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リーダーシップ過程の性差に関する研究の現状

坂　田　桐　子
広島大学

要　　　約

本研究では, y -ダーシップ過程における性差に関する研究の展望から,性差を説明する重要な影響要因

を特定し,今後解明されるべき点を示唆した。本研究で焦点を当てたリーダーシップ過程は, (1)リーダー

役割の獲得過程, (2)リーダーシップ・スタイルと影響方略. (3)リーダーシ・/プ有効性,である.国内外

の知見から,リーダーシヅプ過程全般にわたって性差を規定する主要因として,リーダー役割(または課題)

の性別適合性,組織の性別構成,および抱綴風土の3点が示唆された。また,特に1) -ダー役割の獲得過程

の性差を規定する要田として,リーダーの地位の可視性(position visibility)を考慮すべきことを提察した。

最後に,実際の阻織場面において,・これらの主要因がリーダーシップ過程における性差をどのように規定す

るかを説明する仮説モデルを提示した。

キーワ-ド: 'J-ダーシップ過程,リーグ-役割の性別適合性,性別構成,鼠級風土, y-ダ-の地位の可視性

I.問　　題

対人影響過程の性差については多方面から検討されて

きた.検討の対象憤域は,主に対人影響方略,討議場面

における相互作用過程,リーダー役割の獲得過程,リー

ダーシップ・スタイルなどである。なかでも, y-ダー

シップ過程における性差の有無とその発生を左右する諸

要因に関する研究は, 1970年代から1980年代にかけて大

量に蓄積されている。この時期には,アメリカ合衆国に

おける女性のMBA登録数が飛躍的に増大したといわ

れ,同時に女性管理者数も急激に増加した,大きな社会

的変動の時期でもある(Bass, 1990)。そうした時代背

景を反映して,リーダーシップ過程の性差に関する研究

が精力的に行われ,すでにメタ分析の手法を用いた体系

的な展望研究も多数公表されている(例えば, Dobbins

& Platz, 1986; Eagly & Johnson, 1990; Eagly & Karau,

1991; Eagly, Makhijani & Klonsky, 1992)。比較的初期

には,男性.)-ダーと女性.)-ダーの1)-ダーシップ・

スタイルおよびリーダーシププ有効性(leadership

effectiveness)に関する単純な比較研究(例えば. Day

& Stogdffl, 1972)が行hれたが,それらの研究の知見

の不一致を説明するために性差発現に寄与する要因の特

定が進み,研究の焦点も徐々に変遷をとげている.

しかし,これほど幅広い,多数の研究が行われてきた

にもかかhらず,この額域には依然として探究すべき点

が多く残されている。また,この領域における知見の大

部分は西洋文化圏で兄いだされたものであり,組綴シス

テムや風土において西洋文化圏と異なる点の多いわが国

醍,それらの知見をそのまま適用することがどの程度妥

当であるかは議論されるべき問題である。

本研究の目的は, y -ダ-シップ過程における性差に

関する知見を展望することによって,これまでの研究か

ら明らかになったことがらを整理・確認し,今後追求す

べき方向を模索することである。具体的には,以下の2
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点を中心に議論する。 (a)性差を説明する状況要田の中

で特に重要な影響要因を特定すること, (b)主として欧

米で蓄積されてきた研究知見が,わが国独自のBl織シス

テムや風土-どの程度まで適用できるかを見きわめ,今

後の研究方向を示唆すること,である。

なお,本研究でとりあげる研究論文の範囲を述べてお

きたい.まず,本研究で焦点を当てるリーダーシップ過

程は, 1)リーダー役割の獲得, (2　リーダーシップ行

使のスタイルや方法,および(3)そのフォロワーに対

する影響(1)-ダーシップ有効性)である。また,本研

究{・とり扱うリーダーは2老以上の課題遂行集団におけ

るt) -ダーであり,最終的には産業阻良における管理者

や経営者についての示変を得ることを目的としている.

従って,家族集団におけるリーダーシップや,教師の生

徒に対するリーダーシップなどは基本的にはとりあげな

い。実験室または現場のリーダ-行動および評価に関す

る研究を中心に展望するため,動既づけ,欲求,態度な

どの個人変数の性差に焦点を当てた研究については,

I) -ダー行動の性差に密接に関わると思われるものだけ

四顧yas&Eaira

Ⅱ.リーダーシ・Jl過程における性差の諸側面

リー?一段罰旦相可旺ti. y-ダーシップ・スタイル

や影苛方略,および1) -ダーシップ有効性に関する性差

5EBァロ岳HE田圃ra麗圏り*"ォ"ォ*ォ　岳昭Era欄間

の研究,{ラダイムに上る知見が蓄節されている。それら

については近年, hgly. A.とその共同研究者(Eagly

& Johnson, 1990; Eagly &. Karau, 1991; Eagly, Karau &

Makhijani, 1995; Eagly, Karau, Miner & Johnson, 1994;

Eagly, M血ijani & Klonsky, 1992)が多数の研究をサ

I/プ′ンとしたメタ分析を行っている. Eaglyらのメタ分

析は.ナンプ)ンの遠田基準の明琵さ.サンプ/-・の多さ.

括昭S5J園田増SE同朋8MB括BB同相IrfォJサォ頭

の2イブのIcT克知見を展望するにはきわめて后百度の高

い57党であると考えられる.このメタ分析の知見の解釈

を中心に. teの己究知見を交えつつ性差先見に影塁する

蒜安田とその重要笠について;五言する。

I.リーダー役罰の丘待遇毘における性差

こrT)虫試て・行われてき:=己完つ多くは　・j]女Slktの

・; -?一不在中矢田でK韻餌FT=ぞ討.=を行わせてT) -

ダーを芸妓させたり,まLl日互の影=行監や自民発生的

蝣J -?-シフプを珪々0荒空で㌫定したりする実良釣手

三に上っている(日えは, Ades. Gold& Weigel. 19さ3;

Carbonell, 195i; Dovidio, Biwn, Heltmaa, EUysoコ&

Keating, 1988a; Dovidio, Ellyson, Keating, Heltman &

Brown, 1988b; Fleischer & Chertkoff, 1986; Geis, Boston

& Hoffman, 1985; Goktepe & Schneier, 1989; Megar-

gee, 1969; Nyquist & Spence, 1986; Porter, Geis, Cooper

& Newman, 1985; Schneier & Bartol, 1980)。 Eagly &

K訂au (1991)はこのような研究74件をサソプルとL_て

メタ分析を行い,性役割論の視点から結果を予測してい

る。従来の性ステレオタイプに関する研究知見を総合す

ると,男性に対する役割期待は作動性(agency),女性

に対する役割期待は共同性(communion)という次元

に集約される。作動的属性とは,独立性,有能さ,独断

性などの要素を含むものであり,男性に期待される属性

または行動である。共同的属性とは,他者への関心,無

私,情緒的表出性などの要素を含み,女性に期待される

属性または行動である。 Eagly& Karau (1991)紘,こ

うした性役割期待の2つの次元を反映して,男性は課窺

志向的,女性は社会志向的行動に従事する憤向があると

考え,なおかつ課題志向集団の1) -ダーシップは基本的

に課題貢献によって達成される(例えは, Stein&

Heller, 1979)ため,総合的に見れば男性の方が女性よ

りリーダーとして出現することが多いと予測した。ただ

し,この債向はつぎの状況に規定されるとする(1)

I) -ダーシップ測度の定義が課題貢献度を中心としたも

のである程度が盗いほど,男性の方が女性よりリ-ダー

として出毘することが多いであろう, (2)集B]成員間の

相互作用期間が長いほど,課題関連能力などの性別以外

の屈性についての情報が待られるから,男性がリーダー

になる偵向は削減されるであろう, 3　女性の方が遂行

綻力が高いと知覚される課題では女性が,男性の方が遂

行圧力が高いと知覚される課題では男性がリーダーとし

て出現するであろう. (4)課題が校雑な社会的活動性を

要求する(例えは,構造化されていない対人的問題解決

など)はど女性がリーダーになることが多いであろう,

(5)方向は特定できないが,集団内の性別構成が1) -

ダ-出現に影空するであろう。サソプルとなった諸研究

の琵琶の屈性を大学生回答者に判断させ, 74個の研究を

チ./プルとして分析を行ったところ,予軌ますべて支持

された。ただし, (2)相互作用期間の長さと(4)社会

的在籍性は共変していたため,どちらの要田が重要であ

るかは不明である。 (5)については,男性多数または女

性多芸の生田より,男女ほぼ同数の集団で男性リーダー

の出現偵向が大であった.その他,集団サイズが小さい

Ir三ど(辛.にべ7の場合)男性が)) -ダーになる債向が見

鷹tt*37*a

Eagly& Karau (1991)の分析は,上述のように少な
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くとも5つの要田が性差先攻に寄与することを示唆し

