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1．はじめに 
 
  本研究の目的は，キャリアステージごとの高校教員の実態を明らかにし，職能成長の背景的要因を考察すること

を通して，教員が成長する学校組織を構築するための示唆を得ることである。 
 中央教育審議会（以下，中教審）は令和 3 年 1 月 26 日「『令和の日本型学校教育』の構築を目指して（答

申）」（2021）において，2020 年代を通じて実現を目指す学校教育を「令和の日本型学校教育」とし，その姿を

「全ての子供たちの可能性を引き出す，個別最適な学びと，協働的な学び」と定義した。そして，それを担う教

師及び教職員集団のあるべき姿として，教職の魅力が発信されることや，教師が創造的で魅力ある仕事であるこ

とが再認識されることに加えて，教師自身も志気を高め，誇りを持って働くことができていることなどが挙げられて

いる。 
今後，「令和の日本型学校教育」を実現するためには，教員が高い資質能力を身につけることに加え，ライフサ

イクルに応じて活躍できる環境の整備が必要である。さらに，教員自身が成長を実感し，同僚や生徒，保護者との

信頼関係を築き，学校がウェルビーイングを高める場となることが求められる。しかし，一人の教員の力だけで学

校現場が抱える多くの課題を解決することは困難である。学校管理職やミドルリーダーなどのリーダーシップの下

で，多様な専門性を有する質の高い教職員集団を形成し，組織の力で一人一人の生徒等に向き合っていくという

姿の実現が期待されている。 
文部科学省の令和 4 年度学校教員統計中間報告（2023）における公立高等学校教員の年齢構成（表 1）を見

ると，50 歳以上の比率が 43.8％ ，30 歳未満の比率が 11.0％ で，このような偏りのある構成は，公立小中学校と

比較しても顕著である。今後，50 歳以上の世代の退職期など，高等学校を取り巻く背景を考慮すると，質と量の

両面から，優れた教員を育成するという課題を達成するには，教員が成長する学校である必要が，これまで以上

に高まっているのではないか。このような課題に対する示唆を得るために，本研究では，調査対象自治体を事例と

実践研究論文 

キーワード 

高校教員 

キャリアステージ 

職能成長 

教職の魅力 

学校組織 

要約： 本研究は，キャリアステージごとの高校教員の職能成長の背景的要因を明

らかにし，教員が成長する学校組織の構築に向けた示唆を得ることを目的とした。

愛媛県教育委員会が実施する基礎研修（初任者研修からキャリアアップ研修Ⅲ）受

講者を対象に，「教員の成長と魅力」に関するアンケート調査を行い，その結果を分

析した。分析の結果，教職の魅力を強く実感している教員は，教員生活の満足度が

高く，職務経験を通した成長実感が大きいとともに，周囲の教員や環境から強い影

響を受けていることが確認された。キャリア形成の過程において，職務経験や教員

間のネットワークが個人から組織へと広がる中で，複数のキャリア段階の教員と関

わりながら教職の魅力を実感することが，職能成長に寄与することが示唆された。

これらの知見は，多様なキャリアの教員が協働し，成長機会を共有できる学校組織

づくりの重要性を明らかにするものである。 
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して，高校教員の感じる教職の魅力や抱える悩みや不満，成長機会についてキャリアステージごとの実態を明らか

にし，職能成長の背景的要因について考察したい。 
 

 表1．公立学校教員の年齢構成［％ ］（令和4年度文部科学省「学校教員統計中間報告」を基に筆者作成） 

年齢階層 小学校 中学校［％ ］ 高等学校［％ ］ 

25 歳未満 5.8 4.4 2.2 

25～30 歳未満 14.4 12.8 8.8 

30～35 歳未満 14.1 15.0 11.4 

35～40 歳未満 13.0 12.8 10.5 

40～45 歳未満 11.3 10.4 10.5 

45～50 歳未満 10.1 10.6 12.9 

50～55 歳未満 11.8 11.9 13.8 

55～60 歳未満 14.0 14.5 18.5 

60 歳以上 5.4 7.7 11.5 

出典：文部科学省（2023）．令和 4 年度学校教員統計調査の結果報告（中間報告） 
 
2．研究の背景 
 

 本研究では「職能成長」を，教員の成長過程全般を含む概念として用いる。なお，引用文献や調査票の原文

における「教員の成長」という表現は，本研究の定義に基づき職能成長の一部として位置づける。この定義を踏

まえ，以下ではキャリアステージの枠組みと職能成長に関する先行研究を整理し，本研究の分析視点を明確にす

る。 

 

（1）教員育成指標とキャリアステージ 

 本研究では，制度的に区分された研修段階をキャリアステージと呼び，個人が経験や学びを通じて職業的に発

達していく過程をキャリア形成と呼ぶ。教員のキャリアステージに応じた研修の体系の必要性は，平成 27 年 12 月

中教審答申「これからの学校教育を担う教員の資質能力の向上について」（2015）において明確化され，平成 28
年 11 月の教育公務員特例法改正（2016）により，教職キャリアに応じて身に付けるべき教員の資質能力を明示し

た「教員育成指標」の策定が法制化された。これを受け，愛媛県は平成 30 年 1 月に「校長及び教員としての資

質の向上に関する指標」（2018）を策定し，教員のキャリアステージを「採用段階」「基礎形成期」「資質能力向上

期」「資質・能力充実期」「資質・能力発展期」の 5 期に分類した。さらに，求められる資質・能力を「人間力」

「信頼構築力」「組織力」「実践的指導力」の 4 観点から整理し，研修体系を構築している。特徴的なのは，教

職経験年数の目安を示しつつも年齢を明示していない点であり，これはキャリアステージを単なる年齢や経験年数

で区切らず，教員自身が育成指標を参考にキャリアを自覚する考え方に基づいている。 
本研究では，愛媛県教育委員会が実施する基礎研修の内，初任者研修（新規採用者対象），フォローアップ研

修（採用 2 年目対象），中堅教諭等資質向上研修キャリアアップ研修Ⅰ（5 年教職経験者対象），キャリアアップ研

修Ⅱ（10 年教職経験者対象），キャリアアップ研修Ⅲ（40 歳に達した教員対象）（以下，初任者，フォロー，Ｃ 1，

Ｃ 2，Ｃ 3）を本研究における高校教員のキャリアステージと定義し，独自調査を行った。その結果を数値分析し，

先行諸概念と併せて考察する。 
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（2）職能成長 

 1）概念整理と測定に関する先行研究 

「職能」は職務遂行能力の略であり，木原（2004）が示す技術レベルと資質能力レベルの中間に位置する職務

遂行能力として捉えられる。渡邉・越（2022）は，教員の職能成長に関する先行研究の知見を整理し，職能成長

を「教職の魅力」「抱える悩みや不満」「成長機会」などの規定要因との関係で理解する立場を明らかにしている。

また，教職の魅力や仕事意識の把握に関しては，愛知教育大学（2021）や教員養成ルネッサンス・HATO プロジ

ェクト（2016）の調査が指標選定の基盤を提供してきた。また，ウェルビーイングや満足度の測定については，

Fordyce（1988）の幸福尺度を参照した先行研究（露口，2017）において妥当性が確認されている。本研究では，

これらの知見を踏まえ，キャリアステージごとの高校教員の職能成長の背景的要因について検証する。 
2）小中学校を対象とした先行研究の知見 

 柳澤・脇本・木村（2022）は，小中学校教員の採用後 3 年間における教職効力感と困難経験の経年変化を縦

断的に分析し，授業力・学級経営・保護者対応といった基礎的課題を中心に効力感が概ね上昇する一方，家庭

学習支援や評価方法では低迷が見られること，困難経験は「個への対応」や「授業準備不足」で U 字カーブを

描く傾向を示した。これらは初任期支援のあり方を考える上で重要な示唆を与える。 
3）高校教員の職能成長の特殊性と研究上の課題  

 高校教員は教科担任制のもとで授業が専門分化し，初任期から専門教科指導に加えて進路指導・部活動・校

外業務など多岐にわたる職務を担う。キャリア中期以降は組織運営やリーダーシップが求められ，職務の幅広さと

負担感が複雑化する傾向がある。加えて，若年層教員のキャリア発達における同僚信頼や管理職との信頼関係の

重要性（露口，2020），ならびに同僚性・校内外ネットワークが幸福感や満足度に及ぼす影響（露口，2017）の

指摘は，高校教員の職能成長を理解する上で不可欠である。 
一方で，高校教員を対象とした研究は相対的に少ない。その背景には，教科担任制による協働機会の限定と OJT

