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女子大学生のチームワーク実践におけるリーダーシップと
Social and Emotional Learning

Teambuilding Leaders and Social and Emotional Learning by Women’s College Students

奥切 恵（聖心女子大学）

Megumi OKUGIRI, University of the Sacred Heart, Hiroo 4-2-24, Shibuya-ku, Tokyo

This study investigated women’s college students’ awareness of five core competencies in Social and 
Emotional Learning in teambuilding and leadership and attempted to verify the impact of SEL 4 +①
proposed by Hayashi and Okugiri (2022). The data was collected by four sets of questionnaires performed 
after the students’ formal participation in the planning and practicum of four academic and social events 
collaborating with the University of the Sacred Heart and the Ministry of Foreign Affairs of Japan. Although 
the data was small, the results implied SEL 4 +① is a possible predictor of women’s college students’
awareness and attitude toward teambuilding and leadership. It also indicated a need for understanding 
different values across cultures in leadership education. 

Key Words: Leadership education, College students, Social and Emotional Learning, Teamwork practicum, Teambuilding.

1. 緒言

例年グローバルジェンダーギャップレポート (1)において

日本は低いランクから脱却できぬまま，2023 年度はこの報告

書発表開始以来，最低となる 125 位という結果で，アジア諸

国の中でも最下位である．こうした現状を踏まえ，大学にお

けるリーダーシップ教育でもさらなる女性の社会進出が望

まれるところだ．聖心女子大学では多様性を重視しながらグ

ローバルな視点からのリーダー特性を持つ女性の社会進出

を促進する「グローバルリーダーシップ・プログラム」を 2018
年に発足させ，2023 年で 6 年目を迎える．このプログラムの

特徴の一つとして，机上のリーダーシップ教育だけではなく，

チームビルディングを中心としプロジェクトに取り組みな

がら，リーダーシップの実践・遂行で直面する問題解決を目

指す実践的かつ応用型の教育があげられる．

本研究ではチームビルディングとリーダーシップ実践に

おいて，「社会性と情動の学習：Social and Emotional Learning(2)

（以下 SEL）」との関連性を検証する．SEL は自他の感情や

マインドセットといった対人関係を含む社会性を体得する

学習プログラムのプラットフォームであり，アメリカで

Collaborative for Academic, Social, and Emotional Learning とい

う非営利団体が 1994 年から発信し普及した概念である．こ

の概念は 5 つのコア・コンピテンシーと呼ばれる能力「自己

認識（自分の感情や能力を評価する）」，「自己管理能力（物

事を適切に処理できるよう情動をコントロールし目標達成

しようとする）」，「社会認識（他者の感情や価値観を理解す

る）」，「人間関係（周囲の人との関係を築く）」，「責任ある意

思決定（自発的に決断や判断をする）」を中心とし，これら

能力の学校での学習や成長における重要性を示している．当

初は子どもの教育や発達を主眼においていたが，現在では高

等教育や教育者自身も対象にすべく，年齢を問わずに大切な

能力として注目されている．

2. 研究方法及び調査方法

2.1 リーダーシップ教育と SEL：SEL4+①
林と奥切(2022)(3)は SEL を日本の大学生に応用し，「SEL4+

①」というフレームワークを暫定的に構築した．Fig. 1 はそ

の概念図である．SEL4+①は「自己認識」，「自己管理能力」，

「社会認識」，「人間関係」という 4 つのコア・コンピテンシ

ーが育まれると，「責任ある意思決定」が強いスキルとして

育成されると仮定している．これは SEL の 5 つ全てのコア・

コンピテンシーが同等に扱われている点と異なる．

Fig. 1 Expanded Framework of CASEL (SEL4+①): A process of 
skills formation of leadership learning and education through 
teamwork practicum 出典：林&奥切 (2022, p. 21)より引用