た。その他の実験的研究から,実際のT) -ダーシ・,プ・

パフォーマンスと集団成員による評価は一致しないこと

(Porter et al., 1985)早,権威役割モデルが男性である

場合に,実際のパフォーマンスにかかわらず男性の方が

高く評価されること(Geisetal., 1985)など,行動認

知および評価過程にかかわる要因が指摘されている。

リーダー出現にかかわる可能性の高い個人要田として

多くの研究者が注目しているのは,管理動機(motiva-

tion to manage)である(例えは, Eagly, Karau, Miner

& Johnson, 1994; Ragins & Sundstrom, 1989)。管理動

機は,階層的組織における管理的役割要求を満たしたい

という個人の欲求の程度と定義される(Miner, 1978)。

Miner Sentence Completion Scale(MSCS; Miner,

1964)を使用した管理動機の性差に関する研究のメタ分

析を行ったEaglyetal. (1994)は,総合的にみると男

性の方が女性よりわずかに管理動機が高いことを兄いだ

している(サソプルとなった研究の多くは経営学大学院

生を回答者としていた)。しかし,性差の方向は下位尺

度によって異なっており,特に女性ステレオタイプと関

連する2つの下位尺度については男性より女性の方が,

男性ステレオタイプと一致する残り5つの下位尺度につ

いては女性より男性の方が高得点であったという。

多くのリーダーシップ研究(例えは, Blake&Mou-

ton, 1964; Halpin & Winer, 1957;三隅, 1984)による

と,リ-ダー役割,とりわけ産業組織における実際の管

理的役割は,女性ステレオタイプに適合する機能と男性

ステレオタイプに適合する機能の両方を必要とする。例

えば,リーダーシップPM論の観点からいえは,集団

維持機能は前者,課項遂行機能は後者であろう。それに

もかかわらず,管理職という役割は男性ステレオタイプ

的であり,女性ステレオタイプとはかけ離れた役割とし

て一般的に定義される傾向があり(Schein, 1973; Bren-

ner, Tomkiewicz & Schein, 1989; Heilman, Block, Mar-

tell & Simon, 1989),それは従来の管理動機研究におい

ても例外ではない　Eaglyetal. (1994)が指摘するよう

に,管理動機の性差は,管理役割における男性ステレオ

タイプ的特性や行動の偏重を反映している可能性がある。

前述したEagly&Karau (1991)がサ'/プルとしてと

りあげた研究には,リーダー不在小集団における課題遂

行中の行動を客観的に測定したり,課題を行った後に質

問紙でリーダーシップ評定を行わせたりする研究(例え

ば, Geis et al., 1985; Jose & McCarthす, 1988; Lockheed

& Hall, 1976: Schneier & Bartol, 1980; Strodtbeck &

Mann, 1956)と,課題遂行前に公式1) -ダーを選抜さ

せ.明確な陪胃的役割分担のもとで課項を行わせる,ま

たはそのように思わせるMegargee(1969)型のパラダ

イムを用いた研究(例えば, C訂bonell, 1984: Fleischer

& Chertkoff, 1986; Megargee, 1969; Nyquist & Spence,

1986)とが混在している。すなわち,前者は非公式また

は自発的なリーダーを,後者は公式または制度規定的な

リーグ-を研究対象としていることになる.しかも,前

者のタイプの研究には3名以上の集団を,後者のタイプ

の研究には2名集団を研究対象として用いたものが多

く,集団サイズと公式一非公式次元が共変している可能

性がある　Eagly&Karau (1991)が期せずして兄いだ

した集団サイズの効果(小さいほど男性がT) -ダーにな

る)は,むしろ研究対象となった1) -ダー役割の公式-

非公式次元の効果であるとも考えられる.事実, Megar-

gee -ラダイムを用いた一連の研究から,個人の支配性

にかかわらず,異性ペアでは男性が公式1) -ダーを引き

受ける報い傾向があること(Carbonell, 1984; Fleischer

& Chertkoff, 1986; Megargee, 1969),支配性の高い女

性はリーダーの決定に際してパートナーを1) -ダーに推

薦するという形で,あるいは実際の課題遂行場面で支配

的に行動することで支配性を発揮すること(Nyquist &

Spence, 1986)が兄いだされている。また,このバター

ソはMegargee (1969)のオリジナル研究から15年を経

た後でも兄いだされており(Carbonell, 1984),社会的

な性役割観の変容の影響を比較的受けにくいことが示唆

される。わが国でも,個人の持つ性役割態度にかかわら

ず男性とベアになった女性20組中18凪が公式リーダーに

なるこ~とを避けることが示されている(Sakata&

Kurokawa, 1992)注目すべき点は,女性的な課題(針

と糸でボタンをつける)であれば女性が公式リーダーを

引き受ける債向が増大すると考えたCarboneU (1984)

の研究においてさえ,男性的課題の場合と比較したその

増大債向は統計的に有意ではなかったことである。以上

の知見から考えると,集団内成員に対してもっている勢

力の大小にかかわらず,女性は対外的・形式的には最高

位の役割に就任しない傾向があり,しかもこの悟向は社

会的性役割観の変化や課題の性別適合性の影響を比較的

受けにくいようである。実際,官公庁組綴,企業.組様,

および学校組織にもそのような債向が認められる。例え

ば,労働省婦人局の「平成4年版婦人労働の実情」 `によ

ると,企業規模100人以上の規模の会社での役職者に占

める女性の割合は,係長6.2%,課長2.3%,部長1.2%

と,地位が高く権限が増大するほど少ないことがわか

る。女性教員が多数を占める小学校抱織でも,教頭職の

女性に比べて校長職の女性ははるかに少ない~(坂田,
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1994)。このように,公式のリーダー役割の中でも,地

位,権限,および代表性が増大するほど女性がそのリー

ダー役割に就任する可能性は減少するようである。権限

や代表性の程度と女性の就任可能性のこのような逆比例

的な関係は,公式リ-ダ-役割にかぎらず,非公式ない

し自発的リーダー役割についても兄いだされるであろ

う。 「公式-非公式の次元」とは別に, 「地位の可視性

(position visibility)」,すなわち代真性と権限が集団内

外の人々から承認される程度を表す次元が, y -ブI出

規の性差にかかわる状況要田として考慮されるべきであ

ろう。

わが国におけるリーダ-役割獲得の性差への7プ.,-

チの多くは,組杜の女性1) -ダーを対象としてその仕事

に対する態度,意乱　個人的背景要因,およびキャリア

過程などを質問紙や面接によって調査したものである

(例えは,服部・馬場・小野, 1984;月足部・馬場・上村

小野, 1986;坂3, 1994;高野・明石, 1992;若林・冨

安・湯川, 1983)。このような研究は,女性の管理職就

任やキャリア形成の促進・阻害要因を間接的に示唆す

る.例えは,さまざまな企業の女性管理職を対象とした

調査と面接から女性のキャリ7形成過程のバターン分類

を行った若林ら(1983)は,虹技内での地位形成が組抜

側の要因と就業者側の個人要因,すなわち幼少時からの

】設菜志向の確立度,経済的自立-の外的圧力の有無,学

歴,結嬉状態(独身か既婚か)などの関数であることを

示珪している.これらの数少ない研究知見と実態調査

(例えは,女性珠美財田, 1990 ;中小企業研究七ソタ-,

1992 ;挺岸久子. 1992)の結果に共通して認められる点

はつぎの通りである。 (1)女性管理環を育て得るような

紅良による教育:;l執土ほとんど行われていない, (2)チ

でに管理的段罰にある女性に対する紀伝田の許伍は高い

が,非管理環の女性に対する詳伝はきわめて低い, (3)

昇進に毘して理解ある上司や後見的な役割を果たす先達

が存在していた場合が多い. (4)企菜組邑の女性管理環

には抜身者が多く.家庭先任との両立がきわめて田監で

あることが示左される. (5)冨下,同位,および上司と

の人間完ff:のEij短さに直Eiしている場合がある。 (1)(2)

は,女tアーfcに対するaG只の言iEの監さを示してお

り.丘茶毘ににEi這いワJtiffiは&.MF左することを示還

している.皇吋に.仝菜」」で女珪カ;地位可P.蛙の品

いi; -?一己rLft・とることはEi監WF.-zzると考えら

itる。また,女性のV-?一缶F,笈川監巳も,丘菜鼠巳

で五百臣ににおいて皇tl敦に監いよう'-.oる(抗えit.

