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1．はじめに

救急救命士は，「厚生労働大臣の免許を受け
て，救急救命士の名称を用いて，医師の指示の
下に，救急救命処置を行うことを業とする者」

（救急救命士法，第 2 条）である。わが国の救
急出動回数は平成 16 年（2004 年）に 500 万件
に達してからも増えつづけており，今後も高齢
化の一層の進展により救急需要はさらに高まる
ことが予想される。こうしたことから，近年，
救急救命士の指導育成が喫緊の課題となってお
り，実際，救急救命士の人数も増加の一途をた
どっている。増加しつづける救急救命士の育成

への対応，救急業務の質の向上，消防本部や医
療機関の教育負担軽減を図るため，経験豊富な
救急救命士が後進の救急救命士を指導育成する
体制の構築が求められている。こうした指導的
立場の救急救命士は指導救命士と呼ばれ，平成
26年（2014年）から研修所や消防大学校などで，
その認定のための必要なカリキュラムが開始さ
れてきた（消防庁編，2015）。このように実務
上の要請を受けて指導救命士養成の教育訓練が
開始されつつあるが，救急救命士の部下や後輩
に対する指導育成行動に影響を与える先行要因
を明らかにした研究はなく，喫緊の実務的課題
に応えるための研究の必要性が高まっている。

一方で，本研究では部下や後輩に対する指
導育成行動をコーチングの概念から考察する
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が，コーチング行動の研究はその実証研究の
少なさから，次のような理論的課題がある。第
一に，コーチングの行動に関する先行要因，特
に文脈要因の研究が非常に限られている点であ
る。実際，組織の目標指向（Pousa & Mathieu, 
2010）や組織文化（Beattie, 2006）といった組
織全体に関係する文脈要因を考察した数少ない
研究しかない。したがって，上司との関係を含
む職場の指導環境といったより身近な他の文脈
要因との関連性について検討の余地がある。第
二に，コーチング行動の先行要因として，コー
チ自らの学習行動を含めた研究が見当たらない
ことである。Hagen（2012）や松尾（2015）の
先行研究レビューによると，先行要因としての
個人要因には，対人スキルや能力，能力観，訓
練，モチベーションなどが取り上げられてい
る。こうした様々な個人要因の他に，日常の仕
事経験における学習行動もまた，マネジメント
スキルの獲得やその活用とも関連し（McCall, 
Lombardo & Morrison, 1988），部下や後輩の
指導育成にも影響を与えると考えられるが，こ
れまで個人の学習行動をコーチング行動の先行
要因として検討した研究は見当たらない。加え
て，日本においてはコーチング行動に関する実
証研究がほとんど実施されていない。例えば，
大手製造業のマネジャーの自由記述式の調査分
析から育成力の高いマネジャーの指導方法を整
理した研究など（松尾，2014）が見られるが，
海外における研究の追試検証なども含め定量的
な調査は見当たらない。

このような理論的および実践的課題に応える
ために，本研究では，救急救命士を対象に，そ
のコーチング行動に影響を与えるいくつかの先
行要因の影響を考察する。

2．理論的背景と仮説

2.1　コーチングの概念
本研究で取り扱う部下や後輩に対する指導育

成行動に関しては，これまで複数の類似する
概念が提示されてきた。例えば，職場内訓練

（On-the-Job Training；以下OJT），コーチング，
メンタリング，ティーチングなどである。まず，
これらの違いについて述べる。

OJT とは，実際に仕事をやりながら，職務
に必要な技能や能力，知識を習得することを
指す（高橋，2006，p.79）。厚生労働省（2017）
が実施している能力開発基本調査では，直接の
上司が，業務の中で作業方法等について部下に
指導することなどが OJT にあたるとしている。
一方で，小林（2011，p.45）によると，上司だ
けに限らず先輩が部下もしくは後輩に対して 1
対 1 で行う教育訓練としている。こうしたこ
とから，OJT とは日常的な仕事を通じた技能，
能力，知識の習得全般を指しており，主に上司
や先輩などの職位の上位者が，部下や後輩に対
し何らかの教育指導などを行う幅広い訓練形態
といえよう。ただし，小池（1997）も述べてい
るように OJT と通常の仕事との区別は難しく，
労働政策研究・研修機構（2017）が企業に実施
した OJT の取り組みに関する調査では，「とに
かく実践させ，経験させる（59.5％）」や「仕
事のやり方を実際に見せている（55.2％）」な
どの回答が最も多くの割合を占めていることか
らわかるように，その取り組み内容に関して具
体的な仕組みや方法が明確に確立しているわけ
ではない。

