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問題と背景  

 

現在の仕事や職業生活に関することで，82.2%がストレスと感じる事柄があり，主なスト

レスに対人関係（26.2%）がある（厚生労働省, 2023）。職場でストレスについて相談できる

相手として，上司(65.0%)が選ばれており（厚生労働省, 2023），部下の職場でのストレスに

は上司からの支援が必要になると考えられる。本研究では上司からの部下への支援の中でも

より日常的に行われるフィードバックプロセスに焦点を当てる。個人が継続的にフィードバ

ックを受け止め，求め，自分の職務遂行能力を向上させるためにフィードバックを利用する

とき，強力なフィードバック文化が存在するといわれている(London ＆ Smither, 2002)。最近

の研究者は，フィードバック文化をフィードバック環境と呼んでおり(Steelman et al, 2004)，

海外においてフィードバック環境の研究が注目されているため，本研究ではフィードバック

環境に着目した。 

フィードバック環境(Feedback Environment)とは，「正式な業績評価のフィードバッ

クセッションではなく，日常的な上司と部下，および同僚と同僚のフィードバックプロセ

スの文脈的な側面」と定義されている(Steelman et al., 2004）。職場にフィードバック環境

があることの効果について，ポジティブなフィードバック環境は，ワーク・エンゲイジメン

トとの関係が支持されている(Katz, Rauvoloa ＆ Rudolph, 2021) 。ワーク・エンゲイジメント

の高い従業員は，職務満足度や組織へのコミットメントが高く離職の意思が低いといわれて

おり(Schaufeli＆Bakker, 2021)，職場によいフィードバック環境があることで部下のワーク・

エンゲイジメントも高まると考えられる。また，良いフィードバック環境によって上司と部

下との交換関係であるリーダー・メンバー・エクスチェンジ(Leader Member Exchange：以

下，LMX）が促進されることが示されている。質の高い交流関係のリーダーは，仕事の目標

達成を促進し，個人の成長を刺激し，従業員のワーク・エンゲイジメントを高めることが明

かになっている(Agarwal et al., 2012)。組織内自尊感情が高い従業員はその能力を活かし，自

らが設定した目標を達成するための内発的動機づけが高い(松田・石川, 2012)ため,  フィード

バック環境があることはストレスの対処だけでなく，仕事に対するさらなる動機づけの促進

にも繋がると考えられる。 

職場にフィードバック環境があることで，上司と部下間の交流であるLMXが促進されるこ

とが明らかになっており（Katz et al., 2021），職場での良好なLMXは，組織内自尊感情を仲

介してワーク・エンゲイジメントに影響を与えることが明らかになっている（Su et al., 

2022）。しかし，職場のフィードバック環境が組織内自尊感情を媒介してワーク・エンゲイ

ジメントに与える影響について研究されているものはない。職場のフィードバック環境が

LMXを促進し，組織内自尊感情を介してワーク・エンゲイジメントに影響を及ぼすという全
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体の構造を明らかにすることで，これまで部分的にしか説明されてこなかった概念間の関連

性を統合的に説明できると考える。そこで本研究では，フィードバック環境がLMXと組織内

自尊感情を媒介したワーク・エンゲイジメントに与える影響について検討することを目的と

した。 

調査対象者は，企業組織に所属する労働者175名であった。対象者は職場のフィードバ

ック環境について調査を行うため，正社員のみに限定し非正規雇用の者は除外した。ま

た，上司から部下への影響について調査するため，主任・係長を含めた非管理職の者を対

象とした。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

結果 

 

仮説モデルの検証を行った結果，職場のフィードバック環境はLMXに強い正のパスを示

し，LMXは組織内自尊感情に中程度の正のパスを示し，組織内自尊感情はワーク・エンゲイ

ジメントに中程度の正のパスを示した。職場のフィードバック環境と組織内自尊感情につい

ては，有意な直接効果は見られなかった。 

媒介分析を行った結果，LMXの間接効果が認められ，職場のフィードバック環境と組織内

自尊感情の関係をLMXが媒介し，LMXが組織内自尊感情を高めることが示唆された。組織内

自尊感情を媒介要因とした間接効果は認められなかった。 

LMXの調整効果について検討を行った結果，職場のフィードバック環境の主効果は有意で

はないが，職場のフィードバック環境とLMXの交互作用項は有意であった。そのため， LMX

が低い場合では，職場のフィードバック環境は組織内自尊感情に対して影響を及ぼさない

が，LMXが高い場合には，職場のフィードバック環境が組織内自尊感情に正の影響を示すこ

とが明らかになった。 
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考察 
 

仮説モデルの検証で，職場のフィードバック環境は上司と部下との親密な関係である

LMX，仕事に対して充実し前向きな状態であるワーク・エンゲイジメントと関連があること

が示された。松田・石川（2012）によると，従業員にとって重要他者である組織や上司が発

信するポジティブなメッセージは，従業員の組織内自尊感情に正の影響を持つ。このことか

ら，職場に日常的にフィードバックプロセスがあることが，上司と部下との良好な関係を強

化する働きを示し，重要他者である上司からのフィードバックによって部下の組織内自尊感

情が高まることが考えられる。LMXの調整効果について，重回帰分析を行った結果，職場に

良好なフィードバック環境あるとしても，LMXが低い場合には部下の組織内自尊感情は高ま

らないが，職場のフィードバックプロセスが良好であり，上司との関係も親密でLMXが高い

場合のみ，部下の組織内自尊感情高まることが示された。職場において，部下のワーク・エ

ンゲイジメントを高めるための方略として，上司と部下が職場で良好な関係を築くことの重

要性が示唆された。
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