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Ⅰ．はじめに

近年の日本の少子化と社会的不況や、看護基礎教育

の質の向上と看護師の社会的地位の確立などの背景を

受け、看護基礎教育において、四年制大学の看護系学

部・学科が、過去10年間で年々増加しており、看護基

礎教育の場が大きな変革の時を迎えている。

看護基礎教育の教員は、学校数が増える中で、その

求人は看護系大学においても専修学校においても年間

を通してあり、看護基礎教育からその担い手として必

要とされている。日本の看護の場では看護師の離職が

問題となり、対策が練られているが、看護教員も看護

師と同様に離職せず働き続けられる職場づくりが課題

となっている。

一方、一般企業では、組織変革を行うための組織文

化についての研究がされてきている。組織行動学の研

究の系譜の中で、組織文化特性の分析はされ、組織文

化を測定する尺度が開発されている。O’Reilly et al.の

組織文化プロファイル（Organizational　Culture 

Profile：OCP）1）を用いた研究では、企業 5 社の組織特

性を分析し、日本企業の組織文化の特性を導き出し2）、

どのように組織変革ができるかという研究がされてい

る。

また、学校における組織行動研究において、学校文

化・教師文化がどのような概念であるかが報告されて

いる3）。しかし、一般企業（経営学）のように尺度を

使用しての組織文化を測定する研究はされていない。

看護組織においては、看護管理学の立場で看護管理

者が組織変革に活用できることを目的として、病院の

看護組織の組織文化の概念を分析している。稲田

（2006）は「看護組織における組織文化の特徴として、

リーダーシップにより強化、創造される」4）と報告し

ており、看護組織における組織文化の測定尺度が開

発・検証がされてきている5）6）7）。

以上、一般企業、教育施設、看護組織のように、様々

な分野での組織文化研究がされている。看護基礎教育

保健・医療研究

【要約】

《目的》本研究では、看護専修学校の組織文化と教員の働く意欲の関連を明らかにすることを目的とした。

《方法》看護専修学校 3 年課程専任教員（学校長、副学校長、教務主任含む常勤職員）全国530校のうち学校の承諾

を得られた教員を対象とした。無記名自記式個別郵送による調査紙によりデータ収集した。

《結果》因子分析の結果、4 つの因子が抽出された。教員数が大規模な学校と、中規模な学校と小規模な学校では、

その組織文化の特性である第 1・3・4 因子において有意差が認められた。職位では、4 因子において有意差が認

められた。働く意欲は職位が上がれば上がるほど意欲が増し、年齢は60歳以上で最も高かった。

《結論》看護専修学校 3 年課程の組織文化は、【個と全体の尊重】【学生の尊重と学習の促進】【良好な関係性の促進】

【学校運営への参画】の 4 つの要因により特徴づけられた。4 つの組織文化の因子合計点が高い学校に所属する教

員の働く意欲は高くなる傾向があることが示唆された。

キーワード：組織文化　看護学校　教員　意欲

看護専修学校の組織文化と教員の働く意欲の関連

西出久美　林美奈子
（Kumi NISHIDE  Minako HAYASHI）

にしでくみ：目白大学看護学部看護学科…
はやしみなこ：元目白大学看護学部看護学科



目白大学健康科学研究第12号44

の教員が働き続けられる職場づくりのためには、看護

基礎教育の組織文化を分析する必要性があると考え

る。

一方で、職務上の意欲については、一般企業（経営

学）の職務上の意欲やモチベーションに関する研究

は、1930年代より欧米で行われている。この意欲やモ

チベーションの研究は、工場の従業員をいかに効率よ

く働かせるかという「動機づけ」の視点から職務満足

に関する研究となった。職務満足については、経営

学・経済学的な視点から様々な研究が行われたが、満

足度が高ければ生産性が向上するという単純な関係性

に疑問がもたれるようになると、1960年代をピークに

職務満足研究は減少傾向になった。

看護師の職務上の意欲については、1970年代のアメ

リカにおいて、看護師不足の解消、看護師の離職・転

職予防のために、看護師の職務満足に関する研究的な

取り組みがなされた。日本でも同様に1970年代から

看護師不足、バーンアウトに関する研究等、職務満足

に関連する要因の研究が行われた8）。

個人としてのやる気つまり働く意欲は、組織に影響

されると考えられる。個人が所属する組織の様子が、

個人の意欲に関わってくる。所属する組織の人数、指

示命令系統はどのようか、権限の所在はどのようか、

その組織の業務内容は何か、その組織のマネージャー

はどのような人物であるか、など様々ある。これらの

ことが、いわゆるその組織の文化を形づくる要素と

なっており、働く意欲に影響すると考える。

日本の看護基礎教育学校の定員数の 6 割を担ってい

る看護専修学校の組織構造としては、トップマネー

ジャーとして学校長が、母体病院の病院長と兼任し、

学校長以下、副学校長あるいは教務主任が、看護職の

専任として配置されていることが多い。事務職と教員

が並列して副学校長あるいは教務主任の下位に配置さ

れる。学校長・副学校長は各 1 名で、教務主任は学校

の規模により複数人となる。

このような組織構造の看護専修学校の組織文化がど

のようなものであり、看護教員の働く意欲にどのよう

に影響を与えているのか、また、教員がどのような意

欲をもって教育にあたっているか、意欲をもって仕事

をしている要因として何が考えられるのかを明確にす

ることは、教員が意欲をもって働き続けられる学校の

組織づくりを行う上での一助となると考える。

そこで、本研究では、看護専修学校の組織文化の傾

向と教員の働く意欲の関連性を明らかにすることを目

的とした。

Ⅱ．本研究の概念枠組み

経営学の組織文化研究では、組織行動学の研究の系

譜の中で、組織文化特性の分析がされてきている。組

織行動に影響するものとしてリーダーシップ研究がさ

れてきた。状況によってどのようなリーダーシップス

タイルが有効かを見出そうとするパス・ゴール理論を

本研究の概念の基礎理論とし、リーダーの行動が環境

的要因と部下の要因とに影響を受け、業績や満足度等

の結果を導き出すという構造より発想した。看護専修

学校の組織文化が職務上の意欲向上の要因であること

に着目し、リーダーであるマネージャーも組織文化の

影響をうける組織構成員として捉え、個人属性である

組織構成員の要因と環境的条件の要因である職場の要

因が、組織文化の傾向を特徴づけ、仕事への意欲に影

響するとし、概念枠組みを構築した。

本研究では、概念図の実線枠内とし、その現状と関

連性について研究範囲とした。

１．用語の定義

組織文化 ： �組織構成員（メンバー）によって創られ、

保持され、変化させられており、組織構成

員（メンバー）の思考や行動を制御し、組

織を安定化させている慣性である。また、

組織文化とは、その組織の構成員（メンバ

ー）が共有するシステムであり、これによ

ってその組織が他の組織から区別される。
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組織文化は、その組織の特性を意識的・無

