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コーチングリーダーシップがフォロワーに及ぼす

リーダーが,フォロワーひとりひとりの自己実現や,成長発達をサポー トし,自主的 ･自

律的な行動を促す働 きかけであるコーチングリーダーシップは,今日の産業組織におけるリ

スの形成を意図 したチームとの直接的な相互作用第一章 コーチング研究の概観 

ーダーシップ実践の中で非常に注目をうけている｡ 本稿の目的は,これら実践的場面から見

出されてきたコーチングリーダーシップを学術的リーダーシップ研究の中で位置づけていく

ことである｡ 前半部では,主に欧米で実施されてきた学術的諸研究を概観 し,コーチングリ
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明らかにする｡ 

ーダーシップの定義,リーダーシップ理論との関連,今後の研究課題について検討する｡ 後

半部では,概念的に類似 しているM型 リーダーシップ行動 とコーチングリーダーシップと

の概念的差異を実験的に検討 し,コーチングリーダーシップが有効に機能する課題状況およ

び,コーチングリーダーシップが好意的に解釈されるためのフォロワーの認知特性について
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1.コーチングの定義 rgeson(Mo

コーチングは,主に産業組織の業務実践において 多岐にわたる｡ これらの定義に共通するのは,コー

経験的に見出され注目されてきた｡定義については, チングにおいては,クライアント自身が目標設定,

一般的な定義が定着していないという問題点が指摘 目標達成の主体であり,コーチはそのサポー トとし

,2005)｣など,述べられる文脈によって

て,スキル獲得の機会や必要な資源の提供,環境のされている B trocoo( ｡,2003)
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｢相手の優れた能力を引き出しながら,前進をサポ コーチングの実施様式は多種にわたる｡ 例えば,

ー トし,自発的に行動を促すコミュニケーションス 人材開発プログラムとして管理職に対して実施され

るコーチング (エグザクテイブ ･コーチング)では,キル (播磨,2004)｣｢アセスメント･発見 -iscovd(

組織外部の専門家のコンサルタントがコーチ役を担) ･反射ery

を通 じて,クライアントが将来的な目標を見出し達 う場合もある｡ このような専門家によるコーチング

成していくための援助を行うことによって,コーチ プログラムは実施において十分な知識や技術が要求

がクライアントの学習を,サポー トし,協働 し,梶 され,日常業務でリーダーがフォロワーに対 して行
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l tecfre( ,目標設定,方略的行動

2006)｣｢チーム うコーチングリーダーシップとは目的も方法も様式進していく 1対 1の関係 B tenne( ,

メンバーが特定の職務に関連 した行動やスキルを向 も質的に異なる可能性がある｡ また,コーチングは,

上させていくことを手助けしたいと思った際に,リ アスリー トの トレーニング場面や,教育場面など

,2003)｣｢より 様々な場面で実施され得る｡ さらにコーチングといーダーが使用するプロセス B trocoo(

よいパフォーマンスを生み出すためのチームプロセ う言葉が指 し示す概念的範囲も多様である｡ 先の定 
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コーチングリーダーシップがフォロワーに及ぼす

効果に関する実験的研究
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リーダーが,フォロワーひとりひとりの自己実現や,成長発達をサポー トし,自主的 ･自

律的な行動を促す働 きかけであるコーチングリーダーシップは,今日の産業組織におけるリ

ーダーシップ実践の中で非常に注目をうけている｡ 本稿の目的は,これら実践的場面から見

出されてきたコーチングリーダーシップを学術的リーダーシップ研究の中で位置づけていく

ことである｡ 前半部では,主に欧米で実施されてきた学術的諸研究を概観 し,コーチングリ

ーダーシップの定義,リーダーシップ理論との関連,今後の研究課題について検討する｡ 後

半部では,概念的に類似 しているM型 リーダーシップ行動 とコーチングリーダーシップと

の概念的差異を実験的に検討 し,コーチングリーダーシップが有効に機能する課題状況およ

び,コーチングリーダーシップが好意的に解釈されるためのフォロワーの認知特性について

明らかにする｡
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第一章 コーチング研究の概観

1.コーチングの定義

コーチングは,主に産業組織の業務実践において

経験的に見出され注目されてきた｡定義については,

一般的な定義が定着していないという問題点が指摘

されている (Brocoto,2003)｡ 例を挙げると,｢個人

の自己実現をサポー トするシステム (榎本,1999)｣
｢相手の優れた能力を引き出しながら,前進をサポ

ー トし,自発的に行動を促すコミュニケーションス

キル (播磨,2004)｣｢アセスメント･発見 (discov-

ery) ･反射 (reflection),目標設定,方略的行動

を通 じて,クライアントが将来的な目標を見出し達

成していくための援助を行うことによって,コーチ

がクライアントの学習を,サポー トし,協働 し,梶

進していく1対 1の関係 (Bennet,2006)｣｢チーム

メンバーが特定の職務に関連 した行動やスキルを向

上させていくことを手助けしたいと思った際に,リ

ーダーが使用するプロセス (Brocoto,2003)｣｢より

よいパフォーマンスを生み出すためのチームプロセ

スの形成を意図 したチームとの直接的な相互作用

(Morgeson,2005)｣など,述べられる文脈によって

多岐にわたる｡ これらの定義に共通するのは,コー

チングにおいては,クライアント自身が目標設定,

目標達成の主体であり,コーチはそのサポー トとし

て,スキル獲得の機会や必要な資源の提供,環境の

整備などの援助的な役割を担っている点である｡

コーチングの実施様式は多種にわたる｡ 例えば,

人材開発プログラムとして管理職に対して実施され

るコーチング (エグザクテイブ ･コーチング)では,

組織外部の専門家のコンサルタントがコーチ役を担

う場合もある｡ このような専門家によるコーチング

プログラムは実施において十分な知識や技術が要求

され,日常業務でリーダーがフォロワーに対 して行

うコーチングリーダーシップとは目的も方法も様式

も質的に異なる可能性がある｡ また,コーチングは,

アスリー トの トレーニング場面や,教育場面など

様々な場面で実施され得る｡ さらにコーチングとい

う言葉が指 し示す概念的範囲も多様である｡ 先の定
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義でも ｢システム｣｢スキル｣｢関係｣｢プロセス｣

｢相互作用｣のように様々である｡ そこで,概念的

混乱を避けるために,本稿では,日常の業務実践に

おいて,リーダーがフォロワーに対 して働 きかける

具体的なリーダーシップ行動のなかにコーチングを

位置づけ,コーチングリーダーシップと定義する｡

以上のような理由から,コーチングリーダーシッ

プを ｢リーダーが,フォロワーのスキル習得や自己

実現をサポー トし,フォロワー自身が将来的な目標

を見出し,目標達成に向け自律的 ･自主的な行動を

的が 3つのメタカテゴリーのうちどれかに分類され

る行動を記述 した尺度 (4)有効なリーダーシップ

に関する理論や研究に基づいたリーダーシップ行動

を記述 した尺度であることを条件に選定 し,10の

尺度を選出した｡彼はそれぞれの尺度に記述されて

いるリーダーシップ行動の定義を概観し,類似 した

定義の行動を纏めることで,網羅的に 12のリーダ

ーシップ行動(課題志向行動 ;｢短期的プランニン

グ｣,｢責任の明確化｣,｢実行と成果の監視｣: 関

係 志 向 行 動 ; ｢支 持 的 リ ー ダ ー シ ッ プ 

｣uppor ng) , ｢its(行うように促す働きかけ｣ と定義 し,従来のリーダ 開発 的 リー ダー シ ップ 

ーシップ研究で兄いだされてきた他の有効なリーダ ,｢表彰)｣D l ieveopng( )R iiecognzng( ｣,｢コンサル

ーシップ行動とコーチングリーダーシップを比較検 ティング｣,｢エンパワリング｣; 変革志向行動 ;

