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問題と目的	 全般に至るまで幅広い影響力を及ぼす｡したがって,

適切な方法によって,正確な評価が行われれば,組

1.はじめに一教師評価導入の背景一	 織の運営に効果的であるが,逆に適切な人事評価が

近年,組織の評価システムそのものが大きく変化 なされない場合には,成員の職務に対する満足度の

している｡ すなわち,人はみな同じという考えから 低下や評価者や組織に対する不信感 (コミットメン

人はみな違うという考えにより,能力や実績にも違 トの低下)など,組織に様々な悪影響をもたらすこ

いを認めるものであり,均等評価から貢献度相応評 とがこれまでの研究で明らかにされている (田中, 

2003:柳揮,2006)｡

個人尊重 ･個性重視の評価が浸透しつつある｡ 一般 学校組織においても,中教審が ｢教員一人一人の

に人事評価は,評価を受ける成員一人一人から組織 能力や実績が適正に評価され,配置や処遇,研修等
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淵上 克義

に結びつけること｡評価システムの導入に向け早急

に検討すること｡｣と提言して以降,教師評価シス

テムが実施されている｡

この教師評価システムは,組織としての学校のあ

り方に大きな影響を及ぼしつつある｡その一つは,

学校組織の目標が,教師個々の能力を重視する能力

主義へ,また組織目標に照らして個人の仕事の成果

を問う業績主義へと変わることであり,二つめは学

校教育の質の保障のため,学校および教師の教育責

任の遂行 (アカウンタビリティ)が今まで以上に,

強く求められるようになることである｡そしてこの

教師評価は,教師一人一人の能力,実績,意欲を的

確に把握し評価することであり,それによって,①

教師の職能開発 (資質能力の向上),②学校組織の

活性化,③適材適所の人事配置を図ることを主な目

的としている (曽余田,2005)｡

岡山県をはじめ,新しい教師評価システムが各都

道府県教育委員会において導入されつつある｡平成 

17年 4月現在において61都道府県 ･政令指定都市

のうち55自治体で新しい評価システムを試行又は

実施済みである (教師の評価に関する調査研究の委

嘱 ;平成 15年 4月～文部科学省)｡教師人事評価の

意義として,教師の資質能力の向上,学校の活性化

とともに,児童 ･生徒への質の高いサービスの提供

を第一義的にとらえる必要がある｡そして,いずれ

の県においても教師評価の具体的な内容は,①自己

評価を生かした目標管理手法に基づく自己目標の決

定,(彰評価者と被評価者 (評価対象者)との面談,

③評価要素 ･評価項目の設定と職務との対応,④評

価基準に照らした絶対評価と相対評価,⑤多面評価, 

(む評価期間 ･評価時期,⑦評価結果のフィードバッ

ク (開示),⑧苦情対応,(9評価結果の人事管理 

(研修,人事配置,表彰制度,給与等)への活用の

ほか,㊨ ｢評価者研修｣となっている (八尾坂, 

2005)｡この新しい教師評価は,評価者側である学

校管理職 (校長 ･教頭)が教師一人一人のよさを生

かし励ますといった支援的コミュニケーションを取

り入れることにより,教師に新たなチャレンジを促

す評価観に立っている｡例えば大阪府教育委員会で

は,｢目標による管理｣による評価システムとして, 

(∋目標設定は教職員の自己申告にもとづき校長が面

読,②教職員の評価方法と内容については,職務遂

行の結果である目標達成を ｢業績評価｣と職務遂行

に際して取 り組んだ意欲 ･態度 ･行動 ｢能力評価｣

の両者をまとめて総合評価とすることなどが考えら

れている｡

さて,教師評価の導入を受けて,このような評価

が教職員や学校組織に及ぼす影響について,実証的

研究も取 り組まれるようになってきた｡この実証的

研究は,①評価を受ける側である教師の意識,②評

価の方法や内容については検討されはじめている

が,最も重要な評価する側の要因,とりわけ評価者

である学校管理職 (校長 ･教頭)の評価 (アセスメ

ント)能力については,理論的 ･実証的にほとんど

検討されていない (淵上,2007)｡

けれども,教師評価に関わる問題点として,①評

価者が校長一人であり,一面的な評価になることが

ある,②評価者自身の経験的 ･体験的な評価になり

がちで,結果として評価者間の個人差が大きいこと,

③評価者自身の研修が十分に行われていない,④評

定結果のフィー ドバック機能がないため,個々の教

師に自己の特性 ･課題等が十分認識されていない,

などが指摘されるようになっており,評価者である

学校管理職の評価能力の重要性が指摘されている 

