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第 1章緒言

第 1節研究背景

近年、高校運動部活動は、顧問教諭による体罰が原因による部員の自殺など、勝利

至上主義の弊害とした問題がメディアを騒がせ、部活動の負の側面が強調されてきて

いる。しかし、本来の部活動は、課外活動でありながら重要な活動であるとして、学

習指導要領にもその意義や重要性が明記されており 32)、実際に学校生活における部活

動が生徒に及ぼすポジティブな影響の多さは多言を要しない 1)10)19)21)23)40)42)43)61)。

従来の部活動の指導では、監督が上から押さえつける、 トップダウン型のようなリ

ーダーシップが発揮されてきた。しかし、このようなリーダーシップは産業場面にお

いては古い考え方であり、そのリーダーシップの発揮の仕方は変化してきている。特

に、結果が求められる部活動では、監督の命令に部員がしたがい、絶対服従の関係性

が構築されている。この時、監督の指導や考え方に間違いがあるとすれば、部員に対

するネガティブな影響が及ぼされかねない。したがって、部活動を指導する顧問教諭

は、真っ当な考えを持ち、部員に対してどのような指導が適切であるかを考える必要

がある。

そこで、企業の不祥事問題など道徳的逸脱行動が問題となる社会背景によって注目

されているリーダーシップが Greenleafの提唱した「サーバント・リーダーシップ」

である。サーバント・リーダーシップとは、「リーダーである人は、まず相手に奉仕し、

その後相手を導くものである」というリーダーシップ哲学である 6)。サーバント・リ

ーダーシップの特徴は“goingbeyond one's self-interest"と呼ばれ、自分自身の利益

に対する関心を超え、フォロワーや利害関係者のために尽くすことを通じて彼らを導

いていくとされている叱したがって、組織ぐるみの不祥事に役立つとも指摘されて

いる 6)。

したがって、産業場面におけるサーバント・リーダーシップの知見を運動部活動に

援用し、チーム・マネジメントの方策を探ることは、近年多発する運動部活動の様々

な問題に対する処方案として新たな視点を提供できるものと考えられる。

しかし、欧米において研究が蓄積されているサーバント・リーダーシップ研究は、

日本においては散見される程度であり、スポーツチームを対象とした研究は未だなさ

れていなし、。

そこで、本研究では、これまでの産業場面およびスポーツチームを対象としたリー

1 



ダーシップ研究の流れを踏襲した上で、日本の高校運動部活動におけるサーバント・

リーダーシップの有効性を検討するために、部活動の効果測定として古くから検討さ

れてきた重要な媒介変数である「モラーノレ」を測定変数として投入し、日本の高校運

動部活動におけるチーム・マネジメントに新たな視点を提供することを目指したい。

第 2節論文の構成

本研究は全 7章から構成される。本章に続き、第 2章では文献の考証をおこなう。

第 3章では本研究の目的、第 4章では研究方法を紹介する。そして第 5章では本研究

の結果を提示し、第 6章では結果に対する考察を述べ、最後に第 7章では本研究の結

論と、本研究の限界および課題について提言する。

2 



第 2章文献考証

第 1節運動部活動の効果

平成 25年度から実施が予定されている新高等学校学習指導要領の総則第 5款の

5(13)32)によると、部活動の意義について、「スポーツや文化及び科学等に親しませ、

学習意欲の向上や責任感、連帯感の掴養等に資するものである」と位置づけられてい

る。したがって、「学習意欲の向上、責任感や連帯感の醸成」ということが部活動の効

果としづ位置づけとなると考えられる。また、組織の効果性は業績や勝敗など客観的

で観察できる指標でもあること 9)から、勝敗や競技成績なども結果変数として位置づ

けられると考えられる。

また、組織の効果性を検討する際、 Likert30)は、時間的経過の中において原因変数、

媒介変数、そして結果変数の 3つの変数を用いて検討する必要があると述べている口

具体的な例を示して図式化すると以下のようになる(図 1)。

原因変数 (CausalV ariables) 媒介変数 (Intervenin疋Variables) 結果変数 (Output) I 

リーダーシップの方略
組織目標への献身 売上、収益

リーダーシップのスキル
意欲 勝敗記録

リーダ一行動
一一ーヨ 士気 ト→ 論文の数など

マネジメン卜による意思決定
経営方針

葛藤解決 ※組織の特性により

組織構造 など
問題解決スキル など 異なる

図 1.Likertの原因、媒介、結果変数の関係(出典:Harsey P.， Blanchard K. H.， 

Johnson D. E (1996). Management ofOrganizational Behavior.行動科学の展開[新

版](2010).山本成二・山本あずさ訳，東京，生産性出版， p.148) 

上記のように、媒介変数のレベルや状態は、原因変数によって大きく左右され、そ

れがさらに結果変数にも影響する。したがって、組織に何らかの効果をもたらせるに

は、その起源となる原因変数の改善と媒介変数の関係、を検討することが重要である 9)。

従来の部活動の効果に関する研究として、部活動の効果に関する研究では、媒介変

数を検討せずに、結果変数を用いた研究が多い。つまり、運動部活動への参加の有無

といずれかの従属変数との関係をみるとしづ研究である。例えば、白松 43)や長谷川 6)

小西 23)などは、部活動の参加の有無と学業成績、進学アスピレーション、学校適応、

大学進学後の肯定的志向などを検討している。しかし、 Likert30)は、媒介変数の重要

性を指摘しており、単純な部活動の参加の有無と学業成績や学校適応、学校の活性化、

3 



社会性の発達などの関係、は、部活動による直接的な結果変数との関係であり、媒介変

数を考慮、した視点が欠けている。部活動における媒介変数の存在を肯定する立場とし

て、片岡 20)は、「部活動には、それを通じて形成される生徒集団や生徒の意欲によって

教科カリキュラムでも期待されている」と述べていることや、菊地 21)は「学校内での

不本意通学を防ぐ要因として、部活動で形成される良好な人間関係、を築くことが重要

な要因の一つ」と指摘していることなどが挙げられる。したがって、白松 43)は、生徒

の部活動に対するモラールの向上や、部活動内での良好な人間関係の醸成、部活動へ

のコミットメントの強化などが媒介変数となり、結果変数としての部活動の効果が認

められることが期待されると指摘している。

そこで、媒介変数を介入させ、部活動の効果を検討した研究として、 Likertモデル

の例(図 1)や白松 43)や片岡 20)指摘にも登場した、モラールを媒介変数として部活動の

効果を検討した研究がなされてきている。粕谷ら 19)は、部活動が学校適応に及ぼす影

響を検討するために、部活動でのモラールを媒介変数として測定した。その結果、部

活動でのモラールが高いほど学校での承認感が高く、また、学習意欲が低い学校不適

応状態の生徒群において、部活動でのモラールを向上させることで、学校不適応状態

の改善に効果を持つことが明らかにされた。つまり、単純な部活動への参加ではなく、

部活動においてモラールを高揚させることによって、様々な効果がもたらせるという

ことである。さらに、竹村 51)52)、菅田 44)45)、日比野 11)12)などもモラールとの関係を検

討しており、それぞれ、モラールを高揚させることを部活動における媒介変数と位置

づけることによって、競技成績の向上や人間関係、チーム・ワークなどの効果が確認

されている。モラール以外を媒介変数として部活動の効果を検討した研究は、吉村 61)

や青木 1)が部内の人間関係や、自発的行動の促進、部活動適応感、リーダーシップに

対する肯定的な認知を媒介変数として、学校生活への満足や学校生活への適応感など

の結果変数との有効性を検証したものがある口以上の先行研究をまとめると、図 2の

通りである。

4 



原因変数(CausalVariables) 

リーダーシップ

部活動への参加

媒介変数(IntelVeningVariables) 

モラーノレ

人間関係

自発性の促進

部活動適応感

リーダーシップの肯定的な認知

図 2.部活動の効果に関する先行研究のまとめ

結果変数(Output)

学校での承認感

学校適応

競技力の向上

人間関係の形成

チームワークの向上

学業成績の向上

進学アスピレーション

学校適応

大学生活の肯定的な認知

学校生活の満足

学校適応

先行研究の結果より、部活動には様々な心身および教育的効果を見込むことができ

ると考えられるが、図 2のように、多くの研究者は結果変数に重点を置いた研究がほ

とんどである。一方、媒介変数の介入を検討した研究には、その概念の理解しやすさ、

測定尺度の普及の観点から、「モラーノレ」を用いた研究が多く見受けられる。確かに、

モラール以外には、自発性の促進やリーダーの認知なども検討されているが、いずれ

も研究の蓄積が不十分であり、部活動の効果を測定する変数としては信頼性に欠ける。

さらに、原因変数については、監督やキャプテンのリーダーシップの影響が明らかに

されているが、その他の原因変数の検討は乏しい。特に、監督のリーダーシップとモ

ラールの検討をした研究が蓄積されてきているため、部活動の効果を測定する場合、

指導者のリーダーシップとモラールの関係を検討することが妥当であると考えられる。

そして、部活動は先にも挙げられたように、多くの心身的および教育的効果が見込め

る重要な活動であるだけに、 Likert30)の指摘を反映すると、原因変数である監督の効

果的なリーダーシップの解明が急務であると考えられる。その際、効果的なリーダー

シップを測定する変数としては、日本において古くから検討されてきたモラールとの

関係を見ることが妥当であると考えられる。したがって、次節以降において、モラー

ルとリーダーシップについて、現在までの研究の流れをまとめ、本研究における両変

数の位置づけを確認し、現在の時代背景に求められる運動部活動のリーダーシップを

検討する。
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第 2節モ ラール

( 1 )モラールとは

モラーノレ(Morale)とは、本来軍隊の士気を表す言葉であり、やる気と訳されること

が多い。また、モラールの概念、は一定ではなく、それが個人的なレベルの概念である

か、集団的な概念であるかといった、概念構成のレベルに対しでも回答が与えられて

いなし、。従来は、クやループ・ダイナミクスや産業心理学の立場からの研究が多いが、

研究者間の意見は必ずしも一致していなし、。正田 49)は、「個人の特性を強調する立場と、

集団の特性を強調する立場があるが、どちらが正しいというわけにはし、かない。なぜ

なら、モラールとは、この両者が輯鞍し合う集合的測度として考えるところにその特

色があると思われるからである」と述べ、両者の輯鞍にその特色を認めている。すな

わち、目標達成への集団活動に対する満足、その活動の意義の自覚、仲間との連帯意

識、集団の団結力などによって表されるような、目標達成への成員の動機づけの水準

が、集団のモラールと呼ばれている 51)。

また、モラールを測定する尺度を開発した竹村・丹羽 ωは、スポーツチームにおけ

るモラールとは、「成員が集団の目標に積極的な意義を感じ、強く結束して、集団の規

則を遵守し、風紀に従いながら、その目標達成のために、集団の活動を高めるような

集団的機能の特性Jであると定義した。特に、スポーツチームを対象とし、モラール

を測定する尺度は本概念を提唱した竹村・丹羽 54)であり、本定義に基づいて作成され

た尺度が広く普及し、妥当性が担保されている D したがって、本研究においても竹村・

丹羽の定義 54)を援用し、「成員が集団の目標に積極的な意義を感じ、強く結束して、集

団の規則を遵守し、風紀に従いながら、その目標達成のために、集団の活動を高める

ような集団的機能の特性」とモラールを定義する。

( 2)周辺概念とモラールの位置づけ

モラールと類似の概念として、モチベーション、組織コミットメント、集団凝集性、

チーム効力感があげられる。これらの変数は相互にモラールとの関係、が指摘されてい

るが、その位置づけ及び解釈はモラールとは異なっている。

まず、モラールの特徴は個人と集団の両者が輯較した概念であることで、あった。一

方、モチベーションとは、 Robbins40)によると「何かをしようとする意志であり、その

行動ができることが条件づけとなって、何らかの欲求を満たそうとすること」であり、
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その特徴として、個人が価値あるとみなした目標を達成したいと思う強し、欲求である

