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要 　　　約

本研究の目的は，教員評価施策に対する小学校教員の評価の実態を把握し，評価と諸特性との関連
性を明らかにすることである．以下に主要な分析結果を示す．

�� 全体的な評価の傾向としては，否定的な評価の値が非常に高かった．特に，施策の成否あるいは
信頼感獲得の核となる「評価の公正性・客観性」「校長の評価力」が低かった．

�� 個人属性別の比較においては，性別については，顕著な差異は認められず，年代別においては，
より年代の高い世代ほど否定的評価を行っており，主任担当の有無別においては，主任担当者ほ
ど肯定的評価を行っていた．


� 個人の価値観，身体的・精神的健康状態，所属する組織の文化と評価との関連性の分析において
は，全体として，顕著な傾向性は見られなかった．しかし，一部ではあるが，バーンアウト傾向
「情緒的消耗感」の強い教員ほど施策に対する評価が低くなっていた．

� 施策に対する肯定的・否定的な評価に関する自由記述の概観において，肯定的評価については，

「自身の振り返り・見直し」「力量ある・魅力ある教員に対する目に見える評価・やりがい感の獲
得」「実践における具体的な目標の計画と焦点化」といった内容が多く，否定的評価については，
「書類作成にかかる多忙化の進行」「評価の正当性・公正性への疑問」「教員集団の分断化・不和」
といった内容が多かった．

「唯一最善の評価システム」はあり得ないだろうが，システム及び運用方法をより良いものに改善
することは可能であろう．行政サイド及び評価者は，徹底した ����（��������������������）プ
ロセスのもと，かつ，可能な限りの情報公開のもと，システム及び運用方法の改善を図る必要がある
と思われる．

問題状況と本研究の目的

本研究の目的は，教員評価施策（以下，「施策」と
略記）に対する小学校教員の評価の実態を把握し，
評価と諸特性との関連性を明らかにすることである．
近年の教育改革におけるキーワードの一つは「評

価」である．その中でも，従来までの形骸化された
勤務評定を根本的に改め，評価の機能を実質的に高
めることをねらいとして，教員個人を対象とする教

員評価の導入が急ピッチで進められている．
ここでいう教員評価とは，従来までの形骸化した「勤
務評定」ではなく，いわゆる「新しい人事考課」と呼
ばれるものを指している．新しい人事考課制度の導入
が加速度的に進められてきた背景には，公務員制度改

革の流れを背景として，教育職員に対する適正な評価
を通して，教員のやる気・意欲を向上させることに
よって，学校の教育力を向上させて，ひいては学校教
育改革を推進させようという，国の強い意志がある．
国の政策動向にいち早く反応し，施策を本格導入

した自治体は東京都である．東京都は，都教育長の
委嘱により����年 �月に設置された「教員等人事考

課制度導入に関する検討委員会」の最終まとめ「教
育職員の人事考課制度について」（�			年 
月）を
受けて，�			年 月より本格導入した．本制度の基
本枠組みは，教員が校長・教頭との面接を通じて自
己目標を設定し，目標に対する成果等の自己評価を
行う「自己申告制度」と，教員の職務遂行の成果や
その過程における努力等を評価する「業績評価制度」
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を二本柱とする「能力開発型人事考課制度」である．
東京都の先行実施を受け，また，その基本枠組み

を援用した形で，�		
度からは神奈川県と広島県が，
�		年度から大阪府が本格導入している．さらに，

その後，多くの自治体が本格導入し，�		�年 月現
在，まだ本格導入していない自治体は山口県などわ
ずかとなっている．
施策に対する評価に関しては，メリットとデメ
リットの両方が指摘されてきている．メリットにつ
いては，各自治体の検討会等の報告書や宣伝用リー
フレットに記されているような，「評価によって個々
の教員の職能成長に関わる」ニーズを明らかにして
適切な研修を行うことで，能力開発のあり方を改善

し，また評価結果を給与などの処遇に反映させるこ
とで教員の意欲向上を図り，教育活動の効果を高め
る」こと等が挙げられるが，一方で，評価を過剰に
意識するため，教員の目が子どもではなく評価者と
しての管理職にばかり行くようになる，教員の孤立
化と教員集団の解体が進む等の不安の声が特に教員
サイドから数多く聞かれる．
いずれにしても，施策の導入が加速度的に進めら

