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【研究論文】  

学校組織における価値適合の規定要因と適合効果  

露 口 健 司  

（九州大学／大学院生）   
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これに対して，教師の個人的価値観は，学  

校の組織文化研究の射程に含まれてはいな  

い．既存の組織文化研究の枠組みでは，個人  

はどちらかと言えば組織の価値や基本的前提  

に従属するものとして仮定されている。しか  

しながら，各教師は，これまでの教職経験や  

学校勤務経験を通して，個人特有の価値観を  

形成していることは確かである。学校組織が，  

構造的疎結合（Herriott＆Firestone，1984），  

個別性・多様性（佐古，1990）等，管理者によ  

る直接的コントロールの脆弱性や日常的な個  

業形態を組織特性として有しているとすれ  

ば，教師個人の職務態度は，個人的価値観（教  

職キャリアの中で培われた信念や考え方）に  

よっても一定程度規定されるはずである．   

学校を対象とした組織文化研究では，教師  

の個人的価値観への言及は乏しいが，校長の  

価値観については，枠組みの中枢に位置づけ  

られることが多い．校長の価値観については，  

Shein（1985）や Deal＆ Peterson（1990，  

1994）以降，それがリーダーシップを経由し  

て，組織文化に反映されるとするモデルで説  

明されてきた。わが国においても，校長の価  

値→リーダーシップ→ポジティブな組織文化  

Ⅰ．課題設定  

本研究の目的は次の2点である．すなわ  

ち，第1は，学校組織における教師の個人  

的価値観と組織文化の適合（person－  

organization丘t；PO適合）及び教師の個人的  

価値観と校長の価値観の適合（person－PerSOn  

丘t；PP適合）による教師の職務態度に及ぼす  

効果を検証することである．第2は，PO適  

合・PP適合の規定要因の分析を通して，学  

校組織における個人・組織・管理者の調和の  

方法を提示することである。   

教育経営学及び関連領域では，学校の組織  

文化と教師の職務態度との関係についての関  

心は強く，組織文化によるコミットメント（林  

他，1995；松原他，1998；露口，2001），有能  

感（Ho任manet．al．，1994；Hoy＆Tschannen－  

Moran，1999；Newmanet．al．，1989；Raudenbush  

et．d．，1992；露口，2001），仕事への不適応（松  

原他，1998）等に対する影響力がこれまでに  

解明されている．学校の組織文化（メンバー  

に共有されている組織的価値観）は，教師の  

職務態度の決定因としての位置づけを確立し  

ていると言ってもよい．  
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→学校改善（あるいは教師の態度の変容）のパ  

スで学校改善のプロセスを説明するモデルに  

依拠した研究が展開されている（たとえば，中  

留，1998；岡東と福本，2000；露口，2001，2003a）．  

組織の階層性を前提としたモデルでは，教師  

がキャリアの中で形成してきた個人的価値観  

は，校長の価値観やそれを反映させた組織文  

化によって変容すること，あるいはそれらに  

適合化していくことが予定されている．   

このように，既存の組織文化研究に教師の  

個人的価値観の概念を取り込むと，学校の組  

織現象を，校長の価値観・組織的価値観（組  

織文化）・教師の個人的価値観の3つの価値  

次元の相互作用によって説明することが可能  

となる（露口，2003b）。これは，価値の3次  

元間の相互作用を通して，校長及び教師の職  

務態度・行動が決定されるとするモデルであ  

る．そして，これらの価値次元については，  

教師の個人的価値観と組織的価値観が適合し  

ている場合，あるいは，校長の価値観と教師  

の個人的価値観が適合している場合に，教師  

の個人の職務態度やモチベーションが高まる  

ことが予測できる．その理由は次の通りであ  

る．すなわち，組織的価値観と個人的価値観  

が不適合の場合，個人に対して，組織の価値  

観に合致する行動を採らせようとする同調圧  

力が働くと考えられる．こうした同調圧力は，  

個人の職務態度に対してネガティブな影響を  

及ぼすことが既に指摘されている．佐古  

（1990）は，組織運営目標の共有度が一定の  

レベルを越えた学校では，教師のモラール（仕  

事意欲）が低下することを明らかにしている  

が，これは，教師の個人的価値と組織的価値  

とが不適合状態にあるにもかかわらず，後者  

への過度の同調圧力が作動した場合に，教師  

個人の職務態度にネガティブな結果が生じる  

ことを示すものと言える。一方，個人的価値  

が組織的価値と適合している場合には，個人  

の目標達成が組織の目標達成と一致するた  

め，組織からの同調圧力は働かないであろう．  

これは，個人と組織の調和がとれた，望まし  

い状態であると言える。上司と部下（校長と  

教師）の関係についても，同調圧力の観点か  

ら，これとほぼ同様の説明が可能である．   

以上のように，本研究の基本的枠組みは，  

個人・組織・管理者が保有する価値観に焦点  

をあてたものであり，個人的価値観と組織的  

価値観の適合（PO適合），管理者の価値観と  

個人的価値観の適合（PP適合）によって組織  

メンバーの職務態度が決定されるとするもの  

である．本研究は，こうした枠組みに依拠し  

た上で，PO適合及びPP適合の適合効果と，  

適合の規定要因について検討しようとするも  

のである．個人・組織・管理者が調和できる  

ような組織デザインの設計は，教育経営学に  

おいて極めて重要な課題である．しかしなが  

ら，個人と組織，個人と管理者の価値観の適  

合化を促進させるための方法の解明について  

は，未だ実証研究の狙上にのぼってはいない  

のである．  

Ⅱ．先行研究の検討及び仮説の構築   

1．適合及び価値の概念と成果指標   

仮説構築の前に，ここでは，本研究の核と  

なる「適合」「価値」の概念及び価値適合の  

「成果指標」について定義しておく。   

個人的特性と組織的特性との適合に関する  

研究（person・Organizationfit theory）におけ  

る「適合」の意味は，①個人の知識や技能・  

能力と，職務に要求されるものとの適合，②  

個人の欲求と，組織の強化システム及び組織  

構造との適合，③個人の価値志向性と，組織  

の価値や文化との適合，④個人のパーソナリ  

ティーと，個人が認知した組織文化及び組織  

パーソナリティーとの適合の4つに整理す  

ることができる（Bretz＆Judge，1994）．個  

人的特性には性格・態度・価値観等が，組織  

的特性には構造・課業・技術・組織文化等が  

含まれるとされている（VanVianen，2000）．   

本研究は上記③の意味において「適合」の  

概念を使用する．個人的価値観と組織的価値  

観の間の一致度の効果を検証した研究は，既  

にいくつか報告されている（Bretz ＆Judge，  

1994；Chattman，1991；0▼Reillyet．al．，1991  

；Vancouver＆Schmitt，1991）．これらの研  

究では，個人的価値観と組織的価値観の間の  

一致度が，個人の成果（職務満足・コミット  

メント・低い離職傾向等）を高めるために重  

要であることを明らかにしている．  
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ポジティブな影響を，離職傾向や離職（Cable  

