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［Abstract］This study made attempt to set up and verified Team performance model of Japanese 
company. This study set up a hypothesis of the team performance model containing Transformational 
leadership and it’s Idealized influence, Inspiring motivation, Individual consideration, Intellectual 
stimulation and Social capital and it’s Trust, Norm and Network. From Social capital reviews and 
Teamwork reviews this study categorized Teamwork as a form of Social capital. And this study 
scrutinized the causal relationship of Team performance model that Transformational leadership 
effects Teamwork (Social capital) and Teamwork effects Team efficacy (Team performance). 331 
sample data were collected from followers to leaders in Japanese maker companies which have more 
than 500 employees. This study ran Path analysis and could verify this team performance model with a 
good fit.   
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1. はじめに 

 
 昨今のビジネスの世界において、多くの企業がリーダーシップ開発の重要性を認識し、莫大

な資金を投資していることが報告されている[1]。日々の実務を通して筆者もリーダーシップ

の重要性については十分に認識してきた。多くの研究者や実務家はリーダーシップが高パフォ

ーマンスを牽引すると説明しているが、多くの理論は飛躍的で、そのメカニズムやパフォーマ

ンスモデルを示した理論は数少ない。 

 自身の先行研究[2]、[3]、[4]でも示したように、筆者はチームパフォーマンスを安定的、

継続的に維持するためには、リーダーシップのみでは不十分であると考えている。つまり、チ

ームのパフォーマンスモデルを考える際に、その要素としてリーダーシップのみでは不十分で

あり、他の要素が必要となることが考えられる。それでは、能動的で継続的なチームパフォー

マンスやチームワークを妨げる要因として何が考えられるだろうか。例えば、チームワークを

阻害する要因として、フリーライダー問題やチームメンバーの利己主義化などが考えられる。

これらはチームメンバーの個別的な問題であるため、チームを全体的に統率するリーダーシッ

プだけで、これらの問題を十分コントロールすることは困難であると推察出来る。 

このことに関連して、Valk[5]はリーダーシップ開発と社会関係資本、特にネットワークと

の関係を取り上げ、高度な社会関係資本を有するコミュニティはリーダーシップを促進し、ま

た同時にリーダーが社会関係資本を利用していることに注目している。このことは、リーダー

シップと社会関係資本の間になんらかの親和性があることを示唆している。 

 そこで筆者は、社会関係資本とその下位概念である「信頼」、「規範」、「ネットワーク」とい

う概念に注目し、これらがフリーライダー問題やチームの利己主義化を抑止すると考えた。そ

して、リーダーシップと社会関係資本(信頼、規範、ネットワーク)でチームパフォーマンスモ

デルを構築できるのではないかと考えた。 

 以上の背景より、本研究において筆者は、日本企業におけるチームパフォーマンスモデルの

構築を目的とし、リーダーシップと社会関係資本の観点からこのモデルを構築しようと試みた。

そして、日本文化に最もフィットするリーダーシップのスタイルを変革型リーダーシップ[6]、

[7]、[8]とし、この変革型リーダーシップとその 4 つの特性である「理想化された影響」、「モ

チベーションの鼓舞」、「個別配慮」、「知的刺激」[9]、[10]を研究対象とした。また、社会関

係資本とその下位概念については Putnam [11]、[12]が提唱する「信頼」、「規範」、「ネットワ

ーク」を研究対象とした。 

 更に社会関係資本、チームパフォーマンス、チームワークの先行研究レビューを進める中で、

チームワークがチームパフォーマンスをもたらす主因であることや、社会関係資本が人と人の
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間に成立する資本を指すのであれば、チームワークも社会関係資本の一つと考えることができ、

社会関係資本の「信頼」、「規範」、「ネットワーク」もチームワーク要因と解釈出来るという考

えに至った。このように本研究では「変革型リーダーシップ-チームワーク(社会関係資本)-チ

ームパフォーマンス」のチームパフォーマンスモデルを仮設として立て、これを実証的に検証

することを目的とした。 

  

2．先行研究レビュー 

 
2.1． 変革型リーダーシップについての先行研究レビュー 

 