本研究では SEL4+①の有効性を検証するため，大学生のチ

ームビルディング遂行における気づきをコア・コンピテンシ

ー毎に調査し，どのコンピテンシーにおける気づきが「責任

ある意思決定」のコンピテンシーに強く関わるかを考察した．

2.2 調査方法

データ収集は，2022 年 10〜12 月に聖心女子大学グローバ

ルリーダーシップ・プログラムに所属する学生 13 名を対象

に，4 つのイベント計画と遂行の事後にアンケート調査を実

施した（アンケート 1〜4 の合計 4 回分）．うち 3 つのイベン

トは聖心女子大学と外務省の共催イベント(4)で，プログラム

の学生全員が中心的に携わり，もう一つは前述の 3 つのイベ

ントに関わる学生による自主的な事後勉強イベントであっ

た．すべてのイベントに同じ学生が携わり，学生がチームビ

ルディングに取り組みながら積極的にリーダーとして参加

する必要があった．13 名の内訳は 2 年生が 5 名，3 年生が 8
名で，2 年生に中国からの留学生 2 名が含まれている．
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4 つのアンケートは全て同じ 4 つの質問で構成された．実際

の質問は以下の通りで，回答は自由記述であった．

【アンケートの質問】

1.当日を迎えて，適切に準備できていたと感じたところを

具体的に書きなさい．

2.準備不足だったと反省すること，または当日を迎えて「こ

うすればもっと良かった」と感じた改善点を書きなさい．

3.自分の担当において責任感が重かったと感じたことはあ

りましたか？あれば具体的に書き，やり遂げることがで

きたか自分で評価しましょう．

4.チームワークで改善すべき点はなんですか？

アンケートデータ収集の前に，アンケートはプログラムの

成績に全く影響しないことを説明し，回答後に学生から同意

を得てから研究データとして含めることとした．アンケート

の回答は希望者に限られたため，アンケート１と 2 では 11
名分，アンケート 3 では 10 名分，アンケート 4 では 8 名分

回答が分析対象となった．

回答の言語データをもとに， 5 つのコア・コンピテンシー

「自己認識」，「自己管理能力」，「社会認識」，「人間関係」，

及び「責任ある意思決定」についての気づきの発生回数を調

査した．例えば（例 1）は実際の回答例であるが，外務省か

ら招聘されたアフガニスタン出身の女子学生○○さん（匿

名）とその母を大学キャンパス案内するというイベント後の

アンケート調査での，質問 1「当日を迎えて，適切に準備で

きていたと感じたところを具体的に書きなさい」に対する回

答である．

（例 1）自分の担当箇所は調べていたため，○○さんとお

母さんの質問にも答えることができた．事前に流れの下

見もできていたため，次の段取りを考えられた．それぞ

れが担当する部分で説明しているとき，他のメンバーと

も確認しあえたため，スムーズに学内ツアーを行えたと

思う．また，流れが頭にあったことで落ち着いて取り組

めてメンバーのサポートをできた部分があった．

この回答から，準備できていたので段取りも良かったという

「自己管理能力」，メンバーと良好な関係を築きチームで動

くことができた「人間関係」，そして自分の仕事以外も柔軟

に判断しメンバーのサポートもできたという「責任ある意思

決定」の 3 つのコア・コンピテンシーについての気づきがあ

ったと判定した．

3.アンケート調査結果

アンケート毎に一人当たり 4つの質問に自由回答の形式で，

合計 144 回答を収集した．各回答を上記の（例 1）のように

コア・コンピテンシーごとにタグ付けし，合計 326 の気づき

の発生が観察された．最も多かったのは「自己管理能力」（82），
次いで「人間関係」（78），「自己認識」(66)，「責任ある意思

決定」(54)，「社会認識」(46)という内訳であった．

Fig. 2 は学生ごとの気づきの発生数を示したものである．学

生 C と E は「責任ある意思決定」における気づきと判断さ

れる回答はみられなかったが，「自己管理能力」と「人間関

係」の気づきが他のコンピテンシーよりも多く観察された．

それ以外の学生は，「自己認識」，「自己管理能力」，「社会認

識」と「人間関係」の気づきの数が多いほど，「責任ある意

思決定」においても気づきが多くみられた．SEL4+①が予測

するように，「責任ある意思決定」の気づきが多い学生は，

その他のコア・コンピテンシーにおいても気づきが多いこと

が示唆される．

またデータ数が限られているので一般化することはできな

いが，特に学生 C と E において，「自己管理能力」と「人間

関係」が比較的多くみられても「責任ある意思決定」には繋

がらない可能性と，SEL4+①が仮定しているように，「責任

ある意思決定」はその他のコンピテンシーが備わった後に育

成される可能性が示唆される．

その他，少ないデータではあるが，文化的な意識の違いも

観察された．中国からの留学生二人ともから，イベントが

Fig. 2 The Occurrences of Core Competencies per Student

外務省との共催で一般公開であったことや要人に会う機会

が多かったためか，アンケート 2 と 3 の両方で，「聖心女子