他方で，コーチング，メンタリング，ティーチ
ングは，指導行動に対する考え方や方法論が含ま
れた特定の概念といえる。Hicks & McCracken

（2010）は，この 3 つの手法について次のよう
な相違点を指摘している。まずコーチングは，
自己主導型の変化を手助けする理論と実践であ
る。コーチングでは個人の知覚や行動のパター
ンを変えるためにコーチとなる者が協同するプ
ロセスであり，対象者である個人がより明確
に深く状況を考察するように手助けし，解決
策の発見を支援することになる。すなわち自
己発見に導く支援が主体の手法である。Orth, 
Wilkinson & Benfari（1987）によれば，コー
チングの定義は「従業員がパフォーマンスや能
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力を向上させるための機会に気づくことを支援
する，日常の実践の中でのプロセス」であり，
対象者自らの気づきを支援する点に重点がある
ことが示されている。

次にメンタリングは，理解や有効性を向上さ
せるために，主に年長者や経験者の専門的な知
識や経験を共有することである。われわれは相
談者として行動するとき，個人の専門的な経験
を共有し，アドバイスを与え，もっともふさわ
しい一連の行動を推奨する。つまり，そのアド
バイスは主として自分の経験，価値観，信念に
基づいたものになる。Joo, Sushko & McLean

（2012）によれば，メンタリングの主な焦点は
新人の社会化からマネジメント開発，キャリア
開発まで幅広く，概ね長期の関係を前提とした
ものであるが，コーチングは指導や励まし，サ
ポートを提供することで，仕事のパフォーマン
スを学び，改善することを支援する実践であ
り，その期間は柔軟で必要に応じた能力や専門
性の開発といった側面が強調されているとして
いる。

最後にティーチングは，必ずしもその人自身
の経験からとは限らない，客観的な内容の知識
に基づく理解のための枠組みを与えるものであ
る。外部資源や参照モデルに基づいた合理的な
理由や思考を与えることが主体となる。例え
ば，ある特定状況に対処するためのベスト・プ
ラクティスや実証済みの対処手順などの教示が
あげられる。

本研究において，この中でもコーチングの概
念に注目する理由は次の通りである。OJT に
ついては，すでに犬塚（2009）が OJT 成立の
条件として教授者と学習者の一体化や無関心圏
に関連する要因が状況変数として影響すること
が示されている。一方で，対象者の気づきとい
った自己主導型の学習への指導方法を含むコー
チングについては，先に述べたように状況・文
脈要因を検討した研究は限定的である。

また，自己主導型の学習を促すコーチの役割
は環境変化が激しい多くの企業や組織におい

て重視されつつあるにもかかわらず（Hunt & 
Weintraub, 2017），コーチング行動に注目した
実証的研究の数が少ない。特に，本研究の調査
対象とする救急隊の業務活動上の育成におい
て，コーチングはその他の概念よりも適した指
導行動概念といえる。救急隊においては，その
救命活動の実践，例えば救急車出動による救命
活動等において，基本的に三名一組で業務を分
担し遂行しているが，現場の緊急性によっては
常に上司や先輩がその場にいて相談できる状況
にあるわけではない。したがって現場の実践活
動の中では自ら判断し，自己主導的に業務遂行
できる救命士を意識的に育てることが行われて
いる。当然ながら救命処置方法など客観的・科
学的手法は集合研修や現場の実技研修において
ティーチングの手法で教示を受けているが，現
場で生じる実際の患者への対応は区々であり，
自ら判断し行動できるようにするためには日常
における上司や先輩等から受ける気づきを中心
とした学習支援の手法であるコーチングの方が
より重要な指導行動となっている。

なお，コーチングという概念は，スポーツ分
野において頻繁に用いられてきたが，近年では
ビジネス分野にも広がりを見せている（Hunt 
& Weintraub, 2017）。さらに，看護師という専
門的職業においてもコーチの活用が進められて
おり（紺野・大下，2009；Nelson, Apenhorst 
& Carter ほか，2004），同じ専門的職業である
救急救命士においても適用可能な概念といえ
る。

2.2　コーチング行動とその計測
コーチング行動とはコーチングにおける具体

的な支援指導行動である。Ellinger, Ellinger & 
Bachrach ほか（2011, p.71.）によれば，具体的
なコーチング行動には，業績フィードバックの
授受，明確な期待の設定と伝達，支持的な学習
環境の創造と促進，疑問の明確化，資源（リ
ソース）の提供，従業員への責任の移行，従業
員の視野の拡大，役割モデルになること，従業
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員自身がストレッチするように挑戦課題に仕向
けることなどが含まれる。

こうしたコーチング行動を特定する初期の研
究として，Ellinger & Bostrom（1999）は 12
名のマネジャーを対象にクリティカル・インシ
デント法によって，9 つのファシリテーション
要因となる行動と 4 つのエンパワーメント要
因となる行動を抽出している。また，Beattie

（2006）はソーシャルケアサービスを提供する
ボランティア組織のライン管理者が部下に行っ
ている学習を促進させる行動について調査した
結果，9 つのカテゴリー（例えば，世話するこ
と，アドバイスすることなど）に分類した 22
の行動を提示した。

