対して行い，

職員それぞれの能力レベルに合わせた実践的指

導が求められる．OJTの機会と方法には，主に

「日常の機会指導と意図的・計画的指導」，「個

別指導と集団指導」がある２）．これらの方法を

日常の業務においてどれだけ意識的に取り入れ

られるかが重要であり，OJTの効果的な推進の

ためには管理職やOJTリーダーの育成が最も優

先的に行われるべきものである．

２．教育活動の質とメタ認知

　管理職の教育活動の質を高めるためには，自

らの教育活動を振り返り改善することが必要と

なる．自らの実践を反省的に振り返り改善する

力は，教育学の分野において「メタ認知

（metacognition）」といわれる．メタ認知は教

育目標の最上位に位置づけられ，技術を応用し

ているプロセスを常にモニターし，うまく応用

できずに間違えた時は，間違えた原因を自分で

考えることができるといった方略のことであ

る．学び方の知識的側面と学びをコントロール

する制御的側面を併せ持つ学習の概念であり３），

1970　年代にFlavellによって提唱された．メタ

認知的知識は「人間の認知特性についての知識

（人間が本来備えている，一般的な認知特性に

ついての知識）」，「課題についての知識（課題

の性質に関する知識）」，「課題解決の方略につ

いての知識（課題をよりよく遂行するための工

夫に関する知識）」の３つで構成されている（表

１－１）４）．なお，「課題解決の方略について

の知識」は「宣言的知識」，「手続き的知識」，「条

件的知識」に区分される（表１－２）．

　他者との協同学習はメタ認知の形成につなが

る．三宮は，学習者が仲間との課題解決過程を

共有することにより，お互いの考えを統合した

り，それぞれの考えを比較したり，相手の考え

に照らして自身の考えを評価したりすること

が，メタ認知機能の獲得に寄与すると述べてい

る５）．仲間との協同学習を通じて，自身の認知

過程を相対化するメタ認知的機能が高まること

を示唆している．

　メタ認知の形成をめざした手法として

Palincsarら の「 相 互 教 授 法（reciprocal 

teaching）」がある６）．これは，学習教材で扱っ

ている分野について，深い理解を達成するため

の方略を獲得させることを目的とした手法であ

る．相互教授法では生徒である学習者と教師に

よって学習が進められる．教師は，理解に有効

なメタ認知的方略をモデルとして示す．具体的

には，「文章の内容を要約する」，「学習した内

容を他者にわかりやすく説明する」などである．

次に学習者たちにそれらのメタ認知的方略を練

習する機会を与え，その方略を用いたことがど

図１　人材育成理念の位置づけ
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うであったかを話し合わせる．最終的に，教師

の援助なしで学習者が独力でメタ認知的な視点

を獲得できるように方向づける．

　本研究では，人材育成理念に関する研修後の

管理職の教育活動の振り返りをメタ認知の基本

的活動のひとつと捉え，管理職のメタ認知が及

ぼす教育活動の質変容を検討する．

表１－１　メタ認知的知識の区分と具体例

表１－２　課題解決の方略についての知識の区分と具体例

３．�人材育成理念及びメタ認知に関する先行研究

　福祉・看護分野の人材育成研究において，人

材育成理念やメタ認知に言及した研究は少数に

留まる．

　種橋７）は特別養護老人ホームでの実践的な経

営理念浸透をねらいとした研究を展開し，理念

を実現した未来像を明示し制度化・行動化した

上で，職員に対し自らがぶれずに理念に取り組

む姿を見せ，理念を反映した取り組みを経験さ

せることの必要性を示した．井上ら８）の中間管

理職の看護師を対象にした研究では，人材育成

理念を始めとした人材に関する育成方針を明確

化・体制化することで，職員個人の目標の明確

化と働く意欲の向上につながることを示唆し

た．

　岡田ら９）は，教育的役割を担う看護師が実践

の中で自身の認知を自覚し，それにもとづき自

らの実践を見直すといった学習を積み重ねるこ

とがメタ認知の発揮につながると考察した．ま

た，教育担当のメタ認知の発揮を支援するため

には，メタ認知発揮に関連する要因や向上のプ

ロセスを理解した関わりが重要であることを示
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した．また中尾10）は，学習者自身の学びを客観