の場の偏在，採用数の少なさや初任者研修・キャリア研修体系の地域差，さらに職務の多様性に起因する分析枠

組みの複雑さが考えられる。したがって，本研究では，小中学校の縦断研究で示された効力感・困難経験のパタ

ーンを参照しつつ，高校という制度的・組織的文脈に固有の要因を踏まえた分析枠組みを検討し，キャリアステー

ジごとの「教職の魅力」「抱える悩みや不満」「成長機会」の関係性を明らかにする視点を背景として位置づける。 
4）本研究における職能成長の操作的定義 

 先行諸概念および中教審答申の趣旨に基づき，本研究では，効力感・自己有用感・やりがいなどを構成要素

とする「教職の魅力」，悩みや負担・不満などを構成要素とする「抱える悩みや不満」，教員のネットワーク・信頼・

同僚性・職務経験などを構成要素とする「成長機会」を職能成長の規定要因として操作的に定義する。これらの

要因は，キャリアステージとの関連を明らかにするため，質問項目を設定し，数値化して分析を行う。 
 
（3）研究課題 

以上のことから，本研究では，キャリアステージごとの高校教員の「教職の魅力」「抱える悩みや不満」「成長機

会」の実態を明らかにし，職能成長を実現するための背景的要因を考察することを目的とした。そして，具体的に

研究を進めるために以下の研究課題を設定した。 
研究課題 1：キャリアステージごとの高校教員が感じている教職の魅力や抱えている悩みや不満，成長機会は

どのようなものか。 
研究課題 2：キャリア形成の過程において築かれる教員のネットワークや職務などの要因は，職能成長にどのよ

うに関係しているのだろうか。 
 

3．調査方法 
 
（1）調査対象と手続き 

本研究では愛媛県総合教育センター及び各県立学校の協力を得て，「教員の成長と魅力に関するアンケート」
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を令和 5 年度県立学校基礎研修受講者（初任者：103 名，フォロー：74 名，Ｃ 1：64 名，Ｃ 2：64 名，Ｃ 3： 57
名計 362 名）を対象に行った。調査形式は Google フォームを利用して 2023 年 7～8 月に Web アンケートで行

い，230 名 63.5%（初任者：59 名 57.3%，フォロー：39 名 53.7%，Ｃ 1：48 名 76.6%，Ｃ 2： 46 名 71.9%，Ｃ

3：38 名 64.9%）の回答を得た。調査票には，調査目的，調査データの使用方法，調査倫理について記載した。 
 
（2）調査内容と測定項目 

 質問項目の作成に際しては，「教職の魅力に関するアンケート調査」（愛知教育大学 2021）および「教員の仕

事と意識に関する調査」（教員養成ルネッサンス・HATO プロジェクト 2016）を参考にした。本研究では，ウェル

ビーイングを包括的概念と位置づけ，その下位概念として幸福感および満足度を扱った。各質問項目は測定尺度

に基づき数値化し，複数項目の平均値を指標として算出した。例えば，「教職の魅力」については 11 項目を測定

し，その平均値を「教職の魅力度」という指標として用いた。教員生活に対する満足度は，Fordyce（1988）の幸

福尺度を参考にし，「とても満足している」を 10，「まったく満足していない」を０ とする 11 段階の単一項目尺度

を採用した。この尺度は簡便であり，妥当性も先行研究により確認されている（露口，2017）。調査項目と測定尺

度は表 2 に示し，指標値は表 3 に示す。 
 
表 2．調査項目と測定尺度 

 
4．調査結果と分析 

 
調査は前述の通り，県立学校基礎研修受講者全員に行ったが，本研究は高校教員を対象としていることを踏ま

え，研究対象については属性調査において特別支援の教科担当 59 名及び養護教諭 3 名を除いた 168 名（初任

者：50 名，フォロー：29 名，Ｃ 1：32 名，Ｃ 2：34 名，Ｃ 3：23 名）（以下，キャリアステージ順の数値を記す）

とした。表 3 には，キャリアステージ別の主要指標（教職の魅力度，教員生活の満足度，抱える悩みや不満度，

成長要因の実感，周囲からの成長影響，ロールモデルからの影響）を示し，キャリア間の比較を容易にした。さら

に，付録表Ａ 1 には各指標を構成する詳細項目の平均値と標準偏差を示しており，本文では両者を参照しながら

分析を行う。また，表 4 はロールモデルのタイプに関する質問項目の調査結果である。 
なお，本研究における調査結果について，性別による分散の等質性の検定（Levene's）の結果を表 5 から確認

すると，ｐ 値は全て＞0.05 であることから，本研究では帰無仮説を採択し，各分類について性別の分散は等しいと

判断し，分析を行った。 

大項目 小項目 尺度

教職の魅力 まったく思わない(0)⇔とても強く思う(6) ７件法11項目

教員生活の満足度 まったく満足していない(0)⇔とても満足している(10) 11件法１項目

悩みや不満 まったく思わない(0)⇔とても強く思う(6) ７件法15項目

分掌・業務・役職経験 11項目より選択

まったく関わっていない（0）⇔とても大きく関わっている（6）

該当者でない場合は無回答の７件法１項目

教員としての成長に
関わったと思うこと

まったく関係していない（0）⇔大きく関係している（6）７件法９項目

成長要因に関与した
年代

５項目より選択

まったく影響されていない（0）⇔極めて強く影響された（6）

該当者がいない場合は無回答の７件法１項目

ロールモデルタイプ 11項目より選択および記述

極めて脆弱（0）⇔極めて強力（6）

該当者がいない場合は無回答の７件法７項目

属性と
職場環境

校外各種団体業務経験
からの影響

教職の魅力・
悩みや不満

校種・担当教科・経験勤務校数・勤務年数・勤務校の学級数・担任するクラスの生徒数
省令主任等業務・年齢層・性別・基礎研修名

取り巻く人々や環境
から受けた成長への影響

ロールモデルからの
影響

成長機会
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表 3．キャリアステージ別の指標値 

指標 初任者 フォロー Ｃ 1 Ｃ 2 Ｃ 3 平均 

教職の魅力度 4.25 4.27 3.65 4.03 3.79 4.03 

教員生活の満足度 6.54 6.45 5.31 6.27 5.87 6.14 

抱える悩みや不満度 2.77 3.14 3.20 3.44 3.38 3.19 

成長要因の実感 3.66 3.71 3.58 4.05 4.04 3.79 

ロールモデルからの影響 4.44 4.16 3.87 4.09 4.46 4.21 

周囲からの成長影響 3.55 3.21 2.99 3.77 3.56 3.43 

 

表 4．ロールモデルのタイプについての調査結果  

 

表 5．調査結果の各分類平均値の Levene 検定 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（1）研究課題 1 について 

1）教職の魅力 

教職の魅力については，11 項目を測定尺度に基づき数値化し，その平均値を「教職の魅力度」という指標とし

て表 3 に示し，付録表Ａ 1 と併せて分析に用いた。記述統計量は平均値（標準偏差）として 4.03（1.01），内訳は

4.25（1.15），4.27（0.81），3.65（0.90），4.03（0.88），3.79（1.11）であった。キャリアステージ（以下，キャリア

と記す）別に表 3 より確認すると，初任者，フォローが教職の魅力を高く感じている結果であった。Ｃ 1 はキャリア

の中で教職の魅力度が最も低く，11 項目中 8 項目がキャリア比較において一番低い。「自分がやるべき仕事の範

項目 初任者フォロー C1 C2 C3 合計
ロールモデルはどのような人ですか（複数回答可）

生徒との接し方が上手な教員 41 18 17 21 14 111
生徒への理解が深い教員 23 11 11 14 11 70
教科指導に優れた教員 29 16 22 27 17 111

部活動指導に優れた教員 18 8 9 12 7 54
同僚に信頼されている教員 20 8 10 12 12 62

教育に対する信念を持っている教員 22 9 7 14 13 65
リーダーシップがある教員 14 7 10 14 14 59

高い技能や技術を持っている教員 14 9 9 14 10 56
向上心を持っている教員 13 8 6 10 12 49

人間として魅力がある教員 36 15 13 25 19 108
仕事とプライベートを両立している教員 15 5 9 12 6 47

その他 0 0 0 1 1 2
その他(C2)：若手（年下）の教員の頑張りを認め、やる気を出させてくれる教員
その他(C3)：将来を考えて、現状を変えていく教員
Note．N =168．
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囲がはっきりしている」は全項目の中で最も低い 2.41 である。一方，「仕事のやり方が自分の判断に任されてい

