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ＰＭ式リーダーシップ・トレーニングの効果１）

吉田道雄

対人感受性やリーダーシップ能力の向上を目的としたトレーニングの効果に関して，これまで数多く

の研究が行われてきた（Campbell，Dunnettel968，Stogdilll974）。

三隅らが開発したＰＭ式リーダーシップ・トレーニング（以下ＰＭＴと略称）についても，その効果

を認めた研究が報告されている。三隅・城戸崎・草場・葛野・高（1972）はＰＭＴ前後のＰＭリーダー

シップ調査やＰＭＴ後の参加者の上役による評価データを分析して，次のような報告をしている。まず

ＰＭＴ参加群では好ましい結果を生むとされているＰＭタイプの監督者がふえ，好ましくないとされて

いるｐｍタイプの監督者が減少した。一方参加しなかった群ではＰＭタイプが減少し，ｐｍタイプが増

大しており，両者にはまったく逆の結果が得られた。

また参加者の現場復帰後の行動変容に関する上役の評価では，「顕著に改善がみられる」，「かなり

の改善がみられる」といった肯定的な評価を受けた参加者が８割近くを占めており，「いまのところか

わらない」，「まったくかわらない」と評価された者は２割にすぎず，「かえって悪くなった」と評価

された者はまったくいなかった。

杉万・吉田（1976）はＰＭＴの前後２回，職場生活で大切だと思われる行動を６つ提示し，参加者に

その重要度に応じて順位付けを行わせている。６つの行動はいずれも監督者としてとるべき重要なもの

ばかりであるが，そのなかにＰＭＴによって影響を受けて重要性が増すであろうと予想された２つの行

動が含まれていた。「自分の行動が部下にどうみられているかに留意する」，「上司として部下に対し

てとるべき行動の改善に努力する」の２つがそれである。ＰＭＴの前後２回の順位付けのなかで，この

２つの行動の順位に変化がみられるかどうかを検討したのである。サーストンの比較判断の法則に基づ

いた分析の結果，上記の２行動がＰＭＴ前に比較してＰＭＴ直後にその重要度を増していることが明ら

かになった。

上記の２研究はいずれもＰＭＴが参加者に対してポジティヴな効果をおよぼすことを実証している。

本研究もＰＭＴが参加者におよぼす効果を実証することを目的としているが，そのために次のデータ

を用いる。

①ＰＭＴ終了直後の参加者の反応

②ＰＭＴ終了後の参加者の反応と現場でのＰＭサーベイの結果

③ＰＭＴ終了後の参加者の上司による評定

1）本研究の実施にあたっては大阪大学三隅二不二教授，集団力学研究所高禎助副所長から貴重な示唆を

いただいた。また日立造船（株）大阪工場堺のスタッフの方々から多大の援助を受けた。記して感鮒の

窓を表する。
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方法

く被験者＞ＰＭＴに参加した某造船工場第１線監督者215名。職制上班長とよばれ，２名から10名の現

場作業員を監督している。最低年令28才，最高年令55才で，215名の平均は38.5才である。

＜ＰＭＴ＞１回２泊３日のスケジュールで工場外において，合計９回実施された。１回の参加者は２４

名である。

＜データの収集＞

①ＰＭＴ終了直後の参加者の反応

ＰＭＴのスケジュールがすべて終了した直後，参加者に次の質問に対する回答を求めた。

（すべて５段階評定）

１）ＰＭＴに対してどの程度の期待をもって参加しましたか。

２）ＰＭＴには仕事に役立つものがありましたか。

３）ＰＭＴに対してどの程度満足していますか。

②ＰＭＴ終了後の参加者の反応と現場でのＰＭサーベイの結果

ＰＭＴ終了後現場において，ＰＭＴ参加前に行ったＰＭサーベイー自分のリーダーシップや班

員のモラールの現状を知るための調査で，ＰＭＴにおいて自己啓発の材料として使用された－に

対する次の質問を行った。

１）あなたはＰＭサーベイを実施したことについてどう思いますか（５段階評定）。

この結果がＰＭサーベイでの次の質問に対する結果と比較される。

１）あなたはＰＭサーベイを実施することについてどう思いますか（５段階評定）。

③ＰＭＴ終了後の参加者の上司による評定

旺長のＰＭＴが終了した後に，作業長（班長の直属の上司）に対するＰＭＴも実施されたが，そ

のスケジュールのなかで，現場復帰後の班長の行動に対する評定を求めた。このような事情から，

ＰＭＴ参加から評定を受けた時点までの期間には参加者によって，１ケ月から９ケ月までのばらつ