と結論することができると指摘している。したがって、モチベーションは、その定義

や特徴にもあるように、個人の中に介在する欲求の強さである。すなわち、モラール

は個人と集団が相互に輯鞍し合う概念であることに対し、モチベーションは個人の中

に介在する意欲のみを表す概念、とされている点で異なると考えられる。

また、組織コミットメントとは、 Mowday33)らによると「ある特定の組織に対する

個人の同一化(identification)および、関与(involvement)の強さj と定義され、ある種の

心理的愛着と同義であるとされていたが、近年は情緒的・規範的・存続的コミットメ

ントの 3つの次元からなる集合概念として組織コミットメントを捉える傾向が強くな

ってきている 50)。つまり、組織コミットメントは、情緒・継続・規範を説明変数とし

て、組織への同一化と関与の程度を表す概念であるといえる。したがって、組織コミ

ットメントは、「個人」の組織への同一化と関与を表す概念である点で、個人と組織の

両者の輯鞍と考えるモラールとは異なると考えられる。

また、集団凝集性は、 Festinger4)によると、「集団成員が集団に止まるように働きか

ける全体的な場の力」と定義されており、集団の他の成員の魅力・集団帰属による威

信といった、成員が集団に対してもっている魅力であるとしている。また、冨永ら 55)

は、運動部活動を対象とした研究において、集団凝集性について、「集団成員を集団に

引きとめる力の程度、あるいは成員聞のまとまりの程度」と定義している。つまり、

個人が組織や成員に対する魅力が向上することにより、組織に留まる力が作用し、成

員聞にまとまりが生じることであると考えられる。また、松村 9)は、成員を集団に引

きとめる力が含まれるため、組織コミットメントを強化する立場であると指摘されて

いる。すなわち、集団凝集性は個人の働きかけにより、集団としてのまとまりが生ま

れるという点で、個人と集団の両者の関係、が見られると考えられ、モラールと類似し

ていると考えられる。しかし、集団凝集性は個人を集団に引きとめる力やまとまりの

状態が表現されているが、目標達成に向けて作用する集団としての力までは説明でき

ない。特に、モラールには「目標達成のために集団の活動を高めるような集団的機能J

と表現されている点において、集団全体としてある方向へ導く作用までは説明されて

いることから、集団凝集性とは異なる。

そして、チーム効力感とは、芳地 14)によると、「チームとして課せられた目標を達成

するために必要な能力を統合し達成に向けて実行するチームメンバ一同士の共有した
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知覚的信念」と定義されている。チーム効力感はチーム全体として、「われわれはでき

るJというような、目標達成に対するチーム全体の自信の程度であるということがで

きる。モラールは個人同士が結束し合い、目標達成に向けて作用する力が表現されて

いるが、チーム効力感は、モラールが高揚したことによって発生するチーム全体の自

信である点でモラールとは異なると考えられる。

それぞれの概念の位置づけを整理すると、各個人が意欲を高め(モチベーション)、組

織の目標に強くコミットメントした結果(組織コミットメント)、チームが一つにまとま

り(集団凝集性)、チームとして目標に向かつて進んで、いき(モラーノレ)、チーム全体とし

て目標に対して達成できるという自信が生まれる(チーム効力感)ということができる。

特に、モラールの位置づけを強調すれば、集団凝集性とチーム効力感の中間的概念

であると考えられる。すなわち、チームが結集している程度と、チームへの目標に向

かわせる集団的機能を併せ持った概念であると考えられる。 5つの概念をまとめると

図3となる。

チーム効力感

モラール

選手個人

来且手哉コミットメント

図 3.モラールの類似概念とモラールの位置づけ

( 3 )スポーツチームにおけるモラール研究

スポーツチームを対象としてモラールを検討した研究は、竹村・丹羽 54)が起源であ

ると考えられる。竹村・丹羽 54)は、産業場面においてモラールが重要視され多くの研

究が行われている反面、スポーツチームにおいてモラールが検討された研究がなされ
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ていない事実を背景とし、運動部を対象としてモラールを測定するモラール調査を開

発したからである。このモラール調査の開発を背景とし、多くの研究がなされるよう

になった。

例えば、菅田ら 44)45)や日比野 11)12)、竹村 51)、丹羽ら 36)、池田ら 17)、杉山ら 46)、鶴

山ら 56)57)58)は、それぞれ竹村・丹羽 54)によって開発されたモラール調査を援用し、高

等学校ラグビ一部やバスケットボール部、陸上競技部、体育大学スポーツチームなど

を対象に、モラールを媒介変数として、モラールに与える要因やモラールが影響を与

える要因の検討を行っている。これらの研究では、おもに性別、学年、立場、役職、

競技成績、権限構造、マチュリティ、目標の志向性、所属活動への満足、リーダーシ

ップ、時期を考慮に入れ、モラールが高くなる要因を検討している。これらの変数に

ついてそれぞれ、男性の方が女性よりも、 3年生の方が1.2年生よりも、または 1年

生の方が 2年生よりも、レギュラーの方が非レギュラーよりも、キャプテンの方が役

職の無い選手よりも、上位校の方が下位校よりも、マチュリティの「熱中度」および

「規則・役割の遵守j が高い部員の方が低い部員よりもモラールが高いことが明らか

にされている。また、権限構造では部員外型(監督主導)の部活動では、下級生の方が上

級生よりもモラールが高く、首脳型(上級生主導)の部活動では上級生の方が下級生より

も、部員型ではいずれの構造よりもモラール得点が高かった。また、目標の志向性で

は、目標への意義および可能性を高く評価する部員ほどモラールが高かったD さらに、

満足度との関係では、モラールが高い部員は所属部活動および運動結果への満足感が

高いことが示されている。また、時期との関係については、シーズン前よりもシーズ

ン後になるとモラールが低下することが示されており、競技成績が向上することによ

って、即座にモラールが高揚するとは限らないことが報告されている。そして、本研

究において重要な位置づけであるリーダーシップについては、民主的リーダーシッフ。

または、指示型と委譲型の中間のリーダーシップがモラールを高めることが認められ

ている。特に、「指導Jおよび「気配り・目配り」因子において有意な正の影響が確認

されている。これらの結果は、指示型と委譲型の中間および民主的リーダーおよび指

導と気配りをおこなうリーダーは、権限を部員に委譲する中でも適度な支援を行うリ

ーダーであると考えられる。そこで、リーダーはフオロワーを支えることを強調する

サーバント・リーダーシップの適応が見込める可能性が示唆される。また、以上の先

行研究をまとめると表 1の通りである。
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表1.スポーツチームにおけるモラール研究

主ヰ
竹村(1971)

竹村(1968)、鶴山(2011)

誌

造

赤
色
別
一
年
一
場
一
職
一
構

証
性
一
学
一
立
一
役
一
限

誌

権

竹村(1968)

目標への志向

競技成績

競技力

満足度

菅田(1984)、鶴山(2011)

鶴山(2011)

鶴山(2000)

池田ら (2004)

日比野(1968)

鶴山(2011)

マチュリティ

時期

リーダーシップ

各変数とモラールの関係

男性〉女性

3年>1年>2年、 1年>2年

レギュラー〉非レギュラー

キャプテン〉役職なし

外部型:下級生〉上級生

首脳型:上級生〉下級生

部員理J:学年が高いほど高い

目標の意義を高く認知する選手ほど高い
目標の可能性を高く認知する選手ほど高い

上位校〉下位校

モラールが高い選手ほど競技力が高い

所属部活動への満足:モラールが高いほど高い
運動結果の満思:モラールが高いほど高い

「熱中度|、 「規則・役割の漕守|が高いほど高い

シーズン後に低下

民主的リーダーシップで高い

指示型と委譲型の中間のリーダーシップで高い
コーチの影響が強いほど高い

第 3節 リーダーシップ

( 1 )リーダーシップの定義

リーダーシップは様々な研究者により、いくつかの定義が使用されているが、組織

変革におけるプロセスをリーダーシップの観点から研究を展開するなど、リーダーシ

ップ研究に対して多大なる貢献を果たしている Kotter27)28)によると、「組織を誕生させ

る、あるいは組織を激しく変化している環境に適応させていく様々なプロセスであり、

組織の将来はどうあるべきかを明らかにし、ビジョンに向けて人材を組み合わせ、さ

らに待ち構える障害をものともせず、必要な変革を実現する方向に人材を鼓舞するプ

ロセスであるj としている。また、リーダーシップの定義から、リーダーシップのプ

ロセスには、リーダー、フォロワ一、そしてその他の状況要因の機能であることがわ

かる。さらに、特定の組織に言及していない点から、 Hersey& Blanchard9)は、どの

ような状況においても、あらゆる組織においてリーダーシップがとられているとされ

ている。つまり、明確な目標を掲げ、勝利を目指す、または人格の完成を目指す高等

学校の運動部活動においても、監督のリーダーシップは大きな貢献を果たしていると

考えられる。

( 2) リーダーシップ研究の変遷

リーダーシップ研究は、 1945年以前はリーダーシップの最も一般的なアプローチは、

肉体的な力や友好性など、リーダーの性格特徴が効果的であるとしづ立場で進められ
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ていった。しかし、この特性論的アプローチには、意義と一貫性のある研究は少ない

と指摘されている。確かに、特性はリーダーシッフ。の判断材料となり得るが、その特

性を保持していれば必ず効果性を保証できるとは限らなかった。

上述のような様々な批判を受けた特性理論は、 1945年に行われたオハイオ州立大学、

およびミシガン大学の研究から、 1960年代中期に発表されたマネジリアル・グリッド

によって、リーダーシッフ。に対する態度的アプローチにその注目が移っていった。態

度的アプローチとは、リーダ一行動に対する態度、または傾向を質問紙など、筆記で

調べるアプローチである。これらの理論では、組織成員に対する「配慮Jと「生産性」

という 2軸をリーダーシップの効果変数とし、その効果を検討するという立場である。

配慮、とは仕事に対する人間的志向であり、生産性は仕事の技術的側面を重んじるリー

ダーシップである。態度的アフoローチでは、その両変数が共に高いリーダーが効果的

なリーダーシップを発揮することを強調した。しかし、リーダーシッフ。の行動パター

ンと集団業績の聞には一貫した関係を見出すという点では一般論を導き出すことはで

きなかった。成功と失敗を分ける状況要因の考慮、の視点が欠けていたためである。

そこで、リーダーシップの焦点は、リーダーに備わる特性や能力などに置かれるの

ではなく、種々の状況で観察されるリーダーとそのグループ。のメンバー(フオロワー)

の行動に置かれる。このような立場に立った研究は状況適合理論と呼ばれ、その代表

的な理論としては、 Fiedlerの状況呼応モデル 5)、House& Mi tchellの目標経路理論

15)やHersey& BlanchardのSL(Situational Leadership)理論 9)などがある。特に、

スポーツ場面におけるリーダーシップ研究にも援用されている SL理論では、指示的

行動および協労的行動の 2軸のリーダーシップ・スタイルによってそのリーダーシツ

フ0 ・スタイルを 4つの象限に分け、状況要因としてフォロワーのマチュリティによっ

て最適なリーダーシッフ0 ・スタイルは異なると述べている。マチュリティが中間層の

フオロワーには支援的な行動をとり、そして、マチュリティが高くなるにつれて指示

的行動を減少させてし、く。すなわち、最もマチュリティの低いフォロワーには指示的

リーダーシップを、マチュリティが高くなるにつれて説得的、参加的、委任的リーダ

ーシップをとることが有効であるとしている(図 4)。
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(高) リーダー行動

協
労
的
行
動

(
支
媛
的
な
行
動

給.1.民的ーお"動(低)、~ (高)
(主導的行動/ガイダンス)

(高}

R4 

部下のレディネス

(中程度) (低)

R3 R2 R1 

高能力で意欲や|高能力だが意欲|低能力だが意欲|低能力で意欲が
確信を示す |が弱く不安を示す| や確信を示す |弱く不安を示す

図 4.SL理論におけるリーダーシッフ0 ・モデル(出典:Paul Harsey， Kenneth H. 