 変革型リーダーシップとは、組織や従業員の価値体系を変革させるリーダーシップのスタイ

ルである。例えば、リーダーがロールモデルとしてフォロワーやチームの価値体系に影響を与

えることで、リーダーとフォロワー、そしてチームの価値体系が同一化され、ここにコミット

メントの観念や共通ビジョンが形成され、フォロワーがチームの利益のために期待以上のパフ

ォーマンスを達成するようになる。このことは Avolio、Zhu、Koh and Bhatia[13]等も、「変革

型リーダーシップは自己効力感や自信、理想的な未来をビジョン化することや、未来の目標を

成就するコミットメント、チームスピリッツ、高いモラルスタンダード、チームの一体感、楽

観主義、チームの熱意や挑戦姿勢などに影響している。」と指摘している。また Felfe and 

Schyns[14]は、変革型リーダーがチームのモチベーションや価値観を高めることで組織の成果

を高めることが実証されており、リーダーシップがリーダーからの一方的なものではなく、リ

ーダーとフォロワーの相互関係の上に成り立つものであるとしている。また Burns[15]は、リ

ーダーシップについて「リーダーはフォロワー達との関係の形成や維持に多くの時間を割り当

て、リーダーとフォロワー達の目標が融合し、共通の目標に向かって行動するよう導くもので

ある」と指摘している。この様な変革型リーダーシップの特性は協調や相互関係を重視する日

本企業にフィットすることが考えられる。 

 Bass[6]はこの変革型リーダーシップの概念を理論的に発展させ、「交流型リーダーシップ」

との比較でこれを説明している。交流型リーダーシップとは、リーダーが期待することに対し

てフォロワーが応えた時には報酬を持ってこれに応えるリーダーシップのスタイルである。こ

の場合フォロワーはリーダーからの期待に応えることが個人の利益につながるので、リーダー

の期待イコール個人の利益となり、これを優先的に追求することが許される。これは変革型リ

ーダーシップが集団主義やチームワークと強く関連し、交流型リーダーシップは個人主義と強

く関連することを示している。Jung、Bass and Sosik[16]は、「変革型リーダーシップは、個

人主義的な文化よりも集団主義的な文化における方がより効率的にパフォーマンスできる」と

述べ、Bass [7]、[8]や Bass and Avolio [17]も変革型リーダーシップとアジアの集団主義文

化の相性の良さについて言及している。 

 これらの先行研究より、変革型リーダーシップは日本のチームリーダーと親和性が高いこと

が推察できる。このことより本研究で扱うリーダーシップ論は変革型リーダーシップを中心的

な研究対象とした。ただし、変革型リーダーシップの中にも交流型リーダーシップの要素を含

む場合があることは留意したい。 

 

2.2. 変革型リーダーシップの 4 つの特性 

  

 Bass[6]、[7]、[8]は、変革型リーダーシップの特性として次の(1)～(4)に示す 4 つの特性

があると述べている。 

 

(1) 「理想化された影響」 

「理想化された影響」は、ロールモデルであるリーダーとフォロワー達の同一化を促進し、フ

ォロワー達の自主性を促進し、期待以上のパフォーマンスを引き出す。 

(2) 「モチベーションの鼓舞」 

「モチベーションの鼓舞」は、リーダーがフォロワー達とビジョンを共有することで共通の目

標にチームを向かわせるものであり、高度な組織コミットメントを可能とする。 
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(3) 「個別配慮」 

「個別配慮」は、リーダーがフォロワーの個別的性格、資質、個別のニーズを考慮し、成長の

機会を与える。また、コーチングやメンタリング、アクションラーニングなどもこれに関連し

た技法である。 

(4) 「知的刺激」 

「知的刺激」は、リーダーがフォロワー達の既存の思考パターンや行動パターン、アイデアに

対してチャレンジすることで新しい思考パターンや行動パターン、アイデアに導き、高次のソ

リューションを誘発する。 

 

2.3． 社会関係資本についての先行研究レビュー 

 

 「社会関係資本」という言葉は Jacobs[18]のコミュニティー研究に登場し、Nahapiet and 

Ghoshal[19]はそれを信頼や協力、集団行動の基礎としている。社会関係資本は広域の社会現

象を説明するための概念として採用されてきたが、Coleman[20]はそれを人的資本（ human 

Capital）として捉え、社会関係資本の 3 つの形態を、恩義と期待、情報チャンネル、社会規

範とした。Baker[21]はそれを企業パフォーマンスの源泉として、Putnam[11]、[12]はそれを

地 域 的 特 性 と し て 、 Fukuyama[22]は そ れ を 国 家 特 性 と し て 研 究 す る よ う に な っ た 。

Bourdieu[23]、[24]は社会関係資本とは関係性を構築するネットワークであると捉え、それが

コミュニティのメンバーに信頼という共有の資本を蓄積し、その信頼を通して社会関係が展開

されることを説明した。また、Granovetter[25]は社会関係資本を弱い紐帯の観点から説明し、

Coleman[26]はそれを社会的地位や評判、社会階級から説明している。三隅[27]は社会関係資

本を意思と関係と行動で捉えるべきであると主張し、社会関係を人と人との関係に関する観念

的な類型とし、社会関係資本を「社会関係資本とは行為者に収益を生みだすような全ての社会

構造の資源」と定義づけている。以上のように社会関係資本は様々なスペックや文脈で定義さ

れる幅広い概念である。 

 

2.4． Putnam の社会関係資本 

  

