
   

えられる。以下に産業教育の企画推進に関する各種研究委員会 商業教育部会のメンバー

でもあるメンター教員が中心となって報告会用にまとめたスライドを抜粋する。 

 

図：27 研究から気づいた事柄 

 

   

４章 パフォーマンス評価についての教師力向上に向けた研修の方向性 
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においても，今回見極めたような資質について将来を見据えた取り組みが必要になると考
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４−２ ルーブリックの修正 

 メンター教員による授業内容を元に，ルーブリックを活用する方法について見直しを行

った。ルーブリックはクリエイティブ分野の一般評価基準表に，プレゼンテーションの表

現力を追加し，総合学習でも採用できるようなものとして修正を加えた。さらに，前年度

までの事業成果としての課題別評価基準をクリエイティブ分野における例として見直し，

それ以外の分野での活用も想定できるように文言を精査した。現時点で研究校のような職

業科を持つ高等学校において，現実的な規準としては，学習指導要領における評価の観点

を一般的にいう「学力」を見極める指針として用い，パフォーマンス評価は一般的評価基

準をベースに，現実的な評価のタイミングを授業計画の中で取り入れるという方向が考え

られる。 

 また，パフォーマンス評価においてルーブリックをそれぞれが作り出すところに至る過

程で本調査研究で修正したルーブリックを活用することは困難ではない。実際に本事業の

事業実施責任者である大学教員が，一般学生に対して専門外の教員がポスター評価をする

ためのルーブリックを作成したり（図 30），非常勤先の高等専門学校において，作品を評

価するために本事業におけるルーブリックの一部を抜粋して利用したりしている。本事業

に協力いただいた産企研の先生方も，各自の考えを反映させたルーブリックをアレンジし

ながら利用している（図 25）。こうしたガイドブックのアレンジの集積と授業内容がセッ

トで提供されれば，さらに現実的に利用可能なものとなるだろう。 

 

４−３ 研修のあり方 

 今回の調査研究において，３種類の方法を用いて行った研修について，以下にまとめる。 

４−３−１ 各形式の研修の成果 

（１）初任者へのメンター教員を通じた自校研修 

 この研修の成果としては，評価方法についての研修は今後も受けたいという希望が出さ

れていることが挙げられる。教員個人の問題意識を「見える化」したという点においては，

有効な手法である。評価手法についての研修を今後も受けたいという理由としては，評価

方法は難しいと考えていること，自分で総合の時間等の授業を持つことになった時に不安

であること，などがあげられている。一方で，誰が評価してもあまり差がない評価基準を

作りたいという回答からは，パフォーマンス評価について誤解している様子がうかがえる。

また，成績を出す際に，テスト，授業態度，提出物等，どれをどのくらいの比率で成績を

   

 

図：28 生徒の変化 

図：29 生徒にとって意義のある指導のための考え方 
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つけているのか気になるという回答からはパフォーマンス評価を点数化された評価と関

連づけたいという意識が見られる。さらに，具体的な研修の内容については，実際の授業

を参観したいという回答があることからも，講義形式での研修だけでは十分とは言えない

ことがわかる。 

 この方法における研修については，初期段階での研修ということではなく，初任であっ

ても，実際の授業を経験してきた段階で行われる方が，問題意識の明確化に役立つものと

考えられる。 

 

（２）講演会＋ワークショップの形式で行われた研修 

 この形式での研修は最も一般的であると考えられたことから，当初から多少の工夫を加

えた。事前に１５分程度の DVDを作り参加予定者に配布してもらうこと，事前にワークシ

ートを記述してから参加してもらうこと，などである。ただし，実際には事前視聴は半数

ほどにとどまり，理解度の差も見られなかった。一方で，ワークショップ形式で行った部

分については，ワークシートの活用，タブレット端末を用いたグループ内議論の映像・音

声記録や，手書きのプレゼンテーションを撮影し，拡大しながら発表するなど，アクティ

ブ・ラーニングの視点を取り入れながら個人の評価も取り入れ可能なグループ学習を実施

する方法についての反応は肯定的であった。 

 アンケート結果からは，概ね理解度についてはポジティブな反応であった。したがって，

研修の方法としては，ほぼ妥当であると判断した。実際に活用して見たいという意識が醸

成できたことが回答からうかがえる。しかし，一度きりの研修の機会によって，活用への

展開を期待することは困難である。今後はどのような形で，研修後のフォローを行うかが

重要であろう。 

 