討する｡ ｢外部の環境の監視｣,｢変革的ヴィジョンの提示｣,

｢革新的思考の奨励｣,｢個人的リスクの請負｣)を見

学術的リーダーシップ理論との関連 

1)リーダー行動アプローチとの関連 を行い,それぞれのリーダーシップ行動がその主目

フォロワーのパフォーマンス,職務満足感,コミ 的に応 じて階層的に分類されるかどうか, 3つのメ

ットメントなどの向上に寄与するリーダーシップ行 タカテゴリーによる分類が妥当であるかどうかにつ

動に注目した研究はリーダー行動アプローチに分類 いて確認的因子分析を用い検討 した｡その結果, 3

2. 出した｡さらに,その測定項目を作成し質問紙調査

つのメタカテゴリーを想定した仮説モデルの適合度Tbaerされる ( l,200 , , は (

は,コーチングリーダーシップを,リーダーの関係 指標 は比較的良好であったが 

doronGlYkuYku )｡6 )2002

151= ,x( 15=fd ,2

志向行動に分類している｡ IGF

討を行った結果,｢開発的リーダーシップ｣に関し

=I29.= ,CF E59. ,RMS )80.=A ,更なるモデルの検

らlkyu 2002( )は,過去 50年間に見出されてき

た,数多 くの有効なリーダーシップ行動について展 ては,関係思考行動のメタカテゴリーに負荷すると

望し,研究ごとにリーダーシップ行動の定義が異な 同時に,課題志向行動にも負荷 しているモデルが最

59= ,ることが,研究間比較を困難にしている点を指摘 し, x2( =I05=fd ,GF 59. ,も適合度資料が高かった 

それぞれのリーダーシップ行動の主目的に応 じて,

リーダーシップ行動を,課題志向行動 -ior-T kas( lkyu

ICF

ら 

E79.= ,RMS )60.=A

2002( )はこの 12のリーダーシップ行動

のうち,｢開発的リーダーシップ｣における中心的),関係志向行動dtene )i dtorene-
ions
Rltea( ,変革

要素こそコーチングリーダーシップであることを明志向行動 i dtorene-hc ange( )の 3メタカテゴリー

に分類することで,先行知見を統合 していくことの

有効性を提唱している｡ 課題志向行動とは,効果的

で確実な方法による課題達成を主目的とするリーダ

ー行動であり,関係志向行動とはフォロワーの相互

信頼,協力,職務満足感,組織-の同一視を主目的

とするリーダー行動であり,変革志向行動は環境の

把握,環境への適応のための革新的方法の模索,方

略 ･製品 ･処理などの変革を主な目的とするリーダ

ー行動である｡ このうち,課題志向行動と関係志向

言 している｡ ｢開発的リーダーシップ｣の具体的な

項目内容としては,フォロワーが課題を解決するた

めのよりよい方法を教える,フォロワーが課題をよ

りよく履行するための方法を学ぶのに役立つような

質問をする,フォロワーが失敗から学ぶ手助けをす

る,回答を与えるよりもむしろ複雑な課題を解決す

るための方法を提示する,などが含まれる｡ さらに,

｢開発的リーダーシップ｣には有能性やスキルを発

展させていくための機会の提供 (職務割 り当て,新

行動は,それぞれ集団の機能に焦点化 した Mp
 リー しい責任-の挑戦),スキル学習の促進 (人材開発

プログラムへの参与など)の内容が含まれる｡489 )におけるP機能,M機1ダーシップ理論 (三隅, 

2lkyu ら ( 200 )の確認的因子分析によって,｢開6lYku( ,200)｡能と非常に類似した概念である 

発的リーダーシップ｣が関係志向行動と負荷すると2lY ku ら ( 200 )は,過去 50年間に見出ささらに 

れてきたリーダーシップ行動の測定尺度について 同時に,課題志向行動にも負荷をしめした点は非常

Y ku lら 

組織のリーダーなら,どのタイプのリーダーでも実 は,リーダーの部下に対する ｢開発的リーダーシッ

施することが可能な行動を記述 した尺度 (3)主目 プ｣は関係思考的な単独の目的のみならず,課題志 

)客観的に観測可能な行動を記述 した尺度 )6002((1 (2) に重要である｡ この点に関して, 
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義でも ｢システム｣｢スキル｣｢関係｣｢プロセス｣

｢相互作用｣のように様々である｡ そこで,概念的

混乱を避けるために,本稿では,日常の業務実践に

おいて,リーダーがフォロワーに対 して働 きかける

具体的なリーダーシップ行動のなかにコーチングを

位置づけ,コーチングリーダーシップと定義する｡

以上のような理由から,コーチングリーダーシッ

プを ｢リーダーが,フォロワーのスキル習得や自己

実現をサポー トし,フォロワー自身が将来的な目標

を見出し,目標達成に向け自律的 ･自主的な行動を

行うように促す働きかけ｣ と定義 し,従来のリーダ

ーシップ研究で兄いだされてきた他の有効なリーダ

ーシップ行動とコーチングリーダーシップを比較検

討する｡

2.学術的リーダーシップ理論との関連

1)リーダー行動アプローチとの関連

フォロワーのパフォーマンス,職務満足感,コミ

ットメントなどの向上に寄与するリーダーシップ行

動に注目した研究はリーダー行動アプローチに分類

される (Yukl,2006)｡ Yukl,Gordon,Taberは (2002)

は,コーチングリーダーシップを,リーダーの関係

志向行動に分類している｡

yuklら (2002)は,過去50年間に見出されてき

た,数多 くの有効なリーダーシップ行動について展

望し,研究ごとにリーダーシップ行動の定義が異な

ることが,研究間比較を困難にしている点を指摘 し,

それぞれのリーダーシップ行動の主目的に応 じて,

リーダーシップ行動を,課題志向行動 (Task-ori-

ented),関係志向行動 (Relations-oriented),変革

志向行動 (change-oriented)の 3メタカテゴリー

に分類することで,先行知見を統合 していくことの

有効性を提唱している｡ 課題志向行動とは,効果的

で確実な方法による課題達成を主目的とするリーダ

ー行動であり,関係志向行動とはフォロワーの相互

信頼,協力,職務満足感,組織-の同一視を主目的

とするリーダー行動であり,変革志向行動は環境の

把握,環境への適応のための革新的方法の模索,方

略 ･製品 ･処理などの変革を主な目的とするリーダ

ー行動である｡ このうち,課題志向行動と関係志向

行動は,それぞれ集団の機能に焦点化 したpMリー

ダーシップ理論 (三隅,1984)におけるP機能,M機

能と非常に類似した概念である (Yukl,2006)｡

さらにYuklら (2002)は,過去50年間に見出さ

れてきたリーダーシップ行動の測定尺度について

(1)客観的に観測可能な行動を記述 した尺度 (2)

組織のリーダーなら,どのタイプのリーダーでも実

施することが可能な行動を記述 した尺度 (3)主目

的が 3つのメタカテゴリーのうちどれかに分類され

る行動を記述 した尺度 (4)有効なリーダーシップ

に関する理論や研究に基づいたリーダーシップ行動

を記述 した尺度であることを条件に選定 し,10の

尺度を選出した｡彼はそれぞれの尺度に記述されて

いるリーダーシップ行動の定義を概観し,類似 した

定義の行動を纏めることで,網羅的に12のリーダ

ーシップ行動(課題志向行動 ;｢短期的プランニン

グ｣,｢責任の明確化｣,｢実行と成果の監視｣: 関

係 志 向 行 動 ; ｢支 持 的 リ ー ダ ー シ ッ プ

(supporting)｣, ｢開発 的 リー ダー シ ップ

(Developing)｣,｢表彰 (Recognizing)｣,｢コンサル

ティング｣,｢エンパワリング｣; 変革志向行動 ;

｢外部の環境の監視｣,｢変革的ヴィジョンの提示｣,

｢革新的思考の奨励｣,｢個人的リスクの請負｣)を見

出した｡さらに,その測定項目を作成し質問紙調査

を行い,それぞれのリーダーシップ行動がその主目

的に応 じて階層的に分類されるかどうか, 3つのメ

タカテゴリーによる分類が妥当であるかどうかにつ

いて確認的因子分析を用い検討 した｡その結果, 3

つのメタカテゴリーを想定した仮説モデルの適合度

指標 は比較的良好であったが (x2=151,df=51,

GFI=.92,CFI=.95,RMSEA=.08),更なるモデルの検

討を行った結果,｢開発的リーダーシップ｣に関し

ては,関係思考行動のメタカテゴリーに負荷すると

同時に,課題志向行動にも負荷 しているモデルが最

も適合度資料が高かった (x2=95,df=50,GFI=.95,

CFI=.97,RMSEA=.06)

yuklら (2002)はこの12のリーダーシップ行動

のうち,｢開発的リーダーシップ｣における中心的

要素こそコーチングリーダーシップであることを明

言 している｡ ｢開発的リーダーシップ｣の具体的な

項目内容としては,フォロワーが課題を解決するた

めのよりよい方法を教える,フォロワーが課題をよ

りよく履行するための方法を学ぶのに役立つような

質問をする,フォロワーが失敗から学ぶ手助けをす

る,回答を与えるよりもむしろ複雑な課題を解決す

るための方法を提示する,などが含まれる｡ さらに,

｢開発的リーダーシップ｣には有能性やスキルを発

展させていくための機会の提供 (職務割 り当て,新

しい責任-の挑戦),スキル学習の促進 (人材開発

プログラムへの参与など)の内容が含まれる｡

yuklら (2002)の確認的因子分析によって,｢開

発的リーダーシップ｣が関係志向行動と負荷すると

同時に,課題志向行動にも負荷をしめした点は非常

に重要である｡ この点に関して,Yuklら (2006)

は,リーダーの部下に対する ｢開発的リーダーシッ

プ｣は関係思考的な単独の目的のみならず,課題志

-2-
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向的目的と関係志向的目的を同時に寄与する目的で

も実施され得ると考察している｡

付け加えるなら, 12の リーダーシップ行動のう

ちの,｢支持的リーダーシップ｣は,配慮志向行動

の主要素であり先行研究によって定義されてきた配

慮行動の中心的側面となる概念であることが述べ ら

れている｡ また,｢開発的リーダシップ｣について 

)は,メンタリングやキャリアカウンセ600

,Rh & ,

s& ,200
意思決定の参与など従業員の自己効力感や統制感

を高める状況を提供 し,官僚主義などの無力感を助

長する状況を取 り除 くようなプロセスは一般にエン

パワーメントと呼ばれる｡ 近年の組織構造改革によ

ってフラット化 した組織においてエンパワー ドされ

た作業チームにおいては,フォロワーの職務割 り当

Drasgow

G darner

doaesA dra

Dougra

,B trocao;0002 ;3002

)｡4

l(

リングも ｢開発的リーダーシップ｣の一要素である てや,職務遂行計画,計画実施の監督 ･指示などに

と同時に,｢職務に関するスキルを向上させ,フォ 関する様々な権限がフォロワーの作業チームに委譲

ロワーの職務適応やキャリア発達を意図した行動か され,フォロワーの自律性や,職務環境に関する統

2Yku

また, l(

は,｢支持的リーダーシップ｣( el,コーチン

2kyu

)lTba

らなっている｣と定義している｡ )600 制力は高まる一方で,求められるリーダー (管理職)

の役割とシーダーシップは大きく変化 してきている 

グリーダーシップの実践についてのガイ ドライン a,l(A de. 1.mo t , geson;0002 Mo , )｡5002

)を示している｡l2eTba( 概 して言えば,このようなエンパワー ドされた作

業チームにおいて,作業チームに直接所属 しないリ

el 支持的リーダーシップ実施のガイドライン ーダー (管理職)は,(1)チームをサポー トし,(2)

受容的態度を示 し,肯定的な側面について述べる｡ 作業チームの自己管理を奨励 し, (3)エンパワーメ

lTba

誠実で配慮的であり,尊大だったり粗雑にならないようにする｡ ントを促進 していく役割を担うこと,がもとめられ
部下ひとりひとりの人格を尊重する｡

る (A alrnodet 1,リ . )｡0002 また機能的リーダーシッ
指示や説明を行う際は,辛抱強 く援助的に行う｡

対象者が取 り乱したり,不安になったときは,共感し支援する｡

困難な課題が存在する時には,対象者の有能性を表出する｡

必要に応 じて仕事を援助する｡

対象者の問題解決について進んで手伝 う｡ 

YulG.20)Laesi nO｢alzto6hk, (06.ed rhpi g｢iaint. 

