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問 題

リーダーシップの変化 とリーダーシップの効果性の変化、すなわち、集団成員の満足感やモ

ラー一ルの変化 とはどのような関係にあるのだろうか。本研究は実際に リーダー研修を企画、運

営 し、その効果性を評価 しながら、そこで得 られたデータをもとに動的な リーダーシップ効果

性モデルを構築 しようとする実践的研究である。

リーダーが優れたリーダーシップを発揮 していると部下に認知されている集団はよい業績を

あげ、成員のモラールや満足感が高い。同0の リーダーのもとで もリーダーの行動への評価が

高い部下の方が、その評価が低い部下よりも満足感やモラールが高い。 リーダーシップPM論

(三隅,1984)に よれば、優れた リーダーシップの備えるべき機能として、集団過程 における

目標遂行あるいは問題解決を指向する=機能(P)と 集団維持、すなわち、集団成員間の良好な

人間関係の育成、維持、発展を指向する機能(M)と いう2つ の機能があ り、 この両者が共存

するときに リーダーシップの効果性が最大となる。つまり、PもMも 平均以上に発揮 している

と部下に認知 されるPM型 リーダーの部下の方が、PかMの 一方 しか平均以上でないP型 やM

型のリーダーの部下よりもよい気分でよく働 き、PもMも 平均を下回るpm型 リーダーの部下

は気分も働 きも最低である。

PM型 のリーダーシップスタイルが他の型 より優れた効果性を示す ことはこれまで多 くの実

験や調査により確かめられてきた。 リーダーシップPM論 についての初期の研究は専 ら日本で

日本人によってなされていた(三 隅,1984)が 、近年、アジアや欧米の研究者により諸外国に

おいて もその妥当性、0般 化可能性が確かめられている(Misumi,1992)。 しか しなが ら、

リーダーシップの診断や訓練に役立つような、指導の指針や改善の方向を教えるような行動計

量モデルはこれまでなかった(米 谷 ・三隅,1992)。

リーダーシップ方略を決定する行動計量モデルについての検討は最近始 まったばか りである。

橋 口(1991)は リーダー研修のデータを数量化III類を用いて分析 し、第1成 分(リ ーダーシッ
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プの強度)を 横軸 に、第2成 分(リ ー ダー シ ップの 明確度)を 縦軸 に全体 の得 点 をプロ ッ トす

ると、 リー ダー シップの向上に ともないU字 曲線 を左 か ら右 に辿 る傾 向が見出せ た と報告 して

い る。 さらに、P、M得 点の分布表 か ら、例 えば、 ある段階 の者 は 「まず今 まで よ りもP行 動

を少 し弱 め、M行 動 を強め るとい うリー ダー シ ップ行動 を実践 してそれに成功すれ ば、つ ぎに

P行 動を強め る」 と望 ま しい とい った よ うな診断が可能 とな ることが示 唆 され た。米谷 ・三 隅

(1992)は リー ダー シ ップ効 果性(LE)に つ いて の行動計量 モデルか らある リー ダーシ ップ

方略 を提 唱 してい るが、それは橋 口の例 と類似す る。 そのモデルは次の よ うに表現 で きる。

LE=a(M-b)P十c…(1)

こ こで、M、Pは それぞれM得 点、圧力P得 点、a、b、cは 正の定数で ある。 このモデルに

よるシ ミュレイシ ョソを図1に 示す。 この式 は、M〈bの 時 はLEがPに よ り悪化 す ることを

意味 し、 この時 にはPを 強め ることをやめてMを 強 めてM>bの 状態 にもって い くことに専心

すべ きであ る。 この よ うに行動計量モ デル は リー ダー シップの改善 の方策 を明示す る。 しか し

なが ら、橋 口のモデル も米 谷 ・三隅 のモデ ル もス タテ ィ ックな ものであ り、効 果性 の変化 量

(∠)の 予測 に利用で きるか不 明で ある。 そこで、 本論文 では リー ダー研修期間 中に3カ 月の

期間 をおいて参加者の職場で実施 した2回 のPM調 査 のデー タを分析 し、変化量 を変数 と して

扱 うダイナ ミックな リー ダーシ ップ効果性 モデルの構 築を試 み る。

Moraleasafunctionofpressure--PCR)foreachlevelofM

inShipyard-6:「 》k}=.〔〕791v1〈2+.1〔お 「》IR-.416M-.225R+3.467(r2=.242)
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図1リ ー ダ ー シ ッ プ効 果 性 モ デ ル の シ ミ ュ レイ シ ョソ(米 谷 ・三 隅,1992)
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リー ダーシ ップ訓練 に関する文献研究