大学の代表として責任感を感じた」という回答があり，文化

的な価値観の違いも垣間見えた．異文化におけるリーダーシ

ップの違いは，さらなる研究が必要である．

4. 考察

本研究ではアンケートの言語データから，チームビルディ

ングやリーダーシップを実践する際の女子大学生の社会性

と情動の学習について分析した．このデータからは学生本人

の気づきが，SEL4+①が予測するように，「自己認識」，「自

己管理能力」，「社会認識」，「人間関係」の 4 つが備わると「責

任ある意思決定」のコンピテンシーにつながる可能性が示唆

された．また回答からは文化的価値観の違いも観察され，チ

ームビルディングにおける異文化理解の必要性も示唆され

たといえる．

今回の研究では言語データから学生の気づきを分析した

が，この気づきが学生たちの将来的なリーダーシップ実践に

どのように影響するかにおいては，さらなる研究が必要であ

る．
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リーダーシップにおける対人スキルに関する事例研究

－「ワールド・ベースボール・クラシック 2023」より－

Case Study on Interpersonal Skills in Leadership －On the "World Baseball Classic 2023"－

二上 武生（工学院大学）

Takeo NIKAMI, KOGAKUIN University, 1-24-2 Nishi-shinjuku, Shinjuku-ku, Tokyo

In this paper, based on the case of the Japanese national team in the "WBC2023", I attempt to verify what 
kind of interpersonal skills are important in leadership. In servant leadership, the important role of the leader 
is to motivate the members of the organization and to build relationships that enable the members of the 
organization to collaborate with each other by making full use of interpersonal skills.

Key Words: Leadership, Leader, Servant leadership, Interpersonal skills

1. はじめに

2023 年 3 月に開催されたワールド・ベースボール・クラシ

ック（WORLD BASEBALL CLASSIC：以下，WBC）におい

て，侍ジャパンの活躍が日本中を熱狂させ，感動をもたらし

た．その中で栗山英樹監督（以下，栗山監督）が，メジャー

リーグ等の超一流選手をどう率いて日本を優勝に導いたか，

大会後，様々なメディアで取り上げられた．

リーダーシップに関する議論の中では，リーダーにおける

対人スキルの重要性が指摘されているが，対人スキルと言っ

ても幅が広い．WBC の日本代表チームの事例をもとにリー

ダーシップにおいてどのような対人スキルが重要なのか，に

ついての検証を試みたいと考える．

2. 方法

リーダーシップの定義は様々あり，リーダーに求められる

スキルも多種多様である．リーダーシップを，「集団を率い

て目的・目標を達成する行為」（1）とおける．「集団を率いる」

ことが，「PM 理論」（2）における「M：集団維持機能」であり，

「目的・目標を達成する」が「P：目標達成機能」にあたる．

リーダーの役割として，集団を率いて組織やチームで成果を

出させるために，いわば「人を動かす」ということが重要な

要素になってくる．

「サーバント・リーダーシップ論」（3）の立場に立つと，指

示や命令で人を動かすのはなく，対人スキルを駆使して以下

の働きかけを行うことがリーダーの重要な役割と考える．

・組織メンバーの動機づけ

・組織メンバー同士が連携できるための関係性の構築

以上を前提に，リーダーシップにおいて重要な対人スキル

について栗山監督のメディアでの発言（4）をもとに検証する．

3. 結果

3.1 組織メンバーの動機づけ

栗山監督のこの発言より，組織メンバーのやりたいことを

つかもうとしていたことがうかがわれる．

栗山監督のこの発言より，組織メンバー本人の意志を大事

にしてることがわかる．

栗山監督のこの発言より，組織メンバー本人の意志に加え

え，その人の将来までを見据えて動機付けしていることが推

測できる．

栗山監督のこれらの発言等，人に対して期待したり，信じ

たりする発言が随所に見られる．この期待すること，信じる

こと，それを伝えることが本人のやる気を引き出すことにつ

ながったと考えられる．
Q.優勝した瞬間の大谷選手が喜びを爆発させているシー
ンについて

A.栗山監督「翔平と一緒にいて，やっぱりこれがやりた
かったんだなって．（中略）これ負けたら終わりってい
う中で，全力を出し尽くす．勝つために命をかける．こ
れがやりたかったんだろうなって．」