意識的に表すものである。

働く意欲：�現在の職務に満足し、やる気をもって気持

ちよく仕事する心と身体の状態とする。

看護専修学�校：看護の実践的な職業教育、専門的な技

術教育を行う教育機関。高等学校（準ずる

学校を含む）を卒業した者を対象とする専

門課程。3 年課程であり、通信制は除く。

Ⅲ．研究方法

１．研究対象

看護専修学校 3 年課程の専任教員（学校長、副学校

長、教務主任含む、常勤職員のみ）全国530校（2017

年現在）のうち、承諾を得られた学校の教員を対象と

する。

２．データ収集方法

無記名自記式個別郵送による調査紙によるデータ収

集とした。全国の 3 年課程専修学校530校（2017年 4

月 1 日現在数）の学校長宛に、研究協力依頼書・承諾

書・返信用封筒を郵送し研究依頼を行い、承諾を得ら

れた学校に承諾の教員数分の調査紙を郵送し、学校長

等を通して、調査紙を教員に配布した。

３．調査期間

平成29（2017）年 4 月 1 日から平成29（2017）年

5 月31日であった。

４．調査内容

基本属性は、組織文化と働く意欲に関連していると

想定される、職位（教員・教務主任・副学校長・学校

長）、年齢（25歳～ 29歳・30歳～ 34歳・35歳～ 39

歳・40歳～ 44歳・45歳～ 49歳・50歳～ 54歳・55歳

～ 59歳・60歳以上）、教育経験月数、現在の職場での

経験月数、臨床経験月数、学歴、教員になった動機、

設置主体（私立・公立）、教員数（10人以下・11人～

15人・16人～ 20人・21人～ 25人・26人～ 30人・31

人以上）とした。現在担当している領域および実習科

目については複数選択方式とした。

また、看護専修学校組織文化の評価は、稲田氏の病

院の看護組織における組織文化の測定尺度4）5）を参考

に自作した。この尺度は、病院の看護管理者の組織変

革のツールとして、また看護の質向上に資する文化と

その変革方法についての横断的・縦断的研究のための

ツールとして開発された尺度である。

回答方法は、「あてはまらない（1点）」から「あて

はまる（5点）」の 5 段階リッカート尺度の 5 件法とし

た。質問項目は43項目とした。

なお、測定尺度を参考に自作し、使用することに関

して、尺度開発者に了承を得た。

働く意欲の評価は、「あなたは現在、働く意欲があり

ますか」の 1 項目とし、「全くない（1点）」から「と

てもある（5点）」の 5 段階リッカート尺度の 5 件法と

した。

なお、統計ソフトは、SPSS Statistics24を用いた。

５．倫理的配慮

個人情報保護に努め、個人が特定されないこととし

た。また、データは所属する学校の管理者には公表し

ない。対象者の調査同意の有無は、その返送をもって

協力の同意が得られたものとした。

これらの手続きについては、平成28年度目白大学

倫理審査委員会にて審査を受け承認を得た（承認番号

16研-024号）。本研究における利益相反は存在しな

い。

Ⅳ．結　果

承諾校数は145校、承諾率27.4%であった。調査紙

配布数は1475部であり、回収数は770通、回収率

52.2%であった。有効回答数は748通、有効回答率

97.1%であった。

１．看護専修学校の組織文化の因子分析結果

主因子法によるプロマックス回転を用いて因子を抽

出した結果、9 つの因子が抽出された。第 1 因子の質

問項目「30.」と「32.」と、第 3 因子の質問項目「37.」

と、第 4 因子の質問項目「43.」と、第 6 因子の質問項

目「40.」の因子負荷量が0.30未満であった。そのため

この 5 項目は除外し、全38項目とした（表１）。

また、使用した尺度43項目すべてのCronbachのα

係数は、0.888で、5 項目除外後の38項目すべてにお

いても0.864と、0.80以上の内的整合性が確認された。

また、43項目での因子分析にて（表１）、Cronbach

のα係数の0.700未満の第 4・第 5・第 7・第 8・第 9
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因子は内的整合性が確認されなかったため質問項目