リー ダーシ ップ訓練 の問題 は古 くて新 しい問題 であ る。 「リー ダー シ ップのハ ソ ドブ ック

(第2版)」(Bass,1981)の 「リー ダー シ ップ訓練 とマネ ジメ ソ トの発達」 の章 の第一 段

落はBurns(1978)の 次 の文章 か ら始 め られてい る。

「大英帝国の最盛期 において リー ダーや行政 官はパ ブ リックス クールか ら自己修養 、チーム

ワー ク、集団への忠誠 につ いての0般 的教 育を受けたが、それ らは発す る指令 のまわ りに漂 う

オー ラや"き び きび した決断力 のたたず まい"を 備えた優越の習慣 を創 り出 した。彼 らの受 け

た古典 的な教育には現代科学、技術、現代語 、社 会科学について0切 含 まれて いなかった。革

新性 と創造 性にほ とん ど目も くれず、社会的 な役割取 得の技術 と器量 を自負心や達成要求 とと

もに授 ければ世界の どこで もかな り効果的 な リー ダーや将官 をつ くりあげ るのに十 分であ った。」

(Bass,1981,p.553)

そ して、 「われわれが リー ダー シ ップ訓練 について、 これを凌 ぐ特定の方法をつ くりあげ る

ことがで きたかど うか相変 わ らず疑 問であ る」 とい う文章 で締 め くくって いる。 リー ダー シ ッ

プ訓練 の問題 は帝王学 に も含まれ るか ら歴史そ のものが教科書 といえ る し、戦訓や宗教書 もほ

とん どが指導者 のあ り方 を記 した ものだ とい える。 「十 八史略」 、 「三国史」、仏教の経典、

聖書、 「ガ リア戦記」、 「太平記」 等は実 に優れた リーダーシ ップのテキ ス トといえ る。 とは

い え、科学的 な リーダーシ ップ訓練 についての初期 の研 究論文(例 えば、Thorndike,1916;

Meyers,1923)が この世 に現 れたのは今世紀 になってか らで あ り、それ も小 ・中学 校 とい う

教育場面 におけ るものであ った(Bass,1981)。

さ ら に、組 織 的 、 専 門 的 な リー ダー シ ッ プ訓 練 の論 文 が増 え だす の はKurtLewinが

「FrontiersinGroupDynamics(1947)」 で グルー プ ・ダイ ナ ミックスを提唱 した今世紀

半 ば頃 か らであ る。 リー ダー シ ップ訓練 で しば しば用 いられ る感受性訓練 がLewinと 彼 の学生

たちに よって生み 出 され るのは1946年 で あ り(Bass,1981)、 米 国NTLが そ れ を発 展 させ

た 「Tグ ループ」 を初 めて開催す るの が1947年 で あ る(津 村,1992)。 従 って、 リー ダーシ ッ

プ訓i練研究 の歴史 は1878年 以 来 といわれ る科学 的心理学 の歴史の半分 にも満 たないといえる。

しか しまた、 この40数 年 の間に著 しく発展 したのであ る。

1980年 以 降 の リー ダーシ ップ訓練 研究の分野 におけ る発展はめ ざま しく、 「リー ダーシ ップ

の ハ ソ ドブ ック」 の第2版(Bass,1981)と 第3版(Bass,1990)を 比 べてみ ると よくわ か

る。すなわち、 リーダーシ ップ訓練 に関す る章 が31頁(第2版)か ら50頁(第3版)と 増 えた。

特 に、On‐the-Jobリ ー ダー シ ップ訓練 の節 は充 実 が顕 著であ り、第2版 か ら第3版 に改訂

され るに伴い、分量 が1頁 半 か ら6頁 近 くにな り、引用文献 の数 も13か ら79と 増 えた(そ の う

ち47が1980年 以 降 のもので ある)。 第3版 におけ る リー ダー シップ訓練法 に関す る レビューは、

Off-the-JobとOn-the-Jobの 形 態 に二分 され、前 者には講義 と討論 、 ロールプ レイ ソグ、

シ ミュ レイ シ ョソ、CAIと プ ログラム された教示、行動 のモデ リソグ、感受性訓練 が、後者

には体験 学習、 コーチによ る指導 、師に よる指導(mentoring)、 仕 事 の ローテー シ ョソ、調

査 結果 の フィー ドバ ックが含 まれて い る。 この うち、師 によ る指導 の項 が新 しい。 また、PM
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式 リー ダー シ ップ訓練 が第3版 の リーダーシ ップ訓 練の章で 「PMLeadership.」 とい う見出