れている現状においては，二者択一的な是非論では

なく，より良い運用のあり方を検討する必要がある．
そこで本研究では，上記の課題を検討するための基
礎作業として，小学校教員を対象に実施した質問紙調
査のデータをもとに，施策に対する教員の評価につい
ての分析を行いたい．具体的には， ��施策に対する評
価の全体的傾向を確認し，��属性別（性別，年齢等）
に見た施策に対する評価の差異の分析，
�一般的価
値意識・教職観・組織文化等の個人及び集団特性と
施策に対する評価の関連性の分析，�施策に対する

肯定・否定的評価に関する自由記述内容を概観する．

研 究 方 法

以下に研究方法を示す．本研究は小学校教員を分
析の対象とするが，参考までに，施策に対する評価の
学校段階比較を行うため，小学校教員と同時に行っ

た中学校と高校の教員に対する調査の概要も示す．
�．調査対象

中国地方 �県の公立小学校・中学校・高校の教員
（分校・定時制，校長・教頭・講師・非常勤等を除く）．
�．調査方法

小学校は，各県とも 
分の �の学校を無作為抽出
し，各県の教職員名簿より，�校 �名の教員を無作
為抽出（��	
名）．中学校は，全学校から �名ずつ
の抽出（��名）．高校は，全学校から 
名ずつの抽

出（��名）．教員宛に調査票を郵送し，回答及び返
送を依頼．
�．調査時期

�		�年 �月末� 
月中旬．
�．有効回収数及び有効回収率

小学校：���（����），中学校：
��（�����），高
校：��（���）．
�．回答者の基本属性

小学校教員のみを示す（表 �）．

�．倫理的配慮

無記名回答であること及び収集されたデータはあく
までも学術研究のために統計的に処理されることを
調査依頼文に明記した上で，回答の協力を依頼した．

施策に対する評価に関する先行調査

施策に対する理論研究は，勝野��，高谷��をはじ
めとして，蓄積されつつあるものの，施策に対する
教員の評価に関する先行調査はほとんどない．教職

表 � 回答者の基本属性：小学校
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員団体による調査がいくつか存在するもの，施策の
反対運動を展開する団体加入者を対象とした調査で
あるため，客観性においてやや疑問が残る．そこで，
研究者による調査であり，かつ，引用頻度が最も高

い浦野��の調査を取り上げる（以下，「浦野調査」と
する）．浦野調査は，東京都公立小中高教員及び校長
を対象として，�		�年��月��		�年 �月に実施され
た．有効回収数は，小学校：��名，中学校：���名，
高校：��名である．調査結果は以下の表 �の通り
である．なお，浦野調査では，具体的な評価方法の
あり方に対する評価も問うているが，ここでは，発
表者が実施した調査結果との相対的比較のために，
ほぼ同一と理解される項目のみを取り上げた．

表 �から，全体として，人事考課制度に対する肯
定的評価は非常に低い，逆に言えば，強い否定的評
価が読み取れる．学校段階間の比較を行うと，小学
校の評価が最も低く，高校が最も高い．表には示し
ていないが，性別と年代別の比較においては，男性
よりも女性の方が否定的であり，また，高齢の教員
の方が否定的であるという結果が示されている．
今回の調査結果の分析において，適宜，浦野調査

との比較を行っていく．なお，今回取り上げる調査
結果を検討する際に留意しなければいけないことは，
東京都ではすでに�			年度より，一般教職員におけ
る人事考課制度が導入されているが，今回の調査対

象である中国 �県の中で，調査時に制度が導入され
ていたのは，広島県だけであったという点である．
次から，調査データの分析結果を示す．なお，分

析にあたっては，���� �� ��
�	!を使用した．

分析の結果

�．全体的傾向と学校段階別比較

まず，施策に対する評価の全体的傾向の確認と学
校段階間比較を行う．表 
は学校段階間のクロス集
計の結果を示したものである．

全体的傾向を確認する．施策に対する全体的な
評価項目である「�	．私は，『教員評価施策』に好
意的である．」について見ると，肯定的評価（「そう
思う」"「とてもそう思う」）は�����にとどまって
いる．施策のねらい・効果とされる項目及び施策運
用に関する項目について見ると，「 �．『教員評価施
策』は，自己を冷静に見つめ直す意識を高める．」が