17項目を除外した。その結果、4 つの因子で質問項目

21となった（表２）。

第 1 因子は、「12．皆、全体の和を乱さないよう行

動している」「13．皆、教員としての考え方や行動が

似ている」や、「15．個人の異なる意見や独創性が尊

重されている」や、「 9．役割と権限がはっきりしてい

る」「11．機能的に仕事している」という項目の 7 項

目から構成されており、因子名を【個と全体の尊重】

とした。

看護専修学校の公式な権限体系などを含む組織体系

や、所属する教員の業務内容に関する要因であった。

【個と全体の尊重】の中核となる項目は、「皆、全体の

和を乱さないよう行動している」であった。

第 2 因子は、「36．教員は、学生の学習成果を見出

そうとしている」「38．授業や実習指導を行う際、そ

れぞれの教員が自分で工夫している」という項目の 5

項目から構成されており、因子名を【学生の尊重と学

習の促進】とした。【学生の尊重と学習の促進】の中核

となる項目は、「学生の学習成果を見出そうとする」や

「学生のことを優先して考えている」であり、教員とし

ての学生に教授するという職業の専門性が表れた因子

であった。

第 3 因子は、「 3．病気や妊娠をしている同僚など

を、ごく自然に気遣っている」や、「19．新しい提案

は、多少困難なことでも受け入れられる」などの 7 項

目であり、因子名を【良好な関係性の促進】とした。

【良好な関係性の促進】の中核となる項目は、「プライ

ベートなこともよく知っている」や「ごく自然に気

遣っている」であった。

第 4 因子は、「 1．学校が何かを決定する時には、教

員の意見も聞いて決定されている」と「 2．学校の方

針や指示は、教員全体に抵抗なく受け入れられてい

る」の 2 項目であり、因子名を【学校運営への参画】

とした。看護専修学校の組織構成員に関する

要因と公式な権限体系などに関する職場要因であっ

た。教員の意見が学校の方針に活かされ、学校の方針

が教員全体に受け入れられるという指示命令系統を含

む組織図などが反映された内容であった。

２�．看護専修学校の組織文化の各因子合計点結果と属

性との関係

これらのように抽出した 4 因子各因子の合計点を算

出し、分析を行った。

組織文化因子合計点へ影響する属性要因を確認する

ために、4 因子各因子の合計点を従属変数、属性の

「教員数」と「設置主体」と「職位」を独立変数とした

Kuruskal-Wallis検定、Mann-WhitneyのU検定を行

い、多重比較はBonferroniの補正にてp値を調整した。

教員数は、6 群としたが、16人以上の群の割合が

17%以下だったため、16人以上の群を 1 群としてまと

め、10人以下と11人～ 15人と16人以上の 3 群として

検定を行った。その結果は、第 1 因子、第 3 因子、第

4 因子の有意確率が0.05未満であり、有意差を認めた

ため、Bonferroniによる多重比較を行った。第 2 因子

は有意確率0.29と0.05以上であり有意差はなかった

（表３）。

属性の「教員数」は学校の規模を表すと考える。つ

まり、教員数が16人以上の大規模な学校と、11人～

15人の中規模な学校と10人以下の小規模な学校では、

その組織文化の 4 つの特性において有意差が認められ

た。

次に、多重比較を行った結果、第 1 因子合計点は、

16人以上と11人～ 15人が有意確率0.042と有意差が

認められ、16人以上と10人以下が有意確率0.004と有

意差が認められた。16人以上の因子合計点の大きさは

335.98、11人～15人は382.02、10人以下が403.42と順

に値が大きかった（表３）。

これは、10人以下の小規模な学校で、第 1 因子【個

と全体の尊重】の因子合計点が403.42と大きく、組織

構成員の規模が小さい方が組織構成員の個が見えやす

く、協調して活動しやすいことを反映している。

また、第 3 因子【良好な関係性の促進】は、16人以