しをつけて と りあげ られた ことは特筆 に値 しよ う。

グループ ・ダイナ ミックス、 とりわけ リー ダーシ ップPM論 に 基づ くリー ダーシ ップ訓練 は、

昭和30年 代 後 半 におけ る西鉄 のバス部門、長崎 の三 菱造 船所におけ る小集団活動 に始 ま り、川

崎製鉄 、住 金海運 、黒崎窯業、 ジャス コ、東海大学 病院看 護部、 アマ ノ等、多種多様の組織体

におけ る組織 開発に取 り入れ られ大 きな成果 をあげて きた(三 隅,1987)。 リー ダー シ ップP

M論 に基づ く リー ダー シ ップ訓 練は この ように組織 内のOn‐the‐Job訓 練 とい う事 業 と して

定着す ると共 に、 さまざまな組織体 か ら リー ダーが参加す る講習会形 式のOff‐the‐Jobリ ー

ダー シ ップ訓練 も長年実施 され て きた。

その原型は ブ リジス トソタイヤ久留米工場 の職長 を対象 と して開発 され た、 いわゆる、PM

式 リー ダー シ ップ訓練(PMT)と 呼 ばれ るものであ り、別名、PM式 セ ソシテ ィビテ ィ訓練

と称 す る(三 隅,1984)。PMTは1回90分 の事例 な どについての集団討議 が中心 となる。P

MTで は集団成員は集団討議i中の 自己の行動 のP的 、M的 成分 を十分発揮 す ることだけでな く、

自己評価を他者評価 に近 づける ことが要求 され、それが結果の フ ィー ドバ ックによって強化 さ

れ る。集団討議 が終 わるごとに集 団成員 がPM行 動 評価項 目によって 自己一他者評価 を行 い、

その結果が次 のPMTが 開始 され る直前 に成 員全員に知 らされ る。各成員 の集計結果 は匿名 で

発表 され るが、 それ についた符号 で成員 は どれが 自分の結果かわ かるよ うになってい る。 「こ

れ によって、各 自は 自己評価 と他者 評価 の差を まのあた りに認識 し、 さ らに、 自らの リー ダー

シ ップの相対 的位置 を他の8名 との比較 において認知(自 覚)す ることにな る。 トレーナーは、

自己 と他者の評価差 の解析 を行 い、 自己認知 を よ り現実的 に修正す る鏡 として、他者評価 を手

がか りとす ることの重要性 を強調す る。」(三 隅,1984,p.465)