巳台労監云夏至仝巨㌫gi宝, 1957).小字巳という女性

㍍まflo比RS3多い鼠にてさえ,女ti班の巳)i-の井

進意欲は男性に比べて低いこと(額田, 1994)辛, 4年

制大学の女子は男子より仕事に知的刺激を求める志向性

が高いにもかかわらず,キャリア志向性は低いことが報

告されている(森永, 1994)。

わが国のこの問題に関する調査・研究の多くは,男性

管理職や一般職女性との比較を行っていないので,上記

の指摘がどの程度女性にユニ-クであるのかは不明であ

る。とくに, (5)の人間関係上の問題については体系的

な研究が必要であろう。さらに,上述したEagly&

Karau (1991)の研究知見が示唆する課題の性別適合

性,課題の社会的複雑性,および組織の性別構成が女性

管理職の出現をどの程度規定しているかは注目すべき_と

ころである1985年度職業別女子雇用者の割合を見る

と,多いのはサービス業(63%),一般事務　56.8%),

保健医療従事者(69.7%),教員(41.3%)などであり,

科学研究者,法務従事者,技術者,採掘作業者などはい

ずれも10%に満たない(服部, 1991)。一般事務が性別適

合的にみてどれくらい女性向きであるかの判断は難しい

にしても,看護婦,保母,小学校教員,家政婦など,義

育や対人的配慮をとりわけ必要とする職種に女性が多い

債向がわかる。もともと女性の構成比率が高い職種で女

性管理職が出現する割合が高いとすれば,課題(職種)

の特性や組紋の性別構成が女性管理職の出現に関連する

ことが予想される。一方,課題の性別適合性や組織の性

別構成と女性管理職出現の関連を個別の組織レベルで考

えると,必ずしも仮説通りにならないことを示唆する知

見もある。例えは,婦人服業界では女子従業員比率が高

いのに女性の管理職登用度が低いことや,中小企業では

経営者の性役割分業観によって女性の活用法が決まる傾

向があること(中小企業研究センター, 1992)などであ

る.看護婦や保母など,男性構成員が極端に少ない専門

的環菜はともかく,企業組続では,社会全体が普遍的に

共有する性役割紋に基づいた職種や業種の性別適合性と

いうより,むしろ個々の組枝のトップの性役割現や組織

の慣習,すなわち虹技風土が女性管理職の出現を左右す

る可鮭性が大きいと思われる。また,わが国の企業組紋

では,紅に内の女性の割合そのものは多くても,コース

別採用制などによって実質的には限られた教育訓練しか

受けない女性が大B:分である。その場合,組織内の女性

比率の高さが女性管理環の出規にどれほど関連している

かは提問である。また,性別適合性からみれば男性向き

でも社会的在籍性の高い環】乱　あるいはその道の職務で

はどちらの次元が女性1) -ダーの出攻を規定するのかも

不明である。いずれにせよ,これらの点は,まず課題

(Ei琵)の性別適合度や社会的投雑性を具体的に確認し,
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その構造を明確にしたうえで,今後検討すべき問項であ

る。

2.リーダーシ'-/・スタイルおよび影響方喝の性差

スタイルや方略の性差への7プロ-チもきわめて多様

である。性差の検討のために頻繁にとりあげられる.) -

ダ-シップ・スタイルの次元は,課題志向的一対人志向

的(または構造づくり-配慮)次元と民主的(参加的)

-専制的次元である。課題志向的スタイルとは,フォP

ワ-の役割や手順を明確化することによって目標達成に

導く行動スタイルであり,対人志向的スタイルとはフォ

ロワー問の人間的問題に配慮し, I) -ダーと部下の問に

相互信頼を創り出すような行動スタイルを指している.

課題志向的スタイルと対人志向的スタイルは,ミシガソ

研究(Kahn & Katz, 1960)では一次元の両極として,

オノ、イオ研究(Halpin&Winer, 1957)やPM論(≡

隅, 1984)では相互に独立した次元のもの,すなわち両

立可能なものとして把捉されている。また,民主的スタ

イルとは集団の方針を成員の討議によって決定し,討議

の際の助言や促進を行うものであり,専制的スタイルと

は集団活動のすべてをリーダーが決定し,指示するもの

である。民主的スタイルと専制的スタイルは背反的な関

係として捉えられる。これらの次元のうち,とりわけ課

題志向的-対人志向的次元については,男性性-作動性

(agency),女性性-共同性(communion)という性ス

テレオタイプ的な見地から,性差の有無が検討されてき

た。

この2次元のリーダーシップ・スタイル研究について

は教組の研究者が定性的または定量的な展望を行ってい

る(Bartol, 1978; Dobbins & Platz, 1986; Eagly & Joh-

nson, 1990; Hollander & Yoder, 1980)。 Hollander &

Yoder (1980)は課題の性質などの状況要因の重要性を

主張し, Dobbins & Platz (1986)は課題志向的-対人

志向的次元のリーダーシップ・スタイルに性差は認めら

れないと結論した。一方, 162件の研究のメタ分析を行

ったEagly&Johnson (1990)紘,もっと複雑な性差の

Jlターンを兄いだしている　Eaglyらは,課題志向一対

人志向スタイル,または民主的一専制的スタイルを評価

する1つ以上の郡度を含み,かつ効果サイズの算出が可

能な研究を対象に分析してつぎの結果を兄いだした。

(1)全体的に見て,課題志向的一対人志向的という次元

では性差は認められない, (2)課題志向的一対人志向的

次元における性ステレオタイプ的性差(すなわち,男性

は課項志向的で女性は対人志向的)は,組織のリーダー

を評価した研究では小さく,学生を被験者とする実験室

研究や1)-ダーではない人々のT)-ダーシアブ・スタイ

ルを評伍した研究では比較的大きい. (3)男女とも,ス

テレオタイプ的に自分の性別と適合した役罰に就いてい

る場合には課題志向的である. (4)民主的一専制的とい

う次元では明確な性ステレオタイプ的性差が認められ,

女性は民主的,男性は専制的であった. (5) y-ダーの

自己評定より茄下評定の方が.また鼓評定書評の中で男

性の割合が大きいほど,女性が性ステレオタイプ的なス

タイル(すなわち,対人志向的または民主的)を示す恒

向は弱い。これらの知見から,少なくとも組技で1)-

ダーの役割に就いている人々の間では課額志向的-対人

志向的次元の性差はほとんど認められないことが示唆さ

れる。民主的一専制的次元に認められる一貫した性差に

ついて, Eaglyらは2つの解釈を述べている。 1つは.

女性の民主的スタイルは女性のソーシャル・スキルの高

さ(例えば,他者の感情の理解などの点で)を反映して

いる,という解釈である。もう1つは,女性のリーダー

シップ能力に対する根虫い偏見のために,女性が専制的

・権威主義的なスタイルをとることがきわめて不利であ

るため,民主的スタイルをとらざるを得ないのではない

か,という解釈である.