視することを目的とした振り返りの主体的継続

が，自らのメタ認知的な視点を活性化させ，自ら

の学びを客観視することにつながると考察した．

　先行研究においては，人材育成理念やメタ認

知の必要性について示唆されているが，それら

の機能を活かした育成者の力量形成や，学習者

に対してメタ認知的視点獲得を促進させるよう

な具体的方法については言及されていない．

Ⅱ．目的と方法

１．目的

　本研究では，人材育成の中心的な手法である

OJTに焦点化し，人材育成理念の視点を導入す

る前後の管理職の教育活動の質変容についてメ

タ認知の視点から検討した．

２．方法

（１）研究方法の概要

　自記式質問紙による郵送調査（自由回答）を

実施した．具体的にはＡ市社協が実施した人材

育成理念浸透研修における課題である，事例検

討シートの助言内容を対象に検討を行った．ま

た，提出された事例のOJTの機会についても，

全国社会福祉協議会（2016）が示しているOJT

の機能分類11）に基づき分類した．

（２）モデル事業の概要

①�Ａ市社会福祉協議会の人材育成における課題

と人材育成理念策定プロセス

　後述するモデル事業として協力を得たＡ市社

会福祉協議会（以下，Ａ市社協）では，これま

で人材育成理念や独自のキャリアパス，人事評

価制度が存在せず，「社協職員としてのあるべ

き姿や職位ごとに達成すべき目標が無いこと」

や「人事評価や昇格判断の基準が不透明であり

管理職が経験則でしか評価できず，部下に求め

る姿が職員により大きく異なること」といった

人材育成上の課題があった．管理職はこれらを

原因とした職員のモチベーション低下，組織の

生産性の低下などを懸念していた．この課題を

解決するため，経営理念と連動した人材育成理

念，キャリアパス，人事評価制度の策定を行う

方針を決定し，令和４年度４月に人材育成理念

（12の力）の策定を行った（図２）．

　人材育成理念策定までの工程は，まず役員級

の職員（事務局長１名・課長６名）に，「職員

に求めたい理想の姿とその説明」について問う

アンケートを配布し，その回答を担当職員が日

常のサービス実践や職務遂行を支える３つの能

力（【価値観・態度】【知識・情報】【技術・技能】）

に分類し，ひとつひとつにキーワードを命名し，

同様の意味を持つキーワードをグループ化し

た．そして，キーワードを１能力につき４項目

（計12項目）まで絞り，再度，役員級の職員・

担当職員で文言精査を行った．３つの能力（【価

値観・態度】【知識・情報】【技術・技能】）を

メインカテゴリ，12項目の理念（12の力）をサ

ブカテゴリとして構成されている．

図２　Ａ市社協の人材育成理念（12の力），2022
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②人材育成理念を活用した研修プログラム