PMTと 米 国NTL方 式 の感受 性訓練(ST)と の 重要 な相違点 は後者 が 「非構造的状況 に

おけ るSTで あ るが、PM式ST状 況 は事例 研究な どを用い るので、相対的 によ り構造化 され

たものであ る」(三 隅,1984,p.468)点 で あ る。 ちなみに、集団力学研究 所が主催 し、全 国

から24名 が参加 した第1回SDセ ミナーにおいてNTL方 式 のSTとPM式STと を比較 す る

実験 を試 みた ところ、NTL方 式 のSTの 後 でPM式STを 行 った グループの方 がその逆 の順

でSTを 行 った グループ よりも集団発達 の点か らよ り効果的 と解釈 され る結果 が得 られた(三

隅 ・篠原,1977)。

そ の後、PMTは 変 容 し、現在、集団力学研究所 のセ ミナーで用 い られてい るものはSTの

性 格 が弱ま り、On‐the‐Job型 の リー ダー シ ップ訓練 にみ られ る調査結果 の フ ィー ドバ ック

や集 団意思決定 の要 素が強め られた形式の ものが0般 となって い るが、その効果 性は確 かな も

のであ る(Misumi,Ito,Yoshida,MisumiandMatsumoto,1990;吉 田 ・三 隅,1990;関 ・

高岡 ・三 隅 ・三角,1991)。 そ の効果性の要因 につ いて橋 口(1991)は 「PMTの 重 要 な特徴

は、開発者た ちは言 及 して いないけれ ども、社 会的学習理論(Bandura,1977)と 集 団決定 法

(Lewin,1953)を う ま く結 合させて リー ダーシ ップ トレーニ ソグ技法 に取 り入れて い る点 で

ある」 と指摘 してい る。
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実 践 報 告

奈良大学社会学部 リーダーシップアカデミ0

奈良県下の産業組織体における人材開発や組織活性化の現況と課題を浮かびあげるアクショ

ソ・リサーチプロジェクト1)の一環 として 「奈良大学社会学部 リーダーシップアカデミー(以

下、 リーダーシップアカデミーと略す)」 が企画され、平成3年 度に第2回 が実施 された。 リー

ダーシップアカデ ミーは主として橋口教授によって開発 された リーダーシップ訓練プログラム

であり、それは、従来のPMTを 基礎としつつ、先述 したように、社会的学習理論と集団決定

法を取入れ、 目標設定 と目標管理の効果、目標設定に及ぼす集団決定の効果、目標管理に及ぼ

すフィー ドバックの効果などを強調する様式になっている。具体的にいえば、基礎研修で リー

ダーシップPM論 と集団や人間関係についての基礎的な知識を理解させ、フォロー研修で職場

でのアソケー ト調査の結果を参加者にフィー ドバ ックして部下評価がよくない項 目や自己評価

と部下評価 との くい違いの大 きい項 目を確認 させ、それを改善するための行動計画を各自で策

定 させ、自己研修で毎週それを自己チェックさせるとい うものである。

第2回 リー ダーシップアカデ ミーは奈良大学 と社団法人奈良工業会2)の共催で平成3年9月

から平成4年3月 までの6カ 月間、5企 業12名 が参加 して行われた。全体の進行を表1に 、3

回の集合研修のプログラムを表2に 示す。なお、第1回 リーダーシップアカデ ミーでは2回 目

のPM調 査結果のフィー ドバ ック及び修了証書授与は郵送にて行 ったが、第2回 リーダーシッ

プアカデ ミーでは奈良工業会から修了式を催すよう要請があったので、修了式の機会を生か し

て、修了後の持続的な自己研修につなげる 「フライアップ研修」の性格をもたせた修了時研修

を行 うことにした。また、以前にない特色としては基礎研修でSL理 論に触れたこと、さらに、

基礎研修第2日 にハフシ氏が トレーナーとな りロール ・プレイソグがなされたことがあげられ

よう。

表1第2回 リー ダー シ ッ プ ア カ デ ミー の ス ケ ジ ュ ー ル

■タイムスケジュ0ル

9月 10月 11月 】2目 1月 2月 3月

行 動

実 践9/26-,27 行 動
1122U

実 践 行 動 実 践 行 動U

☆ ☆

D

(R旧)

☆ ☆ ☆

v

△

(蹴2)

V

だ ニぶ　 や　 　 2fl) ◎:フ ォロ ー研 修(1[」)☆:リ ー ター/ノ ブ 自己 管 理 表 作 成 △:PMサ ー ベ イ実施(2回)▽:テ ー タ返 却

6:修 了激 の櫛

的に理解し、様々な状況の変化

フの向1を はかる ゆ ゆ ⇒'

ノブ行動の問題占を追求し、よ を実施。リーダーノノフ

の向r.を図る.的 問題を明確にし、

ヵ月が過ぎた隔階でPM

な行動臼標を設定するっ

、ゆ ⇒
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表2第2回 リー ダーシップアカデ ミーの集合研修のプログラム

