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問題
大学生を対象とした調査（全国大学生活協同組

合連合会, 2020）によると，学生がアルバイトを
行っている割合は2009年度からの10年間で10%以
上増加し，75%を超えていた。しかし，リーダー
シップ行動の研究において，正規雇用の上司や部
下のみを対象とした研究（e.g. 毛呂, 2010; 吉田, 
2016; Yukl, Mahsud, Prussia, & Hassan, 2019）や
正規雇用の部下と非正規雇用の部下を区別せずに
検討している研究（e.g., 施・浦, 2016; 山田, 1987）
が多く，アルバイトをしている学生のみを対象に
調査した研究は少ない。加えて，従来の正社員の
仕事を非正規労働者にも任せる非正規労働者の基
幹労働力化が進んでいる中（武石, 2002），学生ア

ルバイトの重要性が高まってきており，学生アル
バイトを対象としたリーダーシップの研究が必要
であると考えられる。したがって本研究では，ア
ルバイトに従事する学生を対象として検討を行
う。

リーダーシップ行動の認知
上司のリーダーシップ行動の認知を測定する研

究はこれまでも非常に多く行われている。例えば
部下によるリーダーシップ行動の認知を用いて上
司のリーダーシップ行動を分類し，リーダーシッ
プ行動の認知の影響を調べる研究が行われていた

（e.g., Halpin & Winer, 1957; 三 隅・ 白 樫, 1963; 
Burke et al., 2006）。それらの研究では，仕事や
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組織への所属期間が比較的短いアルバイト学生を調査対象とし，目標達成行動と関係維持行
動の２つのリーダーシップ行動の認知とその指示の適切性の認知，上司の印象評価との間の関
連を検討した。これまで多く研究対象とされてきた正規雇用ではなく，増加傾向にある学生の
アルバイトのみに調査対象を絞り，それに注目した調査研究を行うことを目的とした。その結
果，関係維持行動の認知は上司の印象評価と正の関連がみられた。しかし，仮説としていた目
標達成行動と上司の印象評価の関連や指示の適切性の認知と上司の印象評価の関連は有意傾向
にとどまっており，その効果を認められたとは言えなかった。また，リーダーシップ行動の認
知と上司の印象評価の関連を指示の適切性の認知が調整すると予測した交互作用効果に関する
仮説も支持されなかった。これらの仮説が支持されなかった原因として，本研究で扱ったリー
ダーシップ行動の定義，参加者の少なさなどが考えられる。これらの点を改善し，再度調査研
究を行う必要がある。
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作業に関するリーダーシップ行動である目標達成
行動と人間関係の強化，維持を目的としたリー
ダーシップ行動である関係維持行動の２つの因子
が共通していた。

例えば，オハイオ州立大学で行われたリーダー
シップに関する一連の研究では，リーダーシップ
行 動 が ２ つ の 側 面 に 分 類 さ れ た（Halpin & 
Winer, 1957）。部下に特定の仕事を割り振るなど
の，仕事の完遂を目的とした行動である”Initiating 
Structure”と，温かさや尊敬などの上司と部下と
の 関 係 を 維 持 す る た め の 行 動 で あ る 
”Consideration”で あ る。 こ の 研 究 に お け る 
”Initiating Structure”は 目 標 達 成 行 動 で あ
り，”Consideration”は関係維持行動であると考え
られる。これらの分類を用いて行われた研究では，
学部の管理・運営について優れていると考えられ
て い た 学 部 の 学 部 長 は”Initiating Structure”
と”Consideration”が ど ち ら も 高 か っ た こ と

（Hemphill, 1957）や，セールスマンの上司の 
”Initiating Structure”が高いときは部下のセール
スに対する関心，優越感が高かったこと（Bass, 
1957）などが明らかになっている。