　続いて，人材育成理念の浸透と教育活動にお

ける力量形成を目的とした研修プログラムを実

施した．参加者は，事務局長１名，課長６名，

係長級21名，担当職員１名である．本研修をモ

デル事業と位置付け，筆者も参与した．学習者

を管理職，教師を事務局長・課長級の職員と見

なし，相互教授法的手法を取り入れ共同学習に

よる学習機会を提供した．

　研修プログラムは，①人材育成理念の必要性

とキャリアパスについての説明，②人材育成理

念策定までの経緯説明，③管理職の心構えにつ

いての説明，④12の人材育成理念の解説，⑤人

材育成理念に基づく事例検討（グループワーク）

で構成されている．⑤では，管理職が人材育成

理念を理解し，意識した教育活動を行えるよう

になるため，OJTの機会をリフレクションⅱす

る課題とモデル事例の検討（図３）を行った．

研修後，自らの教育活動を振り返る事後課題を

課し，日常におけるOJTにおいてどのような助

言が適切であるか人材育成理念の視点から検討

してもらった（図４）．本研究ではこの事例検

討シートを分析対象とした．

図３　事後課題：事例検討シート（Ａ市社協）とモデル事例

図４　本研究の流れと本調査の位置づけ
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（３）調査期間

　令和５年４月１日～令和５年４月30日

（４）研究対象者

　Ａ市社協の全ての管理職（係長，課長補佐）

21名＝「人材育成理念浸透研修」受講者

（５）調査項目（「事例検討シート」への記入）

　「１．部下に対するOJT場面」では，日常の

OJTの機会を客観的に記載してもらい，「２．

あなたがその場で伝えた内容」では，管理者が

部下に実際に伝えた内容をできる限り正確に記

載してもらった．その助言内容について，「３．

人材育成理念（12の力）の視点から振り返り，

どのように伝えるべきだったか」では，自らの

発言を再考し記載してもらった．「４．３の記入

の際に活用した人材育成理念」では，人材育成

理念の12の力から，実際に意識したものを選択

してもらった（複数選択可）．

※「事例検討シート」は，１人当たり５枚ずつ

配布し，可能な範囲で複数の事例について提出

をお願いした．

（６）分析方法

　事例検討シートの「１．部下に対するOJT場

面」，「４．活用した人材育成理念」を全国社会

福祉協議会（2016）が示す「OJTの機能分類」

に基づき分類し，分析した．さらに「２．その

場で部下に伝えた内容」と「３．人材育成理念

（12の力）の視点から振り返り，どのように伝

えるべきだったか」の二者間の内容の変化をメ

タ認知の視点から検討した．

　分析の際は，計量テキスト分析のソフトウェ

アKH coder ３を用いた．この分析により，文

章を読んでいるだけでは分からない新たな発

想，発見を得ることができる12）．KH Coderか

ら抽出された語の中で，人材育成理念の意識前

後ともに出現回数の高く，意識後で増加が見ら

れた語のうち，課題解決方略について意味合い

を持つサ変動詞である，「対応する」，「支援す

る」，「確認する」，「相談する」に着目し分析を

行った．三宮13）　のメタ認知的知識の要素であ

る「課題解決方略についての知識」を参照し分

類した．

（７）倫理的配慮

　データは統計学的に処理され，個人としての

回答は公表されないことなどを書面に明示し，

返信を以て同意を得た．本研究は，高崎健康福

祉大学研究倫理審査委員会の倫理審査を受け実

施した．（承認番号：2255号）

Ⅳ．結果

１�．「OJTの機能分類」に基づくOJT機会と活

用された人材育成理念についての分析

　調査によって106の事例が得られた．事例検

討シートに記載されたOJT機会を，全国社会福

祉協議会の示すOJTの７機能に分類した（表

２）．

　NO1「職員に仕事を割当て，打ち合わせを行

うとき」に分類されたOJT機会は12件であり，

活用した人材育成理念は「課題解決」が最も多

く７回であった．NO2「職員が仕事を遂行して

いるとき」は26件で，「信頼関係」と「説明責任」

が最も多く15回であった．NO3「職員が上司と

の接触を図ってきたとき」は37件で，「信頼関係」

が最も多く，29回であった．NO4「職員の仕事

が終了したとき」は23件で，「コミュニケーショ

ン力」が最も多く15回であった．NO5「上司や

職員が仕事から離れたとき」は３件で，「挑戦」，

「課題解決」，「信頼関係」，「説明責任」，「情報

発信」，「コミュニケーション力」，「アセスメン

ト力」がともに頻度は１回であった．NO6「意
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図的に経験の機会を提供するとき」は１件で，