上と10人以下で有意確率0.035と有意差が認められ

た。16人以上の因子合計点は342.73、10人以下では

395.24という値であった（表３）。

つまり、第 3 因子【良好な関係性の促進】の特性も、

10人以下では395.24と大きく、10人以下の小規模な

学校の方が仲間を意識できることがわかる。

また、第 4 因子【学校運営への参画】は、16人以上

と11人～ 15人で有意確率0.000と有意差が認められ、

16人以上と10人以下で有意確率0.000と有意差が認め

られた。16人以上は312.26、11人～ 15人は387.42で

あった（表３）。

これは、16人以上の大規模な学校において312.26と

小さかったことが、学校運営への参画を意識するの
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は、組織構成員の数が多い大規模な学校では、比較的

少ないことを表している。

職位は、調査では 4 群としたが、副学校長が 6%、学

校長が 1%と少なかったため、副学校長と学校長を一

群としてまとめ、教員と教務主任と副学校長・学校長

の 3 群として検定を行った。副学校長と学校長をまと

めた理由は、看護専修学校の特徴として、学校長は看

護職以外の場合があり、副学校長が実質上のトップマ

ネージャーであることから、学校長と群をまとめて

も、権限や役割等の上で差し支えないと判断したため

である。

その結果、第 1 因子の有意確率は0.000、第 2 因子の

有意確率は0.001、第 3 因子の有意確率は0.000、第 4

因子の有意確率は0.000であり、いずれも0.05未満で

あったため、職位での有意差を認め、Bonferroniによ

る多重比較を行った（表４）。各因子において有意差が

あった職位のみを以下に記述する。

多重比較の結果、第 1 因子【個と全体の尊重】は、

教務主任と副学校長・学校長で、有意確率が0.001と、

有意差が認められた。また、教員と副学校長・学校長

で、有意確率0.000と、有意差が認められた。因子合計

点は、教務主任が316.12、教員が325.90、副学校長・

学校長が429.63であった（表4）。この第 1 因子【個と

全体の尊重】は、公式な権限体系などを含む組織体系

や、所属する教員の業務内容に関する要因であり、

トップマネージャーとして組織を統率する職位である

ことを反映している。

第 2 因子は、教員と教務主任の有意確率が0.021で

有意差が認められ、教員は327.09、教務主任は386.10

と、教務主任の方が教員よりも値は大きかった（表

4）。つまり、教員よりも教務主任の方が第 2 因子【学

生の尊重と学習の促進】に特徴づけられたことがわか

る。

第 3 因子は、教員と教務主任の有意確率が0.001と

表4　属性「職位」による因子合計点の相違

　

第1因子
【個と全体の尊重】

合計点

第2因子
【学生の尊重と学習の促進】　

合計点

第3因子
【良好な関係性の促進】

合計点

第4因子
【学校運営への参画】

合計点

平均ランク 調整済み有意確率 平均ランク 調整済み有意確率 平均ランク 調整済み有意確率 平均ランク 調整済み有意確率

教員 325.9 p<0.001 ** 327.09 307.85 　0.001 ** 316.70 0.009 *

教務主任 316.12
　

386.10 0.021 * 382.39 　　p<0.001** 372.06 　　p<0.001 **

副学校長・
学校長 429.63

0.001 **
385.61

　
470.01 　　0.008 * 433.81

　

有意確率 p<0.001 ** 0.002 ** p<0.001 ** p<0.001 **

Kruskal wallis検定　** p<0.01　　* p<0.05
多重比較Bonferroni補正によりp値を調整
註）平均ランクが高いほど「因子合計点」は大きいことを示す。

表3　属性「教員数」による因子合計点の相違

　

