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Ⅰ． はじめに

現在、日本の医療は、社会的構造や医療に対する意

識の変化に対応し、医療・看護の質にも変化が求めら

れ、それに応えられる人材の確保が急務となっている。

看護職に対する期待も大きく、役割拡大の検討や高度

な実践力を持つ看護職育成は重要課題である。質の高

い看護職養成のためには質の高い教育が不可欠という

見解から、看護基礎教育のあり方に関する懇談会論点

整理（厚生労働省，2008）や今後の看護教員のあり方

に関する検討会 ( 厚生労働省，2010a）では、「看護教

員 ( 以下、教員 ) の資質・能力の維持・向上」、「教員

の養成と継続教育の推進」、「看護実践能力の維持・

向上」など教員の質について議論された。結果、厚生

労働省は、2011 年 4 月から専任教員養成講習会及び教

務主任養成講習会ガイドライン ( 厚生労働省 ,2010b) に

よる教員養成の教育を開始したが、教員の質を維持す

るための継続教育や看護実践力維持についての具体的

な改善方法はいまだ示されていない。質の高い教育を

担う教員になるには、ある一定期間の経験を積むこと

が必要である。教員養成だけに力を入れても継続教育

がうまくいかなければ、教員自身のモチベーションに

も影響を及ぼし、教育の質も保証できない可能性があ

る（厚生労働省 ,2010a）。継続教育がうまくいかない

原因には、人材不足からくる教員の質の維持・向上の

問題、体系的なキャリア支援不足が影響していると考

えられる。

キャリア支援には、キャリア形成の影響要因と考え

られる外的キャリア（選択した職種や組織から要請さ

れる具体的な段階）と内的キャリア（個人がキャリア

において主観的に遭遇し、経験する段階と課題）を考

慮する必要がある（Schein，1978、渡辺他，2007）。

しかし、看護専門学校で働く教員の就業時の経緯をみ

ると、個人のキャリア形成を考慮しているとは言い難

い。教員の中には、教員養成課程未受講のまま人事異

動でいきなり病院勤務から学校勤務を命じられるもの

も多い（屋宜、目黒，2009）。彼らは、臨床看護師か

ら教員への役割移行に戸惑ったまま、すぐに一人前の

教員としての実践を求められるため、バーンアウトに

繋がる傾向にあるという ( 斎藤 ,2010、奥田 ,2011)。

また、自分の意思で教員になっても、学校や教員とい

う職務に対してコミットできず、職業アイデンティティ

（職業との同一化）が未確立のまま働いている可能性

がある。以上から、外的・内的キャリアが教員たちの

就業継続意思にどのように影響しているのかを明らか

にすることは、キャリア形成支援を行う上では重要で

あるが、実証的な知見は明らかにされていない。
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Ⅱ．研究目的