「目的意識」，「挑戦」，「課題解決」，「自己研鑽」

はともに頻度は１回であった．NO7「特別に機

会を設けるとき」は４件で，「挑戦」と「自己

研鑽」はともに頻度は３回であった．

２�．通常の教育内容と人材育成理念を意識した

場合における助言内容の比較

　KH Coderのコマンド「共起ネットワーク（最

小出現数10）」を用いて，事例検討シートの

OJT機能分類ごとに，「その場で部下に伝えた

内容（理念意識前）」と「人材育成理念（12の力）

の視点から振り返り，どのように伝えるべき

だったか（理念意識後）」の人材育成理念の意

識前後における語の比較分析を行った（表３）．

ただし，直前に付く動詞によって意味が大きく

変わる語「する」，「ある」，「思う」，「なる」，「で

きる」は分析対象から取り除いた．人材育成理

念の意識後で増加が見られた語のうち，動詞，

サ変動詞の上位は，「対応する（＋20）」「考え

る（＋19）」，「仕事する（＋18）」，「関係する（＋

14）」，「感じる（＋14）」であった．

３�．助言内容の変化に関するメタ認知の視点で

の分析

　次に，表１－１，表１－２のメタ認知的知識

の区分を基にし，人材育成理念の意識前後にお

ける，助言内容の変化を整理した（表４）．そ

の際，KH Coderから抽出された語の中で，人

材育成理念の意識前後ともに出現回数の高く，

意識後で増加が見られた語を，三宮12）のメタ認

知的知識の要素である「課題解決方略について

の知識」を参照し分析した．その結果，課題解

決方略について意味合いを持つサ変動詞であ

る，「対応する」，「支援する」，「確認する」，「相

表２　「OJTの機能分類」に基づくOJT機会と活用された人材育成理念

表３　理念意識後増加が見られた語
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表４　メタ認知的知識の区分を基にした人材育成理念の意識前後における教育内容の変化
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談する」が抽出された．

　さらに，課題解決方略についての知識の構成

概念である宣言的知識，手続き的知識，条件的

知識に区分した．その結果，多くの機会におい

て，意識後のコメントの方がメタ認知の視点を

取り入れた内容に変化していることがわかっ

た．

Ⅴ．考察

１．OJTの機能分類に基づくOJTの機会について

　分析の結果，最も多かった「職員が上司との

接触を図ってきたとき」は，部下自ら上司に相

談の場を持つように働きかける機会のことであ

る．部下の主体性が発揮されている機会である

一方で，上司からの働きかけから発生するもの

では無く，「部下任せ」の状況を示唆している．

全国的に社会福祉施設・機関における教育機能

が十分に発揮されているとは言い切れない現�

状14）があるが，本研究においてもOJTの機会が

網羅的に機能しているとは言えず，自ら主体的

に学ぶ意識の低い部下によってはOJTの機会が

減少してしまう可能性を示している．「職員が

仕事を遂行しているとき」，「職員の仕事が終了

したとき」，「職員に仕事を割り当て，打ち合わ

せを行うとき」については，業務中に一定頻度

で発生することが想定され，社会福祉施設・機

関におけるOJTの実施体制について「特に体制

を敷いていないが，常日頃から，後輩や部下に

対する指導が行われている」割合が最も多い15）

という先行研究の結果と一致した．

２�．事例検討プロセスをとおした人材育成理念

の視点獲得について

　事例検討シートに記載された活用された人材

育成理念の結果から，人材育成理念を活用した

研修を通して管理職が人材育成理念の12の力の

視点を獲得できていることが示された．これは

研修プログラム，事例検討という一連の協同学

習をとおして，管理職が人材育成理念について

説明を受け，他の管理職と議論し課題をこなす

過程で，自分なりに理解し検討し，人材育成理

念を踏まえて自ら言語化できたからだと言え

る．

　一方で，事例検討シートの助言内容を人材育

成理念の12の力から見ると，記述量に違いのあ

ることが明らかとなった．記述量が多かったも

のとして，「信頼関係」，「コミュニケーション力」

があげられる．これらは地域住民や職員との関

わり方についての相談やアドバイスに関する内

容についてであり，ステークホルダーとの関係

性構築に関して育成する機会においては，人材

育成理念の視点が活用されやすいことがわかっ

た．また，「アセスメント力」，「コーディネー

ト力」などに関する記述は少数であり，これら

はソーシャルワークスキルや地域支援力などに

関連する力であるが，固有の状況で求められる

専門的なスキルに関して言及できるOJT機会が

少ないことが推察される．

３�．事例検討プロセスをとおした助言内容の変

化について

　表４のメタ認知的知識の区分を基にした人材

育成理念の意識前後における教育内容の変化を

みると，【機会１】の意識後の記述における，（ａ）

「丁寧に話を聞いてもらうと状況も分かるので

対応しやすくなるので慌てないで聞き取ってみ

るともっと良くなると思うよ．」は，虐待対応時，

対応をスムーズに遂行するための条件として，

丁寧に話を聞きとる方略を提示している．方略
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についての知識の区分では「条件的知識」につ