 Putnam[11]、[12] は社会関係資本を共同体と信頼、規範、ネットワークという概念でとら

え、信頼、規範、ネットワークを公共財と認識していた。Putnam[11]、[12]は「社会関係資本

は、社会的ネットワーク、およびそこから生じる互酬性の規範と信頼であり、信頼と市民参加

のレベルが高いことは、様々なメカニズムを通じて社会的に望ましい結果を作り出すように作

用する。」と述べている。また「社会関係資本は、人々の願望を現実へ変換することを助ける

数多くの特性を持つ。」と述べている。 

 このことについて Putnam は「社会関係資本は社会規範やネットワークとして働くことで、

集合行為問題、囚人のジレンマ、フリーライダー問題、共有地の悲劇など集合的問題を市民が

容易に解決することを可能にする。」、「社会関係資本はコミュニティがスムーズに進むための

潤滑油である。」、「人々が信頼できるところでは、そして周囲の市民と相互作用を繰り返して

いるところでは、日々のビジネスや社会的取引のコストは少なくなる。これは相手が取り決め

を確実に全うすることを確認し、さもなければペナルティを課すために、時間と金を使う必要

がないからである。」等、具体的に述べている。 

 Putnam[11]、[12]はイタリアの地域におけるフィールド調査やアメリカの現代社会における

調査など、豊富なデータや事例を用いて社会関係資本やその動向を研究し偉業を成した。

Putnam は基本的に社会関係資本を信頼、規範、ネットワークの視点から捉えており、この点に

おいて Coleman、Nahapiet and Ghoshal も類似している。 

 

2.5． Putnam の社会関係資本の 3 つの下位概念 

  

 以上、社会関係資本についてのレビューをしてきた。これらのレビューから、社会関係資本

は人と人との関係性に宿る資本であり、その概念は信頼、規範、ネットワークの 3 つの下位概

念で概ね説明することができる（[11]、[12]、[19]、[20]、[26]等)。これまでみてきたよう
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に現代の社会関係資本研究において、この 3 つの下位概念、又はこの 3 つの下位概念の一部に

言及しないものは無いかと思われる。そこで本研究では、社会関係資本について Putnam が提

唱した「信頼」、「規範」、「ネットワーク」の 3 つの下位概念を中心に研究を進めた。 

 
3．変革型リーダーシップ、社会関係資本のパフォーマンスモデル構想 

 
 筆者の先行研究[2]、[3]では、日本のチームリーダーと親和性が高いと考えられる「変革型

リーダーシップ」と「社会関係資本」の関連性に着目した。そして「変革型リーダーシップ」

の 4 つの特性「理想化された影響」、「モチベーションの鼓舞」、「個別配慮」、「知的刺激」と「社

会関係資本」の 3 つの下位概念「信頼」、「規範」、「ネットワーク」との関連性をチームワーク

形成の過程で捉え、チームワーク形成の過程で変革型リーダーシップと社会関係資本が互いに

正の関係にあること、そしてこの変革型リーダーシップと社会関係資本が上手く関係している

状態をチームワークが機能している状態であるとし、これがチームパフォーマンスに正の影響

を与えることを検証した。 

 このように先行研究[2]、[3] では、高パフォーマンスに繋がるチームワーク形成の過程に

おいて「変革型リーダーシップ」と「社会関係資本」の間に密接な関わりがあることを指摘し

てきた。例えば、先行研究[2]では社会関係資本である「組織市民行動」や「ビジョンの共有」、

「裁可的規範」、「信頼」、「ネットワークに基づく交流」はチームワークと密接に関連している

ことを指摘している。そして筆者はこれら社会関係資本をチームワークと位置付けた。 

 このことは、多くの先行研究においても「チームワークとチームパフォーマンス※１」、「社

会関係資本とチームワーク※２」、「社会関係資本とチームパフォーマンス※３」、「変革型リー

ダーシップとチームワーク※４」、「変革型リーダーシップとチームパフォーマンス※５」、「社

会関係資本と変革型リーダーシップ※６」等について、それぞれ正の影響関係があることが報

告されている。 

 しかし、より汎用的なモデル構築のためには社会関係資本、変革型リーダーシップ、チーム

ワークとチームパフォーマンスの相互関係やメカニズムについて、より精緻な検証が必要とな

る。チームワークがチームパフォーマンスを直接的に向上させることは疑いようのない事実で

あろう。そしてこの原理が本研究の主軸となっている。 

 では、チームワークとは一体何なのか、チームワークは社会関係資本と変革型リーダーシッ

プを連結するものであり、且つ社会関係資本と変革型リーダーシップも関係性を有しているこ

とが先行研究[2]、[3]からもわかる。この点について、Coleman[20]も社会関係資本は人と人

の関係に存在する資本であるとしている。これらのことより筆者は、チームワークが人と人と

の関係性において築かれるものであるとすれば、チームワークも社会関係資本の１つの形態で

あると言えるのではないかと考えた。この考えに基づき本研究においては、社会関係資本をチ

ームワークと捉え、その下位概念「信頼」、「規範」、「ネットワーク」をチームワーク要因と位

置付けた。そして、変革型リーダーシップがこれらの社会関係資本を上手くコーディネートす

ることで社会関係資本の一形態であるチームワークが創出され、これがチームパフォーマンス

を誘発するのではないかとの仮説を設定した。多くの先行研究では変革型リーダーシップが直

接的にパフォーマンスを押し上げる要因であるとしてきた（※５）。しかし筆者は、変革型リ

ーダーシップはチームワーク（社会関係資本）に対する「喚起剤」であり、直接的にパフォー

マンスを押し上げるものは、このチームワーク（社会関係資本）であると考えた（図 1）。 

 次の 4 の分析ではこのモデルの適性を実証的に分析する。 
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理想化された影響（II） 信頼（TRS）