プアプローチの観点からは,リーダー (管理職)に

は, (1)チームの機能に影響力を持ちうる職場内外

の出来事や情報を収集すること (2)チームやチー

ムが置かれている状況に関する理解に基づいて,チ

ーム機能を促進 ･調節するために,介入 したり別の

2leTba コーチングリーダーシップのガイドライン 方 法 で 改 善 を は か る こ とが 求 め られ て い る 

rgeson(Mo ,
よって対象者が自身のパフォーマンスを分析する手助けをする｡ 構造からの組織のフラット化と作業チーム-の権限
対象者によって行われた効果的な行動,非効果的な行動に関し,

建設的なフィー ドバックを提供する｡

委譲に伴い,リーダー主体のリーダーシップから,

対象者のパフォーマンスの向上を促すことができるように,特 よりフォロワーの自主性 ･自律性を尊重 したリーダ

定の事柄について提案する｡ ーシップが求められるようになってきている｡ 

)｡5002 つまり,階層構造の伝統的組織質問した り,ある側面をより綿密に検討するように促すことに

実施せねばならない複雑な課題や処理に関してよりよい方法を

実演する｡

対象者が困難な課題や処理を習得できるだけの有能性を持って

いることを表出する｡

複雑な処理に関して,対象者が仕事でそれを使用する以前に,

それを練習する機会を設ける｡

答えを提供するよりも,対象者が問題解決の方法を習得する手

助けをする｡ 

YutG(06.edrhpj gnzto6hk, .20)Laesi nOraiaint. 

A lrnodら 

ー ドされた作業グループをもつ組織での作業チーム

に属さないリーダー (管理職)の有効なリーダーシ

ップ行動の構造は,従来の伝統的階層的組織につい

ての研究によって見出されてきたリーダーシップ行

動の構造 と異なるのではないか という疑問か ら, 

(実験 1)エンパワー ドされた作業グループを持つ 

0002( )はこの点に注 目し,エ ンパワ

3組織における 195名のチームメンバーとリーダー 

2)工ンパワー ドされた作業チームに求められるリ (管理職)に大規模な半構造化面接をおこない有効

ーダー行動との関連 なリーダーシップ行動を帰納的に収集し, (実験 2)

近年社会の急速な社会の変化に対応 し,組織の柔 測定項目を作成 し,エンパワー ドされたチーム構造

軟性や競争力を高めていく上で,組織の合理化やコ 0をもつ 2組織に属す 25名の従業員を対象に調査を

ス ト削減のために,また徒労者達のニーズから,多 実施し因子分析によって因子数の決定と因子構造の

くの産業組織において,リーダー (上司)が強い権 分析 を行い ELQ尺度を作成 し (実験 3) さらに, 

限を持った従来型の階層的組織構造から,リーダー 75組織に属す 34名の従業者に対 し,先の因子構造

の権限をフォロワー (部下)に委譲 した,よりフラ が再現されるかどうかを検討 し,従来伝統型の組織

において見出されてきた有効なリーダーシップ行動dA lrno( ,ットな組織構造への移行が行われている 

-
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向的目的と関係志向的目的を同時に寄与する目的で

も実施され得ると考察している｡

付け加えるなら,12の リーダーシップ行動のう

ちの,｢支持的リーダーシップ｣は,配慮志向行動

の主要素であり先行研究によって定義されてきた配

慮行動の中心的側面となる概念であることが述べ ら

れている｡ また,｢開発的リーダシップ｣について

Yukl(2006)は,メンタリングやキャリアカウンセ

リングも ｢開発的リーダーシップ｣の一要素である

と同時に,｢職務に関するスキルを向上させ,フォ

ロワーの職務適応やキャリア発達を意図した行動か

らなっている｣と定義している｡ また,yukl(2006)

は,｢支持的リーダーシップ｣(Tablel),コーチン

グリーダーシップの実践についてのガイ ドライン

(Table2)を示している｡

Tablel 支持的リーダーシップ実施のガイドライン

受容的態度を示 し,肯定的な側面について述べる｡

誠実で配慮的であり,尊大だったり粗雑にならないようにする｡

部下ひとりひとりの人格を尊重する｡

指示や説明を行う際は,辛抱強 く援助的に行う｡

対象者が取 り乱したり,不安になったときは,共感し支援する｡

困難な課題が存在する時には,対象者の有能性を表出する｡

必要に応 じて仕事を援助する｡

対象者の問題解決について進んで手伝 う｡

Yukl,G.(2006).LeadershipinO｢ga｢lization6th.

Table2 コーチングリーダーシップのガイドライン

質問した り,ある側面をより綿密に検討するように促すことに

よって対象者が自身のパフォーマンスを分析する手助けをする｡

対象者によって行われた効果的な行動,非効果的な行動に関し,

建設的なフィー ドバックを提供する｡

対象者のパフォーマンスの向上を促すことができるように,特

定の事柄について提案する｡

実施せねばならない複雑な課題や処理に関してよりよい方法を

実演する｡

対象者が困難な課題や処理を習得できるだけの有能性を持って

いることを表出する｡

複雑な処理に関して,対象者が仕事でそれを使用する以前に,

それを練習する機会を設ける｡

答えを提供するよりも,対象者が問題解決の方法を習得する手

助けをする｡

Yukt,G.(2006).LeadershipjnOrganization6th.

2)工ンパワー ドされた作業チームに求められるリ

ーダー行動との関連

近年社会の急速な社会の変化に対応 し,組織の柔

軟性や競争力を高めていく上で,組織の合理化やコ

ス ト削減のために,また徒労者達のニーズから,多

くの産業組織において,リーダー (上司)が強い権

限を持った従来型の階層的組織構造から,リーダー

の権限をフォロワー (部下)に委譲 した,よりフラ

ットな組織構造への移行が行われている (Arnold,
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Arad,Rhoades& Drasgow,2000;Brocato,2003;

Dougras&Gardner,2004)｡

意思決定の参与など従業員の自己効力感や統制感

を高める状況を提供 し,官僚主義などの無力感を助

長する状況を取 り除 くようなプロセスは一般にエン

パワーメントと呼ばれる｡ 近年の組織構造改革によ

ってフラット化 した組織においてエンパワー ドされ

た作業チームにおいては,フォロワーの職務割 り当

てや,職務遂行計画,計画実施の監督 ･指示などに

関する様々な権限がフォロワーの作業チームに委譲

され,フォロワーの自律性や,職務環境に関する統

制力は高まる一方で,求められるリーダー (管理職)

の役割とシーダーシップは大きく変化 してきている

(Amoldet.,a1.,2000;Mogeson,2005)｡

概 して言えば,このようなエンパワー ドされた作

業チームにおいて,作業チームに直接所属 しないリ

ーダー (管理職)は,(1)チームをサポー トし,(2)

作業チームの自己管理を奨励 し,(3)エンパワーメ

ントを促進 していく役割を担うこと,がもとめられ

る (Arnoldetリa1.,2000)｡ また機能的リーダーシッ

プアプローチの観点からは,リーダー (管理職)に

は,(1)チームの機能に影響力を持ちうる職場内外

の出来事や情報を収集すること (2)チームやチー

ムが置かれている状況に関する理解に基づいて,チ

ーム機能を促進 ･調節するために,介入 したり別の

方 法 で 改 善 を は か る こ とが 求 め られ て い る

(Morgeson,2005)｡ つまり,階層構造の伝統的組織

構造からの組織のフラット化と作業チーム-の権限

委譲に伴い,リーダー主体のリーダーシップから,

よりフォロワーの自主性 ･自律性を尊重 したリーダ

ーシップが求められるようになってきている｡

Arnoldら (2000)はこの点に注 目し,エ ンパワ

ー ドされた作業グループをもつ組織での作業チーム

に属さないリーダー (管理職)の有効なリーダーシ

ップ行動の構造は,従来の伝統的階層的組織につい

ての研究によって見出されてきたリーダーシップ行

動の構造 と異なるのではないか という疑問か ら,

(実験 1)エンパワー ドされた作業グループを持つ

3組織における195名のチームメンバーとリーダー

(管理職)に大規模な半構造化面接をおこない有効

なリーダーシップ行動を帰納的に収集し,(実験 2)