(古川,2003)｡このようなことから,教育場面にお

いても教師の人事評価に関する今後の課題として,

古川 (2003)や八尾坂 (2005)は評価者としての校

長の能力を研錬するための研修の必要性について指

摘している｡

学校管理職がどのような評価能力を所有している

か,そしてこのような評価能力が教師を評価する際

にどのような影響をもたらすのかについて,体系的

にかつ総合的に理解することは極めて重要である｡

例えば,学校管理職が経験的 ･体験的に得てきた評

価基準のみを用いて,教師を評価する傾向があると

すれば,教師評価そのものが彼らの所有している経

験的な評価基準によって左右されることになり,客

観的な評価基準が存在 しないことになる (淵上, 

2007)｡実際にこれまで,学校管理職による教師の

業績評価は,必ずしも正確になされていないことが

いくつかの研究で明らかにされている (Medley& 
Coe,97:Rie,92)｡そこで,教師個々の違kr18 nr19

いを認める評価を行うということは,誰が評価して

も同じような結果が生じるように,評価者である学

校管理職の持つ評価 (アセスメント)能力について

体系的かつ客観的な基準を明らかにする必要があ

る｡このことに関連して,これまでの組織心理学の

研究において,業績評価の基準や次元が提示され,

評価者がそれらを自分の知識構造に組み入れた場合

には,評価者はその知識構造をもとに被評価者に対

する情報処理が適切になされ,結果として適切な評

価がなされることが指摘されている (柳揮,2006)0

以上のことから,経験のみに頼らない客観的かつ

多様な評価基準を学校管理職に意識させることによ

り,教師個々の特徴に十分配慮した適切な評価が可

能になると思われる｡

ー 182-



学校管理職の対教師評価観の認知構造に関する研究 

2.評価 (アセスメン ト)の心理学 

1)業績の評価

まず,教師評価の問題に入る前に,人事評価につ

いて主に評価者の観点から,これまで明らかにされ

てきた問題点について,心理学の視点から概観す

る｡

組織における人事評価では,成員の業績は評価次

元が設定されて実施される｡ では業績とはどのよう

に理解されているのであろうか｡これまでの研究を

概観すると,業績の概念を仕事の成果を生み出すプ

ロセスに注目し,そのプロセスにおいて発揮された

能力や行動を業績として位置づける立場と,プロセ

スだけでなく結果に注目し,業績を能力や行動だけ

でなく,組織の利益に直結する業績や成果までを含

む包括的なものとして捉える立場がある (柳津, 

2007)｡後者の行動の結果は,成員個々の課題遂行

に対する業績 (これを課題業績と呼ぶ)だけでなく

他の要因 (例えば,他者の協力,置かれた環境,課

題の困難さなど)によって影響を受けることになる 

(柳揮 ･古川,2000)｡したがって,実際の人事評価

は,能力,態度,結果など多様な側面を包括して行

われることが多い｡例えば,業績指標として,課題

業績だけでなく,役割を超えた行動や同僚への支

持 ･支援的な行動は文脈的業績と呼ばれている (田

中,2003)｡さらに,文脈的業績は実行度レベルと

貢献度レベルに区別されており,この二つのレベル

の文脈的業績の高さが,最終的に課題業績の高さを

規定することが実証的に明らかにされている (池

田 ･古川 ･田中,2006)｡

学校組織における教師評価に関しても,今回の教

師評価には業績評価と能力評価の二つの側面がある

ことが指摘されており (清原,2005)｡これまで述

べてきたように,教職員の評価方法と内容について

は,職務遂行の結果である目標達成を ｢業績評価｣

と職務遂行に際して取 り組んだ意欲 ･態度 ･行動か

らなる ｢能力評価｣の両者をまとめて総合評価とし

ている｡ 

2)評価者としてのリーダー

さて,評価者は可能な限り,評価の基準を明確に

して被評価者が公平感や納得できるように努めなけ

ればならない｡しかしながら評価者も人間である限

り評価に伴うエラーが発生することは避けられな

い｡ましてや評価される側も人間であるからには評

価者だけの特性だけでなく,両者の人間関係のあり

方も評価に少なからず影響をもたらす｡事実,これ

までの社会心理学の研究成果によれば,他者を評価

する際に,他者に関する様々な情報は自己志向に沿

って選択的に収集される傾向にある｡ つまり,他者

を評価する際に,評価者はある特定の側面を特に重

視して注目し,それに関する情報を中核的な手がか

りとして,その人に関する全体的な評価を形成する

ことが知られている (梶田,1982)｡

最近は,このような評価に伴うエラーをできるだ

け少なくするために,複数の評価者に評価してもら

う方法などが考えられる｡ 例えば,被評価者を取 り