さらに，具体的なコーチング行動の探索と分
類だけにとどまらず，計測のための尺度開発
も進められてきた。Ellinger, Ellinger & Keller

（2003）では，コーチングする側（上司側）の
行動とコーチングされる側（部下側）の行動に
ついて各 8 項目で計測し，これらの行動と部下
の職務満足やパフォーマンスに有意な正の関係
があることを検証している。

Heslin, Vandewalle & Latham（2006）もま
た，コーチング行動について 3 つのカテゴリー
に分類した 10 項目の尺度を開発している。そ
のカテゴリーは，ガイダンスが 4 項目，ファシ
リテーションが 3 項目，インスピレーション

（励まし）が 3 項目である。Hagen & Peterson
（2014）によれば，実際にコーチングという直
接的な言及がないものも含めて，管理者コーチ
ングの行動を計測する 10 の尺度があったとし
ている。

このようにコーチング行動の計測について
は，その指導行動の本質である自己主導型の学
習に導く具体的な支援について複数のカテゴ
リーから計測したものが採用されてきたといえ
る。

次にコーチング行動に影響を与える先行要因
に関する研究を取り上げ，本研究における仮説
を提示する。

2.3　暗黙の信念とコーチング行動の関係
自分や他人も含めた人間の能力や知能，性格

について，基本的には変化せず固定的，硬直的
だとする考え方，すなわち実体的知能観（entity 
theory）と，反対に学習や努力などによって柔
軟に変えることが可能だとする考え方，すなわ
ち増大的知能観（incremental theory）の 2 つ
の暗黙的な信念（implicit belief）があり，こう
した信念は動機づけや人間行動に影響を与える
ことが指摘されている（Dweck, 2000, 2008）。

Dweck & Leggett（1988）は，こうした実
体的／増大的という2つのタイプの知能（知性）
に関する暗黙の理論は，達成する目標の選択の
違い（実体的知能観は遂行目標，増大的知能観
は学習目標）を生み出し，特に新たな課題や困
難な課題に対する認知，感情，行動のパターン
に影響するとした。

このような暗黙の理論は，コーチング行動
にも影響すると考えられる。Dweck, Chiu & 
Hong（1995）によれば，人間の特性（attributes）
を固定的・実体的に見ているか，可塑的・増加
的に見ているかは，他者に対する知覚や関係に
影響するとし，複数の研究がこれを支持してい
る（Chiu, Dweck & Tong ほ か，1997 な ど ）。
これらの研究を踏まえて，Heslin, Vandewalle, 
Latham（2006）は，実体的特性観よりも増大
的特性観を持つマネジャーの方が，部下の学習
を促すようなコーチング行動を示すだろうと予
測し，MBA コースに参加したマネジャーたち
の暗黙の特性観とその部下たちが知覚したコー
チング行動の関係を調査した。その結果，仮説
は支持され，増大的特性観を持つマネジャーほ
どコーチング行動を示していた。

また，Ellinger & Bostrom（2002）は，12 名
の模範的なコーチングを行っていた（部下の学
習を促進している）マネジャーの質的調査をし
た結果，学習のファシリテーターとしての自分
の役割や学習プロセス，学習者である部下に対
して，複数の共通した信念を持っていることを
示した。例えば，マネジャーたちは，学習は重
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要で，継続的で，共有されるものだと考えてお
り，自分が学習を促進させるように応用するス
キルや経験，能力を持っていると信じていた。
こうした暗黙の学習に対する信念が模範的な
コーチング行動を支えていると考えられる。し
たがって，本研究においても次の仮説を設定す
る。

仮説１： 指導にあたる救急救命士が増大的特
性観を持つ程度は，コーチング行動
に正の影響を与える。

2.4　経験学習とコーチング行動の関係
まず経験学習とは何かについて，その概要

を示しておく。仕事上での経験学習について
は，近年，日本でもその研究の蓄積が報告され
ている（中原，2013）。特に，Kolb（1984）が
提示した経験学習理論（experiential learning 
theory）は，われわれが経験から学ぶプロセス
を示すものとして広く普及してきた。経験学習
理論とは，行動／内省と経験／抽象という 2 つ
の相対するものが解消されることによって導か
れる学習サイクルに基づいたダイナミックな考
え方である（Kolb & Kolb, 2012, p.43）。具体的
には，4 つの対極をなす次元である，具体的経
験，内省的観察，抽象的概念化，能動的実験の
サイクル（スパイラル）として表される。具体
的経験では，新たな経験のなかで先入観なく十
分に開かれた状態で個人が関与し，内省的観察
では，多くの観点からそうした経験を観察し振
り返る。抽象的概念化では，その観察を論理的
に正しい理論へと統合する概念を創造し，能動
的実験では，意思決定や問題解決のためにこれ
らの理論を活用するというものである（Kolb, 
1984, p.30）。

次に，経験学習とコーチング行動の関係につ
いて考察する。Gilley, Gilley & Kouider（2010）
によれば，他者を動機づける，成長や育成を促
す，適切にコミュニケーションするといった対
人関係スキル，また仕事遂行に必要なスキルの