＆Judge，1996；Chattman，1991；0－Reilly  

et．al．，1991；Saks＆Ashforth，1997）に対し  

てネガティブな影響を及ぼすことが明らかに  

されている．これに対して，学校組織を対象  

とした研究では，教師個人と教師集団の間で  

の目標の一致が，職務満足及び組織コミット  

メントとポジティブな関係にあり，離職傾向  

と はネガティ ブな関係にある こ と  

（Vancouver＆Schmitt，1991）が明らかにさ  

れている程度である．   

一方，校長と教師（あるいは上司と部下）の  

価値観の一致（PP適合）は，教師の職務態度  

に対して，どのような影響を及ぼすのか．企  

業組織等を対象とした研究において，  

Meglinoら（1989）は，従業員の選好と管理者  

の選好との適合は，職務満足と組織コミット  

メントに対してポジティブな影響を及ぼすこ  

とを明らかにしている．また，Van Vianen  

（2000）は，①新入社員と管理者との選好が  

一致しないとき，コミットメントは低下する  

こと，②双方の選好が一致したとしても，低  

レベルでの一致の場合，コミットメントは低  

下すること，③新入社員と管理職との選好が  

一敦する場合に，離職傾向は低下すること等  

を明らかにしている。学校組織を対象とした  

研究として，Vancouver＆Schmitt（1991）は，  

校長と教師の目標の一致が，教師の職務満足  

や組織コミットメントとポジティブな関係に  

ある一方，離職傾向とネガティブな関係にあ  

ることを明らかにしている．   

それでは，わが国の学校組織において，PO  

適合とPP適合は，それぞれ教師の職務態度  

をどの程度規定するのであろうか。わが国で  

は，この点に関する研究が皆無（2）であるため，  

企業組織を対象とした先行研究の成果を踏ま  

えつつ仮説を構築する．   

上記の企業組織を対象としたPO適合及び  

PP適合に関する研究成果を踏まえれば，学  

校組織においても同様に，組織的価値観と教  

師の価値観の一致，または，校長と教師の価  

値観の一致が，教師の職務態度に対してポジ  

ティブな影響を及ぼすことが予測される．組  

織コミットメントや教授有能感は，当該個人  

の考え方が多くの同僚教師や校長と似てお  

次に，「価値」についてである．Shein（1985）  

によると，組織文化概念とは，人工物・価値  

・基本的仮定の 3層構造とされるが，本研  

究は，組織メンバーが認知可能な「価値」を  

対象とすることとなる．そして，本研究にお  

いて使用する「価値」とは，より具体的には，  

職務に関する価値を示す．したがって，本研  

究において「価値」とは，個人が何が正しい  

かを識別したり，選好の重要性を評価する，  

職務自体あるいは職務環境に関する評価基準  

を示す概念（Dose，1997）としておく．   

価値適合の成果指標については，PO適合  

研究，わが国の学校組織研究の動向との関連  

を踏まえて，教師の職務態度としての，組織  

コミットメント・教授有能感・ストレス傾向  

の3変数を設定する（1）．ここで，組織コミッ  

トメントとは，勤務校及び教職に対する帰属  

意識や一体感を示す．教授有能感とは，教授  

及び学級経営に関する職務を適切に遂行でき  

るという自信や信念を示す．ストレス傾向と  

は，学校生活及び教職への不適応や精神的な  

疲弊状況を示す．  

2．PO適合－PP適合の効果について   

個人一組織の価値適合を対象とした研究  

は，概ね次の3つに分類できる．すなわち，  

①個人の価値観と組織的価値観との適合性  

（PO適合）を対象とした研究，②上司の価値  

観と部下の価値観の適合性（PP適合）を対象  

とした研究，③価値適合の規定要因の解明を  

対象とした研究である．①及び②では，価値  

適合による組織メンバーの職務態度に対する  

効果の検証に焦点があてられている．   

個人の価値観と組織的価値観との適合（PO  

適合）の効果性については，企業組織を対象  

とした研究がかなり蓄積されている．たとえ  

ば，職務満足（Bretz＆Judge，1994；Cable＆  

Judge，1996；Chattman，1991；Meglinoet．al．，  

1989；0－Renlyet．al．，1991；Saks＆Ashforth，  

1997；角山他，2001），組織コミットメント  

（Cable＆Judge，1996；Meglinoet．al．，1989；  

0▼Reillyet．al．，1991；角山他，2001），組織的魅  

力（Judge＆Cable，1997），愛他的精神や使  

命感の自覚（Goodman＆Svyantek，1999），  

メンバーシップ（Chattman，1991）に対して  
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り，個人が組織あるいは校長に受容されやす  