（３）メンター教員の授業を参観し，その後の意見交換を行った研修 

 実際に研修を行った内容から，最も研修の成果が上がったものと考えられるのがこの形

式での研修である。少人数で２年間，複数回に渡って研修を行うことで，知識や手法の定

着が図られるという成果が見られた。また実際に研修で学んだことを生かして自分でも授

業を行って見たという点においても，もっともインタラクティブな内容となった。ただし，

当初から妥当な結果をもたらしたわけではない。一年目の段階においては，やはり他の形

式と同様，具体的にどう進めていけば良いかがわかりにくいとの感想を持っていた教員も

   

 

図 30：ポスターのパフォーマンス評価にかかるルーブリックの例 
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③授業実施と複数人による評価のチェック（実践とチェック：自校研修） 

 

 このうち，②，③については，年間複数回の実施を前提とし，年間を通して実施するプ

ランを構築することが望ましい。②，③を繰り返すことで教師力が向上し，生徒の資質・

能力も向上する。②は所謂メンター教員が集まって情報共有を行う方法と，指導を受ける

所謂メンティが参加する方法の２通りが考えられる。③はメンター教員が自校において，

指導を行いながら，各校との情報共有を行う機会があれば，理想的であると考えられる。 

 これらの方式については，単独校においても知識，実践のレベルでメンター教員がいれ

ば，研修は可能である。これまで，他校には見学させていなかった研究校でのメンターの

授業がすでに完成されていたことからも明らかである。それ以前の数年にわたり，評価を

意識した授業を積み重ねてきたことが，生徒の資質にまで影響を与えているという点が重

要である。したがって，今後は各学校に教師による授業の参観（研修）に耐えうるメンタ

ー教員が置かれること，及び彼らの資質向上がまずは重要となる。 

 こうした研修の一連の流れは，メンタリングという視点から見ても妥当性のある結果と

なっている。 

 メンタリングとは，「知識や経験の豊富な人 （々メンター）が，未熟な人 （々メンティ）

のキャリア形成と心理・社会的側面に対して，一定期間継続して支援すること」（久村，

1999） 

「教員として実際に真に貢献できていくのは８年目以降であり，教員を育てるためには，

一律の研修プログラムを一斉に行うより、以下の４点が重要」（Hargreaves&Fullan, 2012） 

１ 各教師のキャリアステージでの課題や文脈に応じた研修 

２ 教員文化や地域に根差した学校ベースでの取組 

３ 学校を越えた専門的な学習組織の尊重 

４ 上記の３点を促進するための支援体制の確立 

 

 したがって，継続性，自校研修と研究会レベル（学校を超えた専門的な学習組織）など，

本調査研究の結果を活用した方法としてメンタリングを位置付けることも可能である。初

任者に対してどのように対応するかという面からは，本研究で行った，自校研修ののちに

研究会レベルに至る方法が妥当性の高いものと考えられる。 

 

   

多く，試行錯誤が続いたが，メンター教員の授業を参観し，その後疑問点を解消するため

に議論した結果が，実践的な知識の共有にまで至る大きな理由ではないかと考えられる。

また，授業を参観した際に，生徒の高い能力を目の当たりにし，授業実践の後に至るであ

ろう最終的なビジョンを思い描くことができたことも影響していると考えられる。 

 その結果，前掲した図 27〜29 のように，教員同士が議論した結果として，概念の構築

に至る成果をもたらしたことの意味は大きい。ただし，今回のテーマにおいてこのような

形式の研修を実施する上ではいくつかの条件が整う必要がある。 

① 教育委員会との連携により，突発的な研修ではなく複数回にわたる計画的なスケジュ

ールを組むことができていたこと。成果発表の機会が用意されていたこと。 

② 研修のテーマにおいて十分な知識を有するメンター教員がメンバーの中におり，授業

参観ができる状況にあったこと。 

③ 研修テーマについての蓄積があり，資料が整っていたことから，評価手法については

全くの最初から考えなくてもアレンジにより導入可能であったこと。 

 

