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論	文	要	旨	

学籍番号	 81533375	 氏名	 田村	謙介	

論文題目:	

プレイングマネジャーの外的環境と内的環境の相互関係の研究	

(内容の要旨)	

	 本研究はプレイングマネジャーのパフォーマンスに及ぼす影響を外的環境と内的

環境に分類しその関係性を明らかにすることで、プレイングマネジャーが能力を発

揮できる環境を創り出すことが目的である。まずプレイングマネジャーが認識して

いる問題点や懸念点を把握するため、自らが主観的に捉えている内容をインタビュ

ーにより調査した。インタビューの結果を元にアンケートの項目を作成し、ストレ

ス度合いを評価するための職業性ストレス簡易調査票の設問と統合した。アンケー

トの対象は従業員数100名以上の情報通信業を営む会社の中間管理職とした。600人

に対してインターネットアンケートを実施し、その中から588人の有効回答が得ら

れた。データを用いてプレイヤー業務の割合とストレスの大きさについて検証を行

った。仮説ではプレイヤー業務とマネジャー業務の混ざる中間層が大きなストレス

を感じているとしたが、結果は中間層だけでなくプレイヤー層がストレスを感じて

いる結果となった。プレイヤー業務の割合による差異を調査するためプレイヤー業

務によってデータを分割しそれぞれ共分散構造分析を行った。マネジャー群及びプ

レイヤー群では人間関係に関する因子が少ないモデルとなったが、プレイングマネ

ジャー群では仕事と人間関係の両方に関する因子を含むモデルとなり、人間関係が

職務満足度とストレスに大きく影響していることが判明した。因子を内的環境と外

的環境に分類し関係性を明らかにした。内的環境である「やりがい」は同じく内的

環境である「適性」と外的環境である「評価制度」「業績」「上司」「家族」から影響

を受けていた。また「適性」は外的環境である「業績」「上司」「同僚」「家族」「経

営方針」と相互に影響を及ぼしていた。プレイングマネジャーの心理には人間関係

が大きく関係していることから、改善に向けて「上司からのサポート」「程良い関係

の同僚作り」及び「有給休暇を通した家族との時間確保」に関する提案を行った。	

キーワード(5語)	

プレイングマネジャー、ミドルマネジャー、職務満足度、ストレス、人間関係	
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SUMMARY OF MASTER’S DISSERTATION 

Student Id Number 81533375 Name Kensuke Tamura 

Title 

Research on the Relations between External Environments and Internal Environments 

for Playing managers. 

Abstract 

 The purpose of this research is to create an environment where playing managers can 

demonstrate their abilities by classifying the influence on performance of playing managers into 

external environment and internal environment and clarifying the relationship. 

 I surveyed by interview, In order to grasp the problems and concerns recognized by the playing 

manager. I made items of questionnaire based on the result of the interview. We conducted an 

Internet questionnaire for 600 people, and 588 effective responses were obtained from among 

them.  

 I hypothesized that the middle classes of player and manager work are feeling a lot of stress, but 

the result is that not only the middle class but the players are feeling stress. In the manager group 

and the player group, there were few factors related to human relations. but in the group of 

playing managers, it became a model including factors concerning both work and human 

relations. human relation greatly affected job satisfaction and stress. 

 I classified the factors into internal and external environments and revealed the relationship. 

"Challenge" of the internal environment is influenced by "aptitude" of the internal environment 

and "evaluation system" "performance" "boss" "family" of the external environment. Moreover, 

"fitness" had mutual influence with "performance" "boss" "colleague" "family" "management 

policy" of the external environment. Human relationships are closely related to the psychology of 

playing managers, I suggest "support from your boss", "to make colleagues with better 

relationships" and "to secure time with family members through paid leave" . 

Key Word (5 words) 

Playing manager, Middle manager, Job satisfaction, Stress, Human relations 
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1. 緒言	

1.1. 研究の背景	

日本のバブル経済が崩壊し終身雇用制度の崩壊や年功序列の廃止、雇用形態の多様化

など日本の労働環境は大きく変化した。20年以上が経過した現代において、この大きな

変化を糧とし新たな労働環境が構築されつつある。しかし、働き方が変化したのにも関

わらず、働き方に関する意識は大きく変化していない。日本企業の働き方は諸外国と比

較すると自己犠牲によって成り立っていると言われており、このことが原因の一つとな

り多くの精神障害を引き起こしている。「精神障害に係る労災支給決定件数」(厚生労働

省	2016)によると、精神障害の労災請求は年々増加しており過去 10 年の間に労災請求

が2倍に増えるなど精神障害の件数は増加の一途をたどっている。	

	

Figure1.	労災請求の推移	
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	 ミドルマネジャーの働き方にも変化があった。バブル崩壊後、人員削減に伴い会社組

織においてプレイヤーとして業務を行いながら部署やチームなど組織を管理するミド

ルマネジャーが存在するようになった。そのミドルマネジャーはプレイングマネジャー

と呼ばれており、プレイヤーとマネジャーの業務を兼務することから体力的精神的に負

担が大きい。しかし、現場で活動することで顧客の意見をダイレクトに収集できること

や組織に一体感が生まれるなどメリットも多く、成果を上げる方法としても注目を浴び

ている。今後も新しい働き方としてプレイングマネジャーは増え続けていくと考えられ

ている。近年誕生したプレイングマネジャーは新しい働き方として成果を上げる反面、

既存の働き方の意識が影響して精神障害の原因ともなる。今後増えるプレイングマネジ

ャーが健全に成果を上げるためにはプレイングマネジャーの外的環境及び内的環境の

要因を解明する必要がある。	

	

1.2. 研究の目的	

本研究の目的はプレイングマネジャーのパフォーマンスに及ぼす影響を外的環境及び

内的環境に分類し関係性を明らかにすることで、プレイングマネジャーが能力を発揮で

きる環境を創り出すことが目的である。	

前節で述べたようにプレイングマネジャーはバブル崩壊後の新しい働き方として広ま

っている。現場に近い目線を持つことにより顧客の要望や業界の動向をいち早く察知し

行動に移すことができるため、変化の激しくなっていく企業競争では有効な働き方と言

える。しかし、プレイングマネジャーはプレイヤーとマネジャーの両面の役割があるこ
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とから体力的精神的に負担が大きく、精神障害の原因の一つとなっている。プレイング

マネジャーが精神障害に陥ると好調だった成果を失うばかりか精神障害のフォローを

行う必要が出てくることにより会社組織にとっては大きなダメージを被る。本研究では

プレイングマネジャーに及ぼす環境の要因を調査し、心身ともに快適にパフォーマンス

を発揮できる組織環境の提案を研究の目的とする。	

	

2. 先行研究	

2.1. プレイングマネジャーとは	

	 プレイヤーとしての業務を行いながら部署やチームなど組織を管理するミドルマネ

ジャーのことプレイングマネジャーを呼ぶ。小池(2016)はプレイングマネジャーについ

て「自分で現場の仕事を担当しながら、マネジメントもこなす人」、と定義している。し

かし、プレイングマネジャーに関する定義は具体的に統一されていない。会社組織にお

いてミドルマネジャーであれば少なからずプレイヤー業務は存在するが、役職や業務の

割合によって呼び方が変わることはなくプレイヤー業務とマネジャー業務の両立を求

められているポジションがプレイングマネジャーと呼ばれている。「第3回	上場企業の

課長に関する実態調査」(産業能率大学	2016)ではプレイヤー業務がマネジャー業務に

支障があると答えた人が過半数を超えており、プレイヤー業務とマネジャー業務の両立

は難しいことが伺える。	
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Figure2.マネジメント業務への支障に関する調査	

	

	 また、感じている悩みに関する調査では「部下がなかなか育たない」「部下の人事評価

が難しい」「部下が自分の指示通りに動かない」など部下に対する悩みが上位となった。	

	

	

Figure3.	課長の悩みに関する調査	
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2.2. プレイングマネジャーに関する研究	

	 福澤・岩田(2015)はプレイングマネジャーの働き方とストレスに関する調査を実施し、

プレイヤー業務の割合とストレスの関係を明らかにしようとした。その結果「プレー時

間と月間残業時間の間に有意な相関関係は見られなかった」「仕事負荷とプレー時間の

間には相関分析からもt検定からも有意な結果は得られなかった」と述べており、プレ

イヤー業務と業務時間や仕事の負荷には因果がないことが判明している。このことから

プレイヤー業務とマネジャー業務の割合は業務量とは関係なく、他の原因がストレスに

関係していることが言える。	

	

3. 本研究の仮説	

前項ではプレイングマネジャーの働き方とストレスに関する研究が行われていること

を述べた。しかしプレイングマネジャー自身に関する研究はされているが、組織との関

係性は明らかにされていない。本研究ではプレイングマネジャー自身が感じている内的

環境に加え、外的環境である組織との関係性を明らかにする。	

	

3.1. 仮説1	

	 プレイングマネジャーはプレイヤー業務とマネジャー業務を兼務しており、どちら

の業務にも注力できないことがストレス原因と仮定する。プレイヤー業務の割合を調

査し割合ごとに分類し、一番ストレスが大きいのは中間の対象であることを仮説とす

る。	



 11 

	

Figure4.	仮説1	プレイヤー業務の割合とストレスの大きさ	

	

3.2. 仮説2	

	 プレイングマネジャーを取り巻く環境についてモデルを作成する。外的環境と内的環

境に関する要素を作成し、それぞれポジティブな状態である「職務満足度」とネガティ

ブな状態である「ストレス度」への影響を調査する。内的環境の要素は「好み・適性」

と「やりがい」、外的環境の要素は先行研究で原因として挙げられた「人間関係」と「業

務量」とする。	
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仮説2-1a:	「好み・適性」は「職務満足度」に影響を及ぼす。	

仮説2-2a:	「やりがい」は「職務満足度」に影響を及ぼす。	

仮説2-3a:	「人間関係」は「職務満足度」に影響を及ぼす。	

仮説2-4a:	「業務量」は「職務満足度」に影響を及ぼす。	

仮説2-1b:	「好み・適性」は「ストレス度」に影響を及ぼす。	

仮説2-2b:	「やりがい」は「ストレス度」に影響を及ぼす。	

仮説2-3b:	「人間関係」は「ストレス度」に影響を及ぼす。	

仮説2-4b:	「業務量」は「ストレス度」に影響を及ぼす。	

	

	

Figure5.	仮説2	仮説モデル	
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4. 研究の方法	