保有が，マネジャーの職場でのコーチングの利
用の予測因となっていた。実務家はこうした対
人関係スキルや仕事に必要なスキルといった実
践知の多くを実践共同体である職場での仕事
経験から獲得している（金井・楠見編 , 2012）。
元山・金井・谷口（2012）では，管理職であ
るマネジャーにとって管理職になる以前の職務
と管理職の職務の経験の両方が実践知を学ぶ上
での重要な機会となっており，管理職自身の経
験に対する省察的姿勢と学習への能動的な姿勢
が，実践知獲得に大きな影響を与えていること
が指摘されている。

さらに木村（2012）は，Kolb（1984）の経験
学習サイクルが様々な能力の向上に結びついて
いるのか実証研究を行った結果，経験学習の各
要素が，能力向上（この変数は 6 つの因子で構
成されており，それらは「業務能力向上」，「他
部門理解促進」，「部門間調整能力向上」，「視野
拡大」，「自己理解促進」，「タフネス向上」であ
る）に正の影響を与えていたと報告している。
同様に，救急救命士を対象とした定性的研究に
おいても，激甚災害との直面，部下や後輩の指
導，他の地域職員や他の職種との遭遇と関係，
連携などのプロジェクトの様々な経験が，救命
活動やマネジメントのスキルを学ぶ機会となっ
ていたことが指摘されている（高橋，2016）。

このように，経験学習はコーチング行動につ
ながる対人関係や仕事に必要な能力やスキルの
獲得や向上に影響を与え，その行動を予測する
要因となりうることが示唆される。

加えて，スポーツ分野のコーチング研究で
は，コーチの育成にそれまでのアスリート経
験やコーチとしての経験が影響を与えている
ことが数多く主張されている（Côté, 2006；
Werthner & Trudel, 2006；Erickson, Côté 
& Fraser-Thomas, 2007）。Rynne & Mallett

（2014）が行った調査によると，ハイパフォー
マンスなコーチにとっての重要な学習の源泉
は，仕事上での学習，他者とのディスカッシ
ョン，アスリートとしての経験といった自発
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的な学習機会であった。また，経験学習理論
を適用した研究では，経験学習の要素の一つ
である内省的観察が重要な役割を果たしてい
ることが指摘されている（Gilbert & Trudel, 
2001, Turesky & Gallagher, 2011）。 例 え ば，
Gilbert & Trudel（2001）は，サッカーやアイ
スホッケーのスポーツコーチたちがコーチング
経験から学ぶなかで，6 つの要素からなる内省

（reflection）が重要な役割を果たしていたこと
を発見している。これらの他にも Griffiths & 
Campbell（2009）も質的研究を通じて，8 つの
重要なコーチングの学習プロセスを提示してい
るが，過去の経験や知識を実際に応用するとい
った経験学習に関わる要素の重要性を指摘して
いる。スポーツコーチは，本研究の対象である
救急救命士とは異なる職業ではあるが，コーチ
ングにおいて経験学習が影響を与えることを示
唆したものといえる。したがって，本研究では
次の仮説を設定する。

仮説２： 指導にあたる救急救命士の経験学習
は，コーチング行動に正の影響を与
える。

2.5　 指導を受けてきた環境に対する認識と
コーチング行動の関係

いくつかの文脈要因がコーチング行動に影
響を与える可能性が指摘されてきた（Hagen, 
2012）。例えば，セールスマネジャーのコーチ
ング行動では，組織が長期目標を掲げている場
合の方が，短期的な目標によって結果を出すプ
レッシャーを受けている場合よりもコーチング
行動をとりやすいとされる（Pousa & Mathieu, 
2010）。一方で，上司や先輩などから指導を受
けてきた環境が，コーチ自身のコーチング行
動に影響を与えるのかについて明らかにした
研究はこれまでのところ見当たらない（松尾 , 
2015）。

企業組織では，他者（特に上司）との関わり
合いが重要な経験であり，教訓を与えている機

会となっていることが報告されている（McCall, 
Lombardo & Morrison，1988， 谷 口，2006）。
また，中原（2010）によれば，職場における上
位者や上司からの内省支援や精神支援といった
心理的な関わり合いが様々な仕事上での能力向
上に影響を与えており，職場での他者との関係
が経験学習に影響を与えていることが示されて
いる。

一方で，こうした職場における他者との関係
は，職場の固有の習慣やルールを含む実践共同
体という文脈に包含されており，実践での学習
はその共同体への参加を通じて様々な相互作用
の影響を受ける（Lave & Wenger, 1991）。例
えば，徳舛（2007）は，若手小学校教師が常勤
の教員として実践参加する過程において，ベテ
ラン教師や指導教員にその日の出来事やトラブ
ルへの対処などのアドバイスをもらうための相
談を日常的に行っており，様々なことを経験し
学習することが「教師になる」ことだと認識し
ていたと指摘している。実践共同体とは，知識
や技能を深める「領域」，持続的な相互交流が
ある「共同体」，そして「実践」という共通要
素が含まれるもので（Wenger, McDermott & 
Snyder, 2002），個人学習や熟達化，チーム・
組織学習，職場での人材育成，技能伝承などを
促進する機能があるとされる（松本，2013）。