また，三隅・白樫（1963）も同様に，部下によ
るリーダーに対する認知から，上司のリーダー
シップ行動を２つの側面に分類した。それは，仕
事の効率や生産性を高めることを目的とした行動
であるP（Performance）行動と，組織や集団内
の人間関係の維持と強化を目的とした行動である
M（Maintenance）行動である。P行動は目標達
成行動であり，M行動は関係維持行動に該当する
と考えられる。これらがともに高いリーダーがい
るとき，実験室実験の単純作業の効率が良かった
こと（三隅・白樫, 1963）や，企業における高い
生産性が発揮されていたこと（三隅・田崎, 1965）
などが明らかになっている。近年の研究でも部下
による上司のM行動の認知が高いとき，P行動の
認知と人事評価への納得感の間に正の関連が認め
られたが，M行動が低いときはP行動と人事評価
への納得感の関連は認められなかった（吉田, 
2016）ことなどが明らかになっている。

目標達成行動として考えられるタスク焦点的

リーダーシップと，関係維持行動として考えられ
る個人焦点的リーダーシップを用いて検討してい
る研究もある。例えば，Burke et al.（2006）では，
リーダーのタスク焦点的リーダーシップがチーム
の有効性の認知やチームの生産性の認知と正の関
連が見られたこと，個人焦点的リーダーシップで
は，チームの有効性やチームの生産性，チームの
学習と正の関連が見られたことが明らかになって
いる。また，Klein, Knight, Ziegert, Lim, &Saltz

（2011）では，チームの葛藤に対して，タスク焦
点的リーダーシップと個人焦点的リーダーシップ
の２つのリーダーシップ行動が，民族に関する多
様性と伝統を重んじる程度の多様性の２つの多様
性とどのように調整し合うのかを検討した。その
結果，タスク焦点的リーダーシップが高いとき，
民族の多様性とチームの葛藤に負の関連があるこ
とが示された。一方で，個人焦点的リーダーシッ
プが高いときは，伝統を重んじる多様性とチーム
の葛藤に正の関連があることが示された。

ここまでに挙げたように，リーダーシップ行動
の研究では目標達成行動の側面と関係維持行動の
２因子が共通して扱われていた。したがって，本
研究では仕事や作業に関するリーダーシップ行動
である目標達成行動と，人間関係の強化・維持を
目的としたリーダーシップ行動である関係維持行
動の２つの因子を用いて検討を行う。

リーダーの出す指示に対する適切性の認知
ここまでに挙げた研究（e.g., Halpin & Winer, 

1957; 三隅・白樫, 1963; Klein et al., 2011）では，
リーダーシップ行動の認知を測定する際，質問文
で「どのくらい」行っているか（三隅, 1984）な
ど頻度をたずねている。つまり，フォロワーの認
知するリーダーシップ行動の測定はフォロワーが
どの程度，リーダーの行動を認知しているかに関
する頻度に注目されてきたと考えられる。しかし，
リーダーシップ行動の頻度を多く認知すること
で，リーダーシップ行動が従属変数に与える効果
が強まるわけではなく，リーダーシップ行動の効
果は他の変数を認知することで調整され，単純に
頻度と効果が正の相関を持たない可能性が考えら
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れる。
例えば，山田（1987）は，３因子のPM理論を

用いて部下のモラールの認知への影響を検討し
た。３因子のPM理論とは，目標達成のための行
動であるP行動を，集団の目標達成の中の計画性
を示す行動である「計画P行動」と，集団の目標
達成の中の業績への圧力の行動である「圧力P行
動」の２つに分類したものである（三隅・関・篠
原, 1974）。その結果，圧力P行動の認知が高いと
き，部下の仕事に対する意欲や満足度などを測定
する項目の合計得点であるモラール得点は低かっ
た。しかし，圧力P行動の認知が高くM行動の認
知が高いときは，M行動が低いときと比べてモ
ラール得点は高かった。さらに計画P行動が高い
とよりモラール得点は高くなった。つまり，同じ
圧力P行動であってもそれを高く認知したときの
効果が，M行動や計画P行動により変化したと考
えられる。圧力P行動の効果がM行動の認知によ
り変化した効果をMの触媒効果と呼ぶ（e.g., 山田, 
1987）。この効果は圧力P行動に対する認知の変
容があったとされ，実際に圧力P行動と「無理な
圧力感」の認知の相関が変化することも示された