4.1. 研究方法の概要	

	 本研究の目的はプレイングマネジャー特有の環境を特定し、プレイヤー及びマネジャ

ーとの違いを把握することである。この点を調査する方法としてインタビューにより定

性的なデータを用意し、アンケート調査によって定量的なデータを収集する方法を採用

した。	

	

4.2. 予備調査	

	 アンケート項目の設計を行うため、まずプレイングマネジャーが認識している問題

点や懸念点をインタビューによって収集した。筆者の知人であるミドルマネジャー5 名

を対象とし、プレイングマネジャーの考えや組織の仕組みについて調査を行った。	

	

Figure6.	予備調査インタビュー	
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予備調査の結果をKJ法により分類した。KJ法とは、文化人類学者の川喜田	二郎氏が考

案した、情報を整理し発想をまとめる方法である。インタビューで挙がった意見を12の

要素にまとめることにより、プレイングマネジャーに関する調査事項を入手した。	

	

[抽出された要素]	

・仕事の品質	

・同僚や上司との人間関係	

・業務負荷	

・経営方針	

・評価	

・業績	

・責任の大きさ	

・部下の育成	

・部門間の関係	

・自己効力感	

・個人特性	

・家庭環境	

	 	



 

4.3. アンケートの設計	

	 予備調査で特定した12の要素に加え、被説明変数として「職務満足度」と「モチベー

ション」の2つの要素を追加した。1つの要素あたり2-4の設問を用意し合計58問の設

問を作成した。設問はリッカート尺度を用いて6段階の評価とした。また、ミドルマネ

ジャーの中でもプレイヤー業務の割合が異なるプレイングマネジャーがいることから、

プレイヤー業務の割合によって分類できるようスクリーニング調査に設問を作成した。

アンケート対象者のストレスを計測するために職業性簡易調査票を用いた。アンケート

は 55 問の設問がある。本来の調査票は 4 段階のリッカート尺度だが、全体の設問と合

わせるために6段階の評価とした。	

	

4.4. 本調査	

設計したアンケート項目を用いて本調査を実施する。	

[インターネットアンケートの対象者]	

業種	

・情報通信業	

製造業や建設業などブルーカラーの存在する業種ではプレイヤーとマネジャーの役割

が明確に分かれており、ホワイトカラーのみの業種とは結果が大きく異なることが予想

されることから業種は情報通信業のみに限定した。	
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職種	

職種は、株式会社リクルートの	R-CAP	職種一覧(株式会社リクルート、2001)などを参

考に、9	つの区分に分類される	52	の職種を選定した。	

	

Table1.	アンケート職種一覧	
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雇用形態	

・正社員	

インターネットアンケートの対象は従業員数100人以上の企業の正社員とする。人数が

少ない組織では組織化が進んでおらず、中間管理職のポジションが少ないため除外した。	

	

職位	

・部長以上	

・課長	

・係長	

・主任・班長	

職位は役員と一般職を除く全ての管理職を対象とした。	

	

5. アンケート調査結果分析	

5.1. 実施概要	

インターネットアンケートは楽天リサーチ社に依頼し、最大被調査人数600人のアン

ケートを実施した。アンケートは2016年10月20日から10月24日にかけて行い、600

人のアンケートを回収した。	
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5.2. 正規分布の確認	

アンケートの結果を分析に用いるためには、データの分布が正規分布である必要があ

る。統計解析ソフトウェアのSPSSにより基本統計量の確認を行い、平均値、標準偏差、

歪度、尖度を確認した。データの分散が小さいことを示す天井効果(平均値+標準偏差が

選択肢の最大値を上回る)及び、床効果(平均値-標準偏差が選択肢の最小値を下回る)は

確認されなかった。また、歪度・尖度は全ての項目で±1 の範囲に収まっていた。以上

のことから全項目の分布は正規分布であることが確認できた。	
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Table2.	アンケート項目のデータ	

	

��� �
�� 	� �� ��� �
�� 	� ��

��� ��
� ���
� ������ ����
 ��� � ����� ������ ����	�

��� ��	� ����� ������ ���� ��� ��
� ���� ���� ������

��� ���� ����� ������ ��	�� ��� ���
 ����� ����	� �����

��� ���� ���
 ������ ����	 ��� ���� ����� ����	 ���



��� ���� ����
 ������ ������ ��� ���
 ���
� ������ �����

��	 ���	 ����� ������ ������ ��	 ��
	 ����� ���� �����

��
 ��� ����� �����
 ����
� ��
 ���
 ���� ����� ����	

��� ���
 ����� ����� ������ ��� ���� ����� ����	� ����


��� ���� ����� �����
 ������ ��� ���� ���	� ������ ���	�

���� ���� ����� ����
� �����
 ���� ���� ���	� ����	 ��	�

���� ��
� ���	� ������ ��� ���� ���� ���
� ����
 ���
�

���� ���
 ����� ����� ���� ���� ���� ����
 ����� ����


���� ���� ����� ����	
 ����	 ���� ���� ����� ����	 �����

���� ��
� ����� ������ ��	�� ���� ���� ����� ������ ���	�

���� ���� ����� ������ ���� ���� ���� ����� ����
 ������

���	 ���� ����� ������ ����� ���	 ��� ���	� ����� ����	

���
 ��	 ����
 ����� �����	 ���
 ��	� ����� ������ �����

���� ��
� ���	� ������ ������ ���� ���� ����� ����
� ����	

���� ��
� ����
 ������ ����� 	�� ���� � ����
� �����

���� ��
� ����� ����	� ���
� 	�� ���� ����� ����	� �����

���� ���� ����� ���	�
 ����	 	�� ���� ����� �����
 ����	

���� ��
� ����
 ������ ��	�� 	�� ���� ����� ���
� ����
�

���� ���� ����� ����� ����� 	�� ��� ����� ����� �����


���� ���� ���
� ������ ������ 	�	 ���� ���	
 ����� �����	

���� ���� ����� ����� ������ 	�
 ��		 ��� ���
� �����	

���	 ��
� ����� ����
� ������ 	�� ���� ���� ���		 �����	

���
 ���� ����
 ������ ���	� 	�� ���� ���
� ����	 ����


���� ���
 ����� ������ ����	 	��� ���	 ����� ���
� ���	�

���� ���� ����
 ������ ���� 	��� ���� ����
 ���
� ������

���� ���� ����� ������ ����	 	��� ���� ����� ����� ����


���� ��
	 ����� ������ ���� 	��� ���� ����� ����� ������

���� ���� ����� ����
 ���
	 	��� ���� ����� ����	 ���
�

���� ��	� ���	� ���

 ����� 	��� ���� ����
 ���
� ���
�

���� ���� ����� ���� ����� 	��	 ���
 ����
 ����� ������

���� ���� ����� ������ ������ 	��
 ��
	 ����� ����� �����

���	 ��	� ����	 �����	 ���
� 	��� ��

 ���� ���
 �����

���
 ��		 ����� ������ ���
� 	��� ���� ����� ����� ������

���� ���� ����� �����	 ����� 	��� ��
� ����
 ���
� ������

���� ���� ���� �����
 ����	 	��� ���� ���		 ���	� ������

���� ���� ���
� ����	� �����
 	��� ���� ����� ������ ������

���� ���� ����� ������ ��
� 	��� ���� ����
 ����� ���	�


���� ���� ����	 ����
� ����� 	��� ���� ����
 ����	 ������

���� ��	� ����� ����	� ��	�� 	��� ���� ����� ���
� �����

���� ���	 ����� ���	� ���	
 	��	 ���� ����� ���	 ������

���� ���
 ����
 ������ ����	 	��
 ���� ����� ���� �����

���	 ���� ����� ������ ����	
 	��� ���� ����� ����	 ������

���
 ���� ����� ������ ����� 	��� ���	 ����
 ���	� ������

���� ���� ����� ����	 ���
� 
�� ���� ����
 ����	� ���	�

���� ���� ����� �����	 ����� 
�� ���� ����� ������ ����


���� ���� ����
 ������ ����� 
�� ���	 ����
 ������ �����

���� ���� ���
� ����� ����� 
�� ��	
 ���	� �����
 ���	�

���� ���� ����� ����� ��	�� 
�� ��
� ����	 ������ ����


���� ���� ���	� �����	 ���	� 
�	 ���� ����� ������ ���		

���� ��� ����� ������ ��			 
�
 ���� ����� ������ ����
�

���� ���
 ����	 ����
� ���	� 
�� ���� ����� ������ ����	

���	 ��	 ����	 ������ ����
 
�� ���� ���
 ������ ���
	

���
 ���	 ����	 ������ �����

���� ���� ���
� ����� ������

���� ���� ����� ������ ���
�

��	� ��	� ���
� �����	 ����



 20 

5.3. 有効サンプルの抽出	

アンケートの結果から信頼性の低いデータを除外し有効なデータを抽出する。会社の

創業からの年数と勤続年数の矛盾や反対設問の不一致のあるデータ、及び同じ回答を

80%以上行っているデータを信頼性がないと判断し除外した。この条件に該当する12人

の回答を対象外とし、588人のデータを有効サンプルとした。	

	

5.4. 職業性ストレス簡易調査票の整理	

	 職業性ストレス簡易調査票の計算式に基づきストレスの度合いを算出した。調査票の

結果は、ストレスの原因となる因子に関する A、ストレスによっておこる心身の症状に

関するB、ストレス反応に会える他の因子に関するCの3つに分類される。合計点数に

よってストレスの度合いが判断される。	

・Bの合計点数が77点以上	

・AとCの合計点数が76点以上	かつ	 Bの合計点数が63点以上	

今回はAを仕事のストレス要因、Bをストレス反応、Cを人間関係のストレス要因とし、

Bの点数を目的変数として利用することにした。	
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6. 考察	

6.1. 仮説1の検証	

6.1.1. プレイヤー業務の割合の分析	

	 仮説 1「一番ストレスが大きいのは中間の対象であること」を検証するにあたり、プ

レイヤー業務の割合を分析した。プレイヤー業務が71	-	80%のデータが13.8%と一番多

く、プレイヤー寄りの中間管理職が多いことがわかった。また、次いで31	-	40%が13.1%

とプレイヤー寄りの中間管理職も多く、業務の割合が均衡している中間管理職は少ない

ことが判明した。	

	

Figure7.	プレイヤー業務の割合	
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6.1.2. 業務の割合とストレスの分析	

	 プレイヤー業務の割合を元にそれぞれのストレスの大きさを算出した。ストレスの大

きさは40-50%が一番高い数値となったが、次いで80-90%のデータが高くなった。プレイ

ヤー業務とマネジャー業務が混ざることでストレスが増えることを仮説としたが棄却

された。	

	

