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１ 問題の所在と目的 

東京都は、平成20年10月に「東京都教員人材育

成基本方針」を策定して人事に関する様々な仕組み

や制度を人材育成の観点から体系化し、同時期に「校

長・副校長育成指針」「ＯＪＴガイドライン」を策定

して、より具体的な人材育成を進めてきた。しかし、

指導教諭を活用した人材育成の必要性や、教員から

管理職へキャリアアップを図ろうとする人材育成の

必要性といった、人材育成における新たな状況が生

じてきたことを踏まえ、平成27年２月に「東京都教

員人材育成基本方針」の一部改正を行った。その後

はこの基本方針に基づき、区市町村教育委員会とも

相互に連携しながら、教員の人材育成を推進してい

る。 

しかし近年、教育管理職選考受験者は低迷を続け

ており、管理職候補者の発掘・育成を進めていくこ

とが重要な課題となっている。この課題解決に向け

ては、教員のライフコースの中で教員採用時などの

早期の段階から各教員にキャリアアップを意識させ、

「管理職にならせたい人材」を見出して育成してい

く必要がある。また東京都は、平成25年度から「学

校リーダー育成プログラム」を実施し、次代の学校

経営を担うべき人材を選んで「学校マネジメント能

力」の育成を図っているが、これまでの取組の精査・

検証と合わせて、更なる取組が重要である。 

 本研究ではまず、高等学校におけるミドル層教員

のライフコースでのキャリア志向性に着目し、職務

に対するやりがいや、リーダーを志向するといった

キャリア形成の要因について分析する。次に、ミド

ルリーダーを育成する立場にある校長など管理職の

ライフコースにおけるキャリア形成と、人材発掘・

育成に関わる管理職志向性の規定要因を分析する。

そして、これら二つのライフコースが描き出すライ

フストーリーを比較しながら「リーダーにならせた

い人材」を見いだし、その管理職志向性を高めるた

めに有効な手だてについて検討する。 

２ 研究の方法 

<研究１ ミドル層教員に対する質問紙調査> 

調査対象：教育管理職候補者104名（高等学校籍45

名、中学校籍49名、特別支援学校籍10

名）に依頼を行い、郵送により回答を回

収。 

手続き：質問紙調査。自由記述はＫＪ法によるカテ

ゴリ分析を行う。 

調査項目：①職務についての考えや現在の状況（４

件法）、②教育管理職志向性に関連する経

験や考え（自由記述）、③現在の職務につ

いての魅力と教育管理職志向性を高める

ために効果的な取組（自由記述） 

調査期間：2018年10月 

<研究２ 管理職に対する面接調査> 

調査対象：教育管理職（校長・副校長・副校長経験

のある統括指導主事）９名 

手続き：半構造化面接法による面接調査。 

調査項目：①管理職を志向したきっかけ・経緯 

  ②管理職としての人材発掘の視点、人材

育成の進め方 

調査期間：2018年７月～12月 

<研究３ ミドル層教員に対する面接調査> 

調査対象：研究１の質問紙調査において、面接調査

への協力が可能と回答した10名（高等学

校籍５名、中学校籍１名、特別支援学校

籍４名：男性７名、女性３名）と、研究

２の結果から追加面接調査が必要と判断

した２名（高等学校籍１名、小学校籍１

名：男性１名、女性１名）。 

手続き：半構造化面接法による面接調査。 

調査項目：①管理職を志向したきっかけ・経緯 

②管理職志向性に影響を与えた人物・経

験の有無とその内容、③管理職志向性を

高めるために効果的な取組 

調査期間：2018年10月～12月 
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３ 研究の結果 

<研究１ ミドル層教員に対する質問紙調査> 

配布した質問紙については、高等学校籍 22

名、中学校籍 16 名、特別支援学校籍７名から

回答を得た。（回収率 43.3％）。教育管理職選

考の受験動機について、「管理職からの勧め」

「教育管理職や教育行政の仕事に対する興

味・関心」「教育の充実に向けての意欲」「自

己の資質・能力の向上」「変化への欲求」とい

う五つのカテゴリを生成した。 

また、教育管理職を志すに当たり、影響を

与えた経験や出来事については、72.7％が「あ

る」と回答しており、職務に関係する、しな

いを問わず、何らかの経験や出来事が影響を

与えていることが明らかになった。そして、

それらの経験や出来事について、自由記述の

結果からは、「学校内での責任ある役割の経験」

「研究・研修や委員の経験」「変化への欲求」

「創生に関わる経験」「まわりからの期待認知」

という五つのカテゴリを生成した。この中で

も「創生に関わる経験」は、先行研究では明

確に指摘のなかったものであり、新しいもの

を創り出すときに得られる達成感や充実感が

管理職志向性に影響を与えることが示唆され

た。 

<研究２ 管理職に対する面接調査> 

 管理職志向性が高まった要因として、「管理

職からの勧め」「研究・研修や委員の経験」「学

校内での責任ある役割の経験」「創生に関わる

経験」「変化への欲求」が挙げられた。これは、

ミドル層教員とほぼ同様の結果であったが、

その背景には、都立高校改革や教育管理職任

用制度の改正等の要素が影響を与えているこ

とが推察された。また、管理職のミドルリー

ダー育成への取組については、「積極的な勧奨」

と「場の設定」という二つの観点から行われ

ていることが分かった。 

<研究３ ミドル層教員に対する面接調査> 

 管理職を志向したきっかけ・経緯について

は、外発的な要因と内発的な要因があり、「管

理職からの勧め」が外発的な要因として大き

く影響していた。これは研究２のミドルリー

ダー育成への取組においても、管理職側から

の指摘があり、この働きかけは人材発掘の大

きなポイントになると考えられる。ロールモ

デルの存在も重要であり、養成段階も含めた

早い時期からの出会いが、その後の管理職志

向性に影響を与えていると言える。管理職志

向性に影響を与えたと考えられる経験につい

ては、「学校内での責任ある役割の経験」「創

生に関わる経験」等が導き出された。責任あ

る立場を任されて視野を広げ、その中で何か

を創り出す経験をすることによって達成感や

充実感を得ることが、管理職志向性の高まり

に影響することが明らかになった。 

 

４ 研究の考察 

 研究１～３の分析結果を踏まえ、ミドルリ

ーダーの管理職志向性に影響を与える要因に

ついて、入職前からミドル層に至る教員のラ

イフコースに照らし、影響を及ぼす期間を考

慮して図に整理した（Figure１）。 

Figure１ 管理職志向性に影響を与える要因 

 ミドルリーダーの管理職志向性は、「人」「経

験」に大別される外発的要因と、意識の変容

に関わる内発的要因の相互作用によって高ま

りを見せる。また、これらの要因には、教員

のライフコースにおいて、影響を及ぼす時期

がある。ここから考察されるミドルリーダー

の管理職志向性を高めるために有効な手段と

して、 

①外発的要因としての「経験」に関わる内容

を、早期の段階で経験させる。 

②教育管理職、特に指導主事のロールモデル

を示す。 

③管理職による勧奨を意図的・継続的に実施

する。 

の３点を提示し、研究のまとめとした。 

 

５ 今後の課題 

①調査対象者を拡大すること。「管理職志向性

のある人」と「現時点で管理職を志向して

いない人」とを比較することも必要。 

②コーホートの観点から、若手教員の管理職

志向性について明らかにしていくこと。 

③教員のライフプランの観点から、校種によ

る違いや、女性教員の管理職志向性につい

て検討し、人材育成の在り方を見直してい

くこと。



 