Q.（ほとんど知られていない）ヌートバー選手を 1 番・
切り込み隊長に起用したことについて

A.栗山監督「（中略）僕はヌートバーならできると思った
ので．案の定できましたね．」

Q.準決勝での 2 人（大谷選手とダルビッシュ選手）のリ
レーについて

A.栗山監督「（中略）この大会を見てると，2 番手のピッ
チャーがすごく難しいです．第 2先発と言われる人たち
が．ただ，この 2人だったら，勝ちきってくれるんじゃ
ないかっていうのもあった．」

Q.僅差のリードを保って，8 回にダルビッシュ投手，9回
に大谷投手というドラマ以上の展開について

A.栗山監督「（中略）基本的には 2回でやめようって話を
本人としていました．ただ，本人が行けるってなったら
『いつでも良いから言ってくれよ』って僕は言っていた
んですよ．決勝戦の日に，ピッチングコーチが来て『ダ
ル行けるって言ってます』って．“行ける”っていうの
は『行きますよ！』という感じ．」

Q.日本ハムで大谷選手の“二刀流”を 2 人で二人三脚で
プロとして始めた栗山・大谷関係も一段落で 1つのショ
ーが終わったことについて

A.栗山監督「終わったというか，僕らは世界一の選手に
なると思って，早めに世界に送り出した．（中略）この
大会でこれだけ打って，これだけ投げて，最後の最後ま
でやったっていうのは，新たな道を翔平が歩む中間点．」

Q.信じての選手起用，負傷した源田選手の起用について
A.栗山監督「『監督，指が完全に横向いてます』と言われ
ました．それなのに，痛み止めを飲んでバーっと行くん
ですよ．（中略）次の日に，僕が外そうと思って，源ち
ゃんと話したんですけど，『いや監督。本当に、この WBC
に全てをかけます』と．ある程度プレーもできることも
確認できて．僕は『源ちゃんでかける』って思いました．」

1-2

3



Copyright © 2023 日本リーダーシップ学会 All Rights Reserved.

