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活動フェイズを考慮したチームプロセスの測定

― 大学チームスポーツを対象にして ―

三沢　　良　・　長谷川尚子 *

　本研究では，チームワークの行動的側面であるチームプロセスに着目し，Marks et al.
（2001）の理論的枠組みに基づいて，時間経過に応じて遷移するチームの活動フェイズを考
慮した測定尺度の試案を作成した。尺度は３つの活動フェイズごとに，移行プロセス，実行
プロセス，対人関係調整プロセスの項目を構成した。チームスポーツ競技者である大学生を
対象にWeb調査を行い，224名から有効回答が得られた。探索的因子分析によって各プロセ
スの行動要素として解釈可能な因子を抽出し，内的整合性の観点から高い信頼性を確認でき
た。また確認的因子分析により，包括的なチームプロセスを高次因子とするモデルを検証し
た。さらに，チームリフレクションおよびチームへのコミットメントとの関連から，尺度の
妥当性を検討した。得られた結果を基に，尺度の精緻化と今後の実証的検討課題を考察した。
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１．問題と目的
　社会の広範な場において，チームを編成し，協働
して課題を遂行することが一般的となっている。
チームの活性化と育成を図るには，現状の強みと弱
みを把握することが必要である。本研究では，チー
ムワークの行動的側面であるチームプロセスに着目
し，時間経過に応じて遷移するチームの活動フェイ
ズを考慮した測定尺度の試案を作成する。

（1） チームプロセスの理論的位置づけと定義
　これまでの多くのチーム研究は，チームパフォー
マンスに関与する要因を入力（Input），プロセス

（Process），出力（Output）に整理した I-P-Oモデ
ル に 依 拠 し て 行 わ れ て き た（Hackman, 1987; 
McGrath, 1984）。入力とはチームを取り巻く組織・
環境（課題，報酬，情報等），チーム自体のデザイ
ン（構造，メンバーの人数等），メンバー個人の要
因（能力，スキル，態度等）である。出力にはチー
ムの達成成果であるパフォーマンス（量，質，問題

解決の速さ等）のほか，メンバーの満足度やチーム
の存続可能性が含まれる。プロセスとは入力を出力
へと転換する働きを担う，メンバー間の相互作用を
指す。
　この I-P-Oモデルを基本的な枠組みとして，個々
の研究では入力，プロセス，出力に該当する要因を
設定し，因果的影響を想定した相互関連が検証され
てきた。特に，プロセスの果たす役割に着目した知
見は多く，チームワーク（teamwork）の研究はそ
の代表的な例である。チームで課題を遂行する際，
メンバーは個別に完結させる作業を行うとともに，
他のメンバーとの情報交換や援助の要請・提供等の
対人的活動を行う。前者の個別の課題に特有の作業