る」は全キャリアの平均は 4.14 で中程度（6 番目）であるが，キャリア比較ではフォローの 4.45 に次いで 2 番目

の 4.28 で，Ｃ 1 中でも 3 番目に高い項目である。Ｃ 2 は教職の魅力度がキャリア比較では 3 番目の 4.03 で平均を

上回っている。また「私の仕事は，日々変化に富んでいる」の 3.94 は平均 4.18 より 0.2 低いが，他項目は平均

程度以上である。Ｃ 3 は教職の魅力度がキャリア比較で 2 番目に低い。11 項目中「私の仕事は，日々変化に富

んでいる」の 4.22，「自分がやるべき仕事の範囲がはっきりしている」の 3.35 以外の 9 項目で平均を下回ってい

た。 
次に，項目別に付録表Ａ 1 を確認すると，全キャリア平均値において 1 番高いのが「周囲の教員に支えられなが

ら仕事をしている」で，全キャリアで 4.99，キャリア別で 5.14，5.45，4.63，4.91，4.74 であり，どのキャリアでも最

も高い数値を示す項目である。全キャリア平均値の 2 番目は「同僚の教員から多くのことを学んでいる」の 4.67，

3 番目は「子供の成長に関わることができている」の 4.50 であった。これら 3 つの項目の平均値合計は，全ての

キャリアにおいて教職の魅力全項目の 31％ を上回っていた。平均値の低い項目は，「自分がやるべき仕事の範囲

がはっきりしている」が最も低く，全キャリアで 3.18，キャリア別で 3.48，3.24，2.41，3.29，3.35 であり，これは初

任者，フォロー，Ｃ 1 では最も低い値を示す項目，Ｃ 2，Ｃ 3 では 3 番目に低い項目である。なお，Ｃ 2，Ｃ 3 で

は「仕事の成果が明らかである」が 3.24，3.00，「社会的な評価が高い職に就いている」が 3.29，2.57 とさらに低

い項目である。 
 

表 6．「教員生活の満足度」と「教職の魅力度」の相関 

 

 

 

 

 

 

図 1．「教職の魅力度」と「教員生活の満足度」の回帰分析 

 

初任者 フォロー C1 C2 C3
.467*** .531** .628*** .468** .897***

Note．N =168(50・29・32・34・23)．** p < .01, *** p < .001
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2）教員生活の満足度 

「教員生活の満足度」を表 3 より確認すると，キャリア比較では初任者が 6.54 で最も高く，Ｃ 1 が 5.31 で最も

低い。また，「教員生活の満足度」が高いキャリアは「教職の魅力度」も高い。そこで，「教員生活の満足度」と

「教職の魅力度」の相関関係を表 6 より確認すると，全てのキャリアで正の相関が見られ，特にＣ 1 とＣ 3 におい

ては強く影響を受けることが分かった。また，「教員生活の満足度」と「教職の魅力度」の回帰分析を図 1 におい

て確認すると，5 つのキャリアの中で「教員生活の満足度」が平均より低いＣ 1 とＣ 3 について，教職の魅力の実

感の向上が，満足度を高めることに高い効果があることが分かった。 
3）抱える悩みや不満 

 悩みや不満については，15 項目を測定尺度に基づき数値化し，その平均値を「抱える悩みや不満度」という指

標として表 3 に示し，付録表Ａ 1 と併せて分析に用いた。記述統計量は平均値（標準偏差）として 3.13（1.09）内

訳は 2.77（1.08），3.14（0.99），3.20（1.26），3.44（1.03），3.38（0.92）であった。教職経験とともに抱える悩み

や不満度が高まる傾向が推察できたことから，「抱える悩みや不満度」と「教職の魅力度」についてキャリアごとに

相関関係を表 7 において確認すると，いずれのキャリアも有意な相関関係は見られなかった。 
次に，キャリア別に表 3 を確認すると，初任者の抱える悩みや不満度は 2.77 で，全キャリアの中で最も低い。ま

た，15 項目中 9 項目がキャリア比較において最低値であることや，15 項目中 14 項目が全キャリア平均値より低い

ことから，初任者が抱える悩みや不満は他キャリアに比べ高くないことが分かった。一方，「同僚の活躍や成果，評

価が気になる」は 1.92 で，全キャリア平均 1.91 よりわずかに高く，キャリア比較でもフォロー2.35 に次ぐ 2 番目の

高い値を示す。フォローの抱える悩みや不満度は 3.14 であり，全キャリアの中で 2 番目に低い。項目別のキャリア

比較では「校外諸団体の仕事が負担である」が 1.97 で初任者 2.00 とともに全キャリアの中において低い値であ

る。Ｃ 1 の抱える悩みや不満度は 3.20 で，「部活動・クラブ活動の指導が負担である」が 4.22 とキャリア比較で最

も高く，「校外諸団体の仕事が負担である」が 3.34 でＣ 3 の 3.48 の次に高い。Ｃ 2 の抱える悩みや不満度は 3.44
で全キャリア中最も高く，「同僚との関係に疲れる」「同僚の活躍や成果，評価が気になる」「管理職からの指示や

干渉が多い」の項目は，特に他キャリアよりも高い。Ｃ 3 の抱える悩みや不満度は 3.38 で，キャリア中ではＣ 2 と

ともに高い値である。15 項目中 8 項目でおいてキャリア比較で最高値となっている。 
次に，項目別に付録表Ａ 1 を確認すると，全キャリア，各キャリアともに平均値が最も高いのは「生活指導の必

要な子供が増えた」で，全キャリアで 4.51，キャリア別で 4.60，4.62，4.38，4.50，4.35 である。次に全キャリアに

おける項目平均値が高いのは「仕事に追われて生活のゆとりがない」で 4.50，次は「授業の準備をする時間が

足りない」で 4.45 である。これらは，キャリア別に見ても全てのキャリアで 4.0 以上と高い水準で，高校教員が抱

える悩みや不満の実態が明らかになった。 
 

表 7．「教職の魅力度」と「抱える悩みや不満度」との相関 

 

 

 

 

 

4）成長機会 

 成長に関する質問について表 3 に示し，付録表Ａ 1 と併せて分析に用いた。「教員としての成長に関わったと思

うこと」の 9 項目を測定尺度に基づき数値化し，その平均値を「成長要因の実感」という指標とし，記述統計量は

平均値（標準偏差）として 3.79 （1.10）内訳は 3.66（1.28），3.71（1.10），3.58（0.96），4.05（0.91），4.04（1.06）

であった。また，「取り巻く人々や環境から受けた成長への影響」の 7 項目を測定尺度に基づき数値化し，その平

均値を「周囲からの成長影響」という指標とし，記述統計量は平均値（標準偏差）として 3.43 （1.15）内訳は 3.55
（1.34），3.21（1.05），2.99（1.00），3.77（1.04），3.56（1.04）であった。「ロールモデル（目指したい教員像）

からの影響」の指標についての記述統計量は，平均値（標準偏差）として 4.21（1.19）内訳は 4.44（1.03），4.16

初任者 フォロー C1 C2 C3
ピアソンのr -0.029 0.265 -0.31 0.088 0.037

p値 0.843 0.164 0.084 0.619 0.867
Note．N =168(50・29・32・34・23)
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（1.21），3.87（1.36），4.09（1.23），4.46（1.14）であった。本研究では，これら「成長要因の実感」「周囲から

の成長影響」「ロールモデルからの影響」を高校教員の成長機会の概念と捉えて分析を行った。まず，「成長要因

の実感」「周囲からの成長影響」「ロールモデルからの影響」についてキャリアごとの相関関係を表 8 より確認した

ところ，「成長要因の実感」と「周囲からの成長影響」には，全てのキャリアにおいて有意な正の相関が見られた。

そこで，「周囲からの成長影響」と「成長要因の実感」の回帰分析を図 2 に示し確認すると，初任者とＣ 1 とＣ 3
は，「周囲からの成長影響」の向上が，「成長要因の実感」を高めることに高い効果があることが分かった。 