モチベーションの鼓舞（IM）

変革型リーダーシップ（TL） 規範（NRM） チームワーク（TW）

個別配慮（IC）

知的刺激（IS） ネットワーク（NTW）

 

変革型リーダーシップ（TL） チームワーク（TW） チーム効力感（TE）

 
（図 1）「変革型リーダーシップ」、「社会関係資本」、「チームワーク」、「チーム効力感」の因果

関係モデル 

出所）仮説モデルをもとに筆者作成 

 

4．分析 

 

４.1. 調査対象 

 

 本研究では、日本企業におけるリーダーシップ研究を主目的としているため、調査対象企業

は日本企業に限定し、開発や研究、プロジェクト等、チームで仕事をする機会が豊富であると

想定されるメーカーや製造業等の業種を中心に絞り込みを行った。また、企業規模としては、

組織が大きくなるにつれチームで仕事をする機会が多くなると考え、従業員規模が 500 名以上

の企業に限定した。 

今回の調査対象者としては、チームリーダーに対するフォロワーを対象としているため、「チ

ームで仕事をしていること」、「チームにリーダーがいるが自分自身がリーダーではないこと」

を前提条件として事前にスクリーニングを行い、絞込みを行った。 

また新入社員では、チームワークやリーダー、チームメンバー等のチームの状況を客観的、

冷静に評価、観察することは難しいと考えた。そのため、調査対象年齢については入社後数年

経った 24 歳以上とした。年齢上限については高く設定してしまうとリーダー等の役職などが

つきフォロワーではなくなってしまう可能性があるため 35 歳までとした。 

 

4.2. 調査期間 

 

 調査は 2015 年 2 月 6 日から 2015 年 2 月 9 日の期間で行った。 

 

4.3. データの収集方法および分析方法 

 

 調査は株式会社インテージ社に依頼し、インターネットモニターを対象に調査を実施、 

データの収集を行った。 

また、本研究の統計処理、分析には主に IBM 社の SPSS Statistics22、AMOS を利用した。本

文中の表には、SPSS で出力された結果からコメントに必要な係数を抜粋して記載した。 

 

4.4. 調査項目  

  

 事前スクリーニング項目以外のアンケート調査項目の概要は以下の通りである（表 1）。変革

型リーダーシップの 4 つの特性、社会関係資本の 3 つの下位概念に対する質問をそれぞれ 2 つ

設定し、それに対する回答を分析対象とした。 

 「変革型リーダーシップ」の質問は、MLQ[10]をベースに設定した。MLQ は、変革型リーダー

シップを測定する項目として最も多く使用されており、その信頼性や妥当性については多くの

研究によって確認されている ([8]、[28]、[29]、[30])。このため変革型リーダーシップの測

定には最も適していると判断した。また、変革型リーダーシップを TL、その特性「理想化され
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た影響」を II、「モチベーションの鼓舞」を IM、「個別配慮」を IC、「知的刺激」を IS と示す。 

 社会関係資本の 3 つの下位概念についての測定項目は、Putnam[11]、[12]等が提唱する「信

頼」、「規範」、「ネットワーク」の 3 つの概念をベースとした。社会関係資本を SC、「信頼」を

TRS、「規範」を NRM、「ネットワーク」を NTW と示す。 

 本研究においては、チームパフォーマンスを「チーム効力感（以降 TE とする）」という代理

指標（チームとしてパフォーマンスをあげることができるという自信レベルを示す指標）を用

いて検証する。この根拠として、Champion, Medsker and Higgs[31]、Guzzo, Yost, Campbell 

and Shea[32]、Jung and Sosik[16]等、様々なワークグループの設定に関連する幾つかの先行

研究において、チーム効力感（グループが保有する能力に対する信頼やチームがハイ・パフォ

ーマンスを上げることができるという自信などを含む）とチームパフォーマンスの相関が強く、

ポジティブな関係が指摘されていることがある。また、チーム効力感（集団効力感）の測定に

は Riggs, Warka, Babasa, Betancourt and Hooker[33]の集団的効力感に関する質問を参考に、

Zaccaro, Blair, Peterson and Zazanis[34]、Bandura[35]、[36]、[37]が提唱しているチー

ムでパフォーマンスを上げることに対するチームの自信を問う項目を設定した。 

 