（４）評価のタイミングについての理解 

 今回の研修実施にあたって，内容として不足している部分があるとすれば，評価のタイ

ミングについてである。講演やメンターの授業においては，評価のタイミングを説明した

り，実際にやっているところを見せたりしているが，本当の意味で身につくのは，各教員

が評価を実施してからである。そのためには現在の授業のプロセスを見直しながら，授業

計画を立てていかなければならない。そのような条件のもとで研修として評価のタイミン

グを理解するためには，研究会レベルでの取り組みが今後とも重視されなければならない。 

 

４−３−２ 研修のあり方とメンタリング 

 このように，研修方法により成果に違いが見られることがほぼ明らかになったが，これ

は，手法の違いによるものであるとともに，受講者のテーマに対する理解度の違いにもよ

るものと考えられる。したがって，自校研修とセンター等での研修，研究会レベルでの研

修の３点をテーマに応じて組み合わせる必要がある。 

 

①研修テーマについての情報提供（概念説明とワークショップ：センター等での研修） 

②研究授業見学と授業計画策定（情報の共有とチェック：研究会レベルでの研修） 

48



   

③授業実施と複数人による評価のチェック（実践とチェック：自校研修） 

 

 このうち，②，③については，年間複数回の実施を前提とし，年間を通して実施するプ

ランを構築することが望ましい。②，③を繰り返すことで教師力が向上し，生徒の資質・

能力も向上する。②は所謂メンター教員が集まって情報共有を行う方法と，指導を受ける

所謂メンティが参加する方法の２通りが考えられる。③はメンター教員が自校において，

指導を行いながら，各校との情報共有を行う機会があれば，理想的であると考えられる。 

 これらの方式については，単独校においても知識，実践のレベルでメンター教員がいれ

ば，研修は可能である。これまで，他校には見学させていなかった研究校でのメンターの

授業がすでに完成されていたことからも明らかである。それ以前の数年にわたり，評価を

意識した授業を積み重ねてきたことが，生徒の資質にまで影響を与えているという点が重

要である。したがって，今後は各学校に教師による授業の参観（研修）に耐えうるメンタ

ー教員が置かれること，及び彼らの資質向上がまずは重要となる。 

 こうした研修の一連の流れは，メンタリングという視点から見ても妥当性のある結果と

なっている。 

 メンタリングとは，「知識や経験の豊富な人 （々メンター）が，未熟な人 （々メンティ）

のキャリア形成と心理・社会的側面に対して，一定期間継続して支援すること」（久村，

1999） 

「教員として実際に真に貢献できていくのは８年目以降であり，教員を育てるためには，

一律の研修プログラムを一斉に行うより、以下の４点が重要」（Hargreaves&Fullan, 2012） 

１ 各教師のキャリアステージでの課題や文脈に応じた研修 

２ 教員文化や地域に根差した学校ベースでの取組 

３ 学校を越えた専門的な学習組織の尊重 

４ 上記の３点を促進するための支援体制の確立 

 

 したがって，継続性，自校研修と研究会レベル（学校を超えた専門的な学習組織）など，

本調査研究の結果を活用した方法としてメンタリングを位置付けることも可能である。初

任者に対してどのように対応するかという面からは，本研究で行った，自校研修ののちに

研究会レベルに至る方法が妥当性の高いものと考えられる。 
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５章 まとめと課題 

５−１ 研究成果 

 本調査研究では初任者，ミドルリーダー，ベテラン教員に対して異なる実施方法を用い

て研修を行い，点数化しにくい能力を評価するための評価手法を理解するために必要な研

修のありかたについて分析を行った。全ての研修の成果を吟味し，評価手法の定着に有効

な研修の方法について，分析した。 

 