	

Figure8.	プレイヤー業務の割合とストレス点数の平均グラフ	

	

	

Table3.	プレイヤー業務の割合とストレス点数の平均	

58

60

62

64

66

68

70

72

0-20 20-40 40-60 60-80 80-100

プレイヤー業務の割合(%)

仮説 アンケート結果

ス
ト
レ
ス
の
大
き
さ(

点
数)

���� �����	�
 ��������	��


�� ����

��� ����

��� ����

��� �����

��� �����



 23 

6.2. 仮説2の検証	

	 仮説1の結果の通り、プレイヤー業務の割合ではストレスの原因を確認できなかっ

た。仮説2のモデル作成ではプレイヤー業務0-20%をマネジャー群、20-80%をプレイン

グマネジャー群、80-100%をプレイヤー群としモデルの比較を行う。	

	

6.2.1. 目的変数の合成	

	 アンケート設計時に追加した目的変数用の2グループ「職務満足度」と「モチベーシ

ョン」に関する設問を合成する。信頼性統計量Cronbachのアルファを用いて合成して問

題ないかを確認した。0.7以上の数値となり、合成して問題ないことを確認した。	

	

Table8.	職務満足度とモチベーションの信頼性統計量	

	

6.2.2. 説明変数の縮約	

	 モデルを作成するにあたり因子分析により説明変数の縮約を行った。分析方法は最尤

法、回転方式はプロマックス回転を使用した。因子分析の結果プレイヤー群のデータは

8個の因子、プレイングマネジャーのデータ群は9個の因子、マネジャー群のデータ群

は8個の因子に分けられた。それぞれの因子について信頼性分析を行い0.4以下の因子

を使用する因子から除外した。	

	

	����
������ ����

����� �
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[プレイヤー群の因子]	

・会社の方針	

・仕事のやりがい	

・過剰な業務量	

・家族との関係	

・働き方の自由度	

・上司との関係	

・職場の雰囲気	

	

[プレイングマネジャー群の因子]	

・仕事のやりがい	

・評価制度の妥当性	

・過剰な業務量	

・上司との関係	

・家族との関係	

・会社の経営方針	

・チームの業績	

・同僚との関係	

・プレイングマネジャーの適性	
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[マネジャー群の因子]	

・会社への好感	

・仕事のやりがい	

・過剰な業務量	

・友好的な人間関係	

・仕事上の権限や裁量	

・会社への嫌悪感	

・会社の経営方針	

・プレイングマネジャーの適性	
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Table5.	プレイヤー群の因子分析結果	
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ÉÐÇJ�ï�.ÙÔû ÈÇÊÑÍ ÆÈÇÈÍÉ ÆÈÇÈÉË ÆÈÇÉÈÌ ÈÇÊÊÎ ÈÇÈÌÌ ÆÈÇÉÉÌ ÆÈÇÈÈÐ

ÉÏÇ��ï�Cð !îÓçéÔû ÆÈÇÈÑÊ ÈÇÐÏÌ ÆÈÇÊ ÆÈÇÈÍÑ ÆÈÇÈÎË ÈÇÈÈÊ ÈÇÈÍÉ ÈÇÈÎÐ

ÌÉÇ !ïW¤ĕW�ï²sþ@RàéÔû ÆÈÇÈÊÎ ÈÇÐËÏ ÆÈÇÈÎË ÆÈÇÈË ÈÇÈÉÏ ÆÈÇÉÐÍ ÆÈÇÉÑË ÈÇÌÌÐ

ÌÊÇ
ï��ðZVàÙÔïÓû��êÓû ÈÇÉËÉ ÈÇÏÌÌ ÈÇÈÌË ÆÈÇÊÊÎ ÈÇÉÈÎ ÈÇÉÏÌ ÆÈÇÈÈÐ ÈÇÉ

ÉÐÇ�ÚÙÔïÓû��å ÆÈÇÈÐË ÈÇÏËÑ ÈÇÈÐÍ ÆÈÇÈÐÍ ÈÇÈÐÑ ÈÇÉÉ ÈÇÊÊË ÆÈÇÉÏÉ

ÎÈÇ��þ±áé !Ù	º�îU¹àéÔû ÈÇÊÊÉ ÈÇÎÑÊ ÈÇÈÐ ÆÈÇÈÈË ÈÇÈÎÑ ÈÇÈÎÌ ÈÇÈÌÐ ÆÈÇÈÈÉ

ÍÑÇ
ï��îð³URþRáùüû ÈÇÊÌÐ ÈÇÎÏÊ ÈÇÉÈÑ ÆÈÇÈÐÉ ÈÇÉÈË ÈÇÈÏÑ ÈÇÈÐ ÆÈÇÈÊÑ

ÌÍÇÃAëï»�ð¡>êÓû ÆÈÇÈÉÉ ÈÇÎÌÉ ÈÇÉÊÌ ÈÇÉÏÎ ÈÇÈË ÆÈÇÈÏÊ ÆÈÇÈÉ ÈÇÉÐÏ

ÌËÇ !ï��ð�ï�ïäõîíçéÔû ÈÇÈÐÑ ÈÇÎËÐ ÈÇÉÈÐ ÆÈÇÈÍÊ ÈÇÊÐÉ ÆÈÇÈÊÎ ÆÈÇÈÑ ÈÇÈÉÐ

ËÑÇ��ĕ��ïäõîi5þGÜàéÔû ÈÇÈÈÍ ÈÇÍËÏ ÈÇÊÈÍ ÈÇÉÏË ÈÇÈÎÑ ÈÇÉÊÊ ÆÈÇÉÍÎ ÈÇÉÍÌ

ËÐÇ !ï��ð��ĕ��î�àéÔû ÈÇÈÈÎ ÈÇÍÉÍ ÈÇÉÎÉ ÈÇÈÐÍ ÈÇÉÎÑ ÆÈÇÈÎË ÆÈÇÉÐÐ ÈÇÉÎÉ

ÉÉÇ !ïW�÷�¬þ��ê�ÕÞëÙEíÔ ÈÇÊÍÏ ÆÈÇÊÐ ÆÈÇÉÏÐ ÆÈÇÈÎÑ ÈÇÈÐÎ ÆÈÇÉÐÏ ÆÈÇÈÑÌ ÆÈÇÈÉÎ

ÊÇeº�î��Ù �àÚüíÔ ÈÇÉÎ ÆÈÇÉÊÊ ÈÇÑÍÌ ÆÈÇÈÍÎ ÆÈÇÉÐ ÆÈÇÈÑÏ ÈÇÉÑ ÆÈÇÈÎÎ

ÉÇ¾HîäÜßÿï��þàíÝüñíùíÔ ÆÈÇÈÍÉ ÈÇÉÎÊ ÈÇÑÉÍ ÈÇÈÑË ÆÈÇÈÎÑ ÆÈÇÉÈÉ ÈÇÉÎÊ ÆÈÇÈÎÑ

ËÇ��T3�ØíÝüñíùíÔ ÆÈÇÊË ÈÇÈÎÐ ÈÇÏÑÉ ÈÇÈÍÊ ÈÇÈÍÉ ÈÇÈÍÍ ÈÇÉÍÑ ÈÇÈÍÊ

ÎÇ'&eº�ðÔèö��ïÞëþ�ÖéÔíÝüñíùíÔ ÈÇÈÈÍ ÆÈÇÉÊÑ ÈÇÏÏÎ ÆÈÇÈÎÑ ÈÇÉÊÍ ÆÈÇÊÍÉ ÈÇÊÐÍ ÆÈÇÈÍÌ