巻く周囲の複数人々から評価を受ける多面的評価法 

(360度フィー ドバ ック法)などが用いられる場合

もある｡ しかしながら本稿では,現実の学校組織に

おいて教職員評価を行っている評価者は学校管理職 

(校長 ･教頭)であり,評価者はリーダーというこ

とになるので,ここでは評価者としてのリーダーに

よる評価に伴うエラーに焦点を当てる｡

リーダーによる評価結果のエラーは,大きく三つ

に分類できる (古川,1988)｡第一のエラーは,被

評価者であるフォロワーの業績を実際以上に高く評

価する寛大化傾向であり,第二は逆にフォロワーの

業績を実際以上に低 く評価する厳格化傾向であり,

第三は評価段階の中心部分に評価を集中させてしま

う中心化傾向である｡ そして,このようなエラーが

生じる背景についても検討されており,これらの要

因は①評価者であるリーダーの要因,②評価の目的,

③対人関係 に分類で きる (古川, 1988:柳揮, 

2006)｡ 
(1)評価者の要因

一つは評価者自身が持つ知識基盤から生じるエラ

ーがある｡ このエラーは,例えば,女性なのでまた

は年齢が若いから管理能力は未熟にちがいないなど

のように,被評価者の持つ特定の属性を基準として

評価を下すようなステレオタイプ的な評価や,一端

人格的にすぐれた立派な人物であると評価されると

個別の評価が甘 くなりがちなハロー効果などが知ら

れている｡ また,人を判断する際のカテゴリー評価

者がエラーを引き起こすことも知られている｡ 例え

ば,評価者が ｢す ぐれた教師というものは･--･人

物である｡｣ という信念を強固に持ちすぎると,そ

のような信念に沿わない教師は一様に低 く評価され

てしまう傾向にある｡ さらにこれに関連して,評価

者自身の長年の経験から裏打ちされた人に対する評

価観 (これを暗黙の評価観と呼ぶ)が評価に影響を

及ぼす場合もある｡ 例えば,評価者である校長が自

らの長年の教師経験から,授業を上手に行うことこ

そすぐれた教師であるという信念を強く抱いている

場合には,教師を評価する際には授業ができるとい

うだけで教師を高く評価しがちであり,このように

人を評価する際に暗黙のうちに抱いている評価様式

を暗黙の評価観と呼ぶ｡ 
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淵上 克義

一般に対人評価過程は,情報処理過程であり,こ を表明するフォロワーに対して評価を低下させるこ

のような評価に伴うエラーが発生する原因は,対人

｡ 

評価に関する情報処理過程において,以下に示すよ 対する弁解や謝罪がリーダーによる高い評価をもた

W｡d& 

6
7
Fdoor( )と やフォロワーによる低業績に, ,

(

4
7
9
1


うな共通的かつ基本的な傾向から生じるといわれて らす ことな どが明 らか にされている 

いる (梶田,1
9
 ｡①周囲の無数の情報から自分)2
8


に関心のある部分のみを選別し,自分にとって了解

可能なように単純化しようとする傾向｡②過去に収

集した情報と新たな情報が自分にとって矛盾しない

ように,情報全体を操作したり加工することにより

一貫性を保とうとする傾向｡③自分に都合の良いよ

うに情報を加工しようとする自己中心的な傾向など

｡)1
8
9
1
Mi ll,
第二のエラーは,他のフォロワーとの比較による

ものである｡ 一般にあるフォロワーに対するリーダ

ーの業績評価は,他のフォロワーとの比較を通して

なされることが多い｡したがって対人関係から生じ

るリーダーの評価エラーについても数多く検討され

htce

ている｡ 07
9
1


の存在が指摘されている｡ 以上のような原因から,

評価者は評価を行う際にかかる時間や労力を極力減

らそうとしたり,自己の関心や経験をよりどころと

した自己中心的な心理機制を働かせたり,被評価者

に対する好悪感情を評価に加味するなどの行動が見

られるのである｡ 

inG dttoosa&Kip s( )は,業績が低い

が服従的なフォロワーが職場に存在する場合,リー

ダーは他のフォロワーが服従的な時よりも他のフォ

ロワーが服従的でない時に,多くの報酬を与えかつ

肯定的な評価を下す傾向にあることを兄い出した｡

このように服従的でないフォロワーの存在が服従的

なフォロワーの評価を高めるようなリーダーの評価

(2)評価目的 傾向を対照効果 tecC t tonras( eff )と読んだ｡この

次に人事評価の根本的な問題である,何のために ような対照効果の存在は他の研究でも確認されてい

評価を行うかという評価の目的が,成員に明確に示 る Fdoor( , 3
7
9
1
 , ipnsGrey
:
4
7
 & K ,i )6
7
9
1
 ｡ただし,