（山田, 1987）。つまり，リーダーシップ行動の１
つの因子が一定の効果を持つわけではなく，他の
変数に調整されることが明らかになっている。

このような効果の調整が起こる一つの可能性と
して，本研究では，リーダーシップ行動に含まれ
る部下への指示に対する適切さの認知について検
討する。上司による部下への指示に対する認知は
量や頻度のみならず，それが適切であるかどうか
に関する質の認知も考えられるためである。本研
究では指示の適切性の認知を，指示のタイミング
や量，内容の一貫性に関する認知を指す概念とし
て定義する。本研究で扱う指示の適切性の概念に
似た概念を測定している研究がある（e.g., 森下・
谷口, 2016; 坂田・藤本・高口, 2005）が，本研究
とは異なる概念である。

例えば，学生の参加者を対象とし，大学の資金
用途に関する方針における対立において，リー
ダーの指示がどの程度適切であると思うかを回答
させた実験がある（坂田他, 2005）。大学の１, ２

年生と３, ４年生が対立するシナリオにおいて，
それぞれのリーダーが話し合いをする場面で出す
指示を読んでもらい，その指示に対してどの程度
適切であると思うかを測定した。その結果，集団
の意向に一致する指示は適切であると認知されて
いた。また，参加者の内集団同一視が高く，リー
ダーが内集団らしくない（つまり，集団プロトタ
イプ性が低い）ときは，そのリーダーの出す指示
の適切性がより高く認知されていた。この研究で
は，シナリオ中にリーダーが出した１つの指示に
対する適切さの認知を測定していた。

また，リーダーシップ・スタイルに関するリー
ダーの行動の適切性の認知の研究がある（森下・
谷口, 2016）。この研究ではリーダーの行動スタイ
ルとして，協調的で民主的な行動と独断的で専制
的な行動の２種類のどちらかを呈示し，その行動
のリーダーとしての適切さを評定させた。そして
リーダーに対する人格に関する評価と能力に関す
る評価を測定した結果，リーダー行動の適切さの
認知は人格評価に対する正の影響を持つことが認
められた。他方，能力評価に対する影響は認めら
れなかった。このことから，リーダーの行動スタ
イルに対する適切性の認知はリーダーの人格評価
に影響を与えていることが明らかになった。この
研究では，シナリオ中のリーダーのリーダーシッ
プ・スタイルがリーダーとしてどの程度適切であ
るかを測定していた。

本研究で扱う指示の適切性の認知は，実際にア
ルバイトしている学生が，自らに普段指示を出す
リーダーが行う指示についての認知である。つま
り先述した２つの研究（森下・谷口, 2016; 坂田他, 
2005）とは異なり，より一般的な組織場面におけ
る指示に対する適切性の認知である。このような
指示の適切性の認知について扱った研究はない。

上司の印象評価
本研究では，リーダーシップ行動や指示の適切

性の認知が，「上司の印象評価」に与える影響を
検討する。

森下・谷口（2016）とは異なり，本研究で扱う
指示の適切性の認知は，リーダーシップ行動自体
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に対する適切性の評価ではない。普段，上司が部
下に対して出す一般的な指示に対しての認知であ
る。しかし，本研究で扱う指示の適切性の認知も，
森下・谷口（2016）と同様に上司の人格に関する
評価に影響を与える可能性がある。それは指示が
適切であると認知することは，リーダーの指示に
対する受容であり，それが上司への印象の評価を
高めると考えられるためである。

森下・谷口（2016）で測定された人格評価には
上司に対する好感や，親しみやすさが含まれてい
た。また，これらの変数のほかに尊敬や信頼など
を測定している研究もある（e.g., 迫田・淵上, 
2010; Niehoff, Paul & Bunch, 1998）。アルバイト
を続ける理由のひとつに「店長や社員の人の雰囲
気がよい」が挙げられていた（パーソル プロセ
ス&テクノロジー , 2016）。ここで言われる雰囲
気は上司に対する印象から感じ取ることのできる
雰囲気が含まれると考えられる。したがって，本
研究では，雰囲気の１つの上司に対する好感，尊
敬や信頼，満足感などの一般的な上司への印象を
測定し，それに対するリーダーシップ行動の認知
と指示の適切性の認知の影響を検討する。