その他,課題志向的-対人志向的次元と民主的-専制

的次元以外のt)-ダーシップ・スタイルとして,変容的

(transformational)および交換的(transactional)リー

ダーシッ.プという視点で性差を検討したBass & Avoho

(1991)は,女性管理職の方が男性管理職より変容的で

あるという性差を兄いだしている。彼らによると,交換

的リーダーシップとは,課塔達成に向けてフォロワーが

払うべき努力と,それによってフォロワーが受け取れる

であろう報酬を明確化して,フォロワーとの合意を成立

させるT)-ダーの行動である.各フォロワーの欲求はこ

の交換が充足される程度まで満たされることになる。変

容的リーダーシップとは,フォロワーに高レベルの欲求

を発達させようとする行動であり,フォPワーを共通の

目的や使命や未来像のもとに団結させようとするもので

ある。変容的リーダーの方が交換的リーダーよりフォロ

ワーに高レベルの,tフォーマソスをあげさせることが示

唆されているが,両者がうまく連結したリーダーシップ

が全般的に最も効果的であると予測されている。この次

元の性差に関する研究知見の書跡ま十分とはいえず,解

釈は慎重を要するが,上述のEagly & Johnson (1990)

の知見とあわせて考えると,女性管理職は民主的・変容

的なリーダーシップ,すなわち効果的な1)-ダ⊥シップ

を発揮していると推論することもできる。

さらに具体的なリーダーシップ・スタイル,または
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リーダーによる下方向の影響方略の使用についてもさま

ざまな角度から研究されているが,結果は必ずしも一貫

しているとはいえない.例えば,使用される影響方略の

種類の決定日は,回答者の組放内地位や影響のタ-ゲッ

トとの相対的勢力といった勢力関連変数であって,性BTJ

ではないことを兄いだした研究(Kipnis & Schmidt,

1980; Rice, Instone & Adams, 1984; Steffen & Eagly,

1985)がある一方で,性別による影響方略の相違を兄い

だした研究もある(DuBrin, 1991; Offerman & Kearney,

1988; Offerman & Schrier, 1985)。ただし,前者に属す

る諸研究に比べて後者の諸研究は回答者の勢力閑適変数

の統制が不十分であるため,相対的に性別の効果が大き

くなった可位性がある.その他,女性リーダーは男性

リ-ダーより報酬的方略の使用が少なく載制的方略の使

用が多いこと(Instone, Major&Bunker, 1983)早,女

也.) -ダーは平等原理,男性リーダーは公平原理に基づ

いて茄下の失敗に対処すること(Dobbins, 1985)など

の性差が兄いだされている。影響方喝に関する諸研究を

通じて,対象とする方略の分類基準に共通性が乏しく,

また方略行使度の勘定の客扱性に問題があるようである.

以上に述べた1)-ダーシップ・スタイルや影暫方略の

性差に関する研究は,性差の発生を左右する多くの状況

要田を示唆している.なか-{・も頻繁に指摘されるのは課

題または環任の性別適合性{・ある(Hollander & Yoder,

1980; Eagly &. Johnson, 1990)影苛力があると考えら

れる個人要田は,自信である.女性の方が強制的方略の

使用が多いことを兄いだしたInstone et al. (1983)は,

この性差を自伝のレべ′L,によって説明できることを併せ

て毘告している.また,家庭および敬場で用いられる影

塁方略を検討したSteil&Weltm (1992)は,自信の

ない回芸者は間接的X一方向的な方喝を用いることを示

惑ilEglEW

Eり正すが,本」3-Cに覧したI)-ダーシップ・スタイ

ルや影=方時の性差についての蒜Ei党の多く,とりわけ

組に作を村里にしたEi究の多くが,努力に悶遷する変鼓

の巳罰を十分に行っていたいものであることには注丑を

更する。上芯のKipnis & Set皿idt (19SO)や芸場の影

百方巧について這べたYukl & Tracey (1992)からする

と.捉用されるE3百方喝や蝣; ->・-シ,プ・スタイ//の

決定呂としてiまus;上りむしろに琵努力(PsiUon pow-

er) £'・重要だと思nnる。孟宗臣Eiの菅亘芸者〇うち全

ki?;;z女ttは刀ELウ¥>it*.-三軌こ多く.日tfサに努力O

弱いEFlに多い(Bass. 1990;恥& Suユdstroin.

19S9)という宕:兼と日吉に共立する弔文は考宜に入itる

べきである. E喝Iy&Jo加ユ(19う0) Oノ5分折のサ

ソプルにも,地位など勢力に関連する属性を考慮してい

ないと思われる研究が少なからず含まれ(例えば, Os-

born & Vicars, 1976; Petty & Bruning, 1980; Steers,

1977),民主的リーダーシップ・スタイルに関する性差

が位置勢力との交路によるものでないとは断定できな

い。あるスタイルや方略の「採用しやすさ」やその有効

性は,地位に付随する勢力によってある程度決定され

る。例えば,専制的スタイルは,地位に認められた正当

性勢力(French & Raven, 1959)を伴っていなければ

採用しにくいであろうし,有効でもないであろう。位置

勢力が相対的に小さけれは,専制的スタイルよりむしろ

民主的スタイルをとらざるを得ない可能性がある。勢力

関連変数を統制した上での性差の吟味が必要だと思われ

る。

リーダーシップ・スタイルの性差に関連する国内の研

究として,地方自治体管理職のリーダーシップ行動を

PM次元で検討した坂田・黒川(1993),小学校教頭の

自己報告による教職員-のリーダーシップと影響方略を

検討した坂田1994)がある。部下評価による地方自治

体の課長レベル管理職には, PM次元でのリーダ-シッ

プ・スタイルの性差は認められていないが,小学校教頭

の自己評価では女性教頭の方が男性教頭より情緒支持的

1) -ダーシップを発揮していることが示唆された。この

頃域の研究が少なく,民主的-専制的次元のスタイルに

おける性差に関する研究は見あたらないので,欧米の知

見との比較は日豊である.

3.リーダーシ-/プ有効性

リーダーシップ有効性の多様な指標のなかで比較的頻

先に用いられる都度は.直接的には集団生産性であり,

代替的討度として1)-ダーシップ・バフォ-マンスの主

穀的評定(リーダー自身,フォPワ-,および第三者に

よる),フォロワーの満足度やモラ-ルが用いられる.

主鼠的評定は評定者のノミイ7スがかかりやすく,モラ-

ルや生産性はどの程度まで当該リ-ダーのリーダーシッ

プ行動の直転的結果であるのか明確でない。従って,

TJ-ダーシップ有効性の即度として,これらの指房のい

くつかを併用することが結果の信較性を高めるであろ

う.しかし, Eagly, Karau&Makhiiani (1995)による

リーダーシップ有効性の性差のメタ分析のサソプルに

は,いずれか単一の指房による結果を論じた研究が多数

含まれる.サンプルの多くは実験室研究ではなく組織現

場の実証fi究であり(96件中74件),リーダーの性別が

色の話芸鼓と交指している可に性も考慮して解釈すべき

である.
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Eaglyetal. (1995)は,サソプルとした諸研究のリー