本研究の目的は、看護専門学校で働く教員の外的キャ

リアおよび内的キャリアが、教員としての就業継続意

思にどのような影響を及ぼしているのかを明らかにす

ることである。

Ⅲ．用語の操作的定義と研究の概念枠組み

本研究では、キャリア研究（Schein，1978、渡辺他，

2007、佐藤厚，2009）および看護教員育成の研究（屋

宜、目黒，2009）を参考に、研究目的に沿って次のよ

うに用語を操作的に定義した。

【外的キャリア】外的キャリアとは、性別、年齢、現

職位、看護職の所有免許 ( 以下、所有免許 )、教

員になったきっかけ、教員経験年数、臨床経験年

数、教育と臨床との往復の有無、教員としての異

動・転職、現職に就職した経緯とし、教員の外的

キャリアを示すものと定義する（以下、外的キャ

リア）。

【内的キャリア】内的キャリアとは、コミットメント、

仕事満足、職業アイデンティティ、看護実践力認

知とし、教員の内的キャリアを示すものとして定

義する（以下、内的キャリア）。

【就業継続意思】就業継続意思とは、看護教員として

働き続けようとする意思とし、看護教員としての

就業継続意思を示すものとして定義する。

また、本研究の概念枠組みは、キャリア研究の枠組

みを援用した。教員の就業継続意思に関連する要因を

明らかにするために、「就業継続意思」を目的変数と

し、「外的キャリア」・「内的キャリア」を説明変数

とした ( 図 1)。

Ⅳ．倫理的配慮

医学書院 SP 課の承諾を得て「2007 年版看護学校名

簿」より無作為抽出した 51 校のうち、倫理委員会承認

が必要な対象校については、各看護学校の倫理委員会

で承認を得た。その他の対象については、調査票フェ

イスシートに、目的、個人情報保護に関する項目、結

果公表・報告書作成の予定を明記し、内容に承諾を得

た対象者のみ回答後、添付した封筒に封入後返送して

もらった。

Ⅴ．研究方法

1．調査対象者
調査対象者は、無作為抽出した全国の看護学校 51 校

に勤務する 581 名とインターネットで募集した看護学

校教員 5 名の計 586 名であった。

2．調査方法
調査期間は、平成 20 年 8 月１日～ 10 月 6 日。調査

用紙配布方法は、各看護学校へ一括郵送配布し、個人

別の返信用封筒をとりまとめてもらい、学校から一括

郵送で返送してもらった。

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

図 1 本研究の概念枠組み 
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3．調査内容
（1）就業継続意思について