次に，キャリア別に表 3 を確認すると，初任者は周囲やロールモデルから強く影響を受けているが，「成長要因

の実感」はキャリア比較で 2 番目の低さであることが分かった。「成長要因の実感」の項目では，キャリア全体で

も最高値の 4.90 であった「教科指導」が 4.88 であり，最も成長に関わったと感じていることが分かった。「周囲か

らの成長影響」の項目では，「先輩」「研修」「管理職」からの影響がキャリア比較で最高値となっている。また，

「ロールモデルはどのような人ですか」の質問について，表 4 より調べると，キャリア比較では「生徒との接し方

が上手な教員」のキャリア内選択率が 82.0％ ，「部活動指導に優れた教員」が 36.0％ と最高値で，「人として魅力

がある教員」「生徒への理解が深い教員」「教育に対する信念を持っている教員」「仕事とプライベートを両立して

いる教員」の項目がそれぞれ 2 番目の選択率であることが確認できた。 
フォローは，「周囲からの成長影響」の 3.52 と「ロールモデルからの影響」の 4.44 が初任者に比べ低いが，

「成長要因の実感」の 3.71 は初任者よりわずかに高い。「成長要因実感」の項目では，「教科指導」が 5.24 で

最も成長に関わったと感じており，次いで「生徒指導」が 4.69，「クラス運営」が 4.62 であった。「周囲からの成

長影響」の項目では，「人事異動」が 1.82 と「管理職」の 2.55 を除いて，初任者よりわずかに低い。また，「ロ

ールモデルはどのような人ですか」の質問について，表 4 より調べると，初任者に比べ 11 項目中 9 項目で選択率

が低いが，「高い技能や技術を持っている教員」「向上心を持っている教員」は高いことが確認できた。 
Ｃ 1 は，「成長要因の実感」が 3.58，「周囲からの成長影響」が 2.99，「ロールモデルからの影響」が 3.87 で

あり，すべてにおいて最低値である。「成長要因の実感」の項目では，「部活動指導が成長に関わったと思う」が，

他キャリアが全て 4.1 以上の高い水準である中，最低値の 3.50 であり，特徴的な結果である。「周囲からの成長影

響」の項目では，「先輩」「同僚」「研修」「管理職」からの影響がキャリア比較において最低値で，その差も大き

い。また，「ロールモデルはどのような人ですか」の質問について，表 4 より調べると，「人として魅力がある教員」

「生徒との接し方が上手な教員」「教育に対する信念を持っている教員」「向上心を持っている教員」の選択率が

他キャリアに比べ低く，差も大きい。一方，「教科指導に優れた教員」「仕事とプライベートを両立している教員」

の選択率は，平均を上回っている。 
Ｃ 2 は，「成長要因の実感」の 4.05 と「周囲からの成長影響」3.77 が全キャリア中最も高く，「ロールモデルか

らの影響」の 4.09 は 2 番目に低い。「成長要因の実感」の項目では，「校務分掌」「部活動指導」「地域や校外と

連携した活動」「校外諸団体業務」が成長に関わったと思うがキャリア比較で最高値であった。「周囲からの成長影

響」の項目では，「同僚」「後輩」「校務分掌」からの影響がキャリア比較で最も高く，特に「後輩」からの影響が

他キャリアと大きく差をつけて高い値を示す。また，「ロールモデルはどのような人ですか」の質問について，表 4
より調べると，「教科指導に優れた教員」「仕事とプライベートを両立している教員」の選択率が，キャリア比較に

おいて最も高い。さらに，その他として「若手（年下）の教員の頑張りを認め，やる気を出させてくれる教員」の

記述回答があった。 
Ｃ 3 は，「ロールモデルからの影響」が 4.45 で最高値，「成長要因の実感」の 4.04，「周囲からの成長影響」の

3.56 は，どちらも 2 番目の高さである。「成長要因の実感」の項目は，全てが各平均を上回っている。中でも，「ク

ラス運営」「恋愛や結婚，子育てなどプライベート」「校外諸団体業務」が成長に関わったと思っている傾向が高

い。「周囲からの成長影響」の項目では，7 項目中 6 項目が各平均を上回っており，特に「人事異動」による影響

の 3.65 はＣ 2 と同様に，平均を大きく上回る。また，「ロールモデルはどのような人ですか」の質問について，表

4 より調べると，「人として魅力がある教員」「生徒の理解が深い教員」「教育に対する信念を持っている教員」「同

僚に信頼されている教員」「リーダーシップがある教員」「高い技能や技術を持っている教員」「向上心を持ってい

る教員」の 11 項目中 7 項目がキャリア比較において選択率が最も高い結果であった。さらに，その他として「将
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来を考えて，現状を変えていく教員」の記述回答があった。 
 

表 8．成長機会の相関 

 

図 2．「周囲からの成長影響」と「成長要因の実感」の回帰分析 

 

（2）研究課題 2 について 

 高校教員のキャリア形成と職能成長の関係性を検証するため，前述の分析で確認された「教員生活の満足度」

と「教職の魅力度」の相関に着目した。表 9 はキャリアごとの「教職の魅力度」の 4 分位数を示し，図 3 はその

高位群・低位群を「成長要因の実感」と「周囲からの成長影響」の 2 軸で分布図として表したものである。バブ

ルの大きさは「教員生活の満足度」を示し，第 1 象限には魅力度・満足度ともに高い群，第 3 象限には両者が

低い群が分布し，Ｃ 1 はすべて第 3 象限に位置した。これらの結果から，教職の魅力の実感は成長機会の程度に

影響を受けると考えられる。 
次に，表 9 の 4 分位に基づき「教職の魅力度」を高群と低群に分け，主要指標との比較を行った。以下の表 10

は，図 3 の分布と対応し，主要指標のみを抜粋した要約表である。詳細な項目別平均値は付録Ａ 2 に示す。表 10
より，「教職の魅力度」および「教員生活の満足度」について，高群が低群を上回ること，また満足度の差が特に

大きいことが確認できた。さらに，付録Ａ 2 の詳細項目を参照すると，全てのキャリアにおいて高群は「周囲の教

員に支えられながら仕事をしている」「同僚の教員から多くのことを学んでいる」「子供の成長に関わることができて

いる」「仕事を通じて成長している」など，周囲からの支えや学び，子供や自身の成長に関する項目で高い実感を

示していることが明らかになった。 
 

成長要因の実感とロールモデルからの影響 .283 .137 .403 * .252 .468 *

成長要因の実感と周囲からの成長影響 .657 *** .527 ** .766 *** .599 *** .607 **

周囲からの成長影響とロールモデルからの影響 .421 ** .144 .419 * .419 * .359

Note．N =168(50・29・32・34・23)．* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

初任者 フォロー C1 C2 C3
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表9．「教職の魅力度」の4分位 

 

 

 

 

 

 

 

表10．キャリアステージ別主要指標の高群・低群比較（要約） 

指標 高群平均 低群平均 差Δ 

教職の魅力度 4.77 3.24 1.54  

教員生活の満足度 7.24 4.96 2.28  

抱える悩みや不満度 3.08 3.20 -0.12  

成長要因の実感 4.21 3.33 0.87  

周囲からの影響影響 3.84 2.97 0.87  

ロールモデルからの影響 4.29 4.13 0.15  

 

図3．「教職の魅力度」と成長機会の分布図 

 

 

初任研 フォロー C1 C2 C3
平均値 4.25 4.27 3.65 4.03 3.79

25th percentile 3.84 3.73 3.16 3.27 3.14
50th percentile 4.55 4.36 4.00 4.23 3.91
75th percentile 5.00 4.82 4.21 4.73 4.68 計

低位群 13 7 8 7 6 41
中低位群 11 7 6 10 6 40
中高位群 11 6 10 9 5 41
高位群 15 9 8 8 6 46

計 50 29 32 34 23 168
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5．考察 

 
（1）キャリアステージごとの実態 

初任者は教職に魅力を感じ，抱える悩みや不満が低く，成長機会の関与が高く，教員生活を満足に送っている

ことが分かった。その中でも，「教職の魅力度」の高群は「成長要因の実感」「周囲からの成長影響」「ロールモ

デルからの影響」が極めて高く，低群は極めて低いことから，初任者は誰から何を学ぶかで職能成長の程度が大

きく異なると解釈した。 
フォローは教職に魅力を感じ，抱える悩みや不満が低く，成長機会の関与が高く，教員生活を満足に送ってい

るという初任者と似た傾向である。また，「周囲からの成長影響」と「ロールモデルからの影響」が初任者に比べ

低く，「成長要因の実感」が初任者よりわずかに高いことは，2 年目となり自立の兆しが感じとれるとともに，初任

者の 1 年間で経験した職務などから成長を感じつつある状態と考えられる。その反面，教職 2 年目となり職務が増

え，時間的な余裕が無くなったことや業務量に対する評価や成果に不満感が高まったと考えられる結果も得られた。 
Ｃ 1 は全体としては「抱える悩みや不満度」が中程度で，「教職の魅力度」及び「教員生活の満足度」が低く，