ÊÎÇ !ÙOàÔ�SÙ�ÔéÔû ÆÈÇÉÈÐ ÈÇÈÑÑ ÈÇÏÌË ÈÇÈÊ ÈÇÉÍÎ ÆÈÇÊÈÑ ÈÇÊÎÍ ÆÈÇÈÉÐ

ÌÇØíúxQþ¼�âûN¥ÙÓû ÆÈÇÈÍÑ ÈÇÉÊÎ ÈÇÏÈÌ ÈÇÈÍÑ ÈÇÈÊË ÈÇÈÌÏ ÆÈÇÈÊÐ ÈÇÈËÐ

ÍÇÅKï�¬÷W¤ÙN¥íôãØàÔ��å ÆÈÇÊÊ ÈÇÊÉÎ ÈÇÍÌË ÈÇÈÌÏ ÈÇÈÑÌ ÈÇÈÏÌ ÆÈÇÉÊÍ ÈÇÈÐ

ÌÌÇÃAï¥kÙÅâÛû ÈÇÊÍÌ ÆÈÇÉÌË ÈÇÌÎÏ ÈÇÉÌÎ ÈÇÉÈÍ ÈÇÈÉÌ ÆÈÇÈÍÊ ÈÇÉÐ

ÍÈÇ !ï®2þpàÿêÔû ÆÈÇÈÊÎ ÈÇÊÌÎ ÆÈÇÌÈÌ ÈÇËÍÉ ÈÇÈÉÉ ÆÈÇÉÎÐ ÆÈÇÈÉÍ ÈÇÊËÍ

ÊÍÇj��gÙ-úîÜÔ ÆÈÇÈÏÐ ÈÇÈËÏ ÈÇËÑÏ ÆÈÇÈÐÏ ÆÈÇÈÊÉ ÈÇÉÈË ÆÈÇÉÌÍ ÈÇÊÎÎ

ÊÌÇ�9�êOàßî�úÙÓû ÆÈÇÈËÐ ÈÇÉÎÐ ÈÇÊÌÐ ÆÈÇÈÈÉ ÈÇÈÉÎ ÆÈÇÈÑÌ ÆÈÇÊÈÉ ÈÇÈÎ

ÑÇ·��ÒBaÒ+	�ð�	�í4Âï�«þ�ÔéÜüû ÈÇÈË ÈÇÈÍÎ ÈÇÈÐ ÈÇÑÎ ÆÈÇÉÎÍ ÈÇÈÉÐ ÈÇÈÊÑ ÆÈÇÈÏÌ

ËÇ·��ÒBaÒ+	�ëu°î©âÞëÙêÚû ÆÈÇÈÐÐ ÈÇÈÉÍ ÆÈÇÈÊÊ ÈÇÑËÉ ÈÇÈÈÏ ÈÇÈÎÎ ÆÈÇÈÍÎ ÆÈÇÉÊÐ

ÎÇ6çäëÚ·��ÒBaÒ+	�ðÁúîíû ÈÇÉÌÏ ÈÇÈÍÍ ÈÇÈÑË ÈÇÐÊÊ ÆÈÇÊÍÐ ÈÇÈÏÉ ÈÇÈÑÑ ÆÈÇÈÍË

ÌÏÇBa»�ð¡>êÓû ÈÇÈÍÎ ÆÈÇÈÈÑ ÈÇÈÊÑ ÈÇÏÍÉ ÈÇÉÊÑ ÆÈÇÈÈÎ ÆÈÇÉË ÈÇÈÍÎ

ÌÐÇBað�ï��þ�§àéÔû ÆÈÇÈÐÐ ÆÈÇÊÍ ÈÇÈÎÎ ÈÇÏÈÊ ÈÇÊËÊ ÈÇÉÍÐ ÆÈÇÈËÊ ÆÈÇÈÉÐ

ÌÎÇ !ðBL�yî{¯àéÔû ÆÈÇÈÉÉ ÆÈÇÈÑÍ ÆÈÇÉÊÎ ÈÇÌÎÊ ÈÇËÏÏ ÈÇÈÌÎ ÈÇÈÍÐ ÈÇÈÈÑ

ÉÏÇJ�ï¶�ÙÔû ÈÇÉËÍ ÆÈÇÈÈÍ ÆÈÇÉÐÑ ÈÇÊÈÐ ÈÇÉÌ ÆÈÇÈÉ ÆÈÇÈÉË ÈÇÈÑÏ

ÑÇ !ê��ïÀ�ĕ÷ú`þwõûÞëÙêÚû ÆÈÇÈÐÏ ÈÇÊÍÎ ÆÈÇÉÈÐ ÈÇÈÊÉ ÈÇÎÉÍ ÆÈÇÈÊÍ ÈÇÊÉÍ ÆÈÇÊÉÌ

ËÎÇĊēĀĔāČĉąĐĖï�Ú`Ù>ÚêÓû ÆÈÇÈÍÉ ÈÇÉÉÑ ÈÇÈÌÎ ÈÇÉËÐ ÈÇÎÉÍ ÈÇÈÈÎ ÆÈÇÉËÎ ÆÈÇÈÌÐ

ËÉÇ !ïćĖĎð�qþ³UàéÔû ÈÇÉÐÎ ÈÇÉÉÌ ÈÇÈÍ ÆÈÇÉÑÏ ÈÇÎÈÊ ÆÈÇÈÑÉ ÈÇÊÉÐ ÈÇÈÎÑ

ËÏÇĊēĀĔāČĉąĐĖï�Ú`îµPÙÓû ÆÈÇÈÉÐ ÈÇÉÌÌ ÈÇÈËË ÈÇÉÉÐ ÈÇÍÎÌ ÆÈÇÈÑÍ ÆÈÇÉÎÊ ÆÈÇÈÉÊ

ËÈÇ !ïćĖĎð�ïćĖĎëtòén�ÙÅÔ ÈÇÈÍÑ ÈÇÉÉÎ ÈÇÉÏÌ ÆÈÇÈÐÏ ÈÇÍÌÎ ÈÇÈÌË ÈÇÈÏÑ ÈÇÈËÑ

ËÊÇ !ïćĖĎð�ïćĖĎØù¨�ßüéÔû ÈÇÌÌÊ ÆÈÇÈÍÉ ÈÇÈÎÑ ÆÈÇÉ ÈÇÍÊÌ ÈÇÈÉÉ ÈÇÈÌÎ ÈÇÉÎ

ÐÇ !ïċĖĆê��ÙêÚû ÆÈÇÉËÉ ÈÇÊËÉ ÆÈÇËÉÐ ÈÇÈÏÍ ÈÇÍÉ ÈÇÈÊÉ ÈÇÊÊÐ ÆÈÇÉÉÌ

ÉÈÇ�9ï��ï`¸î !ïQ¦þ,dêÚû ÆÈÇÊËÉ ÈÇËÏÌ ÈÇÈÑÊ ÈÇÈÐÑ ÈÇÌÍÍ ÈÇÊÉÊ ÈÇÊÏ ÆÈÇÉÍË

ÉÍÇ1úØùÁúîßüéÔû ÈÇÉÐÍ ÈÇÈÊÌ ÈÇÊËÉ ÈÇÉÍË ÈÇËÉÊ ÈÇÈÎÍ ÆÈÇÉÑÎ ÈÇÈÑÌ

ÉÎÇ !ï�.þD^àéÔû ÈÇÊÏË ÈÇÈÌË ÆÈÇÈÍÌ ÆÈÇÈÏÎ ÆÈÇÈÈÎ ÈÇÎÎË ÈÇÈÎÏ ÈÇÊÌÑ

ÌÇ6çäëÚ�.ðÁúîíû ÈÇÊËÏ ÈÇÈÏÉ ÈÇÈÐÌ ÈÇÊ ÆÈÇÉÐË ÈÇÎÍÐ ÈÇÈÊÉ ÆÈÇÉÎÎ

ÉËÇ�.ð�ÁêÚû ÈÇÌÉÑ ÆÈÇÈÌÊ ÆÈÇÈÊÏ ÆÈÇÈÍ ÈÇÈËÑ ÈÇÎÌÏ ÈÇÈËÐ ÈÇÈËÊ

ÉÇ�.ëu°î©âÞëÙêÚû ÆÈÇÉÑÏ ÈÇÈÍË ÆÈÇÉÌ ÈÇÊÊ ÈÇÉÑÎ ÈÇÎËÏ ÈÇÈËÏ ÆÈÇÈËÑ

ÏÇ�.ð�	�í4Âï�«þ�ÔéÜüû ÈÇÊËÌ ÈÇÈËÎ ÆÈÇÉÈÎ ÈÇÈÉÎ ÆÈÇÉÊÉ ÈÇÎÈË ÆÈÇÈÏÍ ÈÇÈÉÑ

ÉÊÇ�ï¶��êQ¦ïÜÔ´ÔÙÓû ÆÈÇÉÑÐ ÆÈÇÉÉË ÈÇÉÉÊ ÈÇÉËÌ ÈÇÈÉÉ ÆÈÇÌÈÐ ÆÈÇÈÐ ÈÇÊÑÉ

ÉÌÇ�ï�9ï½7uð+>�êÓû ÈÇÉÐÌ ÈÇÊÈË ÈÇÊÌÊ ÆÈÇÉÏÍ ÈÇÈÌË ÈÇÈÎÐ ÈÇÐÊÍ ÈÇÉÈË

ÉÍÇ�ï�9ï�n�:ėÄ¿Ò~cÒzKÒ]uíìĘðøÜíÔ ÈÇÈÉÌ ÈÇÉÊÑ ÆÈÇÉÏÌ ÆÈÇÈÉÑ ÆÈÇÉÈÏ ÈÇÈÊ ÆÈÇÍÐÑ ÈÇÉËÎ

ÊÇ�9ï0�ëu°î©âÞëÙêÚû ÆÈÇÉÉÌ ÈÇÊÐÊ ÆÈÇÉÊÊ ÈÇÊÍÐ ÈÇÉÌÉ ÈÇÈÈÏ ÈÇÌÌÏ ÆÈÇÈËÌ

ÍÇ6çäëÚ�9ï0�ðÁúîíû ÈÇËÐÌ ÈÇÈÑÏ ÈÇÉÊÍ ÈÇÊÉÐ ÆÈÇËÊÉ ÈÇÈÈÍ ÈÇËÑÌ ÈÇÉÎÎ

ÐÇ�9ï0�ð�	�í4Âï�«þ�ÔéÜüû ÈÇÉÏÎ ÆÈÇÉÈË ÆÈÇÈÍÏ ÈÇÉÏ ÆÈÇÈÎÉ ÈÇÉÉÌ ÈÇËÍÉ ÈÇÈÍÑ

ÊÐÇ¶�ï�îU¹àíÔ	ÙÔû ÆÈÇÉÈÍ ÆÈÇÈÍÍ ÈÇÈÏÎ ÈÇÉÊÑ ÈÇÈÎÐ ÆÈÇÈÎ ÆÈÇËÌÊ ÈÇÊÌ

ÌÈÇ	�ê[XàäÞëÙÓû ÈÇÉËË ÆÈÇÈÌÉ ÈÇÊÏÉ ÈÇÈÉÏ ÈÇÉÍÍ ÈÇÉÊÏ ÆÈÇÊÑÍ ÈÇÉÉÏ

ÊËÇ�9��î¢æ�ÚÙ}Ô ÆÈÇËÎÎ ÈÇÈÍÎ ÈÇÊÉÉ ÆÈÇÉÏÐ ÈÇÈÍÎ ÈÇÉÈÑ ÆÈÇÊÌÊ ÈÇÌÐ

ËËÇ1úØùï¥vï�KÙÅâÛû ÈÇÉÏÌ ÆÈÇÉÍÏ ÈÇËÈÐ ÈÇÈÏÏ ÈÇÈÊÐ ÈÇÈÉÏ ÆÈÇÉÎÍ ÈÇÌÏÌ

ÌÑÇ+	ë)!Ú/ÔÙÓû ÈÇÈËÌ ÈÇÊÐÏ ÆÈÇÊÉ ÈÇÈÑÑ ÆÈÇÈËÉ ÆÈÇÊÏÉ ÈÇÉËÌ ÈÇÌÍÎ

ÏÇØùåþ=;øÜ�Õ��å ÆÈÇÉÈÏ ÈÇÊ ÈÇÉÉË ÆÈÇÉÌÎ ÆÈÇÈÑÑ ÈÇÊÉ ÆÈÇÈÏÎ ÈÇËÎÐ

ÍÐÇhî�ï8�îFÚäÔ ÈÇÉÊÊ ÈÇÉÑÑ ÈÇÊÐÑ ÆÈÇÊÐÑ ÆÈÇÈÌÊ ÆÈÇÉÈÉ ÆÈÇÈÊÉ ÈÇËËÑ
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Table6.	プレイングマネジャー群の因子分析結果	

	 	