本研究の目的と仮説
本研究の目的についてまとめる。これまでの研

究ではリーダーシップ行動の認知として頻度の程
度に注目してきた（e.g., Halpin & Winer, 1957; 
三隅・白樫, 1963; Klein et al., 2011）。しかし，た
だ頻度を高く認知すれば他の変数にポジティブな
影響を与えるわけではない（山田, 1987）。つまり，
リーダーシップ行動の頻度の認知と生産性の認知
や上司の印象評価の関連を調整する，別の変数が
存在する可能性がある。本研究ではリーダーシッ
プ行動の効果を調整する変数として，リーダーが
出す指示のタイミングや量，内容の一貫性に対す
る認知，すなわち指示の適切性の認知を取り上げ
る。そして，リーダーシップ行動の認知と指示の
適切性の認知，上司の印象評価の間の関連につい
て検討する。

関係の維持を目的としたリーダーシップ行動は
部下にポジティブに受け取られ，その部下のポジ

ティブな認知につながると考えられる。これを踏
まえ，以下の仮説１を設定する。

仮説１: 関係維持行動の認知は上司の印象評価
と正の関連がある。

他方，目標達成を目的としたリーダーシップ行
動は単に部下に認知されるだけでは上司の印象評
価は高くならないと考えられる。これまで実施さ
れてきた多くの研究の対象とは異なり，本研究で
はアルバイト学生のみを対象とする。学生のアル
バイトは正規雇用とは異なり，比較的短い期間の
み所属するため所属組織の生産的な目標に関する
リーダーシップ行動は上司の印象評価を高めない
と考えられる。実際に，大学生のアルバイトを対
象にした調査（マイナビ, 2020）では，割合の高
い順に「貯金をするため」，「趣味のため」，「自分
の生活費のため」，「交際費のため」などのお金を
稼ぐことを目的とした回答が続いた。これらをま
とめると，生産的な目標の達成に向けたリーダー
の行動は，お金を稼ぐことを目的とした学生のア
ルバイトにとってポジティブな影響を与えないと
予測される。ただし，目標に関する行動を認知さ
れるのと同時に，部下に対して配慮するような行
動も高く認知される場合には，山田（1987）など
で見られたMの触媒効果が見られ，ポジティブな
影響を受ける可能性がある。つまり，M行動によ
り上司が部下のためを思って指示を出していると
認知するため上司の印象評価が高まることが考え
られる。以上を踏まえ，以下の仮説２を設定する。

仮説２: 関係維持行動の認知が高いとき，目標
達成行動の認知は上司の印象評価と正の関連があ
る。

指示の適切性の認知が高いのはリーダーの指示
に対する受容であり，それが上司への受容に正の
関連があると考えられる。これを踏まえ，以下の
仮説３を設定する。

仮説３: 指示の適切性の認知は，上司の印象評
価と正の関連がある。

他方，指示の適切性が低いと認知されている場
合であっても，リーダーシップ行動をとっている
リーダーの方が，何もせず部下への関与の程度が
低いリーダーよりも印象評価は高くなると考えら
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れる。三隅（1984）では，部下にリーダーシップ
行動をあまり認知されないリーダーは部下に対し
て無言の圧力的に感じられる可能性が示唆されて
いた。部下がこのように感じることは，上司の印
象を低めることが考えられる。他方，指示が適切
であると認知されていなくとも，目標達成行動や
関係維持行動の２つのリーダーシップ行動をとっ
ていると認知されることは，部下にリーダーらし
さを感じさせ，尊敬や好意の対象となると考えら
れる。したがって，指示の適切性が低く認知され
ている状況であったとしても，部下に対してリー
ダーシップ行動をとっていると認知されている場
合のほうが，より上司の印象評価は高くなると考
えられる。これを踏まえ，以下の仮説４を設定す
る。