成長機会の関与が全てのキャリアの中で最低値であった。特に，「抱える悩みや不満度」の項目の中で「部活動の

指導が負担である」がキャリア中最も高く，「校外諸団体の仕事が負担である」がＣ 3 の次に高いことから，教職 5
年目となり授業や校務分掌以外の職務を受け持つようになって負担感が高まった結果と推測する。しかし，「教職

の魅力度」の高群は「抱える悩みや不満度」が極めて低い一方，低群は極めて高く全てのキャリアの中で最高値

である。Ｃ 1 は高群・低群ともに成長機会の関与が低い。周囲との関わりが希薄で同僚性を感じにくく，組織的な

業務連携が難しい環境にある。結果として，個人プレー的な状況に陥りやすいと考えられる。そのため，うまくいっ

ていない教員は支えや助けが少ないゆえに悩みや不満を感じやすく，うまくいっている教員は自分の裁量で業務が

行えているため，悩みや不満を感じにくいのではないかと推察する。また，「周囲からの成長影響」の向上が，「成

長要因の実感」を高めることに高い効果があり，「教職の魅力度」と「成長要因の実感」には正の相関が確認で

きたことから，Ｃ 1 の職能成長には，周囲との関わり方が特に重要であると考える。 
Ｃ 2 は「抱える悩みや不満度」と「教員生活の満足度」が高く，成長機会の関与も高い。また，「教職の魅力

度」の高群は低群より「抱える悩みや不満度」はわずかに高いが，成長機会からの関与や人事異動による成長へ

の影響が高く，評価に対する不満が低群に対して極めて低いことから，職務の幅も広がり負担感を感じたとしても，

人事異動や周囲からの影響が，成長を実感できることにつながる環境かどうかで職能成長の程度に差が出てくるキ

ャリアと捉えた。 
Ｃ 3 は「抱える悩みや不満度」は高いが，「教員生活の満足度」は中程度で成長機会の関与が極めて高いこと

が明らかになった。「抱える悩みや不満度」の質問 15 項目中 8 項目においてキャリア比較で最高値となっているこ

とからも，ベテラン教員として多岐に渡る職務に悩みや不満を抱える現状がうかがえる。分析結果から教職の魅力

を高く実感している教員は，「成長要因の実感」や「周囲からの成長影響」も高く，「教員生活の満足度」，ロール

モデルや人事異動からの成長への影響が低群に対して極めて高い。さらに，高群の方が，仕事とプライベートの線

引きができないと感じており，これはＣ 3 のみで見られる特徴である。また，「ロールモデルはどのような人ですか」

の質問について，Ｃ 3 は他キャリアに比べ「リーダーシップがある教員」の選択割合が高いことも確認できた。こ

れらのことから，Ｃ 3 の教職の魅力の実感には，自身の技能や技量に加えて勤務する学校を含めた組織の影響が

大きく，ミドルリーダーとして学校組織における中核的な存在であることが求められて，教員個人の教職感が一層

複雑化している状況にあると推察する。また，初任者とＣ 3 は，「ロールモデルからの影響」について「教職の魅

力度」の 2 群間に極めて大きい差が見られることも分かった。このことと「抱える悩みや不満度」「成長要因の実

感」「周囲からの成長影響」についても初任者とＣ 3 には類似した傾向が見られることを併せて考えると，初任者は

個人としての教員のキャリアのスタート位置，Ｃ 3 は組織人としての教員のキャリアのスタート位置にいると解釈で

きるのではないだろうか。 
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(2) キャリア形成と職能成長 

 分析の結果，教職に魅力を感じている教員は，「教員生活の満足度」が高く，職務や教員経験などの要因から

の成長を実感し，周囲から成長への影響を強く受けていることが分かった。教職の魅力を実感することは，職能成

長の促進に効果があると推察する。また，どのキャリアにおいても，「先輩」「同僚」からの成長影響が高い数値を

示し，幅広い年齢層と関わることが職能成長の諸要因に影響すると考える。そして，「教職の魅力度」の「私の仕

事は，やり方が自分の判断に任されている」の項目は，フォロー以降はキャリアが上がるにつれて平均値が下が

る傾向があり，教職の魅力を実感している教員は，校外諸団体の業務経験が成長に影響したと感じている一方で，

キャリアが上がるにつれて負担も高まっている。これは，経験する職務や教員のネットワークが個人から組織的な

構造に広がっていくことを成長機会と捉えられるかどうかが，職能成長の程度に影響するからではないだろうか。

そして，キャリア間の差はあるが，「ロールモデルからの影響」は，どのキャリアでも高い水準となっていることか

ら，キャリア形成の過程で「どのような教員と出会ったか」が重要であると考える。これらのことから，高校教員の

職能成長の背景的要因として，キャリア形成の過程で経験する職務が個人から組織的な構造に広がる中で，周囲

と関わりながら成長要因を実感できれば，教職の魅力を実感し教員生活に満足感を得ることができると推察する。

したがって，高校教員に期待されるキャリアパスには，教職経験を積み，個人から組織へとネットワークが広がる

過程において，複数のキャリアの教員と関わり，職務経験から教職の魅力を実感できるような学校組織の構築が求

められるのではないだろうか。 
 
6．結語 

 
本研究において，筆者が定義した職能成長の達成には，教職の魅力を実感することが有効であるとする知見が

得られた。そして，幅広い年齢層の教員との関わりや，教職経験に伴った職務やネットワークの構造的な変化，ど

のような教員と出会ったかなど，職能成長の程度に影響する要因やそれらの関係性について捉えることができた。 
これらの知見は，教員のウェルビーイングを高める条件とも一致しており，現在の教育政策の方向性とも深く関

係している。中教審は令和 5 年 3 月 8 日「次期教育振興基本計画について（答申）」(2023)において，2040 年以

降の社会を見据えた教育政策における総括的な基本方針として「持続可能な社会の創り手の育成」及び「日本社

会に根差したウェルビーイングの向上」を掲げている。特に後者では，子供のウェルビーイングを高めるために教

師のウェルビーイングの確保が不可欠であり，学校がその向上の場となること，さらに心理的安全性のある職場環

境や保護者・地域との信頼関係の重要性が示されている。 
これらの政策的方向性と本研究の成果を踏まえると，教員が成長する学校の構築のためには，教員が教職経験

を積み，ネットワークが個人から組織へと広がる過程において，複数のキャリア段階の教員と関わりながら，職務

経験を通じて教職の魅力を実感し，職能成長を達成できる組織づくりが求められる。また，本研究による，既述の

先行研究の対象となっていなかった高校教員の職能成長の背景的要因についての検証過程は，調査対象自治体

における高校教員のキャリアステージに応じた研修体系の充実に資することが期待される。 
本研究から得られた実践的示唆として，以下の 2 点を提案する。 
第 1 は，校内の多様なキャリアの教員でチームを構成し，プロジェクト達成を目指すキャリアワンチームプログラ

ムである。これは，プロジェクトを達成するための協働的な活動を通して同僚性を向上させ，教員一人一人の成長

を学校全体の成長につなげる取り組みであり，筆者の本研究の目的である，教員が成長する学校組織を構築する

ための方策として提案するものである。幅広いキャリアの教員を対象として，複数のキャリアの教員との関わりを通

して，教職の魅力を実感し，成長を目指すプログラムとなっており，校内研修やミドルリーダー研修などでの実践

を想定している。また，このプログラムの特徴は，筆者が作製した教員ウェルビーイング測定ツールを活用した「教

職の魅力実感演習」と，プロジェクト推進を具体化するための「ビジョン構築演習」から構成されている点であり，

年間 2 回の実施を設定するインターバル研修である。 
第 2 は，Ｃ 1 を対象とするフィールドワーク研修である。前述の通り，Ｃ 1 は周囲との関わりが希薄で同僚性に

気づきにくく，成長機会が低調な傾向にあることが分かった。そこで，所属校の制約を超え，教員本人が希望する
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学科や規模の学校を研修対象校として，周囲の教員と関わりながら自身の教科の専門性や教職観に対するリフレ