く，組織あるいは校長からの同調圧力が作動  

しない環境下において高まるものと考えられ  

る．一方，ストレス傾向については，こうし  

た環境下において軽減されるものと考えられ  

る。  

り，企業組織では，組織に魅了された個人が  

応募し（attraction），組織的価値を理解した  

面接官が選抜し（selection），組織的価値にな  

じめない個人が退いていく（attrition）プロセ  

スを通して，価値観が同質化するわけである  

（attraction－Selection－attrition model；ASA  

モデル）．こうした応募や選抜の観点からは，  

候補者の組織に対する志望の強さ  

（Chattman，1991），候補者の性格特性  

（Judge＆Cable，1997；Saks＆Ashforth，  

1997），選抜段階での候補者と面接者との価  

値観の適合度（Adkins et．al．，1994；  

KristofJBrown，2000）等が，入社後のPO適  

合に影響を及ぼす要因として指摘されてい  

る．   

以上のように，価値適合の規定要因につい  

ては，同僚やメンターとの相互作用経験，募  

集・選抜等の人的資源管理戦略が指摘される  

にとどまっている．そこで，本研究では，PO  

適合・PP適合の規定要因をより構造的に説  

明するために，上記先行研究を参考としつつ，  

次の4つの要因を設定する．   

すなわち，第1の規定要因は，組織的価  

値観のタイプである。組織的価値観のタイプ  

としては，実験的・自律的・協働的な組織文  

化（中留，1998；Newman，et．al．，1989；露口，  

2001），積極的参加の組織文化（松原他，  
1998），チームワークやコミュニティー志向  

の組織文化（Sashkin＆Sashkin，1991），林  

他（1995）の5次元モデル（官僚制化傾向・情  

緒充足傾向・遊離化傾向・成長志向・自律志  

向），Ravlin＆Meglino（1987）の4次元モデ  

ル（業績・公正・誠実・支援），0－Rei11yら  

（1991）の7次元（イノベーションとリスクテ  

ィキング。結果志向・協働性とチーム。意欲  

性と競争性・安定性・人間の尊重・詳細への  

配慮）等，多様なモデルが提示されている．  

Chattman（1991）を参照すれば，特に，社会  

的相互作用が発生しやすい同僚性や協働性の  

価値観が浸透している組織では，PO適合が  

促進されやすいこと等が予測できる。   

PO適合・PP適合の第2の規定要因は，  

教師の個人的価値観のタイプである．各教師  

が，これまでの教職経験の中で形成してきた  

価値観は，勤務校での価値適合に影響を及ぼ   

仮説1a：教師の個人的価値観と組織的価値観の適合  

度（PO適合）の高さは，教師の組織コミットメ  

ントに対してポジティブな影響を及ぼす．  

仮説1b：教師の個人的価値観と組織的価値観の適合  

度（PO適合）の高さは，教師の教授有能感に  

対してポジティブな影響を及ぼす．  

仮説1¢：教師の個人的価値観と組織的価値観の適合  

度（PO適合）の高さは，教師のストレス傾向  

に対してネガティブな影響を及ぼす，  

仮説2a：教師の個人的価値観と校長の価値観の適合  

度（PP適合）の高さは，教師の組織コミットメ  

ントに対してポジティブな影響を及ぼす．  

仮説2b：教師の個人的価値観と校長の価値観の適合  

度（PP適合）の高さは，教師の敦捜有能感に  

対してポジティブな影響を及ぼす．  

仮説2¢：教師の個人的価値我と校長の価値観の適合  

度（PP適合）の高さは，教師のストレス傾向  

に対してネガティブな影響を及ぼす．  

3．PO適合・PP適合の規定要因について   

価値適合の規定要因については，次の2つ  

の観点からの研究が報告されている。   

ひとつは，組織における相互作用経験や社会  

化の効果に着目した研究である．たとえば，  

Chattman（1991）は，①入社1年目に，同僚と  

のより多くの社会的相互作用を経験した者は，  

入社1年後のPO適合にポジティブな影響を及  

ぼすこと，②入社1年目に，メンターとより  

多くの相互作用時間を経験した者は，入社1  

年後のPO適合にポジティブな影響を及ぼすこ  

とを明らかにしている。また，③入社1年目  

に，より多くの公式的訓練（研修）を受けたとし  

ても，入社1年後のPO適合に対して影響を及  

ぼさないことも明らかにされている．   

もうひとつは，人的資源管理戦略の過程に  

着目した研究である．Schneider（1987）は，  

企業組織には，価値の同質化を促進するメカ  

ニズムが存在することを指摘している．つま  
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学校組織における価値適合の規定要因と適合効果  

Ⅲ．方法   

1．サンプルとデータ収集   

調査対象は，九州地区（沖縄県を除く）の公  

立小学校の校長172名と教諭995名である．  

調査は，平成14（2002）年10月から12月に  

かけて実施された．無作為に抽出された2000  

校に対して，調査協力の依頼を行った上で了  

承が得られた172校に校長用調査票1通及  

び教諭用調査票6通（6学級未満の学校に対  

しては，学級数に応じて）を配布した。調査  

票は，校長を通して学級担任に配付され，回  

答後は個別に投函する郵送法を採用した．回  

答者となる学級担任への調査票の配付につい  

ては，原則として，在校年数の長さを基準と  

して行われるように，文書をもって校長に依  

頼した．全調査票のうち，校長用調査票136  

通，教諭用調査票493通の有効票が回収さ  

れた．回収率は校長用調査票（79．07％），教  

諭用調査票（49．55％）であった。なお，分析  

には，校長・教諭双方からの回答があった  

125校（校長125名・教諭468名）のデータ  

を使用している．分析使用データにおける教  

諭の属性平均等は，年齢39．54歳，教職経験  

年数16．83年，勤務校在校年数3．49年，男  

性42．30％・女性56．00％であった。校長の属  

性平均等は，年齢55．60歳，校長職経験年数  

4．68年，勤務校在校年数1．94年，男性89．60％  

・女性10．40％であった．学級数の平均は  

11．85学級であった．  

2．測定項目   

本研究では，教師の個人的価値観と組織的  

価値観の適合度，教師の個人的価値観と校長  

の価値観の適合度をみるために，プロフィー  

ル比較法（0－Reillyet．al．，1991）を用いて，次  

の3つのプロフィールを測定した。   

組轍的価値観：調査対象者である教諭の勤  

務校で強く感じられる組織文化の中で，26  

項目についての価値がどの程度あらわれてい  

るかについて，7件法（まったくあてはまら  

ない（1）～ひじょうにあてはまる（7））で評定  

を求めた（8）．  

すものと予測される．   

第3の規定要因は，校長の価値観のタイ  

プである．各校長が，これまでの教職・管理  

職経験等の中で形成してきた価値観は，特に，  

PP適合に対して，影響を及ぼすものと予測  

される。   

第4の規定要因は，組織の階層構造や校  

長の人事配置への関与水準，リーダーシップ  

等の組織の経営的要因である。校長の意図が  

主任層教員を経由して浸透させることが可能  

な，い わゆる「校長を中心とした学校経営」  

が展開されている場合，特に，PP適合が促  

進されるものと予測できる．また，校長が学  

級担任・分掌組織・主任等の人事配置の決定  

に積極的に関与する場合，これを不満とする  

教員が他校へ転出する可能性が考えられる．  

要するに，校長が積極的に人事配置に関与す  

ることによって，ASAサイクルのうちの退  

出（attrition）が機能することが予測されるわ  

けである．また，校長のリーダーシップにつ  

いて，Chattmanら（1991）は，メンターとの  

相互作用経験がPO適合に対してポジティブ  

な影響を及ぼすことを検証しているが，組織  

のトップとの相互作用やその影響力を対象と  

した研究は未だ報告されてはいない．   

以上をPO適合・PP適合別に整理すると，  

PO適合の規定要因としては，①教師の個人  

的価値観のタイプ，②組織的価値観のタイプ，  

③経営的要因を設定することができる．また，  

PP適合の規定要因としては，①教師の個人  

的価値観のタイプ，②校長の価値観のタイプ，  

③経営的要因を設定することができる．  

仮説3a：教師の個人的価値観は，PO適合に対して  

有意な影響を及ぼす．  

仮説3b：組織的価値観は，PO適合に対して有意な  

影響を及ぼす．  

仮説3¢：組織の経営的要田は，PO適合に対して有  

意な影響を及ぼす．  

仮説4a：教師の個人的価値観は，PP適合に対して  

有意な影響を及ぼす．  

仮説4b：校長の価値観は，PP適合に対して有意  

な影響を及ぼす．  

仮説4G：組織の経営的要因は，PP適合に対して  

有意な影響を及ぼす．  
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表1組織的価値観尺度の田子分析の結果  