仮説４: 目標達成行動と関係維持行動がともに
高いときは，指示の適切性と上司の印象評価は正
の関連が見られないが，両方ともが低いときは，
その関連が見られる。

方法
調査対象者

調査時にアルバイトをしていた首都圏の大学
生，大学院生71名（女性37名，男性34名）が調査
に参加した。回答漏れがあった調査対象者はいな
かったため，全員のデータを分析に使用した。平
均年齢は20.42歳（SD=1.40）であった。

質問紙の構成と使用項目
まず，上司１名の評価をしてもらうために，ア

ルバイト先の上司（正社員）のイニシャルをたず
ねた。そのような上司が複数名いる場合には，参
加者へ直接指示を出している１名のイニシャルの
回答を求めた。

次に回答したイニシャルの上司の目標達成行動
と関係維持行動の認知についてたずねた。PM行
動尺度（三隅, 1984）の項目が，現在のアルバイ
トをしている学生に伝わりにくいと考えられたた
め，上司の仕事指示設問（萩原, 2015）も参考に
アルバイトをする人への目標達成行動と関係維持
行動の項目を作成した。目標達成行動，関係維持

行動ともに10項目を作成したずねた。その後，指
示の適切性の認知についてたずねた。不適切な指
示（萩原, 2015）を参考に，指示の量，タイミング，
一貫性について６項目を作成したずねた。そして，
上司の印象評価についてたずねた。尊敬や信頼，
好みなどについての５項目でたずねた。また，ア
ルバイトへのモチベーション（以下 モチベーショ
ン: ４項目），上司から評価される程度の認知（以
下 被評価認知: ２項目）を項目名に沿うように作
成したずねた。ここまではそれぞれ９件法（１: 
まったくあてはまらない～９: 非常によくあては
まる）でたずねた。最後に，年齢，性別，アルバ
イト歴をたずねた。各項目の詳細はAppendix １
に記載する。

分析の手続き
まず，各尺度（リーダーシップ行動の認知，指

示の適切性の認知，上司の印象評価，モチベーショ
ン）についての信頼性をCronbach’s alphaを用い
て検討した。その後，仮説検証のため，モチベー
ション，被評価認知，年齢，性別，アルバイト歴
を統制変数，目標達成行動，関係維持行動，指示
の適切性の認知を説明変数，上司の印象評価を目
的変数とした階層的重回帰分析を行った。Step
１では統制変数を投入した。Step ２では目標達
成行動の認知と関係維持行動の認知，指示の適切
性の認知を投入した。Step ３では目標達成行動
と関係維持行動，指示の適切性の間の１次の交互
作用項を投入した。Step ４では説明変数間の２
次の交互作用項を投入した。交互作用項が有意で
あった場合は，事後検定として単純傾斜検定

（Aiken & West, 1991）を行った。

結果
各項目の信頼性と相関

目標達成行動の認知，関係維持行動の認知，指
示の適切性の認知，上司の印象評価，モチベーショ
ンの各尺度における信頼性係数は十分に高かった
ため（順にα= .88, .91, .84, .96, .88），それぞれの
平均値を算出し各尺度の得点とした。また，被評
価認知の２項目の相関は有意に高かったため
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（r=.46, p<.001），２項目の平均値を被評価認知の
得点とした。それぞれの平均値，標準偏差，各尺
度間の相関係数を表１に示す。

上司の印象評価に対するリーダーシップ行動の認
知と指示の適切性の認知の効果

上司の印象評価に対して，目標達成行動と関係
維持行動と指示の適切性の認知を説明変数とした
階層的重回帰分析を行った。その結果を表２に示
す。

仮説１, ３の検証　Step １からStep ２への決
定係数の増分は有意であった（ΔR ２=.61, F（3,62）

=58.32, p<.001）。関係維持行動の認知と上司の印
象評価との正の関連が有意であった（B=.96, 
p<.001）。また，指示の適切性の認知と上司の印
象評価との正の関連について有意な傾向が認めら
れた（B=.32, p=.08）。そして，目標達成行動の認
知と上司の印象評価の正の関連について有意な傾
向が認められた（B=.27, p=.06）。