ーミングを図る，個別最適な学びを目指した研修を提案する。これは，調査対象自治体におけるＣ 1 対象の基礎

研修の実施内容（県立学校キャリアアップ研修Ⅰの手引）が，教育センターで行うＣ 1 対象の集合研修及び企業

等研修の校外研修と，所属校で行う校内研修から構成されている点からも，本提案は調査対象自治体におけるキ

ャリアステージに基づいた教員研修体系の更なる充実に，貢献ができるのではないだろうか。 
最後に，本研究の課題と今後の展望について記述する。 
第 1 は，尺度の妥当性と信頼性の検証である。本研究では，「教職の魅力」「抱える悩みや不満」「成長機会」

の各尺度について，それぞれの分類の質問項目の数値結果を単純平均したスコアを用いて独自分析を行っている。

今後，調査結果についてキャリアステージごとの因子分析を精査して行い，職能成長の規定要因について妥当性

と信頼性のある尺度の検証が必要であると考える。 
第 2 は，職能成長の要素について，さらに精査に分析をする必要がある。本研究の調査対象自治体では，教員

に求められる資質・能力を「人間力」「信頼構築力」「組織力」「実践的指導力」の 4 つの観点で示している。ど

の力について成長したと実感し，どの力についてあまり成長していないと実感しているかを分析することで，各キャ

リアステージにある教員が 4 つの力を高めるためには，それぞれどのような手立てが有効なのかを明らかにできる

のではないかと考える。 
第 3 は，職能成長の規定要因について属性を説明変数とした分析である。本研究では属性調査の教科や性別，

学校規模などの解析は行っておらず，高校教員の実態を十分に補足できていない。今後，それらの属性を説明変

数とした検証を行い，さらに詳細な分析過程によって，キャリアステージごとの高校教員の実態の解明へ向けた研

究を行いたい。 
第 4 は，追跡調査による各キャリアの経年変化の把握と検証である。数年後の追跡調査によって各キャリアの経

年変化を把握し，本研究における調査の分析結果がキャリア形成による影響が強いのか，あるいは各世代の教職

観による影響が強いのかについて検証したい。このことによって，本研究によって得られた知見が，キャリアステー

ジに基づいた教員研修体系の更なる充実に貢献できることを目指して，研究を深めたい。 
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付録 表Ａ 1. 調査項目別記述統計量（性別・標準偏差含む） 

 

注記：本表は本文の表 3 で示した主要指標の算出に用いた全項目の平均値・標準偏差を示す。 

男性 女性 平均値 標準偏差 男性 女性 無回答 平均値 標準偏差 男性 女性 平均値 標準偏差 男性 女性 無回答 平均値 標準偏差 男性 女性 平均値 標準偏差 平均値 標準偏差

子供の成長に関わることができている 4.50 4.75 4.60 1.41 4.92 4.71 5.00 4.83 1.04 4.17 4.13 4.16 1.46 5.06 3.93 5.00 4.56 1.05 4.07 4.56 4.26 1.51 4.50 1.32

私は、同僚の教員から多くのことを学んでいる 4.70 5.35 4.96 1.31 4.75 4.71 4.67 4.72 1.03 4.17 4.75 4.31 1.26 4.83 4.33 5.00 4.62 1.16 4.21 5.00 4.52 1.04 4.67 1.20

私は、周囲の教員に支えられながら仕事をしている 4.93 5.45 5.14 1.39 5.75 5.36 4.67 5.45 0.95 4.38 5.38 4.63 1.19 5.17 4.60 5.00 4.91 1.14 4.64 4.89 4.74 1.25 4.99 1.23

私は、仕事を通じて成長している 4.43 5.00 4.66 1.36 4.83 4.36 4.67 4.59 0.98 4.00 4.50 4.13 1.56 4.83 4.27 5.00 4.59 1.08 3.93 4.78 4.26 1.29 4.48 1.29

私は、今の仕事が楽しい 4.10 4.65 4.32 1.48 4.75 3.79 4.33 4.24 1.24 3.54 3.63 3.56 1.76 4.44 3.60 4.00 4.06 1.23 3.07 4.00 3.44 1.70 3.99 1.51

私の仕事は、やり方が自分の判断に任されている 3.83 4.30 4.02 1.41 4.58 4.29 4.67 4.45 0.91 4.13 4.75 4.28 1.14 4.67 3.40 4.00 4.09 1.26 3.71 4.22 3.91 1.47 4.14 1.26

私は、世の中を支える人材を育てている 4.10 3.95 4.04 1.41 4.50 4.07 4.00 4.24 1.09 3.29 3.13 3.25 1.57 3.83 3.47 5.00 3.71 1.17 3.43 3.44 3.44 1.47 3.77 1.39

私の仕事は、日々変化に富んでいる 4.30 4.70 4.46 1.52 4.67 4.21 4.33 4.41 1.18 3.88 3.50 3.78 1.34 4.17 3.60 5.00 3.94 1.07 3.79 4.89 4.22 1.54 4.19 1.36

私の仕事は、成果が明らかである 3.47 3.50 3.48 1.31 3.42 3.50 2.67 3.38 1.35 2.54 3.00 2.66 1.13 3.44 2.93 4.00 3.24 1.10 2.71 3.44 3.00 1.65 3.19 1.32

私の仕事は、自分がやるべき仕事の範囲がはっきりしている 3.53 3.40 3.48 1.61 3.67 3.21 1.67 3.24 1.75 2.29 2.75 2.41 1.54 3.44 3.00 5.00 3.29 1.47 3.14 3.67 3.35 1.97 3.18 1.67

私は、社会的な評価が高い職に就いている 3.80 3.35 3.62 1.68 3.67 3.43 2.33 3.41 1.52 2.96 3.00 2.97 1.28 3.39 3.07 5.00 3.29 1.34 2.07 3.33 2.57 1.70 3.25 1.54

全項目平均（教職の魅力度） 4.15 4.40 4.25 1.15 4.50 4.15 3.91 4.27 0.81 3.58 3.86 3.65 0.90 4.30 3.65 4.73 4.03 0.88 3.53 4.20 3.79 1.11 4.03 1.01

教員生活の満足度 6.07 7.25 6.54 1.99 6.92 6.14 6.00 6.45 1.88 5.29 5.38 5.31 2.32 6.61 5.80 7.00 6.27 1.75 5.14 7.00 5.87 2.77 6.14 2.14

授業の準備をする時間が足りない 4.37 4.45 4.40 1.58 4.58 4.93 5.33 4.83 1.49 3.96 4.13 4.00 2.06 4.56 4.80 5.00 4.68 1.39 4.07 4.78 4.35 1.80 4.45 1.67

生活指導の必要な子供が増えた 4.70 4.45 4.60 1.49 4.67 4.50 5.00 4.62 1.18 4.29 4.63 4.38 1.79 4.56 4.40 5.00 4.50 1.40 4.36 4.33 4.35 1.67 4.51 1.50

仕事に追われて生活のゆとりがない 4.23 4.15 4.20 1.54 4.67 4.36 6.00 4.66 1.29 4.42 4.38 4.41 1.81 4.72 4.53 6.00 4.68 1.39 4.79 4.89 4.83 1.59 4.50 1.53

仕事とプライベートの線引きができない 3.03 2.80 2.94 1.82 4.08 3.64 4.33 3.90 1.66 3.21 3.13 3.19 2.19 4.06 3.93 6.00 4.06 1.69 4.14 4.22 4.17 1.72 3.55 1.88

校務分掌の仕事が負担である 3.47 2.95 3.26 1.72 3.58 3.07 4.33 3.41 1.90 3.42 4.13 3.59 1.95 4.17 3.67 6.00 4.00 1.79 4.29 3.78 4.09 1.70 3.61 1.82

部活動・クラブ活動の指導が負担である 3.83 3.00 3.50 1.90 3.75 4.14 4.00 3.97 1.90 4.33 3.88 4.22 1.98 3.89 3.73 6.00 3.88 1.86 3.79 3.67 3.74 1.89 3.83 1.90

校外諸団体の仕事が負担である 2.50 1.25 2.00 2.04 2.17 1.93 1.33 1.97 2.04 3.46 3.00 3.34 1.93 3.06 3.13 6.00 3.18 1.90 3.71 3.11 3.48 2.11 2.69 2.09