ダー役割の性別適合性(gender congeniality:男女がど

れくらいその役割に興味を持ち遂行能力を有するか,ま

たその役割を遂行するのに性ステL/オタイプ的な特質を

どれくらい必要とするか)を大学生回答者に判断させ,

その結果を分析して,以下のような知見を得ている。

(1)サンプルを総計すると有効性の性差は認められない。

(2)当該リーダー役割の性別適合性が有効性の性差に影

響した。すなわち,そのリーダー役割が男性に適合的で

あるほど,また指示および統制能力を必要とするほど,

男性リーダーの方が女性リ-ダ丁より有効であった。

(3) y-ダーおよびフォT,ワ-の中で男性の数が多いほ

ど男性リーダ-の方が女性.) -ダーより有効であった。

(4)組織のタイプが有効性の性差に関与していた。すな

わち,軍事組織だけは男性1) -ダーの方が有意に有効で

あった。逆に,ビジネス,教育,および行政または社会

福祉魁織では女性リーダ-の方が有効である傾向があっ

た(5)リーダーシップのレベルが有効性の性差に関与

していた。第一線レベル(またはライン)のポジショソ

では女性1) -ダーより男性1) -ダーの方が,第二線レベ

ル(または中間管理職)のポジショソでは男性1)-ダー

より女性リ-ダーの方が有効であった.性別適合性の評

価では,第-線レベルは男性に,第二線レベルは女性に

適していると判断されていた。

White & Lippitt (1960)の古典的実験にさかのぼる

までもなく,今日のリーダーシップ理論の主流は行動頬

塑論であり(例えは, Halpin & Winer, 1957; Hersey &

Blanchard, 1977;三隅, 1984), !> -ダー行動の類型ま

たはスタイルがリーダーシップ有効性の決定的要因であ

ることを共通に認めている　Eaglyetal. (1995)が有効

性のメタ分析で全体的な性差を兄いだきなかった原因の

1つに,対象とした研究サソプルのリーダーシップ・ス

タイルを無視したことが考えられる　Eagly&Johnson

(1990)が民主的-専制的次元で性ステレオタイプ的性

差を報告している事実とあわせて,民主的スタイルを用

いる女性が有効性に優れるという　y-ダーシップ・ス

タイルの性別適合性の存在が示攻される。

リーダーシップ有効性の測度に,フォロワ-による

I) -ダーへの満足度評定を用いる場合,同じリーダーシ

ップ行動でも評価過程自体に当事者の性差が生じること

がある　Eagly, Makhijani& Klonsky (1992)は,リー

ダーシップ・スタイル,行動,または特質を統制して

I)-ダーの性別だけを操作し, 1)-ダーの能力,リー

ダーへの満足度,または1)-ダ-シップ・スタイルを評

価させた研究をサソプルとしてメタ分析を行っている。

サンプルに含まれる研究の多くは,産業敏枝の.) -ダー

と部下の相互作用の描写を大学生被験者に星示して1) -

メ-の綻力などについて回答させたものである.その結

果,つぎの知見が得られた。 (1)サンプルを絵計する

と,女性リ-ダーより男性T)-ダーに対する評缶の方が

わずかに高かった。 (2) U -ダ-シププ行動の評伝の場

普,対人志向性と影響(勢力や権威など)については性

差は認められないが,課題志向性(専門性,努力.生産

性など)については女性の方が高く評伝されている.チ

なわも,同じ行動でも女性の方が男性より課項志向的で

あると評価されている。 (3) !>-メ-が男性的1)-ダー

シップ・スタイル(例えば専制的スタイル)をとる場合

には女性の方がネガティブに評価されるが,女性的リー

ダーシップ・スタイルの場合には性差は認められない。

(4)女性より男性が好ましく評価される怯向は,男女両

方が占める(と推定される) v-ダー役割より男性が占

有する(と推定される)リーダー役割において大きかっ

た(5)ビジネスおよび製造組粒の場面の方がそれらや

教育を含まない組粒場面より男性T) -ダ-が高く評価さ

れる債向があった。 (6)男性評定者は女性リーダーを低

く評価したが,女性評定者にはそのようなノミイアスは認

められない(7)部下が男性である場合には女性.)-

ダーの方が男性7)-ダーより高く評価され,部下が女性

である場合には男性リーダーの方が女性リーダーより高

く評定された。これらのうち蝣(2)と(7)は性役割論

の観点から導かれる予測と一見逆のように見える　Eag-

lyetal. (1992)の考察によると, (2)については女性

ステレオタイプとの対比が生じて女性の課題志向的行動

がより極端に評定されたと考えられ蝣　7　については女

性リーダーと男性フォロワーという組合せがとりわけ被

験者の興味を引いた可能性から説明している.

これらの知見から, 1) -ダーシップ有効性を左右する

重要な要田は,当該リーダー役割およびリーダーシップ

・スタイルの性別適合性と,集団・範織の性別構成であ

ると考えられる　Eaglyetal. (1995)のいうリーダー役

割の性別適合性が課題や職務の性別適合性を包括するも

のであるとすれば,この2つの要因はリーダー役割獲得

過程で指摘された要田とほぼ同じである。ただし,粗放

の性別構成の効果の様態は, I) -メ-役割蓮得過程とは

若干異なる。女性1) -ダーの出現は,男女の割合が同程度

の集団よりどちらかの性別が多い桑田で多かったが,そ

の有効性は男性構成員の割合に反比例するようである。

阻紋の性別構成の効果については後でさらに考察する。

わが国の1) -ダーシップ有効性およびリーダー行動評

価の性差に関する研究としては,男女の同一行動に対す
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る評価の差を検討した黒川・攻田・篠原・金城(1990),

女性管理職に対する態度を研究した若林・宗方(1987),

実験室で男女のリーダーシップ行動を観察したSakata

&Kurokawa (1992),および既述の坂田・黒川(1993)

が挙げられる。若林・宗方(1987)は, Eaglyetal.

(1992)の知見と一貫して,女性管理職の能力に対する

男性評定者の不信感の存在を示唆している　Sakata &

KWokawa (1992)から,リーダーの性別に適合しない

課題に比べて適合する課題の場合に,リ-ダーのフォロ

ワ-に対する影響企図が多く,かつフォロワーから指導

力を高く評価されることが兄いだされており,欧米の知

見(CarboneU, 1984; Dovidio et al, 1988a)と一致して

いる。また,地方自治体職員の研究(坂田・黒川, 1993)

では,集団会合に対する評価が女性上司-女性部下群で

有意に低かったものの,モチべ-クー・モラールに上司

の性別による差は認められなかった。しかし,保母集団

のモチべ-クー・モラ-ルは所長の性別によって有意に

異なり,男性所長より女性所長において低かった。保母

集団のこの結果は,役割の性別適合性および集団の性別

構成仮説とは一貫しない.やはり,ここでも鼠織特性が

影響していると思われる。

Bl鼓階層のレベルによるリーダーシップ有効性の性差

については,とくに女性管理職が第一線に集中している

わが国で追証すべき課題である。その際,第-線管理職

と第二線管理職の性別適合度が明らかにされる必要があ

る。

以上,リーダーシップ過程の3側面に関する国内外の

研究知見を概覧してきた。その中で, y -ダーシップ過

程の性差を生み出すいくつかの重要な要因と.さらに探

求すべき点が明らかになってきた.

m. ')-ダーシv-f過程の性差発現の規定要因

さて,前節でリーダーシップ過程の性差が問題となる

側面を個別に吟味したが,ここではそれらを総合的に検

討してみよう.まず.リーダーシップ過程全体に関わっ

て性差を規定する要因として, (a) y -ダー役割(課題

を含む)の性別適合性, (b)阻良の性別構成. (c)組艮

風土,の3点をとりあげて考察する。さらに, (d)リー

ダー役割の喜待過程にかかわる2つの要田,すなわち

I) -ダーの地位の可視性と管理動按についても吟味する。

(a)リーダー役割の性別適合性　Eagly et al. (1995)

のいう1) -ダ-毘割の性別適合性は,男女の役割遂行能

力と兵家の軽度,および役割がステL/オタイプ的に女性

的であると考えられる圧力(他者と共同する鮭力)と男

性的な圧力(人を監制する旋力)を必要とする程度とし

て操作的に定義されている。すなわち,性別適合性は社

会で共有される包括的な性役割に基づいて判断されるも

のであり,社会的な性役割観の変動の影響を受けるもの

である　Eagly &Mladinic (1994)紘,初期の性役割研

究と最近の研究を比較して,性ステレオタイプや性役割

期待の内容そのものには時代による変化が認められない

が,女性ステレオタイプの評価的意味や女性という社会

的集団に対する評価的態度は好意的に変化していると述

べている。性ステレオタイプの国際比較を行ったEagly

&Kite (1987)は,日本の女性に対するステレオタイプ

がアメリカやカナダに比べて伝統的(すなわち共同性が

高く作動性に欠ける)であることを示唆しているが,時

代による変化については触れていない.一般的に,人は

社会的性役割に基づいて社会化や訓練を受ける(Ra-

gins & Sundstrom, 1989; Mischel & Liebert, 1966)ち

のであるから. y -ダー役割の性別適合性は,その役割

の有資格者(適格者)人口の性別構成比の予測因になり

得る。従って,個々の組織の特性がいかなるものであろ

うとも,リーダー役割の性別適合性の程度に比例して出

現する1) -ダーの性別比がある程度まで決定されること

になる。しかし,わが国の知見(坂田・黒川,1993;中

小企業研究センター, 1992)が示唆するところによる

と,その効果は個々の鼠織の親範(組織風土)の干渉を

受けるであろう。すなわち,たとえ女性適合的なリー

ダー役割であっても,組級に女性を1) -ダーにする慣習

や雰四気がなければ,女性はリーダーとして出現しにく

く,出現したとしてもリーダーシップ有効性は低くなる

であろう.