仮説２の検証　Step ２からStep ３への決定係
数の増分は有意な傾向が見られた（ΔR ２=.02, F

（3,59）=2.69, p=.05）。目標達成行動の認知と関係維
持行動の認知の交互作用に有意な傾向が認められ

（B=.16, p=.06），目標達成行動の認知と指示の適
切性の認知の交互作用が有意に認められた（B=-
.52, p<.01）。

Step ３における目標達成行動の認知と関係維

持行動の認知の交互作用効果について単純傾斜検
定を行った（図１）。その結果，関係維持行動の
認知が低い（- １SD）とき，目標達成行動の認知
と上司の印象評価に関連は認められなかった

（B=-.04, n.s.）が，関係維持行動が高い（+ １
SD）ときは，目標達成行動の認知と上司の印象
評価に正の関連が認められた（B=.47, p<.05）。

同様に目標達成行動と指示の適切性の認知の交
互作用について単純傾斜検定を行った（図２）。
その結果，指示の適切性が高いとき，目標達成行
動の認知と上司の印象評価に関連は認められな
かった（B=-.30, n.s.）が，指示の適切性の認知が
低いとき，目標達成行動の認知と上司の印象評価
に正の関連が認められた（B=1.16, p<.001）。

仮説４の検証　Step ３からStep ４への決定係
数の増分は有意ではなかった（ΔR ２=.00, F（1,60）

=0.20, n.s.）。

考察
本研究では，リーダーシップ行動の認知を調整

する可能性がある認知として，リーダーが出す指
示のタイミングや量，内容の一貫性に関する認知
である指示の適切性の認知を取り上げ，リーダー
シップ行動の認知と指示の適切性の認知，上司の
印象評価の間の関連について検討を行った。

本研究の結果から，関係維持行動と上司の印象
評価に正の関連があるとした仮説１が支持され

表 1　各項目における平均，標準偏差，項目間の相関係数
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表 2　上司の印象評価に対する階層的重回帰分析の結果

図 1　 目標達成行動と関係維持行動による上司の印象評価
に対する推定値

　　　注）*p<.05.

図 2　 目標達成行動と指示の適切性による上司の印象評価
の推定値

　　　注）**p<.01.
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た。また，他の効果と上司への印象評価との関連
は有意な傾向にとどまっていた。つまり，リーダー
シップ行動のうち，関係維持行動の認知のみが上
司の印象評価と強く関連していることが示され
た。つまり，リーダーシップ行動のうち，関係維
持行動の認知のみが上司の印象評価と強く関連し
ていることが示された。上司による関係維持を目
的とした行動は，上司に対する受容と関連があり，
尊敬や好みなどの印象評価として見られたと考え
られる。

また，関係維持行動が高いとき，目標達成行動
と上司の印象評価に正の関連が見られるとした仮
説２は支持されなかった。さらに，指示の適切性
の認知は上司の印象評価と正の関連があるとした
仮説３も認めれなかった。また，本研究では，仮
説４で予測していた指示の適切性に対する目標達
成行動と関係維持行動の交互作用が認められな
かった。

このように多くの仮説が支持されなかった原因
として，目標達成行動の認知の項目が肯定的な側
面を多く扱ったことが影響している可能性があ
る。本研究では目標達成行動は業績を強調し達成
するような項目がほぼ含まれず，業績の達成の過
程に関わる計画性を強調し，達成するための行動
が多く含まれていた。これらの目標達成行動はと
もに，企業への所属する期間の期待が低く，その
企業への貢献を目的としていない学生のアルバイ
トにとって，ポジティブな影響を必ずしも与えな
いと想定していた。しかし，結果としては有意な
傾向であるものの計画性を強調した目標達成行動
は上司の印象評価に正の関連が見られており，必
ずしも従属変数とポジティブな関連が見られない
リーダーシップ行動に関して検討できなかったの
は本研究の限界の１つと考えられる。本研究で
扱った目標達成行動が，計画を達成するための行
動と，業績を強調し達成するような行動の異なる
２つの因子として見いだされた研究がある。例え
ばHalpin & Winer （1957）では，仕事の完遂の手
順を作ることを目的とした行動である”Initiating 
Structure”とは別に，フォロワーに対する目標や
仕事の完遂を強調する行動である”Production 