されていることは,重要である｡ このことは人事評 このような対照効果の存在は,研究者集団では見ら

価を行うこと自身の意義を問うものであり,成員の れなかったという報告もある Ⅰ ihvacevc( , ｡)3
8
9
1

みに影響をもたらすものではなく,評価者にも影響 deihtcこれに関連 して,Mi ell& L n(

績の低いフォロワーであっても彼が他のフォロワー

2
8
9
1
 )は,莱

4
(
200)は,評価

目的が明示された場合には,それが明示されない場 から好意を持たれているか指導力があると評価され

合と比較して,評価者によって被評価者に関する情 た場合には,リーダーはそのフォロワーに対して多

報がよく記憶されることから,好悪感情に影響され くの報酬を与えかつ肯定的な評価を下す傾向にある

をもたらす｡例えば,柳揮 ･古川 

ずに評価が下されることを実証的に明らかにしてい ことを明らかにしている｡ deni

3
8
9
1
(

さらにL &Mi

)は,集団内におけるフォロワー同士の相互

ll
htce


る｡ また,評価目的だけでなく,何故被評価者であ

る成員がこのような業績評価を受けたのかについて 依存が高い状況ではフォロワー一人一人の業績を評

結果に関する何 らかの説明が評価者からなされる場 価 ･区別することが困難になり,リーダーが業績の

合には,業績評価について何も説明がなされない場 低いフォロワーを高く,業績の高いフォロワーを低

合よりも,査定結果をより公正であると捉える傾向 く評価する傾向にあることを明らかにしている｡ 

bnergree ,199

このように人事評価に際しては,機械的に実施す

るのでなく,評価する目的を明示したり,実際に評

価した結果の説明を行うなど,十分な配慮が必要で

ある｡ 

(3)対人関係から生じるエラー

対人関頂から生じるエラーの第一は,本来職務と

は直接鞄係のない被評価者であるフォロワーの行動

や態度がリーダーの評価に影響を与えることが知ら

れている｡ 特にフォロワーによる迎合的な態度や行

動がリーダーの彼らに対する肯定的な評価を引き出

G( ｡)1
が見出されている 

3.学校管理職の力量と評価 (アセスメン ト)能

力に関わる研究 

1)学校管理職の経営的力量

これまで,組織全般に関わる評価の問題点につい

て主に評価者の視点から,これまで検討されてきた

心理学に関する研究成果について概観してきた｡本

節ではこれらの研究成果を踏まえて,まず学校組織

における学校管理職に求められている経営的力量全

般について概観し,さらに力量の一側面である評価

能力についてみてみよう｡ 

8


owFdoorrV danerinsK

すことは数多くの研究によって明らかにされている 

(ip & vee, &Farr ,

ー 14-

Ktaz(

理職の経営的力量を,以下に述べるの三つのスキル

5
5
9
1
 )は,組織全体から見た場合の学校管

:1
7
9
1
 :9
7
9
1


(岡東,1994による)｡そして,)1
rKaci 九ngP daney&S , ma,199 ｡ま

た,リーダーは,職務に対してたびたび不平や不満 岡東 

yne:7
8
9
1
 Wa & の視点で捉えている 

4
9
9
1
( )は,学校管理職の経験年数によって,



学校管理職の対教師評価観の認知構造に関する研究

行政職員,行政 ･研究機関との意思疎通を図る力,求められる三つの力量の変化について F にま

とめている｡ (1)テクニカル ･スキル :教授的側面 ③教職員および児童生徒の問題状況,批判事項,関

i 1gure.

における指導方法 ･技術,指導過程などの力量を意

味する一方,教職員の服務監督 ･評定,事務,施

設 ･設備などの管理技術を含む｡この力量 は一般

に担当する職務の遂行能力を意味するとともに,階

層的組織であれば下位に多く必要とされる経営的力

量である｡ したがって,熟達期における学校管理職 

(校長 ･教頭)にとってテクニカル ･スキルはあま

り多く必要としない経営的力量ともいえる｡ (2) ヒ

ューマン･スキル :協働関係を構築していく力量で

あり,この力量には,他者理解だけでなく,自己理

解の力も必要とされ,動機づけ,モラールの昂揚,

人材の活用,成員ニーズの理解と充足,集団力学と

いった知識や技術が含まれる｡ (3) コンセプチュア

ル ･スキル :この力量は,学校と学校に影響を及ぼ

す環境の諸要素をトータルにとらえ,教育目標の達

成を志向する経営的力量である｡ この力量の形成に

は,経理論,組織および組織行動論だけでなく,教

育理念の深い理解が必要とされ,学校管理職の経験

年数を経るほどに必要となる｡

これに関連して,学校経営の過程分析に沿った学

校管理職の力量について,岡東 ･杉山 ( 1986)らは,

次のような経営的力量の内容を示す項目を指摘 して

いる｡ (1)企画能力 :①教育目標,経営目標を設定

する力,②人的 ･物的 ･財政的資源を組織化し,割

り当て企画する力,③企画に他の成員を参画させる

力,④教育プログラムを開発する力｡ (2)経営実践

力 :①意志決定とそれを実行する力,②問題解決力,

③維持管理,安全 ･安定の基準を確保する力,④記

録,資料を正確に保管すること｡ (3)評価能力 : ①

教育プログラムの評価能力,②教職員の職務遂行を

評定す る力,③ 自己の職務遂行 を評定す る力 ｡ 

(4)-1組織内調整能力 :①学校やその内部組織の

ポジティブな風土を醸成し,維持する力,②教職員,

心事に対応する力｡ (

④教師と保護者とのコミュニケーションを促進する

力,⑤学校の教育方針,行政施策,教育プログラム

等に関し,地域社会と意思疎通する力,⑥学校の教

育プログラムや教育活動に地域社会の参加を促す力｡

力量について,最近行われている研究結果について

みてみよう｡ 浜田 ･加藤 (2003)は,小学校と中学

校の校長を対象として調査を行った結果,彼らが特

に必要であると感じている力量は,教育目標 ･計画

の設定に関わるビジョンの提示,中期的な計画,教

職員への伝達力 ･説得力と,力量を支える見識と資

質に関わる教育に関する理念や価値観,使命感,学

校教育についての広い視野の二つであった｡つまり,

学校管理職としての具体的な職務遂行すべてを根底

から支えている見識や資質が重要であるとともに,

ビジョンの提示や中期的な計画など自校の教育のあ

り方を具体化するために,まず第一に必要とされる

力量が重要であることを示している｡ これに関連し

て,佐藤 ･加納 (2006)は,現状よりももっと身に

つける必要のある教育活動に関連したより具体的な

4

次に,実際に学校管理職自身が必要と感じている

学校管理職の力量について,公立学校の校長と教頭

を対象に調査を行った結果,教職員の評価,学校教

育目標のビジョンの具体化,学校教育目標の達成度

評価,ないしは予算編成や優秀な教師の確保などが

挙げられていた｡浜田らや佐藤らの研究結果は,学

校管理職に今 日学校が求められている組織作 りの基

礎となる資質や見識が求められていることを示して

おり,特に学校づ くりに直接関わる予算編成や教師

確保における学校管理職のリーダーシップの重要性

と教職員評価や学校評価を遂行できる力量が求めら

れているといえよう｡ したがって,最近の研究結果

からも,適切な教師評価を遂行できるためには,そ

コンセプチユアル .スキル

ヒューマ ン .スキル

-) 2対地域社会調整能力 :