きがある。次の質問が行われた。

１）総合的にみて，ＰＭＴ後の現場での班長の行動は変化しましたか（５段階評定)。

結果と考察

①ＰＭＴ終了直後の参加者の反応

９回のＰＭＴのうち８回の参加者から回答が得られた。また最終日まで参加できなかった者などが

いたため回答数は185となった。結果をＴａｂｌｅｌに示す。

Table１．ＰＭＴ終了直後の参加者の反応（）内は％Ｎ＝１８５

1）ＰＭＴに対する期待

２）仕事に役立つものがあったか

３）ＰＭＴに対する満足感

５

1８（9.7）

7２（38.9）

8１（43.8）

４

7５（40.5）

10365の

98053.0）
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３

5３（28.6）

９（4.9）

４（2.2）

２

3９（21.1）

１（0.5）

２（1.1）

１

０①.O）

０（0.0）

０（0.0）



Table２．ＰＭサーベイに対する参加者の反応（）内は％

ＰＭ式リーダーシップ・トレーニングの効果

１）ＰＭＴに対する期待については，非常に期待：９．７％，かなり期待４０．５％で，５０．２％の者が

期待をもって参加したことになる。一方どちらともいえない：２８．６影，あまり期待していなかっ

た：２１．１影で，４９．７％の者が菰極的な期待をもっていなかったことを示している。まったく期

待していなかったと答えた参加者はいなかった。これは参加者が会社の職務命令で参加したのであ

って，ボランティアでなかったことにも原因があると思われるが，いずれにしても，期待していた

者とそうでない者がほとんど同数の状態でＰＭＴがスタートしたことになる。これに対して３）満

足度をみると，非常に満足：４３．８％，かなり満足：５３．０影で，合計すると９６．８％の者が満足

したと答えている。どちらともいえない：２．２％，やや不満：１．１％で,.合わせても３．３％にすぎ

ない。これらの結果から，参加者達は必ずしも全員が期待してＰＭＴに参加したわけではないが，

終了直後はほとんどの者が満足しており，ＰＭＴが参加者に対してポジティヴな効果を与えたと考

えることができる。また，やや不満の理由については，自己記述によると「時間が足りなかった」，

「夜の終了が遅すぎた」などがあげられた。

また２）役立つものがあったかの質問に対しては，非常に多かった：３８．９％，かなりあった：

５５．７％で，この点からもＰＭＴが有効であったと認知されていることが明らかである。どちらと

もいえない：４．９影，あまりなかった：０．５％の２つの消極的反応は合計5.4％にすぎず，まった

く役にたたなかったという反応はみられなかった。なお，役立ったものとしては，「リーダのあり

方，役割がよくわかった」，「自己認知の見直しが大事だと思った」，「チームワークの重要性が．

わかった」などが多くの参加者によってあげられた。

②ＰＭＴ終了後の参加者の反応と現場でのＰＭサーベイの結果

ＰＭＴが参加者におよぼす効果を知るために，ＰＭサーベイに対する参加者の反応を調べてみよう。

ＰＭサーベイは現場における監督者のリーダーシップやその監督者に指導されている集団成員のモラ

ールなどを測定するものである。その目的はあくまで監督者自身にそのリーダーシップや集団の現状

知らせ，自己啓発に役立つためのデータを提供すること.にある。しかしながら，この目的がそのまま

理解されるとは限らない。特に監督者のリーダーシップを知るために部下に評定を求めることもあっ

て，人事考課に利用されるのではないかといった抵抗を示す監督者も少なくない。その結果の如何に

かかわらず，真に自己をみつめ，新しい行動改善のための道具であると認識されるならば，ＰＭサー

ベイは監督者自身のリーダーシップ向上のみならず，組織開発を促進するためにも有用なものとなる

であろう。ここではＰＭＴによって参加者にＰＭサーベイに対する認識の変化がみられるかどうかを

みていく。Ｔａｂｌｅ２のうち．１）はＰＭサーベイ時に問われた質問に対する回答で，ＰＭサーベイ

５ ４ １ 計３ ２

1）ＰＭサーベイ時の賛否４８C23pウ６７６２．１）７８（37.3）１３（６２）

2）ＰＭＴ終了後の賛否５０C26pD98《51.0032(16.7）１１（5.7）

２０９

１９２
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に対する賛否を示している（Ｎ＝209)。それによると非常に賛成：２３．０％，かなり賛成:32.1