測定項目を作成 し,エンパワー ドされたチーム構造

をもつ 2組織に属す205名の従業員を対象に調査を

実施し因子分析によって因子数の決定と因子構造の

分析 を行いELQ尺度を作成 し (実験 3) さらに,

5組織に属す374名の従業者に対 し,先の因子構造

が再現されるかどうかを検討 し,従来伝統型の組織

において見出されてきた有効なリーダーシップ行動



鎌田 雅史 ･淵上 克義

に関する尺度 (MPS,LBDQ xⅢ) との関連を比較検 なるための援助行動が含まれると定義している｡ 

討 した｡ 3)コーチングとリーダーシップ諸理論との関連

Arnoldら (2000)が作成 した ELQ尺度は最終的 以上のように ,コーチングリーダーシップは ,フ

に ,｢模範を示す｣｢参与的意思決定｣｢コーチング｣ ォロワーの職務に関するスキルを向上させ ,キャリ

｢配慮の提示 /チームとの相互交流｣の 5つの因子か ア発達を促進させていく目的で使用される ,フォロ

ら構成されている (Table2)｡ この研究からも ,エ ワーの自主性 ･自律性を尊重 したフォロワーが行動

ンパワー ドされたチームに対するリーダーの働 きか の主体 となるように働 きかけるリーダーシップ行動

け としての コーチ ングの重要性 が示唆 される｡ であると定義づけられる｡ この定義は先に示 したコ

Arnoldら (2000)は ,｢コーチング｣は ,チームメ ーチングリーダーシップの実践的場面でえられた定

ンバーを成長させ ,チームメンバーが自律的になる 義とも調和 している｡

ように援助 していく一連の行動を示 し ,パフォーマ コーチングリーダーシップがフォロワーの有効性

ンスの促進に関する提案や ,チームがより自律的に に及ぼす効果について ,実証的に検討 した研究は少 

Tal 工ンパワリングリーダーシップ尺度 ELbe3 ( Q)の質問項目

模範を示す (edn yEa 一)LaigB xmpe
リーダー自身の行動によって,パフォーマンスについて高い基準を設ける｡

リーダーは,できるかぎり熱心に働 く｡

リーダーは作業グループの誰よりも熱心に働 く｡

リーダー自身の行動で,よい例を示す｡

模範をしめす｡

参与的意思決定 (atcptv eiinMaigPriiaieD cso- kn)
アイデアや提案を表現することで,作業グループメンバーを一勇気付ける｡

作業グループの意見や提案に耳を傾ける｡

作業グループに関連する意思決定を行うために,作業グループの提案を取 り入れる｡

全ての作業グループのメンバーに意見を述べる機会を与える｡

リーダーと作業グループの意見に相違がある場合にも,作業グループの意見に配慮する｡

リーダー自身の意見のみに基づいて決断を下す｡

コーチング (C ahn)ocig
よりトレーニングが必要な領域を理解させることによって,作業グループを援助する｡

作業グループのパフォーマンスを向上させるための方法を提案する｡

作業グループのメンバーたちがお互いに問題解決することを奨励する｡

作業グループのメンバーに援助を提供する｡

作業グループのメンバーが自分達の手で問題解決する方法を教える｡

作業グループの努力に注 目する｡

作業グループがよく機能 しているときそれを知らせる｡

作業グループの努力を支援する｡

作業グループが目標に焦点化するのを援助する｡

作業グループメンバー間の良好な関係を育む援助をする｡

情報提侯 (nomiglfr n)
企業の決定事項について説明する｡

組織の目的について説明する｡

作業グループがどのように企業に適合するかについて説明する｡

作業グループに対する企業方針の目的について説明する｡

ルールと作業グループに対する期待について説明する｡

リーダーの作業グループに対する意思と活動について説明する｡

配慮の提示/チームとの相互交流 ( o n ocr neatn t h em)ShwigC nen/ltrcigwihteTa

作業グループメンバーの個人的な問題のケアをする｡

作業グループメンバーの WelbigLen に配慮を示す｡

作業グループメンバーに対 して平等に接する｡
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作業グループメンバーの成功に配慮を示す｡

作業グループと連絡をとりつづ1ナる｡

作業グループメンバーと仲良 くやる｡

作業グループメンバーに対 して正直で,公正な答えを提供する｡

作業グループにおいて何が行われているか把握 している｡

作業グループのメンバーと歓談するための時間をみつける｡ 
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に関する尺度 (MPS,LBDQxⅢ) との関連を比較検

討 した｡

Arnoldら (2000)が作成 したELQ尺度は最終的

に,｢模範を示す｣｢参与的意思決定｣｢コーチング｣

｢配慮の提示/チームとの相互交流｣の 5つの因子か
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作業グループと連絡をとりつづ1ナる｡

作業グループメンバーと仲良 くやる｡

作業グループメンバーに対 して正直で,公正な答えを提供する｡

作業グループにおいて何が行われているか把握 している｡
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実験的手法を用いてコーチングリーダーシップが,

フォロワーの目標設定に関する自己効力感と,調和

的方埠で活動する効力期待に正の影響を及ぼすこと

を明らかにしている｡ これら自己効力感,効力期待

の増加は,フォロワーがより高い目標を設定し,冒

標に向かってのフォロワーのより多 くの努力を促進

する可能性を示唆している｡

しかし,コーチングリーダーシップが,全てのフ

ォロワー,全ての組織状況,課題内容について一様

に有効に機能するとは限らない｡リーダーシップの

有効性を状況的な媒介変数によって説明する理論を
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'TorsBrouEvers グが必要とされることについて述べている｡ 逆に,

コーチングリーダーシップの主目的が,フォロワー

の自主性 ･自律性の促進と職務に関連するスキルの

開発にある点から,命令 ･支持系統が確固としてあ

り,フォロワーはリーダーの指示に自己の判断とは

無関係に従わざるを得ないような専制的風土の職

場,もしくはフォロワーの特別なスキル ･能力を必

要としないルーティン化された課題内容,または職

務内容に全 く関心をもっていないフォロワー等に対

しては,コーチングリーダーシップは有効に機能し

ない可能性があるといえる｡ 

リーダーシップのコンティンジェンシー理論という コーチングに関する今後の研究課題

将来行われうるべ きコーチングに関する研究につ

3.
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十分でないフォロワーに対 して作業が複雑で,フォ

ロワーがその実施について十分な経験を積んでいな

い場合,リーダーによるより多 くの指示やコーチン

テーマ

コーチに関する研究

クライアントに関する研究

コーチ′/クライアントの関

係に関する研究

コーチングのプロセスに関

する研究

コーチングの結果に関する

研究

コーチングの実践と教授に

関連した理論に関する研究
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プロセスに関する研究 (5) コーチングの結果に関 
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行われうる将来的研究

有効なコーチの性格特性

有効なコーチのもつコンビテンシー

有効なクライアントの性格特性

コーチとクライアントのマッチングの基準 

(年齢,性格特性 ,ジェンダー,性的晴好性 ,生活/′職務経験,教育)

コーチングにおける関係性の質

生のコーチングと,電話によるコーチングとの関連 

"連帯感"の形成

クライアントの支持体験

コーチングのタイプ/プロセス//′モデル

メタファーの使用

成人学習,学習スタイルの晴好性,性格特性に関する理論との関連

生の人間と電話によるコーチングの有効性の比較

コーチングスキルの有効性 (質問,傾聴,勇気づけ)

フォローアップ トレーニングとしてのコーチングの使用

様々な種類のコーチングの比較 (パフォーマンス,生活)

特定の望ましい結果にコーチングが及ぼす効果 

(変革,学習,パフォーマンス向上,発達,自己効力感,知識の保持,スキルの適応)

コーチングサービスが修了した後の主要な望ましい結果

より広範な組織に影響するようなコーチングが個人のクライアントに及ぼす影響力

コーチングに対する投資の効果

従業員のメンタルヘルスにコーチングが及ぼす影響

なにを測定すべ きで,もっともよいアプローチは何かに関する定義 

`̀専門的なコーチ"としての トレーニングを受けない一般的な人々に対するコーチングモデルの汎化の可否

コーチングのための理論的フレームワークの開発

教育 ･リーダーシップ//ノマネージメント･心理学に関する訓練におけるコーチングと他の理論との関連

コーチングの トレーニングに対するコーチングに関連した理論の適応

理論的知識体系における トレーニングや教育の背景

コーチングの定義

コーチングコンビテンシーの定義 
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を明らかにしている｡ これら自己効力感,効力期待
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クライアントの支持体験
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生の人間と電話によるコーチングの有効性の比較
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フォローアップ トレーニングとしてのコーチングの使用

様々な種類のコーチングの比較 (パフォーマンス,生活)

特定の望ましい結果にコーチングが及ぼす効果

(変革,学習,パフォーマンス向上,発達,自己効力感,知識の保持,スキルの適応)

コーチングサービスが修了した後の主要な望ましい結果

より広範な組織に影響するようなコーチングが個人のクライアントに及ぼす影響力

コーチングに対する投資の効果

従業員のメンタルヘルスにコーチングが及ぼす影響

なにを測定すべ きで,もっともよいアプローチは何かに関する定義

`̀専門的なコーチ"としての トレーニングを受けない一般的な人々に対するコーチングモデルの汎化の可否
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する研究 (6)コーチングの実践 と教授に関連 した

理論に関す る研究の 6つのテーマ を挙 げている 

(Table4) Bennet(2006)は,専門家によるコー｡ 

チングの実践とその普及を重要視 しているため,本

稿で扱ったコーチングリーダーシップについては若

干の定義のズ レがあるこ とは否 め ない｡ また, 

Bennet(2006)の主張は,彼がその考察で述べて

いるように, 2003年に行われた国際 コーチ連名 

(ICF)の年次大会で実施された 23のシンポジウム

発表をもとに分析を行っているために,網羅的でな

い可能性 もある｡

例えば,コーチングを有効なリーダーシップ行動

と捉えるなら,他の類似概念との概念的類似性 と独

自性 を明 らかに してい く必要がある｡ 特 に Yukl 

(2002)や Yukl(2006)において,コーチングリー

ダーシップは関係志向行動に属す ｢開発的リーダー

シップ｣ リーダーシップに含まれることが示された

が,同じように関係志向行動に属す ｢支持的リーダ

ーシップ｣と,その効果性,もしくはそれぞれのリ

ーダーシップの有効性を促進 ･抑制する環境変数な

どの比較をとおしてより概念的差異を明確にする必

要があると思われる｡ コーチングに関しては未だ十

分な定義,理論,実証的研究についての研究蓄積が

なされておらず今後の研究が望まれる (a,01｡D y20)