第1因子
【個と全体の尊重】

合計点

第2因子
【学生の尊重と学習の促進】

合計点

第3因子
【良好な関係性の促進】

合計点

第4因子
【学校運営への参画】

合計点

平均ランク 調整済み有意確率 平均ランク 調整済み有意確率 平均ランク 調整済み有意確率 平均ランク 調整済み有意確率

10人以下 433.42 0.004 ** - - 395.24 425.27 p<0.001 **

11人～ 15人 382.02
　

- - 377.65 　　0.035 * 387.42
　

16人以上 335.98
0.042 *

- - 342.73
　

312.26
　　　p<0.001 **

有意確率 0.001 ** 0.028 0.011 * p<0.001 **

Kruskal wallis検定　** p<0.01　　* p<0.05
多重比較Bonferroni補正によりp値を調整
註）平均ランクが高いほど「因子合計点」は大きいことを示す。
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であった。

２）働く意欲と属性との関係

働く意欲と属性の関係を確認するために、働く意欲

の 5 群を従属変数とし、属性の「教員数」と「設置主

体」と「職位」と「年齢」と「性別」を独立変数とし

Kuruskal-Wallis検定、Mann-WhitneyのU検定を行

い、多重比較はBonferroniの補正にてp値を調整した。

その結果、「教員数」の有意確率は0.064で、教員数

での有意差は認められなかった。「設置主体」の有意確

率は0.054で、設置主体での有意差は認められなかっ

た。「性別」の有意確率は0.074と、性別での有意差は

認められなかった。

一方で、「職位」の有意確率は0.000と、有意水準

0.05未満となり、職位での有意差が認められた（表

５）。働く意欲の大きさは、教員が328.39、教務主任が

347.84、副学校長・学校長424.69となった（表5）。こ

れは、職位が上がれば上がるほど働く意欲が高まって

いることを表している。

「年齢」の有意確率は0.000となり、年齢での有意差

が認められた。多重比較の結果は、35歳～ 39歳と55

歳～ 59歳の有意確率0.001、35歳～ 39歳と60歳以上

の有意確率0.001と、有意差が認められた。働く意欲

の大きさは、表 5 のとおりであった。

これは、60歳以上が働く意欲が一番高く、次に55歳

有意差が認められ、教員と副学校長・学校長の有意確

率が0.000、教務主任と副学校長・学校長の有意確率が

0.08、両方ともに有意差が認められた。教員の因子合

計点は307.85、教務主任は382.39、副学校長・学校長

は470.01となった（表４）。つまり、職位が高い方が、

第 3 因子【良好な関係性の促進】を意識していること

がわかる。

第 4 因子は、教員と教務主任で、有意確率0.009で、

有意差が認められた。また、教員と副学校長・学校長

は、有意確率0.000で、有意差が認められた。

教員の因子合計点の大きさは316.70、教務主任は

372.06、副学校長・学校長は433.81であった（表４）。

このことにより、第 4 因子【学校運営への参画】の特

性では、教員、教務主任、副学校長・学校長の順で値

が大きくなり、学校運営を意識しているのは、管理職

であることがわかる。

３�．働く意欲の得点と属性と看護専修学校の組織文化

の各因子合計点の相違

１）働く意欲の得点

働く意欲は、「 5：とてもある」が87名（11.6%）、

「 4：ある」が439名（58.5%）、「 3：どちらでもない」

が125名（16.7%）、「 2：あまりない」が80名（10.7%）、

「 1：全くない」が11名（1.5%）、無回答が 8 名（1.0%）

表5　働く意欲と属性との関係

属性「職位」 属性「年齢」 属性「教員数」属性「設置主体」 属性「性別」

平均ランク 調整済み有意確率 　 平均ランク 調整済み有意確率 有意確率 有意確率 有意確率

教員 328.39 p＜0.001 ** 25～ 29歳 402.17
　

0.064 0.054 0.074

教務主任 347.84
　

30～ 34歳 356.28 　

副学校長・
学校長 424.69

　　0.009 *
35～ 39歳 318.41

有意確率 p＜0.001 ** 40～ 44歳 378.36
　

45～ 49歳 389.60 0.001 *

50～ 54歳 359.69
　

55～ 59歳 416.59
　

60歳以上 457.98 0.001 **

有意確率 ｐ＜0.001 **

Kruskal wallis検定　** p＜0.0１　　* p＜0.05
多重比較Bonferroni補正によりp値を調整
註）平均ランクが高いほど「働く意欲点数」は大きいことを示す。
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以上、次に25歳～ 29歳が高かったことを表す。35歳