表 � 浦野氏（����）による調査結果

表 � 教員評価施策に対する評価の学校段階別比較
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���	�と過半数に達している以外は，全て過半数を
割っている．他の項目との相対的比較において，施
策がもたらす効果としての「自己の見つめ直し」に
ついては，一定程度の評価がなされていると言えよ

う．特に評価の低い項目を見ると，「 
．『教員評価
施策』は，教員集団の協働関係を強める．」が����，
「 �．『教員評価施策』は，公正性・客観性が保証さ
れている．」が��
�と�	�にも満たない．いずれも，
施策に対する懸念事項としてしばしば，かつ強く指
摘されている内容である．浦野調査と比較すると，
共通 項目全てにおいて，今回の調査の方が肯定的
回答となっている（ただし，この時，浦野調査にお
いては，導入中の評価であることや否定的回答の選

択肢がない等，今回の調査との大きな相違点がある
ことには留意する必要がある．）．
次に，学校段階間の比較に注目すると，全体とし

て顕著な差は見られない．項目によって，最も肯定
的評価の高い項目は，各学校段階に分散している．
ただし，いくつかの項目では有意な差が認められる．
「 �．校長の評価力を信頼できる．」（ #�	�		�）に
おいては，小学校の評価が最も高く，高校が最も低
い．重要な評価項目である「授業力・教科指導力」に

ついて，より専門性の高い高校において，校長の評
価力に対する信頼度の低さがあるのかもしれない．
「 �．『教員評価施策』は，教員の『専門的力量』を
向上させる．」については，中学校の評価が高くなっ
ている．「 �．評価結果と経済的待遇（給与等）を連
動させるべきだ．」については，中学校の評価が高く
なっている．浦野調査との比較について言えば（共
通の 項目について），浦野調査とほぼ同様，小学校
の比率が最も低くなっていることが分かる．

�．施策の本格導入別比較

今回の調査対象となった �県の施策の実施状況を
示したものが表 である．既に述べたように，広島
県は�		
年度から本格導入している．今回の調査に
おいては，実際に教員評価を受けた当事者としての

回答である．鳥取，島根，岡山県は今年度より本格
的に導入されている，山口県においては，今年度が試
行導入であるものの，本格導入の時期は未定となっ
ている．

表 � 教員評価施策の実施状況

すでに導入されている県とそうでない県のデータ
を同一に扱うことの是非を検討するために，広島県
と他の 県との �群に分けて，平均値の比較を行っ
た．その結果（表 �），平均値の高い項目が �群に分
散しており，顕著な差異は認められない（有意な差

が認められる項目は �項目のみであり，各群とも �

項目ずつとなっている）．そこで，以下の分析にお
いては，データ数の確保という点からも，広島県と
他県とは分けないことにする．
�．時系列比較

周知の通り，各自治体における施策に関する調査及
び検討が開始され数年が経過している．施策の提案及
び検討が開始された時期と一部あるいは全ての試行事
業が終了した時期における施策に対する評価の異同

を明らかにするために，時系列比較を行った．なお，
この比較においては次の �パターンを行った．この
ような手法におけるメリット，デメリットはあるが，
一つの参考データということで実施してみたい．
第一は，今回の調査対象者による �つの時期にお

ける評価の比較である．対象者には，各項目につい
て，「 �年前の同時期（回想法）」と「現在」におけ
る評価を問うた．
第二は，今回の調査対象者による評価と約 �年前

（�		
年 �月末��	月中旬）に実施した別の調査��

対象者（以下，「�		
年調査」と略記）による評価と

表 � 教員評価施策に対する評価の本格導入別比較
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の比較である．
まず，今回の調査対象者による �つの時期における

評価の比較の結果を見る（表 � � �）．��項目中 �項目
において，現在の平均値が高くなっている．そのうち，

�項目を除いて全ての項目において，有意な差が認め
られる．特に，「 �．『教員評価施策』は，自己を冷静
に見つめ直す意識を高める．」「 � ．『教員評価施策』
は，学校組織の一員としての意識を高める．」「��．
保護者は『教員評価施策』に好意的である．」にお
いては	���水準で有意な差が認められる．施策の効
果とされる項目の評価が上昇している一方で，「 �．
『教員評価施策』は，公正性・客観性が保証されてい
る．」については，有意に低くなっている（ #�	�	�）．