（１） 産業教育企画推進研究委員会における研修 

 メンターの教員が研究授業を行い，授業担当教員３名が実際にルーブリックを使用して

グループの評価を行うこととした。その後の検討会において質疑応答を行うことで知識の

共有を図った。より円滑に授業へ導入するための方法が明らかとなった。 

 

（２） 総合学習部会研修 

 富山県商業教育研究会総合学習部会研修会において「ルーブリックによるパフォーマン

ス評価について」の講義を行った。アンケート結果の分析から，教員の意識と理解度，期

待する研修のあり方に違いがあることがわかった。 

  

（３） 若手教員（初任～３年目）に向けての研修，およびパフォーマンス評価の実施 

「ルーブリックを使用した評価−アクティブ・ラーニングと評価について−」の講習を行っ

た。 

 

 これらの研修結果を踏まえ，ルーブリックを用いたパフォーマンス評価について今後必

要な研修としては， 

①研修テーマについての情報提供 

②研究授業見学と実際の授業計画策定 

③授業実施と複数人による評価のチェック 

 の３点であり，これらを継続的に実施するために，研究会レベルでのメンター教員の参

加と育成，学校単位，あるいは教育委員会との連携による継続的なスケジュール，蓄積さ

れた資料の提供が必要となることが明らかとなった。 

   

４−４ 評価についての認識の修正 

本調査研究においては，知識としてパフォーマンス評価とルーブリックを参加者の多く

が理解したと考えられるが，実際にパフォーマンス評価が行えるかどうかという意味にお

いては，一部を除き確認することができていない。実際には，成績をつけることを重視す

るあまりにどこでも使える固定化された評価を期待したり，パフォーマンス評価を理解で

きない教員は，点数による評価とルーブリックによる評価は直接関連性があり，評価とし

て正しいのかどうかを納得したいと思っている。どう評価したら良いのかわからなくなっ

た際には，点数を相関させたいとも思っている。これは危険な考え方であり，生徒自身を

どう成長させたいのかという発想がそこにはない。教職は現状把握と理解，また，先を見

通した対応を期待される専門職である。これらの事柄に教師はどう対応していけばよいの

かについて，生徒のことを考えた専門性を高めていく必要がある。 

高校の職業科，例えば商業科や工業科等では，高校での取り組みが，進学や就職した後

での活躍に繋がっていく。将来，社会人として生きていくための学力以外の資質・能力は，

見えにくく評価しにくい。しかし，生徒の実態を見極め，資質や能力を把握し課題を設定

することにより，これらを育むことができるのではないかと考える。 
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５章 まとめと課題 
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て研修を行い，点数化しにくい能力を評価するための評価手法を理解するために必要な研

修のありかたについて分析を行った。全ての研修の成果を吟味し，評価手法の定着に有効

な研修の方法について，分析した。 

 

（１） 産業教育企画推進研究委員会における研修 

 メンターの教員が研究授業を行い，授業担当教員３名が実際にルーブリックを使用して

グループの評価を行うこととした。その後の検討会において質疑応答を行うことで知識の

共有を図った。より円滑に授業へ導入するための方法が明らかとなった。 

 

（２） 総合学習部会研修 

 富山県商業教育研究会総合学習部会研修会において「ルーブリックによるパフォーマン

ス評価について」の講義を行った。アンケート結果の分析から，教員の意識と理解度，期

待する研修のあり方に違いがあることがわかった。 

  

（３） 若手教員（初任～３年目）に向けての研修，およびパフォーマンス評価の実施 

「ルーブリックを使用した評価−アクティブ・ラーニングと評価について−」の講習を行っ

た。 

 

 これらの研修結果を踏まえ，ルーブリックを用いたパフォーマンス評価について今後必

要な研修としては， 

①研修テーマについての情報提供 

②研究授業見学と実際の授業計画策定 

③授業実施と複数人による評価のチェック 

 の３点であり，これらを継続的に実施するために，研究会レベルでのメンター教員の参

加と育成，学校単位，あるいは教育委員会との連携による継続的なスケジュール，蓄積さ

れた資料の提供が必要となることが明らかとなった。 
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資料：総合学習部会での研修会において事