基礎研修 フ オ ロー 研 修 修了時研修

平成3年9月26日 9月27日 11月22日 平 成3年3月2411

9:00

10:00

11:00

12:00

13:00

14:00

15:00

16:00

17:00

「職 場 の 活 性 化 と リー

タ㌔ シップ'」

・リータ㌔ シッフ●スタイル

・リータ㌔ の 三 力

・PM自 己 分 析

・情 報 交 換

「は じ め に 」

「モラーか リーダ ーシップ 自

己 評 価 」 ・ 自 己 採 点

「開 講 式 」 「オリェンテーション」

「3カ 月 の ふ りか え

り」 ・あ な た に 努 力

は実 り ま し た か

「ブイードパ ツ勿

・第2回PM調 査 分

析 結 果

・第1回 の 結 果/第

2回 の 結 果/結 果 の

比 較

基 調 講 演

「組 織 とリータ㌔ シッフ'」

三 隅 教 授

「集 団 の カ を活 か す

」 ・グ ルーフ●ワークの 意

義 ・集 団 規 範 ・集 団

の 発 達

「自 己 評 価 」

・モラール ・リータ㌔ シップ●

「第1回PM調 査 の

フィード バ ック」 「自己 分 析 」

「研 修 全 体 をふ りか

え って 」 グ ルーフ●剖 議

「今 後 の 課 題 」

「さ らな る発 展 を め

ざ して 」 ・行 動 訓 画

昼食 昼食 昼食 昼食

「研 修 の 進 め 方 」

「自分 を知 る 」

・性 格 の 診 断 、整 理

「他 者 の 立 場 と他 者

の 視 点 」

・ロールフ'財 ング

ハ フ シ講 師

「自 己 分 析 」

・リーダ ーシップ●

・モラール

「修了式」

修了証書授与 ・

記念品贈呈

研修をおえるにあ

たって 三隅教授

「懇談会」

「集 団 の 中 の 個 人J

・マイ知 ラボ 「P附一ペ イと は何 か

」 ・職 場 の 健 康 診 断 「行 動 目標 設 定 の た

め に 」 ・グ ルーフ●討 議「リーダ ーの 行 動 」

・ブ レーンストーミング

・KJ法

・グ ループ 発 表

「行 動 目標 の 設 定 」

・目標 設 定 の た め に

・自 己管 理 表 の 作 成

・目標 の発 表

「行 動 リ ス ト作 成 」

・リーダ ーシッフ●P行 動

・リーダ ーシップ●M行 動

・交 換 発 表「モラールと 職 場 集 団 」

・モラー肝 エック

・モラール分 析

・情 報 交 換

「フォロー研 修 へ む け て

J 「アクションプ ログ ラム作 成

」 ・補 足 説 明

(インストラケタ0:米 谷 淳)
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参加者の講評

今回の リーダーシップアカデ ミーの研修の感想を聞 くために、修了時に参加者にレポー トを

提出させた。以下はその主な内容であ り、最初 に評価を、次に問題点をあげる。これ らは、そ

のまま今回の研修を如実に物語 る貴重な他者評価であ り、第3回 以降の研修に活か したい。特

に、問題点は早急に検討 し、改善をはかるつもりである。

・評 価

一リーダーとは 「カ リスマ性」を有 した何か特別な存在 と考えていたが、今回の研修で リーダー

が組織の トップのみに見出されるものではなく組織のいかなる構成員 もいつでも潜在的にもっ

ており、その場、その場の状況によって変化す るものであることがわかった。アカデ ミーで学

んだリーダーシップ理論のとおり 「業績への圧力」 と 「集団維持」という側面をこれからも常

に念頭において仕事を遂行 していきたい。

一この研修で自己管理の大切さと難しさを痛感 した。 このように評価できる形で自己管理をチェッ

クする方法は大変参考になった。

一研修後、客観的に自己を見つめる機会が増えた。 自己評価を定期的にす ることはとてもよい

ことだと再確認 した。毎日の仕事や生活の中にも機会ある毎に組み入れたいと思 う。

-1回 目のPMフ ィー ドバ ックにより自己評価(M型)と 部下評価(P型)に 違いがあること

がわか り、部下への配慮など気を付けていたつ もりで実際は行動に出ていなかったと自分なり

に反省 し、12月 より意識 しながら仕事を した。研修により何をまず行 う必要があるか、少 しわ