Blanchard， Dewey E. Johnson (1996). Management of Organizational Behavior.行

動科学の展開[新版](2010).山本成二 ・山本あずさ訳，東京，生産性出版.p.197) 

このような状況適合理論の焦点は「フオロワーの状況Jであり、フォロワーの様々

な状況によって効果的なリーダーシップは異なることを強調するのがその特徴である。

したがって、状況適合理論以降、リーダーシッフ。の有効性の視点は「フォロワーj に

移っており、現在に至っている。日野 13)は、「フオロワーを認識主体として扱い、フオ

ロワーの視座からリーダーシップの有効性を考察することが重要である」と述べてい

る。また、薄羽 59)は、「リーダーシップはフオロワーの中で認識されて初めて存在するJ

と述べており、フォロワーから見たリーダーシップ研究の必要性を述べている D また、

小久保 24)によると、近年のリーダーシップ研究に影響を与える主な要因として、「モラ

ル註1)J、IITの発達」、「グローバル化Jを挙げている。その中でも、近年のリーダーシ

ップ研究のトレンドである、フォロワーの視点を重要視する理論であることおよび、

近年多発している不祥事問題を背景としたモラルに関するリーダーシップとして、サ

ーバント・リーダーシップ論が注目されている。サーバント・リーダーシップ論は、

Greenleafち)の論評から注目を集めた理論であり、企業上層部のモラル欠如から発生し

た企業不祥事に対して有効なリーダーシップとして、米国において多くの研究者によ

註1) Iモラノレj はモラールとは異なる概念である。モラールは集団の士気を表す概念で、あ

り、「モラノレ」は道徳的行動を指す概念である。
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って取り入れられている。サーバント・リーダーシップについては次節で詳しく述べ

るが、その特徴は、リーダーであるべき人はまずフオロワーに奉仕し、その次にフオ

ロワーを導くとされ、フォロワーのために尽くすというリーダーシップである。そし

て、サーバント・リーダーシップの前提条件として Moral Cognitive Development(道

徳心)持っていることから 2)、金井 6)は相次ぐ不祥事の予防に有効なリーダーシップの

考え方であると指摘している D サーバント・リーダーシップ論は 1960年代に提唱さ

れた概念ではあるが、フォロワーに対する視点を重要視するリーダーシップ研究の変

遷において、そして不祥事の多発する時代背景において、注目すべきリーダーシップ

であると考えられる。したがって、顧問教諭のモラル欠如による体罰などのネガティ

ブな問題が注目を浴びている高校運動部活動において、サーバント・リーダーシッフ。

の有効性を示すことは意義があると考えられる。

( 3 )スポーツチームにおけるリーダーシップ研究

スポーツにおけるリーダーシップ研究は、前項に述べたリーダーシップ研究の変遷

に則り、リーダーのパーソナリティに着目した特性理論から、行動に着目した研究に

移り、状況適合論に則した研究が行われてきた 22)。

例えば、 Chelladuraiら 39)はコーチのリーダーシップ行動自体に着目し、その行動

を測定する尺度を開発し、様々な種目に関わるコーチの行動を 5つの次元によって明

らかにした。その尺度を援用した研究として、杉山ら 47)は、大学女子運動部を対象に

研究を行い、日本の大学生への尺度の適応可能性が実証されている。さらに、個人ス

ポーツおよび集団スポーツにおいて満足の得られるリーダーシッフp .スタイルが違う

ことが明らかにされた口今野・中島 26)では、 Likertのシステム 4理論 30)を高校運動部

活動において援用し、男子においては理想とされるシステム 4のリーダーシップ・ス

タイルに近づ、けることによって、選手の競技水準と競技意欲を高める可能性が示され

た。このことから、フォロワーや集団の特性などの状況によって有効なリーダーシツ

プが異なるとする状況適合理論は支持されていると考えられる。

さらに、スポーツの場面に状況適合理論を援用した研究としては、前田ら 31)が体育

大学の運動部活動を対象とし、 SL理論の有効性を検証した研究があり、当研究では、

部員のマチュリティとリーダーシッフ。の形態について、 SL理論の適応可能性が示唆さ

れた。したがって、フォロワーの状況にその焦点が当てられているリーダーシップの

13 



研究の変遷においても、フォロワーを認識主体とすべきとする日野 13)を支持する結果

であり、今後もフォロワーに焦点を当てた研究の拡充が必要であると考えられる。し

かし、前田ら 31)は、スポーツチームを対象としたリーダーシップ研究においては、フ

ォロワーへの視点に焦点を当てた研究は少ないと指摘している。特に、フォロワーへ

の奉仕の視点を強調するサーバント・リーダーシップ論については、欧米においては

近年に至ってもその有効性が多く注目されているにも関わらず、日本においては産業

場面においての研究が散見される程度であり、無論、スポーツチームを対象とした研

究は未だなされていない。その背景には日本における調査の基盤、すなわち、サーバ

ント・リーダーシップを評価する指標がないことが挙げられる。フォロワーへの視点

を重要視するリーダーシップ研究において、日本においてもサーバント・リーダーシ

ップの適応可能性を検証することは意義があり、今後研究を進展させていく必要があ

ると考えられる。

第 4節 サーバント・リーダーシップの視点

( 1 )サーバント・リーダーシップとは

サーバント・リーダーシップとは、 AT& T (American Telephone and Telegraph;ア

メリカ電話通信会社)マネジメント研究センター長を務めた Greenleafが、 1977年に

著した“ServantLeadership: A Journey into the Nature if Legitimate Power and 

Greatness"において提唱した、「リーダーである人はまず相手に奉仕し、その後相手

を導くものであるJという実践哲学である 6)0 Greenleafはその特徴として、“going

beyond one's self-interest"を中核的特徴として位置づけた。すなわち、サーバント・

リーダーはパワーの行使や名声よりもフォロワーに動機づけられることの方が重要で

あり、自分自身の興味や関心の域を超え、フォロワーの成長を支援することでフォロ

ワーを導いていくのである。特に、他のリーダーシップ理論と比較すると、従来のリ

ーダーシップにおける究極的な目標は組織の成功であるのに対し、サーバント・リー

ダーは純粋に心からフォロワーに尽くすことに関心があると述べられている。しかし、

Greenleafによって提唱されたサーバント・リーダーシップの定義は、様々な実証研

究によって、多くの解釈がなされ、正確な定義が不足していると指摘されている。こ

れらの問題に対し、 Dierendonck2)は、サーバント・リーダーシップ研究のレビ、ューを

おこない、「サーバント・リーダーシップの前提条件、特徴、媒介変数、結果の 4つの
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視点と、サーバント・リーダーシッフ。を測定した論文から得た証拠を組み合わせるこ

とによって、サーバント・リーダーシップの 6つの中核的特徴を識別することができ

る」としている。これらの 4つの視点と先行研究による結果を組み合わせた概念図(図

4)および6つの中核的特徴(表 2)をまとめると次の通りである。

旦旦並ure;
Power 
Distance 
Humane 
Orientation 

Servant Leadershin 
C haracteristics; 
Empowering and 
developing people 

Hil!h Qualitv 
Le ader-Follower 
R elationshin: 

Se lf-Actualization 
Follower Job Attitudes: 
Commitment 
Empowerment 
J ob Satisfaction 
Engagement 

Individual 
ch ar acteristics; 

Humility， Authenticity， 
Interpersonal Acceptance 

Providing Direction 
Stewardship 

Affect 
Respect 
Contribution 
Loyalty 

Ps vcholaical 
Climate: 

Performance: 
Urg anizational Ci tizenship 
Behavior 

Self-Determination 
Moral cognitive 
development 
Cognitive complexity 

Trust 
Fairness 

Team effectiveness 

Organizational outcomes: 
Sustainability 
CSR 

図 5.サーバント・リーダーシッフ。の概念モデ、ル(出典:Dierendonck D. V (2011) 

Servant Leadership: AReview and Synthesis. Journal ofManagement， 37， p.1233) 

表 2.サーバント・リーダーシップの 6つの特徴

Servant Leadership's Six Key Characteristics 

Empowerine: and Developine: People 目標達成を可能にする人びとに焦点を当てた動機づけの概念であり、

1 (Conger， 20∞; Laub， 1999; Konczak， Stelly， & Trusty， フォロワーの自信の育成に向けて、権限を与えること。

2∞0; Greenleaf， 1998) フオロワーの個人的な成長を促進するという価値を表す。

2 .tl旦旦単~(Patterson， 2∞3; Greenleaf， 1996) 

Authenticity (Harter， 2002; Russel & Stone，2∞2; 

3 Peterson & Seligman， 2∞4; 

Luthans & Avolio，2003， Halpin & Cro此， 1996) 

4 ~nterpersonal Acceptanc~ (George，2000; 
McCulloul!h， Hoyt， & Rachal， 2∞0; Frech， 2005) 
Providine: Directio!l (Laub， 1999; Ferris， Liden， 

5 Munyon， Summers， Basik， & Buckley， 2∞9; 

Russel & Stone， 2002) 

6 StewardshiI!_ (Block， 1993; Spears， 1995) 

第一に他人に興味・関心を向け、彼らのパフォーマンスを促進させ、
それに必要な支援を与える程度を示すn

本当の自分という表現と密接に関係し、自分自身の心の中の一貫した

感情や思考を表している。

約束を守ること、組織の透明度、誠実さなど、様々な局面のおいて表さ

理解力と経験。他人の感情についての理解、悪事に気がつき、

他の状況において悪意を働かせなくする能力など。

躍動的に、自分たちで創り上げるように働かせること。

(フオロワーの能力やニ}ズ、考えに基づいた指示をあたえること)

進んで責任をとること、統制や私利私欲の代わりに奉仕をすること。
社会的責任と密接に関係する n

図 5のように、サーバント・リーダーシップの前提条件として MoralCognitive 

Developmentが挙げられ、 FairnessやTrustを媒介変数として、 CSRなどの結果と

結び、ついていることが分かる。したがって、産業場面では企業不祥事の抑制に役立つ

リーダーシップの考え方であることが指摘されている 6)口したがって、近年不祥事が

多発している部活動のマネジメントにおいても、新たな視点を提供できる可能性が考
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えられる。

