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＜第 4回研究会報告書＞

部下の性別による管理者コーチングの効果性の研究

永田　正樹

Ⅰ はじめに

我が国の女性の労働力人口は増加傾向にあ
り，令和元年におけるその割合は 44.4％と過
去最高となった（総務省，2019）。そのため，管理
者の部下育成のための手段として注目を集めて
いる管理者コーチングと性別に，どのような相
互作用があるのかを検討することは，女性労働
力が重要な位置を占める現在の雇用市場におい
て重要である（Ellinger et al., 2003; Logenecker 

and Neubert, 2005; Pousa et al., 2018）。
しかし，世界中の組織で，管理者コーチング

が取り入れられているにも関わらず，性別が管
理行動にどのように影響するかについてはほと
んど研究されていない（Ye et al., 2016）。本研
究の目的は，こうした問題を踏まえ，部下の性
別による管理者コーチングの効果性の違いを検
討することである。

Ⅱ 先行研究

管理者コーチングとは，部下のパフォーマン
スを改善させることを目的として，管理者が 1

対 1で部下にフィードバックやガイドを提供す
る活動であり（Heslin et al., 2006），部下の業
績や学習を促進させる効果を持つといわれてい
る（Elmadag, Ellinger, and Franke, 2008）。以下
では，管理者コーチングと部下のパフォーマン
スや職務態度・行動，および性別と管理行動に
関する先行研究をレビューする。

Agarwal et al. （2009）は，マネジャーによる

コーチングの程度が従業員の営業業績にポジ
ティブな影響を与えていたことを明らかにし
た。Liu and Batt （2010）は，従業員が受ける
毎月のコーチングの量が，従業員の業績改善に
ポジティブな影響を与えていたことを報告して
いる。更に，Kim （2014）は管理者コーチング
が，従業員の役割の明確化を通じて，職務満足
度を高めていることを示している。しかし，管
理者コーチングが，部下の業績やパフォーマン
ス，職務満足を代表とした職務態度・行動に影
響を与えることが報告されているものの，これ
らの研究には性別による違いは組み込まれてい
ない。
次に，性別の違いによる管理者行動について
の研究を確認する。Pousa et al. （2018）は，管
理者コーチングが，女性の職務パフォーマン
ス・業績と男性の職務パフォーマンスにポジ
ティブな影響を与えることを明らかにした。管
理職を対象に検討した Ye et al. （2016）は，男
性よりも女性マネジャーの方が管理者コーチン
グ行動をとる傾向にあることを報告している。
また，Collins et al. （2014）は，男性の部下と
女性の部下では，質的に異なる視点で上司との
関係を認識していることを報告している。しか
し，マネジャーによる管理者コーチングが，部
下の職務態度・行動に及ぼす影響の性別による
違いについての研究は不足している。特に，先
行研究により，マネジャーの支援行動によって
高まることが理論的に示唆されている，
（Sonnentag, 2010；中原，2010; Matsuo，2014; 

Gabriel, Frantz, Levy and Hilliard, 2014; Zhang, 
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Song, Tsui, and Fu, 2014; Manning, 2016；田中・
中原，2018；尾形，2020）プロアクティブ行
動，ワークエンゲージメント，心理的エンパ
ワーメント，リフレクションなどの部下の職務
態度・行動との関係を示す研究は少ない。そこ
で本研究では，「男性の部下と女性の部下では，
上司の管理者コーチングの知覚に差が見られる
か」「上司の管理者コーチングが職務態度・行
動に及ぼす影響は，性別（男性部下・女性部
下）によって異なるのか」を検討することで，
性別が管理者コーチングにどのように影響する
のかを明らかにしたい。

Ⅲ 方法

1．調査手続き
2020年 7月～ 11月に，A社の，課長・次長
級のマネジャーとその部下を対象に，オンライ
ンによる質問紙調査を実施し，マネジャーによ
る管理者コーチングに関する因子を確定させ，
信頼性と妥当性を検証した。次に，上述した質
問紙調査に協力したマネジャーの部下を対象
に，プロアクティブ行動，ワークエンゲージメ
ント，心理的エンパワーメント，リフレクショ
ンに関するオンラインによる質問紙調査を実施
した。その上で，部下の性別によりマネジャー
の管理者コーチングに対する知覚の差はあるの
か，及びマネジャーの管理者コーチングの部下
の態度・行動への影響の性別による違いがある
のかを分析した。

2．調査対象者
分析対象は，2回の質問紙調査に回答した上

司 73名と，その部下である。内訳は，上司に
ついては男性 92％，女性 8％，年齢が 30代
19％，40代 69％，50代 12％である。部下につ
いては，男性 35％，女性 63％，回答なし 2％，
年齢は，20代 27％，30代 32％，40代 19％，
50代 16％，60代 6％である。なお，1回目調
査で，部下が知覚する上司の指導行動のデータ