(b)組披く集団)の性別構成　組織の性別構成につい

ては,慎重な考察が必要である.なぜなら,性別構成が

伝達する情報のどの側面に焦点を当てるかによって予測

される撮結が異なるからである。また, Eagly&Karau

(1991)では,男性多数および女性多数の集団に比べて

男女半数ずつの集団で男性がリーダーとして出現する憤

向が大きかったが,この結果の理論的解釈は困難であ

る.少なくとも,男性多数の集団では男性リーダーが有

効であるというEaglyetal. (1995)の知見とは,説明

原理が異なると思われる。

性別構成に関するアプローチには,つぎの3種類を考

えることができる。

(I)性別構成を,単純にその集団における相対的勢力

を表すものとして捉える観点(例えば, Bruins, Ouden,

Depret, Extra, Gornik, Iannaccone, Kramarczyk, Mel-

cher, Munoz, Ng & Steller, 1993)。すなわち,集団成

員の性別構成比が50対50の均衡点から離れるにつれて,
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多数派の勢力が相対的に増大し,リーダー役割の獲得容

易性と有効性が増大することになる。しかし,現場の集

団では,相対的勢力の決定国が多様であるため,人数比

が勢力に直結するのは,例えば課塔の性別適合性が明確

でない(または中性的である)場舌や,集団構成員の性

別以外の属性(年齢など)が均質である場合に限られる

であろう。

(2)男性集団の中の唯一の女性,といったような極端

な性別構成が引き起こす自動的知覚ノミイアス(automat-

ic perceptual bias)に焦点を当てる観点。 ,Taylor &

Fiske (1978)は,特定の情報が顕現することによって

観察者の注意の配分が特異になり,結果的に認知過程や

帰属過程-のノミイアスの誘引となることを示唆してい

る。例えば　Taylor, Fiske, Etco汀& Ruderman (1978)

は,相互作用小集団における唯一の女性または男性が,

第三者から卓越している(すなわち,自信があり,攻撃

的で,有能である)が暖かさに欠ける人物として知覚さ

れることを示した。また,ある属性に関して少数派であ

ることがその人の自己概念のなかでその属性の顕現性を

高めるという示差性理論(distinctiveness theory:

McGuire, McGuire, Child & Fujioka, 1978; McGuire &

Padawer-Singer, 1976)に基づく研究から,小集団の中

の唯一の男性(または女性)は多数派成員に比べて自発

的自己概念測定における性別への言及率が高いことが兄

いだされている(Cota& Dion, 1986)。 Tayloret al.

(1978)の知見からすると, y-ダー役割隼得のために

は少数派であることが有利に働くことになる.しかし他

方では, Cota&Dion (1986)の知見からすると,例え

ば男性多数集団の中の女性リーダーは自己の性別を非常

に意識し,そのために女性役割に過度に従ったり,逆に

女性役割に反発したりすることが考えられ,どちらかと

いえば少数派にとってネガティブな帰結が予想される。

いずれにせよ,塩端に偏った性別構成から引き起こされ

る自動的な注意の偏りがリーダーシップ過程に及ぼす帰

結は,条件分析的にいくつかの媒介要田を吟味すること

なしには特定できないであろう。

(3)偏った性別構成が集団成員にもたらす心理的帰結

杏,社会的同一性理論(Taifel & Turner, 1979)や自己

カテゴリー化理論(Turner, 1987)の枠組みを用いて探

求する観点。これらの理論によれは,性別カテゴリー成

員性が集団構成員間に頗現するのは,単なる人数比だけ

でなくそれ以外の他の状況要因や個人要因,または文脈

の作用によるのである(Abrams, Thomas & Hogg,

1990; Oakes & Turner, 1986)。社会的同一性理論によ

ると,人はポジティブな自己概念を達成したいと動機づ

けられており,自己概念の一部は桑田所属性によって定

義されるので,内集団を肯定的に見ようとする遥好が生

じる。従って,明確な課題遂行日だをもつ企業把持など

において女性成員の数が少ないこと,とりわけ管理環と

なる女性が極端に少ないことは,女性が企業組位という

文脈では劣位集団であることを意味する.そのような組

絃文脈では,女性というカテゴ1)一成負性はポジティブ

な自己概念の基盤になりえないため,女性集団としての

凝集性は低下する。このような理論枠組みを用いて.

Ely (1994)は,組紋の上層部に占める女性の割合が組

織下層部の女性従業員の同原関係に影響することを示し

た.すなわち,上層部に女性がわずかしかいない企業鼠

粒の下層部女性従業員は,上層部に多くの女性がいる会

社の下層部女性従業員と比べて,女性集団へのポジティ

ブな同一視ができず,女性同僚との関係がサ.+:-ティプ

でなく概して競争的だったのである。他方,私様構成員

のデモグラフィックな多様性(すなわち,組織構成員の

性別や人種が単一でなく多様であること)が構成員の組

級-の愛着に及ぼす効果を検討したTsui, Egan &

O'Reilly (1992)は,多様性の増大が少数派(すなわち,

非白人と女性)ではなく多数派(すなわち,白人と男性)