( 2) サーバント・リーダーシップに対する誤解

「サーバントj としづ言葉を日本語に翻訳すると、「従者」や「召使しリの意味があ

り、指導者の意味で使われるリーダーとは逆の立場のように思われる。しかし、サー

バントを「尽くす人」または「奉仕する人j と捉え、フォロワーに対して後者の意味

で、のサーバントとして接することが、リーダーの基本姿勢となり得ると主張したのは、

提唱者であるグリーンリーフの慧眼である。そして、サーバント・リーダーは、単な

るサーバントではなく、「リーダーjという言葉がついていることに大きな意味がある。

確かに、召使いのように主人の言うことを聞くだけであれば、ただ、のサーバントであ

る。第 3節においてリーダーシップについて述べたが、「組織を誕生させる、あるいは

組織を激しく変化している環境に適応させていく様々なフ。ロセスであり、組織の将来

はどうあるべきかを明らかにし、ビジョンに向けて人材を組み合わせ、さらに待ち構

える障害をものともせず、必要な変革を実現する方向に人材を鼓舞するプロセス」を

実行するのがリーダーである。すなわち、リーダーとしづ言葉の奥には理念やビジョ

ン、ミッション(使命)があり、その基本姿勢としてフオロワーに尽くすという考え方を

持つ人がサーバント・リーダーであると考えられる。

また、様々な研究者によってサーバント・リーダーの持ち味または特徴が表現され

ているが、サーバント・リーダーシップを、リーダーシッフ。の態度的アフ。ローチの中

で捉える誤解が生じる可能性がある。つまり、「専制型jや「民主型」などの一つの類

型として「サーバント型」があると考えてしまうという懸念である。しかし、サーバ

ント・リーダーシップはその定義にもあるように、サーバント・リーダーシップはス

タイルというよりも、考え方、リーダーシップのあり方に関わる基本哲学であると捉

えることを十分に理解することが必要である 16)。

( 3 )サーバント・リーダーシップの類似概念と相違点

サーノミント・リーダーシップの他のリーダーシップ理論と異なる点は、フォロワー

を第ーに考え、フォロワーに認識されて初めてリーダーシップの如何が決まるという

点である。 Dierendonck2)によれば、サーバント・リーダーシッフ。と類似のリーダーシ

ッフ。理論が 7つあると主張している。すなわち、 l)TransformationalLeadership、
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2)Authentic Leadership 、 3)Ethical Leadership、 4)Level 5 Leadership、

5)Empowering Leadership、6)SpiritualLeadership、7)Self-SacrificingLeadership 

である。 これら類似の概念とサーバント・リーダーシップを明確に区別する特徴は、

その焦点である。サーバント・リーダーシップの焦点は、その定義にもある通り、フ

ォロワーであり、その他の概念の特徴の多くは組織の成功にある点で異なっていると

いうことができる。なお、類似概念のその類似点と相違点をまとめると以下の通りで

ある(表 3)。

表 3.サーバント・リーダーシップの類似概念と相違点

翠魁ヰ
フオロワーへの思いやり、知的刺激(鼓舞)、支援的行動

Authentic Leadership (Avolio品Gardner，2ω。Authenticity， Humility 

，) ~mp~，~eri~g and ~~~eloping Pωple Ethical Leadership (Brawn， Trevino and Harriso叫2川5
Humility， Stew泣dship

Level5 Leaderhsip (Collins， 2∞1) Humility， Providing Direction 

Empowering Leadership (Pearce & Smith，2002) Empowering and Developing People 

Spiritual Leadrship (Fly， Vitucci & Cedillo， 2005) 利他費、誠実性

Self'Sarificing Leaderhsip (Choi and Mai 'Dalton， 1999) Self'Sacrificeの概念が利他主義ど近いこど。

担這主
焦点が組織の成功であること

Empowering and developing people， 
Interpersonal acceptance， 
Providing direction， Stewardship 
Authenticity， Interpersonal Acceptance， 
Providin官Direction

. Authenticity， Interpersonal 
Acceptance， 
Stewardship 

-焦点が組織の成功であること
Interpersonal acceptance， 
Providing direction， Stewardship， 
Humility， Authenticity 

焦点が組織文化であること

焦点が組織の成功であるこど

(4 )スポーツチームにおけるサーバント・リーダーシップ研究

多くの研究者によって実証研究が蓄積されてきたサーバント・リーダーシップは、

スポーツチームへの適応も検討されるようになった。lIammermeisterら6)は、改訂の

繰り返された Pageand Wong39)の開発した RevisedServant Leadership Profile 

(RSLP)をスポーツチーム版に改変し、大学生スポーツチームを対象に、 Revised

Servant Leadership Profile for Sport (以下、 RSLp.Sと省略する)の開発し、その有

効性を検討した。 RSLp.Sでは、サーバント・リーダーシッフ。を①Trust、②lIumility、

③Serviceの3つの因子で説明しており、サーバント・リーダーシップの特徴として重

要な要素が集約されている。また、質問への聞いは“StronglyAgree"から“Strongly

Disagree"の7件法のリッカート尺度を用いている。調査の結果では、ヘッドコーチ

に対して RSLp.Sの得点を高く評価した選手の方が、低く評価した選手よりも、①

Intrinsic Motivation、②MentalSkill、③Satisfactionのいずれの変数においても有
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意に高い得点を示した。そこで、さらに対象者の年齢を下げても有効であるかを検討

するために、高校生バスケットボールチームを対象に、同様の調査を行った 8)D その

結果、高校生においてもサーバント・リーダーシップの有効性が示され、しばしば権

威的なリーダーが創造されるスポーツチームにおけるチーム・マネジメントに新たな

視座を提供した(表 4)。また、フオロワーのマチュリティが低次の場合は教示的なリー

ダーシッフ。が推奨される SL理論において、大学生よりもマチュリティが低次元であ

る高校生においてもサーバント・リーダーシッフ。が有効で、あったことは、リーダーシ

ップ研究の発展に今後寄与していくことも考えられる。つまり、あらゆるフォロワー

の状況に応じたリーダーシップをとれるリーダーが、サーバント・リーダーであるの

かもしれないという聞いに正解を与えてくれる可能性がある。また、スポーツチーム

においてサーバント・リーダーシップの有効性を検証した研究はその後蓄積されてい

ない。勿論、日本においては研究がされておらず、今後研究を進展する必要があると

考えられる。

表 4.Hammermeister(2008)の研究における主な結果

Variables 

Athlete Satisfaction 

Intrinsic Motivation 

Mental Skills 

Performance 

Differences Preferred and 

Perceived Servant 

Leadershi 

Result 

Servant Leader Coaches > Non-Servant Leader Coaches 

Servant Leader Coaches > Non-Servant Leader Coaches 

Servant Leader Coaches > Non-Servant Leader Coaches 

Trust (r=.24， p<.OOl)， Service(r貝 16，pく.05)，Humility (r=-.13， n.s.) 

Trust: Preferred > Perceived， Service: Preferred > Perceived， Humility: n.s. 
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第 3章本研究の目的

前章までを踏まえ本研究では、日本における高校運動部活動に所属する部員を対象

に、監督のサーバント ・リーダーシップの有効性を検証するために、モラールとの関

係、を検討し、高校運動部活動におけるチーム ・マネジメントの新たな知見を提供する

ことを目的とする。

特に、本研究では、日本における伝統的部活動であることおよび、国民からの注目

度が高い野球部にその焦点を当て、サーバント ・リーダーシップの有効性を検証する。

日本におけるスポーツの競技人口、メディアバリューを鑑みると、高校野球の日本に

おける知名度は非常に大きい。また、リーダーシップ尺度を現場で応用し、チーム ・

マネジメントの知見を現場レベルで、活かすためには、日本におけるアマチュアスポー

ツの代名詞ともいえる高校運動部活動における尺度開発に試みることにその意義があ

ると考えられる。

そのために本研究では大きく 2つのステップ(予備調査、本調査)を踏む。第一段

階では、 RSLP-Sを日本語訳に翻訳し、パイロットスタディを通じて暫定的な日本語

版 RSLP-Sを作成することを目的とする。そして、本調査では日本の運動部活動にお

ける監督のサーバント ・リーダーシップの有効性を示すために、暫定的に作成された

日本語版 RSLP-Sの因子構造および項目の精査をおこない、日本語版 RSLP-Sの完成

を目的とする D そして、完成した日本語版 RSLP-Sを基に、部員のモラールと監督の

サーノくント ・リーダーシップの関係、を明らかにすることを目的とする(図 6)口

予備調査

。
図 6.本研究の調査 ・分析モデル
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第 4章研究方法

第 1節 暫定的日本語版RSLP-Sの作成

( 1 )翻訳

第一段階の順翻訳では、筆者を含む研究者 2名で RSLP-Sを日本語に翻訳した。第

二段階では、日本人英語学者に日本語訳のチェックを依頼した。第三段階では、英語

を母国語とするネイティブのパイリンガル 1名が、原版の RSLP-Sを見ずに英語に逆

翻訳した。第四段階では、産業組織心理学の専門家 1名によって、原版と逆翻訳の整

合性を確認した。以上の手続きを踏襲し、原版との概念同一性を担保した。

( 2 )パイロットスタディ

翻訳された日本語訳が実際に高校生にも通じるかを確かめるために、首都圏 2校の

高校の硬式野球部に所属する計 77名(男性 77名)を対象に、暫定的に作成された日本

語版 RSLP-Sに回答してもらうパイロットスタディを行った。有効回答数は 68部で

あった(有効回答率=83.9%)0

( 3 )調査方法

各チームの監督または部長に調査許可の得られた放課後または昼休みを利用し、各

チームに筆者を含む 2名ないしは 1名が訪問し、その場で質問紙を配布し、回収する

直接配布直接回収法による質問紙調査および郵送法により実施した。また、倫理的配

慮、として、質問紙の回答は任意であること、及び個人情報の管理について十分説明し、

承諾が得られた対象者に対してのみ実施した。

(4 )調査期間

調査は、 2012年 10月 31日'""11月8日に実施された。

( 5 )調査内容と質問項目

a)フェイスシート:個人属性(年齢、性別)および部活動における立場・役割・競技

レベルを問うた。

b)暫定的日本語版RSLP-S: RSLP-Sを日本語に翻訳した 22項目を使用したO

RSLP-S は信頼(Trust)、謙虚(Humility)、奉仕(Service)の3因子で構成されており、
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原版と同様、各項目への回答は「全くそう思わない(Strongly disagree) Jから「非常

にそう思う (Stronglyagree) Jの7件法で、あった。質問項目は以下の表5の通りである。

表 5.暫定的日本語版RSLP-Sの質問項目

因子 質問番号 質問内容

監督は、熱意と自信を伝えることによって、チームの精神を奮い立たせている。

2 監督は、他人に対して積極的かつ受け入れるように話を聴いてくれる。

τ旨ust

3

4

5

6

7

8

 

監督は、分かりやすく話すように心がけている。(監督の言うことと意図することが一致している)