～ 39歳が働く意欲が一番低く、次に30歳～ 34歳が低

く、30歳台と55歳以上では、働く意欲に大きな違いが

あることを表している。

３）働く意欲の因子合計点での相違

次に、働く意欲により組織文化の特性に、より明確

な違いがあるかを検定するために、働く意欲があるの

か、ないのか、2 群にし、検定した。働く意欲が「 5：

とてもある」と「 4：ある」を合わせて一群とし、「 3：

どちらでもない」と「 2：あまりない」と「 1：ない」

を合わせて一群とした 2 群の得点を独立変数、4 因子

各因子の合計点を従属変数としたMann-WhitneyのU

検定を行った。

結果、第 1 因子、第 2 因子、第 3 因子、第 4 因子共

に、有意確率0.000と、0.05未満であり、有意差が認め

られた。因子合計点は、第 1 因子の大きさ422.92、第

2 因子が415.34、第 3 因子421.80、第 4 因子が415.78

と意欲がないに比べ大きかった（表６）。

つまり、働く意欲により因子合計点に有意差が認め

られ、働く意欲が高いほど、【個と全体の尊重】、【学生

の尊重と学習の促進】、【良好な関係性の促進】、【学校

運営への参画】の各因子の因子合計点は大きかった。

Ⅴ．考　察

１．看護専修学校の組織文化の現状と特性

１）特性【個と全体の尊重】

【個と全体の尊重】では、中核となる項目が「皆、全

体の和を乱さないよう行動している」であった。「学校

全体で一致団結」し、「創意工夫して解決を図ってい

る」という質問項目もこの因子に含まれ、組織員とし

て協調して物事に取り組む意識が高いことが表れてい

ると言える。

これは、コンピューター関連企業に勤務するシステ

ムエンジニアを対象とした組織文化の特性要因から抽

出された「チーム志向」で「調和がとれている」といっ

た「協調性」と共通していた2）。

また、この因子では組織構成員が、「異なる意見や独

創性を尊重」し、「役割と権限がはっきり」していた。

我々は仲間であるという「集団の基本的仮定」の中の

「我々は個人の能力を重視する」4）という看護組織の組

織文化の特性と共通していた。反対に、因子負荷量が

0.30未満のため除外した「仕事の内容や手順はマニュ

アル化され、皆、それに従っている」は、一見、「皆」

が行っているという一致団結を表しているようだが、

手順やマニュアルに従うということが、他の項目に含

まれる「個」の尊重とは違いがあり、因子負荷量が下

がったと推察する。学校の組織員として全体を考えな

がらも、教員の個の考えや工夫を大切にしているとい

う専修学校の特徴が表れていたと言える。

２）特性【学生の尊重と学習の促進】

【学生の尊重と学習の促進】の質問項目内容は、看護

専修学校に所属する教員の職務内容であり、教員の職

務信条そのものに関する要因と言える。【学生の尊重

と学習の促進】の中核となる項目は、「学生の学習成果

を見出そうとする」や「学生のことを優先して考えて

いる」であり、教員としての学生に教授するという職

業の専門性が表れた特性であったと言える。これは、

看護基礎教育の教員が、自己の仕事の中で、その仕事

を形作る内容そのものであり、教員としての職業アイ

デンティティの部分であることが理由であると考え

る。

表6　働く意欲の因子合計点での相違

　

第1因子
【個と全体の尊重】

合計点

第2因子
【学生の尊重と学習の促進】

合計点

第3因子
【良好な関係性の促進】

合計点

第4因子
【学校運営への参画】

合計点

平均ランク 平均ランク 平均ランク 平均ランク

働く意欲あり 422.92 415.34 421.80 415.78

働く意欲なし 246.96 293.41 242.27 266.7

有意確率 p<0.001 ** p<0.001 ** p<0.001 ** p<0.001 **

Mann-WhitneyのU検定　** p<0.01　　* p<0.05
註）平均ランクが高いほど「働く意欲点数」は大きいことを示す。
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ワー）までの権限と責任の委譲の関係を表す階層原則