前に配布したプレゼンテーション DVDの内

容（ナレーション原稿） 

 

 

 

 富山大学の上山です。 

 今回は研修を進めるにあたって，当日た

だ説明する形ではなく，事前に講習の代わ

りに，このビデオを見ていただけたらと思

い，作成しました。先生方におかれまして

は既にご存知の内容も多いと思いますが，

15 分ほどお時間を頂きたいと思いますの

で，よろしくお願いいたします。 

 

・概念説明 

 

 それでは，まず多少の概念的な説明から

始めさせていただきます。今回はルーブリ

ックを用いたパフォーマンス評価という

テーマについて話を進めさせて頂きます。 

 

 先に述べておきますが，ルーブリック評

価ではなく，ルーブリックを用いた「パフ

ォーマンス評価」であることに注意してく

ださい。 

 

 「パフォーマンス」とは，自分の考え方

や感じ方といった内面の状況を身振りや

動作や絵画や言語などの媒体を通じて外

面に表出すること，または，そのように表

出されたもの※1（田中）とされます。そ

の結果として表出されたレポートやプレ

ゼンテーションなどの『パフォーマンス課

題』について，『ルーブリック』と呼ばれ

る評価基準表を用いた評価をすることが

パフォーマンス評価※2（西岡）というこ

とになります。 

 

※1 新しい「評価のあり方」を拓くー「目

標に準拠した評価」のこれまでとこれから 

田中耕治 

※2 アクティブ・ラーニングをどう評価す

べ き か 〜 西 岡 加 名 恵 氏 に 聞 く

（http://eduview.jp/?p=1636） 

   

５−２ 課題と今後の展開 

 今回の研究成果からは，メンター制が実際の授業への反映の面からは最も有効であるこ

とがわかったが，その前段階としての研修や，教育委員会との連携の位置付けと重要性が

明確になり，この部分を踏まえた取り組みを今後展開させていく必要が明確になったと捉

えている。 

「これまでの学力観では通用しない時代を，今日，迎えているのです。」(２)これからの高

校生に求められる資質・能力の育成が必要であり，当然ながらそれを指導する教員の育成

が喫緊の課題である。 
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容（ナレーション原稿） 
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始めさせていただきます。今回はルーブリ

ックを用いたパフォーマンス評価という

テーマについて話を進めさせて頂きます。 

 

 先に述べておきますが，ルーブリック評

価ではなく，ルーブリックを用いた「パフ

ォーマンス評価」であることに注意してく

ださい。 
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や感じ方といった内面の状況を身振りや

動作や絵画や言語などの媒体を通じて外
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の結果として表出されたレポートやプレ

ゼンテーションなどの『パフォーマンス課

題』について，『ルーブリック』と呼ばれ

る評価基準表を用いた評価をすることが

パフォーマンス評価※2（西岡）というこ
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【深い学び】 

   習得・活用・探究という学習プロセス

の中で，問題発見・解決を念頭に置いた深

い学びの過程が実現できているかどうか。 

【対話的な学び】 

   他者との協働や外界との相互作用を通

じて，自らの考えを広げ深める，対話的な

学びの過程が実現できているかどうか。 

【主体的な学び】 

   子供たちが見通しを持って粘り強く取

り組み，自らの学習活動を振り返って次に

つなげる，主体的な学びの過程が実現でき

ているかどうか。 

    

  ここで，習得以外の「活用」「探求」「他

者との協働」と言った多くのキーワードは

パフォーマンス評価においても共有でき

るものです。 

 

・ルーブリックについて 

 