2章 コーチングリーダーシップがフォロワーに及

ぼす効果に関する実験的研究 

1.問題と目的

コーチングは,主に産業組織でのリーダーシップ

の実践の中で経験的に見出され,その有効性が叫ば

れる一方で,効果や定義,プロセスを実証的に検討

した研究 は十分 になされていない (Day,2001; 

Bennet,2006)｡ 本研究の目的は,概念的に類似す

るM型 リーダーシップ行動 とコーチ ングリーダー

シップとの弁別性を実験的に検討 し,コーチングリ

ーダーシップが有効に機能する課題状況および,コ

ーチングリーダーシップが好意的に解釈されるため

のフォロワーの認知特性について明らかにすること

である｡

近年,コーチングは主に産業場面において非常に

注 目をあつめている一方で定義や実施形式について

は,様々な実践家 ･研究者により異なり一致 してい

ない｡本研究では概念的混乱を避けるために,行動

アプローチの視点から,産業場面において日常業務

を遂行する上でリーダーである上司がフォロワーで

ある部下のスキルアップや職務適応キャリアアップ

を目的に実施するリーダー行動 (yukl,2006)をコ

ーチングリーダーシップと呼び,これまでなされて

きた実践的定義をもとに,｢リーダーが,フォロワ

ーのスキル習得や自己実現をサポー トし,フォロワ

ー自身が将来的な目標を見出し,目標達成に向け自

律的 ･自主的な行動を行うように促す働 きかけ｣ と

定義する｡

本研究では,コーチングリーダーシップの効果を, 

M型 リーダーシップとの対比で検討する｡ その理由

は,コーチングリーダーシップと M型リーダーシッ

プは,ともにフォロワーに焦点を当てた行動であ り,

フォロワーに対 してリーダーが配慮的である点で非

常に類似 している｡ しかし以下の二点において, M

型リーダーシップとコーチングリーダーシップは異

なる｡ 第一に, M型 リーダーシップはあくまでもリ

ーダー主導の配慮行動であるのに対 し,コーチング

はフォロワー自身が自主的,自律的に自ら解決策を

模索 し行動するのをサポー トする目的で実施される

リーダー行動であ り,フォロワー自身の主体性を重

視 している点で異なる｡ 第二に,コーチングリーダ

ーシップは,フォロワーのスキルアップや職務適応,

キャリアアップなどフォロワーの発達成長に対する

配慮が主たる目的であ り,集団のメンテナンス機能

に注 目した M型 リーダーシップとは異なる側面を含

む点である｡ これらの差異から,コーチングリーダ

ーシップは,複雑でルーティン化されていない課題

の遂行など,フォロワーの自主性 ･自律性が促進さ

れることが望まれるような場面において M型 リーダ

ーシップよりもフォロワーのパフォーマンスを向上

させる効果を持つだろう｡

仮説 (遂行量に関する仮説) 単純な課題におけ

る遂行量にはリーダーシップ条件間で差が見 られな

いが,創造的な課題においては,コーチングリーダ

ーシップ条件の被験者は, M型 リーダーシップ条件

の被験者よりも高い遂行量を示すだろう｡

また,同じリーダーに関しても全てのフォロワー

が同じように評価を行うとは限らない｡フォロワー

は,観察されたリーダーと,自分のもつ望ましいリ

ーダー像 とを比較 しながら,一致度が高ければ目前

のリーダーを高 く評価 し,一致度が低ければ低 く評

価する｡ フォロワーが暗黙に持つ理想化されたリー

ダー像 をリーダーシッププロ トタイプという (潤

上, 2002)｡ コーチングリーダーシップと, M型リー

ダーシップはどちらも関係的志向的なリーダー行動

である｡ よってフォロワーが配慮的なリーダーシッ

ププロ トタイプ像を持つならば,暗黙のリーダー像 
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する研究 (6)コーチングの実践 と教授に関連 した

理論に関す る研究の 6つのテーマ を挙 げている

(Table4)｡ Bennet(2006)は,専門家によるコー

チングの実践とその普及を重要視 しているため,本

稿で扱ったコーチングリーダーシップについては若

干の定義のズ レがあるこ とは否 め ない｡ また,

Bennet(2006)の主張は,彼がその考察で述べて

いるように,2003年に行われた国際 コーチ連名

(ICF)の年次大会で実施された23のシンポジウム

発表をもとに分析を行っているために,網羅的でな

い可能性 もある｡

例えば,コーチングを有効なリーダーシップ行動

と捉えるなら,他の類似概念との概念的類似性 と独

自性 を明 らかに してい く必要がある｡ 特 にYukl

(2002)やYukl(2006)において,コーチングリー

ダーシップは関係志向行動に属す ｢開発的リーダー

シップ｣ リーダーシップに含まれることが示された

が,同じように関係志向行動に属す ｢支持的リーダ

ーシップ｣と,その効果性,もしくはそれぞれのリ

ーダーシップの有効性を促進 ･抑制する環境変数な

どの比較をとおしてより概念的差異を明確にする必

要があると思われる｡ コーチングに関しては未だ十

分な定義,理論,実証的研究についての研究蓄積が

なされておらず今後の研究が望まれる (Day,2001)｡

2章 コーチングリーダーシップがフォロワーに及

ぼす効果に関する実験的研究

1.問題と目的

コーチングは,主に産業組織でのリーダーシップ

の実践の中で経験的に見出され,その有効性が叫ば

れる一方で,効果や定義,プロセスを実証的に検討

した研究 は十分 になされていない (Day,2001;

Bennet,2006)｡ 本研究の目的は,概念的に類似す

るM型 リーダーシップ行動 とコーチ ングリーダー

シップとの弁別性を実験的に検討 し,コーチングリ

ーダーシップが有効に機能する課題状況および,コ

ーチングリーダーシップが好意的に解釈されるため

のフォロワーの認知特性について明らかにすること

である｡

近年,コーチングは主に産業場面において非常に

注 目をあつめている一方で定義や実施形式について

は,様々な実践家 ･研究者により異なり一致 してい

ない｡本研究では概念的混乱を避けるために,行動

アプローチの視点から,産業場面において日常業務

を遂行する上でリーダーである上司がフォロワーで

ある部下のスキルアップや職務適応キャリアアップ

を目的に実施するリーダー行動 (yukl,2006)をコ

ーチングリーダーシップと呼び,これまでなされて

きた実践的定義をもとに,｢リーダーが,フォロワ

ーのスキル習得や自己実現をサポー トし,フォロワ

ー自身が将来的な目標を見出し,目標達成に向け自

律的 ･自主的な行動を行うように促す働 きかけ｣ と

定義する｡

本研究では,コーチングリーダーシップの効果を,

M型 リーダーシップとの対比で検討する｡ その理由

は,コーチングリーダーシップとM型リーダーシッ

プは,ともにフォロワーに焦点を当てた行動であ り,

フォロワーに対 してリーダーが配慮的である点で非

常に類似 している｡ しかし以下の二点において,M

型リーダーシップとコーチングリーダーシップは異

なる｡ 第一に,M型 リーダーシップはあくまでもリ

ーダー主導の配慮行動であるのに対 し,コーチング

はフォロワー自身が自主的,自律的に自ら解決策を

模索 し行動するのをサポー トする目的で実施される

リーダー行動であ り,フォロワー自身の主体性を重

視 している点で異なる｡ 第二に,コーチングリーダ

ーシップは,フォロワーのスキルアップや職務適応,

キャリアアップなどフォロワーの発達成長に対する

配慮が主たる目的であ り,集団のメンテナンス機能

に注 目したM型 リーダーシップとは異なる側面を含

む点である｡ これらの差異から,コーチングリーダ

ーシップは,複雑でルーティン化されていない課題

の遂行など,フォロワーの自主性 ･自律性が促進さ

れることが望まれるような場面においてM型 リーダ

ーシップよりもフォロワーのパフォーマンスを向上

させる効果を持つだろう｡

仮説 (遂行量に関する仮説) 単純な課題におけ

る遂行量にはリーダーシップ条件間で差が見 られな

いが,創造的な課題においては,コーチングリーダ

ーシップ条件の被験者は,M型 リーダーシップ条件

の被験者よりも高い遂行量を示すだろう｡

また,同じリーダーに関しても全てのフォロワー

が同じように評価を行うとは限らない｡フォロワー

は,観察されたリーダーと,自分のもつ望ましいリ

ーダー像 とを比較 しながら,一致度が高ければ目前

のリーダーを高 く評価 し,一致度が低ければ低 く評

価する｡ フォロワーが暗黙に持つ理想化されたリー

ダー像 をリーダーシッププロ トタイプという (潤

上,2002)｡ コーチングリーダーシップと,M型リー

ダーシップはどちらも関係的志向的なリーダー行動

である｡ よってフォロワーが配慮的なリーダーシッ

ププロ トタイプ像を持つならば,暗黙のリーダー像
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Talbe5