É Ê Ë Ì Í Î Ï Ð Ñ

ÉÐÇ�ÚÙÔïÓû��å ÈÇÑÈË ÆÈÇÈÌ ÈÇÈÊÎ ÈÇÉÐÊ ÈÇÈÌÎ ÆÈÇÈÉÍ ÆÈÇÈÏ ÆÈÇÉÎÉ ÆÈÇÈËÌ

ÍÑÇ
ï��îð³URþRáùüû ÈÇÐÎÍ ÈÇÈÊÐ ÈÇÈÉË ÈÇÈÊ ÈÇÈËÐ ÆÈÇÈÍÉ ÈÇÈÉÉ ÆÈÇÈÑÏ ÆÈÇÈÊÊ

ÉÏÇ��ï�Cð !îÓçéÔû ÈÇÐÍÏ ÆÈÇÉÌÏ ÆÈÇÈÑÐ ÈÇÉÊÊ ÈÇÈÉÏ ÈÇÈÈÌ ÈÇÈÉÏ ÆÈÇÉÎË ÈÇÈËÊ

ÎÈÇ��þ±áé !Ù	º�îU¹àéÔû ÈÇÐÊÌ ÆÈÇÈÍÍ ÆÈÇÈÈÊ ÈÇÈÉÑ ÆÈÇÈÈÌ ÈÇÈÉÐ ÈÇÈÍ ÈÇÈËÉ ÆÈÇÈÌÑ

ÌÊÇ
ï��ðZVàÙÔïÓû��êÓû ÈÇÎÐÉ ÈÇÉÏÉ ÈÇÉÌÎ ÆÈÇÈËÑ ÈÇÈÈÉ ÆÈÇÈÌÌ È ÆÈÇÈÎÑ ÈÇÈÏÎ

ÍÐÇhî�ï8�îFÚäÔ ÈÇÍÏË ÆÈÇÉÎÐ ÆÈÇÈÎÍ ÈÇÈÊÏ ÆÈÇÈÏ ÈÇÈÌÎ ÈÇÈÍÎ ÆÈÇÈÏÉ ÈÇÈÉÊ

ÌÉÇ !ïW¤ĕW�ï²sþ@RàéÔû ÈÇÌÏÌ ÆÈÇÈÈË ÆÈÇÈÉÎ ÆÈÇÈÐÎ ÈÇÈÎË ÈÇÈËÏ ÈÇÊÉÊ ÆÈÇÉÎË ÈÇÉÑÐ

ÉÈÇ�9ï��ï`¸î !ïQ¦þ,dêÚû ÈÇÌÏË ÆÈÇÈÎÑ ÆÈÇÈÉÑ ÈÇÉÈÏ ÆÈÇÈÈÊ ÆÈÇÈÊÌ ÆÈÇÈÈÏ ÈÇÊÎÍ ÈÇÈÈÑ

ÌËÇ !ï��ð�ï�ïäõîíçéÔû ÈÇÌÍÏ ÈÇÉÌÍ ÈÇÈÐÍ ÆÈÇÈÊ ÈÇÈÈÑ ÆÈÇÈÈÎ ÈÇÈÎÑ ÆÈÇÈÈÌ ÈÇÈÏÎ

ÉÍÇ1úØùÁúîßüéÔû ÈÇËÑÊ ÈÇÉÉ ÈÇÈÎÊ ÆÈÇÈÏÑ ÈÇÈÐÑ ÆÈÇÈÌ ÈÇÈÈÉ ÈÇÉÑÊ ÈÇÉÐÎ

ËÑÇ��ĕ��ïäõîi5þGÜàéÔû ÈÇËÏ ÆÈÇÊÎÑ ÈÇÈÎÑ ÈÇÈÐÏ ÈÇÈËÍ ÈÇËÌÉ ÈÇÊÈÐ ÆÈÇÈÐÐ ÈÇÉÌÏ

ÊÈÇ��î !ïQ¦ð,dßüéÔû ÈÇËÍ ÈÇÉÑÎ ÈÇÈÌ ÈÇÈÍÏ ÈÇÈÍÍ ÆÈÇÈÉË ÈÇÈÈÏ ÈÇÊÏË ÈÇÈÊÊ

ÑÇ !ê��ïÀ�ĕ÷ú`þwõûÞëÙêÚû ÈÇËËÉ ÆÈÇÉÍÌ ÆÈÇÉÍÐ ÈÇÉÎÑ ÈÇÈÍÌ ÈÇÈÐÌ ÆÈÇÉÈË ÈÇÊÈÊ ÈÇÉÈÏ

ÏÇ��ïUlÙ�Iî¨�ßüéÔû ÆÈÇÈÉÉ ÈÇÑÈÐ ÆÈÇÈÈÉ ÈÇÈÉÑ ÈÇÈËÐ ÈÇÈÉÉ ÆÈÇÈÊÌ ÆÈÇÉËÉ ÈÇÈÊÌ

ÑÇ��ĕ��ïbm"Kð?MíöïêÓû ÆÈÇÉËÊ ÈÇÑÈÎ ÆÈÇÈËÍ ÈÇÈÊÎ ÈÇÈÈÍ ÈÇÈÐÐ ÈÇÈÉÎ ÆÈÇÈÎÑ ÈÇÈÍÌ

ÉÈÇ��ĕ��ï����ð?MíöïêÓû ÆÈÇÈÐÍ ÈÇÐÍÐ ÆÈÇÈÑÊ ÆÈÇÈÊÉ ÈÇÈÈÍ ÈÇÈÉÊ ÈÇÈÊÏ ÆÈÇÉÉÌ ÈÇÉÌÍ

ÐÇ��ïUlîøçébmâû ÆÈÇÊËÍ ÈÇÐÍÏ ÈÇÈÍÉ ÆÈÇÈÈÏ ÈÇÈÌÑ ÈÇÈÏÐ ÈÇÈÈÐ ÆÈÇÈÉÍ ÈÇÉËÎ

ÉÊÇ¶�ï÷ûuÙRáùüû ÈÇÉÍÑ ÈÇÍÉÍ ÈÇÈÉÍ ÆÈÇÈÍ ÆÈÇÈÉÍ ÈÇÈÑÍ ÆÈÇÈÈÏ ÈÇÉÏÌ ÈÇÈÈÌ

ÉËÇ�.ð�ÁêÚû ÈÇÈÌÐ ÈÇÌÍÑ ÆÈÇÈÌÊ ÈÇËÑÎ ÆÈÇÈÉÎ ÈÇÉÈË ÆÈÇÊÈÐ ÈÇÉÍÌ ÆÈÇÈÊÏ

ÉÌÇ0�ï<Üî>RÙYéû ÈÇÉÉÎ ÈÇÌÉÍ ÈÇÈÏÏ ÈÇÈÐÐ ÈÇÈËÑ ÆÈÇÈÍÐ ÆÈÇÈÈÑ ÈÇÊÑÊ ÆÈÇÈÈÍ

ÉÑÇ�.÷0�ð !ï��î�o�êÓû ÈÇÈËÏ ÈÇËÑÎ ÈÇÈÊË ÈÇÊÈÊ ÆÈÇÈÎÐ ÈÇÈÊË ÈÇÉÍ ÈÇÉÌÌ ÈÇÈÌË

ÉÉÇ�o�î\�y%þ£çéÔû ÆÈÇÉÍÏ ÈÇËÊÊ ÈÇÈÐÏ ÆÈÇÉËË ÆÈÇÈÊÑ ÈÇÊÎ ÆÈÇÈÑÐ ÈÇÊÏË ÈÇÈÌÉ

ÌÈÇ	�ê[XàäÞëÙÓû ÆÈÇÈÎÊ ÆÈÇÉÏ ÈÇÉÎÉ ÈÇÈÊÌ ÆÈÇÈÎÌ ÈÇÉÍÊ ÆÈÇÈÈÐ ÈÇÈÑÑ ÈÇÈËË

ÉÇ¾HîäÜßÿï��þàíÝüñíùíÔ ÈÇÈÌÊ ÆÈÇÈÐÉ ÈÇÐÐÑ ÈÇÈÈÍ ÆÈÇÈÈÊ ÆÈÇÈÏÐ ÆÈÇÈÍÉ ÆÈÇÈÌÉ ÈÇÈÈÑ

ÊÇeº�î��Ù �àÚüíÔ ÆÈÇÈÑÉ ÈÇÈÉÊ ÈÇÐÎÐ ÈÇÈÌÊ ÆÈÇÈËÊ ÆÈÇÈÎÎ ÆÈÇÈÊÐ ÆÈÇÉËÍ ÆÈÇÈËÏ

ËÇ��T3�ØíÝüñíùíÔ ÈÇÈÏÉ ÆÈÇÈÐË ÈÇÐÍÏ ÈÇÈÑÎ ÈÇÈËÎ ÈÇÈÈË ÆÈÇÈÑÑ ÆÈÇÈÑÍ ÈÇÈÉË

ÊÎÇ !ÙOàÔ�SÙ�ÔéÔû ÆÈÇÈËÍ ÆÈÇÈÈÌ ÈÇÏÊÊ ÈÇÈÎÊ ÈÇÈÉÍ ÆÈÇÈÉÌ ÆÈÇÈÊÍ ÆÈÇÉÉ ÈÇÈÈÎ

ÌÇØíúxQþ¼�âûN¥ÙÓû ÆÈÇÈÌÐ ÈÇÈÏÐ ÈÇÏÈÊ ÆÈÇÈÎË ÈÇÈÐ ÈÇÈËÏ ÆÈÇÈÌÐ ÆÈÇÈÏÊ ÈÇÉÊÑ

ÎÇ'&eº�ðÔèö��ïÞëþ�ÖéÔíÝüñíùíÔ ÈÇÊÌÉ ÆÈÇÈÑÍ ÈÇÍÐÉ ÆÈÇÈÍÊ ÆÈÇÈÌÍ ÈÇÉÌÊ ÈÇÈÉÉ ÆÈÇÉÐÉ ÆÈÇÈÌÉ