このような学習に影響を与える固有の職場環
境や他者との関係を含む実践共同体での経験に
ついて，本研究で取り上げる救急救命士という
職業ではどのような特徴が含まれているのか示
しておきたい。谷口（2016）は，救急救命士に
とって重要な経験を聞き取るインタビュー調査
を行い，他者と関わり合いの中で教訓を得た重
要な経験として，「隊長や先輩の叱責や助言」，

「隊長や先輩隊員の反面教師」，「女性隊員との
活動」，「後輩の指導や育成」といった具体的な
カテゴリーを提示している。特に「隊長や先輩
の叱責や助言」のカテゴリーでは，人命が関わ
る消防や救助，救命の仕事への心構えなどにつ
いて，時には叱咤叱責を伴う厳しい指導を通じ
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て学んでいたことが見出だされた。また，救急
隊員（あるいは救急隊員になる前の消防・救助
隊員）は，寮生活や宿直などで先輩隊員と寝食
を共にする機会も多く，仕事面に限らず生活面
でも厳しい指導を受けていたとの報告があっ
た。ここで「厳しい指導経験」とは，上司や先
輩などの職場の上位者から，日常生活や業務遂
行のルール等について，時には叱咤叱責といっ
た強い表現方法で一方的にそれを守るように指
導を受けてきた経験をいい，そのような厳しい
指導下にあったという経験を「上司が受けた厳
しい指導経験」1 と呼ぶことにする。

谷口（2016）の調査結果によると，こうした
厳しい指導下での経験は重要な学習機会を提供
していたことが示されており，救急救命士とい
う職業における経験学習を促す要因の一つとな
っていることがうかがえる。したがって，次の
仮説を設定する。

仮説３： 上司が受けた厳しい指導経験の程度
は，救急救命士の経験学習に正の影
響を与える。

ところで，Bandura（1971）は，人間の行動
が他者などの社会的なモデルから偶然的あるい
は計画的に学ぶ面が大きいとして，モデリング

（観察学習）理論を提示している。モデリング
には，他者の行動を目撃することで新しい行動
パターンを習得する，かつての学習した反応の
抑制を強めたり弱めたりする，他者の行動と同
様の行動が反応的に誘発するなどの効果がある
としている（訳書，pp.8-9）。モデリング効果
を考慮すると，上司や先輩から厳しい指導を受
けたという認識は，自らの模範として，時には
反面教師としてコーチング行動に影響する。こ
こで，コーチ自身が厳しい指導環境下にいたと
認識していることが，必ずしも部下や後輩の学
習支援であるコーチング行動に決してマイナス
の影響を与えるわけではない。時として上司や
先輩の叱責を伴うような熱心な指導介入がある
ことは，自身が指導的立場に立ったときには部

下や後輩に対する指導介入の熱心さにもつなが
ると考える。特に，救急救命士という職業の特
殊性は考慮に入れなければならない。救急救命
士は，自らの命だけではなく他人の命もあずか
る緊張感の高い特有な仕事環境に身を置いてい
ることから，叱責も含めた助言や支援はコーチ
ング行動の重要な要素である。したがって，救
急救命士にとって，厳しい指導下にいたという
経験（上司が受けた厳しい指導経験）はコーチ
ング行動に正の影響を与えると考え，次の仮説
を設定する。

仮説４： 上司が受けた厳しい指導経験の程度
は，救急救命士のコーチング行動に
正の影響を与える。

さらに，上司や先輩による厳しい指導下で経
験していても，そうした指導のもとでより多く
のことを経験し学ぶ行動をとるようであれば，
経験学習を促進することになり，経験学習によ
る様々な能力やスキルの獲得を通じて，コーチ
ング行動をより示すことになると考えられる

（Gilley, Gilley & Kouider，2010）。したがって，
次の仮説を設定する。

仮説５： 上司が受けた厳しい指導経験の程度
は，経験学習を媒介して，救急救命
士のコーチング行動に正の影響を与
える。

これらの 5 つの仮説群を図式化したものが図
1 である。

3．方　法

3.1　調査対象者
2016 年 5 月から 7 月にかけて，救急救命九

州研修所で断続的に実施された指導救命士養成
研修を受講した全国の救急救命士を対象とし
た。回収した 379 名から欠損値を含む回答を除
き，最終的に 351 名を分析対象とした。平均年
齢は 42.6 歳（標準偏差 3.86），平均勤続年数は
22.3 年（標準偏差 4.55），対象者は全て男性で
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ある。部下や後輩の指導的立場に就く者として
十分な経験を積んでおり，本研究に適切なサン
プルであると判断された。