M型 リーダーシップ

作業開始前

課題は英文校正ですが,英語能力とはあまり関係

がないので安心 してください｡質問はあ りません

か ?それでは,本番です｡間違いは,およそ 80箇

所です｡できるだけ多く見つけ,正 しく直してく

ださい｡ 

5分経過

残 り 15分です｡時間はまだ十分あ りますから,港

ち着いて続けてください｡ 

10分経過

残 り 10分です｡ 20分ずっと集中していると疲れて

くる方が多いので,少し手を休めてください｡こ

こで軽 く体を動かしてみたいと思います｡ (30秒

深呼吸,ス トレッチを行う)では,そろそろ再開

しましょう,少 しは慣れてきたで しょうか ?自分

のペースで構いません,焦らずに行ってください｡ 

15分経過

残 り 5分です｡そろそろ疲れて くる方が多いので

すが,できるだけ多 くの箇所が校正できるように

頑張ってください｡ 

20分経過

そこまでです｡お疲れ様でした｡

Talbe6

M型 リーダーシップ

作業開始前

みなさんは,あくまで部下の役割ですので,指示

をしっか りと聞いてくださいね｡ただ,特に焦る

必要はあ りません｡自分のペースでいいので,リ

ラックスして考えてくださいね｡ 

5分経過

残 り 15分です｡時間はたっぷ りあ ります｡どんな

些細なことでも構いませんので,思いつ く限 り書

いてみてください｡ 

10分経過

残 り 10分です｡少 し手を休めて ください｡ 20分ず

っと集中していると疲れてくる方が多いので,こ

こで 30秒ほど軽く体を動かしてみたいと思います｡ 

(30秒深呼吸,ス トレッチを行う)では,そろそ

ろ再開しましょう,お客さんが継続 してきてくれ

るためのいい方法はないでしょうか｡ 

15分経過

残 り 5分です｡そろそろ疲れてきたかもしれませ

んがもう少しなので頑張って考えてみてください｡ 

20分経過

そこまでです｡お疲れ様でした｡

単純課題 

コーチングリーダーシップ

作業開始前

課題は英文校正ですが,英語は好 きですか ?好 き

な方,苦手な方がお られるとは思いますが,今回

は英語能力とはあまり関係がないのでリラックス

して,出来るだけ多 くの箇所を訂正 していってく

ださい｡質問はあ りませんか ?それでは,本番で

す｡間違いは,およそ 80箇所です｡できるだけ多

く見つけ,正 しく直してください｡ 

5分経過

残 り 15分です｡少 しは慣れてきましたか ?みなさ

ん,いいペースでできているようなので,このペ

ースを落とさずにいけば多くの箇所の訂正ができ

ると思います｡ 

10分経過

残 り 10分です｡ どんどん進めていってください｡

とてもよく頑張っていると思います｡他のグルー

プの方よりもいい調子で進んでいますが,できる

ならペースを上げてみて ください｡ 

15分経過

残 り 5分です｡ラス トスパー トをかけて,できる

だけ多くの校正を行ってください｡ 

20分経過


そこまでです｡本当にお疲れ様でした｡
 

創造課題 
コーチングリーダーシップ

作業開始前

みなさんは,今までに販売のアルバイト経験など

はありますか ?被験者 : ｢-｣そうですか,経験

のある方もない方も,とにかく時間いっぱい考え

てみましょうか｡たくさんの解決策がでることを

楽しみにしています｡それでは始めてください｡ 

5分経過

残 り 15分です｡自分が継続 していくお店には,ど

んなサービスがあるかを考えるといいかもしれま

せんね｡ 

10分経過

残 り 10分です｡惣菜屋 Kの販売員になりきって考

えてください｡お客さんの率直な意見を聞くのに

いい方法はないでしょうか｡ 

15分経過

残 り 5分です｡なかなかいいペースですよ｡ 他の

グループに比べてもみなさんいい調子で案がでて

ますね,このまま,他にも案がないか考えて見ま

しょう｡ (みなさん,少し行き詰まっているよう

ですね｡でも,今までのグループの方よりたくさ

んの案が出てますよ｡他にも色々な方向から考え

てみてください｡) 

20分経過

お疲れ様でした｡たくさんの解決策が出ましたね｡

ありがとうございました｡
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Table5 単純課題

M型 リーダーシップ コーチングリーダーシップ

作業開始前

課題は英文校正ですが,英語能力とはあまり関係

がないので安心 してください｡質問はあ りません

か ?それでは,本番です｡間違いは,およそ80箇

所です｡できるだけ多く見つけ,正 しく直してく

ださい｡

5分経過

残 り15分です｡時間はまだ十分あ りますから,港

ち着いて続けてください｡

10分経過

残 り10分です｡20分ずっと集中していると疲れて

くる方が多いので,少し手を休めてください｡こ

こで軽 く体を動かしてみたいと思います｡ (30秒

深呼吸,ス トレッチを行う)では,そろそろ再開

しましょう,少 しは慣れてきたで しょうか ?自分

のペースで構いません,焦らずに行ってください｡

15分経過

残 り5分です｡そろそろ疲れて くる方が多いので

すが,できるだけ多 くの箇所が校正できるように

頑張ってください｡

20分経過

そこまでです｡お疲れ様でした｡

作業開始前

課題は英文校正ですが,英語は好 きですか ?好 き

な方,苦手な方がお られるとは思いますが,今回

は英語能力とはあまり関係がないのでリラックス

して,出来るだけ多 くの箇所を訂正 していってく

ださい｡質問はあ りませんか ?それでは,本番で

す｡間違いは,およそ80箇所です｡できるだけ多

く見つけ,正 しく直してください｡

5分経過

残 り15分です｡少 しは慣れてきましたか ?みなさ

ん,いいペースでできているようなので,このペ

ースを落とさずにいけば多くの箇所の訂正ができ

ると思います｡

10分経過

残 り10分です｡ どんどん進めていってください｡

とてもよく頑張っていると思います｡他のグルー

プの方よりもいい調子で進んでいますが,できる

ならペースを上げてみて ください｡

15分経過

残 り5分です｡ラス トスパー トをかけて,できる

だけ多くの校正を行ってください｡

20分経過

そこまでです｡本当にお疲れ様でした｡

Table6 創造課題

M型 リーダーシップ コーチングリーダーシップ

作業開始前

みなさんは,あくまで部下の役割ですので,指示

をしっか りと聞いてくださいね｡ただ,特に焦る

必要はあ りません｡自分のペースでいいので,リ

ラックスして考えてくださいね｡

5分経過

残 り15分です｡時間はたっぷ りあ ります｡どんな

些細なことでも構いませんので,思いつ く限 り書

いてみてください｡

10分経過

残 り10分です｡少 し手を休めて ください｡20分ず

っと集中していると疲れてくる方が多いので,こ

こで30秒ほど軽く体を動かしてみたいと思います｡

(30秒深呼吸,ス トレッチを行う)では,そろそ

ろ再開しましょう,お客さんが継続 してきてくれ

るためのいい方法はないでしょうか｡

15分経過

残 り5分です｡そろそろ疲れてきたかもしれませ

んがもう少しなので頑張って考えてみてください｡

20分経過

そこまでです｡お疲れ様でした｡

作業開始前

みなさんは,今までに販売のアルバイト経験など

はありますか ?被験者 : ｢-｣そうですか,経験

のある方もない方も,とにかく時間いっぱい考え

てみましょうか｡たくさんの解決策がでることを

楽しみにしています｡それでは始めてください｡

5分経過

残 り15分です｡自分が継続 していくお店には,ど

んなサービスがあるかを考えるといいかもしれま

せんね｡

10分経過

残 り10分です｡惣菜屋Kの販売員になりきって考

えてください｡お客さんの率直な意見を聞くのに

いい方法はないでしょうか｡

15分経過

残 り5分です｡なかなかいいペースですよ｡ 他の

グループに比べてもみなさんいい調子で案がでて

ますね,このまま,他にも案がないか考えて見ま

しょう｡ (みなさん,少し行き詰まっているよう

ですね｡でも,今までのグループの方よりたくさ

んの案が出てますよ｡他にも色々な方向から考え

てみてください｡)

20分経過

お疲れ様でした｡たくさんの解決策が出ましたね｡

ありがとうございました｡
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に一致する支持的リーダーシップおよびコーチング に,この総菜屋の売 り上げを向上させるための改善

リーダーシップを示すリーダーは一様に高 く評価さ 策をできるだけ多 く挙げてもらうという内容で,挙

れると考えられる｡ また,フォロワーが課題思考的 げられたアイデアの総数をパフォーマンス得点とし

なリーダーシッププロ トタイプ像を持つならば,暗 た｡

黙のリーダー像に一致しない支持的リーダーシップ また,コーチング条件,M型条件におけるリーダ

kl4),Yu

万で,課程達成-向かう,フォロワーの主体性を尊 (2006)などを参考に実施された｡使用されたスク

5,T 6に示す｡lebale

(1999),播磨 (200を示すリーダーの評価は低められる可能性がある一一 ーの教示行動は,榎本 

リプ トをTab重するコーチングリーダーシップを示すリーダーへ

の評価は支持的リーダーシップ行動はどリーダーシ

ッププロ トタイプ像の影響 を受けない可能性があ

る｡ 以上から,総 じて見ればコーチングリーダーシ

ップを使用するリーダー-の評価は支持的リーダー

シップのみを行うリーダーよりも高 くなる可能性が

ある｡ 以上より,本研究では,フォロワーのもつリ

ーダーシッププロ トタイプ像とコーチングリーダー

シップ,M型リーダーシップとの関連 もあわせて検

討する｡ 

2.方法 

(1)被験者と実施方法 

3.結果 

(1)条件操作のチェック M型 ･コーチングリ

ーダーシップ条件における実験操作の妥当性を検討

するため, 2要因分散分析を用いて各条件のチェッ

ク項 目の得点をリーダーシップ条件,課題条件ごと

に比較 した｡結果,リーダーシップ条件の主効果が

有意であり,多重比較においては課題条件によらず

任意のチェック項目の得点が相応する条件において一

貫して有意に高かった｡従って操作は妥当であった｡ 

(2)遂行量 単純課題,創造課題における被験

者の遂行量について課題ごとに Z得点を求め遂行量

06年の 9月～ 10月に渡 り,女子大学生 (1 得点とした｡遂行量得点を従属変数とし,リーダー20

年 ･2年)60名を対象に実施 した｡ 被験者は 3人 シップ条件 (M型, コーチ ング),課題条件 

1グループとなり,実験は 1人の実験者によって 1

(早

純 ･創造)を独立変数とした 2要因分散分析を行っ

グループごとに実施された｡実験中は,実験者がリ た｡ 2つの要 因間の交互作用 に有意 な傾 向 (F 

5.)=56(1, 37 4)が認められた｡多重比較によ

はリーダー (M型 ･コーチング)によって与えられ る単純主効果の検定を行った結果,単純課題におい

た課題 (単純 ･想像)を遂行する｡ リーダーシップ ては遂行量に差が認められなかったが,創造課題に

条件,課題条件の各セルについて 15名ずつ 4グル おいてはコーチング条件における遂行量が有意に高

ーダー,被験者がフォロワー役となり,フォロワー 6p=.,

ープの被験者がランダムに割 り当てられた｡始めに かった｡ (F(1 37ll.)=56, ig(F1)00 ure1)よって,p<.