emphasis”という因子が見いだされた。同様に，
PM理論における目標達成行動（P行動）が２つ
に分けられ，仕事の計画，手順の明確化に関する
行動である「計画P行動」と，規則の厳守や生産
への圧力的な行動である「圧力P行動」が見いだ
さ れ て い る （e.g., 三 隅 他, 1974）。”Production 
emphasis”や「圧力P行動」のような業績・生産
性に関する達成的な行動を認知した部下は，生産
性やモラールを低く認知していた（e.g., Bass, 
1981; 山田, 1987）。本研究での目標達成行動は，
リーダーシップ行動の中でも仕事の過程や仕事の
完遂に関する手順や期日を確認するため行動であ
り，これまでの研究で検討されている，”Initiating 
Structure”や「計画P行動」と類似した概念であ
ると考えられる。すなわち，生産性や仕事の完遂
を強調するような行動の効果とは異なるだろう。
したがって，今後の研究では指示の適切性の効果
とリーダーシップ行動の効果の関連をより詳細に
明らかにするため，目標達成行動を”Initiating 
Structure”や「計画P行動」として見いだされて
きた計画達成行動と，”Production emphasis”や

「圧力P行動」として見いだされてきた生産達成
行動の２つに分けて，上司の印象評価にポジティ
ブな影響を与えない可能性のあるリーダーシップ
行動の効果を検討する必要がある。

第二の本研究の限界として，結果の一般化可能
性に関する問題が挙げられる。原因として，まず
分析対象者が71名と少ないことが挙げられる。ま
た，調査対象者も首都圏の大学生や大学院生に限
られている。社会の現状を考えると，アルバイト
する学生には，専門学校や短期大学などの学生も
含まれる。今後はより様々なアルバイト学生を対
象として詳細な研究を行う必要がある。

第三の限界として，指示の適切性の認知や上司
の印象評価が多義的な尺度である可能性がある。
本研究の結果では，指示の適切性の認知は上司の
印象評価と正の関連の傾向が見られたが，それは
指示のタイミング，量，一貫性と尊敬や信頼など
の印象評価のうちのどれかの関連が強かった可能
性もある。今後は，これらの要因が上司の印象評
価に与える影響についても検討する必要がある。
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第四の限界として，本研究は横断的な調査研究
であることから，変数間の因果関係に言及できる
研究ではない。今後はリーダーシップ行動を操作
し，リーダーシップ行動の認知が指示の適切性や
上司への評価に影響を与えるというモデルの検討
が必要であろう。
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Recently,… students…doing…part-time… jobs…have…been… increasing.…We…surveyed…part-time…students…
because… they…have… shorter… organizational… affiliations… than… full-time…employees.…We… investigated…
correlations…among…their…cognition…of… two… leadership…behaviors… (goal-achievement…and…relationship-
maintenance),…the…perceived…appropriateness…of…leaders’…instructions…and…impressions…of…leaders.…The…
results… indicated… that…cognitions…of… relationship-maintenance…behaviors…were…positively…correlated…
with… the… leaders'… impressions.…However,… the…correlation…between…goal-achieving…behavior…and… the…
leader's… impression…ratings,…and… that…between…perceived…appropriateness…of… instructions…and… the…
leader's… impression… ratings… remained…marginally… significant.…Also,… the…prediction… that…perceived…
appropriateness… of… instructions…would…moderate… the… relationship…between…perceived… leadership…
behavior…and…leaders’…impressions…was…not…supported.…These…hypotheses…were…possibly…not…supported…
because…the…definition…of…leadership…behavior…used…in…this…study…was…inappropriate,…and…the…number…of…
participants…was…small.…We…suggest…reconducting…the…survey…after…addressing…these…issues.