栗山監督のこの発言より，信じることは大事であるが，本

人の言葉だけで盲目的に信じるのではなく，その人の行動も

含めて信じられるかどうかを冷静に見極めていることがわ

かる．

栗山監督のこの発言より，人の起用において，対話をとお

して現場の状況や人を観察したうえで総合的に見て最後は

自分がリーダーとして判断していることがわかる．

栗山監督のこの発言より，相手によってかける言葉やコミ

ュニケーションの仕方を変える（場合によってはあえて説明

しない等），相手を見て相手の立場にたってコミュニケーシ

ョンを行っていることがわかる．言葉だけでなく，自分から

雰囲気を出したり，相手の雰囲気から察したりする，いわゆ

る非言語コミュニケーションも駆使している．

3.2 組織メンバー同士が連携できるための関係性の構築

栗山監督のこの発言より，チームワークにおいて，組織メ

ンバーの人間性を重要視していることがうかがわれる．

栗山監督のこの発言より，栗山監督の人間性も垣間見れる．

栗山監督の思いが伝わってくる発言である．人間性とは，自

分の思いを素直に伝えること，人間としての誠実さがベース

になっていると考えられる．

栗山監督のこの発言より，自分の思いを伝えるとは，言葉

選びというテクニックに頼らず自分の思いを正直に伝える

ことを大切していることがわかる．

栗山監督のこの発言より，組織メンバーの関係性が重要で

あること，その関係性作りにおけるリーダーの関わりとして

サーバント（奉仕）の姿勢がうかがわれる発言である．

4. 考察・まとめ

本検証結果より，サーバント・リーダーシップにおいて，

リーダーの重要な役割は，対人スキルを駆使し，組織メンバ

ーの動機づけや組織メンバー同士が連携できるための関係

性を構築することであることがわかる．

組織，チームの目標を達成する過程の中で，組織メンバー

の強みを見極めるとともに，組織メンバーのやりたいことを

実現させていくこと，個人が目指したいことと組織，チーム

が目指したいことをすりあわせることが組織メンバーの動

機付けの最初であると考えられる．

そして，人の起用において，単なるコマとして使うのでは

なく，適材適所（本人の強みが発揮できる役割）での起用，

本人の意志ややりたいことを考慮に入れ，期待を込めて起用

することで本人がやる気になり，主体的行動が促され，個々

人の力の発揮につながる．

この動機付けの一連のプロセスにおいて，相手の立場にた

った，相手にあわせたコミュニケーションスキル（非言語コ

ミュニケーションを含めた）が求められる．

そして組織メンバー間の関係性を構築することで，個々人

が発揮した力を組織，チームとして集約することができ，組

織，チームの目標達成につながる．

物事や人に対する考え方の中に，その人の価値観や人生観，

そしてその人の人間性が言葉に表れる．そこに人は共感した

り心が動いたりするのではないだろうか．リーダーだけでな

く組織メンバーの一人ひとりが自分の思いを伝え，思いを実

現するために自ら行動することにより，人との信頼関係が構

築されるのではないだろうか．

そういった信頼関係が組織チーム間で構築されるように，

メンバーに働きかけることがサーバント型リーダーの重要

な役割であると考える．

本研究は，サーバント・リーダーシップにおける対人スキ

ルについて一つの事例をもとに検証したものであり，今後，

他の事例を複数検証していく必要がある．
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Q.（ほとんど知られていない）ヌートバー選手の招集に
ついて

A.栗山監督「色んな要因があって．（中略）ヌートバー選
手と話をした瞬間に，めっちゃいいやつだし，絶対大好
きになると思えたので，僕は行けると思いました．」

Q.決勝の大舞台での若手投入について
A.栗山監督「今永投手（ベテラン選手）はすごく状態も
良かった．でも，話を聞いてみると，ものすごい緊張で，
試合前に話していることがよく分かってなかったとい
う．（中略）ピッチャー交代の時にマウンドに行って話
すようにしていたんですけど，誰も僕の話を聞いていな
いんですよ．」

Q.ヌートバー選手のペッパーミルパフォーマンスが流行
ったことについて

A.栗山監督「（あそこまで流行ることを想像することは）
ちょっとできなかったです．（中略）僕も大会中ずっと
感動してました．今回，絶対に泣くまいと決めていたの
で，感動して泣くのをやめようってずっと思ってまし
た．だけど，彼の一生懸命さを見てると，涙が出てくる
っていうか．そういう選手だったので．それは皆さん感
じてくれたのかなと思いました．」

Q.直接対話について
A.栗山監督「言葉の選び方ではなくて，心の中にあるす
べてを本当に正直に伝えるためには，真正面から向き合
わないと伝わらない．」

Q.チームの雰囲気の良さについて
A.栗山監督「雰囲気がいいのは，僕じゃないですね．選
手同士が 1つにまとまるということが一番大事で，それ
が，うまくいかない時に監督が手伝うというふうにしか
思ってない．」

Q.多くの選手への戦術などの落とし込みについて
A.栗山監督「コミュニケーションはすごく取りました．
皆，超一流選手なので勝つために何が必要かっていうの
を分かっている．（中略）超一流選手だからこそ，理解
し合えると思っている．（試合数が少ない選手も出てき
て）どちらかというと，今まで以上にはコミュニケーシ
ョンを取ってないかもしれないです．それが，超一流の
選手のプライドだと思います．説明すると，言い訳っぽ
くなりますよね．」

Q.決勝戦，大谷選手の最終回の起用について
A.栗山監督「『監督が使いたいんだったら，1～2イニング
くらい行けますよ』っていうメッセージというか．それ
を僕は待ってたのでずっと．『投げてほしい』って僕は
口にはしないですけど，多分，彼も分かってるだろうし
っていう，そこの暗黙の空気感なんですけど．」
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初期キャリアの組織社会化と心理的安全性がオンラインにおける

リーダーシップ自己効力感に与える影響

Early Career Organizational Socialization and Psychological Safety 
Impact on Leadership Self-Efficacy in Online