項  目  Ⅰ   Ⅱ  Ⅲ  性
 
通
 
 

共
 
 

Ⅴ
 
 

教師が研修に意欲的であり，自発的に自らの力量を高めようとしている。  

教師が教育の専門家としての強い使命感をもっている．  

授業実践を公開し，教師がお互いに建設的な意見を出し合っている．  

教師が安定志向ではなく，新しい実践を創り出すための挑戦や変化を好む。  

教師が教育目標を理解し，目標達成に向けて努力している．  

教師間に実践を高めようとする競争的な雰囲気がある．  

教材研究のための時間が確保されている．  

学校での仕事が教師の私生活を圧迫しない。  

教師の家庭や私生活に対する配慮がある．  

教師の労働者としての権利が尊重されている．  

会議が効率的に行われている．  

教師が授業実践の工夫を自由に試みることができる．  

指導方法の決定や単元開発は，もっぱら教師の裁量に委ねられている。  

教師の教育活動に対する管理職からの関与が少ない．  

悩み事を同僚同士が相談し合っている。  

教材研究や単元開発において，同僚同士が支援し合っている．  

提出物の締切期限や正確さが求められている．  

教師に対して厳格な服務態度が求められている．  

2
 
 
3
 
 
6
 
 
6
 
 
2
 
 
8
 
 

4
 
 
6
 
 
6
 
 
1
 
 
9
 
 
6
 
 

8
 
 
7
 
 
6
 
 
6
 
 
4
 
 
4
 
 

8
 
 
7
 
 
2
 
 
ウ
】
 
 
5
 
 
5
 
 
0
 
 
6
 
 
4
 
 
3
 
 
6
 
 
4
 
 
0
 
0
 
 
5
 
 
8
 
 
8
 
 
ウ
】
 
 

3
 
 
1
 
 
3
 
 
7
 
 
3
 
 
4
 
 
9
 
 
1
 
 
2
 
 
8
 
 
9
 
 
7
 
 
8
 
 
6
 
 
6
 
 
1
 
 
7
 
 
6
 
 

7
 
 
6
 
 
5
 
 
4
 
 
5
 
 
2
 
 
5
 
 
5
 
 
6
 
 
5
 
 
3
 
 
4
 
 
ウ
】
 
 
2
 
 
6
 
 
6
 
 
5
 
 
7
 
 

5
 
 
2
 
 

8
 
 
5
 
 

8
 
 
7
 
 

4
 
 
6
 
 

9
 
 
1
 
 

8
 
 
7
 
 

6
 
 
7
 
 
2
 
 
7
 
 
7
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1
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5
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2
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0
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5
 
 

因子間相関係数  Ⅰ  

第1因子  1．000  

第2因子  ．286  

Ⅱ
 
 

0 0 0 1  

第3因子  ．406 ，457 1．000  

第4因子  ．584 ．314 ．433 1．000  

第5因子  ．416 。164 ．057 ．3511．000   

26項目のリストは先行研究における組織  

文化の次元構成や測定項目（林他，1995；松  

原他，1998；中留，1998；Newman et．al．，  

1989；Ravlin＆Meglino，1987；0■Reilly  

et．al．，1991；Sashkin＆Sashkin，1991；露  

口，2001）を参考として新たに作成されたも  

のである．   

組織的価値観の次元構成は次の手続きにお  

いて実施された．まず26項目について主因  

子法による因子分析（プロマックス回転）を行  

い，因子パターンが．400未満の項目，因子  

パターンが。400以上の項目が1つしかない  

因子を分析から除去した．こうした作業を4  

回実施したところ，8項目が除去され，残っ  

た18項目について同様の因子分析を実施し  

たものが表1のリストである．各次元に含  

まれる項目の特性に鑑み，第1因子を「創  

造性」，第2因子を「職務環境性」，第3因  

子を「自律性」，第4因子を「同僚性」，第5  

因子を「規律性」と呼ぶこととする．   

教師の個人的価値観：教師の個人的価値観  

についてのプロフィールを測定するために，  

26項目のリストを使用した。どのような種  

類の組織文化を理想とするかという観点か  

ら，各項目についての望ましさを7件法（ま  

ったく理想的でない（1）～ひじょうに理想的  

である（7））で評定を求めた。   

校長の価値観：教師と同様，どのような種  

類の組織文化を理想とするかという観点か  

ら，各項目についての望ましさを7件法（ま  

ったく理想的でない（1）～ひじょうに理想的  

である（7））で評定を求めた。   
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学校組織における価値適合の規定要因と適合効果   