被験者には,①本研究の仮の目的が伝えられ(デセ 仮説は支持された｡ 

ブション),②実験中はリーダーの指示をよく聞い
8
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0

0

0
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0

0

0

0

て作業にあたるようにとの教示が与えられた｡課題

は 20分間実施 し, 5分ごとにリーダーシップ条件 

(M型 ･コーチング)に対応 した教示を行った｡ま

た課題終了後に,リーダーシップ評価,作業満足度 
ロM

■コーチング 

】
2)(淵上,200 ,被験者のリーダーシッププロ トタイ

lプ像 (松原 1995)に関する質問紙について回答を

I求めた｡ 

l 

ig

単純 創造 

F u
(2)条件操作

単純課題においては,被験者に英語の校正課題を

実施した｡校正課題については,被験者に正 しい英

rel. 各セルの遂行量

文と,スペリングに誤 りのある英文を対提示 し,正 (3) リーダーシッププロ トタイプ像 リーダー

しい英文を見ながら誤 りのある英文を修正するとい プロ トタイプ 28 (松原,1995)の項 目について,探

う作業内容であり,修正箇所の総数をパフォーマン 索的因子分析を行った結果, 5つのプロ トタイプが

ス得点とした｡ 認められた (親分肌,頭の切れる,コミュニケーシ

創造課題については,被験者に売 り上げ不振の惣 ョン,仕事中心 ,利己的)｡この尺度得点を用い,

菜店についてのシナリオ記述を呼んで もらった後 クラスター分析 (ward法)によって被験者を分類 
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に一致する支持的リーダーシップおよびコーチング

リーダーシップを示すリーダーは一様に高 く評価さ

れると考えられる｡ また,フォロワーが課題思考的

なリーダーシッププロ トタイプ像を持つならば,暗

黙のリーダー像に一致しない支持的リーダーシップ

を示すリーダーの評価は低められる可能性がある一一

万で,課程達成-向かう,フォロワーの主体性を尊

重するコーチングリーダーシップを示すリーダーへ

の評価は支持的リーダーシップ行動はどリーダーシ

ッププロ トタイプ像の影響 を受けない可能性があ

る｡ 以上から,総 じて見ればコーチングリーダーシ

ップを使用するリーダー-の評価は支持的リーダー

シップのみを行うリーダーよりも高 くなる可能性が

ある｡ 以上より,本研究では,フォロワーのもつリ

ーダーシッププロ トタイプ像とコーチングリーダー

シップ,M型リーダーシップとの関連 もあわせて検

討する｡

2.方法

(1)被験者と実施方法

2006年の 9月～ 10月に渡 り,女子大学生 (1

年 ･2年)60名を対象に実施 した｡ 被験者は 3人

1グループとなり,実験は 1人の実験者によって 1

グループごとに実施された｡実験中は,実験者がリ

ーダー,被験者がフォロワー役となり,フォロワー

はリーダー (M型 ･コーチング)によって与えられ

た課題 (単純 ･想像)を遂行する｡ リーダーシップ

条件,課題条件の各セルについて15名ずつ 4グル

ープの被験者がランダムに割 り当てられた｡始めに

被験者には,①本研究の仮の目的が伝えられ(デセ

ブション),②実験中はリーダーの指示をよく聞い

て作業にあたるようにとの教示が与えられた｡課題

は20分間実施 し, 5分ごとにリーダーシップ条件

(M型 ･コーチング)に対応 した教示を行った｡ま

た課題終了後に,リーダーシップ評価,作業満足度

(淵上,2002),被験者のリーダーシッププロ トタイ

プ像 (松原1995)に関する質問紙について回答を

求めた｡

(2)条件操作

単純課題においては,被験者に英語の校正課題を

実施した｡校正課題については,被験者に正 しい英

文と,スペリングに誤 りのある英文を対提示 し,正

しい英文を見ながら誤 りのある英文を修正するとい

う作業内容であり,修正箇所の総数をパフォーマン

ス得点とした｡

創造課題については,被験者に売 り上げ不振の惣

菜店についてのシナリオ記述を呼んで もらった後

に,この総菜屋の売 り上げを向上させるための改善

策をできるだけ多 く挙げてもらうという内容で,挙

げられたアイデアの総数をパフォーマンス得点とし

た｡

また,コーチング条件,M型条件におけるリーダ

ーの教示行動は,榎本 (1999),播磨 (2004),Yukl

(2006)などを参考に実施された｡使用されたスク

リプ トをTable5,Table6に示す｡

3.結果

(1)条件操作のチェック M型 ･コーチングリ

ーダーシップ条件における実験操作の妥当性を検討

するため, 2要因分散分析を用いて各条件のチェッ

ク項 目の得点をリーダーシップ条件,課題条件ごと

に比較 した｡結果,リーダーシップ条件の主効果が

有意であり,多重比較においては課題条件によらず

任意のチェック項目の得点が相応する条件において一

貫して有意に高かった｡従って操作は妥当であった｡

(2)遂行量 単純課題,創造課題における被験

者の遂行量について課題ごとに Z得点を求め遂行量

得点とした｡遂行量得点を従属変数とし,リーダー

シップ条件 (M型, コーチ ング),課題条件 (早

純 ･創造)を独立変数とした 2要因分散分析を行っ

た｡ 2つの要 因間の交互作用 に有意 な傾 向 (F

(1,56)=3.57,p=.64)が認められた｡多重比較によ

る単純主効果の検定を行った結果,単純課題におい

ては遂行量に差が認められなかったが,創造課題に

おいてはコーチング条件における遂行量が有意に高

かった｡(F(1,56)=ll.37,p<.001)(Figure1)よって

仮説は支持された｡
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Figurel. 各セルの遂行量
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(3) リーダーシッププロ トタイプ像 リーダー

プロ トタイプ28(松原,1995)の項 目について,探

索的因子分析を行った結果, 5つのプロ トタイプが

認められた (親分肌,頭の切れる,コミュニケーシ

ョン,仕事中心,利己的)｡この尺度得点を用い,

クラスター分析 (ward法)によって被験者を分類

-8-
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した結果,どのプロ トタイプも強 くもつ被験者群 

(プロ トタイプ高群) と,どのプロ トタイプもあま

り持たない被験者群 (プロ トタイプ低群)が得 られ

5
2


『 コーチング 
た｡T検定により各因子の得点を比較 した結果,全


てのプロトタイプ因子について,プロ トタイプ高群 二重 1 1


と低群は 5%以下の水準で有意な差を示 した｡ プロ トタイプ低 プロ トタイプ高
 

4)プロ トタイプとリ-ダーの関連

子分析によってK s(i

さ,リーダーへの社会的距離の測定項 目は,一因子 4.考察

構造での解釈が妥当であると解釈された｡そこで本 本研究では,コーチ ングリーダーシップとM型

た｡リーダー評価得点を従属変数,リーダーシップ 作業遂行量に関しては,ルーティン化された単純作

ig

リーダーシップの概念的弁別性を検討 した｡まず,研究では,これらの合計得点リーダー評価得点とし

F ure

ipn

( 探索的因 3. 各セルの作業満足度得点 
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高)を独立変数として 2要因分散分析を行った結果, ダーシップ条件下に差が認められなかったのに対

し,創造課題においては M型 リーダーシップ条件リー ダー シップ条件 の主効果 F( 5),
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的な目標達成行動 を促す効果について言及 してい

る｡ この点からも,コーチングリーダーシップが創

造性の要求される複雑な創造的課題においてフォロ

ワーの自発性を促 し,よりよい目標設定や,解決策

の模索時に有効であることが伺える｡

また,クラスター分析によるリーダーシッププロ

トタイプは,い くらか複雑な結果となった｡従来,

プロ トタイプ像に関する研究は,理想のリーダーの
re2. 各セルのリーダー評価平均値ig

(

F u

5)プロ トタイプと作業満足度の関連

作業満足度についても, リーダーシップ条件 

2
晴好性に関するものであ り (淵上, )2
00 ,全てのプ

ロトタイプ像を強 くもつフォロワー,どのリーダー

同様に シッププロ トタイプもあまり持たないフォロワーと

(M いう分類はあまり行われない｡この点についての解

型 ･コーチング),プロ トタイプ条件 (低 ･高)ご 釈は非常に慎重であるべきだが,一つの解釈 として,

とに比較するために 2要因分散分析を行った｡その 強いプロ トタイプ像を持つ被験者とは,｢リーダー

結果, 2つの要因間の交互作用に有意な傾向が認め とはか くあるべ きだ｣という強い信念をもっている

被験者であると考えられる｡

5
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果の検定においては,プロ トタイプ低群ではリーダ フォロワーが,理想のリーダー像やリーダー行動