でいうと、上位階層つまり職位が高い者は、下位階層

つまり職位の低い者に対して権限と責任がある9）ため

に、職位の低い者までに関心を持っているからだと考

える。　

４）特性【学校運営への参画】

【学校運営への参画】は、病院の看護組織においての

「組織的活動への参加・取り組み」10）や組織文化プロ

ファイル（Organizational Culture Profile）の構成要素

である「明確な指針となる哲学を持つ」や「よく組織

化されている」等に現れているように、組織の一員と

しての活動を意識していることがわかる。組織構成員

としては、所属する組織の運営方針を理解しなければ

自身の活動はできず、一方で組織に自分の意見を活か

しているという実感を抱いていることが言える。ま

た、学校という組織では、学校の運営方針は教育方針

と直結しており、看護基礎教育の学校組織として教育

方針を理解しなければ自身の教育活動に支障があるこ

とを表していると考える。

２．看護専修学校の教員の働く意欲の要因

以上のように、看護専修学校の組織文化の現状と特

性が抽出されたが、その組織文化の特性は、属性に

よってどのように特徴づけられるのか、また、働く意

欲にどのように影響しているのか考察する。

組織構成員の規模を表す「教員数」の結果から、小

規模な学校の方が仲間を意識しており、学校運営への

参画も意識していたことがわかった。これは、組織文

化を特徴づける<職場要因>の中の公式な権限体系

が、小規模な学校の方がシンプルでスピーディーであ

ることが影響しているのではないかと考える。組織は

異なる構造を持ち、それが組織構成員の態度や行動に

影響する。組織構造は、職務がどのように公式的に分

化され、まとめられ、調整されているかを表す。ロビ

ンス（2009）は、「シンプル構造の強みは、迅速で柔

軟、維持に経費がかからず、責任所在が明確である」
9）と言っており、マネージャー・スタッフを含め、組

織構成員が小規模であれば、組織構成員同士の意思疎

通は物理的に図りやすいと考える。組織文化を特徴づ

ける<組織員要因>であるその組織構成員つまりは教

員・教務主任・副学校長・学校長のローカス・オブ・

コントロールや経験を理解し、その思考もお互いに把

握しやすいということが影響していると考える。

これまでの組織文化の研究と比較しても、看護基礎

教育の組織として特徴的なものは、この【学生の尊重

と学習の促進】と言える。病院の看護組織では、いわ

ゆる患者中心であり、一般企業では顧客中心、学校で

は生徒・学生中心と考える。病院の看護組織では、「看

護師の基本的仮定」の中の「看護師は患者のそばにい

る者」の「看護ケアはまず患者都合を伺いそれに合わ

せている」5）に患者中心という特性が表れていると考

える。学生中心の組織文化の特性として直接表れてい

たのが、本研究の【学生の尊重と学習の促進】であっ

た。看護基礎教育の仕事の内容は、学生の教育である。

その仕事の内容が特徴的に表れたと考える。教員が本

来の仕事の内容と自覚しており、教室内あるいは臨地

での授業において、日々、困難さや達成感・充実感を

意識しながら勤務している姿が如実に表れていたので

はないかと考える。

３）特性【良好な関係性の促進】

【個と全体の尊重】と【良好な関係性の促進】は、一

般企業や病院の看護組織や学校の組織文化の特性と類

似した特性と言える。【良好な関係性の促進】は、看護

専修学校の組織員としての仲間を思いやるという<組

織員要因>であった。中核となる項目は、「プライベー

トなこともよく知っている」や「ごく自然に気遣って

いる」であり、これは、我々は仲間であるという「集

団の基本的仮定」の中の「病気や妊娠している同僚を

ごく自然に気遣っている」4）という看護組織の組織文

化に共通していた。

また、教育機関である学校の組織文化の特性として

重要とされる「親密性」3）とも共通していた。つまり、

教師同士の親密性という組織構成員同士の関係性を良

好にするという組織文化の特性は一般企業においても

病院の看護組織においても学校組織及び看護専修学校

の組織においても、特徴づけるものとして存在してい

ると言える。

また、【良好な関係性の促進】の特性では、教員、教

務主任、副学校長・学校長の順で値が大きくなり、組

織をマネージメントする管理職や中間管理職の方がお

互いを気遣う仲間意識を大事にしたいという意識が強

いことが推察される。これは、職位が高くなればなる

ほど、組織全体をみる必要性を認識していることが考

えられ、一方で、職位の低い教員は、自身の役割と業

務の遂行に専心しているためと考える。組織の垂直関

係、すなわち上位階層（トップ）から下位階層（ロ
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しかし、組織構成員の規模の違いによっての働く意