監督は、常に他人に対して約束を守り、思いやりをもっている。

監督は、選手全員にかなりの責任を与えている。

監督は、自分自身の考えよりも良い考えの時はいつでも快く受け入れる。

監督は、寛容さ・親切さ・誠実さを高めている。

監督は、意思決定への参加を促すために、開放的で信頼できる風土(雰囲気)を創っている。

VU 

4
'
U
 H

 
m
 

u
 

H
 

9 監督は、誠実さと共感を通じて信頼を築いていきたいと思っている。

10 監督は、信頼・相互理解・チームの精神を高めることに多くの力を捧げている。

11 監督は、自分の誤りに対して全責任を引き受ける勇気を持っている。

12 監督は、リーダーはチ}ムの前や、中心に居るべきではないと信じている。

13 監督は、いつも完全な権限を持つことには主として関心がない。

14 監督は、全ての主導権を自分自身の名声に結び付けさせる必要はない。

15 監督は、権力のある立場として自分自身の立場を見ていない。

16 監督は、部下には、ある程度指揮をとることを許している。

17 監督は、すべてにおいて部下に優れていると見られる必要はない。

18 監督は、他人に奉仕し、見返りに何も期待しない。

19 監督は、他人に奉仕する中で進んで個人的に犠牲を払おうとしている。

Servi田 20 監督は、役割や能力に関わらず他人に奉仕することに楽しみを見出している。

21 監督は、他人に奉仕する心を持っている。

22 監督は、他人の最善を引き出すことに大きな満足を抱く。

( 6 )分析内容

中丸ら 34)における、日本語版尺度開発のパイロットスタディに関する研究を参考に、

回答結果から以下の分析を行ったO

a)有効回答

b)天井・床効果の有無

c)信頼性(内的整合性): Cronbachのα係数を算出。 0.7以上で計量心理学的尺度

として容認される。

d)表面的妥当性:測定尺度の項目が「表面上」、測定しようとしている内容を明確

に網羅しているように見えるかを確認する。専門家の意見や回答者に測定尺度を使用

しての感想、を聞くことで表面的妥当性を高めることができる。本研究では表面的妥当

性を検討するために、回答後に質問票の内容についてのヒアリングを行い、その結果

を基に産業組織心理学の専門家に意見を求め、修正を加えた。
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( 7) 分析方法

得られたデータは統計解析ソフト SPSSVer.18による分析が行われた。分析は内的

整合性を明らかにするために、 Chronbachのα係数を算出した。

第 2節 目本語版 RSLp.Sの開発およびモラールとの関係、

( 1 )調査対象

首都圏の高校 15校、甲信越地方の高校 5校、東北地方の高校 2校、関西閣の高校4

校、九州地方の高校 1校、合計 27校の硬式野球部に所属する部員 852名(男性 852名;

平均年齢 16.2歳(SD=0.73)、Range=15・18歳)を本調査の対象とした。

( 2)調査方法

調査方法は、各部活動の監督または部長の許可が得られた高校において、練習前や

ミーティング後、昼休みの時間をいただき、各部活動に筆者 1名が訪問し、直接配布

直接回収法による質問紙調査または、郵送法による調査を実施した。また、倫理的配

慮、として、質問紙への回答は任意であること、及び、個人情報の管理について事前に十

分説明し、承諾が得られた対象者に対してのみ実施した。

( 3 )期間調査

質問紙への回答は各チームの監督または部長に調査許可の得られた2012年 11月20

日から 2012年 12月 16日にかけて実施された。

(4)調査内容と質問項目

a)フェイスシート:個人属性(性別、年齢、学年、所属部活動名、部活動内での立

場、役職)について回答を求めた。

b)サーバント・リーダーシップ:研究 Iにおいて一連の手続きを踏襲し、暫定的

に作成された日本語版RSLp.Sを使用した。回答者には監督の性格や行動について「全

くそう思わない(1点)Jから「非常にそう思う (7点)Jまでの 7件法による回答を求め

た。質問項目は表 6の通りである。
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表 6.暫定的日本語版RSLP-Sの質問項目

霊園自李
監督は、熱意と自信を伝えることによって、チームの精神を奮い立たせている。

監督は、他人に対して積極的かっ受け入れるように話を聴いてくれる。

監督は、分かりやすく話すように心がけている。(監督の言うことと意図することが一致している)

監督は、常に他人に対して約束を守り、思いやりをもっている。

監督は、選手全員にかなりの責任を与えている。

監督は、自分自身の考えよりも良い考えの時はいつでも快く受け入れる。

監督は、忍耐力・親切さ・誠実さを高めている。

監督は、意思決定への参加を促すために、開放的で信頼できる風土(雰囲気)を創っている。

監督は、誠実さと共感を通じて信頼を築いていきたいと思っている。

監督は、信頼・相互理解・チームの精神を高めることに多くの力を捧げている。

監督は、自分の誤りに対して全責任を引き受ける勇気を持っている。

監督は、リーダーはチームの前や、中心に居るべきではないと信じている。

監督は、いつも完全な権限を持つことにはあまり関心がない。

監督は、全ての主導権を自分自身の名声に結び付ける必要はない。

監督は、権力のある立場として自分自身の立場を見ていない。

監督は、部下(コーチやキャプテン)には、ある程度指揮をとることを許している。

監督は、すべてにおいて部下(コーチやキャプテン)に優れていると見られる必要はない。

監督は、他人に奉仕し、見返りに何も期待しない。

監督は、他人に奉仕する中で進んで個人的に犠牲を払おうとしている。

監督は、役割や能力に関わらず他人に奉仕することに楽しみを見出している。

監督は、他人に奉仕する心を持っている。

監督は、他人の最善を引き出すことに大きな満足を抱く。
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c)モラール:鶴山 56)が竹村・丹羽 54)の開発した 20項目のモラール調査に「部内

の人間関係Jと「部の機能」を加えた 12項目を用いておこなった先行研究で得られた

それらの項目について対象者に自己評価を求めた。因子に該当した 12項目を用いた。

「非常にそう思う (7点)Jまでの 7「全くそう思わない(1点)Jから各項目の測定には、

件法による回答を求めた。尺度は「一体感J、「目標達成」、「人間関係J、「合理性」、「向

いずれの

質問項目は表 7の通りである。

また、各下位尺度の信頼性係数は、

因子においても十分な値(a>.80)が示されている。

の 5因子により構成されている。上性J

質問内容

部内の上級生と下級生の気持ちが合っている。

部の目標達成のために部員全体が頑張っている。

私は部の目標達成のために頑張っている。

部の目標と個人的な目標が一致している。

部の目標が達成されやすい。

部全体としてまとまっていると思う。

現在の部の運営の仕方を部員が支持している。

部内でお互いの意見を出し合っている。

部員の不平・苦情がうまく取り上げられている。

部の練習計画が能率的に行われている。

試合に出れる可能性は将来ある程度ある。

部における技術の指導がうまくなされている。

表 7.モラール調査の質問項目

質問番号

1 

ワ
臼
一
-

Q

U

A
せ

H
b
士
O

円

t

因子

一体感

目標達成

人間関係

O
-
1
2
 

8

一9
1

一1
1
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( 5 )分析方法

得られたデータは統計解析ソフト SPSSVer.18およびAmosVer.18による分析が行

われた。 SPSSVer.18では記述統計量および度数分布の算出、尺度得点の群聞におけ

る平均値の比較のために t検定および一元配置分散分析をおこなった。さらに、変数

問の関係の検討のため、相関分析をおこなった。また、尺度の内的整合性の確認のた

め、 Chronbachのαを算出した。AmosVer.18では、尺度開発に伴い、因子構造の検

討や項目の精査のために、確認的因子分析をおこなった。
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第 5章結果

第 1節パイロットスタディ

( 1 )対象者の属性

パイロットスタディの対象の平均年齢は 16.5歳(SD=0.95)で、あった。対象者の属性

を表 5に示す。

墨阜
性別

平均年齢

学年

立場

千~~蔵

競技レベノレ

( 2 )有効回答

表 8.パイロットスタディの対象者属性

男性77名(無効回答=12名)

16.54歳(SD=0.95)

内訳

1年 生24名、 2年生22名、 3年生22名

レギュラー 18名、ベンチ入り 19名、ベンチ外28名

キャプテン2名、高IJキャプテン2名、スタッフ 1名、選手60名

地方レベノレ2校

全体の回答数 77部から無回答、重複回答 12部を除外し、有効回答数は 65部であ

った(有効回答率 84.4%)。

( 3 )天井・床効果

回答の平均合計点数は 117.4点(SD=16.2)であり、取り得る値の範囲は 22;;;三得点三五

154で、あった。したがって、天井効果(平均値+SD=133.6く154)および床効果(平均値

-SD= 101.2>22)は認められなかった。

(4 )内的整合性

Chronbach の α 係数は全項目で α=.89、下位因子ごとでは.75~五 α 豆 .83 であった。

計量心理学的尺度として容認される基準である.70を上回り、内的整合性が示された

(表 9)。

表 9. 日本語版RSLP-Sの内的整合性

因子 q 項目の数

全 体 .88 22 

Trust .82 11 

Humility .77 6 

Service .74 5 
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( 5 )表面的妥当性

回答後のヒアリングの結果および問題解決過程を表 10に示す。単語の意味や文脈が

分かりづらいとされた項目が 2項目抽出された。また、「部下」の表現は部活動の現場

に置き換えると分かりづらいという意見が出た。以上 3項目について、原版の英語表

現と整合性を担保しつつ、分かりやすい表現に修正するため、産業組織心理学の専門

家に意見を求め、修正した口

表 10.修正した項目の問題解決過程

項目 原版 翻訳 問題点 解決方法

tolerance 寛容さ 意味が分からない 「忍耐力jに変更

13 not primarily concerned with 主として関心がない 文脈が分からない 「あまり関心がないjに変更

16 subordinates 部下 部活動における「部下jは 「部下(コ}チやキャフoテン)Jに変更
誌なのかが公カミり工らい

以上の手続きを踏襲し、日本語版 RSLP-Sは表面的妥当性が担保された。また、パ

イロットテストの分析結果を全て考慮、し、暫定的に日本語版 RSLP-Sを作成した。

第 2節 日本語版RSLP-Sの開発とモラールの関係の検討

( 1 )サンプノレの属性

本研究のサンプロルの属性を明らかにするため、フェイスシートの質問項目より基礎

集計を行った。まず、対象となった高校は、首都圏 15校、甲信越地方 5校、東北地方

2校、関西圏 4校、九州地方 1校であった。また、各チームの競技レベルは、全国レ

ベル2校、県レベル 5校、地方大会レベル 20校で、あった。なお、競技レベルは過去 1

年間の公式戦の戦績のうち、県大会以上の大会に出場したチームを全国レベル、県大

会ベスト 16以上地域大会出場未満が県レベル、県大会ベスト 16未満を地方レベルと

した。部員数は、 50人以上が 3校、 25人以上 50人未満が 11校、 25人未満が 13校

であった。

また、 27校の対象校から 852部のデータが得られた。そのうち有効回答数は 749

部であり、有効回答率は 87.9%であった。対象者の平均年齢は 16.28歳(SD=0.73，

Range=14-18)であった。部活動内における立場ではレギュラーが 203名、ベンチ入り

が251名、ベンチ外が 291名であった。部活動内での役割では、キャプテンが 30名、
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副キャプテンが 40名、スタッフ 6名、選手667名であった(表 11)。

表 11.対象校および対象者の属性

対象校

所在 首都圏15校、甲信越地方5校、東北地方2校、関西圏4校、九州地方1校

レベル 全国レベノレ2校、県レベル5校、地方レベノレ20校

部員数 50人以上 :3校、 25人以上50人未満:11校 25人未満:13校

対象者

性別 男性852名

年齢 16.28歳(SD=0.73，Range=15-18) 