保護者や地域住民への対応が負担である 2.23 1.45 1.92 1.68 3.17 3.21 2.33 3.10 1.72 3.29 3.13 3.25 1.76 3.50 3.40 5.00 3.50 1.56 3.64 3.78 3.70 2.01 2.94 1.84

仕事に自信が持てない 3.17 2.60 2.94 1.67 2.58 3.07 2.00 2.76 1.66 2.79 3.88 3.06 1.85 2.67 3.00 6.00 2.91 1.71 2.86 3.44 3.09 1.78 2.95 1.71

生徒が何を考えているのかわからない 3.13 2.05 2.70 1.64 2.42 3.43 3.33 3.00 1.63 3.00 3.75 3.19 1.73 3.22 2.87 6.00 3.15 1.56 3.07 2.44 2.83 1.44 2.95 1.61

管理職からの指示や干渉が多い 1.83 0.90 1.46 1.28 2.00 1.57 1.00 1.69 1.51 1.38 2.75 1.72 1.53 2.72 1.80 5.00 2.38 1.60 2.21 1.78 2.04 1.72 1.82 1.52

同僚の活躍や成果、評価が気になる 2.00 1.80 1.92 1.64 1.67 2.07 0.33 1.72 1.85 1.46 2.88 1.81 1.69 2.44 2.00 6.00 2.35 1.72 1.64 1.56 1.61 1.56 1.91 1.69

同僚との関係に疲れる 1.93 1.85 1.90 1.79 1.92 2.14 1.33 1.97 1.78 1.58 2.63 1.84 1.92 2.28 2.00 6.00 2.26 1.64 2.00 1.67 1.87 1.36 1.97 1.72

給与面の待遇がよくない 2.77 1.25 2.16 1.79 3.08 3.50 3.33 3.31 1.85 3.54 3.13 3.44 2.23 3.89 2.80 6.00 3.47 1.80 4.07 3.22 3.74 1.74 3.08 1.96

自分の仕事に対する評価が低い 1.80 1.45 1.66 1.47 2.33 2.21 1.33 2.17 1.49 2.33 3.13 2.53 1.65 2.72 2.20 6.00 2.59 1.46 3.00 2.44 2.78 1.73 2.26 1.58

全項目平均（抱える悩みや不満度） 3.00 2.43 2.77 1.08 3.11 3.19 3.02 3.14 0.99 3.10 3.50 3.20 1.26 3.50 3.22 5.73 3.44 1.03 3.44 3.27 3.38 0.92 3.13 1.09

校外各種団体経験の成長への影響 2.64 2.11 2.44 1.93 2.17 3.20 3.00 2.69 1.84 3.13 3.17 3.14 1.94 3.73 3.50 4.00 3.63 1.52 3.50 3.78 3.61 1.78 3.17 1.82

教科指導に関すること 5.10 4.55 4.88 1.22 5.08 5.21 6.00 5.24 1.02 4.71 5.25 4.84 1.19 4.78 4.33 4.00 4.56 1.19 5.00 5.33 5.13 1.10 4.91 1.17

生徒指導に関すること 4.57 4.40 4.50 1.34 4.67 4.43 6.00 4.69 1.42 4.54 5.00 4.66 1.07 4.72 4.27 5.00 4.53 1.08 4.79 4.33 4.61 1.23 4.58 1.23

クラス運営に関すること 4.00 3.80 3.92 1.56 4.92 4.14 5.67 4.62 1.27 4.50 3.75 4.31 1.36 4.78 4.20 5.00 4.53 1.13 4.79 4.78 4.78 1.17 4.36 1.36

校務分掌に関すること 4.10 3.75 3.96 1.47 4.00 4.36 3.00 4.07 1.41 4.04 3.75 3.97 1.33 4.83 3.87 4.00 4.38 1.23 4.50 3.56 4.13 1.18 4.09 1.34

部活動指導に関すること 4.47 3.60 4.12 1.83 4.50 3.64 3.67 4.00 2.04 3.25 4.25 3.50 1.59 4.72 3.93 4.00 4.35 1.20 4.50 3.56 4.13 1.69 4.03 1.70

校外諸団体に関すること 2.23 1.50 1.94 2.06 1.92 2.14 2.00 2.03 1.99 1.96 2.38 2.06 1.66 3.67 3.20 5.00 3.50 1.73 3.21 3.44 3.30 1.85 2.48 1.98

地域や校外と連携した活動に関すること 3.30 2.15 2.84 2.03 3.17 2.43 3.67 2.86 1.68 2.75 3.00 2.81 1.73 3.72 3.33 5.00 3.59 1.64 3.71 2.44 3.22 1.65 3.04 1.80

趣味や自己研鑽に関すること 3.77 3.45 3.64 1.63 3.08 3.36 4.33 3.35 2.01 3.46 3.63 3.50 1.59 3.72 3.40 5.00 3.62 1.44 3.36 4.00 3.61 1.85 3.55 1.67

恋愛や結婚、子育てなどプライベートに関すること 3.23 3.05 3.16 2.00 3.08 1.93 3.00 2.52 1.84 2.33 3.25 2.56 1.85 3.39 3.33 5.00 3.41 1.79 3.36 3.56 3.44 2.09 3.02 1.93

全項目平均（成長要因の実感） 3.86 3.36 3.66 1.28 3.82 3.52 4.15 3.71 1.10 3.50 3.81 3.58 0.96 4.26 3.76 4.67 4.05 0.91 4.13 3.89 4.04 1.06 3.79 1.10

ロールモデルからの影響 4.54 4.30 4.44 1.03 4.55 3.82 4.00 4.16 1.21 4.13 3.00 3.87 1.36 4.00 4.20 4.00 4.09 1.23 4.31 4.67 4.46 1.14 4.21 1.19

管理職から受けた影響 3.21 3.05 3.15 1.75 2.42 2.43 3.67 2.55 1.57 2.21 2.13 2.19 1.49 2.67 3.13 5.00 2.94 1.61 2.93 2.11 2.61 1.56 2.74 1.64

先輩から受けた影響 4.79 5.00 4.88 1.35 4.83 4.57 5.00 4.72 1.13 3.96 3.63 3.88 1.50 4.78 4.73 5.00 4.77 1.13 4.29 5.00 4.57 1.34 4.59 1.34

同僚から受けた影響 4.21 4.35 4.27 1.40 4.33 3.79 4.00 4.03 1.30 3.75 3.75 3.75 1.63 4.50 4.07 5.00 4.32 1.20 4.14 4.56 4.30 1.26 4.15 1.37

後輩から受けた影響 2.54 2.47 2.51 2.10 2.09 2.29 4.00 2.39 1.89 2.67 2.63 2.66 1.72 3.82 3.67 6.00 3.82 1.40 2.79 3.00 2.87 1.58 2.84 1.84

人事異動による影響 2.69 2.63 2.67 1.94 1.82 1.64 2.67 1.82 1.87 2.58 3.25 2.75 1.90 3.22 3.67 5.00 3.47 1.85 3.43 4.00 3.65 1.85 2.85 1.96

校務分掌から受けた影響 3.14 3.35 3.23 1.69 3.00 3.29 3.00 3.14 1.64 3.67 2.75 3.44 1.39 3.56 3.60 5.00 3.62 1.54 3.50 3.11 3.35 1.34 3.35 1.54

研修の機会から受けた影響 3.75 4.30 3.98 1.62 3.67 3.29 5.00 3.62 1.32 2.08 2.75 2.25 1.57 3.17 3.67 5.00 3.44 1.48 3.43 3.78 3.57 1.24 3.42 1.59

全項目平均（周囲からの成長影響） 3.50 3.62 3.55 1.34 3.22 3.04 3.90 3.21 1.05 2.99 2.98 2.99 1.00 3.68 3.79 5.14 3.77 1.04 3.50 3.65 3.56 1.04 3.43 1.15

人数 30 20 50 12 14 3 29 24 8 32 18 15 1 34 14 9 23 168
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付録 表Ａ 2.「教職の魅力度」の高群・低群における各尺度および尺度項目の平均値 