（道具の使用や機器操作を含む）をタスクワーク，
後者のメンバー間で交わす相互作用をチームワーク
と呼ぶ（Morgan et al., 1993）。
　チームワークは集団の心理学的な特性と密接に関
連しており，メンバー間の連携・協働といった行動
的な側面だけでは，その全体像を把握することが難
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しい。そのため，山口（2008）はチームワークを「チー
ム全体の目標達成に必要な協働作業を支え，促進す
るためにメンバー間で交わされる対人的相互作用で
あり，その行動の基礎となる心理的変数を含む概念
である」と定義している。またチームワークの心理
的側面には，チーム内での情報や知識の共有という
認知のあり方，チーム全体の士気や活動意欲を左右
する感情や動機づけ等の態度の特徴が含まれる
（e.g., Marks et al., 2001; Salas et al., 2008）。優れた
チームワークの発揮には，行動，認知，態度の3つ
の要素をバランスよく備えることが必要とされる
（三沢 , 2019）。
　しかし，従来の I-P-Oモデルに依拠した研究では，
観察可能な行動的側面とその基盤となる可視化の難
しい心理的側面が明確には弁別されていない。また，
両者を一括してプロセス要因とみなすことによる概
念的な混乱が問題視されている（e.g., Ilgen et al., 
2005; Marks et al., 2001; Mathieu et al., 2008）。加え
て，チームがパフォーマンスを発揮する過程で発現
する各要素の時間的変化や循環的性質を考慮する必
要性が指摘され，I-P-Oモデルを理論的に拡充した
入力（Input）・媒介（Mediator）・出力（Output）（IMO）
モデルも提案されている（Ilgen et al., 2005; 
Mathieu et al., 2008）。
　こうした理論構築が図られ，現在の実証研究では，
プロセスの要因をチームワークの行動的側面である
チームプロセス（team process）と，認知・感情・
動機づけ等の心理的側面である創発状態（emergent 
state）に区別してとらえている。Marks et al.（2001）
は，チームワーク研究の理論的・実証的進展と既往
知見を踏まえて，チームプロセスを「チーム目標の
達成のために，タスクワークの組織化を意図した認
知的，言語的，行動的な活動を通じて，入力を出力
へと変換するメンバーの相互依存的な行為」（p. 
357）と定義している。チームプロセスは，課題遂
行にあたる際のチームワークの優劣を左右する中核
的な働きを担っている（山口 , 2020; 池田 , 2010）。

（2） チームプロセスの行動要素と測定
　数多く提唱されてきたチームワークの理論的モデ
ルには，チームプロセスの様々な行動要素が含まれ
ている（Cannon-Bowers & Bowers, 2011; 三沢 , 
2019）。代表的な例として，Dickinson & McIntyre
（1997）のチームワーク要素モデルがある。このモ
デルには⒜チーム志向性，⒝リーダーシップ，⒞モ
ニタリング，⒟フィードバック，⒠支援行動，⒡相
互協調，⒢コミュニケーションの7つの要素が含ま
れる。これらのうち，⒜チーム志向性はチームワー

クの心理的側面，その他の要素は行動的側面にあた
る注1）。チームワーク要素モデルは，各要素間の相
互影響関係までも整理しており，測定基盤としての
定評が高い。Dickinson & McIntyre（1997）自身が
行動観察評定尺度を作成しているほか，本邦におけ
る質問紙尺度の開発にも活用されている。病院看護
師（三沢他 , 2009），発電所運転員（佐相他 , 2006），
ソフトウェア開発技術者（田原他 , 2013），学校教
員（稲川・五十嵐 , 2016; 三沢他 , 2020），ビジネスパー
ソン（縄田他 , 2015），チームスポーツ選手（牛来他 , 
2022）と，広範な対象・場面でのチームワークの測
定が行われている。
　また，Rousseau et al.（2006）は，チームワーク
に関する29個の理論的枠組みをレビューし，行動
要素を最も詳細かつ網羅的に整理した階層的分類を
提案している。この分類では，行動要素を「課題遂
行の統制管理」と「対人関係の維持」の２種類に大
別し，その下位にさらに細分化した要素を階層的に
位置づけている。「課題遂行の統制管理」の下位には，
⒜課題遂行前の準備（任務の分析，目標の明確化，
計画策定），⒝課題遂行時の協働（相互協調，協同，
情報交換），⒞課題遂行状況の評価（業績・成果の
モニタリング，課題遂行システムのモニタリング），
⒟チームとしての適応・調整（支援行動，チーム内
コーチング，協働的問題解決，チーム活動の変革）
の４種の行動要素群が含まれる注2）。これら４種は
いわゆるPDCAサイクルに対応しており，チーム
プロセスを現実の課題遂行文脈に即して理解する上
で有用である。
　「対人関係の維持」の下位には，⒠心理的サポー
トと⒡メンバー間の葛藤の統合的解決の２種の行動
群が含まれる注3）。メンバーが個人的に抱える問題
（失敗，自信喪失，不安等）やメンバー間で生じる
葛藤が，目標達成への意欲の低下や協働の妨げを招
くことがあるため，チーム内の対人関係を良好な状
態で維持する行動の重要性を示している。
　ただし，Rousseau et al.（2006）の分類は，詳細
であるがゆえに，実証的な測定の枠組みとして用い
た例は少ない。唯一，McEwan et al.（2018）はスポー
ツにおけるチームワークの尺度開発に用いている
が，66項目と項目数が多く，現場で活用するには
困難であることが指摘されている（牛来他 , 2022）。