3.2　測定尺度
測定した項目は次の通りである。なお，以下

の分析には SPSS（24.0.0），AMOS（24.0.0）を
使用した。

経験学習の計測：木村・舘野・関根ほか
（2011）が開発した経験学習尺度 16 項目（4 因
子）について 5 件法（1. まったくしていない～
5. いつもしている）で評定を求めた。信頼性係
数は，それぞれ具体的経験（信頼性係数α ＝
.809），内省的観察（α ＝ .773），抽象的概念化（α

＝ .796），能動的実験（α ＝ .827）となり，こ
れらを包括する経験学習因子についても信頼性
係数を算出したところ，α ＝ .906 の高い値が
得られた。そこで，16 項目の単純加算平均値
を「経験学習」得点とした。

暗黙の特性観の計測：Dweck（2000）の
Kind of person implicit theory - Others form 
for adults の 8 項目を翻訳し，6 件法（まった
くあてはまらない～とてもよくあてはまる：以
下同様）で評定を求めた。増大的および実体的
な信念は単一の性質を持つとされることから

（Chiu, Dweck & Tong, 1997, Dweck, 2000），
Heslin, Vandewalle & Latham（2006）での取
り扱いと同様に実体的特性観に該当する 4 項目
を逆転項目とし，高い値ほど増大的特性観を示
す単一尺度とした。なお，この単一尺度とした
増大的特性観の信頼性係数はα ＝ .864 であり，

十分な内的整合性が確認できたため，単純加算
平均値を「増大的特性観」得点とした。

上司が受けた厳しい指導経験の計測：谷口
（2016）によるインタビュー調査結果をもとに
独自に 4 項目（6 件法）を作成した。探索的因
子分析の結果，1 因子であることが確認された
ため「上司が受けた厳しい指導経験」と命名し，
信頼性係数α ＝ .775 と内的整合性が確認でき
た。したがって，4項目の単純加算平均値を「上
司が受けた厳しい指導経験」得点とした。

コーチング行動：Heslin, Vandewalle & 
Latham（2006）で使用された 3 因子の尺度を
使用し，ガイダンスから 2 項目，ファシリテー
ションの 3 項目，インスピレーションの 3 項目
の 8 項目（6 件法）について，松尾（2014）が
提示した翻訳を用いて評定を求めた。それぞれ
ガイダンス（α ＝ .695），ファシリテーション

（α ＝ .798），インスピレーション（α ＝ .773）
と信頼性もほぼ認められた。これらを包括する
コーチング行動因子について信頼性係数を算出
したところ，α ＝ .827 と内的整合性が確認で
きたため，8 項目の単純加算平均値を「コーチ
ング行動」得点とした。

コントロール変数： 年齢をコントロール変数
とした。

なお，すべての構成概念について単一の調査
対象者から収集すると，コモン・メソッド・バ
イアスが生じる可能性がある。そのため本研究
では調査時点の工夫として，経験学習尺度と
コーチング行動を含むそれ以外の尺度はおよそ

図 1　本研究における仮説モデル

増大的特性観

コーチング行動経験学習上司が受けた厳しい
指導経験

仮説１

仮説２仮説３
仮説５

仮説４
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2 週間から 3 週間の間隔をあけて別の日程およ
び別の目的を示して配布回収された。また事後
的な確認として，全変数に対して主因子法によ
る探索的因子分析を行った結果，固有値が 1 以
上の 8 つの因子が確認でき，また 8 つの因子に
よって説明される全変数の分散割合 51.8％のう
ち，第 1 因子のみによって説明される全変数の
分散割合が 20.5％と，最も大きい固有値を有す
る単一の第 1 因子によって説明される全変数の
分散の割合が半分に満たない低い水準であると
判断したため，本研究でのコモン・メソッド・
バイアスの問題は深刻なものではないと考えた

（Harman, 1967；Podsakoff, MacKenzie & Lee, 
2003）。

4．　結　果

本研究で使用した変数の測定モデルについ
て，すべての変数を対象に最尤推定法による
確証的因子分析を実施した。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（χ 2 ＝ 1088.93，
df ＝ 587，p ＜ .05，IFI ＝ .901，CFI ＝ .900，
RMSEA ＝ .049）。なお，想定した因子に対す
る測定項目の因子負荷量は，すべての測定項目
において有意な値を示した。本研究で用いた質
問項目と因子負荷量を表 1 に示す。また，本研
究で使用した各変数の平均，標準偏差および相
関行列を表 2 に示している。

次に，仮説 1 から仮説 4 を検証するために，
構造方程式モデリングによるパス解析を実施し
た結果が図 2 である。

まず，モデルの適合度は，比較的高い適合
指 標 が 得 ら れ た（χ 2 ＝ 6.719，df ＝ 5，p ＞
.05，GFI ＝ .993，AGFI ＝ .978，CFI ＝ .980，
RMSEA ＝ .031，AIC ＝ 26.719）。それぞれの
パス係数から各仮説については次の通りであ
る。