ËËÇ1úØùï¥vï�KÙÅâÛû ÆÈÇÉÏ ÈÇÉÍÏ ÈÇÌÐÍ ÈÇÈÈÎ ÆÈÇÈÌÎ ÈÇÈÎÏ ÈÇÊÎ ÆÈÇÈÑÍ ÆÈÇÈÏ

ÊÍÇj��gÙ-úîÜÔ ÈÇÈÎÎ ÈÇÈÊÌ ÈÇÌÎË ÆÈÇÈÏÌ ÈÇÈÊÏ ÆÈÇÈÑÏ ÆÈÇÉÉÉ ÆÈÇÊËÊ ÆÈÇÈÌÍ

ÐÇ !ïċĖĆê��ÙêÚû ÈÇËÑÌ ÆÈÇÈÍË ÆÈÇÌÍÌ ÈÇÉÈË ÆÈÇÈÉÊ ÈÇÈÉÉ ÆÈÇÉÈÑ ÈÇÈÏ ÈÇÉÊ

ÍÇÅKï�¬÷W¤ÙN¥íôãØàÔ��å ÈÇÊÉÎ ÈÇÈÑ ÈÇÌÌÊ ÆÈÇÈÑÍ ÈÇÈËÐ ÆÈÇÈÊË ÈÇÈÊÍ ÆÈÇÈÑÌ ÈÇÈÐÎ

ÌÌÇÃAï¥kÙÅâÛû ÆÈÇÈÉÊ ÈÇÊÌÑ ÈÇËËÊ ÆÈÇÈÏÌ ÈÇÈËÌ ÈÇÈÍÌ ÈÇÈÐÐ ÆÈÇÉÉÉ ÆÈÇÉÈÉ

ÊÌÇ�9�êOàßî�úÙÓû ÆÈÇÊÑÉ ÆÈÇÊÈÊ ÈÇËÈÌ ÈÇÈÏÏ ÈÇÈÎÍ ÈÇÉÑÐ ÈÇÈÎÎ ÈÇÉÊÎ ÈÇÈÑÏ

ÊÐÇ¶�ï�îU¹àíÔ	ÙÔû ÆÈÇÉÊÍ ÆÈÇÉÌÎ ÈÇÉÐ ÈÇÈÊÍ ÈÇÈÌ ÈÇÈËÊ ÈÇÈÉÍ ÈÇÈÌÑ ÈÇÉÐ

ÏÇ�.ð�	�í4Âï�«þ�ÔéÜüû ÆÈÇÈÊ ÈÇÈÌÏ ÆÈÇÈÌÍ ÉÇÈÉË ÈÇÈÍÊ ÆÈÇÈËÐ ÆÈÇÈÈÉ ÆÈÇÌÈÍ ÆÈÇÈÉÌ

ÌÇ6çäëÚ�.ðÁúîíû ÈÇÉÈÍ ÈÇÈÎÏ ÈÇÈÍÐ ÈÇÐÉÑ ÆÈÇÈÊÎ ÆÈÇÈÉ ÆÈÇÉËÑ ÆÈÇÈËÑ ÆÈÇÈÍÍ

ÐÇ�9ï0�ð�	�í4Âï�«þ�ÔéÜüû ÈÇÈÎÍ ÆÈÇÈÊÌ ÆÈÇÈÍÍ ÈÇÏÑË ÈÇÉÉÍ ÆÈÇÈÌÌ ÈÇÉÌÊ ÆÈÇÊÏÍ ÈÇÈÈÐ

ÍÇ6çäëÚ�9ï0�ðÁúîíû ÈÇÉÍÌ ÈÇÈÈÏ ÈÇÈËÍ ÈÇÎÉÑ ÆÈÇÈÊÊ ÆÈÇÈÏÑ ÈÇÉÉÍ ÈÇÈÌÉ ÆÈÇÈÊÊ

ÉÇ�.ëu°î©âÞëÙêÚû ÈÇÈÈÏ ÆÈÇÈÍÉ ÆÈÇÈÈÑ ÈÇÍÌÌ ÆÈÇÈÐË ÈÇÉÌ ÆÈÇÊ ÈÇËÊÑ ÈÇÉÉÌ

ÉÎÇ !ï�.þD^àéÔû ÈÇÊÉÎ ÈÇËÎÎ ÈÇÈÍÊ ÈÇÍÈÏ ÆÈÇÈÑÌ ÆÈÇÈË ÆÈÇÉÌÍ ÆÈÇÈËÌ ÆÈÇÈÑÎ

ÊÑÇ��íìÒU¹âûäõïr�ÙÓû ÆÈÇÊËË ÈÇÊÈÉ ÆÈÇÈÍÌ ÈÇÊÏÐ ÈÇÈÍ ÈÇÊÏÐ ÈÇÉÑÉ ÆÈÇÈÌË ÈÇÈËÌ

ÌÏÇBa»�ð¡>êÓû ÈÇÉ ÈÇÉÊÉ ÈÇÈÌÐ ÆÈÇÉÐË ÈÇÐÌÎ ÈÇÈÈÍ ÆÈÇÉÊÎ ÈÇÉÊÌ ÆÈÇÉÈË

ÑÇ·��ÒBaÒ+	�ð�	�í4Âï�«þ�ÔéÜüû ÆÈÇÉÉÌ ÆÈÇÈÐÎ ÈÇÈÍË ÈÇÊÎÌ ÈÇÐÈÊ ÆÈÇÈÎÉ ÈÇÈÍË ÈÇÈÉÉ ÆÈÇÈÎË

ÌÐÇBað�ï��þ�§àéÔû ÈÇÊ ÆÈÇÈËÎ ÈÇÈÍÐ ÆÈÇÉËÍ ÈÇÏËÊ ÈÇÈÏÊ ÆÈÇÉÈÌ ÈÇÉÈÏ ÆÈÇÈÏÐ

ÎÇ6çäëÚ·��ÒBaÒ+	�ðÁúîíû ÆÈÇÈÐÑ ÆÈÇÈË ÆÈÇÈÊÍ ÈÇËÉÐ ÈÇÏÈÎ ÆÈÇÉËÏ ÈÇÉÍÉ ÆÈÇÈÐ ÈÇÈÊÉ

ÌÎÇ !ðBL�yî{¯àéÔû ÈÇÊÉ ÈÇÊÉÉ ÆÈÇÈÈÌ ÆÈÇÉÌÐ ÈÇÎÑÐ ÈÇÈÈÏ ÆÈÇÈÎÍ ÆÈÇÉÍÑ ÈÇÈÉÊ

ËÇ·��ÒBaÒ+	�ëu°î©âÞëÙêÚû ÆÈÇÉÍÎ ÆÈÇÉÊÌ ÈÇÈÈÉ ÈÇÈÏ ÈÇÎÑÎ ÈÇÈÎÊ ÆÈÇÈËÉ ÈÇËÎÑ ÈÇÈËÉ

ÌÑÇ+	ë)!Ú/ÔÙÓû ÆÈÇÈÊ ÈÇÉËË ÆÈÇÉÏÌ ÆÈÇÈÈÎ ÈÇÊÍÍ ÆÈÇÈÐÐ ÈÇÉÐÏ ÈÇÈÌÑ ÈÇÉÉË

ÍÈÇ !ï®2þpàÿêÔû ÆÈÇÈÊÏ ÈÇÉËÊ ÆÈÇÉÍÏ ÆÈÇÈÌÎ ÈÇÊËÉ ÆÈÇÈÈÐ ÈÇÈÐÏ ÈÇÈËÑ ÈÇÉÉÊ

ÍÇ��ĕ��ï�q÷`¸ðc�êÓû ÆÈÇÉÈÑ ÈÇÊÊÊ ÆÈÇÈËÍ ÈÇÉÏÉ ÈÇÈÑ ÈÇÏÌ ÆÈÇÈÊË ÆÈÇÈÎÊ ÆÈÇÈËÌ

ÊÇ��ĕ��ðU¹àéÔû ÈÇÉËÐ ÈÇÊÉÐ ÆÈÇÈÌÍ ÆÈÇÈÊ ÆÈÇÈÍÎ ÈÇÎÉÑ ÈÇÈÉÐ ÈÇÈÈÑ ÆÈÇÉËÎ

ÉÇ��ĕ��ðHî_àÔÞëîZVþàéÔû ÈÇÉÊÉ ÈÇÊÈË ÈÇÈÌÉ ÆÈÇÈÎÎ ÆÈÇÈÌ ÈÇÎÉÑ ÈÇÈÍÍ ÈÇÈÉÑ ÆÈÇÉÍÐ

ÎÇ��ĕ��ï�q÷`¸ð�fùàÔ ÈÇÉÊË ÈÇÌÌÌ ÆÈÇÈÌÍ ÈÇÈÏÎ ÈÇÈËÊ ÈÇÍÉÏ ÆÈÇÉÊÏ ÆÈÇÉÉ ÆÈÇÈÏ

ËÇ��ĕ��ï��ð���îĀďĖąÙ¡Ô ÈÇÉÊÍ ÈÇÊÌË ÆÈÇÉÉÌ ÆÈÇÈÍË ÆÈÇÈÊÐ ÈÇÍÉË ÆÈÇÈËÐ ÆÈÇÈÌÎ ÈÇÈÉÉ

ÌÇ��ĕ��ï�n�:ð;(Ù|àÔ ÈÇÈÊÍ ÈÇÈÍÊ ÈÇÉÐÌ ÆÈÇÉÐË ÆÈÇÈÈÉ ÈÇÌÐ ÈÇÈÊÊ ÈÇÉÈË ÈÇÈËÌ

ËÌÇ1úØùï¥vÙc�êÓû ÈÇÈÏÎ ÈÇÊÉÌ ÈÇÈÌÏ ÈÇÈÑÏ ÈÇÈÈÐ ÈÇÊËÎ ÈÇÉÐÏ ÆÈÇÉÊÏ ÆÈÇÈÉÐ

ÌÍÇÃAëï»�ð¡>êÓû ÈÇÉÐÍ ÆÈÇÉÉÊ ÈÇÈÊÑ ÆÈÇÉÈÊ ÈÇÉÊË ÈÇÊÈÐ ÈÇÉÈÍ ÈÇÉÎÌ ÈÇÈÍÑ

ÉÐÇJ�ï�.ÙÔû ÆÈÇÉÑÍ ÈÇÈÉÐ ÆÈÇÈÉÏ ÈÇÈÈÐ ÆÈÇÈÑÎ ÈÇÉÑÐ ÈÇÉÈÎ ÈÇÈÍÉ ÈÇÈÏÑ

ËÈÇ !ïćĖĎð�ïćĖĎëtòén�ÙÅÔ ÈÇÉÏÏ ÆÈÇÈÎÌ ÈÇÈÊË ÆÈÇÈÈÍ ÆÈÇÈËÏ ÆÈÇÈËÑ ÈÇÏÑ ÆÈÇÈÍÍ ÆÈÇÈÌÐ

ËÉÇ !ïćĖĎð�qþ³UàéÔû ÈÇÈÎÐ ÆÈÇÈÊÐ ÆÈÇÉÈÏ ÆÈÇÉÉÊ ÆÈÇÈÊÑ ÈÇÈÑÏ ÈÇÏÏÐ ÈÇÈÑÌ ÈÇÈÉÐ

ËÊÇ !ïćĖĎð�ïćĖĎØù¨�ßüéÔû ÈÇÉÎË ÈÇÉÈÑ ÈÇÈËÍ ÈÇÈÈÍ ÆÈÇÈÉÏ ÈÇÈÍÉ ÈÇÎÎÐ ÆÈÇÈÍÏ ÆÈÇÈÍÉ