かったような気がする。

一この6カ 月間の研修ありがとうございました。パ ソフレットの中の 「期待される効果」の数

多い項 目通 りのことを実際に体験することが出来ました。

一先生方が分かりやすい具体的な説明をよくして くれたので大変 よく理解できた。毎月の頑張

れシー トが良いタイミソグで送 られてきたので、仕事など忙 しく忘れかけていた時には、 「ま

た、しっかりやらねば」と思い、最後 まで出来たように思 う。 … 自分が教わった ことを次

の リーダーとなろうとする人にも説明 し、部下と自分と両方が共に前進 し、理想的なPMリ ー

ダーとなるよう努力したい。

一受講するまでは リーダーシップとは特殊な技術のように感 じていたが、受講後、 リーダーシッ

プとは特殊なものではなく、集団の力を活かした り、職場の活性化をはかるためにな くてはな

らないものと確信 した。パフシ講師によるロールプレイソグ 「他者の立場と他者のの視点」は、

私自身では未体験のもので、自分 も最初は戸惑 ったが、貴重な体験を したと喜んでいる。これ

からも研修内容を活かし、 自分語に置 き換えて リーダーシップを発揮 していきたい。

一先生方がきめ細かな指導をしていただき、自分自身が自己管理できるようなプログラムを作っ

ていただいている点が他の研修と特に異なる点だと思います。 … 講義の中でおもしろかっ

たのはロールプレイソグで、私はpm型 の リーダーとして職場の会合の場面を演 じましたが、

PM型 の人間が考えるであろうと思ったことを発言 している中で、自分 としては演 じているは

ずなのに、自分が普段言っていることとよく似た内容の発言が出て きてしまい、演技なのか本

一85-一



総 合 研 究 所 所 報

心なのか自分でもわからな くなった場面があ り、大いに反省 させられました。普段、心の中で

思っていても、立場上、口に出来ないことはた くさんあります。それを実際に声に出して発言

すると、その言葉のもつ悪い点が、演 じているとい う意識によってさらに増加され、醜いこだ

まとなって自分 自身に返 ってくるような気が しました。 … このアカデミーの良い点は、ど

んな職種の人でも、また、どんな役職の人でも共通 して学習、実践でき、また、いくら専門知

識を持 っていても、人の上に立つ者 として常に考え、行動 しなければな らないことは何かを、

自分の行動を反省することにより学べる機会であるとい うところだと思います。

・問 題 点

一修了時研修の時間配分には問題があり、午後2時 とい う中途半端な時刻に終わるのはやめて

ほしい。昼前に終わるか、5時 までやるかに してほ しかった。

一この研修で意欲的に仕事をさせるのは部下に仕事の喜びをわからせること、また、 コミュニ

ケーショソだと言っていたが、事例があれば特に話を聞いてみたかった。

一 「頑張れシー ト」に記入された行動内容が具体的すぎ
、もとファジーでもよい気がする。

一短期的なものでなく、もっと長期的な性格の根底を追及するような性格を取 り入れてほ しい。

一毎月作成する自己管理表について、途中、これでよいのか、間違っていないか、常に不安が

つきまとった。自己管理表については、毎月レポー トと共に提出し、ア ドバイスを早い時期に

頂ければと思 う。

一説明をもっと詳 しくしてほ しい。 また、趣味などやわ らかい話題も取 り入れてほしい。また、

シー トを配るだけでなく、テキス トを使って講習を進めてほ しい。

結 果

第2回 リーダ.__.シッ プアカデ ミーの成果

表3、 表4に 第2回 リーダーシ ップアカデ ミーにおいて実施 した第1回 と第2回 のPMサ ー

ベイの結果 を全体集計 した ものを示す。表 の通 り、第2回 も第1回 と同様、顕著 な効果 が認 め

られ る。す なわち、 リー ダーシ ップ項 目はP得 点 、M得 点、それぞれ平均0.9、0.6の 上 昇がみ

られ 、半数 のモラール項 目が上昇 した。
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表3第2回 リー ダーシ ップアカデ ミー参加者 の リーダーシ ップ行動の変化1)

質 問 項 目 内 容 第1回 第2回 変 化

(N=162)(N=158)