（表 1）TL, SC and TE に関する質問項目 
TL Digest Questionnaires

II 1 Team interests 
あなたのリーダーは、自己の利益のためではなく、チームの

利益を考えて行動していると思いますか。

II 2 Teamwork
あなたのリーダーは、チームとして仕事をすることの重要性を

チームのメンバーに示していると思いますか。

IM_1 Goal set 
あなたのリーダーは、チームの達成するべき目標をチーム

メンバーに共有していると思いますか。

IM_2 Future vision
あなたのリーダーは、将来のビジョンをチームメンバーに

共有していると思いますか。

IC_1 Develop menber
あなたのリーダーは、あなたの能力を育てようとしていると

思いますか。

IC_2 Consider individually
あなたのリーダーは、あなたの個性やキャラクターに配慮

していると思いますか。

IS_1 Opinion and advice
あなたのリーダーは、あなたに対して他のチームメンバーの

意見やアドバイスを求めるように促すことがありますか。

IS_2 Cooporation
あなたのリーダーは、あなたに対して他のチームメンバーの

協力を得るように促すことがありますか。  
  

SC Digest Questionnaires

TRS_1 Team interests 
あなたは、チームのメンバーが、個人の利益よりチームの

利益を考えて行動してくれるものと信じていますか。

TRS_2 Ability
あなたは、チームメンバーの仕事上の能力を信頼していま

すか。

NRM_1 Team interests 
あなたは、チームのメンバーが自己の利益ではなく

チームの利益を考えて行動するべきであると思いますか。

NRM_2 Shared vision 
あなたは、チームのメンバーが共通のビジョンをもってい

ると思いますか。

NTW_1 Opportunities 
あなたは、チーム内で情報を共有する機会があると思いま

すか。（会議や打ち合わせ等）

NTW_2 Info share
あなたは、チームのメンバー間で情報が共有されていると

思いますか。 

TE
あなたは、自分の所属するチームが良いパフォーマンスを

上げられる自信がありますか。  
 

4.5. 調査結果 

 

4.5.1. 調査対象者、個人属性、チーム規模、チーム所属期間 

 

調査対象とした業種については、メーカーや製造業が 76.4％（度数 253）、ソフトウェア、

情報処理、その他情報サービス業が 15.4％（度数 51）、電気通信業が 8.2％（度数 27）であっ

た。 
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調査対象企業の規模としては、500～999 人が 19.9％（度数 66）、1000～1999 人が 14.2％（度

数 47）、2000～2999 人が 9.7％（度数 32）、3000～4999 人が 12.7％（度数 42）、5000 人以上が

43.5％（度数 144）であった。 

調査対象者となるフォロワーは 454 人で、有効回答数は 331 人、有効回収率は 72.9％であっ

た。 

フォロワーの平均年齢は 31.0 歳、性別による年齢の内訳は下記の通りであり、68.3％が男

性（度数 226）であった。 

調査対象者の役職は、98.2％が一般社員（度数 325）、1.8％が係長クラス（度数 6）であっ

た。チームの平均規模は 9.3 人で、現在のチームの平均所属期間は 3.4 年であった。 

 

4.5.2. 変革型リーダーシップ、社会関係資本、効力感に関する設問の妥当性や基礎統計 

 量についての検証 

    

 各分析に先立って、設問の妥当性について Cronbach の信頼性係数α(以下αと記す)の検証

を行った。その結果、αは.932 と十分な信頼性があることが確認できた。また、変革型リーダ

ーシップ、社会関係資本の記述統計量を表 2 に示す。 

 

（表 2）記述統計量 
度数 最小値 最大値 平均値 標準偏差

II1 331 1.00 5.00 2.3867 1.03938

II2 331 1.00 5.00 2.5559 1.04115

IM1 331 1.00 5.00 2.5136 1.02497

IM2 331 1.00 5.00 2.7946 1.07595

IC1 331 1.00 5.00 2.6133 1.15010

IC2 331 1.00 5.00 2.5861 1.11504

IS1 331 1.00 5.00 2.4924 1.01015

IS2 331 1.00 5.00 2.5076 .98586

TRS1 331 1.00 5.00 2.4834 .93850

TRS2 331 1.00 5.00 2.2447 .94256

NRM1 331 1.00 5.00 2.3142 .90675

NRM2 331 1.00 5.00 2.9396 .99513

NTW1 331 1.00 5.00 2.2145 .97820

NTW2 331 1.00 5.00 2.4834 1.00703

TE 331 1.00 5.00 2.5619 .93010

有効なケースの数 
(リストごと) 331

 
 

4.5.3. パフォーマンスモデルの検証 

 

「変革型リーダーシップがチームワーク（社会関係資本）に影響を与え、チームワーク（社会

関係資本）がチーム効力感（チームパフォーマンス）に影響を与える」というパフォーマンス

モデルを検証する。 

 先ず、主成分分析を用いて変革型リーダーシップの 4 つの特性から「変革型リーダーシ 

ップ（以降 TL と示す）」の主成分を抽出(表 3、参考資料 1)、社会関係資本の 3 つの下位概念 

から「チームワーク（以降 TW と示す）」の主成分を抽出し(表 4、参考資料 1)、それぞれの変 

革型リーダーシップの主成分スコアとチームワークの主成分スコアを用いてチーム効力感と 

のパス解析を行い、この因果モデルを検証した。 

 