「あなたは看護教員として働き続けたいですか」と

いう質問について、リッカート尺度 5 段階（1．全く

思わない　2．あまり思わない　3．どちらでもない

　4．少し思う　5．とても思う）で測定した。

（2）外的キャリアについて

本研究で定義した「外的キャリア」とみなすことが

できる基本的属性 10 項目について、記述統計量を測

定した。

（3）内的キャリアについて

Schein（1978）をはじめ多くのキャリア研究者が

明らかにしている内的キャリア概念から「コミット

メント、仕事満足（＝職務満足）、職業アイデンティ

ティ（＝職業関与）、看護実践力認知」の 4 項目を、

以下のような尺度で測定した。

①教員のコミットメント尺度：コミットメントに関

する既存の尺度；Allen & Meyer（1990）の組織コ

ミットメント尺度、松本（1999）のジョブ・イン

ボルブメント尺度からの抜粋項目、Blau（1988）、

石田（2004）の看護師のキャリア・コミットメン

ト尺度を参考に、本研究の目的に沿った項目を追加

し、筆者が独自に作成したものを使用した。コミッ

トメントの対象を明らかにするための質問 36 項目

〔リッカート 5 段階尺度〕のうち、逆転項目と因

子負荷量が低い項目を除いた 31 項目からなる尺度

を作成した。

②職業アイデンティティ、仕事満足尺度：個々人が

自分の職務に心的に同一化している程度（Blau，

1985）を職業関与＝職業アイデンティティ（以下、

職業 ID）とした。職業 ID は、「あなたの立ち位置

（アイデンティティ）はどこにありますか」とい

う項目の質的データとした〔1= 看護師、2= や　や

看護師、3= どちらでもない、4= やや教師、5 ＝教

師〕。職務満足の質問では、「職務」を「仕事」に

置き換え、「今の仕事に満足しているか」、「評価

やフィードバックは必要か」、「今の仕事は自分に

合っているか」の 3 項目とした。

③教員の看護実践力認知尺度：本研究では、佐藤厚

（2009）の研究〔キャリア・アンカー概念 (Schein，

1978) を元に技術者の内的キャリアを探った研究〕

を参考にし、看護実践力認知を内的キャリアの構成

要素とした。また、教員としての看護実践力をど

のように認知しているかということに焦点を当て、

「教員に看護実践力は必要か」、「臨床と教育の実

践力は同じか」、「現在の実践力は十分か」、「臨

床の勘やコツを維持できているか」、「以前と比べ

て看護実践力はどんな状態か」、「実践力の変化を

感じる場はどこか」の 6 項目を設定した。看護実

践力 ( 以下、実践力 ) の要素に、先行研究（草柳，

2009）を参考に「技術力、応用力、判断力、臨床

での新しい知識・技術、実践と理論の結びつき」の

5 項目を選択した。

4．分析方法
回収されたデータは SPSSver.15 を用いて統計処理

し、上記の枠組みと変数を使用し、変数間の関連性を

分析した。

1）教員のコミットメント尺度

まず、内的キャリアであるコミットメントの構成

要素を明らかにするため因子分析を行った。信頼性

分析（クロンバックのα係数 =0.93）と KMO およ

び Bartlett の検定（KMO=0.93，Bartlett の有意確率

=p<0.001）を行い、尺度の信頼性・妥当性を検証し、

高い値が得られたため各因子を変数として採用した。

2）教員の看護実践力認知の変化

看護実践力認知の項目を単純集計し、「看護実践力

の要素 5 項目」と「看護実践力の変化を感じる場」

をクロス集計した。

3）外的・内的キャリアと就業継続意思の関連性

就業継続意思「あなたは看護教員として働き続けた

いですか」を目的変数とし、説明変数の各項目とを

重回帰分析した。コミットメント各因子は強制投入

法を用いた重回帰分析、その他の項目はステップワ

イズ法を用いた重回帰分析を行った。

Ⅵ．結　果

調査用紙の回収数は 303 名（51.7％）で、欠損値を

含むものを除外した285名（48.6%）を有効回答とした。

1．教員の外的キャリア（基本的属性）
調査対象者の基本的属性は表 1 に示す通りであった。

女性が 98.0% を占め、平均 44.1 歳 ( 最低 28 歳、最高

62 歳 ) で 40 代以上が 67.9% を占めていた。役職以外

の専任教員が 74.1%、98.7％が看護師免許を所有し、2

つ以上の免許所有者は 18.7% であった。教員経験年数

は平均 8.5 ± 6.5 年、臨床経験年数は平均 11.8±5.7 年

であった。教員としての異動転職経験 58.7%、臨床と

教育の 1 回以上の往復経験は 13.5% であった。現在の

勤務先に就職した経緯は、人事異動・上司のすすめが
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45.6% で、自らの希望（24.2%）を 1.9 倍上回った。