欲の違いはなく、お互いを把握しやすく、公式な権限

体系がシンプルでスピーディーでも働く意欲を高めて

いなかった。これは、ロビンス（2009）が、「シンプ

ル構造の弱みが、低いレベルの公式化つまり規則や規

制を課していないことや高度な集権化によりトップの

情報負担が過剰になる傾向があり、一人の重役がすべ

てを決定することが続くため、決定に時間がかかるこ

とが多くなり、やがて行き詰まるということ」9）と

言っていることと関係していると考える。組織構成員

が業務を遂行する上での組織構造上の利点と欠点の作

用により働く意欲には影響していなかったと考える。

属性「職位」により組織文化の特性に違いがあり、

学生と関わっている時間が長いと考えられる教員より

も、中間管理職の教務主任に特性が表れていた。教務

主任が教員よりも【学生の尊重と学習の促進】の値が

大きかったことは、教務主任はトップマネージャーと

比較すると、マネージメントの職務も果たしつつ、授

業や実習で直接学生を指導することがあり、教授方法

を工夫する意識は高いと言える。そして、教員のモデ

ルとなるよう、また、リーダーとして専門性をメン

バーが評価するような、佐藤（2009）が言う「専門勢

力」11）を教務主任自身が意識している結果ではない

か、と考える。

働く意欲は、職位が上がれば上がるほど意欲が増

し、年齢は60歳以上で最も高く、55歳以上が次いで高

い。職位と年齢だけの関係で見れば、職位と年齢は相

関関係にあり、年齢が高いほど職位があがることか

ら、一方が高ければもう一方が高いと言える。

職位が高いということは、その職場での経験は不明

だが、教員としての職務経験は長いということが考え

られる。佐藤（2011）は、「職務継続に影響したやり

がいとなった経験には、自信や充実感を持てた経験の

ほかに様々な辛い経験や葛藤が繰り返されており、こ

れらの経験を経て役割を自覚し、自己を承認すること

が職務継続につながる」12）と報告している。様々な経

験を経て職位による役割を自覚することで、働く意欲

が増していると考える。

一方で、25歳～29歳が働く意欲が、全体の 3 番目に

高い理由としては、看護教員となり日が浅く、経験が

少ないだけに理想に燃えている時期であることが理由

として考えられる。しかし、年齢的にはいわゆる働き

盛りで中堅である35歳～ 39歳と30歳～ 34歳の働く

意欲が低いことは、看護専修学校の組織にとって重大

である。30歳台という年齢は、女性の教員が 8 割を占

める属性の傾向から、ワークライフバランスに関連す

る結婚・出産・育児の世代であることが考えられ、何

らかの影響が推察されるが、本研究では明確にはなら

なかった。

また、中堅教員は、教員としての経験を積んで来ては

いるが広い視野に立った力量の向上が必要であり、役

割が増えることもあり、下川（2015）が、「『やりがい

感』よりも『負担感』が増え、仕事意欲に影響する」13）

と報告するように、意欲が低い理由の一つであると考

える。

職位が高く、教員経験が長く、自己の役割を自覚し

ている年齢が高い教員は、理想を追い求めるのではな

く、着実に現実を見つめ職務を遂行していることが推

測され、そのような意味においてのストレスは少な

く、働く意欲が増しているのではないかと考える。

また、働く意欲が高い組織員が所属する看護専修学

校では、組織文化の 4 つの特性【個と全体の尊重】【学

生の尊重と学習の促進】【良好な関係性の促進】【学校

運営への参画】のいずれも、値が大きかった。つまり、

所属する組織文化を表す 4 つの特性が高い看護専修学

校では、学校長・副学校長・教務主任を含めたすべて

の教員が、働く意欲が高いということが言える。

看護専修学校の組織文化は、権限体系である組織図

や設置主体や業務内容などの<職場要因>と、内的統

制者であるか外的統制者であるかという教員のローカ

ス・オブ・コントロールや、教員の経験などの<組織

員要因>が、形づくっていた。

Ⅵ．結　論

本研究により以下のことが示唆された。

１）�看護専修学校 3 年課程の組織文化は、【個と全体

の尊重】【学生の尊重促進】【良好な関係性の促

進】【学校運営への参画】の 4 つの要因により特

徴づけられた。

２）�4 つの組織文化因子合計点が高い学校に所属する

教員の働く意欲は高くなる傾向がある。

Ⅶ．本研究の限界と今後の課題

看護基礎教育の場としては、専修学校以外に大学が
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あり、今後は専修学校以外での調査を行う必要があ

る。
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The Organizational Culture of Nursing Schools and the Motivation of their Faculty

Kumi NISHIDE, Minako HAYASHI

【Abstract】

Objective: The present study aimed to clarify the relationship between organizational culture of nursing schools 

and their faculty members toward building an environment wherein faculty members can sustain their 

motivation.

Methods: Faculty members from 3 -year-old nursing schools were surveyed via email surveys, and the results were 

analyzed using factor analysis. 

Results: Our findings revealed that the organizational culture of 3 -year-old nursing schools was characterized by 

4  main factors: “respect for individuals and the community,” “respect for students and promotion of learning,” 

“promotion of good relationships,” and “participation in school management.”

Conclusion: Faculty members belonging to schools with higher total scores in the given 4    factors tended to be 

more motivated.
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