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１ 

 

第 1 章 問題 

 COVID-19 の「5 類移行後」，テレワーク導入率は減少傾向にあるものの，約 7 割のテレワ

ーク労働者が週 1 日以上の出社を伴うハイブリッドワークを希望しており（国土交通省，

2024），テレワークが一つの働き方として定着することが期待されている。しかし，テレワ

ークは，コミュニケーションの難しさが課題（HR 総研，2022）となり，性格特性やセルフ・

リーダーシップに合わせたコミュニケーションが求められている（高見，2021;Maden & 

Alparslan，2022）さらに，これらの個人特性は，テレワークに限らず，あらゆる業務形態

で影響を与えると考えられる。 

 

第 2 章 目的 

本研究では，テレワーク労働者と非テレワーク労働者の双方の個人特性（性格特性，セ

ルフ・リーダーシップ）と上司コミュニケーションの質（効率性，協調性，正確性）とに

着目し，それらと精神症状，ワーク・エンゲイジメントの関連性について検討する。 

以下，本研究の仮説を示す。 

仮説 1．セルフ・リーダーシップが高いほど，精神症状は少なく，ワーク・エンゲイジメ

ントは高い。 

仮説 2．上司コミュニケーションの質が高いほど，精神症状は少なく，ワーク・エンゲイ

メントは高い。 

仮説 3．テレワーク頻度が高いほど，セルフ・リーダーシップは高く，上司コミュニケー

ションの質は低い。  

 

第 3 章 方法 

研究活動倫理委員会の承認後，Web 調査会社に調査業務を委託し，Web 上のアンケート

調査を実施した。関東一都三県に居住する大学を卒業した 22 歳～59 歳のテレワーク導入

率が高い業種の正規雇用の従業員について，テレワーク頻度と年齢で 9 分類し，各群を労

働者人口（総務省統計局，2024）に合わせて人数設定を行い，最終的に，欠損値を除いた

計 579 名データを分析対象とした。調査は，性格特性尺度，セルフ・リーダーシップ尺

度，上司コミュニケーションの質尺度，Kessler10，ワーク・エンゲイジメント尺度，基

本属性，テレワーク状況に関する質問を行った。分析は，SPSS，JASP を用いた。 

 

第 4 章 結果 

 尺度間の相関係数を求めた結果，上司コミュニケーションの質が高いほど，ワーク・エ

ンゲイジメントが高く，精神症状が低いことが示され，セルフ・リーダーシップが高いほ

ど，ワーク・エンゲイジメントが高く，自己目標設定と自然な報酬戦略が高いほど，精神

症状が低く，自己処罰が高いほど，精神症状が高い傾向があることが示された。さらに，

テレワーク頻度が高いほど，上司コミュニケーションの質が高い傾向が見られたが，ほと

んど無相関であった。 

次に，階層的重回帰分析によりテレワーク頻度と性格特性の交互作用を検討した結

果，テレワーク頻度が低いほど，外向性が高まるにつれ，精神症状が低くなる傾向が大き

いことが示された。また，上司コミュニケーションの質と性格特性の交互作用を検討した



２ 

 

結果，外向性，開放性が高く，神経症傾向が低いほど，上司との効率性，協調性が高まる

につれ，ワーク・エンゲイジメントを高める傾向が大きいことが示された。また，上司と

の正確性においては，外向性，開放性のみワーク・エンゲイジメントを高める傾向が大き

いことが示された。さらに，上司コミュニケーションの質とセルフ・リーダーシップの交

互作用を検討した結果，自己目標設定，自己キューイングが高く，自己処罰が低いほど，

上司との効率性が高まるにつれ,ワーク・エンゲイジメントが高くなる傾向が大きいこと

が示され，上司との協調性においては，自己目標設定，自己キューイングのみワーク・エ

ンゲイジメントを高める傾向が大きいことが示された。 

 

第 5 章 考察 

各尺度との相関を求めた結果，仮説 1 は一部支持され，仮説 2 は支持されたことか

ら，ワーク・エンゲイメントを高めるためには，上司コミュニケーションの質と部下のセ

ルフ・リーダーシップを高めることが有効であること，さらに，精神症状を低下させるた

めには，上司コミュニケーションの質を高めること，また，建設的な行動やポジティブな

面への焦点づけを高めることが有効である可能性が示唆された。さらに，仮説 3 が支持さ

れなかったことから，テレワーク頻度に関わらず，上司は部下とのコミュニケーションの

取り方を考える必要が示唆された。次に，階層的重回帰分析の結果から，外向性が高い者

に対しては，テレワークよりもオフィスワークを推奨することで精神症状が低下する可能

性が示唆された。また，外に開かれた性格傾向である外向性と開放性が高い者に対して

は，上司は効率的に仕事の進捗を共有し，協調的に部下が何を理解しているか，また，ど

のような情報が必要としているかを見極め，部下の話していることを正確に理解するよう

努めることが有効である可能性が示唆された。さらに，自己目標設定やそれに対する具体

的な行動を意識的に行う自己キューイングが高い者に対しては，上司は効率的に仕事の進

捗を共有し，協調的に部下が何を理解しているか，また，どのような情報を必要としてい

るかを見極めながらコミュニケーションを取ることが有効である可能性が示唆された。 

 

第 6 章 まとめ 

結果から，部下の性格特性やセルフ・リーダーシップに応じて，上司が効率性，協調

性，正確性のコミュニケーション手段を使い分けることで，部下のワーク・エンゲイジメ

ントを高めることが本研究で明らかとなった。特に，外に開かれた性格傾向が高い者，目

標設定とそれに対する具体的な行動を意識的に行う者に対しては，上司コミュニケーショ

ンの質を高めることでワーク・エンゲイメントの高さがより高まりやすいことが明らかと

なった。また，部下自身も自分の性格特性を把握し，目標設定や自己キューイングを高め

ることで，上司・部下間のコミュニケーションが円滑となる可能性が示唆された。 

ただし，性格特性尺度とセルフ・リーダーシップ尺度の状況を統一しなかった点や，上

司コミュニケーションの質との交互作用が認められなかった部下の個人特性については，

上司から部下への有効なコミュニケーションの取り方を示唆することが出来ないことが本

研究の限界として挙げられる。 
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