全 国平均

リ ー ダ ー シ ッ プP行 動

計 画 ・垂 範 性

45.業 務 上 の 決 裁 を す ば や く 行 う

46.仕 事 に っ い て 問 題 点 を検 討 して い る

47.専 門 的 、 技 術 的 知 識 を持 っ て い る

48.問 題 が 起 こ っ た と き 臨 機 応 変 の 処 置 を と る

49.問 題 が 発 生 し た と き 率 先 し て 指 揮 に 当 た る

50.仕 事 に 対 し て 明 確 な 方 針 を持 っ て い る

5

9

6

8

0

7

3

3

3

3

4

3

7

0

7

8

0

8

3

4

3

3

4

3

Tz>

r

r

-一ｺ

一一一ｺ

t

5

5

6

6

7

5

3

3

3

3

3

3

厳 格 性

41.仕 事 の 進 み 具 合 に っ い て 報 告 を求 め る

42.規 則 に 従 う よ う き び し く 言 う

43.部 下 を最 大 限 、 働 か せ よ う と す る

44.仕 事 量 の こ と を き び し く 言 う

Q
U

璽1

ー
ム

0

2

3

3

3

↑

↑

↑

↓

1

2

2

0

nJ

∩」

3

3

3

nj

9
臼

ハ◎

3

nj

nδ

2

P得 点 34635.5T33,8

リ ー ダ ー シ ッ プM行 動

個 人 的 配 慮

56.部 下 の 個 人 的 な 問 題 に 気 を配 っ て い る

58.昇 進 や 昇 給 な ど 部 下 の 将 来 に 気 を 配 っ て い る

51.職 場 の 気 ま ず い 雰 囲 気 を と き ほ ぐ す

52.部 下 の 立 場 を理 解 し よ う と す る

53.問 題 が 起 こ っ た と き 部 下 の 意 見 を 求 め る

54.仕 事 の こ と で 気 軽 に 話 す こ と が で き る

5

8

9

5

9

5

3

2

2

3

2

3

5

0

0

5

0

6

3

3

3

3

nO

3

一一ｺ

▲T
ー

▲T
ー

→

↑
ー

↑

1

1

9

9

4

1

8

3

2

2

3

3

3

客 観 的 評 価

55.部 下 を公 平 に あ っ か っ て い る

57.部 下 を信 頼 し て い る

59.部 下 が 優 れ た 仕 事 を し た と き 認 め て い る

60.全 般 的 に 部 下 を 指 示 し て い る

6

3

4

2

3

3

nδ

3

6

3

4

3

3

3

nJ

3

一一ｺ

→

→

↑

5

3

5

3

3

3

3

3

M得 点 32.633.2T32.7

注1)2回 のPMサ ー ベ イ 調 査 の 全 体 平 均 結 果

2)↑ 上 昇 、 ↓下 降 、 → 変 化 な し
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表4第2回 リーダーシップアカデ ミー参加者のモラール変数の変化

2回 目の平均値が

上昇した項 目数 ↑

1回 目 と2回 目の2回 目 の 平 均 値 が

平 均 値 が 同 じ 項 目 数 → 下 降 し た 項 日数 ↓

a.仕 事 に 対 す る 意 欲

b.給 与 に 対 す る 意 欲

c.職 場 に 対 す る 意 欲

d.精 神 衛 生

e.チ ー ム ワ ー ク

f.ミ ー テ ィ ン グ

g.コ ミ ュ ニ ケ ー シ ョ ン

h.業 績 規 範

0

5

3

3

0

2

4

3

5

0

2

2

2

3

1

2

0

0

0

0

3

0

0

0

十3 20 17 3

考 察

個人別結果 の検討

リー ダー シ ップの変化 とモ ラールの変化を個人別 にみた ものが表5で あ る。デー タはモ ラー

ル得 点の上 昇の大 きい順 に上 か ら並べてあ る。表3か ら次 の ような傾 向が読 み とれ よ う。

a.リ ー ダーシ ップ得点がPもMも 、 ともに上 昇 してい る場 合にモ ラール得点の上昇が著 しい。

一方
、PもMも 低下 して いる場 合にモ ラール得点 の下 降が大 きい。

b.リ ー ダーシ ップ得点がPもMも きわめて低 い場 合、 リー ダー シップ得点 が少 し上昇 して も、

モ ラール得点が下降す る ことがあ る。

c.リ ー ダー シ ップ得点 がPもMも きわめて高 い場合 、天井効 果の よ うな ものが認め られ る。

d.リ ー ダー シ ップがP型 でM得 点 が低下 した場合、モ ラール得点 の著 しい低下 がみ られる。3)