里経力的営旦_
テクニカル .スキル

新 中 熟
任 堅 達
期 期期

i 1gure.F 学校管理職の経営的力量の変化モデル 
岡東 (1994)による

-185-



淵上 克義

の前提となる学校管理職の対教師評価の認知構造に

ついて実証的に明らかにする必要がある｡ 

2)学校管理職の評価能力に関する研究

欧米でも学校管理職の評価能力に関する研究が行

われている｡ これらの研究は,学校管理職の教師評

価の次元に注目し,とりわけ教授活動や学級経営に

焦点を当てた教師評価がなされている｡ 例えば 

師の業績評価の次元について調査を行い,分析の結

莱,教師の業績評価は,①専門職としての組織に関

わること (同僚教師と協働できる,適切に情報を伝

達できる,校務分掌の仕事ができる),②教授に関

わる授業活動,③教室環境の整備 (適切な照明,坐

徒が整然とできる環境作 りなど)の三つの観点から

なされることを見出している｡ さらに,校長は教授

r(1ineR )によれば,教授活動に特化 した教師299 に関わる授業活動よりも,専門職としての組織に関

kuc er

の業績評価を (①授業時間の管理,②児童 ･生徒行 わることに評価の重きをおく傾向があること,民間

動の管理,③授業の展開,④授業中での児童 ･生徒 企業に比較 して女性教師を比較的高く評価すること

関連 して, T ,の学習進度の管理,⑤授業中のフィー ドバック,㊨ な どが明 らか になった ｡

授業を効果的に進めるための方策,⑦児童 ･生徒と ,trongeS 3rG iares& Bees(200

長が抱いている教師評価を l1e.Tba

)は調査の結果,校

に示 しているよの相互作用,⑧授業以外での仕事ぶり,の八つに分

類している｡

i hR次に,全般的な対教師評価については, tnear 

g(199)が,校長と教師を対象として,教6youn

うに,①教授活動,②児童 ･生徒への評価活動,③

管理活動,④専門職業意識の四つの次元にまとめて

いる｡&

1.
le
Tba

教師評価一教師に求められるスキルー

rsS.C laroG iarestronge
S


81

T kucer

6-

教授スキル :教授の構成と方法の両方達成すること 

1:カリキュラムに含まれているトピックについての最新で正確でわかりやす

い (包括的な)知識を教える (主題の知識) 

2: (その学校地区の)カリキュラム指針を反映させた,望ましい目標を成し

遂げる教授計画を立てる｡ 

3 :生徒の能力やニーズと矛盾しないような,わかりやすい素材 ･技術 ･資源

を選択し使用する｡ 

4:過去や未来の学習経験と,現在の内容 ･スキルを関連づけている｡ 

5:生徒と効果的なコミュニケーションをとる｡ 

6:生徒の学習を促進させる教育戦略をとる｡ 

7:個人差を知るための機会を提供する｡

評価	 (アセスメント)スキル :行動の評価,生徒へのフィー ドバックの提供,生徒の

学力の測定への責任 (信頼度)を含む 

1:生徒の前進 (発達)を奨励するような,継続的でタイムリーなフィー ドバ

ックを提供する｡ 

2:生徒の学力を測定する多様な評価戦略を提供する｡ 

3 :評価結果を日常的な教育上の決定,長期的な教育の決定の両方に使用する｡

管理	 (マネジメント)スキル :効果的な日常業務と組織化された前向きな学習環境を

作るための手順の計画と実行の責任 (信頼度)を含む 

1:時間を有効に (能率よく)効果的に使う｡ 

2:生徒とのラポー トを確立し,維持する｡ 

3 :身体的環境を安全にし,学習にできる限り貢献する｡ 

4 :行動と公平な進歩の適切な基準を維持する｡

専門職業意識 :専門職倫理と成長へのコミットメントを示すことと, (学校地区の)

方針や手順に従うこと-の責佳 (信頼度)を定義する｡ 

1:専門家職として行動をし,専門職に適した倫理 (道徳)基準で実践する｡ 

2:専門性の発達の有意義で絶え間ないプロセスに参加する｡ 

3:専門職と学校へのサービス (支援) 

4 :保護者と地域との効果的なコミュニケーションを維持する｡
 

, , ,& Bee
 (2003)による 
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日本においては,西森 ･東野 ･淵上 (2003)が校

長と教頭を対象として,彼らが教師に対してどのよ

うな評価次元を有しているのかについて検討した｡

その結果彼らは,①校務の処理,②子ども･保護者

との対人関係スキル,③学級経営 ･生徒指導,④組

織活動,⑤研修,⑥学習活動の六つの評価次元の存

在が明らかになり,六つの観点から校長や教頭は教

師を評価することが明らかになった｡

次に,学校管理職による教師評価に関する正確さ

についても検討されている｡ 例えば,管理職の評価

能力の正確さについて,Wilesn DJ, n ,kro , ..Maatt

R..Rgr, A & Maga, 20)は,いろT,oesM.. uhnR. (00

いろな人が評価を行うことによる,360度フィー ド

バ ック評価法を用いて検討 している｡ 彼 らは,国

語 ･芸術 ･数学に関する生徒の学業成績に関する教

師の評価について,校長による評価,教師自身の自

己評価,生徒による評価を実施して,どの評価が最

も妥当であるかについて検討している｡教師評価は,

①授業の準備,②教授法,③学級の環境,④授業後

の責任という四つの領域から構成されていた｡その

結果,三者による評価の中でも,生徒による教師評

価が最もすぐれており,生徒の学業成績を反映した

評価であることが明 らかになった｡ 関連 して, 

Riner (1992)は,教師の業績における校長の評価

と教師自身による自己評価を比較 して検討 してい

る｡ それによれば,教師の自己評価は校長評価より

も甘く,校長による教師評価がより適切であること

が示されているものの,それでも校長の評価は教師

の業績評価と必ずしも一致していないことがわかっ

た｡以上の結果は,校長による教師評価や教師自身

による自己評価が教師の業績に対応して,必ずしも

適切になされていないことを示している｡ 

3)学校管理職の教師評価次元が学校風土認知に

及ぼす影響

これまで述べてきた学校管理職の対教師評価次元

には,個人差があり学校管理職一人一人がどのよう

な評価次元を重視するかによって,教師の評価は異

なるであろう｡ そこで東野 ･西森 ･淵上 (2006)は,

学校管理職の評価次元と学校風土認知との関係を検

討した｡まず第一に学校管理職の対教師評価の個人

差を検討するために,先に西森 ･東野 ･淵上(2003)