注記：本表は本文の要約表（表 10）に対応する詳細版であり，各キャリアステージにおける高群・低群の全項目平均値を示

す。本文では主要指標のみを抜粋した要約表を掲載し，詳細な項目別平均値は本付録に示した。 

項目 低群 高群 低群 高群 低群 高群 低群 高群 低群 高群 低群 高群

Q1-1(1) 子供の成長に関わることができている 3.67 5.46 4.14 5.47 3.14 4.94 3.88 5.24 3.50 5.09 3.68 5.26
Q1-1(2) 私は、同僚の教員から多くのことを学んでいる 4.25 5.62 4.21 5.20 3.43 5.00 3.88 5.35 3.92 5.18 3.98 5.31
Q1-1(3) 私は、周囲の教員に支えられながら仕事をしている 4.38 5.85 5.07 5.80 3.79 5.28 4.12 5.71 4.00 5.55 4.28 5.66
Q1-1(4) 私は、仕事を通じて成長している 3.67 5.58 4.00 5.13 2.71 5.22 3.94 5.24 3.33 5.27 3.57 5.32
Q1-1(5) 私は、今の仕事が楽しい 3.42 5.15 3.29 5.13 2.36 4.50 3.18 4.94 2.33 4.64 3.00 4.91
Q1-1(6) 私の仕事は、やり方が自分の判断に任されている 3.25 4.73 4.07 4.80 3.86 4.61 3.24 4.94 3.25 4.64 3.49 4.75
Q1-1(7) 私は、世の中を支える人材を育てている 3.21 4.81 3.50 4.93 2.36 3.94 3.06 4.35 2.50 4.45 2.98 4.52
Q1-1(8) 私の仕事は、日々変化に富んでいる 3.54 5.31 3.79 5.00 3.21 4.22 3.59 4.29 3.50 5.00 3.53 4.79
Q1-1(9) 私の仕事は、成果が明らかである 2.54 4.35 2.57 4.13 2.29 2.94 2.53 3.94 2.42 3.64 2.48 3.85
Q1-1(10) 私の仕事は、自分がやるべき仕事の範囲がはっきりしている 2.33 4.54 2.43 4.00 1.64 3.00 2.35 4.24 2.17 4.64 2.21 4.08
Q1-1(11) 私は、社会的な評価が高い職に就いている 2.71 4.46 2.57 4.20 2.50 3.33 2.35 4.24 1.50 3.73 2.40 4.05

教職の魅力度 3.36 5.08 3.60 4.89 2.84 4.27 3.28 4.77 2.95 4.71 3.24 4.77
Q1-2 教員生活の満足度 5.50 7.50 5.43 7.40 3.93 6.39 5.35 7.18 4.00 7.91 4.96 7.24
Q1-3(1) 授業の準備をする時間が足りない 4.42 4.38 4.86 4.80 4.36 3.72 4.65 4.71 4.25 4.45 4.51 4.39
Q1-3(2) 生活指導の必要な子供が増えた 4.13 5.04 4.14 5.07 4.50 4.28 4.06 4.94 3.92 4.82 4.15 4.84

Q1-3(3) 仕事に追われて生活のゆとりがない 4.08 4.31 4.57 4.73 4.71 4.17 4.65 4.71 4.92 4.73 4.52 4.48
Q1-3(4) 仕事とプライベートの線引きができない 3.08 2.81 4.00 3.80 3.64 2.83 4.12 4.00 4.08 4.27 3.70 3.40
Q1-3(5) 校務分掌の仕事が負担である 2.88 3.62 3.21 3.60 3.57 3.61 3.76 4.24 4.25 3.91 3.44 3.77
Q1-3(6) 部活動・クラブ活動の指導が負担である 3.63 3.38 3.86 4.07 4.93 3.67 3.59 4.18 4.25 3.18 3.98 3.69
Q1-3(7) 校外諸団体の仕事が負担である 1.88 2.12 1.07 2.80 3.79 3.00 3.12 3.24 3.08 3.91 2.51 2.86
Q1-3(8) 保護者や地域住民への対応が負担である 1.79 2.04 2.86 3.33 3.64 2.94 3.47 3.53 3.58 3.82 2.91 2.97
Q1-3(9) 仕事に自信が持てない 3.13 2.77 2.86 2.67 3.50 2.72 3.24 2.59 3.17 3.00 3.17 2.74
Q1-3(10) 生徒が何を考えているのかわからない 2.88 2.54 3.71 2.33 3.93 2.61 2.94 3.35 3.08 2.55 3.25 2.68
Q1-3(11) 管理職からの指示や干渉が多い 1.58 1.35 1.43 1.93 2.14 1.39 2.29 2.47 1.92 2.18 1.85 1.78
Q1-3(12) 同僚の活躍や成果、評価が気になる 1.92 1.92 1.43 2.00 2.07 1.61 2.29 2.41 1.67 1.55 1.90 1.92
Q1-3(13) 同僚との関係に疲れる 2.08 1.73 2.43 1.53 2.86 1.06 2.41 2.12 2.08 1.64 2.35 1.62
Q1-3(14) 給与面の待遇がよくない 2.88 1.50 3.21 3.40 3.50 3.39 3.41 3.53 3.67 3.82 3.27 2.91
Q1-3(15) 自分の仕事に対する評価が低い 1.96 1.38 2.14 2.20 2.43 2.61 2.88 2.29 3.17 2.36 2.44 2.08

抱える悩みや不満度 2.82 2.73 3.05 3.22 3.57 2.91 3.39 3.49 3.41 3.35 3.20 3.08
Q3-1(1) 教科指導に関すること 4.21 5.50 5.14 5.33 4.79 4.89 4.12 5.00 5.00 5.27 4.57 5.22

Q3-1(2) 生徒指導に関すること 3.75 5.19 4.29 5.07 4.29 4.94 3.94 5.12 4.42 4.82 4.07 5.06
Q3-1(3) クラス運営に関すること 3.13 4.65 4.29 4.93 4.14 4.44 4.12 4.94 4.42 5.18 3.90 4.78
Q3-1(4) 校務分掌に関すること 3.25 4.62 3.64 4.47 3.71 4.17 3.76 5.00 3.92 4.36 3.60 4.54
Q3-1(5) 部活動指導に関すること 3.42 4.77 3.07 4.87 2.86 4.00 4.06 4.65 4.25 4.00 3.52 4.51
Q3-1(6) 校外諸団体に関すること 1.33 2.50 1.36 2.67 2.00 2.11 3.41 3.59 2.75 3.91 2.10 2.84
Q3-1(7) 地域や校外と連携した活動に関すること 2.21 3.42 2.14 3.53 2.43 3.11 3.41 3.76 3.00 3.45 2.60 3.45
Q3-1(8) 趣味や自己研鑽に関すること 2.83 4.38 3.29 3.40 3.43 3.56 3.41 3.82 3.00 4.27 3.16 3.92
Q3-1(9) 恋愛や結婚、子育てなどプライベートに関すること 2.54 3.73 2.07 2.93 2.36 2.72 2.71 4.12 2.50 4.45 2.46 3.55

成長要因の実感 2.96 4.31 3.25 4.13 3.33 3.77 3.66 4.44 3.69 4.41 3.33 4.21
Q3-2(2) ロールモデルからの影響 4.18 4.65 4.25 4.08 3.86 3.88 4.19 4.00 4.18 4.73 4.13 4.29

Q3-2(4)①管理職から受けた影響 2.23 3.92 2.14 2.93 2.00 2.33 2.71 3.18 1.92 3.36 2.23 3.21
Q3-2(4)②先輩から受けた影響 4.05 5.58 4.21 5.20 3.50 4.17 4.41 5.12 4.58 4.55 4.14 5.00
Q3-2(4)③同僚から受けた影響 3.41 5.00 3.57 4.47 3.50 3.94 3.88 4.76 4.08 4.55 3.66 4.59
Q3-2(4)④後輩から受けた影響 1.45 3.36 2.21 2.57 2.14 3.06 3.82 3.81 2.50 3.27 2.40 3.24
Q3-2(4)⑤人事異動による影響 1.95 3.19 1.36 2.29 3.00 2.56 2.65 4.29 3.00 4.36 2.36 3.28
Q3-2(4)⑥校務分掌から受けた影響 2.18 4.12 2.71 3.53 3.43 3.44 3.29 3.94 3.25 3.45 2.90 3.76
Q3-2(4)⑦研修の機会から受けた影響 3.14 4.69 3.29 3.93 1.86 2.56 3.35 3.53 3.42 3.73 3.03 3.77

周囲からの影響影響 2.69 4.27 2.79 3.60 2.78 3.15 3.45 4.10 3.25 3.90 2.97 3.84
Note．N =168．

全体初任者 フォロー Ｃ１ Ｃ２ Ｃ３