（表 3）変革型リーダーシップの 4 つの特性の主成分分析 

.906

近似カイ 2 乗 1555.568

自由度 28

有意確率 0.000

KMO および Bartlett の検定

Kaiser-Meyer-Olkin の標本妥当性の測度

Bartlett の球面性検定
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（表 4）社会関係資本の 3 つの下位概念の主成分分析 

.814

近似カイ 2 
乗

713.795

自由度 15

有意確率 .000

Kaiser-Meyer-Olkin の標本妥当性の測度

Bartlett の球面性検定

KMO および Bartlett の検定

 

 
 

 パス解析の結果から得られたパス図、モデル適合性等の結果は図 2 に示す通りである。モデ

ル適合については、主な KPI において GFI が.997、AGFI が.979 と非常に好モデルの因果関係

を構築することができた。RMSEA についても 0.047 と 0.05 を下回っており、当てはまりの良い

モデルであると言える。 

 つまり、「変革型リーダーシップがチームワークに影響を与え、チームワークがチーム効力

感に影響を与える」という仮説のパフォーマンスモデル（メカニズム）が統計的に支持された

こととなる。 
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（図 2）「変革型リーダーシップ」、「チームワーク」、「効力感」のパス解析 

出所）SPSS より得られた結果をもとに筆者作 

 
 また、変革型リーダーシップ（TL）、チームワーク（TW）を説明変数、チーム効力感（TE） 

を目的変数としたステップワイズ法の重回帰分析を実施した結果、TW のみが TE に影響を与え 

る変数として採用された（表 3）。 

 

（表 3）チーム効力感、変革型リーダーシップ、チームワークの主成分回帰分析 

 

 

 
 

 

 

81



情報社会学会誌 Vol.13  No.1  原著論文 日本企業におけるチームパフォーマンスモデルに関する研究

The Study of Team Performance Model of Japanese Companies

 
 

5. 考察 

  
 4 の分析において変革型リーダーシップ、チームワーク（社会関係資本）、チームパフォーマ

ンス（チーム効力感）の因果関係が統計的に支持された。そのパスを段階的に次の(1)～(3)に

まとめる。 

(1) 社会関係資本の 3 つの下位概念「信頼」、「規範」、「ネットワーク」をそれぞれチームワ

ーク要因、つまりチームワークと位置付けた。社会関係資本の 3 つの下位概念から「チ

ームワーク」変数を抽出する。 

  （2）変革型リーダーシップの 4 つの特性から抽出した「変革型リーダーシップ」という変 

       数は「チームワーク」変数に正の影響を与える。 

  （3）「変革型リーダーシップ」に喚起された「チームワーク」は「パフォーマンス（チーム 

    効力感）」に正の影響を与える。 

 

上記の結果より得られる、チームマネジメントモデルについての提言を以下(A)～(C)に示す。 

 

(A) 組織のトップマネジメントは、変革型リーダーシップの 4 つの特性をバックアップ、

後押しするような施策、評価システム、インセンティブ、組織文化の構築をすることが

有効である。 

(B) 変革型リーダーシップが安定したチームワークを維持、継続できるように、チームワ

ークの基盤となりうる社会関係資本である「信頼」、「規範」、「ネットワーク」がチーム

内に十分創出されているかについて実地に調査、管理することが必要となる。 

(C) チームワーク（社会関係資本）はチーム効力感（チームパフォーマンス）に正の影響  

  を及ぼすが、社会関係資本の影響がチーム効力感に十分反映されているかをモニターす  

  る必要がある。チームワーク（社会関係資本）やパフォーマンス・レベルを定量的に把  

  握し、モニターすることが望ましい。 

 
6. 結論  

 
筆者はチームマネジメントにおいて、リーダーシップの重要性を認識し日々実践してきた。

しかしながら同時に、リーダーシップのみでは高パフォーマンスを維持するチーム形成が困難

であることを経験してきた。そこで筆者は社会関係資本の「信頼」、「規範」、「ネットワーク」

に注目し、先行研究から変革型リーダーシップの特性「理想化された影響」、「モチベーション

の鼓舞」、「個別配慮」、「知的刺激」がこれら社会関係資本の「信頼」、「規範」、「ネットワーク」

を促進する可能性があることを検知し、それぞれの対応関係を検証してきた([2]、[3]、[4])。

更に、社会関係資本をチームワークと捉え、社会関係資本の「信頼」、「規範」、「ネットワーク」

をチームワーク要因と捉えた。 

このような背景から、変革型リーダーシップ、チームワーク（社会関係資本）を軸にした日

本企業におけるチームパフォーマンスモデルの構築を試みようと考えた。具体的には、「変革

型リーダーシップがチームワーク（社会関係資本）を喚起し、そのチームワーク（社会関係資

本）がチームパフォーマンス（チーム効力感）を押し上げる」という、変革型リーダーシップ、

チームワーク（社会関係資本）、チームパフォーマンス（チーム効力感）のパフォーマンスモ

デルを検証した。そしてこのパフォーマンスモデルのメカニズム（因果関係）を統計的に実証

することができた。パフォーマンスモデルを変革型リーダーシップ（の 4 つの特性）社会関係

資本（の 3 つの下位概念）、チーム効力感で捉えた研究、チームワークを社会関係資本と位置

付けた研究は筆者が知る限りでは存在しない。これらの点において本研究は斬新といえる。 

 