ÊÏÇ¶�ðÀªîU¹àéÔû ÈÇÉÊÌ ÈÇÉÐÍ ÈÇÉÊ ÈÇÈÍÎ ÆÈÇÈÉÍ ÆÈÇÈÍÐ ÈÇËÏË ÈÇÉÏÎ ÆÈÇÉËÌ

ËÐÇ !ï��ð��ĕ��î�àéÔû ÈÇÊËÊ ÆÈÇÉÊÎ ÈÇÈÉÍ ÆÈÇÈÍÊ ÈÇÈÏÐ ÈÇÊÉÎ ÈÇËÎË ÈÇÈËÎ ÈÇÉÌÏ

ÊÇ�9ï0�ëu°î©âÞëÙêÚû ÆÈÇÈÊÉ ÆÈÇÉÏÑ ÈÇÉÈÍ ÈÇËÏÉ ÈÇÈÊÑ ÈÇÈÎ ÆÈÇÈÉÌ ÈÇÍÊÍ ÈÇÈÏÍ

ÏÇØùåþ=;øÜ�Õ��å ÈÇÊÊÍ ÈÇÈÊÌ ÈÇÉÐÐ ÈÇÉÎÏ ÆÈÇÉÈÎ ÆÈÇÈÍÍ ÈÇÈËÑ ÆÈÇÍÈË ÈÇÈÎ

ÊÉÇ�9êð×�ÔÙ*#�ê$Ý/çéÔû ÈÇÉÐÉ ÈÇËËÌ ÈÇÈÉÐ ÈÇÈÑ ÆÈÇÈËÉ ÆÈÇÈÐÐ ÈÇÉÏÐ ÈÇËÐÎ ÆÈÇÈÊÊ

ÉÊÇ�ï¶��êQ¦ïÜÔ´ÔÙÓû ÆÈÇÊÉÑ ÆÈÇÈÉÐ ÈÇÉÑÌ ÈÇÈÌÉ ÆÈÇÈËÎ ÈÇÉÎÉ ÆÈÇÉÈÑ ÆÈÇËÏÌ ÈÇÉÏË

ÉËÇ�ï¶�ë�ï¶�ëðÕóÙ/ýíÔ ÈÇÈÍÌ ÆÈÇÉÏ ÈÇÉÉÐ ÈÇÈÌÌ ÆÈÇÈÎ ÈÇÈÉÐ ÆÈÇÈÏÐ ÆÈÇËÌÐ ÈÇÈÑÐ

ÉÌÇ�ï�9ï½7uð+>�êÓû ÈÇËËÉ ÆÈÇÈÐÐ ÈÇÈÉÊ ÈÇÉÊÉ ÆÈÇÈËÍ ÈÇÈÉË ÈÇÉËÍ ÈÇËÌÊ ÆÈÇÈÑ

ÊÊÇ���ïăčđĈĂĖĄĒĔÙy�êÓû ÈÇÉÐÐ ÈÇÊÍÏ ÈÇÈÌ ÈÇÊËÌ ÆÈÇÈÏÑ ÆÈÇÈÍÏ ÈÇÉÍÐ ÈÇÊÐÎ ÆÈÇÈÊË

ÉÉÇ !ïW�÷�¬þ��ê�ÕÞëÙEíÔ ÆÈÇÊËÉ ÈÇÈÊ ÈÇÈÌÍ ÈÇÊÈÎ ÆÈÇÈÍÐ ÈÇÈÎÍ ÆÈÇÈÎÏ ÆÈÇÊÎÉ ÈÇÈÎÊ

ÊËÇ�9��î¢æ�ÚÙ}Ô ÆÈÇÈËÌ ÆÈÇÈÍÌ ÈÇÊÊÉ ÆÈÇÈÈÎ ÆÈÇÈÏÏ ÈÇÈÍÍ ÈÇÈÑ ÆÈÇÊÎ ÈÇÈÈÉ

ÉÍÇ�ï�9ï�n�:ėÄ¿Ò~cÒzKÒ]uíìĘðøÜíÔ ÆÈÇÉÉÊ ÆÈÇÈÎÑ ÈÇÈÎÐ ÈÇÈËÏ ÆÈÇÈÉÍ ÆÈÇÉÉ ÈÇÈÉÏ ÆÈÇÊÌÊ ÈÇÈÊÌ

ÉÏÇJ�ï¶�ÙÔû ÈÇÈÈÊ ÈÇÉÈÎ ÈÇÈÐÊ ÈÇÈÐÎ ÈÇÈÍÌ ÆÈÇÈÉÌ ÈÇÈÈË ÆÈÇÊËÉ ÈÇÈÎÐ

ËÎÇĊēĀĔāČĉąĐĖï�Ú`Ù>ÚêÓû ÈÇÉË ÈÇÉÐÎ ÆÈÇÈÈÊ ÆÈÇÈÊ ÆÈÇÈÎÉ ÆÈÇÈÎÏ ÆÈÇÈÐÉ ÆÈÇÉÏÉ ÈÇÑÌÊ

ËÏÇĊēĀĔāČĉąĐĖï�Ú`îµPÙÓû ÈÇÉËÉ ÈÇÉÉÏ ÈÇÈÉ ÆÈÇÈÉÍ ÆÈÇÈÍÏ ÆÈÇÈÍÌ ÈÇÈÉÍ ÆÈÇÉÏ ÈÇÑÊË
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Table7.	マネジャー群の因子分析結果	

	 	

É Ê Ë Ì Í Î Ï Ð

ÑÇ��ĕ��ïbm"Kð?MíöïêÓû ÉÇÈËÉ ÆÈÇÉÐÎ ÆÈÇÈÎÍ ÆÈÇÈË ÆÈÇÉÐ ÆÈÇÉÊÉ ÈÇÈÉÌ ÈÇÊÍÍ

ÉÈÇ��ĕ��ï����ð?MíöïêÓû ÈÇÑÐÎ ÆÈÇÉÍÎ ÆÈÇÈÐÍ ÈÇÈÌÌ ÆÈÇÉÍÏ ÈÇÈÈÊ ÈÇÈÈÏ ÈÇÉÌÎ

ÏÇ��ïUlÙ�Iî¨�ßüéÔû ÈÇÑÈÉ ÈÇÈËÊ ÈÇÈÍÎ ÆÈÇÈÌÏ ÆÈÇÉÌË ÆÈÇÉËÑ ÈÇÉÈÉ ÈÇÉÏÉ

ÐÇ��ïUlîøçébmâû ÈÇÐÍÐ ÆÈÇÉÌÑ ÆÈÇÉÌÉ ÆÈÇÈÍÊ ÆÈÇÉÍÑ ÆÈÇÈËÌ ÈÇÊÉÍ ÈÇÉÈÎ

ÍÇ��ĕ��ï�q÷`¸ðc�êÓû ÈÇÐÈÌ ÈÇÈÐ ÆÈÇÈË ÆÈÇÉÊÏ ÈÇÈËÏ ÆÈÇÉÌÌ ÈÇÊÑÊ ÆÈÇÈÈË

ÊÊÇ���ïăčđĈĂĖĄĒĔÙy�êÓû ÈÇÏÌÍ ÈÇÈË ÆÈÇÈÑÏ ÆÈÇÉÎÉ ÈÇÈÑÑ ÈÇÊÈÌ ÆÈÇÉÊÑ ÈÇÈÉË

ÊÉÇ�9êð×�ÔÙ*#�ê$Ý/çéÔû ÈÇÏÌË ÆÈÇÈÊÐ ÆÈÇÈÌÎ ÈÇÈÊÊ ÈÇÈÏÏ ÈÇÉÑÌ ÈÇÈÈÑ ÆÈÇÈÐÊ

ÎÇ��ĕ��ï�q÷`¸ð�fùàÔ ÈÇÏÊÐ ÈÇÉÏÌ ÈÇÈÌÍ ÆÈÇÈÐÑ ÆÈÇÈÌ ÆÈÇÊÊÑ ÈÇËËÎ ÈÇÈÎÉ

ÉÑÇ�.÷0�ð !ï��î�o�êÓû ÈÇÏÈÎ ÈÇÉÍÏ ÈÇÈÌÐ ÈÇÈÈÏ ÈÇÈË ÈÇÈÊÊ ÈÇÉÐÍ ÆÈÇÊÉÍ

ÊÑÇ��íìÒU¹âûäõïr�ÙÓû ÈÇÎËÌ ÆÈÇÈÑÌ ÆÈÇÈËÉ ÈÇÈÊÌ ÆÈÇÈÍÐ ÈÇËËÎ ÈÇÊÈÎ ÆÈÇÈÑÍ

ÌÌÇÃAï¥kÙÅâÛû ÈÇÎÈË ÈÇÈÉÎ ÈÇÉÑ ÆÈÇÉÍ ÆÈÇÊÍÐ ÈÇÈÈÑ ÆÈÇÈÉË ÆÈÇÉÍÐ

ÉËÇ�.ð�ÁêÚû ÈÇÍÐÎ ÈÇÈÌÏ ÈÇÈÉÍ ÈÇÉÌÉ ÈÇÉÎÉ ÆÈÇÊÌÊ ÆÈÇÈÐË ÈÇÈÍÌ

ÉÉÇ�o�î\�y%þ£çéÔû ÈÇÍËÉ ÈÇÈÈÌ ÆÈÇÈÌÎ ÆÈÇÈÎÍ ÈÇÉÉË ÈÇÊÏÐ ÈÇÈÑË ÆÈÇËÊÐ

ÉÊÇ¶�ï÷ûuÙRáùüû ÈÇÌÐÎ ÈÇÉÌ ÆÈÇÈÈÊ ÈÇÈËË ÈÇÉÊÍ ÈÇËÊÎ È ÆÈÇÈËÊ

ËÌÇ1úØùï¥vÙc�êÓû ÈÇÌÌÎ ÆÈÇÈÌÉ ÆÈÇÈÑÐ ÈÇÉÏÊ ÈÇÈÌÌ ÈÇÊÌÍ ÆÈÇÊÊË ÈÇÊ

ÊÈÇ��î !ïQ¦ð,dßüéÔû ÈÇÌËÉ ÈÇÉÎÍ ÈÇÈÏÏ ÆÈÇÈËÑ ÈÇÌÈÐ ÆÈÇÈÌË ÆÈÇÉÑÑ ÈÇÈÉÎ

ÉÌÇ�ï�9ï½7uð+>�êÓû ÈÇÌÉÑ ÆÈÇÈÑÍ ÆÈÇÈÑÉ ÈÇÈÉÎ ÈÇÉÎË ÈÇÉÉÐ ÈÇÈÏÏ ÆÈÇÉËÌ
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6.2.3. モデルの確認	