教師の個人的価値観と組簸的価値観の適合  

度（PO適合）：教師の個人的価値観と組織的  

価値観との適合度については，教師の個人的  

価値観プロフィールと組織的価値観プロフィ  

ールにおける18項目の順位相関（スピアマ  

ンの順位相関）を求めた（4）．   

教師の個人的価値観と校長の価値観の適合  

度（PP適合）：教師の個人的価値観と校長の  

価値観との適合度については，教師の個人的  

価値観プロフィールと校長の価値観プロフィ  

ールにおける18項目の順位相関（スピアマ  

ンの順位相関）を求めた。   

教師の職務態度：本研究では，教師の職務  

態度として，組織コミットメント・教授有能  

感・ストレス傾向の3次元を設定する（定義  

については既述の通り）。これらの3次元は  

露口（2001）における教師の職務態度に関す  

る26項目（5件法による評定：まったくあて  

はまらない（1）～ひじょうにあてはまる（5））  

から析出されたものである．本研究では，こ  

れら26項目について，各次元を適切に説明  

するであろう16項目に厳選し，組織的価値  

観の方法と同様の因子分析を実施（資料1参  

照）したところ，安定的に教授有能感（4項目）  

・ストレス傾向（5項目）・組織コミットメン  

ト（5項目）の3因子が抽出された（2項目が  

除外された）．   

人事配置への関与度：「学級担任配置の決  

定」「主任の決定」「分掌組織の決定」に対  

する校長の意思反映の度合いについて，5件  

法（まったく反映させていない（1）～強く反  

映させている（5））による評定を校長自身に  

求めた。   

組稜の階層化：校長を中心とした学校経営  

の展開状況を測定するため，「主任層教員を  

通して，学校経営に関する校長の考え方が校  

内に浸透するような組織体制となっている」  

とする項目に対する 5件法（まったくあては  

まらない（1）～ひじょうにあてはまる（5））で  

の評定を校長に求めた．   

校長のリーダーシップ：本研究では，露口  

（2003a）に使用された校長のリーダーシップ  

尺度（26項目）から，教育的支援性・変革推  

進性・公正対処性の各次元を適切に説明する  

であろう12項自を厳選し，教諭に対して5  

件法（まったくあてはまらない（1）～ひじょ  

うにあてはまる（5））での回答を求めた．組  

織的価値観の方法と同様の因子分析を実施し  

た結果，予定していた3因子ではなく，2因  

子が抽出された（資料2参照）．第1因子は，  

教育的支援性と公正対処性の次元を含む因子  

であり，組織内の人間関係・信頼関係の形成，  

配慮や課業配分の公正性等の安定・均衡を志  

向した項目から構成されている．したがって，  

これを公正的リーダーシップと呼ぶ．第2  

因子は，目標・技術・組織・外部環境等の変  

革に関わる項目から構成されており，これを  
学校変革的リーダーシップと呼ぶ．  

Ⅳ．結果  

各変数の平均・標準偏差・相関関係につい  

ては，資料3の通りである．PO適合は，組  

織コミットメント（グ＝．148，．p＜．01），スト  

レス傾向（r＝－．136，p＜．01）と有意な相関  

を示した．PP適合も，組織コミットメント  

（∫＝．218，p＜．01），ストレス傾向（で＝－  

。110，p＜．05）と有意な相関を示した．さら  

に，属性変数の影響を確認するために，学校  

規模・教職経験年数・勤務校在校年数・性別  

（男性＝1，女性＝0）・公立学校外勤務経験  

（有＝1，無＝0）を統制要因に加えた重回帰  

分析を実施した．   

表2に示すように，PO適合は，属性変数  

を統制した場合でも，組織コミットメント（β  

＝．129，p＜．01）に対してポジティブな影響  

を，ストレス傾向（β＝－．110，＿p＜．05）に対  

してネガティブな影響を及ぼしていた．同様  

に，PP適合は，組織コミットメント（β＝  

。180，p＜。01）に対してポジティブな影響を  

及ぼしていた．以上の結果，仮説1a，ノ仮説1c  

及び仮説2aは支持されたが，仮説1b，仮説  

2b及び仮説2cは支持されなかった．  
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表2．PO適合とPP適合によって規定される職務態度の  

層化王国精分析におけるβ値とd′㍗値  

組織コミットメント  教授有能感  ストレス傾向  

β  』j㌘  β  』ガ  β  』ガ  

Stepl：   

学校規模   

教職経験年数   

勤務校在校年数   

性別（ダミー変数）   

学外勤務経験の有無（ダミー変数）  

Step2：   

PO適合  

Step3：   

PP適合  

ガ合計  

．019  ．060免☆  ．011  

．054  

－．075  

．064  

．073  

－．017  

．129宋☆  

．180☆☆   

．008  

－．048  

－．053  

－．052  

－．022  

－．110☆  

－．082   

．075条虫   ．066☆☆  

註）まタ＜．05．，柚♪＜．01．刀＝468．  

表3．PO適合・PP適合の規定要因の分析におけるβ値と』J㍗値  

PO適合  PP適合  

β  dガ  β   』ガ  

Stepl：   

学校規模   

教職経験年数   

勤務校在校年数   

性別（ダミー変数）   

学外勤務経験の有無（ダミー変数）  

Step2：   

教師の個人的価値観。創造性   

教師の個人的価値観・職務環境性   

教師の個人的価値観。自律性   

教師の個人的価値観・同僚性   

教師の個人的価値観・規律性  

Step3：   

組織的価値観・創造性   

組織的価値観・職務環境性   

組織的価値観・自律性   

組織的価値観・同僚性   

組織的価値観・規律性  

Step4：   

組織の階層性   

人事配置への関与度   

校長の学校変革的リーダーシップ   

校長の公正的リーダーシップ  

ガ合計  

．026宋  Stepl：  

学校規模  

教職経験年数  

勤務校在校年数  

性別（ダミー変数）  

学外勤務経験の有無（ダミー変数）  

．248☆☆  Step2：  

教師の個人的価値観・創造性  

教師の個人的価値観・職務環境性  

教師の個人的価値観。自律性  

教師の個人的価値観・同僚性  

教師の個人的価値観・規律性  

．219柚  Step3：  

校長の価値観・創造性  

校長の価値観・職務環境性  

校長の価値観・自律性  

校長の価値観・同僚性  

校長の価値観・規律性  

．014貴史  Step4：  

組織の階層性  

人事配置への関与  

校長の学校変革的リーダーシップ  

校長の公正的リーダーシップ  

．021  

－．066  

．117☆☆  

－．001  

－．028  

．007  

－．084  

－。518☆央  

．101史  

．143☆☆  

。177央宋  

．261☆宋  

－．050  

．167☆☆  

－．163☆史  

．017  

．133宋  

－．036  

．068  

．021  

．027  

－．015  

．378宋☆  

－．325☆宋  

．063  

．104虫  

．264☆☆  

．106☆☆  

女
 
 
 
 
 
史
 
 

☆
 
 
 
 
 
☆
 
 

5
4
 
 

一
2
7
 
1
 
1
2
一
 
 

2
 
 

1
 
 
0
 
 

史  

ガ合計  ．506虫☆  

註1）Step2～Step4には，被説明変数と有意な相関を有する変数のみを投入．  

註2）☆p＜．05．，柚pく01．刀＝468．  
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学校組織における価値適合の規定要因と適合効果   