7. 研究の限界と今後の課題  

 

本パフォーマンスモデルは変革型リーダーシップとチームワーク（社会関係資本）とチーム

効力感の関係を大まかに示したモデルであり、変革型リーダーシップの 4 つの特性と社会関係

資本の 3 つの下位概念、及びチーム効力感の詳細な関係メカニズムを示したモデルではない。

82



情報社会学会誌 Vol.13  No.1  原著論文 日本企業におけるチームパフォーマンスモデルに関する研究

The Study of Team Performance Model of Japanese Companies

 
 

5. 考察 

  
 4 の分析において変革型リーダーシップ、チームワーク（社会関係資本）、チームパフォーマ

ンス（チーム効力感）の因果関係が統計的に支持された。そのパスを段階的に次の(1)～(3)に

まとめる。 

(1) 社会関係資本の 3 つの下位概念「信頼」、「規範」、「ネットワーク」をそれぞれチームワ

ーク要因、つまりチームワークと位置付けた。社会関係資本の 3 つの下位概念から「チ

ームワーク」変数を抽出する。 

  （2）変革型リーダーシップの 4 つの特性から抽出した「変革型リーダーシップ」という変 

       数は「チームワーク」変数に正の影響を与える。 

  （3）「変革型リーダーシップ」に喚起された「チームワーク」は「パフォーマンス（チーム 

    効力感）」に正の影響を与える。 

 

上記の結果より得られる、チームマネジメントモデルについての提言を以下(A)～(C)に示す。 

 

(A) 組織のトップマネジメントは、変革型リーダーシップの 4 つの特性をバックアップ、

後押しするような施策、評価システム、インセンティブ、組織文化の構築をすることが

有効である。 

(B) 変革型リーダーシップが安定したチームワークを維持、継続できるように、チームワ

ークの基盤となりうる社会関係資本である「信頼」、「規範」、「ネットワーク」がチーム

内に十分創出されているかについて実地に調査、管理することが必要となる。 

(C) チームワーク（社会関係資本）はチーム効力感（チームパフォーマンス）に正の影響  

  を及ぼすが、社会関係資本の影響がチーム効力感に十分反映されているかをモニターす  

  る必要がある。チームワーク（社会関係資本）やパフォーマンス・レベルを定量的に把  

  握し、モニターすることが望ましい。 

 
6. 結論  

 
筆者はチームマネジメントにおいて、リーダーシップの重要性を認識し日々実践してきた。

しかしながら同時に、リーダーシップのみでは高パフォーマンスを維持するチーム形成が困難

であることを経験してきた。そこで筆者は社会関係資本の「信頼」、「規範」、「ネットワーク」

に注目し、先行研究から変革型リーダーシップの特性「理想化された影響」、「モチベーション

の鼓舞」、「個別配慮」、「知的刺激」がこれら社会関係資本の「信頼」、「規範」、「ネットワーク」

を促進する可能性があることを検知し、それぞれの対応関係を検証してきた([2]、[3]、[4])。

更に、社会関係資本をチームワークと捉え、社会関係資本の「信頼」、「規範」、「ネットワーク」

をチームワーク要因と捉えた。 

このような背景から、変革型リーダーシップ、チームワーク（社会関係資本）を軸にした日

本企業におけるチームパフォーマンスモデルの構築を試みようと考えた。具体的には、「変革

型リーダーシップがチームワーク（社会関係資本）を喚起し、そのチームワーク（社会関係資

本）がチームパフォーマンス（チーム効力感）を押し上げる」という、変革型リーダーシップ、

チームワーク（社会関係資本）、チームパフォーマンス（チーム効力感）のパフォーマンスモ

デルを検証した。そしてこのパフォーマンスモデルのメカニズム（因果関係）を統計的に実証

することができた。パフォーマンスモデルを変革型リーダーシップ（の 4 つの特性）社会関係

資本（の 3 つの下位概念）、チーム効力感で捉えた研究、チームワークを社会関係資本と位置

付けた研究は筆者が知る限りでは存在しない。これらの点において本研究は斬新といえる。 

 

7. 研究の限界と今後の課題  

 

本パフォーマンスモデルは変革型リーダーシップとチームワーク（社会関係資本）とチーム

効力感の関係を大まかに示したモデルであり、変革型リーダーシップの 4 つの特性と社会関係

資本の 3 つの下位概念、及びチーム効力感の詳細な関係メカニズムを示したモデルではない。

 
 