Key…words：part-time…jobs,…leadership,…appropriateness…of…instructions,…leaders’…evaluations
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Appendix 1  具体的な質問項目 
 
  目標達成行動(10 項目) 
   ・メンバーの仕事状況を把握している。 

・メンバーに任せる仕事の目標を明確にする。 
・メンバーに任せた仕事の仕方に対する改善点を明確にする。 
・常に全体の業務の効率を考える。 
・メンバーに仕事の納期を明確にする。 
・メンバーの仕事に優先順位をつける。 
・メンバーの仕事に関して詳細な指示を与える。 
・メンバーの能力を最大限に活かそうとしている。 
・メンバーの担当している役割・作業を十分把握している。 
・目標達成のための仕事の計画を綿密に立てている。 

 
  関係維持行動(10 項目) 
   ・メンバーの相談によく乗る。 
   ・職場に気まずい雰囲気があるとき，それをときほどこうとしてくれる。 

・仕事のことで気軽に話し合える雰囲気を作る。 
・メンバーの仕事ぶりを尊重する。 
・メンバーの個人的な問題に気を配る。 
・メンバーが優れた仕事をしたときに，すぐにそれを認めてくれる。 
・職場で問題が起こったときに，メンバー全員でその問題を解決しようとする。 
・メンバーを人間関係維持のために公平に扱う。 
・メンバーに好意的に接する。 

   ・メンバーを信頼している。 
 
 指示の適切性(6 項目) 
   ・上司の指示は，部下にとってタイミングが良い。 
   ・上司の指示は適切であると感じる。 
   ・上司の指示はアルバイトにとって負担にならない量だ。 
   ・上司の指示は，余計な仕事を増やす。(逆転項目) 
   ・上司は，思いつきで指示を出す。(逆転項目) 
   ・上司の指示は一貫している。 
 
 上司の印象評価(5 項目) 
   ・上司を尊敬できる。 
   ・上司を信頼できる。 

・上司に満足できる。 
   ・上司を目標にできる。 
   ・上司を好ましく思う。 
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Appendix 1  具体的な質問項目 
 
  目標達成行動(10 項目) 
   ・メンバーの仕事状況を把握している。 

・メンバーに任せる仕事の目標を明確にする。 
・メンバーに任せた仕事の仕方に対する改善点を明確にする。 
・常に全体の業務の効率を考える。 
・メンバーに仕事の納期を明確にする。 
・メンバーの仕事に優先順位をつける。 
・メンバーの仕事に関して詳細な指示を与える。 
・メンバーの能力を最大限に活かそうとしている。 
・メンバーの担当している役割・作業を十分把握している。 
・目標達成のための仕事の計画を綿密に立てている。 

 
  関係維持行動(10 項目) 
   ・メンバーの相談によく乗る。 
   ・職場に気まずい雰囲気があるとき，それをときほどこうとしてくれる。 

・仕事のことで気軽に話し合える雰囲気を作る。 
・メンバーの仕事ぶりを尊重する。 
・メンバーの個人的な問題に気を配る。 
・メンバーが優れた仕事をしたときに，すぐにそれを認めてくれる。 
・職場で問題が起こったときに，メンバー全員でその問題を解決しようとする。 
・メンバーを人間関係維持のために公平に扱う。 
・メンバーに好意的に接する。 

   ・メンバーを信頼している。 
 
 指示の適切性(6 項目) 
   ・上司の指示は，部下にとってタイミングが良い。 
   ・上司の指示は適切であると感じる。 
   ・上司の指示はアルバイトにとって負担にならない量だ。 
   ・上司の指示は，余計な仕事を増やす。(逆転項目) 
   ・上司は，思いつきで指示を出す。(逆転項目) 
   ・上司の指示は一貫している。 
 
 上司の印象評価(5 項目) 
   ・上司を尊敬できる。 
   ・上司を信頼できる。 

・上司に満足できる。 
   ・上司を目標にできる。 
   ・上司を好ましく思う。 
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 モチベーション(4 項目) 
   ・仕事を誇りに思っている。  
   ・これからもこの仕事を続けたい。 
   ・今の仕事が好きである。 
   ・仕事を通して成長したい。 
 
 被評価認知(2 項目) 
   ・自分の努力を上司が評価する立場にある。 
   ・上司の裁量で自分の給料が変わる。 
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