 一方，「パフォーマンス評価」を行おう

としても，それをどのような基準で評価す

るのかが定まらなくては，信頼性の乏しい

ものになります。この基準づくりとして注

目されているのが「ルーブリック」です。

よく，このルーブリックで誤解されるのが，

明快で簡単に使えるものかと思って事例

を見て見ると，実際そうではありません。

各現場の状況によって簡単にはいかない

という印象から，「使えない」と切り捨て

てしまいたくなります。 

 これは大きな誤解があります。ルーブリ

ックは，校種の違い，専門の違い，評価し

たい力の違いなど，必要な状況を把握して，

評価したい力や課題の性質の近いものに

ついて，数多くの人が参加し，修正，共有

していくことで妥当性が高まります。です

から，文献などではルーブリックの例では

   

・知識の「習得」から「活用」へ 

 

 これまでの評価の方法は，主に「習得」

のレベルに対応する方法と考えられます。 

例えばどの程度知識を習得しているかを

確認する方法として，基本的には誰がいつ

採点しても同じ採点結果が出る客観テス

トがあります。信頼性の高い評価法です。 

それに対して「活用」する力をみるのがパ

フォーマンス評価ということになります。

したがって，活用する場面が発生するよう

なしっかり計画された課題に取り組む必

要があります。なので，簡単に今までの授

業に組み込むというわけにはいかない部

分もあります。 

 

 商業関係の先生方ということで適切か

どうかはわかりませんが，例を挙げさせて

いただきます。例えば，検定に向けた試験

対策の授業でグループ学習とパフォーマ

ンス評価を取り入れようとした場合，この

場合の評価は本来，試験の成績に現れない

力を見るために必要なものであって，試験

の成績が結果的に上がったことが評価実

践の成果ではないことに注意をする必要

があります。生徒のどのような力を見るの

かを考えることが重要です。 

 

 とはいうものの，点数化できない評価と

いうことでよく挙げられるものの代表格

は学習指導要領における評価の観点かも

しれません。 

 これまでの評価の観点の一つである「関

心・意欲・態度」が挙手の回数やノートの

取り方など，性格や行動面の傾向が一時的

に表出された場面を捉える評価であるよ

うな誤解が払拭し切れていないという指

摘もあります。この辺りは，次の学習指導

要領で修正が加えられる方向で議論が進

んでいます。ちなみに議論の方向としては

３観点になるかもしれません。 

 

・アクティブ・ラーニング 

 

 また，近年流行りのキーワードとして

「アクティブ・ラーニング」があげられま

すが，これについては，2016 年５月現在，

次のように位置付けられています。 

「論点整理」におけるアクティブ・ラーニ

ングの視点（2016.5 月現在） 
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【深い学び】 

   習得・活用・探究という学習プロセス

の中で，問題発見・解決を念頭に置いた深
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【主体的な学び】 

   子供たちが見通しを持って粘り強く取

り組み，自らの学習活動を振り返って次に

つなげる，主体的な学びの過程が実現でき

ているかどうか。 

    

  ここで，習得以外の「活用」「探求」「他

者との協働」と言った多くのキーワードは

パフォーマンス評価においても共有でき

るものです。 

 

・ルーブリックについて 

 

 一方，「パフォーマンス評価」を行おう

としても，それをどのような基準で評価す

るのかが定まらなくては，信頼性の乏しい

ものになります。この基準づくりとして注

目されているのが「ルーブリック」です。

よく，このルーブリックで誤解されるのが，

明快で簡単に使えるものかと思って事例

を見て見ると，実際そうではありません。

各現場の状況によって簡単にはいかない

という印象から，「使えない」と切り捨て

てしまいたくなります。 

 これは大きな誤解があります。ルーブリ

ックは，校種の違い，専門の違い，評価し

たい力の違いなど，必要な状況を把握して，

評価したい力や課題の性質の近いものに

ついて，数多くの人が参加し，修正，共有

していくことで妥当性が高まります。です

から，文献などではルーブリックの例では
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の関連性を見ながら１つ選択，だいたいこ

れら４〜５項目ぐらいを用いれば，一通り

の評価ができます。必要に応じて適宜増減

させてください。評価のタイミングとして

はプレゼンテーションが一番現実的と思

われます。 

 