武田 佳子（桐蔭横浜大学）溝口 侑（桐蔭横浜大学）溝上 慎一（桐蔭横浜大学）

Yoshiko TAKEDA, Toin University of Yokohama, kuroganecho, Aoba-ku,Yokohama
Yu MIZOGUCHI, Toin University of Yokohama, kuroganecho, Aoba-ku,Yokohama

Shinichi MIZOKAMI, Toin University of Yokohama, kuroganecho, Aoba-ku,Yokohama

This study examined the influence of Organisational socialisation in early career and Psychological safety in 
organizations on Leadership self-efficacy (LSE) in early career online. The results indicated that LSE 
Sympathy may be more influenced by psychological safety in organizations than Organisational socialisation 
(cultural and occupational socialisation). On the other hand, for LSE Accomplishment and LSE Change, the 
results showed that the influence of Occupational Socialisation was more influential than Organisational 
Socialisation Cultural Socialisation; for LSE Change, the results showed that Psychological safety was more 
influential than Cultural Socialisation; for LSE Encouragement, the results showed that the influence of both 
occupational and cultural socialisation of Organisational socialisation was higher than that of Psychological 
safety.

Key Words:Leadership self-efficacy, Psychological Safety ,Organizational Socialization ,Online

1. 背景と目的

近年，内定時や初期キャリアにおいて，若年層を対象にし

たリーダーシップ研修や選抜を行う企業が増えている (1)．こ

れは，リーダーシップが，役割・権限に関係なく全ての人に

必要な力 (2) として認識されはじめていることが背景にある

と考えられる．しかしながら，大学から社会へと環境が大き

く変化する初期キャリアにおいて，新入社員がリーダーシッ

プを発揮することは容易ではないことが予想される．

リーダーシップの発揮には，心理的に安全な環境が必要で

あると言われている (03) ．心理的安全性とは，個人の人格特

性や，対人的信頼を意味するものとしてのとらえ方もあるが，

心理的安全性の研究で著名な Edmondsonによると，そうした

個人の特性とは異なり，組織やチームの集団レベルの特性を

指す概念であることを指摘している(03). チームの心理的安

全性とは，自分の意見を率直に伝えても拒絶されず恥ずかし

いと思わない，対人関係を悪くさせるような心配はしなくて

もよいという信念が共有されている状態を意味する(03). 組

織やチームの心理的安全性が共有されていれば，リーダーシ

ップが発揮されたりやイノベーションが起こりやすいこと

が報告されている(3) ．新規参入した組織への適応に，組織

の心理的安全性は，重要な側面であると考えられる．

さらに，初期キャリアでリーダーシップとの関連で重要と

されるものに，組織社会化（organizational socialization）
(4)がある．高橋は組織社会化を「組織への参入者が組織への

一員となるために組織の規範・価値行動様式を受け入れ，職

務遂行に必要な技能を習得し,組織に適応していく過程」と

定義している (5)．組織社会化が奏功することは，初期キャ

リアのみならず長期的なキャリア形成にも正の影響を及ぼ

すことが示唆されている (6)．個人が円滑に組織社会化を達成

すると，個人のモチベーションや組織コミットメント，キャ

リア発達に有意義な側面が得られることが示されている (7)．

舘野らは組織社会化を，技能や技術の職業的な適応（職業的

社会化）と，企業文化や職場の人間関係を把握し組織に適応

していく（文化的社会化）の側面からとらえている(8)．武田

ら(9)によると，初期キャリアの対面のリーダーシップ自己効

力感においては，技術の職業的な適応（職業的社会化）より