いての内容である．【機会２】については，（ｂ）

「自分の思いから一歩引いて考えてみてみま

しょう．こういった場合，個々の対応ではなく，

会議の場などで皆さんに同じような確認をして

いってください．」は，ある職員が特定の後輩

職員の訪問のときだけ代理訪問をしている先輩

職員に対して，公平なフォローをするよう求め

た管理職のコメントであるが，個人の判断では

なく，会議の場でコンセンサスを取って進める

方略を示している．これは，「手続き的知識」

についての内容である．【機会３】について，（ｃ）

「これまでもあまり接点が持てず関係が築けな

かった自治会に対して，理解と協力をいただく

ためにコミュニケーションを続け，信頼関係を

構築する必要がありますね．そのために，自治

会に対してどんな支援や関わりが必要なのかア

セスメントを行い，具体的な行動をしていきま

しょう．」は，地縁団体との関係性構築に苦慮

するワーカーに対して，解決策として具体的方

略である地域アセスメントを提示し，行動を促

した記述であり，「手続き的知識」についての

内容である．【機会４】について，（ｄ）「返答

できる内容は聞いて確認をして頂き，マナーと

して，相手は１度問合せをしているので，連絡

先を確認して，こちらから連絡を入れる方が良

いと思います．」は，電話による問い合わせ時

の対応の方略についての記述であり，「手続き

的知識」についての内容である．【機会５】に

ついて，（ｅ）「制度のことや認知症の事など知

識として身につけておくと自分の強みになると

思うよ．他の人に相談すると色々な情報をもら

えたり，新しい発見もあるから，聞くことも大

切」は，利用者家族への相談援助をより良くす

るために，知識を持つことや他職員へ相談する

等の具体的な方略を示した記載であり，「手続

き的知識」についての内容である．【機会６】

について，（ｆ）「日程の再調整は先方の都合を

優先し，今まで築いた信頼関係を崩さないよう

注意しましょう．また，対応に苦慮するようで

あれば，ひとりで抱え込まず，遠慮なく相談し

てください．」は，前半は自治会長と日程を再

度調整する際のマナーとしての方略を示してお

り，後半は調整が難しい場合には管理職自身に

相談することを促した記述である．どちらも「条

件的知識」についての内容である．

　以上のように，人材育成理念を意識する前後

において，課題解決の方略についての知識の獲

得がなされている様子が分かった．課題解決の

方略についての知識は，課題をよりよく遂行す

るための工夫に関する知識である．方略を把握

し，部下に示すことで，部下自らに気づきを促

すような教育が可能となる．その結果，生産性

が向上し，業務の効率化が促進され，業務に安

定性をもたらすことができる．また，人間の認

知特性についての知識や課題についての知識を

持ち合わせてこそ，課題解決の方略についての

知識が活かされる側面がある16）．管理職自身の

部下指導の志向や与えられた課題に対する本質

的な理解がなければ効果的な部下教育は行えな

い．この点で相互教授的な手法を取り入れた研

修は有効であったと言える．

　以上より，学習者である管理職自らがメタ認

知を促すヒントである12の力の視点を獲得でき

たことで，人材育成理念に基づく教育活動を実

施することができたといえる．中尾17）の大学生

を対象にした研究では，自律性を支えるメタ認

知活性化の条件として，教員や仲間同士による

見守りを意識する環境，学習内容を記述するこ

とにより自己の学びを客観視すること，自他比

高崎健康福祉大学総合福祉研究所紀要　健康福祉研究　第20巻　第１号　202310



較による自己批評が影響すると述べられている

が，本研究においても管理職のインタラクティ

ブな学習を取り入れた研修，個別課題として出

した事例検討シートの実施により，自己の学び

を客観視でき，さらに管理職によるメタ認知的

視点の活性化が生じたと考える．また，管理職

はメタ認知的な視点を取り入れた助言を行える

ようになることで，部下にもメタ認知的な気づ

きを与え，自己主導的な学びの機会を与えられ

る可能性がある．人材育成理念の視点を取り入

れた研修は，管理職のエビデンスに基づく教育

活動を促進し，管理職の力量形成に寄与するこ

とが示唆された．

Ⅵ．結語

　本研究では，管理職の部下への教育内容につ

いて，人材育成理念という目標に対する振り返

りを行うことで，メタ認知的な視点を取り入れ

た教育活動が実現でき，管理職の技量の向上に

寄与できたと言える．考察からは，福祉分野に

おける部下教育のOJT機会において，「部下か

ら相談を持ち掛けられる」，「業務の引き継ぎの

などの場面においてOJTが発生する」機会など

が多く，積極的に活用できる機会であることが

示された一方で，管理職側から意図的にOJTの

機会をつくり出す場面が少ないことがわかっ

た．さらに管理職に対し人材育成理念に関する

研修，事例検討などの協同学習の機会を与える

ことで，助言内容が人材育成理念を取り入れた

ものへと変容し，メタ認知的な視点を獲得でき

ることが示唆された．

　今後の課題として，実際の教育場面を対象と

した調査や，市社会福祉協議会という特定の事

業所だけでなく福祉業界全体の傾向を検討する