メントに対してポジティブな影響を及ぼし，  

ストレス傾向に対してネガティブな影響を及  

ぼすことが確認された．これは，PO適合に  

関する先行研究の結果（Cable＆Judge，1996  

；Meglinoet．al．，1989；0－Reillyet．al．，1991；  

角山他，2001；Vancouver＆Schmitt，1991）  

を追認するものであり，わが国の学校組織に  

おいても，PO適合の効果が認められること  

を示している。また，教師の個人的価値観と  

校長の価値観との適合（PP適合）が，組織コ  

ミットメントに対してポジティブな影響を及  

ぼすことが確認された。これは，PP適合に  

関する先行研究の結果（Meglinoet．al．，1989；  

Van Vianen，2000；Vancouver＆Schmitt，  

1991）を追認するものであり，わが国の学校  

組織においても，PP適合の効果が認められ  

ることを示す。ただし，PO適合・PP適合  

の教師の職務態度に対する効果については，  

重回帰モデルの決定係数がかなり低い値（最  

大3．1％）であり，モデルの説明力は全体的に  

弱かった．本研究において示された教師の職  

務態度に対するPO適合・PP適合の影響力  

は過大評価されるべきではない側面も有して  

いる．先行研究においても，PO適合の決定  

係数は，給与満足と職務満足の3％（Bretz ＆  

Judge，1994），職務態度等の文脈成果の2－6％  

（Goodman＆Svyantek，1999），職務満足の  

1．9％（Hesketh＆Gardner，1993）と低い数値  

にとどまっている．この点に関して，Bretz＆  

Judge（1994）は，PO適合の効果を測定する  

上での成果指標の再検討（コミットメントや  

職務満足以外の変数設定）の必要性を指摘し  

ている．   

また，PO適合の測定に「組織観」を使用  

していることも，職務態度に対する適合効果  

の説明量が低調であった原因のひとつと考え  

られる．学校組織の場合，「教育観」を対象  

としたPO適合・PP適合の効果を測定して  

みれば，異なった結果が示される可能性があ  

ると言える．   

いずれにせよ，PO適合・PP適合の効果  

に関して，本研究では次に示す新たな知見が  

得られた．すなわち，それはPO適合・PP  

適合が，組織コミットメントのような学校レ  

ベルでの貢献を志向するモチベーションの向  

分析の結果，PO適合に対しては，教職経  

験年数（β＝．117，p＜．01），教師の個人的価  

値観・同僚性（β＝．101，p＜．05），教師の個  

人的価値・規律性（β＝．143，p＜．01），組織  

的価値観・創造性（β＝．177，p＜．01），組織  

的価値観・職務環境性（β＝．261，p＜．01），  

組織的価値観。同僚性（β＝．167，p＜．01），  

校長の公正的リーダーシップ（β＝．133，p  

＜．05）がポジティブな影響を，教師の個人的  

価値観・職務環境性（β＝－．518，p＜．01），  

組織的価値観・規律性（β＝－．163，p＜．01）  

がネガティブな影響を及ぼしていた．また，  

決定係数の増加量（』jのについても，教師  

の個人的価値観（』ガ＝．248，』．F＝36。456，  

p＜．01），組織的価値観（』」軒＝．219，∠ユダ  

＝36．362，．p＜。01），経営的要因（』」紆＝  

．014，』．F＝5．804，p＜。01）であり，いずれ  

も有意水準を満たしていた．したがって，仮  

説3a・3b・3cは支持されたと言える．   

一方，PP適合についても，上と同じ手続  

きで，属性変数（5変数），教師の個人的価値  

観（4変数），校長の価値観（2変数），組織の  

経営的要因（3変数）を説明変数とする重回帰  

分析を実施した（表3参照）。   

分析の結果，PP適合に対しては，教師の  

個人的価値観・創造性（β＝．378，p＜．01），  

教師の個人的価値観・規律性（β＝．104，p＜  

．05），校長の価値観・職務環境性（β＝．275，p  

＜．01），校長の価値観・同僚性（β＝．124，p  

＜．01），校長の公正的リーダーシップ（β＝  

．144，p＜．05）がポジティブな影響を，教師  

の個人的価値観・自律性（β＝一．325，p＜  

．01）がネガティブな影響を及ぼしていた．決  

定係数の増加量（』都についても，教師の  

個人的価値観（』ガ＝．264，』．F＝39．819，p  

＜．01），校長の価値観（』」ヂ＝．106，』．F＝  

37．209，p＜．01），経営的要因（』」軒＝．012，  

』一F＝2．875，p＜．05）であり，有意水準を満  

たしていた。したがって，仮説4a・4b・4c  

は支持されたと言える．  

Ⅴ．考察  

本研究では，教師の個人的価値観と組織的  

価値観との適合（PO適合）が，組織コミット  
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上には有効であるが，教授有能感のようなク  