次に，今回の調査対象者による評価と�		
年調
査の対象者による評価との比較の結果を見る（表
� � �）．先にも述べたように，ここでは，異なった
回答者の評価の比較となる．�		
年調査時には，今
回の調査で問うた項目のうち，項目については問
うていない．結果を見ると，先の結果とのズレが見
られる．�項目中，
項目において，平均値の高い
項目が逆になっている．信頼度の判断は難しいとこ
ろであり，今回は，先の結果を採用する．なお，今

回の調査から約 �年経った時期（�		�年�	月頃）に
予定している次回の調査においては，今回の対象者
に再度依頼する予定である．

�．基本属性別の比較

ここからは，回答者の基本属性による施策に対す
る評価の異同を分析する．
　�．�．性別比較

まずは，性別比較を行う．その結果（表 �） �項
目を除いた全ての項目において男性の平均値が高い．
ただし，有意な差が認められる項目は，「 �．評価
結果と経済的待遇（給与等）を連動させるべきだ．」
（ #�	�	�）と「��．保護者は『教員評価施策』に好
意的である．」（ #�	�	�）のみであり，今回の調査
においては，性別による顕著な差はないと言えよう．
　�．�．年代別比較

次に，年代別比較（一元配置分散分析）を行う

（表 �）．�項目を除いた全ての項目において，�	代
の平均値が高く，総じて年代の高まりとともに平均
値が低くなっている．$検定の結果，��項目中 �項
目において，年代間の評価に有意な差が認められる．
多重比較の結果，「�	代�
	代」は一つもないが，「�	

代�	，�	代」「
	代�	，�	代」については，いく
つかの有意な差が認められる．
　�．�．主任担当別比較

最後に，回答者の組織上の位置づけによる評価の

異同を明らかにするために，主任担当別（主任担当：
教務主任か研修主任）の比較を行った（表 �）．表 �

に示したように，今回の回答者の�
�	�が，何らか

表 � � � 教員評価施策に対する評価の時系列比較：同一回答者による評価

表 � � � 教員評価施策に対する評価の時系列比較：異なった回答者による評価
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表 	 教員評価施策に対する評価の性別比較

表 
 教員評価施策に対する評価の年代別比較：一元配置分散分析

表 � 教員評価施策に対する評価の主任担当別比較

の主任を担当している．主任職は校長の任命による
ため，一般的に，校長の「意向」を十分に踏まえて

職務遂行する傾向が強いと思われる．そこで，今回
のような施策に対する評価についても，そのような
傾向が強いのか否かを明らかにするために，主任担
当別比較を行った．なお，ここでは，何らかの主任
を担当している回答者の中でも，特に，組織におけ
るより重要なミドルリーダー層である教務主任と研

修主任の傾向の特性を明らかにするために，教務主
任か研修主任を担当している回答者とそれ以外の回

答者とを比較した．結果については，�項目を除い
た全ての項目において，主任担当者の平均値が高く，
�	項目中 �項目において，有意な差が認められる．
特に，「 � ．『教員評価施策』は，教員の職務に対す
る『意欲』を向上させる．」「 
．『教員評価施策』は，
教員集団の協働関係を強める．」においては，� �水
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準での有意な差が認められる．
�．個人特性及び集団特性と施策に対する

評価との関連性

次に，個人及び集団特性と施策に対する評価との

関連性を見ていく．
　�．�．一般的価値意識

まずは，人間関係観・人生観・仕事及び余暇観等
からなる一般的価値意識と施策に対する評価との関
連性を見る．各々の関連性について相関係数をもと
に見た結果（表�	），ほとんど関連性のないことが
わかる．唯一，「 ．人生は常に明確な目的や目標
を持って頑張るべきだ」と「 �．意欲向上」の間に
やや弱いものの正の相関が見られる．

　�．�．教職観

次に，教職観と施策に対する評価との関連性を見
る．各々の関連性について相関係数をもとに見た結
果（表��），ほとんど関連性のないことがわかる．唯
一，「��．教員集団は常に全員の足並みを揃えなけ