を，2回目調査で，部下の職務態度行動のデー
タを取っている。この際に，無記名で部下の
データを取っており，1回目と 2回目のデータ
を 1対 1で紐づけられない。そのため部下が知
覚した 73名の上司のコーチング行動と特定の
上司に管理されている部下の職務態度行動の平
均値を紐づけした上で，男性部下・女性部下に
分けて分析することとした。なお，女性部下に
ついてはほとんどが地域限定職として雇用され
ているが，A社の人事担当者によると管理者
コーチングは男性部下と変わらず実施されてい
る。

3．調査項目
3-1．管理者コーチング
管理者コーチング研究における既存次元は，
コーチングの対話や介入に関する技法に関する
ものに集中しており（松尾，2015），尾形（2020）
による，マネジャーは職場を作る職場デザイ
ナーとしての役割を果たすべきという指摘に対
応していないと考えた。そのため，調査手続き
に示した質問紙調査の前に予備調査を実施し，
次元を整理した。具体的には，大手保険会社
A社において，部下指導能力が高いとされる
上級マネジャー 17名を対象としたインタ
ビューデータをグラウンデッド・セオリー・ア
プローチにより分析した。
結果，マネジャーによる指導は「心理的安心
感を与える」「自由な対話を促す」「協力し合え
るチームを作る」「中堅社員と連携する」「部下
を観察する」「キャリアビジョンを基に動機づ
ける」「部下の特徴を把握した上で強みを伸ば
す」「ストレッチ経験を与える」「仕事を意味づ
ける」「期待を伝える」「具体的に指導する」
「事実を確認する」「業務分析を支援する」「教
訓化を支援する」「承認して自信をつけさせる」
の次元から構成されていることが明らかになっ
た。
その上で，これらを元に調査手続きに示した
質問票を作成した。質問項目は，部下が知覚し
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ている上司の指導方法であり，75項目で構成
されている。この質問票に対し，上司が，部下
の成長を促すためにどのような行動をとってい
るかを聞く教示文に対し，5件法（全くその通
り～全く違う）で評定を求め，探索的因子分析
（主因子法・プロマックス回転）を実施した。
結果，管理者コーチングは，「心理的安全性の
醸成」「リフレクション支援」「キャリア支援」
「仕事の意味づけ」「中核社員の活用」「具体的
指導」「承認」の 7つの因子に分類することが
できた。
信頼性の検証にはクロンバックの α係数を

用いた。分析の結果，α係数は，「心理的安全
性の醸成」α＝.949，「リフレクション支援」
α＝.922，「キャリア支援」α＝.947，「仕事の意
味づけ」α＝.917，「中核社員の活用」α＝.799，
「具体的指導」α＝.839，「承認」α＝.839であっ
た。各々内的整合性が認められたことから，単
純加算平均値を因子ごとの得点とした。
モデルの妥当性を検証するために，７因子モ
デルについての確認的因子分析を行った。その
結果，モデル全体としてはまずまずの適合指標
が得られたため，妥当であると判断した（χ2＝
2723.64，df＝1104，χ2 /df＝2.47，CFI＝.927，
SRMR＝.045，RMSEA＝.05）。
測定尺度は，心理的安全性の醸成については

「安心して行動できると感じられるようなチー
ムの雰囲気づくりに努めている」など 16項目，
リフレクション支援については，「部下の質問
に対し，簡単に答えを与えずに自分で考えさせ
ようとしている」など 9項目，キャリア支援に
ついては，「部下のキャリアビジョン（なりた
い姿）について相談にのっている」など 5項
目，仕事の意味づけについては，「仕事を与え
る際は，組織におけるその仕事の重要性を伝え
ている」など 7項目，中核社員の活用について
は「中核社員にマネジメントの仕事の一部を任
せている」など 5項目，具体的指導について
は，「部下に仕事をやって見せることがある」
など 4項目，承認については，「部下の行動が

改善されると，すかさず褒めている」など 3項
目により構成されている。
3-2．部下の職務態度・行動
ワークエンゲージメントについては，

Schaufeli et al. （2006）が開発した，「仕事をし
ているとき，活力が満ちている感じがする」な
ど 9項目からなる尺度を使用した。信頼性係数
は α＝.929であった。心理的エンパワーメント
については，Spreitzer （1995）が開発した，「私
が行っている仕事は自分にとって大変重要であ
る」など 12項目からなる尺度を使用した。信
頼性係数は α＝.892であった。プロアクティブ
行動については，Griffin et al. （2007）が開発し
た，「重要な業務をより良く実施する方法を試
している」など 6項目からなる尺度を活用し
た。信頼性係数は α＝.896であった。リフレク
ションについては，West （1996）が開発した，
「仕事上の目標を見直すことが多い」など 5項
目からなる尺度を使用した。信頼性係数は
α＝.789であった。全ての概念について，内的
整合性を示す係数は十分な水準を示したため，
単純加算平均値を下位尺度得点とした。