（3） チームの活動フェイズを考慮する必要性
　Dickinson & McIntyre（1997）やRousseau et 
al.（2006）の知見，およびそれらに基づく測定尺度
は，チームプロセスの行動要素の状態を把握し，チー
ムの育成を検討する上で示唆に富む。しかし，チー
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ムワーク研究の理論的枠組みが，従来の I-P-Oモデ
ルから時間的変化や循環的性質を取り入れた IMO
モデルへ拡充されたことを踏まえると，現実のチー
ムの動態を的確にとらえるには不十分な点がある。
Dickinson & McIntyre（1997）は，要素間の因果的
影響の流れを考慮しているが，実際のチーム活動の
進展や時間軸の中で，それらがどのように位置づけ
られるのかが明確ではない。また，Rousseau et 
al.（2006）の分類における「課題遂行の統制管理」
の４種の行動要素群は，PDCAサイクルに準じた解
釈が可能であるが，これらが一定の規則的な周期で
行われると仮定することは難しい。
　現実のチームの動態を理解するには，チーム活動
の時間経過に応じた変化を考慮した検討が必要であ
る（Mohammed et al., 2009）。つまり，チーム活動
の進展や課題遂行の進捗に応じて，メンバーに求め
られる行動や要請がどのように変化するのかに目を
向ける必要がある。例えば，チームの活動には，ま
ず課題遂行の前後に打ち合わせやミーティングを行
い，目標・計画や改善方策を話し合う局面がある。
また，実際に協力して課題遂行に取り組み，メンバー
間で必要な連絡や調整を行う局面がある。Marks et 
al.（2001）は，時間経過とともに遷移するチームの
活動フェイズを考慮した理論的枠組みとして「チー
ムプロセス・フレームワーク（team process 
framework）」を提案している。Marks et al.（2001）
は，チームが課題遂行に取り組む際に行う活動を３
つのフェイズに区分した。そして各フェイズで必要
となるチームプロセスの行動要素は異なると考え，
それらを表１のように整理している。
　第１に，移行プロセス（transition process）とは，
ある課題の完了から次の課題へ着手するまでの準備
に取り組むフェイズにおけるチーム活動である。こ
のフェイズでは，チームのメンバーが課題について
の相互理解を図り（「任務分析」），目標や優先順位
を決め（「目標設定」），課題を円滑に遂行するため
の方略を検討する（「戦略策定」）。具体的には，打
ち合わせやミーティング，反省会等の場面で，チー
ムとしての的確な集団意思決定を行うための行動で
ある。
　第２に，実際にチームとしての課題遂行に取り組
むフェイズにおける活動が，実行プロセス（action 
process）である。メンバーは各自の進捗やチーム
内外の状況を把握し，適宜，情報共有を図る（「目
標達成の進捗モニタリング」，「システム・モニタリ
ング」）。また，メンバー間での負担の偏りや困りご
とへ対応するための相互支援を行い（「チーム・モ
ニタリングと支援行動」），互いに課題の進め方を調