の艇織愛着にネガティブな影響を及ぼすことを示唆して

いる。社会的同一性理論のアプローチによれば,集団の

リーダーシップ過程に及ぼす成員の性別構成比の影響

は,性別カテゴリーを顕現させる文脈に依存する。女性

適合的な仕事の場における少数の男性の存在や,女性は

全員一般職で男性は全員総合職というように職務内容と

性別とが共変している職場では,性別カテゴリー成員性

は比較的顕環しやすいと思われる。多くの組織では,少

数派にとってリーダー役割の獲得は不利であり,リー

ダーシップ有効性も低いと予測される.ただし,それは

少数派であることが地位や勢力の相対的な低さを意味す

る場合に限るべきであろう。

以上,性別構成がリーダーシップ過程の性差に及ぼす

効果を三方向から考察した。総合的にみると,性別構成

比は,組織特性やカテゴリーを腐現させる文脈しだい

で,リ-メ-シップ過程の性差発現の重大な決定因にな

り得るものといえる。

(C)組披風土1)-ダーシップ過程の性差の規定田と

して第3に浮上してくるのは組放風土である。組織風土

とは,組織の成員に共有されている社会的態度や規範の

体系であり,行為基準,価値観,信念,慣行,態度,寡

囲気などを意味する(森田, 1988)。組織風土は,例え

ば企業全体の風土を意味する社風から個別の職場単位で

認知される職場雰囲気まで,さまざまなレベルがあると

-122-



坂田:リーダ-シップ過程の性差に関する研究の現状

考えられるが,それらを厳密に区別することは困難であ

り,操作的には漠然とした「組織の規範」として測定さ

れる場合が多い。また,組織風土は,経営者の意思,部

門間の相互作用,地位構造,成員問の役割関係など,構

造的な諸要因の相互連関によって形成される(Evan,

1968)ため,業種や規模などの組織特性を反映するはず

である。このように,組織風土とは,他の組織関連概念

と厳密な区別をつけ難い,包括的で漠然とした概念であ

る。しかし,リーダー役割の獲得しやすさの性差を生み

出したり,組織にとって非伝統的な1)-ダー(すなわ

ち,男性支配的な組織における女性リーダーや,女性支

配的な組織における男性.) -ダー)に対する評価や有効

性を決定づけるのは,組続の経営方針,職場の管理者の

1) -ダーシップ,職場成員個々人の性役割態度といった

個々の要素というより,むしろそれらの要素の複合的な

効果であろう。田尾(1991)は,認知された組織風土の

集団内分散が小さくなる要因を指摘しているが,その中

で述べられているように,寮や社宅の提供やクラブ活動

の奨励など日本的経営における福利厚生の考え方は,組

絃成員の興味や関心における同質性を高め.組絃風土を

載園にするのに役だっている。仮に,こうした強い職場

規範が男女差別的なものであれば,たとえ個人ゐ性役割

態度が男女平等的であってもそれに即した行動の発現は

抑制されるであろうし,逆に男女平等的な職場規範があ

れは男女差別的な個人の行動は抑制されるであろう.こ

れまで提唱されている組枯風土の測定方法としては,

Likert(1967)のマネジメント・システムをはじめ,さ

まざまな尺度が開発されているが,性別に関する側面は

ほとんど測定対象に含まれていない　y-ダーシップ過

程の性差を規定する組技風土は,女性差別的あるいは女

性優遇的な雰囲気の有無といった視点から把握される必

要がある.さらに,鼠艮風土は一義的なものでなく,例

えばスローガンとして男女平等が掲げられていても実際

には男性経過原理が支配的であったり,総合環の女性に

対しては男女を区別しないが多数の-駐在女性に対して

はまた別であったり,男女を区別しない鮭力主義であっ

てもセクシャル・-ラスノントは構行しこEいたりなど,

在社な多重構造を成すであろう.鼠臣民土のどの訂分が

組昆内のどのポジションにどのような影塁を与えるのか

といった,系巳的な解明が必要であると思われる。

(d) U-ダー役割蓬待遇琵にかかわる要因　T) -ダー

殴罰の箆符岩臣に関しては,上述した以外に.地位の可

視性および管理王5昆カ'Lとくに重要な要田であろう.地位

の可良性については.具体的な個々の1) -ダーの地位が

どの巳空可投的-=・あるかを琵記したうえで.実霞に可視

性の低い場合には可視性の高い場合より女性が出現しや

すいかどうかを検討する必要がある。また,管理動機に

ついて明らかにされるべき点は,つぎの3点であると考

えられる(1)管理動機の妥当な操作的定義: Eaglyet

al. (1994)の指摘のように,管理動機が競争性や独断性

といった男性ステレオタイプ的な側面から定義されてい

るとすれば,その定義そのものを見直す必要があると考

えられる。実際に管理職やリーダーに必要とされる行動

を吟味した上で,それに即した操作的定義を行うべきで

あろう。 (2)管理動機の有効性:リーダー不在集団にお

ける自然発生的リーダーであれは管理動機のレベルは

1) -ダー役割の獲得可能性を大きく左右すると思われる

が,産業組織のような管理職選抜システムにおいて,管

理動機のレベルがどの程度リーダー役割の獲得に結びつ

くかは明らかにされていない。リ-ダー役割獲得におけ

る管理動機の効果の大きさは状況によって異なると考え

られる(3)管理動機の変動性:Eaglyetal. (1994)が

示唆するように女性の方が男性より管理動機が低いとし

ても,それは家庭責任の重さや組織加入後の教育訓練の

不十分さなどを反映している可能性がある。また,所属

組織で実際に女性の昇進の道が閉ざされているとすれ

ば,管理動機が低くなるのは当然であろう。坂田(1994)

は,過去の管理的職務の経験数や現在の仕事のやりが

い,および家庭における配偶者との家事分担度などが女

性教頭の昇進意欲に影響しうることを見出している。管

理動機が,状況依存的に変動する性質のものであるかど

うかを明らかにする必要がある。

以上のように,いずれの要因についても今後さらに探

究すべき点が多いが,各要田は組織におけるリーダーシ

ップ過程の性差に体系的に影響すると仮定できる。その

影響過程について次節に述べたい。

Ⅳ.リーダーシIIJプ過程の性差発現捜序に関する仮説

1.ジェンダー関連行動に関する従来の総合的理論

本研究で総覧した先行研究の知見から導かれる仮説を

提示する前に,これまでに提唱されているジェンダー関

連行動に関する2つの総合的理論に触れておきたい。

ここまでの総覧から示唆されるように,リーダーシッ

プ過程の性差発現にはリーダーシップ評価などの知覚過

程が密接に関わっている(Ayman, 1993)。知覚過程を

中心として社会的行動の性差発現を説明する立場から,

Deaux & Major(1987)は,相互作用モデルを提唱して

いる。このモデルは,知覚者,ターゲット(-自己),

および状況を中心要素としており,知覚者側がジェソ

ダー・ビ1) -フ・システムに基づいて期待を形成してそ
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れを言語的・非言語的にターゲットへ伝達し,それを受

けたターゲットは自己のセルフ・システムを通して知覚

者による行為を解釈した上で行動するという一連の過程

を含んでいる。状況は,ジェソダー関連スキーマの活性

などに寄与するものとして定義される。このモデルは,

これまで提唱されてきた社会的行動の性差を説明する諸

理論,例えばジェソダー行動の早期獲得(Maccoby,

1966),ジェンダー・スキーマ論(Bern,1981),および

社会的役割論(Eagly, 1987)などを統合かつ補強する

ものだと述べている。このモデルを1)-ダーシップ過程

に当てはめるならば,これまで個別的に研究され,リー

ダーシップ過程の性差発現に寄与するとされてきた個人

的諸要因を統合することができる。例えば,フォT=ワー

の性役割態度(Rice, Bender &Vitters, 1980)守,リー

ダーおよびフォロワーの性役割同一性の効果(Goktepe

& Schneier, 1989; Klein & Willerman, 1979; Powell,

Butter丘eld & Mainiero, 1981)などである。このよう

に,リーダ-シップ過程を1)-ダーとフォロワーとの対

人相互作用過程という視点で把握するならば,これは非

常に精巧なモデルといえよう。ただし,現場での知見の

説明・予測に適用するにはさらに具体的な状況要因の同

定が必要となる。

一方,組織において勢力の性差が生じる過程を関連諸

研究の展望によって論じたRagins & Sundstrom (1989)

紘,性差発現に寄与する諸要因を,社会システム的レベ

ル,組織的レベル,対人的レベル,個人的レベルの4レ

ベルに分類している。社会システム的レベルでは社会的

に共有される性役割期待とそれによる職業選択の制限

が,組織的レベルでは組織による人材配置方針が,対人

的レベルでは職場での対人相互作用における知覚過程

が,個人レベルではキャリア志向性や管理動機などの個

人特性が,それぞれ含まれる。各レベルの要田は勢力の

性差を生み出すように作用し,女性にと云~て組織におけ

る勢力の獲得は障害物コースに等しいと結論している。

この枠組みで言えは,上述のDeaux &Major (1986)

の相互作用モデルは,対人的レベルに含まれる諸要因を

精微にモデル化したものと言える　Ragins &Sundstrom

(1989)の理論は,あらゆる状況的・個人的諸要因を可

能な限り多く視野に含めて体系的に位置づけた点に長所

がある。しかし逆に,諸要因問の共変関係の有無や効果

の大小を充分に吟味しないまま,あまりにも多くの要因

を並列に位置づけているため,説明・予沸TJモデルとして

は煩雑に過ぎるきらいがある。

2.結び: U-ダ-シ・.Jプ過程の性差発現メカ=ズムに

関する仮説の提示

上述した従来の諸理論を参照しつつ,リーダーシップ

過程の性差発現を以下のように説明できると思われる。

リーダーシップ過程を,役割の獲得,行動スタイル,

および有効性の3側面から捉えることができるが,それ

らは相互に規定しあっている。これらリーダーシップ過

程全体に影響するのはリーダー役割の特性の2次元,す

なわち性別適合性次元と地位の可視性次元である。この

2次元の関係性は,基本的には独立であると考えられ

る。また,性別適合性次元は基本的に社会全体の性役割

規範の影響を受けて決定されるため,時代や文化によっ

てある程度変動すると考えられるが,地位の可視性次元

は比較的恒常的であると思われる。このリーダー役割の

特性の影響を組織風土が媒介する。組織風土は,その規

範的機能の強度と性別関連内容の方向性という2面的な

媒介機能を持つ。すなわち,組織成員に対する組織風土

の行動規定力が弱い場合, I)丁ダーシップ過程は1) -

ダー役割の特性に直接影響されることになるが,組織風

土が強固であれば,その内容が性別差異化的であるか否

かに対応して,リーダー役割の特性の影響はしかるべく

修正されることになる。こうした組織風土の影響のもと

で発現したリーダーシップ過程の性差の程度によって,

組織風土が再び修正される。性別構成比は,当然,組織

風土の主要規定因の1つであるが,それがリーダ-./ッ

プ過程の性差に及ぼす効果は先述のように複合的であ

る。従って,このモデルに取り入れるための慎重な考慮

を必要とする。性別構成比と組織風土は相互規定的であ

ると考えられる。例えば,雇用機会均等法施行後に男性

が圧倒的多数の集団で1 , 2名女性管理職が出現した場

令,実状はともかく,多数の組織成員から彼女が「不利

な状沢(男性有利な状況)で頭角を現した平均よりはる

かに優れた人物」として知覚されるか, 「適性がないの

に均等法のおかげで管理職になれた人物」として知覚さ

れるかを決定するのは組織風土であろう。逆に,男性が

圧倒的多数である事実が男性優遇的な組織風土を生み出

すのに貢献することも考えられる。

この仮説に即したリーダーシップ過程における性差発

現の予測をFigurelに示す　Figurelは, y-ダー役

割獲得における性差発現過程を単純化して示したもので

あるが, y -ダ-シップ有効性の性差についても基本的

には同様と考える。いずれの要田も本来は程度の差で表

現されるべきものであるが,単純化するために,役割の

性別適合性を「女性適合的」と「男性適合的」に,地位

の可視性の程度を「高」と「低」に,組織風土の強さを
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「弱い場合」と「強い場合」に,さらに組織風土が去い