が見出した学校管理職 (校長,教頭)の六つの対教

師評価次元尺度に回答した小学校校長と教頭を対象

として,クラスター分析を行った｡その結果,以下

の三つのクラスターに分類できた｡①六つすべての

評価次元を重視する群｡②どの評価次元も重視しな

い群｡(彰 (学級経営 ･生徒指導)と (学習指導)の

二つの評価次元を重視する群｡そして上記各三群の

学校管理職が自校の学校風土をどのように捉えてい

るのか検討した｡その結果,①の六つすべての評価

次元を重視する群は,②や③の群と比較して,自校

の学校風土のあらゆる側面を肯定的に評価 してい

た｡さらに,③の群は②の群よりも学校風土を肯定

的に評価していた｡

①の群は,教師をあらゆる面から積極的に評価し

ようとしている群であり,対教師評価評価次元すべ

てを高く評価 していることから,教師の多様な能力

面を肯定的に評価できる学校管理職である｡ したが

って,多様な評価側面を持ち合わせることが肯定的

な評価につながっていると思われる｡ 他方,②のど

の評価次元も重視しない群は,学校風土を否定的に

捉えていることがわかる｡ つまり,学校風土を否定

的に捉えている学校管理職は,対教師評価について

いずれの次元も低いため,言い換えれば明確な評価

次元がない｡したがって彼らは,日々の教師の取 り

組みを積極的に評価 しようとしていないために結果

として自校の学校風土を否定的にとらえているもの

と思われる｡ また,(彰の得点的に両群の中間位置し

ている学級経営 ･生徒指導と学習指導の 2つの評価

次元をのみを重視する群は,消極的評価軍と比較す

ると学校風土を肯定的にとらえているものの,総合

的評価群と比較すると,学校風土の評価が低い｡こ

れは対教師評価次元を持つものの,それが偏ってい

ることが原因であることがうかがえる｡ 

4.本研究の目的

以上の先行研究を踏まえて,本研究は学校管理職

である校長と教頭がそれぞれ抱いている対教師評価

観の認知構造について実証的に明らかにしようとす

るものである｡ これまで評価の心理学の個所で述べ

てきたように,より客観的で妥当性のある教師評価

が実施しされるためには,まず持って評価者である

学校管理職の対教師評価がどのような次元から構成

されているのかについて明らかにする必要がある｡

しかも以上のことは,古川や佐藤らの研究結果が示

しているように,評価者である学校管理職の評価能

力の重要性や評価能力を高めるための研修の必要性

からも,明らかにすべき点である｡ 西森 ･東野 ･淵

上 (2006)は,校長と教頭を混みにした対教師評価

の認知構造を検討している｡ しかし,校長と教頭で

は評価する内容や範囲も異なっており,本研究は両

者を区別して,校長と教頭それぞれの対教師評価に

関する認知構造を明らかにして,両者を比較 ･検討

する｡ さらに,学校組織における教師評価の特徴に

ついても検討する｡ 
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方 法 2.本調査の方法と手続き 

1)目的

1.予備調査 予備調査を基に作成された教師の評価尺度 (29


1)方法と手続き 項目)を用いて,校長と教頭の対教師評価尺度を作

教師評価スケールを作成するために,現職校長 2 成する｡ 

名と県教育センター研修指導員に面接調査を行い, 2)方法

教師評価スケールの項目を収集した｡2004年8月に, 被調査者は,岡山市と倉敷市の小学校に勤務して

調査者が直接校長らと面接調査 (60分 ×3)を行っ いる校長 (88名)と教頭 (81名)の 167名であった｡

た｡面接の際の資料としては,教育委員会規則 ｢勤 調査は,2005年7月末～ 8月末に,岡山市と倉敷市

務成績の評定 と規則｣に示 されている,教職員の の小学校長,教頭を対象として,質問紙調査を実施

｢勤務の状況｣の評定要素及び観察内容や指導力不足 した｡調査用紙は, 8月末までに郵送により回収 し

教師に対しての特別研修の評定要素を参考にした｡ た (回収率 65%)｡質問項目は,先に行った予備調

2)結果 査を基に作成 した教師の評価尺度 29項 目 (Table. 
予備調査により得られた評定要素は,調査者,現 2-2参照)である｡ これら29項目の各項 目につい

職教師 2名,研究者 2名によってKJ法を行って整 て,自校の教師を評価する際にどの程度重視するか

理 した結果,教師評価尺度 (29項 目)を作成 した｡ について,⑦最も重視するから①全 く重視 しないの

(Tbe2 七段階尺度の中から一つ回答を求めた｡al.参照) 

Tal.be2
指導力不足教員に対しての特別研修での評価資料 

A 学習指導の観点 (指導内容,指導方法,評価方法) 

1 児童生徒の能力,興味関心等の実態に即した授業内容となっているだろうか｡ 

2 独善的な指導内容となっていないだろうか｡ 

3 専門的知識内容があるだろうか｡ 

4 授業中の児童生徒への接し方 (効果的コミュニケーション)は適切であろうか｡ 

5 教材の扱い方,資料,教具の活用は適切であろうか｡ 

B 生徒指導観点 (生徒指導方法,生徒掌握) 