仮説 1 の増大的特性観からコーチング行動へ
のパスは有意（β ＝ .16，p ＜ .001）であったた
め，仮説 1 は支持された。また，仮説 2 の経験

学習からコーチング行動へのパスも有意（β ＝
.37，p ＜ .001）であったため，仮説 2 も支持さ
れた。

次に，仮説 3 の上司が受けた厳しい指導経
験から経験学習へのパスについても有意（β ＝
.12，p ＜ .05）であった。したがって仮説 3 も
支持された。また仮説 4 について，上司が受け
た厳しい指導経験からコーチング行動へのパス
も有意（β ＝ .16，p ＜ .001）であり，仮説 4 も
支持された。

最後に，仮説 5 の上司が受けた厳しい指導経
験とコーチング行動の関係における経験学習の
媒介効果が認められるかについて検討する。媒
介効果が認められるためには，第一に上司が受
けた厳しい指導経験がコーチング行動に影響し
ていること，第二に上司が受けた厳しい指導経
験が経験学習に影響していること，第三に経験
学習がコーチング行動に影響しているという 3
つの関係が成立している必要がある（Baron & 
Kenny, 1986）。さらに，経験学習を加えたこと
で上司が受けた厳しい指導経験のコーチング行
動への影響が見られなくなるか（完全な媒介），
あるいは低下する（部分的媒介）必要がある。

ここまで仮説 4，仮説 3，仮説 2 が支持され
たことから，Baron & Kenny（1986）のいう 3
つの関係は成立している。さらに媒介効果を確
認するために，ブートストラップ法によるバイ
アス修正済み信頼区間推定に基づいて直接的な
検証を行った（Preacher & Hayes, 2008）。そ
の結果，上司が受けた厳しい指導経験からコー
チング行動への影響は，媒介変数となる経験学
習を加えたことで有意に減少し，間接効果の検
定においても有意な媒介効果（部分的媒介）が
認められた（標本数 5000，信頼区間（95％）：
下限＝ .005，上限＝ .061，）。したがって，仮説
5 は支持された。

5．考　察

本研究では，救急救命士のコーチング行動に
影響を与える要因を考察するため，個人要因と
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表 1　本研究で使用した質問項目と因子負荷量
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しての増大的特性観，さらに行動要因として仕
事環境の中で実践してきた経験学習，文脈要因
として上司が受けてきた指導経験という 3 つの
側面に注目し，その影響を検証した。理論的イ
ンプリケーションについては次の通りである。

第一に，理論的課題の一つであった文脈要因
の拡張として，本研究では上司が過去に自分の
上司や先輩から受けた指導経験を取り上げ，救
急救命士の職業および職場環境の特徴を踏まえ
て，厳しい指導下にいたという経験（上司が受
けた厳しい指導経験）が与える影響を検証し
た。分析の結果，上司が受けた厳しい指導経験
は，コーチング行動に直接影響を与えていると
同時に，経験学習を通じても間接的に影響して
いることが確認できた。時として叱責やプレッ
シャーを伴う上司や先輩からの厳しい指導環境
下にあったという経験は，コーチング行動に直
接影響しているとともに，そのような指導環境
のもとで経験学習が促され，間接的にもコーチ
ング行動に影響を与えていたといえる。先行
研究では，このようなコーチ自身が受けてき

た指導経験について取り上げてこなかったが，
Bandura（1971）のモデリング理論を踏まえる
と，コーチング行動に影響を与える重要な文脈
要因として検討に値する。本研究は，コーチ自
身が指導を受けてきた状況に対して今後さらに
注目していくきかっけを与えたと考える。

次に，コーチ自らの学習行動を含めた研究が
見当たらないという理論的課題に対して，本研
究では経験学習（Kolb, 1984）の概念を取り入
れ，コーチング行動に対する影響を検証した。
分析結果から，経験学習行動がコーチング行動
に影響を与えていることが確認され，仕事経験
の中での日々の学習行動が部下や後輩の指導や
支援に影響していることが示された。部下や後
輩のパフォーマンス向上のための学習の促進と
支援であるコーチング行動は，コーチ自身の経
験学習とは密接な関係にあると考えられ，コー
チ自らが学ばなければ，指導や支援は行き届か
ないであろう。経験学習がコーチング行動に関
連するような能力やスキルの向上に資すること
は報告されてきた（木村，2012；高橋，2015

表 2　各変数の平均，標準偏差および相関行列

N ＝ 351，�p ＜ .05，���p ＜ .001
なお，コントロール変数である年齢からのパス係数も同時に推定されたが表の見やすさを重視し省略している。
パス係数は，標準化偏回帰係数を示す。