役職 キャプテン33名、副キャプテン47名、スタッフ9名、選手756名、その他5名、無回答2名

立場 レギュラー233名、ベンチ入り 284名、ベンチ外329名、無回答6名

( 2) 日本語版RSLP-S妥当性の検討

日本語版RSLP-Sの妥当性の検討のため、渡井ら 60)の日本語翻訳を伴う尺度開発論

文の手続きを参考に、因子妥当性及び内的整合性の観点から尺度の妥当性を検討した。

a)因子妥当性:米国で開発された RSLP-Sを翻訳した、日本語版 RSLP-Sの 22

項目が、日本における高校運動部活動の部員を対象とした場合、どのような因子構造

が妥当であるかを検討するために、AmosVer.18を用いて因子分析を行った。はじめ

に、先行研究と同様の 3つの因子が日本において妥当であるかを検討するために、 3

因子それぞれが該当する項目から影響を受け、全ての因子聞に共分散を仮定したモデ

ルで、確認的因子分析を行った。その結果、適合度指標は GFI=.899，AGFI=876， 

CFI=899， RMSEA=.065， AIC=957.88であった(表 12)。
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表 12.日本語版RSLp.Sの確認的因子分析

項目

1. 熱意と自信を伝えることによって、チームの精神を奮い立たせている。

2. 他人に対して積極的かっ受け入れるように話を聴いてくれる。

3. 分かりやすく話すように心がけている。(監督の言うことと意図することが一致している)

4. 常に他人に対して約束を守り、思いやりをもっている。

5. 選手全員にかなりの責任を与えている。

6. 自分自身の考えよりも良い考えの時はいつでも快く受け入れる。

7目 忍耐力・親切さ・誠実さを高めている。

8. 意思決定への参加を促すために、開放的で信頼できる風土(雰囲気)を創っている。

9. 誠実さと共感を通じて信頼を築いていきたいと思っている。

10.信頼・相互理解・チームの精神を高めることに多くのカを捧げている。

11. 自分の誤りに対して全責任を引き受ける勇気を持っている。

12. リーダーはチームの前や、中心に居るべきではないと信じている。

13. いつも完全な権限を持つことにはあまり関心がない。

14目全ての主導権を自分自身の名声に結び付ける必要はない。

15.権力のある立場として自分自身の立場を見ていない。

16.部下(コーチやキャプテン)には、ある程度指揮をとることを許している。

17.すべてにおいて部下(コーチやキャプテン)に優れていると見られる必要はない。

18.他人に奉仕し、見返りに何も期待しない。

19.他人に奉仕する中で進んで個人的に犠牲を払おうとしている。

20.役割や能力に関わらず他人に奉仕することに楽しみを見出している。

21.他人に奉仕する心を持っている。

22.他人の最善を引き出すことに大きな満足を抱く。

Note.全ての項目は最初に「監督は、 Jがつく。

数値は標準化推定値である。

GFI=.899， AGFI=.876， CFI=目899，RMSEA=.065， AIC=957.88 

T:Trust (a=.91)、H:Humility (a=.57)、S:Service(a=.79) 
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分析の結果、各適合度指標および、 Humility因子における内的整合性は十分な値が

得られたとは言い難い。また、小塩刊38)による因子負荷量の基準値である.40に満た

ない項目が 2項目存在したため(項目 15、項目 16)、これらの項目を削除し、再度確認

的因子分析(最尤法、プロマックス回転)を行った。その結果、 3因子における全ての項

目において.40以上の因子負荷量が得られた口また、 3項目を削除した後のモデ、ルの適

合度指標は、 GFI=.922.AGFI=900. CFI=930. RMSEA=.062. AIC=657.272であった

(表 13)。項目削除後の Humilityにおける内的整合性は依然充分な値ではないが、各

適合度指標および、因子負荷量は充分な値が得られた。特に、相対的なモデルの良さ

を示すAICは、項目削除後のモデ、ルを支持していた。因子分析結果より、本研究にお

いては、 Humilityを1つの因子と捉えるには限界があるため、日本語版RSLp.Sは3

因子でとらえずに、尺度の全体得点をサーバント・リーダーシップとして捉えること

とした。
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表 13.項目削除後の確認的因子分析

項目

1. 熱意と自信を伝えることによって、チームの精神を奮い立たせている。

2， 他人に対して積極的かつ受け入れるように話を聴いてくれる。

3， 分かりやすく話すように心がけている。(監督の言うことと意図することが一致している)

4， 常に他人に対して約束を守り、思いやりをもっている。

5，選手全員にかなりの責任を与えている。

6， 自分自身の考えよりも良い考えの時はいつでも快く受け入れる。

7目 忍耐力・親切さ・誠実さを高めている。

8目 意思決定への参加を促すために、開放的で信頼できる風土(雰囲気)を創っている。

9，誠実さと共感を通じて信頼を築いていきたいと思っている。

10，信頼・相互理解・チームの精神を高めることに多くのカを捧げている。

11.自分の誤りに対して全責任を引き受ける勇気を持っている。

12，リーダーはチームの前や、中心に居るべきではないと信じている。

13，いつも完全な権限を持つことにはあまり関心がない。

14，全ての主導権を自分自身の名声に結び付ける必要はない。

18，他人に奉仕し、見返りに何も期待しない。

19，他人に奉仕する中で進んで個人的に犠牲を払おうとしている。

20，役割や能力に関わらず他人に奉仕することに楽しみを見出している。

21.他人に奉仕する心を持っている。

22，他人の最善を引き出すことに大きな満足を抱く。

Note. 全ての項目は最初に「監督は、 j がつく。

数値は標準化推定値である。

GFI=，922， AGFI=目900，CFI=，930， RMSEA=，062， AIC=657，272 

Trust (，α=，91)、Humility(a=，53)、Service(a=，79) 

因子問中目関

T 

H 

S 

T H S 

，76 

，77 

，71 

，74 

.41 

，67 

目74

，72 

，71 

，75 

，69 

.44 

，74 

目42

.43 

，69 

，72 

，79 

，69 

T H S 

.44 ，73 

目48

b)内的整合性:因子分析において得られた因子構造において、内的整合性を検討

するために、尺度全体、Trust、Humility、Serviceそれぞれの因子において、 Chronbach

の α係数を算出した。その結果、尺度全体では α=.90、Trustでは α=.91、Humility

では α=.53、Serviceではα=.79であった(表 14)。

表 14.日本語版 RSLP-Sの内的整合性

因子 α係数 項目数

全体 .90 19 

Trust .91 11 

Humility .53 3 

Servia .79 5 

分析結果より、本研究における日本語版 RSLP同Sの内的整合性は、 Humilityにおい

て充分な値が示されなかった。しかし、 3項目削除後のモデ、ルの適合度は削除前と比

較して最も良く、項目削除後の項目および因子構造を支持していた(表 13)。また、尺

度全体の内的整合性はα=.90で、あった。したがって、本研究では日本語版RSLP-Sを
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3因子によって捉えることは困難であるため、尺度得点全体によってサーバント・リ

ーダーシップ得点と捉えることとした。その際、 6項 目のうち 3項目の削除された

Humility得点は、 2倍(6/3倍)した上で算出することによって、先行研究との整合性を

担保した。

第 3節 サーバント・リーダーシップとモラールの関係、

( 1 )分析の視点

モラール得点はその定義にもあるように、 集団の士気を表す概念であるため、チー

ムごとの得点を算出する必要がある。 したがって、サーバント・リーダーシップ得点

も同様にチーム単位で一人の監督に対するサーバント・リーダーシップ得点を算出す

ることが求められる。 したがって、チームごとにそのリーダーシップ得点に違いがあ

るのかを明らかにするために、日本語版RSLP-S得点について分散分析をおこなった。

その結果、有意なチーム問の日本語版 RSLP-S得点差が確認された(F(26)= 14.02， 

p<.Ol)。 したがって、本研究では部員の監督に対するサーバント・リーダーシップ得

点の平均得点、を、当該監督のサーバント・リーダーシップ得点とし、チーム単位にお

いてサーバント・リーダーシップを捉えることとした。

( 2) 日本語版 RSLP-S得点高群と低群におけるモラール得点の比較

まず、サーバント ・リ ーダーシッフ。得点の分布を確認するため、チームごとによる

RSLP-S得点のヒストグラムを作成した。その結果、 105点および 115点を境界とし

て、大きく 3つの得点群に分かれていることが明らかとなった(図 7)。

lJif:. 
嶺生

日ヌド軍司Hi長RSLP-S-t守点昆

図 7:日本語版 RSLP-S得点のヒストグラム
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したがって、「日本語版 RSLp.S得点く105Jのチームをサーバント・リーダーシッ

プ得点の「低群」、 r105~五日本語版 RSLp.S 得点<115J のチームを「中群」、 rl15~三日

本語版RSLp.S得点」のチームを「高群」とした。

次に、サーバント・リーダーシップ得点の低群、中群、高群におけるモラール得点

の比較をおこなうために、一元配置分散分析を実施した口その結果、一体感(F(26)=4.59，

pく.05)、目標達成(F(26)=5.44，p<.05)、人間関係 (F(26)=4.90，pく.05)、合理性

(F(26)=7.09， p<.Ol)、向上性(F(26)=17.5，p<.Ol)の全ての因子において、有意な 3群間

の差が示された。また、多重比較の結果、全てのモラール下位因子において、日本語

版 RSLp.S得点高群の方が低群よりも有意に高い得点、を示していることが明らかとな

った(表 15)。

表 15. 日本語版 RSLp.S得点高群と低群におけるモラール得点の比較

サ}ノ《ント・リーダーシップ

モラ}ル 低群(n=8) 中群(n=15) 高群(n=4)
F値 多重比較

M SD M SD M SD 

一体感 8.93 1.16 9.83 1.16 10.95 0.56 4.59大 高>低

目標達成 12.83 1.24 14.17 1.43 15.34 0.62 5.44合 高>低

人間関係 12.99 1.60 14.31 1.59 15.86 0.98 4.90* 高>低

合理性 8.30 0.61 9.17 0.75 9.89 0.88 7.09** 高>低、中>低

向上性 9.38 0.71 10.95 0.57 11.02 0.96 17.5** 高>低、中>低
安p<.05，女*pく.01

( 3 )競技レベルによる比較

競技レベルによるサーバント・リーダーシップ得点およびモラール得点の比較をお

こなうために、競技レベル高群と低群の 2群にわけ、 t検定を実施した。なお、競技

レベル高群は県ベスト 16以上の 7チームであり、競技レベル低群は、県ベスト 16未

満の 20チームとした。

分析の結果、競技レベル高群と低群において、日本語版 RSLp.S得点には有意な得

点差がないことが明らかとなった(t(25)=1.88，n.s.)。一方、モラール得点全体

(t(25)=2.15， p<.05)、目標達成(t(25)=2.82，pく.05)、合理性(t(25)=2.33，p<.05)について、

競技レベル高群の方が低群よりも高いことが明らかとなった(表 19)。また、一体感

(仕t(ω25ω)=司1.3釘5，n.s.よ人間関係(仇t(ω25ω)=司1.8肝7，n.s.ω.)、向上性(t(25)=1.95，n.s.)については、

競技レベルによる有意な得点差は示されなかった(表 16)。
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表 16.競技レベルによる日本語版RSLP-S得点およびモラール得点の比較

サーノミント・リーダーシップ

モラーノレ全体

一体感

目標達成

人間関係

合理性

向上性

競技レベノレ

低レベノレ(n=20)

M SD 
104.52 11.97 

56.05 5.75 

9.54 1.26 

13.62 1.59 

13.79 1.79 

8.80 0.92 

10.29 1.01 

高レベル (n=7)

M SD 

110.99 5.66 

61.03 3.18 

10.27 1.12 

14.88 0.71 

15.16 1.18 

9.64 0.35 

11.08 0.49 

( 5 )サーバント・リーダーシップ、モラール、競技レベルの関係

t値

1.88 n.s. 