1 児童生徒の日々の心身の状況を把握できているだろうか｡ 

2 児童生徒に対する愛情が感じられるだろうか｡ 

3 受容的カウンセリングマインドを備えているだろうか｡ 

4 児童生徒に対する言葉づかいは適切であろうか｡ 

5 体罰傾向はないだろうか｡ 

6 社会的ルールを守らせるためのけじめのある指導ができているだろうか｡ 

7 問題のある児童生徒に対して,その解決のため適切な指導をしているだろうか｡ 

C 対人関係 (協調性,人間関係調整) 

1 組織の一員としての自覚に立った行動がとれるだろうか｡ 

2 相手の心情を汲み取った対応ができるだろうか｡ 

3 建設的に説得力のある説明等,自己表現力が備わっているだろうか｡ 

4 周辺状況を判断し,良識ある行動がとれるであろうか｡ 

5 保護者への対応は適切であろうか｡ 

D 校務 (校務処理,責任の自覚) 

1 学校教育の向上について積極的な姿勢をもっているだろうか｡ 

2 分掌した校務を責任をもって計画的に処理しているだろうか｡ 

3 諸表簿を正確に記録し,整備しているだろうか｡ 

4 資料,備品等の管理は適切であろうか｡ 
5 プライバシー保護に対する配慮があるだろうか｡ 

E 服務 (出勤状況,品行) 

1 勤務状況は適切であろうか｡ 

2 品行面で社会的批判をうけるようなことはないだろうか｡ 

3 管理職-の報告,連絡,相談ができているだろうか｡ 
4 教育に関する識見を高めるために,研修の機会を活用しているだろうか｡ 
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結 果 分析の結果,29項 目, 6因子の時,最適解 と判断

した｡

校長の教師評価次元の因子を明らかにするため 内的整合性はほぼ確認できた｡バリマックス回転後

4%, α係数

8
-.6であり,1
6.


このとき,累積寄与率は,5


1.校長の対教師評価次元	 は,尺度全体で 0,各因子で 

88.


9.


l3e.Tbaに示す｡ に

バ リマックス回転による因子の抽出を行 うことと おいて,因子負荷量の高い項目の内容を参考にして,

以下に述べるような因子の解釈と命名を行った｡ 
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に,教師の評価尺度 29項 目について,主因子法,

し,因子負荷量がいずれかの因子に絶対値 

校長の対教師評価次元の因子分析結果

項 目 内 容 

l	 校務の処理 

5.適切に勤務できている｡ 

9.分掌した校務を責任をもって計画的に処理できる｡ 

プライバシー保護に対して適切に配慮できる｡ 

日	 学級経営 ･生徒指導 

問題のある生徒に対して,その解決のための適切な指導が

できる｡ 

1.児童生徒の能力や興味関心の実態に即 した授業内容の提供

ができる○に参加できる 

(体罰をしない等)ができる○

2
03.

3
02.

指導要録 ･出席簿等の諸表簿を正確に記録し,整備するこ

とができる｡ 

社会的ルールを守らせるためのけじめのある指導ができる｡ 

7.児童生徒に対する愛情をもって接する｡ 

= 研修 

3.
le
Tba


教材の使い方や,資料,教具を適切に活用できる｡ 

校内研修等で積極的な発言ができる｡5.
2


.相手の心情を汲み取った対応ができる｡ 

学級を集団としてまとめ,秩序を保たせることができる｡6.
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淵上 克義

1)第 1国子 :校務の処理

因子負荷量の高い項 目は,項 目14｢指導要録 ･

出席簿等の諸表簿を正確に記録し,整備することが

できる｡｣(6) 9｢ 備品等の管理がき.7,項目1 資料 ･

ちんとできる｣(.2,項目15｢管理職への報告 ･6)

連絡 ･相談ができる｡｣(6)などの項 目から構成
.0

されていた｡これらの項目は,資料 ･備品の管理や

諸表簿の記録,整備の項目が集まっているために,

第 1因子を ｢ ( -8)校務の処理｣と命名した α .6｡ 
2)第 2因子 :学級経営 ･生徒指導

因子負荷量の高い項 目は,項 目29｢問題のある

生徒に対して,その解決のための適切な指導ができ

る｡｣(6) 8｢.7,項目2 児童生徒をよく理解 し,掌握

できている｡｣(.66),項目 8｢相手の心情を汲み取

った対応ができる｡｣(6)などの項目から構成さ.1

れていた｡これらの項目は,集団としても,個人と

しても一人ひとりの児童生徒に対して適切な指導が

できるかという項目が集まっているために,第 2因

子を ｢学級経営 ･ ( -7)生徒指導｣と命名した α .9｡ 
3)第 3国子 :研修

因子負荷量の高い項 目は,項 目20｢教育に関す

る見識を高めるために,自分から進んで研修等に参

加できる｡｣(5) 児童生徒の能力や興味.9,項目 1 ｢

関心の実態に即 した授業内容の提供ができる｡｣ 

(.1,などの項目から構成されていた｡これらの5)

項目は,研修に取 り組む姿勢やその研修の成果を授


業に生かすという項目が集まっているために,第 3


因子を ｢研修｣と命名した α .1｡
( -6)