ればならない」と「 � ．見つめなおし」の間にやや
弱いものの正の相関が見られる．
　�．�．バーンアウト傾向

次に，バーンアウト傾向と施策に対する評価との

関連性を見る．各々の関連性について相関係数をも
とに見た結果（表��），ほとんど関連性のないこと
がわかる．ただその中で，レベルはやや弱いものの，
負の相関が見られるものもある．「�	．親和性」を
取り上げると，「 �．体も気持ちも疲れ果てたと思
うことがある．」「 �．仕事のために，心にゆとりが
なくなったと感じることがある．」「�	．『こんな仕
事，もうやめたい』と思うことがある」といった，
「情緒的消耗感」との間で負の相関が見られる．

　�．�．組織文化

最後に，教職員の人間関係に焦点を当てた組織文
化と施策に対する評価との関連性を見る．各々の関
連性について相関係数をもとに見た結果（表�
），顕
著な関連性は見られない．ただその中で，「 �．管理

表�� 一般的価値意識と教員評価施策への評価との相関関係

表�� 教職観と教員評価施策への評価との相関関係
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表�� バーンアウト傾向と教員評価施策への評価との相関関係

表�� 組織文化と教員評価施策への評価との相関関係

職のリーダーシップを好意的に受け入れる雰囲気が
ある」と「 �．組織の一員」「 �．校長の評価力」と
の間で正の相関が見られる．特に後者については，
 �	�と相関のレベルがやや高い．「 �．校長の評
価力」に関して言えば，「 �．実践上の問題や悩みを

気軽に話し合う雰囲気がある．」「 �．新たな試みや
挑戦を支持しようとする雰囲気がある．」との間で
も正の相関が見られる．
�．施策に対する評価に関する自由記述回答の概観

これまでの定量的な分析とは異なり，定性的な分
析として，最後に，施策に対する評価について自由
記述回答の内容を概観する．
調査では，「今年度を振り返って頂き，『教員評価

施策』における二つの側面に対する先生ご自身の思
いや評価をお聞かせ下さい．」と問い，「 ��肯定的に

評価する側面，良い影響の側面について」「 ��否定
的に評価する側面，あまり良くない影響の側面につ
いて」の欄を各々設けた．
本研究では，本格導入されている広島県のデータ

のみを取り上げる．記述数と回答者の内訳の一部を
紹介する．肯定的評価については，���件であり，そ
のうち，「�	．私は，『教員評価施策』に好意的であ
る．」に対して肯定的に評価している回答者が�人，
否定的に評価している回答者が��名，無回答者が 

名である．一方，否定的評価については，��件であ
り，そのうち，「�	．私は，『教員評価施策』に好意

的である．」に対して肯定的に評価している回答者が
�人，否定的に評価している回答者が�
	名，無回
答者が 名である．記述数だけから見ると，否定的
評価の記述数が約
	件程度多くなっている．また，
回答の内訳に注目すると，この設問については，施

策に対して全体的に否定的な評価をしている回答者
の回答が圧倒的に多いこと，しかし一方で，施策に
対して全体的には否定的な評価をしているものの，
施策のメリットについても一定程度の評価（あるい
は理解）をしている実態があること，が分かる．
　�．�．肯定的評価に関する記述

肯定的評価に関する記述例を表�に示している．
記述内容を大まかに分類すると，「自身の振り返り・
見直し」「力量ある・魅力ある教員に対する目に見え
る評価，やりがい感の獲得」「実践における具体的な

目標や計画の設定と焦点化」「不適格・意欲に乏しい
教員へのプレッシャー」といった内容が多くなって
いる．しかし一方で，学校改善・組織マネジメント
といった全体的・組織的視野に立った記述は少ない
ように思われる．
　�．�．否定的評価に関する記述

否定的評価に関する記述例を表��に示している．
記述内容を大まかに分類すると，「書類作成にかか
る多忙化の進行」「評価の正当性・公正性への疑問」

「教員集団の分断化・不和」「学校現場における評価
そのものの不適切性」「評価者への不信感」「意欲や
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表�� 教員評価施策に対する肯定的評価に関する自由記述：広島県のみ