	 合成した目的変数と縮約した説明変数に対して重回帰分析を行った。ステップワイズ

法にて目的変数に影響を与えている説明変数を抽出しモデルのベースを調査した。Amos

用いて重回帰分析と相関分析を繰り返し、共分散構造分析を行った。その結果それぞれ

のデータ群においてGFI及びAGFIが0.9以上、RMSEAが0.08以下の適合モデルを作成

することができた。	

	

	

Figure9.	プレイヤーの心理モデル	

	

	

Table8.	プレイヤーの心理モデルのデータ	
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Figure10.	プレイングマネジャーの心理モデル	

	

	

Table9.	プレイングマネジャーの心理モデルのデータ	
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Figure11.マネジャーの心理モデル	

	

	

Table10.	マネジャーの心理モデルのデータ	
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6.2.4. 心理モデルの比較	

	 プレイヤーの心理モデル(Figure9)とプレイングマネジャーの心理モデル

(Figure10)、及びマネジャーの心理モデル(Figure11)を比較する。プレイヤー及びマ

ネジャーは人間関係に関する要因が少なく、自らと仕事に関する要因のみとなった。

しかし、プレイングマネジャーは仕事に関する要因のほか、人間関係に関する要因が

存在した。仮説1ではプレイヤー業務80-100%のデータがストレスの高い傾向にあっ

たが、プレイヤーの心理モデルが適用されることでストレスの原因は仕事に関するこ

とであることが判明した。また、プレイヤー業務20-80%のデータはプレイングマネジ

ャーのモデルが適用され、人間関係がストレスに大きく関係することが判明した。	

	

6.2.5. 仮説2と心理モデルの考察	

仮説2-1aと仮説2-1bの「好み・適性」は直接「職務満足度」及び「ストレス度」に

影響を及ぼすことはなく「仕事のやりがい」に影響を与えることが分かった。	

仮説2-2aと仮説2-2bの「やりがい」は「職務満足度」と「ストレス度」に大きく影

響を及ぼしていることが判明した。	

仮説2-3aと仮説2-3bにおいて「上司との関係」と「家族との関係」は「職務満足度」

に直接影響を及ぼしておらず「仕事のやりがい」と「人間関係の快適性」に影響を及ぼ

していた。	

しかし「同僚との関係」は直接「職務満足度」と「ストレス度」に影響していた。	
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仮説2-4aと仮説2-4bの「業務量」は「職務満足度」と「ストレス度」に直接影響す

ることが判明した。	

	 アンケートには「部下との関係」を示す設問を用意したが、因子分析の結果では

「部下との関係」を示す因子が認められず、「同僚との関係」因子に統合された。課長

の悩みに関する調査(Figure3)では部下に関する悩みが多くあったが、因子では認めら

れなかった。部下に対しての悩みが具体的であることから調査結果に反映されたが、

実際にプレイングマネジャーの心理へ影響する対象は人間関係であると推察する。	

プレイングマネジャーの心理モデル(Figure10)の影響の大きい数字を確認すると「職

務満足度」は「仕事のやりがい」と「チームの業績」が大きく影響している。また、

「仕事のやりがい」には「評価制度の妥当性」と「上司との関係」が影響しており、

人間関係に関する上司、同僚、家族の中では上司の影響が大きいことが判明した。ス

トレス度も同様に「仕事のやりがい」の影響が大きく、次いで「過剰な業務量」が影

響していた。	

	 上記のことからプレイングマネジャーの「職務満足度」と「ストレス度」は下記因子

の影響が大きいと言える。	

・仕事のやりがい	

・チームの業績	

・評価制度の妥当性	

・上司との関係	

・業務量	
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6.2.6. 内的環境と外的環境の関係	

	 プレイングマネジャーの「職務満足度」と「ストレス度」に関する因子を内的環境と

外的環境に分類し関係性を整理する。	

 

	

Table11.	因子の分類	

	

	 「仕事のやりがい」は内的環境である「プレイングマネジャーの適性」と外的環境で

ある「評価制度の妥当性」「チームの業績」「上司との関係」「家族との関係」の影響を受

けている。	

	

		

Figure12.仕事のやりがいに対する影響	
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	 「プレイングマネジャーの適性」は外的環境である「チームの業績」「上司との関係」

「同僚との関係」「家族との関係」「会社の経営方針」に対して相互に影響を及ぼしてい

る。	

	

	

Figure13.プレイングマネジャーの適性に関する相互影響	

	

	 このことから「プレイングマネジャーの適性」は外的環境から影響を受けて適性の認

識が形成されると共に、適性の認識が外的環境に影響を及ぼしていることがわかる。ま

た、「プレイングマネジャーの適性」が「仕事のやりがい」に影響しており、プレイング

マネジャーの内的環境の中では大切な要因であることがわかる。	
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7. 改善に向けた提案	

	 プレイングマネジャーの心理はプレイヤーやマネジャーと比較して人間関係が大き

く影響している。また、他の要因ではチームの業績と評価制度の妥当性、及び業務量が

影響している。このことから、人間関係を軸にしてプレイングマネジャーのストレス改

善と職務満足度向上に向けた提案を行う。	

 

7.1. 上司が小さな成功体験を与えて正のループを作る	

「過剰な業務量」と「チームの業績」及び「評価制度の妥当性」はプレイングマネジ

ャーの責任感の強さが起因してループ状態に陥ると推察した。例えば、チームの業績が

悪い状態であり評価されない場合は評価されるようプレイングマネジャー自身が努力

し業務量が増える。しかし業務量が増えてもチームの業績は向上せず評価制度の妥当性

を疑う。といったループが考えられる。このループを負のループとせず、正のループと

するためには上司によるサポートが必要不可欠である。定期的にプレイングマネジャー

とその上司は直接話す機会を設け、上司は小さな成功体験を構築できるよう調整を行う。

チームの業績が悪い場合は目標の再設定を行うことで、プレイングマネジャーが感じる

チームの業績の達成度は改善する。業務量が多い場合も同様に目標の再設定を行うこと

で調整が可能である。また、小さな成功体験を積むことで評価に対して大きな認識の齟

齬がなくなり、結果としてプレイングマネジャーは評価制度に妥当性を感じて納得感を

与えることができる。このことから、上司はプレイングマネジャーに対して定期的に小

さな成功体験を提供することを提案する。	
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Figure14.成功体験による正のループを生む提案の図	

 

7.2. 3つ以上の部署が集まる食事会を推進し費用は会社負担とする	

	 プレイングマネジャーの心理モデルでは「上司との関係」と「家族との関係」はそれ

ぞれ「仕事のやりがい」と「人間関係の快適性」に影響を及ぼしており「職務満足度」

と「ストレス度」には直接影響していなかった。しかし、「同僚との関係」は「職務満足

度」と「ストレス度」に直接影響していた。このことから「同僚との関係」は会社組織

内の雰囲気を作るために重要な要因と言える。仕事上付き合いのある同僚とは日々のコ

ミュニケーションによって親睦を深められるが、仕事上付き合いのない同僚とはコミュ

ニケーションが少なく部署間で価値観や認識の違いが発生する恐れがある。その違いが

人間関係の希薄化につながり、会社組織内に関心のない人間関係が構築されると考えた。

この問題を解決するために、3 つ以上の部署が集まる食事会を推進し費用は会社負担す

ることを提案する。同じ部署や2つの部署では仕事上の付き合いがあり、自主的に食事

会などの親睦を深めていることが予想される。会社組織での人間関係が仕事上付き合い

のある同僚のみとなった場合、仕事で悩みを相談できる相手が少なくストレスを感じる
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ことが懸念される。3 つ以上の部署が集まる場においては会話の内容が抽象化され、そ

の結果、仕事の話をしても問題ないが直接の仕事には関係のない人間関係が構築され、

程良い「同僚との関係」が実現できると考えた。また、情報漏洩の観点からも同じ会社

組織の人間であればリスクは小さい。程良い人間関係を構築するきっかけとして3つ以

上の部署が集まる食事会を会社が推進することを提案とする。 

 

7.3. 人それぞれが自身の有給休暇取得奨励日を設定する	

	 内的環境である「仕事のやりがい」と「プレイングマネジャーの適性」には「家族と

の関係」が共に影響している。「家族との関係」を良好にするため有給休暇を取得しやす

くする制度を導入する企業が増えているが、任意のタイミングでの有給休暇の取得は未

だ難しいと考えられている。また、家庭の問題に対して会社としての介入が難しい点が

多く、企業としては対策の幅が限られている。その問題を解決するために、人それぞれ

が有給休暇取得奨励日を設定することを提案する。家族の誕生日や記念日など人それぞ

れ予め休暇を取得する日を設定しておき、組織的にその有給休暇の取得を奨励すること

で取得を促すことが可能となる。有給休暇を取得するきっかけを与えることにより、制

度を大きく変えることなく有給休暇に対して寛容な文化を作ることができると考えた。 
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8. 結言	

8.1. 本研究の成果	

本研究ではプレイングマネジャーの職務満足度とストレスをより良い状態にするため、

影響する因子を外的環境及び内的環境の観点から述べた。プレイングマネジャーに対し

て影響を与えられるのは外的環境のみであるため、プレイングマネジャーを部下に持つ

上司や経営者に対して提案を目的とした研究となった。プレイングマネジャー特有の要

因を特定することにより、プレイングマネジャーとプレイヤー及びマネジャーとの違い

を明確にすることができた。また、プレイングマネジャーに与える環境の影響をモデル

化することにより複雑な心理を読み解くことにつながり、プレイングマネジャーの心理

解読の一助となった。	

	

8.2. 今後の課題	

	 プレイングマネジャーの心理モデルを構築することで内的環境及び外的環境との関

係性が明らかとなり、プレイングマネジャーは人間関係に関する因子が大きく影響して

いることが判明した。上司との関係、同僚との関係、家族との関係のそれぞれに対して

提案を行ったが、これら提案を実施しプレイングマネジャーの職務満足度及びストレス

に変化があるかの調査をする必要がある。調査の結果、人間関係がプレイングマネジャ

ーの職務満足度とストレスに影響があることが判明すれば、増え続ける精神障害を減ら

すことに繋がるであろう。	
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