4)第 4因子 :子どもとの対人関係スキル

因子負荷量の高い項 目は,項 目16｢授業中児童

生徒に対して適切で効果的なコミュニケーションが

とれる｡｣(6) 児童生徒に対 して適切な.0,項目22｢

接 し方ができる｡｣(5) 7｢.0,項目1 児童生徒に対し


て適切な言葉遣いができる｡｣(.44)などの項目か


ら構成されていた｡これらの項目は,児童生徒に対


してコミュニケーションの取 り方の項目が集まって


いるために,第 4因子を ｢子どもとの対人関係スキ


ル｣と命名した ( -7)
α .2｡ 
5)第 5因子 :学習活動

因子負荷量の高い項目は,項目 6｢独善的な指導

内容を提供しない｡｣(7) 1｢.3,項目1 自分の指導分

野に関する専門的知識を持っている｡｣(5).7,など

の項目から構成されていた｡これらの項目は,指導

分野に関しての専門的知識を,子どもの側に立った

学習活動に生かしていくという項目が集まっている

ために,第 5因子を｢ ( -6)学習活動｣α .3と命名した｡ 

6)第 6因子 :組織活動

因子負荷量の高い項目は,項目 3｢組織の一員と

しての自覚に立った行動がとれる｡｣(7) 0.3,項目1

｢専門職に適 した倫理基準｣(5)などの項目から
.1

構成されていた｡これらの項目は,学校という組織


の一員であるという自覚に立って行動するという項

目が集まっているために,第 6因子を ｢組織活動｣

と命名した ( -5)
α .6｡

以上の結果から,校長の評価次元は, 1校務の処

哩, 2学級経営 ･生徒指導, 3研修, 4子どもとの

対人関係スキル, 5学習活動, 6組織活動,の 6因

子からなることが明らかになり,校長は教師を 6つ

の側面から評価 しようとしていることがうかがえ

た｡ 

2.教頭の教師評価次元

教頭の教師評価次元の因子を明らかにするため

に,教師の評価尺度 29項 目について,主因子法,

バ リマックス回転による因子の抽出を行うことと

し,因子負荷量がいずれかの因子に絶対値 .0以4


上の値をもつことを条件に因子分析を行った｡因子

分析の結果,29項 目, 5因子の時,最適解 と判断

した｡このとき,累積寄与率は,58.11%, α係数

は,尺度全体で .0,各因子で 6-89 .9 .1であり,

内的整合性はほぼ確認できた｡バリマックス回転後

の各項目の因子負荷量をTal. al.be4に示す｡Tbe4に

おいて,因子負荷量の高い項目の内容を参考にして,

以下に述べるような因子の解釈と命名を行った｡

1)第 1因子 :子どもとの対人関係スキル

因子負荷量の高い項 目は,項目13｢建設的で説

得力のある説明や適切な自己表現ができる｡｣(6).7,


項目16｢授業中児童生徒に対 して適切で効果的な


コミュニケーションがとれる｡｣(6) 2｢
.2,項目1 受

容的カウンセ リングマイン ドが備わっている｡｣ 

(.06)などの項目から構成されていた｡これらの項


目は,子どもとのコミュニケーションスキルの項目


が集まっているために,第 1因子を ｢子どもとの対


人関係スキル｣と命名した ( -7)
α .6｡ 
2)第 2因子 :組織活動

因子負荷量の高い項目は,項目 9 ｢分掌した校務

を責任をもって計画的に処理できる｡｣(5).9,項目 

3 ｢組織の一員としての自覚に立った行動がとれ

る｡｣(5) 自校の教育目標遂行のために.8,項目 4 ｢


積極的な姿勢をもっている｡｣(5)
.5,などの項目か

ら構成されていた｡これらの項目は,学校という組

織の一員であるという自覚に立ち,積極的に分掌を

処理していくという項目が集まっているために,第 

2因子を ｢ ( -5)組織活動｣と命名した α .6｡ 

3)第 3因子 :学級経営 ･生徒指導

因子負荷量の高い項 目は,項 目29｢問題のある 
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教頭の対教師評価次元の因子分析結果

項 目 内 容 Ⅰ

子 どもとの対人関係スキル 

ⅤⅣⅢⅡ

Tal 4e.b

l

｡)47.-α(

3)7(6. ,項 目2

｢保護者や地域社会に適切 に対応で きる｡｣ )5(4. ,

104.900.建設的で説得力のある説明や適切な自己表現ができる｡ 

児童生徒に対し適切な接し方 (体罰をしない等)ができる 

1.児童生徒の能力や興味関心の実態に即した授業内容の提供ができる｡ 

自分の指導分野に関する専門的知識を持っている｡ 

9.分掌した校務を責任をもって計画的に処理できる｡ 

3.組織の一員としての自覚に立った行動がとれる｡ 

管理職-の報告 ･連絡 ･相談ができる｡ 

2.児童生徒の日々の心身の状況を把握できている｡ 

川 学級経営 ･生徒指導 

問題のある生徒に対して,その解決のための適切な指導ができる○

児童生徒をよく理解し,掌握できている0

∨	 保護者 ･教職員との対人関係スキル 

プライバシー保護に対して適切に配慮できる○

寄与率 (%) 

α係数

全体の α係数

生徒に対 して,その解決のための適切な指導ができ 目から構成されていた｡これらの項目は,研修に自

る｡｣(8) 8｢	 ら積極的に取 り組む姿勢やその研修の成果を授業に.6,項 目2 児童生徒をよく理解 し,掌握

できている｡｣ 
た｡これらの項 目は,一人ひとりの児童生徒に対 し を ｢研修｣ と命名 した 

て適切な指導や掌握ができるかという項 目が集まっ 5)第 5因子 :保護者 ･教職員との対人関係スキル

ているために,第 3因子を ｢学級経営 ･生徒指導｣ 因子負荷量の高い項 目は,項 目24｢プライバ シ
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