 また，これまでの授業の中にパフォーマ

ンス評価を入れて見たいという場合には

少し工夫が必要です。 

 例えば，表計算の関数を理解させるため

に似たような関数の比較を行う場合を考

えます。最初から２つの例を挙げて比較す

るだけではなく，1 つ目だけを例示して，2

つ目，３つ目を探し出してその関係性を個

人ごとにまとめさせ，それらをグループご

とに持ち寄って，グループ提案としてまと

め，その成果を各グループで共有できるよ

うにプレゼンするのが，アクティブ・ラー

ニングとなり，その評価はパフォーマンス

評価で行うといった感じになります。 

 

 ここで，グループ学習の話が出てきまし

たので，グループ学習の中で個人の評価を

どうするかということについてもお伝え

しておきます。 

 一番現実的なのは，先ほどの例のように

グループ内での個々の活動の様子を捉え

るプロセスを入れることです。（グループ

内でのアイデアの競い合い，わかったこと

の発表など） 

 まず自分で考えさせて，個人用のワーク

シートにまとめてから，話し合いをさせる。

このプロセスを明確に分けておき，ワーク

シートも明確に分けておくことで，グルー

プの評価と個人の評価の両方を視野に入

れることが可能になります。 

 

 プロセスが進んだら，今度は「日報」の

ようなものを毎回書いてもらい，その変化

を見ながら評価を行うということも考え

て良いと思います。もちろん，ルーブリッ

クによる自己評価や他者評価を取り入れ

ても構いませんが，その場合，我々は，ガ

イドブックに書かれているように事前に A，

B のみを目標として提示するという方法を

提案しています。 

 

・評価の信頼性とは 

 

 点数化しにくい課題の評価方法として，

よく生徒に自己評価をさせることも取り

上げられることもありますが，自分の評価

と，友達の評価，先生の評価が一致しない

ということは普通に起こることです。これ

を一致しないので評価の信頼性が低いな

どと考えることはナンセンスです。この違

いの中に生徒の隠れた資質が見いだせる

ことが多く，その後の指導に生かすことも

可能です。 

   

なく，以下のようにルーブリックづくりの

方法（例）が挙げられています。 

 

・ルーブリックづくりの方法（例） 

１．あるパフォーマンスや作品（広義）を

例えば４段階の尺度で採点を行うことを

確認する。 

２．一つのパフォーマンスや作品に対して，

少なくとも３人以上の教師が採点を行う。 

３．全員が同じ点数をつけたパフォーマン

スや作品に基づいて，指標づくりを行う。 

参考文献：西岡編「「逆向き設計」で確か

な学力を保証する」明治図書，2008 年 

 

 ではなぜ，ややこしい事をしてまでパフ

ォーマンス評価をしなければならないの

かというと，これまでのように点数化でき

ない能力が社会に出てからの「生きる力」

として必要とされているということが挙

げられます。実際に今回お配りしている

「生徒の学びを高めるパフォーマンス評

価ガイド」（以下ガイドブック）」を見た

デザイナーの先生からは「学校の成績にこ

うした内容が含まれていくと採用がやり

やすくなる」というようなお話もいただい

ています。 

 

 お配りしたガイドブックにも書いてあ

りますし，文部科学省の次期学習指導要領

改訂の議論の取りまとめにもありますが，

評価の観点について毎回の授業で全てを

見取るのではなく，カリキュラム・マネジ

メントの考え方のもと，単元や題材を通じ

たまとまりの中で，学習・指導内容と評価

の場面を適切にデザインしていくことが

重要です。 

 

・評価への取り組み方 

 

 具体的には，パフォーマンス課題の設定

が適切であること，ルーブリックがどのよ

うな力を見極めるのかを明確にする事で

す。 

 

このあたりは，実際にガイドブックを参考

に，先生方がプランニングをしてくださる

ことが必要です。 

 課題の設定については，通常の総合学習

や課題研究などであれば，ガイドブックを

参照していただいて構わないと思います。

その具体的な方法ですが，基本的には，以

下ガイドブックの表２の中から評価した

い力について適宜（３〜４項目）抽出，表

４または表６の中から，表２の抽出項目と
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の関連性を見ながら１つ選択，だいたいこ