2．教員の内的キャリア
1）コミットメントの対象：内的キャリアの要素である

コミットメント（以下、CO）の構造について因子分

析した結果 5 つの因子が抽出された（主因子法・バ

リマックス回転 )。第 1 因子は 13 項目で構成され、

教員に対する姿勢・愛着・満足感の項目が高い負荷

量を示していたので「教員 CO」と命名した。第 2 因

子は 7 項目で第 1 因子と類似していたが、コミット

メントの一種であるジョブ・インボルブメント（現

在の職務に対するコミットメント）である項目に高

い負荷量を示していたので「仕事 CO」、第 3 因子

は 4 項目で、学校への愛着や忠誠心に高い負荷量が

あり「学校 CO」、第 4 因子は 4 項目で、キャリア

に対する認識や展望に高い負荷量を示していたので

「キャリア展望」、第 5 因子は 3 項目で、臨床看護

師に対する愛着や臨床に戻りたいという気持ちに高

い負荷量を示していたので「看護師 CO」とした。そ

れぞれの固有値は 1.5 以上、因子負荷量は、21.3、

15.6、9.8、7.0、5.1、累積負荷量は 58.9% であり説

明率はほぼ妥当であった。各因子におけるクロンバッ

クのα係数は、「教員 CO」α =0.92、「仕事 CO」

α =0.90、「学校 CO」α =0.78、「キャリア展望」α

=0.59、「看護師 CO」α =0.34 であった。看護師 CO

のα値はやや低値であったが、各項目の因子負荷量

は 0.6 以上であり、本研究における重要な項目である

ため、コミットメントの構成要素として分析に用い

た。各因子間相関は、「教員 CO」と「仕事 CO」（ｒ

=0.72、p<0.01）以外は r=0.70 以下であり尺度の信

頼性が保持された。

2）職業アイデンティティ：「あなたの立ち位置（ア

イデンティティ）はどこにありますか」では、教員

ID を持つものが 46.6% で半数に満たなかった（教師

8.4%、やや教師 38.2%、どちらでもない 35.5%、や

や看護師 11.1%、看護師 6.8%）。

3）仕事満足：教員の仕事に満足しているものは 39.3%

（そう思う 6.7%、少し思う 32.6%）であり、現在の

仕事が自分に合っていると思っている教員は 46.9%

（そう思う 10.6%、少し思う 36.3%）と半数以下で

あった。一方で、評価やフィードバックの必要性を

感じているものは 95.5%（そう思う 68.3%、少し思

う 27.2%）だった。

4）看護実践力認知：「教員には実践力は必要である」

と回答したものは 96.7% だったが、自分の実践力は

十分にあるは 59.4%、臨床の時の勘やコツを維持で

きているは 44.4% であった。一方で、臨床と教育の

実践力は同じではないと回答したものは 72.6% で

あったが、自分の実践力が以前と比べて高くなった

と認識しているのは 17.8％しかいなかった（図 2）。

実践力の変化の内容をみると、技術力（80％）、応

用力（60％）、臨床での新しい知識・技術（81％）

が低下し、実践と理論との結びつき（81％）は向上

表 1 調査対象者の属性（外的キャリア） 

項目 ％ 

性別 
女性 98 

男性 2 

年齢 

20 代 3.7 

30 代 28.4 

40 代 39.8 

50 代 27.1 

60 代 1 

現職位 

スタッフ 74.6 

実習調整 7.9 

学年主任 4.3 

校長・副校長 3 

教務主任 10.2 

教員になったきっかけ 

自分で希望 24.2 

人事異動 45.6 

家族の勧め 24.8 

求人広告 9.7 

その他 3.4 

教員経験年数 

5年未満 39.7 

5～10年未満 24.4 

10～15年未満 19.7 

15～20年未満 10.5 

20 年以上 5.8 

臨床経験年数 

5年未満 9.5 

5～10年未満 37.4 

10～15年未満 30.3 

15～20年未満 11.8 

20 年以上 11.1 

教育と臨床の往復 
あり 13.5 

なし 86.5 

教員としての職場移動 
あり 40.6 

なし 58.7 
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図 2 看護教員の看護実践力認知と職務満足 
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図 看護実践力の変化を感じる場と内容
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したと認識していた。判断力については、ほぼ半数に

別れた（高くなった 48.0％、低くなった 46.0％）。

上記の結果と、「どこで自分の実践力の変化を感じる

か」をクロス集計すると、すべての項目において「臨

地実習の場」が一番多かった（p<0.001）（図 3）。

3．就業継続意思に影響を及ぼす要因
就業継続意思の有無を問う「あなたは看護教員として

働き続けたいですか」では、就業継続意思あり 30.1%

（そう思う 6.6%、少し思う 23.5%）、どちらでもな

い 37.4%、就業継続意思なし 32.5%（あまり思わない

15.6%、思わない 16.9%）であった。

上記の結果を目的変数とし、外的キャリアおよび内

的キャリア要素を説明変数とした重回帰分析の結果を

以下に示す。

説明変数を「基本的属性」「実践力認知」「仕事満

足」とした分析では、第 1 ステップにおいて標準偏回

帰係数に有意なものはなかった。第 2 ステップでは

（R2=0.43、説明率 42.6％）、「基本的属性」「実践力

認知」「仕事満足」ともに関連性がみられた。「基本

的属性」では、性別 ( β = − 0.12、p<0.05) のみ負の標

準偏回帰係数が有意になり、男性の方が女性より就業

継続意思は強い傾向があったが他の項目では直接影響

はなかった。「実践力認知」では、3 項目で負の標準偏

回帰係数が有意となり、臨床と教育の実践力は同じで

ない（β = − 0.15、p<0.05）、以前と比べて実践力が

低下（β=−0.12、p<0.05）、実践力は十分ではない（β

= − 0.18、p<0.01）と認識するほど教員としての就業

継続意思が強くなっていた ( 表 2)。

次に「コミットメント」の各 5 因子を説明変数とし

た重回帰分析の結果（R2=0.72、説明率 72.1%）を示す。

正の有意な標準偏回帰係数を示したのは、「教員 CO」

（β =0.89、p<0.001）のみで最も強く影響していた。

負の標準偏回帰係数を示しているのは、「学校 CO」（β

= − 0.11、p<0.01） と「 看 護 師 CO」（β= − 0.12、

p<0.001）であり、強い影響はないが就業継続意思は

弱くなる傾向があることがわかった。「仕事 CO」、

「キャリア展望」とは直接影響はなかった ( 表 3)。職

業 ID については、重回帰分析において R2 ＝ 0.22、説

明率 21.7％であったため説明変数から除外したが、職

業 ID と就業継続意思の 2 つの変数間の相関係数は 0.49

（p<0.001）で正の相関が認められた。

表 2 看護教員の就業継続意思に影響する要因(1)  n=285 

  目的変数：看護教員として働き続けたい step1(β) step2(β) 

属 
 

 