ーシップ条件間で作業満足度に差が見られなかった について確固たる理想像をもっている程度をリーダ

のに対 し,プロ トタイプ高群においはコーチ ングリ ーシッププロトタイプの高低が表すとすれば,リー

ーダー条件の被験者の作業満足度は M型 リーダー ダー評価や作業満足度において,プロ トタイプ群低

F(,

)( e3) 

られた )6
0.= ｡ さらに,単純主効

群ではM型 リーダーシップ条件のリーダーが,プシップ条件よりも高い傾向を示 した 5
39.
=
)5
 , 

ロトタイプ高群ではコーチング条件のリーダーが高2
5
0.=p

く評価された点について,被験者のリーダーシップ

行動の記銘過程と,リーダー評価時の想起過程にプ

ロ トタイプ像が異なる影響を及ぼしている可能性が
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した結果,どのプロ トタイプも強 くもつ被験者群

(プロ トタイプ高群) と,どのプロ トタイプもあま

り持たない被験者群 (プロ トタイプ低群)が得 られ

た｡T検定により各因子の得点を比較 した結果,全

てのプロトタイプ因子について,プロ トタイプ高群

と低群は5%以下の水準で有意な差を示 した｡

(4)プロ トタイプとリ-ダーの関連 探索的因

子分析によってKipnis(1972)のリーダーの好まし

さ,リーダーへの社会的距離の測定項 目は,一因子

構造での解釈が妥当であると解釈された｡そこで本

研究では,これらの合計得点リーダー評価得点とし

た｡リーダー評価得点を従属変数,リーダーシップ

条件 (M型 ･コーチング),プロ トタイプ条件(低 ･

高)を独立変数として 2要因分散分析を行った結果,

リー ダー シップ条件 の主効果 (F(1,55)=8.84,

p<.01),2要因間の交互作用 (F(1,55)=19.08,p<.01)

が有意であった｡また単純主効果を検討 したところ,

プロ トタイプ低群ではM型 リーダーが好意的に評

価される傾向が見られ (F(1,55)=3.78,p=.057),プロ

トタイプ高群においては,コーチングリーダーが有

意に好意的に評価 された (F(1,55)=3.78,p<.05)

(Figure2).
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ーrt 十 l

プロトタイプ低 プロ トタイプ高

□M

■ コーチング

Figure2. 各セルのリーダー評価平均値

(5)プロ トタイプと作業満足度の関連 同様に

作業満足度についても, リーダーシップ条件 (M

型 ･コーチング),プロ トタイプ条件 (低 ･高)ご

とに比較するために2要因分散分析を行った｡その

結果, 2つの要因間の交互作用に有意な傾向が認め

られた (F(1,55)=3.81,P=.06)｡ さらに,単純主効

果の検定においては,プロ トタイプ低群ではリーダ

ーシップ条件間で作業満足度に差が見られなかった

のに対 し,プロ トタイプ高群においはコーチ ングリ

ーダー条件の被験者の作業満足度はM型 リーダー

シップ条件よりも高い傾向を示 した (F(1,55)=3.95,

p=.052)(Figure3)
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プロ トタイプ低 プロ トタイプ高

Figure3. 各セルの作業満足度得点

4.考察

本研究では,コーチ ングリーダーシップとM型

リーダーシップの概念的弁別性を検討 した｡まず,

作業遂行量に関しては,ルーティン化された単純作

業ではM型 リーダーシップ条件 とコーチ ングリー

ダーシップ条件下に差が認められなかったのに対

し,創造課題においてはM型 リーダーシップ条件

よりもコーチングリーダーシップ条件下の方が高か

った｡M型リーダーシップと比べて,フォロワーの

自主性 ･自律性 を促すコーチングリーダーシップ

は,ルーティン化されていない複雑な課題において,

より多 くのアイデアを引き出すことができた｡Yukl

(2006)は,コーチングリーダーシップがフォロワ

ーの自己効力感を促 し,フォロワーの自立的 ･自主

的な目標達成行動 を促す効果について言及 してい

る｡ この点からも,コーチングリーダーシップが創

造性の要求される複雑な創造的課題においてフォロ

ワーの自発性を促 し,よりよい目標設定や,解決策

の模索時に有効であることが伺える｡

また,クラスター分析によるリーダーシッププロ

トタイプは,い くらか複雑な結果となった｡従来,

プロ トタイプ像に関する研究は,理想のリーダーの

晴好性に関するものであ り (淵上,2002),全てのプ

ロトタイプ像を強 くもつフォロワー,どのリーダー

シッププロ トタイプもあまり持たないフォロワーと

いう分類はあまり行われない｡この点についての解

釈は非常に慎重であるべきだが,一つの解釈 として,

強いプロ トタイプ像を持つ被験者とは,｢リーダー

とはか くあるべ きだ｣という強い信念をもっている

被験者であると考えられる｡

フォロワーが,理想のリーダー像やリーダー行動

について確固たる理想像をもっている程度をリーダ

ーシッププロトタイプの高低が表すとすれば,リー

ダー評価や作業満足度において,プロ トタイプ群低

群ではM型 リーダーシップ条件のリーダーが,プ

ロトタイプ高群ではコーチング条件のリーダーが高

く評価された点について,被験者のリーダーシップ

行動の記銘過程と,リーダー評価時の想起過程にプ

ロ トタイプ像が異なる影響を及ぼしている可能性が
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示唆される｡ 型 リーダーシップはどちらの行動 も集団機能の維

まず,リーダーシッププロ トタイプをあまりもた 持 ･促進にとって重要である｡ 関係志向的行動のメ

ない被験者は,記銘時において実験時のリーダーの タカテゴリーに属す,概念的に類似 しているリーダ

教示行動をリーダーシップ行動 として記銘 しなかっ ーシップ行動 (例えば,コーチングリーダーシップ,

ott&B n (

ーのジェンダー差が,被験者によるリーダーのリー について具体的形式を網羅 し,その特徴を詳細に検

ダーシップ特性の記銘に影響を与え,男性 リーダー 討していくことは,実際のリーダーシップ実践にお

に比べ女性 リーダーが実効的なリーダー行動を示 し いて適切なリーダーシップ行動の選択や,リーダー

ても正しくその行動が記銘されないことを明らかに 一人一人のリーダーシップ行動 レパー トリーのアセ

し,被験者が女性 リーダーに対 してもつステレオタ スメント等に有効であると思われる｡ 

イプが記銘を妨げるメカニズムを明 らかにしてい

2
rowScた可能性がある｡ )は,リーダ6
00 支持的リーダーシップ,賞与的リーダーシップなど)
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示唆される｡

まず,リーダーシッププロ トタイプをあまりもた

ない被験者は,記銘時において実験時のリーダーの

教示行動をリーダーシップ行動 として記銘 しなかっ

た可能性がある｡ Scott&Brown (2006)は,リーダ

ーのジェンダー差が,被験者によるリーダーのリー

ダーシップ特性の記銘に影響を与え,男性 リーダー

に比べ女性 リーダーが実効的なリーダー行動を示 し

ても正しくその行動が記銘されないことを明らかに

し,被験者が女性 リーダーに対 してもつステレオタ

イプが記銘を妨げるメカニズムを明 らかにしてい

る｡ 本研究においては,リーダーシップについて概

念的枠組みをあまりもたないプロ トタイプ低群の被

験者は,実験の中で行われる教示を十分にリーダー

行動として認識しなかった可能性が考えられる｡ そ

の結果,単純に配慮的なM型行動を示す リーダー

に対 しての印象の方が,コーチングリーダーシップ

行動を示すリーダーよりも高 く評価され,作業満足

度も高くなった可能性が挙げられる｡

次に,リーダーシッププロ トタイプを強く持つ被

験者は,記銘時には十分にリーダーシップ行動を認

知していたとする｡ その場合,評価を行う想起段階

において自己のプロトタイプ像 とリーダーを比較 し

たと考えられ, リーダー主体で実施 されるM型 リ

ーダーシップ条件のリーダーに対する評価は,配慮

的なリーダーシッププロトタイプを持つ被験者以外

は押 しなべて低められた一方で,コーチングリーダ

ーシップ条件のリーダーに対する評価は,フォロワ

ーの発想を促す形で,フォロワー主体の様式で実施

のためにM型 リーダーシップ条件下の リーダーほ

ど低められなかった可能性がある｡ これによって,

リーダー評価,作業満足度の平均得点はコーチング

リーダーシップ条件がM型 リーダーシップ条件よ

りも高 くなった可能性があるだろう｡ しかし以上の

ような記銘時,想起時のプロセスについては推察の

城をでず,今後の研究で直接的に検討を行っていく

必要があると思われる｡

本研究は,コーチ ングリーダーシップとM型 リ

ーダーシップとの弁別性について検討 し,課題状況

やフォロワーのプロ トタイプの特徴によりリーダー

シップの有効性が異なることを明らかにした｡ しか

し,実践的場面で派生したコーチングの効果やプロ

セス,背景理論に関する研究は十分に蓄積されてい

るとは言いがた く今後一層の検討が もとめ られる

(Day,2001;Bennet,2006)｡

本研究によって 2つのリーダーシップを比較 した

のは,コーチングリーダーシップ行動の優位性を示

すためではない ｡コーチ ングリーダーシップとM

型 リーダーシップはどちらの行動 も集団機能の維

持 ･促進にとって重要である｡ 関係志向的行動のメ

タカテゴリーに属す,概念的に類似 しているリーダ

ーシップ行動 (例えば,コーチングリーダーシップ,

支持的リーダーシップ,賞与的リーダーシップなど)

について具体的形式を網羅 し,その特徴を詳細に検

討していくことは,実際のリーダーシップ実践にお

いて適切なリーダーシップ行動の選択や,リーダー

一人一人のリーダーシップ行動 レパー トリーのアセ

スメント等に有効であると思われる｡
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