2.15宵

1.35 

2.82宵

1.87 

2.33大

1.95 

*p<.05 

サーノミント・リーダーシップ、モラール、競技レベルの関係を検討するために、共

分散構造分析を実施した。その結果、サーバント・リーダーシップからモラール、お

よびモラールから競技レベルには有意なパス係数が確認されたが、サーバント・リー

ダーシップから競技レベルについては有意なパス係数は認められなかった(図 8)。

.68合*

サーノ〈ント・リーダーシップ
-.Oln.s. 

合p<.05，士会pく.01

図 8:サーバント・リーダーシップ、モラール、競技レベルの関係、
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第 6章 考 察

第 1節 目本語版 RSLp.Sの開発

本研究では、日本の高校運動部活動におけるサーバント・リーダーシップの有効性

を検証するために、まず、lIarnrrernrreisterら7)8)によって開発された RevisedServant 

Leadership Profile for Sport (RSLP聞S)の日本語版の開発を試みた。その結果、翻訳さ

れた RSLp.Sは原版と同様のTrust、lIunrrility、Serviceの 3因子構造で捉えること

は困難であった。特に、lIunrrilityにおいて 3項目が除外され、また、内的整合性を示

す α係数も充分とは言い切れない値であった。この背景には、lIunrrilityの項目が日本

の高校運動部活動には馴染みのない考え方であり、回答した選手の解釈がしづらかっ

たこと、部員のマチュリティの問題が考えられる。

まず、除外された項目には、「部下」としづ表現が含まれており、予備調査において

も分かりづらいという指摘がなされていた。予備調査での指摘を反映し「部下」を「部

下(コーチやキャプテンなど)Jという表現に修正したが、実際の質問内容としては「監

督は、すべてにおいて部下(コーチやキャプテン)に優れていると見られる必要ないjや

「監督は、部下(コーチやキャプテン)にはある程度指揮を取ることを許している」とさ

れ、部下の存在を前提とし、その部下に権限を委譲することや自己の優れている点を

アピールしないことによって、lIunrrilityを表現していた。海外ではヘッドコーチの下

にサブコーチやトレーナーなど、部下に相当する立場の人聞が指揮をとることも考え

られるが、日本の高校運動部活動は鶴山 56)が指摘するように、監督がその運営から指

導までを一人で担っていることが多いため、前提条件として日本の高校運動部活動で

は想像しがたい表現であったことは否めない。さらに、「監督は権力のある立場として

自分自身を見ていなしリという項目も除外対象となったことも鑑みると、日本におけ

る高校運動部活動では、監督が運営から指導までを一人で、担っていることから、必然

的に部員が監督に依存せざるを得ない状況が創出され、依然として監督のリーダーシ

ップを権力と捉えながら活動をしているため、lIunrrilityという監督の姿勢の善し悪し

が判断しにくかったものと考えられる。また、lIersey& Blanchard9)のSL理論にお

いては、フォロワーのマチュリティによって適切なリーダーシップ・スタイルは異な

るとされている。特にlIunrrilityについては、指示を与えるというよりは、自分の立

場を上と見ずに支援的な行動に近い概念であることが考えられる口したがって、マチ

ュリティの高い部員はlIunrrilityについて高く評価し、マチュリティの低い部員は低
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く評価している可能性が考えられる。信頼性係数は「真値の分散/観測値の分散jであ

り、分母である観測値の分散が大きいほど α係数が小さくなることを考えると、マチ

ュリティによって観測値にばらつきが出てしまったことがその原因のーっとして考え

られる。

しかしながら、全ての項目を含めたモデ、ルと、上述した 3項目を除いたモデルを比

較すると、項目削除後のモデ、ルの方が明らかに高い適合度が示された。したがって、

先行研究通りに全ての項目を含めるよりは、3項目を除外した 19項目で使用する方が、

日本の文化に適応でき、サーバント・リーダーシップを評価する際に妥当であると考

えられる。さらに、尺度の全体的な内的整合性は α=.90で、あったため、先行研究の 3

因子構造ではなく、尺度全体をサーバント・リーダーシップと捉えることによって、

日本の運動部活動におけるサーバント・リーダーシッフ。を評価する新しい指標となり

得ると考えられる。

第 2節 サーバント・リーダーシップとモラールの関係、

( 1 )日本語版RSLP-S得点高群・中群・低群における比較について

本研究では、日本の高校運動部活動におけるサーバント・リーダーシップの有効性

を検討するために、その有効性を測定する指標として、古くから日本において多くの

有効性が検討されてきた「モラーノレ」を効果測定の変数として位置づけ、検討した。

一連の手続きが踏襲された日本語版 RSLP-Sとモラール調査を用いて分析をおこなっ

た結果、日本語版 RSLP-S得点の高いチームは、低いチームよりもモラールの全ての

下位尺度得点が有意に高いことが明らかにされた。この結果は、リーダーシップがモ

ラールに影響すること、および指示型と委譲型の中間のリーダーシップにおいてモラ

ールが高いとした鶴山 56)の結果を支持するものであると考えられる。 Hersey& 

Blanchardの SL理論 9)では、指示型と委譲型の中間はより支援的なリーダーシップ

であることが指摘されている。確かに、サーバント・リーダーシップはリーダーシッ

プの類型論ではなく、リーダーシップの実践哲学であるとしづ前提はあるが、サーバ

ント・リーダーシップの測定にはある程度類型論に準じた質問紙での測定を許容しな

ければならなかった。しかし、その特徴には“goingbeyond one's self-interest" 6)が

挙げられ、純粋に心からフォロワーの利益のために尽くし、支えるというリーダーシ

ップ哲学が組み込まれている。つまり、指示型と委譲型のリーダーシップは、 SL理論
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では支援型であり、サーバント・リーダーシップの特徴と類似していることが考えら

れる。したがって、自己の利害欲求の域を超え、部員の利益のために支えるという特

徴のあるサーバント・リーダーシップは高校運動部活動のモラールに対して高い得点

を示したものと考えられる。

( 2 )競技レベルによる比較について

競技レベルによる比較では、競技レベルの高いチームの方が低いチームよりもモラ

ールが高いことが明らかとなった。この結果はモラールと競技成績の関係を示した菅

田 44)45)、鶴山 56)の結果を支持するものであると考えられる。これらの先行研究では、

高等学校ラグビ一部および陸上競技部において、競技レベルによって上位校の方が下

位校よりもモラール得点が高いことを明らかにしている。したがって、本研究におい

ても高レベルの方が低レベルよりもモラール得点が高という結果となったことが考え

られる。さらに、この結果は前項の結果を鑑みると、競技レベルの高いチームは低い

チームよりもサーバント・リーダーシッフ得点が高いことが予想される。しかし、競

技レベルによるサーバント・リーダーシップ得点の違いは見出されなかった。この結

果は、 Hmmermeister8)および、第 2章第 1節図 2の日本における部活動の効果に関

する先行研究の結果から考えられる。まず、 Hammermeister8)で、はサーバント・リー

ダーシップの効果について Sa tisfaction、Motivation、MentalSkills、Performance

について検討しているが、唯一 Performanceにおいてのみ Humility因子において有

効性が示し切れていなかった。さらにTrust、Service、Humilityの 3因子と

Performance の相関係数はT rust(r=.24，p<.OOl)、 Service(r=16，p<.05)、

Humility(r=.13， n.s.)、であり(表 4)、Trustは小塩 37)による規準において弱し、相関

(::t .20< r <::t .40)であり、 ServiceおよびHumilityにおいてはほとんど相関がなかっ

た(.00く rく土.20)。したがって、本研究においても、サーバント・リーダーシップは

競技レベルとは関係が見られなかったものと考えられる。さらに、共分散構造分析の

結果を組み合わせると、サーバント・リーダーシップはモラールの高揚に有効で、あり、

モラールは競技レベルに影響を与えているが、サーバント・リーダーシップが直接的

に競技力の向上に結び付くわけではないと捉えることが妥当であると考えられる。こ

の結果は、部活動の効果に関する先行研究のまとめ(図 2)を参考にすると、リーダーシ

ップはモラールに影響しており 56)、モラールは競技力向上に繋がっている 44)45)56)が、
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リーダーシップから競技力への直接的な関係性は示されていないことからも考えられ

る。つまり、競技力はリーダーシップによる直接的な効果では無く、モラールを媒介

変数として得られる効果であると考えられる。したがって、本研究の結果と組み合わ

せると、サーバント・リーダーシップはモラールの高揚には効果が示されたが、競技

レベルには直接的には関係がないこということが先行研究の結果からいえるであろう。

以上より、サーバント・リーダーシップは、競技レベルとは関係なく、モラールに

対して有効なリーダーシップであり、サーバント・リーダーシップによる指導を通し

て、モラールを高揚させることによって(モラールを媒介変数として)競技レベルの

向上に結び付く可能性が示唆された。また、文献考証においても検討されたように、

モラールを媒介変数として得られる部活動の効果は、競技レベルの向上 52)だけでなく、

学校適応 19)や良好な人間関係、の形成 44)45)など、多くのポジティブな効果が得られる可

能性があるため、サーバント・リーダーシップがモラール対して有効で、あったことは、

部活動のチーム・マネジメントに対して新たな視点を提供できたものであると考えら

れる口
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第 7章結論

第 1節本研究の結論

日本の高校運動部活動における、サーバント・リーダーシップの有効性を検証するた

めに、モラールとの関係、を検討し、新たなチーム・マネジメントへの視座を得ること

を目指した本研究は、一連の手続きを踏襲した上で、以下の 3点の結論を得た口

( 1 )結論 I

日本語版 RSLP-Sは先行研究と同様の 3因子構造で捉えることは困難であり、 3項

目を削除した上で日本語版 RSLP-S全体としてサーバント・リーダーシップを捉える

必要がある。

( 2 )結論E

サーノミント・リーダーシップによる指導を通じ、モラールを高揚させることによっ

て競技レベルの向上に結び付く可能性が示唆された。

( 3 )結論皿

サーノミント・リーダーシップは、競技レベルとは関係なくモラールの高揚に対して

有効なリーダーシップであり、部活動のチーム・マネジメントに対して新たな視点を

提供した。

以上の 3点が本研究の結論である。本研究によって、部活動の場面においてサーバ

ント・リーダーシップがモラールに対して有効であったことは、これまでの高校野球

部の指導に対して新たな視点、を提供することができ、今後、高校運動部活動場面にお

ける更なる研究の進展が期待できるといえよう。
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第 2節 本研究の限界と今後の課題