性 

性別 -.08  -.12*  

年齢  .18  .08 

現職位  .04  .03 

現職就業年数  .03  .00  

職務数 -.02 -.11 

教員経験年数  .02 -.02 

臨床経験年数 -.07 -.10 

教育と臨床の往復回数  .01  .01 

教員移動転職回数 -.03  .01 

臨床での移動転職回数  .03  .01 

実
践
力
認
知 

看護教員には看護実践力は必要か   -.04 

臨床看護師と教員の実践力は同じか    -.15**  

臨床の勘やコツを維持できているか    .04 

以前と比べて実践力は高くなっているか   -.12*  

現在実践力は十分あるか   -.18** 

仕
事
満
足 

今の仕事に満足しているか     .35*** 

評価やフィードバックは必要か    .16** 

現在の仕事は自分に合っているか    .37*** 

R2 .04 .43*** 

***p<0.001，**p<0.01，*p<0.05  β：標準偏回帰係数   
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Ⅶ． 考　察

本結果より、本研究の目的に沿って、教員の外的・

内的キャリアと就業継続意思との関連性について考察

する。

目的変数である就業継続意思の有無をみると、教員

として長く働こうと思っているものは 30.1％しかいな

かった。これは、1989 年の濱田らの先行研究とほぼ同

様の結果であり、約 30 年経過した現在も教員のキャリ

ア志向に変化はないことがわかった。また、就業のきっ

かけについても先行研究 ( 斎藤，2010) と同様、自身の

希望より人事異動や人の勧めのほうが多かった。質の

高い教員を養成し、質を担保していくためには、さら

に教員の内なる声に耳を傾けた効果的なキャリア支援

策が必要であることが改めて示唆された。

1．外的キャリアの影響について
外的キャリア（基本的属性）では、男性の方が女性

より就業継続意思が強かったが、職位や経験年数は直

接影響していなかった。就業継続意思には外的キャリ

アより内的キャリアの方が強く影響している可能性が

あり、長期的なキャリア開発には、経歴や経験だけで

なく自分のキャリアについてどのように認識している

のかを考慮する必要があることが示唆された。

2．内的キャリアの影響について
内的キャリアの各要素と就業継続意思との関連性を

考察する。

1）コミットメントの対象、職業アイデンティティにつ

いて：因子分析の結果、教員のコミットメント対象

は 5 つ存在した。因子負荷量から、学校 CO は組織

CO、仕事 CO はジョブ・インボルブメントに類似し

ていた。学校 CO と就業継続意思とは負の関係であ

り、組織への愛着と教員として働き続けたい気持ちは

一致していないことがわかった。この結果と、教員

になった後に異動転職を経験した者が 40% 以上いる

ことから、教員は自らのキャリアを組織内だけでは考

えていないことが示唆された。さらに、教員 CO と看

護師COはキャリアCO(草柳，2011)とみなされるが、

教員 CO と看護師 CO のどちらにコミットするかは就

業継続意思に大きく影響することが示唆された。ま

た、キャリア CO は仕事に伴う内的報酬を得ることで

喚起されるので ( 岩田，2001)、現在の仕事に没頭す

るほど教員 CO は高くなる。しかし、看護師 CO が高

いままだと仕事に没頭することは難しく、教員への

愛着や同一化がなかなか図れないことも示唆された。

さらに、教員 ID と就業継続意思には正の相関関係が

あることから、看護師 CO が高ければ、臨床への思い、

実際に看護実践ができないこと、専門性の方向性が

違うことに対して満たされていない可能性があるが、

本研究では明らかにしていない。

2）仕事満足に必要なフィードバック：｢ 仕事満足 ｣ で

は、全項目で正の標準偏回帰係数が有意になった。現

在の仕事に満足（β =0.35、p<0.001）、評価やフィー

ドバックが必要（β =0.16、p<0.01）、現在の仕事は

自分に合っている（β =0.37、p<0.001）と認識する

ことが、仕事満足を高め、就業継続意思を強化する

ことがわかった。評価やフィードバックは、仕事満

足だけでなくキャリア形成に関わる大事な要素であ

る。組織全体でお互いがフィードバックできる風土

を作っていく重要性が示唆された。

3）看護実践力認知の変化：看護教育の質や教員のキャ

リア形成に重要とされる「実践力」だが、約 6 割の