影，どちらともいえない：３７．３％，どちらかといえま反対：6.2％，反対：1.4％である。積極的に賛

成と答えた者が合わせて５５．１％，どちらともいえないを含めた消極的意見が４４．９％である。これ

に対して２）はＰＭＴが終了した後に現場で得られた同じＰＭサーベイに対する回答である側＝192)。

大変よかった：26.0％，かなりよかった：５１．０％，どちらともいえない：１６．７％，あまりやって

欲しくなかった：５．７％，やって欲しくなかった：０．５％という結果が得られた。よかったと回答し

たものが合計７７．０％である。ＰＭサーベイ時の反応と比較すると，肯定的反応がふえていることが

わかる。逆にどちらともいえないを含めた消極的反応は４４．９％から２２．９％に減少している。ＰＭ

Ｔが参加者にＰＭサーベイをポジティヴに評価する態度を生みだしたことを示している。このことは，

ＰＭＴによって参加者が自己のリーダーシップの現状をより正確に把握し，積極的に行動を改善しよ

うという動機付けを与えられたことのあらわれであるとみることができる。

③ＰＭＴ終了後の参加者の上司による評定

ＰＭＴ後，現場に復帰した参加者の行動にどのような変化がみられたかを直属の上司に質問し

た結果がrable3である。評定された斑長は210名であったが，このうち１７名は「わからない」と

Table３．参加者の上司（作業長）による評定（）内は影

８，．１）

１１５６０）

８４Ｇ．6）

５ ３ ２

７９（40.9）

470（20.3,

462（20.0リ

４

１０５）

１８０．８）

150.6）

現場での行動は変化したか

Ｐ機能の変化（項目数）

Ｍ機能の変化（項目数）

２６（13.5）

1,130仏8.8）

1,195051.7）

７９(40.9

582,5.1）

５５７Ｃ24.1）
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いう回答であった。その内訳は，編成替のため班長を知らない：８名，上司として作業長がいない：

３名，班長が長欠中でわからない：１名，主としてＰＭＴ後間がないので判断できない：５名であっ

た。これらを除いた193名の内訳は，大変よくなった：４．１影，かなりよくなった：４０．９％，努力

している：４０．９％，変化がみられない：１３．５％，少し悪くなったようだ：０．５％であった。よく

なったと評定された参加者が45.0％であり，変化がみられない，少し悪くなったが合わせて140影で

ある。この２つの数値を比較する限り，ＰＭＴが班長に対してポジティヴな影響を与えていると考え

られる。努力しているの40.9％をポジティヴな評定としてよくなったという回答と合わせると859

％になる。この数値は三隅ら（1972）の結果と近似している。方法の項でも述べたように，この評定

の時点とＰＭＴ参加の時点との間に参加者によってばらつきがあるため，判断できない（５名）や努

力中であるという評定が多くなったとも考えられる。現場復帰後間もない時点で評定された参加者も

あるからである。リーダーシップを評定する際に使用されるＰＭ機能各12項目についても，その変化につ

いての評定を得たので，参考資料としてＴａｂｌｅ３の２段目と３段目に提示しておく（２１０名につ

いて１２項目の評定を受けたので，延項目数は2,520項目となるこのうち判断できないという回答が

Ｐ機能で２０５項目，Ｍ機能で２０７項目あった。従ってＴａｂｌｅ３にはこれらを除いた，Ｐ機能

１９３

２，３１５

２，３１３
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２j315項目，Ｍ機能2,313項目の内訳が示されている）。またよくなったと評定されることが多かっ

た項目は，Ｐ機能：仕事の計画や内容を伝達する（54.9鋤，仕事の指示や命令を明確にする（44.6％）

仕事をいつまでに連成すればよいかを明確にする（39.3％)であり，Ｍ機能：部下を理解しようとす

る（33.9％)，部下と気軽に話し合う（33.3％)，部下のすぐれた仕事を認める（32.5％)であった。

逆によくなったと評定されることが少なかった項目は，Ｐ機能：作業時間のロスが少ない（１６．５％），

機械・設備等の知識をもっている（24.4％)などであり，Ｍ機能：個人的な問題に気を配る（25.9％)，

などであった。

以上，ＰＭＴが参加者にポジティヴな効果を与えることが実証されたと考えることができるが，そ

のデータはいずれも静的なものであり，どのような理鎗や技法によってＰＭＴを効果的なものにする

ことができるかについてのデータを提供するものではない。今後更に条件分析的研究が必要とされる。
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