ラスレベルでの貢献を志向するモチベーショ  

ンの向上には影響を及ぼさない点である．授  

業実践や生徒・生活指導に対する自信につい  

ては，個人と組織あるいは個人と管理職との  

価値観の一敦よりも，日常的な児童との相互  

作用，保護者や同僚からのインフォーマルな  

相互作用や評価によって規定されるのではな  

いだろうか．そうであるならば，教授有能感  

に対して影響を及ぼすのは本研究で焦点をあ  

てている「組織観」の適合よりも，むしろ上  

記の「教育観」の適合であることが予測でき  

る．   

一方，PO適合・PP適合を規定する要因  

の分析においては，PO適合に対して教師の  

個人的価値観・組織的価値観・経営的要因  

が，PP適合に対して教師の個人的価値観・  

校長の価値観・経営的要因が，それぞれ有意  

な影響を及ぼしていることが示された．これ  

らの規定要因はPO適合の50．6％，PP適合  

の40．3％を説明しており，PO・PP適合の予  

測変数としての精度は高いものと言える．   

先行研究において，Chattman（1991）は，  

同僚とのより多くの社会的相互作用を経験す  

る場合にPO適合が高まることを検証してい  

た。本研究でも，学校組織における同僚性（同  

僚支援や協働体制）が，PO適合に対してポ  

ジティブな影響を及ぼすとの結果が得られて  

いる．また，メンターとより多くの社会的相  

互作用を経験する場合にPO適合が高まると  

するChattman（1991）の結果に対して，本研  

究では，組織のトップである校長のリーダー  

シップのPO適合への効果が認められてい  

る．この場合のリーダーシップの形態は，組  

織の変革を志向するものではなく，組織にお  

ける信頼関係や公正性の維持を志向するもの  

であった。ただし，校長の人事配置への関与  

度や校長を中心とした組織体制の整備状況  

（組織の階層性）といったフォーマルな要因  

は，PO適合に対して影響を及ぼしてはいな  

かった．なお，PP適合についても，同僚性，  

リーダーシップ，校長の人事配置への関与度，  

校長を中心とした組織体制の整備について，  

PO適合と同様の結果が得られている．   

次に，表3に示される具体的な説明一被  

説明変数間の関係に注目すると，PO適合・  

PP適合の促進要因を次のように整理するこ  

とができる．   

すなわち，個人と組織との価値観が一敦し  

やすいのは，①教師個人が同僚性を重視する  

場合，②教師個人が規律性を重視する場合，  

③創造性重視の組織文化が形成されている場  

合，④職務環境（働きやすさ）重視の組織文化  

が形成されている場合，⑤同僚性重視の組織  

文化が形成されている場合，⑥校長が公正的  

リーダーシップを発揮している場合である。  

これとは逆に，価値観の一致にネガティブな  

影響を及ぼすのが⑦教師個人が職務環境（働  

きやすさ）を重視する場合，⑧規律性重視の  

組織文化が形成されている場合であった．こ  

れらは，言い換えれば，まず第1に，「人間  

関係を大切にする規律正しい教師が，協働体  

制による学校改善を志向する，校務分掌がす  

つきりと整理された学校で，信頼や公正を重  

視する校長の下で働く」場合に，個人と組織  

の調和が進展し，学校のために頑張ろうとす  

るモチベーションが高まり，ストレス傾向が  

低減することを示す．第2に，「働きやすさ  

を求める教師が，規律性を要求する学校で働  

く」場合に，個人と組織の調和が図れず，学  

校のために頑張ろうとするモチベーションが  

低下し，ストレス傾向が高まることを示す．   

一方，個人と管理者の価値観が一致しやす  

いのは，①教師個人が創造性を重視する場合，  

②教師の個人が規律性を重視する場合，③校  

長が職務環境（働きやすさ）を重視する場合，  

④校長が同僚性を重視する場合，⑤校長が公  

正的リーダーシップを発拝している場合であ  

る．これとは逆に，価値観の一致にネガティ  

ブな影響を及ぼすのが⑥教師個人が自律性を  

重視する場合であった．これらは，言い換え  

れば，まず第1に，「授業・学校改善を重視  

する規律正しい教師が，働きやすさ・協働体  

制・信頼・公正を重視する校長の下で働く」  

場合に，個人と管理者の調和が図られ，学校  

のために頑張ろうとするモチベーションが向  

上することを示す（5）。第2に，「教師が個別  

的な自由裁量を求める」場合に，個人と管理  

者との調和が図られず，学校のために頑張ろ  

うとするモチベーションが低減することを示す．  
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以上の考察内容を整理すると，「変化」を  

志向する個人的価値観，「安定」を志向する  

組織・管理者の価値観の組み合わせが，教師  

のポジティブな職務態度の形成につながるこ  

とが指摘できる．ただし，この場合の「安定」  

とは，変革の抑止ではない．それは，個人が  

安心して挑戦的行動をとることのできる公正  

的で支持的な環境醸成を意味する．   

最後に，本研究の限界及び今後の課題につ  

いて指摘しておく．   

第1の課題は，既述したように，本研究  

において実施した「組織観」に関する価値適  

合に対して，「教育観」に関する価値適合の  

測定とその効果を検証することである．   

第2は，適合の測定に関する課題である。  

本研究では，価値適合の測定方法としてプロ  

フィール測定法による順位相関係数を価値適  

合度としたが，註でも指摘したように，この  

方法が最善というわけではないことである。  

より妥当性の高い適合の測定方法の開発が求  

められる．   

第3は，PO適合・PP適合についての，  

価値の帝離状況がどのようにして適合に至る  

かとするプロセスの記述がない点である．質  

的データ等の収集によって，この点を補完し  

ていく必要がある。  

【註】  

（1）具体的な設定理由は次の通りである．組織コミ   

ットメントは，個人一組織の価値適合を対象とす   

る先行研究において頻繁に使用されており，それ   

らとの対比を意図していることによる．教授有能   

感は，学校組織特有の成果指標であり，測定道具   

の精緻化も進んでいる．組織コミットメントが学   

校レベルのモチベーションを象徴するとすれば，   

教j受有能感は，クラスレベルでのモチベーション   

を象徴する概念として位置づけることも可能であ   

る．ストレス傾向は，離職傾向や離職に代替する   

要因である．これは，わが国の学校組織では離職   

傾向や離職の測定が極めて困難なことによる．な   

お，これらの3変数は，露ロ（2001）において教師   

の職務態度測定のために使用されており，妥当性   

と信頼性のテストをクリアしている．  

（2）中留（1998）は，校長のリーダーシップスタイル   

についての，校長の理想と教師の理想の比較分析   

を行っている．ただし，そこでは，差異の実態の   

指摘にとどまっており，双方の選好の適合・不適   

合状態が及ぼす作用について言及されてはいな   

い．また，小島（1991）は，校長の経営行動の自己   

評価と教師が抱く理想の経営行動との比較を実施   

しているが，これも差異の指摘にとどまっている．  

ただし，渕上（1994）は，教師の選好としての理   

想のリーダー像と現実の校長のリーダー像との適   

合が，教師の校長に対する目標達成志向次元のリ   

ーダーシップ期待に影響を及ぼすことを明らかに   

している．しかし，この研究は，適合による教師   

の職務態度やモチベーションへの効果を直接対象   

としたものではない．  

（3）組織的価値観は教師個人の評定結果（認知デー   

タ）を使用している．組織的価値の測定において   

は，個人の認知データの平均値をもって組織レベ   

ルのデータに充てるものもあるが，こうした方法   

に対しては十分な同意が得られてはいない．対象   

者の置かれる地位・役割・環境によって，組織的   

価値観の認知は多様であり，その集積値や平均値   

に組織的価値を代表させることは，必ずしも妥当   

とは言えないとされる（Ⅹristof，1996）。  

（4）PO適合の測定方法としては，およそ次の 4   

パタンがある．すなわち，①個人的特性（用と組   

織的特性（刀の差異スコア（（ズーの，lズーy／，  

（ズーり2））と成果指標との関係を検証する方法，   

②成果指標に対する説明変数として個人的特性  

（一め，組織的特性（の，交互作用（ズーワを投入する   

方法，③個人的特性しり，組織的特性（り，成果   

指標（身の3層立体構造による方法，④個人的特   

性（ガ と組織的特性（の との順位相関スコアに   

よる方法である。  

しかし，①の差異スコアはほとんど使用されな   

い．（ズー の特，リッカートスケールを用い   

て測定する場合，意味が暖昧となるため使用が避   

けられている．また，】一方－ylや（ズーり2で   

は，ズ＞0の意味と，ガ＜0の意味が同じもの   

として扱われてしまう等の問題を抱えている。②   

～④については，次の利点を備えている．②は，   

組織文化の各次元ごとの適合性の測定，組織的特   

性と個人的特性の直接効果を読み取り，属性変数   

等の複数の説明変数の効果の検証において有効で   

ある．③は，組織的特性と個人的特性の直接効果   

の読み取り，正負の情報の読み取りにおいて有効   

である．④は，組織文化の全構成単位間の優先順  
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位の適合性の測定，属性変数等の複数の説明変数   

の効果の検証において有効である．  

それぞれの方法に有効性と限界性があるため，   

現時点では，研究の目的に応じて，最適の方法を   

選択するしかないと言える。なお，こうしたPO   

適合の測定方法の諸問題については，Ⅹristof（19   

96）に詳しい．  

（5）なお，校長の変革性に関する価値観は，ほとん   

どの校長が有している（〝＝6．41，ぷ∂＝．67）ため   

に，その効果が検出されないだけであって，こう   

した価値観の保有は当然であると言える。  
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露  口  健  司  

資料1教師の職務態度尺度の因子分析の結果  

項  目  Ⅰ   Ⅱ   Ⅲ 共通性  

学級のある児童が騒ぎ始めても，すぐに落ち着かせる技術をもっている  ．797  

学級での適切な行動の仕方を，児童に伝えることができる  ．787  

児童が学習に対して興味や関心をもつにはどのようにしたらよいかを知っている  ．742  

児童が学習に跨いた場合，なぜできないのか，また，どうすればできるようになるのかを  

O
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3
 
 