も，企業文化や職場の人間関係を把握し組織に適応していく

（文化的社会化）ことのほうが，リーダーシップを発揮する

自信につながる可能性が報告されている．本研究では，リー

ダーシップの発揮に関連があり，育成が可能とされているリ

ーダーシップ自己効力感に着目して検討を行うこととする．

2023 年 4月に実施されたロイター企業調査(10)によると，

現在リモートワークを実施している企業のうち，5類後でも

「継続する」と回答した企業が約 7割であったことが報告さ

れている．今後も，大企業を中心にコロナ終息後もリモート

ワークは継続されることが予測される．リモートワークを組

織に取り入れる企業が増加することで，マネジメントやリー

ダーシップの在り方が新たな課題となっている (11)．リモー

トワークが進んでいる海外の研究でも，Zimmermann et al

の調査によると，リーダーにとっては，オンライン環境でグ

ループの一体感を促進することは，対面の環境よりも難度が

高いと認識していることが報告されている(12)．

オンラインにおけるリーダーシップ自己効力感は，対面同

様に組織社会化が影響することが予測される．オンラインの

リーダーシップ自己効力感においても組織社会化の職業的

社会化よりも文化的社会化のほうが影響があるのか，また，

組織の心理的安全性は，リーダーシップの発揮にどのような

関連があるのかは明らかにされていない．そこで，本研究で

は，初期キャリアの組織社会化（職業的社会化と文化的社会

化）と，心理的安全性がオンラインでのリーダーシップ自己

効力感にどのような影響を与えるのかを明らかにすること

を目的とする．

1-3
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2. 研究方法

2.1. 調査時期と対象

2022 年 10 月にマクロミルインターネットリサーチを利用

して，企業・行政等の新入社員を対象に調査を行い 1,317 人

から回答を得た（男性 501人，女性 809人）．本研究では，

調査時点でオンラインワークの経験があると回答した人627

人（男性 182人，女性 441人）を分析の対象とした．

2.2. 調査項目

デモグラフィック変数，リーダーシップ自己効力感，組織

社会化（職業的社会化・文化的社会化），心理的安全性に関

する質問を尋ねた．リーダーシップ自己効力感の測定は，武

田・溝上(13)のリーダーシップ自己効力感尺度を使用した．因

子構造は，武田・溝上(13) にしたがった．組織社会化の測定

には，舘野・中原ら(8)の組織社会化尺度（職業的社会化・文

化的社会化）を用いた．心理的安全性の測定は．Edmondson
の翻訳版尺度(3)を採用した．それぞれの加算平均を用いた．

3. 結果

基礎統計量と相関係数を Table1に示す。分析に用いたす

べての変数間に有意な相関がみられた。

次に、組織社会化（職業的社会化・文化的社会化）と心理

的安全性がオンラインでのリーダーシップ自己効力感に与

える影響を検討するために、共分散構造分析を行った（結果

を Table2に示す）。その結果、共感力に対しては心理的安全

性の影響力が高い傾向にあり（β＝.36 ｐ＜.001），鼓舞力

では、職業的社会化・文化的社会化の双方の影響力が高い傾

向にあった（β＝.31，.33，ｐ＜.001）．遂行力・変革力に

おいては，職業的社会化が高い傾向にあり（β＝.34，.33，

ｐ＜.001），変革力においては，心理的安全性もやや高い傾

向が認められた（β＝.28 ｐ＜.001）．

4. 考察

検討の結果、リーダーシップ自己効力感の共感力のみが組

織社会化よりも心理的安全性の影響力が高かったことから，

技術や組織文化への個人の適応よりも，組織の心理的に安全

な環境を作ることがオンラインで共感力を発揮することに

つながる可能性が示唆された．つぎに，対面では，いずれも

職業的社会化よりも文化的社会化のほうが影響力が高い傾

向にあった (9) が，オンラインでは，遂行力・変革力におい

ては文化的社会化よりも職業的社会化の方が影響力が高い

結果となった．遂行力・変革力は三隅のＰＭ理論におけるＰ

行動因子であることから，職業的社会化の影響力が高かった

ことが予測される．オンラインのミーティングでは，対面よ

りも業務以外の無駄な話はしない傾向があることから職業

的社会化の影響力が高い傾向にあったのではないかと考え

られる．変革力は，さらに組織の心理的安全性がないと，新

入社員の立場で現状の改革案などを発言することは難しい

ことは予測される．鼓舞力においては，メンバーを力づけた

り鼓舞したりすることから，組織の心理的安全性はもちろん

必要だが，それ以上に業務内容や組織の人間関係などにも配

慮した状態で声がけをしていくことが必要であることが考

えられる．本調査は，リーダーシップが発揮されにくいとい

われる入社 1年目の同時期の調査であったことから，2年目

の調査データでさらに検討を進めていきたい．
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