図 2　コーチング行動に影響する要因のパス解析の結果

増大的特性観

コーチング行動経験学習

.16***

.37***.12*
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R2＝.02 R2＝.20
上司が受けた厳しい

指導経験
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など）が，それがコーチング行動につながって
いるかは明らかではなかった。本研究で経験学
習がコーチング行動に影響を与えることが検証
されたことは，理論的貢献の一つといえよう。

最後に，海外における実証研究の日本での追
試検証として，Heslin, Vandewalle & Latham

（2006）が取り上げた増大的特性観のコーチン
グ行動への影響を再検証した。分析結果から，
他者に対する暗黙の信念，すなわち能力や性格
は可塑的なもので変化しうるとする増大的特性
観は，コーチング行動につながっていることが
示され，日本においても個人が持つ特性観が
コーチング行動に影響を与えていることが明ら
かになった。

実践的インプリケーションは，次の通りであ
る。コーチング行動には，他者に対する暗黙の
信念という個人が持つ人間の成長に対する考え
方が影響していることから，暗黙の信念に対す
る理解を促すとともに，増大的特性観を持てる
ような研修などの活用が望まれる。Heslin ほ
か（2006）は Aronson（1999）の自己説得に
よる技法を利用することで，そうした暗黙の信
念に影響を与えることが可能だとしている。ま
た，コーチ自身の仕事上での経験学習を促すよ
うな取り組みが，後進の救急救命士の指導育成
上でも重要である。単にコーチングの技法を学
ぶだけではなく，コーチとなる者自身が普段の
仕事の中でどのような学習に取り組んでいるの
かにも注目し，コーチの経験学習を活かすべき
である。最後に，コーチとなる者が受けてきた
指導経験にも目を向ける必要がある。受けた指
導経験は，その組織が有する文化の中で独自の
指導方法や要素が受け継がれていることも意味
する。少なくとも救急救命士のような職業に
は，穏やかで温情的な支援だけに限らない指導
が後進の育成に影響しているといえよう。厳し
い指導環境にいたという経験は，時に職務満足
などを妨げるなど負の影響を与えるかもしれな
いが，職業的な達成のためには必要な場合があ
る。この点については，安易に厳しさだけを取

り入れるのではなく，その功罪を検討したうえ
での活用が望まれる。

6．本研究の限界と今後の課題

本研究の限界点と今後の課題は次の通りであ
る。第一に，調査対象者の特殊性に基づく限界
である。救急救命士という職業は一般的な企業
人やその他組織人とは異なる専門的な職業であ
る。したがって，本研究をもって一般的に適用
することは注意を要する。今後は，多様な職業
領域，また異なる組織における調査検証が必要
である。

第二に，本研究では，複数の要因がコーチン
グ行動にどう影響するのかについて考察してお
り，実際にコーチング行動が部下・後輩の学習
に対してどのような効果を与えるのかについて
は検討していない。今後，コーチング行動を受
ける側（部下や後輩）も含めた広範囲の調査を
進めていく必要がある。

第三に，コーチング行動や経験学習の測定方
法に対する限界である。本研究では，行動につ
いての測定はすべて自己報告によった。自己報
告による回答は，社会的に望ましい方向に歪め
られる可能性がある（登張，2007）。コモン・
メソッド・バイアスの問題を解消するために
は，実際の部下や後輩からの客観的な評価を利
用するべきである。今後，自己報告による調査
だけではなく，他者評価も含めた検証が必要で
ある。

最後に，コーチング行動の尺度に関する限
界と課題を指摘したい。本研究では，先行研
究を整理したうえで，一般性を重視し，Heslin, 
Vandewalle & Latham（2006）で使用された
コーチング尺度を利用した。Ellinger, Ellinger 
& Keller（2003）の尺度と同様に，コーチング
の全体的な行動内容を捉えたものであるが，救
急救命士といった過酷な状況に遭遇するような
専門的な職業の中で実施されるコーチングに適
合したものなのか，さらなる検討が必要であ
る。本研究では，厳しい指導環境下にあったと
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いう上司の経験がコーチング行動にも影響して
いることが確認されたが，救急救命士たちの
コーチングが意味する部下や後輩に提供する

「フィードバック」や「アドバイス」，「励まし」
という言葉の中には，時には厳しい叱責や一方
的な指導も含んでいるのかもしれない。少なく
とも，多くのコーチング尺度に含まれるような
穏やかで温情的で支援的なフレーズだけでは，
はたしてその職業にとって真のコーチングを表
しているといえるのか検討の余地がある。つま
り，コーチング行動には当該職業や立場など，
領域固有の要素も含めて考察していくべきであ
ろう。今後は，一般的なコーチングだけではな
く，領域固有の要素にも着目した研究が待たれ
る。

注
１ 本論文では，コーチ（上司）側のコーチング行動

に焦点を当てているため，ここでは，「コーチ側
（すなわち上司）が，さらにその上位にある上司
や先輩等から受けた，厳しい指導経験」を意味し
ていることを補足しておく。
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