本研究の限界としては、日本語版 RSLP-Sが先行研究と同様の因子構造となりきれ

なかった点が挙げられる。 Humilityを表現する場合、日本の部活動の文化に適合でき、

解答者が一貫した解答が出来るような質問項目に精査していく必要があると考えられ

る。また、「サーバント・リーダーシップ」とはその定義にもあるように、リーダーシ

ップの実践哲学であり、そのような哲学的な要因かっ不可視な心理的反応を、質問紙

のみによって正確かっ科学的にその概念を包括した形で測定することは困難であった

ことは本研究の限界である。次に、リーダーシップの評価は部員によってその認識に

は分散が生じることは当然のため、一人の監督に対するサーバント・リーダーシップ

得点をチームレベルで算出することが純粋にサーバント・リーダーシップを測定した

ものであるかという点には限界があった。平均得点はあくまで平均であり、実際には

各個人によってその得点にばらつきが見られるため、そのデータの散らばりをどのよ

うに扱うかという課題を解決しなければならない。しかし、先行研究においてもその

課題は解決されておらず、本研究においても同様に研究の限界点であると指摘できる。

本研究の今後の課題として、まずは尺度の内的整合性の問題である。確かに、全体

的なモデルの適合度が担保されたとはいえ、内的整合性に関しては規準に満たない因

子が存在していたことは否めない。したがって、日本の高校生を対象とした場合でも

分かりやすく、また、原版の英語表現を崩さないように表現を工夫し、より日本の文

化に応じた尺度を開発することが求められる。また、質問項目について、因子ごとに

準じて質問するのではなく、ランダムに質問を分散させることによって、回答者の解

答に対する姿勢を高めることを工夫していきたい。次に、調査対象者の拡大が挙げら

れる。高校運動部活動はその種目によって特性が異なるため、あらゆる部活動におい

て日本語版 RSLP-Sが適応されるようになるめには、様々な種目、競技レベル、地域

など、より横断的な研究が今後必要となると考えられる。最後に、部活動場面におい

て多発する不祥事に対して、サーバント・リーダーシップがどの程度貢献できるのか

までは明らかに出来なかった。今後はサーバント・リーダーシップが不祥事の抑制に

どこまでの効果が見込めるのか、効果変数を検討していきたい。

そして、今回得られた貴重な知見といくつかの課題を活かし、今後は適切なリサー

チデザインの構築および精微な研究手続きを踏襲し、更なるサーバント・リーダーシ

ップ研究の展開を図っていきたい。
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要約

【背景】

近年、部活動の指導場面において、体罰などの不祥事問題が注目されている。部活

動の指導は典型的なトップダウンによる指導であり、その指導への考え方の変革が

急務である。そこで、産業場面において、企業不祥事が多発した背景により注目さ

れたリーダーシップ理論のとして Greenleaf(1977)が提唱した「サーバント・リー

ダーシップjがある。サーバント・リーダーシップとは、「リーダーである人はまず

相手に奉仕し、その後相手を導くものである」というリーダーシップ哲学であり、

欧米においてその成果が明らかにされてきている。

一方、日本においてのサーバント・リーダーシップ研究の蓄積は乏しく、スポー

ツチームにおけるサーバント・リーダーシップ研究はなされていなし、。そこで、本

研究で産業場面における知見を運動部活動場面に援用し、日本の部活動の効果に関

する変数として古くから検討され、信頼性が担保されたモラールを従属変数とする

ことによって、高校運動部活動のチーム・マネジメントに対して新たな視点を提供

することを目指した。

【方法】

邑旦旦上:RSLp.Sを日本語に翻訳したものを、首都圏の高校 2校(n=77)の高校運

動部員に対して回答を依頼した。その際、回答しにくい表現をヒアリングし、原版

の内容を損なわないよう、産業組織心理学の専門家と相談し、修正をおこない、暫

定的日本語版RSLp.Sを作成した口

血盟旦:首都圏の高校 15校、甲信越地域の高校5校、東北地方の高校2校、関

西国の高校 4校、九州地方の高校 1校、計27校の運動部活動に所属する部員(n=852)

を対象に、日本語版 RSLp.Sの22項目およびモラール調査 12項目に対して回答を

依頼した。

【結果および考察】

本研究において開発された日本語版 RSLp.Sは、先行研究と同様の 3因子構造で

はなく、 3項目を削除した上で、日本語版 RSLp.S全体としてサーバント・リーダ

ーシップをとらえる事が妥当であると判断した。除外された 3項目は高校部活動に

おいて相応しくない表現で、あったことを鑑み、除外するに値すると判断した。また、



RSLP-S得点が高いチームのモラール得点は、 RSLP-S得点が低いチームより有意

に高いことが示された。この結果は菅田(1983年、 1984年)、鶴山(2011年)における、

上位校の方が下位校よりもモラールが高いという結果を支持するものであると考え

られる。また、競技レベルによる比較では、日本語版 RSLP-S得点については競技

レベルによる違いは見られなかったが、モラール得点については競技レベルの高い

チームの方が低いチームよりも有意に高い値を示した。日本語版RSLP-S得点につ

いて、競技レベルによる違いが出なかった理由には、 Hammermeister(2008)におい

て、 PerformanceとRSLP-Sの聞に明確な有効性を示し切れていなかったことが挙

げられる。また、共分散構造分析および部活動の効果に関する先行研究の結果を鑑

みると、リーダーシップによってモラールが高揚した結果、競技レベルに影響する

ことが示されており、リーダーシッフ。が直接的に競技成績に結びつくことは明らか

にされていない。したがって、本研究では、サーバント・リーダーシップはモラー

ルに対しては有効であるが、直接的に競技レベルに結びつくわけではなく、サーバ

ント・リーダーシップによってモラールが高揚した結果、競技レベルに繋がる可能

性が示唆された。

[結論】

①日本語版RSLP-Sは先行研究と同様の 3因子構造で捉えることは困難であり、 3項目を

削除した上で日本語版RSLP-S全体としてサーバント・リーダーシッフoを捉える必要があ

る。

②サーバント・リーダーシッフ。による指導を通じ、モラールを高揚させることによって競

技レベルの向上に結ひ、付く可能性が示唆された。

③サーバント・リーダーシッフ。は、競技レベルとは関係なくモラールの高揚に対して有効

なリーダーシップであり、部活動のチーム・マネジメントに対して新たな視点を提供した。
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指導教員 水野基樹

「高校運動部活動におけるサーバント・リーダーシップとモラールに関する調査」

ご協力のお願い

謹啓秋冷の候、ますますご清栄のこととお慶び申し上げます。

私は、 JI慎天堂大学大学院スポーツ健康科学研究科において、スポーツマネジメント学を専攻しており

ます大学院生です。現在、水野基樹准教授の指導のもとで、日本の高校運動部活動における監督のサー

バント・リーダーシップ(支配的なリーダーシップの対概念で、奉仕や支援を通じて部下(部員)を導くリ

ーダーシップ)の有効性を明らかにすることを目的に研究活動を行っております。本研究では、部員のモ

ラール(=士気、やる気)の高揚について監督のサーバント・リーダーシップの視点から考察し、日本に

おける高校運動部活動指導について新たな知見を提供することを目指しています。

具体的には下記のように、調査にご協力ただきたく考えております。ご多忙な折とは存じますが、何

卒、宜しくお願い申し上げます。

敬具

司い
三一口

1. 調査テーマ:

「高校運動部活動におけるサーバント・リーダーシップとモラールの関係J

2.調査希望事項:

( 1 )質問紙への回答(モチベーションに関する質問、監督のリーダーシップに関する質問)

(2) フェイスシート(個人属性)の質問項目および自由記述式質問項目への回答

3. 書類:

( 1 )調査依頼文(本票)、(2)研究の概要説明書、(3)質問紙Q輩

4. 所要時間: 10'"'"' 1 5分

5. 倫理的配慮:

本研究で用いられる調査対象者のデータは、すべて統計的に処理され、研究者本人及び研究指導

教員によってのみ扱われ、無関係の第三者の介入は認めません。データの貸し出しは一切行われな

いものとし、複写は研究者本人の同意が無い限りは認めないこととします。調査内容については、

質問紙法で実施します。質問紙調査は、すべて無記名で回答を求め、回収の際にも本人が特定でき

ないように配慮します。得られたデータは統計的に解析しますので、個人のプライパシーの侵害、

文は、記入したことによる不利益は一切ございませんn また、研究結果の発表においては、チーム

名は匿名とし、個人の氏名とデータが特定されるような公表は一切行いません。質問紙調査中であ

っても、調査対象者は自由に調査への参加を辞退することができ、そのことによって不利益をもた

らすことはございません。

上記配慮をご理解の上、ご協力のほどよろしくお願い申し上げます。

以上
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博士前期課程2年水運隆

)正教授水野基樹
スポーツ健康科学研究科l願天堂大学大学院

本調査は、日本の高校運動部活動における監督のリーダーシップとチームの士気(モチペーシヨン)の関係を明らかにすることを目的としだもので
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どうガ上記主旨をご理解の上、ご協力をお願い到します.
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秋冷の候、貴校におかれましては益々ご清栄の事と心よりお慶び申し上げま

す。

さて、この度は私の修士論文アンケートに関しまして、過分なお心遣いをい

ただきましてありがとうございました。ご厚志誠に有難く、心より御礼申し上

げます。早速有り難く拝受いたしました。

これより、貴校のデータを用いまして、分析に取りかからせていただきたく

存じます。

また、調査結果が明らかになりましたら、是非ともフィードバックを差し上

げたく存じます。

今後も変わらぬご厚誼のほど宜しくお原品、申し上げます。 略儀ながら取り急

ぎ書中にてお礼申し上げます。 ありがとうございました。

平成 24年O月O日

jI慎天堂大学大学院 スポーツ科学研究科

スポーツ経営組織学研究室 博士前期課程 2年

水津隆

干270・1695

千葉県印西市平賀学園台 1-1

TEL: 090・8852・5284
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The Relationship between Servant Leadership and Morale 

among Baseball Club in High School 

Takashi MIZUSAWA 

Abstract 

PURPOSE: 

The purpose of this study was to develop Revised Servant Leadership Profile for 

Sport in J apanese version (RSLP・S-J)and to clarify the relationship between 

servant leadership and morale among high school students who belong to athletic 

club activity in J apan. 

METHOD AND RESULTS: 

This study consisted of preliminary and main investigations. In the preliminary 

investigation， we examined validity and reliability of Japanese phrase about 

RSLP-S-J. The sample of preliminary investigation was 77 high school students 

who belong to baseball club. In the main investigation， the sample was 852 high 

school students from 27 baseball clubs. Then， we tested RSLP-S-J and morale scale 

(Tsuruyama， 2011) to clarify the validity and reliability of RSLP・S-J，and the 

relationship between servant leadership and morale. First， the result from factor 

analysis， it was clarified that RSLP・S-Jwas difficult to adapt as constructing three 

factors. Second， we executed ANOVA. The result from ANOVAラ moralescore of teams 

which evaluated their head coach more“servant leader" were higher than that of 

teams with low evaluation about their head coach as “servant leader". Finally， we 

executed t-test to compare with the score of RSLP・S-Jand morale between high level teams 

and low levels. According to t-test， it was clarified that the high level team's morale score was 

higher than that of low level. On the other handsラ出eRSLP-S-J score was not significant 

between high level and low level teams. 

CONCLUSIONS: 

1. RSLP・S-Jis difficult to adapt as constructing three factors. 

2. Servant Leadership has potential to rising team level by parameter morale. 

3. It was a new viewpoint about team management that servant leadership is 

effective method about increasing morale nothing to do with team level. 
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