リーダ0シ ップ効果性モデルの検討

表6に 示すように、今回のデータを重回帰分析 したところ仕事意欲、精神衛生、会合、業績

規範について次のようなモデルが成立することが確認された。使用 したデータは少ないが、説

明力(r2)は 高い。
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表5個 人別 にみた リーダーシップとモ ラールの変化

P
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Mモ ラール
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8 下 組 は 全 国 平 均(P33.8;x32.7)を 下 回 っ た 値

表6重 回 帰 分 析 に よ り得 ら れ た 動 的 リ ー ダ ー シ ッ プ 効 果 性 モ デ ル

dynamicmodelsofleadershipeffecitivenessintraining

p(0.001

d(willingnesstowork)=0.189*Xd(P-score)Xd(M-score)-0.954

(r2=0.657)

d(mentalhealth)=0.171*Xd(P-score)Xd(M-score)-0.414

(r2=0.577)

d(8roupmeetingquality)=0.205*Xd(P-score)xd(M-score)-0.954

(r2=0.702)

d(Performancenorm)=0.116*Xd(P-score)xd(M-score)

-0
.348sxd(P-score)-0.160(r2=0.528)
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aLE=ax4Px4M-1-b(2)

米谷 ・三隅(1992)は 大規模企業のPM調 査結果を分析 し、前述の(1)で 表現できる、い

わゆる静的相乗効果モデルを構築 したが、今回分析 したデータか らは(2)で 表現できるよう

なモデル、すなわち、動的相乗効果モデルとでも呼べるリーダーシップ効果性モデルが成 り立

つ ことが示唆 される。今後 このモデルを検証するデータを増すべ く更なる実践的研究を進めて

いく予定である。

注

1)社 会学部プロジェクト社会心理学的考察班には、本論文の筆者である、米谷 淳、ハフシ・モハメッ

ド、小久保みどり、小佐治朝生の他に、4年3月 まで社会学部に在職されました三隅二不二教授、橋口

捷久教授がスタッフとして参加 されており、これら2先 生が本プロジェク トの立案、予算、運営等のす

べての面で中心となって活躍 されましたことを感謝の意をこめてここに記 します。

2)第2回 リーダーシップアカデ ミーの運営においては社団法人奈良工業会の板橋知義専務、田口正明事

務局長、西村嘉之氏の支援と協力をいただきました。これらの方々に心から感謝の意を表 します。

3)dの 事例は、第1回PM調 査の後に3人 の新人が職場に入 り、その うち1人 が勤務態度が悪 く、職場

の同僚からも問題視され、結局、3月 までに退職 している。また、職場が建築土木業であり、第2回P

M調 査 をした2月 末は決算期で納期に追われて、全体が殺気だっており、とても部下と仕事以外のこと

を話 していられる状況でなかったという。このような状況では訓練効果の現れようもなく、職場の状況

をよく反映した結果となったのもやむをえないのではないかと考える。
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総 合 研 究 所 所 報

Summary

Thepurposeofthisstudywastobuild,basedonPerformance‐Maintenance(PM)

LeadershipTheory,adynamicLeadershipEffectivenessModel(LEM}.Inordertoanalyse

therelationshipbetweenvariationsinpressure‐PscoreandMscore,andvariationsinsome

leadershipcriteria(i.e.,willingnesstowork,satisfactionwithsalary,satisfactionwith

company,mentalhealth,teamwork,groupmeetingquality,communicationadequacy,and

performancenorm),Multipleregressionanalyseswereconducted,usingdata(N=12}which

werecollectedintwoperiodsduringPMleadershiptrainingcourseforsupervisorsheldin

NaraUniversity(FacultyofSocialResearch)in1991.Thistrainingwasalsoreferedtoas

"Th
e2ndLeadershipAcademy",andisperiodicallyheldonceayearatNaraUniversityasa

contributiontoNaraprefecturecommunity.

Asaresult,thefollowingmultipleequation,ordynamicLEM,wasfoundtoexplain,toa

largeextent,theamountofvariationinfouroftheeightcriteria

∠IY=a(∠IP)(∠M)十b

with

Y=agivenleadershipcriterion,

a=aconstantvalue>0,

P=Pressure‐Pscore,

M=Mscore,and

b=aconstantvalue.

Thefourcriteriathatcouldbeexplainedbytheaboveequationwerewillingnesstowork,

mentalhealth,groupmeetingquality,andperformancenorm.
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