場合の内容を「男性優遇的」 「男女を区別しない」 「女性

優遇的」に分類して表示した。組織の「男女を区別しな

い」風土とは,例えば均等法に基づいて管理職の男女比

を均等に近づけようと意識的に努力する類のものではな

く・,むしろ完全な能力主義を意味する。 「男性優遇的」

風土とは,例えば「能力が同等の男女管理職候補者がい

れば男性の方を昇進させ,なおかつ組絃成員の大多数が

それを納得する」ような風土であり, 「女性優遇的」風

土とは同じ状況で女性を昇進させ,成員の大多数がそれ

を納得するような風土を意味する。ただし,このような

意味での「女性擾遇的」風土はわが国-cは非常に希であ

ろう　Figurelの太枠で囲まれた部分は,それぞれの

要因の結果として予測される「T) -ダー役割の獲得可能

性」の性差を表すものである。等号は役割獲得可能性に

性差がないことを,不等号は性差が発現することを示

し,不等号の向きはリーダ-役割を獲得する可能性の高

低を示している。二重不等号は性差が非常に大であるこ

とを示す。ここでU, 2つの役割特性と2つの組綴風土

横能からなる計4つの変数の効果(規定力)を原則的に

対等なものとして扱っている。この扱いに直観的な不整

合は感じられないが,要因変数の規定力に序列が認めら

れる可能性を否定するものではない。

Figurelを左何から追ってみよう。まず,ある組絃

において,あるポジションのl) -ダー役割特性が女性適

合的であれは女性が,男性適合的であれば男性がリー

ダーになりやすい.また,地位の可視性が高いほど男性

が,低いほど女性がリーダーになりやすい。従って,女

性適合的かつ地位可視性の高い役割では,双方の要田か

ら予即される性差が柏殺されて結果的にリーダー出現藍

に性差が生じないことになり,それが太枠で因まれた

「男-女」という等式で表されている。女性適合的かつ

地位可視性の伝い役割では,双方の要因から予畏1される

問SSfiH垣に間口層腰H&EBa　闇msms朋SwaSE

ダー役罰を蛋待しやすいと考えられる(「男<女」).刀

性適合的かつ地位可視性の高い畏乱　および地位可視性

の伝い琵罰についても,同様にそれぞれ「男>女」 「男

-EJMira&g/BH闇m昭9ESSし　蝉Ⅶ盟5ESS

で・田まれた結果は,表の上記に示すように,虹技亀土の

行圭)疑定力が「弱い」場合にのみあてはまるものである.

抱罷免土の行数規定力が「蛋い」場合には,見土の内容

の方向性によってさらにこの結果が捗正される.女性通

告的かった位可PI性の高い琵罰で,当該組にR土?;<蝣去く

「男性佳苗的」で・ある等告には,男性の1) -ダー鼓Fl箆

相可E&i一足芸さh. fcn的なにSV.t r5J>女」になる

役割の特性 組織風土

性 別

適合性

地位の

可 弱 強

女 性

適合的

X 男= 女

男性康遇的 ?5> ft

区別なし 男〒女

女性優遇的 男< 女

也 男< 女

男性優遇的 男= 女

区別なし S3< *

女性俵遇的 男 く女

男 性

溝台的

高 男> 女

男性優遇的 男〉女

区別なし 男> 女

女性康遇的 男= 女

ffi 男= 女

男性優遇的 男> 女

区別なし 55= *

女性優遇的 男< 女

Figurel.リーダ-役割箆得の性差発現メカニズム

注:太枠で囲まれた部分は、それぞれの要因の効果と

して予測されるリーダー役割蔓得可能性の性差を表

す。

等号は可能性の大きさに性差がないことを、不等

号は性差が発現することを、二重不等号は性差が非

常に大きいことを示す。不等号・二重不等号の向き

は可綻性の高低を示している。

那, 「男女を区別しない」風土であれは,実質上,獲得

可能性を左右するのは役割特性だけであるため,修正は

行hれない。また,男性適合的かつ地位可視性の高い役

割で, Bl技風土が弘く「男性優遇的」である場合を考え

ると,すべての要因が男性のリーダー役割獲得可能性を

蛋化する方向に作用するため,結果的に男性が非常に

I)-ダーとして出祝しやすくなる(「男>女」)。同様に,

他のすべての場合について予&llできる。

Figure lの最右列が,強い各種の組織風土の影響の

結果,予対されるl) -ダー役割獲得可能性の性差であ

る。わが国の産業組応の一般的現状は太枠で囲まれたセ

′ン,すなわちr女性鐙遇的」風土を除いた8セルである.

これらの太枠で囲まれたセルを見てわかるように,女性

の方が役罰箆得可能性が高い(男<女)のは「女性適合
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的・地位可視性が低い・区別なし風土」の1セルだけで

あり,男性の方が可綻性が高いのが4セル,可能性に性

差がないのが3セル,という結果になる。たとえ役割が

女性適合的であっても,組紋風土を考慮すると男性の方

がリ-ダー役割を獲得しやすくなる埋象が生じるのであ

り,これは女性管理職が相対的に少数である攻状と一致

している。

最後に, Figure lに管理動段や管理に対する自信の

レベルなどの個人要田がどのように関わるであろうか.

おそらく,個人要田はFigurel長右列中の「男-女」

の部分に作用すると予想できる。すなわち,各種状況要

因の影響を考慮した結果,役割獲得可能性に性差がない

と考えられる部分で管理動機などの個人差が規定的にな

るのである。一方で,もし,管理動機や自信のレベルな

どが組粒の教育方針などの組綴環堤要因に比較的影響さ

れにくい要因であり,かつ安定的で系統的な性差がある

ものとすれば,それは役割の特性や組粒風土にかかわら

ず,リ-ダー役割獲得可能性の性差を拡大する方向に作

用するであろう。さらに,管理動機や自信のレベルが組

織環境要田などによって変化しうるものであるとすれ

ば,そうした個人要田自体が組織風土の影響を受けるこ

とになるであろう。管理動機や自信のレベルの効果は,

その可変性や性差の有無と共に明らかになると考えられ

る。

以上,いくつかの仮説を提示した。こうした仮説の実

証に向けて,解明されるべき多くの点が明らかになっ

た。第1節で展望した過去のリ-ダーシップ過程の性差

研究の′くラダイムを超えて,今後のさらなる発展が望ま

れる。
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Sex differences on leadership processes : A review

KnIKO Sakata (Hiroshima University)

This paper reviews current research on differences between the sexes in leadership processes. It identifies

the important factors that explain these differences, and suggests points to be clarified m the future. The

leadership process on which focus was placed includes the (1) leader role acquisition pr∝ess, (2) styles of

leadership and influence strategies, and (3) leadership effectiveness. The following have been suggested

from knowledge inside and outside Japan. In particular, the main three factors that determine whether the

differences between the sexes are generated in the leadership process are the gender congeniality of the

leader role, the make up of an organization by gender, and the organizational climate. This also includes the

factor that determines whether the differences between the sexes are generated in the leader role acquisition

process. This research proposed that the position visibility of the leader should be considered. Finally, it also

proposed a hypothetical model that explains how these main factors determine the differences between the

sexes lュi the leadership process.

Key words : the leadership process, the gender congeniality of the leader role, the make up of an organization

by gender, the organizational climate, the position visibility of the leader
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