Ⅳ 結果

まず，男性の部下と女性の部下では，上司の
管理者コーチングの知覚に差が見られるかを分
析するため，男性部下と女性部下の平均の差の
t検定を行った。結果は，表 1に示す通り，男
性の部下の方が，女性の部下よりも，上司から
各種コーチングを受けていると知覚する傾向に
あることが示された。
次に，上司の管理者コーチングが職務態度・
行動に及ぼす影響は，性別（男性部下・女性部
下）によって異なるのかを分析するために，相
関分析を行った。独立変数間の相関が高く，多
重共線性が発生することから，重回帰分析は実
施できなかった。結果は，男性部下については
表 2，女性部下については表 3の通りである。
具体的には，男性部下の場合は，「心理的安
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全の醸成」「リフレクション支援」「仕事の意味
づけ」「中核社員の活用」が 3つの職務態度・
行動と関係しており，「キャリア支援」と職務
態度・行動との関係はやや弱かった。「承認」
は，職務態度・行動と関係していなかった。女
性部下の場合は，「キャリア支援」「仕事の意味
づけ」が 3つの職務態度・行動と関係してお
り，「心理的安全の醸成」「承認」は 2つの職務
態度・行動と関係していた。「リフレクション
支援」「中核社員の活用」「具体的指導」は，職
務態度・行動と関係していなかった。

Ⅴ 考察

以上の発見事実を踏まえ，本研究の発見事実
を解釈したい。第 1に，男性の部下の方が，女
性の部下よりも，上司から各種コーチングを受
けていると知覚する傾向にあることが明らかに
なった。このことは，上司要因及び部下要因の
両面から解釈できる。まず，上司要因として
は，無意識の偏見や思い込みであるアンコン
シャス・バイアスの観点から解釈できる。
Banaji and Greenwald （1995）は，女性よりも
男性の方が成果に結びつくというアンコンシャ
ス・バイアスの存在を報告しており，上司によ
る管理者コーチング行動にも同様のバイアスが
内在し，管理者コーチングの濃淡につながった
と思われる。部下要因としては，キャリア・プ
ラトー（Ference et al., 1977）の観点から解釈
できる。山本（2014）は，女性が男性よりも主
観的にプラトー化していることを明らかにして
いる。そのため，プラトー化した女性部下に対
して上司がフィードバックなどのコーチング行
動を減退させていると考えられる。
第 2に，性別に関わらず，部下の職務態度・

行動に強く関係している管理者コーチング行動

表 1　性別によるマネジャーの指導に対する知覚

表 2　男性部下が知覚した管理者コーチングと職務態度・行動の関係

表 3　女性部下が知覚した管理者コーチングと職務態度・行動の関係
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は「心理的安全の醸成」「仕事の意味づけ」で
あった。この事実は，男女問わず心理的安全
（Edmondson, 1999）が脅かされている状況が
存在することにより「心理的安全の醸成」が求
められていると考えられる。また，「仕事の意
味づけ」は，仕事へのモチベーションに直結す
る基本的なコーチングであるため，性別による
差が見られなかったと解釈できる。
第 3に，男性部下の職務態度・行動に，強く

関係している管理者コーチング行動は，「リフ
レクション支援」「中核社員の活用」「具体的指
導」であった。一方，女性部下の職務態度・行
動に，強く関係している管理者コーチング行動
は，「キャリア支援」「承認」であった。この結
果は，先述したアンコンシャス・バイアスの観
点から解釈できる。すなわち男性は女性よりも
成果に結びつくというアンコンシャス・バイア
スにより，ストレッチ経験を多く与えられてい
る可能性がある。そのためマネジャーより「具
体的指導」が実施され，多くの成功失敗を経験
する結果として「リフレクション支援」が強く
関係していたと解釈できる。更に，Eagly and 

Johnson（1990）によると男性はより指示的な
リーダーシップスタイルを取ることが示唆され
ており，そのための手段として「中核社員」を
活用していると考えられる。また，女性部下に
ついては，プラトー化している女性部下のモチ
ベーション維持のために，「キャリア支援」「承
認」が強く関係していたと思われる。
以上，部下の性別による管理者コーチングの

効果性を分析した。管理者行動と性別の相互作
用に関する研究が求められる中（pousa et al.，
2018），性別によって，コーチングを受けてい
る知覚が異なる点を考慮に入れ，より効果的な
管理者行動のあり方を検討することは，理論
的・実践的に意義があるであろう。
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