教員が自分の実践力が低下していると認知しており、

その変化を感じるのは臨地実習の「場」であることが

明らかになった。この結果は教員の自覚によるもの

なので、実際の実践力は不明であるが、実践力に自

表 3 看護教員の就業継続意思に影響する要因(2) n=285 

目的変数：看護教員として働き続けたい β 

教員 CO   .89*** 

仕事 CO -.04  

学校 CO  -.11** 

キャリア展望  .04 

臨床 CO  -.12*** 

R2  .72*** 

***p<0.001，**p<0.01，*p<0.05 β：標準偏回帰係数 
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信がなければ、学生への教育の質に影響が出る可能

性もあり、真剣に取り組めば取り組むほど行きづま

り感を募らせることになる ( 佐藤道、石塚，2010)。

　　しかし、本研究の結果では、実践力低下の自覚（自

信のなさ ) は就業継続意思を強めていた。「教員には

実践力が必要である」と自覚しておきながら、自身

の実践力低下を自覚している教員ほど教員として働

き続けようとしているのである。これは、看護実践

力を強化し、基礎教育の質の維持向上を目指すもの

とは逆の方向に向かっていると考えられる。教員が

自らの実践力を十分であると認識するには、実践力

を維持し成長させる臨床の「場」が必要である。「臨

床での確かな実践力をもって、看護教員としての学

びを深めれば、学内でも看護師としてのアイデンティ

ティを確立できる（高橋，2008）」との見解もある

が、看護師 ID を確立することは教員として働き続け

る力になるとは限らず、学内で働き学ぶだけでは質

の高い教員として存在し続けることは困難であるこ

とがわかった。教員になれば、臨床で蓄えた看護師

としての暗黙知を表出化し、教育の場で理論と連結

化させて形式知へと変換することはできる。しかし、

暗黙知と形式知は相互補完的なもの（野中、竹内，

1996）であり、実践の機会がなければ形式知ばかり

が強化され、再度、暗黙知化する変換がうまくいか

なくなる。そして、実践力がないと認識してしまう

教員が増える可能性がある。臨床の「場」を提供で

きる臨床研修やユニフィケーションなど組織的なシ

ステムの構築を推し進めることが重要であるが、す

べての教員がこのシステムを利用することは難しい。

教員として臨床の「場」で看護実践をするには、臨

地実習の「場」で学生と一緒にケアに参加し、臨床

の看護師と情報交換をしながら看護を実践すること

はできる。学生を通した間接的な看護実践と学校で

の知識を組み合わせれば、暗黙知から形式知、そし

てまた暗黙知へと臨床の知が再構築できる機会とな

り得る。現実的な問題解決の方法を模索し、看護教

員の質を向上維持する必要があることがわかった。

Ⅷ ．結　論

1. 教員の就業継続意思には、外的キャリア要因はほと
んど直接影響しない。

2. 教員の就業継続意思には、内的キャリア要因が影響
している。

(1) 教員は、コミットメント対象を複数持つ可能性があ

る。教員 CO は教員としての就業継続意思を持つ大き

な要因である。

(2) 教員は、仕事満足を高めることで就業継続意思が強

くなる。そのためには、現在の仕事が自分に合って

いると感じること、日頃からのフィードバックが必

要である。

(3) 自身の看護実践力低下を認知している教員は、就業

継続意思が強くなる。看護実践力を維持しながら教

員として働き続ける支援が必要である。

　　以上から、看護教員の内的キャリアは、外的キャ

リアより就業継続意思に影響を与えており、内的キャ

リアの影響の仕方は、キャリア支援の方法に示唆を

与えられるといえる。

Ⅸ．研究の限界と今後の課題

本研究では、看護専門学校教員の外的・内的キャリ

アと就業継続意思との関連性は明らかになったが、キャ

リア支援の具体的な方法は明らかにできなかった。こ

の課題をさらに探求するために、就業継続意思に関連

するであろう学生との関係性、職業 ID の確立方法、外

的キャリアと内的キャリアとの関連性、内的キャリア

相互の影響などを明らかにする必要がある。また、本

研究では質問項目の偏りにより信頼性が低くなった尺

度があり、測定尺度の精度をあげ、さらに分析方法を

検討する必要がある。これらは今後の研究課題とした

い。なお、本論文は 2008 年度に法政大学大学院修士

課程に学位論文として提出した論文を修正・加筆した

ものである。
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