これら関係メカニズムの詳細な研究は今後の課題とする。 

また、パフォーマンスモデルは業種やチームの種別によってもその形態が異なってくること

が考えられる。今回のデータは業種やチームの種別には対応していない。次回研究ではこれら

に対応したデータについても収集したい。 

最後に、社会関係資本の下位概念「信頼」、「規範」、「ネットワーク」の質問事項については、

Putnam[12]の「信頼」、「規範」、「ネットワーク」の概念をベースに筆者で作成したものであり、

規格にのっとったものではない。次回研究ではこの点についても更なる検証を入れたい。 
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26 0.52293 0.32905 76 0.79445 -0.83283 126 0.5321 0.29862 176 -0.35348 0.02037 226 1.427 1.06457 276 -1.4034 -1.58761 326 -0.66618 -1.1068
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28 0.68151 0.05618 78 1.68423 1.98662 128 2.92868 3.59461 178 -1.56671 -1.11108 228 -0.66618 -0.13655 278 -1.86447 -1.09454 328 -0.66618 0.11384
29 0.5321 0.54388 79 1.08631 1.16153 129 0.06124 -0.3818 179 0.5321 0.5385 229 -0.63929 0.29692 279 -1.26025 0.56107 329 0.66943 0.55077
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31 -0.66618 0.35395 81 -0.20351 0.54649 131 2.92868 1.25735 181 2.92868 3.59461 231 -0.98049 -1.10313 281 -0.0629 -0.83173 331 -1.56836 -1.78723
32 -0.81393 -0.6418 82 0.1147 0.33102 132 -0.20819 -0.59361 182 0.95706 1.0035 232 -0.9623 -0.86155 282 0.07166 -0.40193
33 -0.94697 0.0502 83 1.70408 1.4929 133 0.07196 -0.42633 183 -0.66618 -0.62168 233 -1.55978 -1.11108 283 0.52742 0.08577
34 -0.05074 -0.41053 84 -0.38746 -1.31428 134 -0.06012 0.29862 184 -1.86447 -2.02711 234 0.22883 0.80925 284 0.38128 -0.64351
35 1.26932 0.55675 85 1.44633 -0.43708 135 0.5321 0.29862 185 0.5321 0.78375 235 1.53648 -0.41053 285 -0.35984 -0.62168
36 -0.813 -0.61308 86 0.55692 -0.39398 136 1.30103 0.79235 186 -0.21569 -0.40193 236 -0.52835 -0.16035 286 0.06307 0.33102
37 0.9901 1.51754 87 -1.4034 -1.31428 137 -0.97253 -0.43065 187 -0.64964 -0.62168 237 1.4539 0.05814 287 -0.65638 -0.38115
38 -1.12579 -1.1312 88 -0.5264 -1.1068 138 1.73039 1.73645 188 1.73039 -0.3801 238 -0.35881 0.0508 288 -0.52303 -0.6504
39 0.3688 0.78375 89 -0.9623 -0.18711 139 -1.42307 -1.35095 189 0.64587 -0.895 239 -0.20614 -1.5962 289 -1.86447 -1.58761
40 1.08239 1.03589 90 -1.39809 -1.80736 140 0.66994 1.27682 190 0.23301 0.31346 240 -0.6576 -0.58501 290 1.15379 1.25197
41 -0.3533 -0.36783 91 -0.6758 -1.11108 141 0.5321 1.26888 191 1.26595 0.57949 241 -0.20512 0.29862 291 0.23794 -0.18218
42 -0.66618 -0.3818 92 2.20566 0.74708 142 0.11114 0.81614 192 0.21492 0.54217 242 0.27844 -0.15668 292 -0.5267 -0.37643
43 0.5321 0.78375 93 0.5321 0.78375 143 1.1313 0.24012 193 1.09757 1.0706 243 1.57284 2.16735 293 -0.66618 -0.62168
44 -0.08194 0.05447 94 -1.71918 -2.02711 144 -0.81925 0.07962 194 -0.66618 -0.13655 244 0.07474 0.54388 294 0.5321 0.29862
45 0.69897 1.00717 95 -0.66618 -0.37643 145 -1.256 -1.31795 195 -0.82143 -1.56748 245 -0.07354 -1.07979 295 -1.40179 -1.31685
46 2.03006 1.74418 96 -0.66618 -0.62168 146 -0.67449 -0.88338 196 -1.43511 0.7917 246 0.80562 -0.61308 296 2.32027 0.69653
47 0.95501 0.05704 97 0.23331 1.27682 147 -1.56836 -2.02711 197 0.39867 -0.37386 247 -0.85617 -0.3959 297 0.55615 0.09371
48 -1.13687 -1.11108 98 0.2278 0.30229 148 -0.49929 -1.14811 198 0.26142 1.27512 248 -1.7161 -2.02711 298 -0.97581 -0.39504
49 0.85695 0.75075 99 0.5321 -0.19078 149 1.2581 1.73815 199 1.11832 0.5471 249 2.92868 2.20572 299 2.61598 1.50578
50 0.63578 -1.09454 100 0.5321 0.78375 150 -0.79493 -0.83283 200 -0.07396 -0.41053 250 -0.37466 -0.86155 300 -0.82519 -0.62168  
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