表�� 教員評価施策に対する否定的評価に関する自由記述：広島県のみ

やる気の減退」といった内容が多くなっている．施
策の導入以前から指摘されていた内容であり，導入

後 
年が経過した時点においても，施策に対する否
定的な側面の改善がなされていない状況が伺える．

まとめと今後の課題

本研究では，教員評価施策に対する小学校教員の
評価の実態を把握し，評価と諸特性との関連性を明

らかにしてきた．具体的には，��施策に対する評価
の全体的傾向の確認， ��属性別（性別，年齢等）に

見た施策に対する評価の差異の分析，
�一般的価値
意識・教職観・組織文化等の個人及び集団特性と施
策に対する評価の関連性の分析， �施策に対する
肯定・否定的評価に関する自由記述内容の概観，で
あった．
全体的な評価の傾向としては，否定的な評価の値
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が高かったものの，約 �年前の評価との比較におい
ては，肯定的な評価の値が上昇していた．しかし，
施策の成否あるいは信頼感獲得の核となる「評価の
公正性・客観性」については，わずかだが値が低下

していた．評価者トレーニングのさらなる質の向上
による信頼感の獲得と苦情処理システムの開発と整
備が，今後の，より重点的な課題であると言えよう．
個人属性別の比較においては，先行研究の結果と

一致するものやそうでないものがあった．性別につ
いては，今回の調査に限っては，顕著な差異は認め
られなかった．主任担当の有無，年代別については，
先行研究と同様の傾向であった．特に主任担当の有
無に注目すると，ミドルリーダー層の教員が，施策

の重要性・妥当性について，教職員に説得力を持っ
た説明を行い，理解を求めるようなリーダーシップ
の発揮が求められるのではないだろうか．
続いて，個人の価値観，身体的・精神的健康状態，

所属する組織の文化と評価との関連性を分析したと
ころ，全体として，顕著な傾向性は見られなかった．
しかし，一部，注目に値する結果が得られた．バー
ンアウト傾向である「情緒的消耗感」の強い教員ほ
ど施策に対する評価が低くなっていた．教員の意欲

ややる気を促進することが想定されている施策の導
入によって，教員の精神的健康が損なわれるような
事態を回避するような運用のあり方が重要となるで
あろう．また，人間関係においてサポーティブで，
校長のリーダーシップが肯定的に受容されている組
織に属す教員ほど校長の評価力を肯定的に評価して
いる様子が伺えた．先に指摘した「評価の公正性・
客観性」に対する評価が低い現状とあわせて考える
と，教職員との信頼関係を構築し得る人間性・人間

関係力，教育実践者としての高い力量，評価力等を
兼ね備えた校長のリーダーシップの形成及び発揮が
求められていることが明らかになった．

最後に，施策に対する肯定的・否定的な評価に関
する自由記述の内容を概観した．本格導入後 
年が
経った時点での調査での広島県の教員の回答におい
て，導入前から指摘・懸念されていた課題の指摘が

多く見られたことは気がかりである．「唯一最善の
評価システム」はあり得ないだろうが，システム及
び運用方法をより良いものに改善することは可能で
あろう．行政サイド及び評価者は，徹底した ����

（��������������������）プロセスのもと，かつ，
可能な限りの情報公開のもと，システム及び運用方
法の改善を図る必要があると思われる．
今後の研究の課題としては，今回は小学校のみで

あった具体的な分析の対象を中学校，高校にまで広

げることである．また，
年前から行っている�小
学校におけるフィールドワークを継続しつつ，今回
の回答者に対するインタビュー調査を実施する予定
である．さらに，鳥取・島根・岡山県において本格
導入後（広島県は �年経過，山口県は未定だが，導
入済の可能性もある） �年が経過している時期に，
今回と同じ対象者に対してほぼ同様の調査を依頼す
る予定である．同一施策に対する時系列的評価（的
研究）が重要であると考える．

� 本研究は，日本教育経営学会第��回大会（����年

�月：東北大学）における自由研究発表原稿を加筆

修正したものである．

� 年度末の大変多忙な時期に調査にご協力下さいま

した先生方にお礼申し上げます．

� 本研究は，文部科学省科学研究費補助金（若手研究

�：平成��年���年：「教員評価システムの導入が

教員集団力に及ぼす影響に関する実証的研究」：課

題番号���	��
�）を受け，実施されている研究の

一部である．
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