れら４〜５項目ぐらいを用いれば，一通り

の評価ができます。必要に応じて適宜増減

させてください。評価のタイミングとして

はプレゼンテーションが一番現実的と思

われます。 

 

 また，これまでの授業の中にパフォーマ

ンス評価を入れて見たいという場合には

少し工夫が必要です。 

 例えば，表計算の関数を理解させるため

に似たような関数の比較を行う場合を考

えます。最初から２つの例を挙げて比較す

るだけではなく，1つ目だけを例示して，2

つ目，３つ目を探し出してその関係性を個

人ごとにまとめさせ，それらをグループご

とに持ち寄って，グループ提案としてまと

め，その成果を各グループで共有できるよ

うにプレゼンするのが，アクティブ・ラー

ニングとなり，その評価はパフォーマンス

評価で行うといった感じになります。 

 

 ここで，グループ学習の話が出てきまし

たので，グループ学習の中で個人の評価を

どうするかということについてもお伝え

しておきます。 

 一番現実的なのは，先ほどの例のように

グループ内での個々の活動の様子を捉え

るプロセスを入れることです。（グループ

内でのアイデアの競い合い，わかったこと

の発表など） 

 まず自分で考えさせて，個人用のワーク

シートにまとめてから，話し合いをさせる。

このプロセスを明確に分けておき，ワーク

シートも明確に分けておくことで，グルー

プの評価と個人の評価の両方を視野に入

れることが可能になります。 

 

 プロセスが進んだら，今度は「日報」の

ようなものを毎回書いてもらい，その変化

を見ながら評価を行うということも考え

て良いと思います。もちろん，ルーブリッ

クによる自己評価や他者評価を取り入れ

ても構いませんが，その場合，我々は，ガ

イドブックに書かれているように事前に A，

B のみを目標として提示するという方法を

提案しています。 

 

・評価の信頼性とは 

 

 点数化しにくい課題の評価方法として，

よく生徒に自己評価をさせることも取り

上げられることもありますが，自分の評価

と，友達の評価，先生の評価が一致しない

ということは普通に起こることです。これ

を一致しないので評価の信頼性が低いな

どと考えることはナンセンスです。この違

いの中に生徒の隠れた資質が見いだせる

ことが多く，その後の指導に生かすことも

可能です。 
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資料：一般評価基準表 

  

   

 ですが，まずは先生方は生徒の自己評価

よりも，自分で自信を持って評価を行うこ

との方がより重要だと思います。自信を持

って評価をするとはどういうことかとい

うと，理由を常に明示できるようにしてお

くということです。具体的にここがこうだ

ったからこういう評価になっているとい

うことを聞かれたらいつでも示すことが

できるように準備しておくことが重要で

す。パフォーマンス評価をそのために利用

できるようにしておいてください。 

 

 これを複数の教員で繰り返し行うこと

が重要です。パフォーマンス評価は，評価

者の共通理解が信頼性を上げるために有

効であることがわかってきています。ぜひ

複数の先生方で実践を行ってみて頂きた

いと思います。 

 

 あくまでも，評価は「評価したら終わり」

ではなく，指導に結び付けるために行わな

ければなりません。能力が向上するように

「指導」すればいいのです。指導を継続す

るための資料として評価を活用しましょ

う。個人ごと，時系列ごとに評価が蓄積さ

れれば，生徒一人一人の状況を把握してよ

り精度の高い指導に繋げることもできる

ようになるでしょう。 

 

 では，先生方のご都合が許す限り，１２

月の研修会までの間に何らかの形でパフ

ォーマンス評価を実施してみていただけ

たら幸いです。また，お渡ししたワークシ

ートへの記入もお願いいたします。授業に

取り入れようという場合の事前のご相談

等があれば，ご連絡ください。それではよ

ろしくお願いいたします。 
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資料：一般評価基準表 
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