点があげられる．また，上述したようなメタ認

知的知識を活用し，学習者が実際に方略を運用

するためには，その方略を使いこなせるだけの

十分なスキルを獲得していくことが必要であ

る．スキルが不十分な場合，有効な方略を使っ

て解決に臨んだとしても問題解決には至らない

可能性もあるため，より実証的な研究が必要で

ある．本研究はパイロットスタディであり，今

後はさらに規模を拡大する予定である．同法人

において，管理職の教育内容について実際にど

のような変化があったのかをメタ認知的な視点

で検討するとともに，同業種他法人の管理職に

ついても展開していきたい．

注
ⅰ　職場における教育活動は，法人・事業所の理念
に基づく求める人材像（人材育成理念）の明確化，
理念を実現するための行動目標の明確化（キャリ
アパス），研修体系の策定，人材育成の方法（OJT，
OFF－JT，SDS），評価者による評価，従事者の
学習活動などの一連のプロセスと定義される．
ⅱ　「リフレクション」とは，対象者との関わりの
中で得た固有の経験を振り返り，自らの思考や行
動の意味づけをし，実践知を生み出すための意図
的な思考のプロセスのことである．プロセスを繰
り返すことで「その行為や考えがなぜできていた
のか」をさらに考えるようになり，自身の認知に
対する本質的な気づきとなる．リフレクションに
より自己覚知が促進され，管理職としての自己の
理解に繋がり，より質の高い教育方略を採ること
ができるようになる．
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Abstract

　The principles of human resource development are the foundation for attracting and fostering 
welfare personnel. Human resource development is a training effort, and every opportunity in 
the course of one’ s work is a setting for training. Managers in charge of training need to adopt 
a metacognitive perspective, i.e., the ability to look back on training efforts and improve them 
in order to develop their own competence. On the other hand, in existing research, there are 
not many descriptions of specific methods for developing managerial skills that utilize human 
resource development principles and metacognitive functions.
 Therefore, in this study, we conducted a questionnaire survey of managers at social welfare 
councils and examined from a metacognitive perspective the changes in the quality of managers
＇ educational activities before and after introducing the perspective of human resource 
development philosophy. “Opportunities for on-the-job training (OJT)” are the basis for training 
through work, and this study identified settings in which OJT is conducted based on a functional 
classification of “opportunities for OJT.” Results suggested that providing managers with training 
in the principles of human resource development and opportunities for cooperative learning, 
such as case studies, would give them a perspective on problem-solving strategies, which are 
metacognitive knowledge. Results also revealed that managers are often consulted by their 
subordinates and that managers do not intentionally create opportunities for OJT for their 
subordinates.
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