4
 
7
 
1
 
 

6
 
6
 
 
6
 
 

正確に判断できる  

児童の生活指導に自信が持てないことがある  

朝起きたとき，その日の仕事のことを考えて，うんざりすることがよくある  

仕事中に落ち着かぬ心理状態に悩まされることがある  

同僚や児童の顔を見るのも嫌になることがある  

反抗的な児童への対応には自信がない  

この学校の一員としての誇りをもっている  

毎日の仕事にやりがいを感じている  

専門職としての高度な知識・技術・能力を身につけたい  

自分の学校を人から悪く言われたら，自分のことを言われているようで不愉快である  

できる限り，この仕事を続けたい  

．606  O
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因子間相関係数  

第1因子  

第2因子  

第3因子  

資料2 校長のリーダーシップ尺度の因子分析の結果  

項  目  

職員の言葉に耳を傾けたり，自ら声をかけたりして，職員とコミュニケーションを図っている。  

自分の考えを押しつけないで，相手の考え方も聞いた上で相互的に判断している．  

心が児童に向いており，児童の顔と名前を意欲的に覚えようとしている．  

職員の負担のバランスに配慮した上で，配置を行っている．  

職員の労働者としての権利や家庭の事情についても配慮している。  

校長室に閉じこもらず，教室に出向き，児童との関係をつくろうとしている．  

生徒指導等に関する相談をすると，問題解決の方法を一緒に親身になって考えてくれる．  

教師が安心して授業ができるような環境を整えている．  

最新の教育事情の流れに詳しい．  

豊富な人的ネットワークをもっている．  

明確なビジョンと信念をもっている．  

人材育成のための指導力と専門性を兼ね備えている．  
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註1）第1因子と第2因子の因子間相関係数は．727である．  

一14－   



学校組織における価値適合の規定要因と適合効果  

資料3 平均値（ノ切・標準偏差（長の・相関マトリクス  

〟  ぷβ  1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11  

．27 ．32 （－）  

．35 ．25 ．195（－）  

4．07 ．65 ．148 ．218（．77）  

3．47 ．67 ．088 ．082 ．375（．84）  

2．38 ．84 －．136－．110－．364－．344（．81）  

5．59 ．92 －．099 ．409 ．432 ．300－．218（．81）  

5．97 1．30 －．440 ．015 ．212 ．126－．032 ．520（．92）  

5．12 ．98 －．006－．226 ．137 ．116－．007 ．184 ．286（58）  

6．16 1．08 －．153 ．200 ．234 ．087－．094 ．538 ．593 ．212（．81）  

4．66 1．31 ．189 ．269 ．257 ．195－．124 。402 ．072－．024 ．074（．74）  

4．47 ．94 ．244 ．149 ．316 ．173－．127 ．350 ．182 ．167 ．221．206（．84）  

3．47 1．16 ．390 。152 ．292 ．088 －．170 ．251．085 ．019 ．028 ．350 ．363   

4．83 1．03 ．104 ．204 ．274 ．108 －．133 。316 ．219 ．267 ．221 。167 ．358   

4．89 1．21 ．234 ．074 ．348 ．192 －．175 ．208 ．210 ．153 ．362 。141 ．532   

4．65 1．23 －．100 －．080 ．145 ．113 ．046 ．140 ．171．107 ．142 ．278 ．337   

6．41 ．67 －．088 ．081．007 ．080 ．059 －．027 ．066 －．006 －．066 －．097 －．017  

5．37 ．92 －．078 ．247 －．050 －．031．103 －．061－．002 ．016 －．076 －．096 －．002  

4．28 1．14 ．013 －．016 ．007 －．058 －．003 －．011 ．058 ．069 ．047 －．088 ．085   

6．25 ．86 ．013 ．234 ．053 ．033 －．052 ．053 ．046 ．013 －．017 －．019 ．027  

6．00 ．99 －．061－．089 －．024 －．010 ．033 －．011 ．046 －．031－．034 ．060 －．018   

3．80 ．83 ．071．111．086 ．134 －．091 ．058 一．046 一．142 －．036 ．076 ．151   

4．60 ．52 ．023 －．041．093 ．162 －．089 ．060 －．008 一．044 一．043 ．117 ．114  

3．73 ．90 ．219 ．161．348 ．089 －．172 ．199 ．086 －．010 ．124 ．241．259  

3．63 ．90 ．314 ．223 ．356 ．088 －．173 ．235 ．094 ．040 ．132 ．250 ．317  

1PO適合  

2 PP適合  

3 組織コミットメント  

4 教授有能感  

5 ストレス傾向  

6 教師の価値観・創造性  

7 教師の価値観・職務環境性  

8 教師の価値観・自律性  

9 教師の価値観・同僚性  

10 教師の価値観・規律性  

11組織的価値観・創造性  

12 組織的価値観。職務環境性  

13 組織的価値観・自律性  

14 組織的価値観・同僚性  

15 組織的価値観・規律性  

16 校長の価値観・創造性  

17 校長の価値観・職務環境性  

18 校長の価値観・自律性  

19 校長の価値観・同僚性  

20 校長の価値観。規律性  

21組織の階層性  

22 人事配置への関与  

23 学校変革的リーダーシップ  

24 公正的リーダーシップ  

12  13  14  15  16  17  18  19   20  21  22  23   24  

（．82）  

。360（．60）  

．294 ．242（．78）  

．108－．042 ．235（．80）  

．058－．043 ．032 ．022（．83）  

．043 ．067－．077－．067 ．474（．76）  

．002 ．081．033－．055－．165 ．214（．64）  

．013 ．010 ．050－．059 ．539 ．290－．100（．51）  

．076－．092 ．047 ．133 ．450 ．270－．034 ．299（．65）  

．117 ．034 ．045－．028 ．106 ．125一．112 ．045 ．133（－）  

．117－．045 ．082 ．097 ．106－．033－．061－．032 ．170 ．338（．81）  

．458 ．172 ．251．174．014 ．008 ．008 ．048 ．039 ．038 ．028（．92）  

．566 。346 ．274 ．033 ．042－．022 ．019 ．125－．061．110－．004 ．727（．93）  

12 組織的価値観・職務環雛  

13 組織的価値観・自律性  

14 組織的価値観・同僚性  

15 組織的価値観・規律性  

16 校長の価値観・創造性  

17 校長の価値観・職務環雛  

18 校長の価値観・自律性  

19 校長の価値観・同僚性  

20 校長の価値観・規律性  

21組織の階層性  

22 人事配置への関与  

23 学校変革的リーダーシップ  

24 公正的リーダーシップ  

註）数値はpearsonの相関係数（両側検定）．相関係数．．091l～l．11引でp＜．05．相関係数l．120［以上でp＜．01．n＝468．  

ー15－   