整する（「相互協調」）。つまり，メンバー間で的確
な状況認識を共有し，チーム全体で滞りなく課題遂
行を進めるために必要な対処行動である。
　第３に，メンバー間の関係性や感情的な問題等の
心理的側面への働きかけが行われるフェイズの活動
として，対人関係調整プロセス（interpersonal 
process）がある。チーム内で生じた対人的な葛藤（コ
ンフリクト）の解決（「葛藤管理」）のほか，チーム
としての自信の醸成（「動機づけと自信の構築」），
不満等の感情への対処（「感情マネジメント」）が含
まれる。なお，この対人関係調整プロセスは，課題
遂行の前後，および課題遂行中のいずれにおいても
生じうる。つまり，前述の移行プロセスや実行プロ
セスと時期的に重なって行われる。
　これら３つの活動フェイズを遷移しながら，チー
ムは活動を継続していく。業態や課題の内容によっ
ては，移行と実行のプロセスの周期が短期間で繰り
返される場合や，複数のプロジェクトを担当して一
連のプロセスが並行して進行する場合もある。かつ，
それに連動して，対人関係調整プロセスは必要に応
じて生じてくる。こうした活動フェイズを考慮する
ことで，Marks et al.（2001）の理論的枠組みは，
実際に活動するチームの動態を描き出している。
　LePine et al.（2008）は，既往研究で検討されて
きた行動要素をMarks et al.（2001）の３つのフェ
イズのプロセスに分類した上で，メタ分析により，
各プロセスの行動要素とパフォーマンスや凝集性と
の正の関連を見出している。さらに，メタ分析で推
定した行動要素間の相関に基づき，移行，実行，対
人関係調整の３つのプロセスを一次因子として構成
し，さらにそれらへ包括的な影響を及ぼすチームプ
ロセスの高次因子を想定したモデルを確認的因子分
析で検証している。この高次因子構造が支持され，
チームプロセスは３つの活動フェイズに分化可能な
階層構造として理解できることが示唆されている。
　さらに近年，Mathieu et al.（2020）は，各フェ
イズのプロセスを測定する質問紙尺度「チーム・プ
ロセスサーベイ（team process survey）」の開発を
試みている。彼らはMarks et al.（2001）に基づいて，
10個の行動要素に関する質問項目を作成した。専
門家評定によって内容的妥当性を担保し，かつ実験
とフィールド調査の双方で収集した700以上のチー
ムのデータを基に，項目分析，チームレベルの変数
集約の妥当性検証，信頼性の検討を行っている。さ
らに，50項目版，30項目版，10項目版の各尺度に
ついて，LePine et al.（2008）が報告した高次因子
構造を確認的因子分析で改めて検証し，一貫して支
持する結果を得ている。
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ソン（縄田他 , 2015），チームスポーツ選手（牛来他 , 
2022）と，広範な対象・場面でのチームワークの測
定が行われている。
　また，Rousseau et al.（2006）は，チームワーク
に関する29個の理論的枠組みをレビューし，行動
要素を最も詳細かつ網羅的に整理した階層的分類を
提案している。この分類では，行動要素を「課題遂
行の統制管理」と「対人関係の維持」の２種類に大
別し，その下位にさらに細分化した要素を階層的に
位置づけている。「課題遂行の統制管理」の下位には，
⒜課題遂行前の準備（任務の分析，目標の明確化，
計画策定），⒝課題遂行時の協働（相互協調，協同，
情報交換），⒞課題遂行状況の評価（業績・成果の
モニタリング，課題遂行システムのモニタリング），
⒟チームとしての適応・調整（支援行動，チーム内
コーチング，協働的問題解決，チーム活動の変革）
の４種の行動要素群が含まれる注2）。これら４種は
いわゆるPDCAサイクルに対応しており，チーム
プロセスを現実の課題遂行文脈に即して理解する上
で有用である。
　「対人関係の維持」の下位には，⒠心理的サポー
トと⒡メンバー間の葛藤の統合的解決の２種の行動
群が含まれる注3）。メンバーが個人的に抱える問題
（失敗，自信喪失，不安等）やメンバー間で生じる
葛藤が，目標達成への意欲の低下や協働の妨げを招
くことがあるため，チーム内の対人関係を良好な状
態で維持する行動の重要性を示している。
　ただし，Rousseau et al.（2006）の分類は，詳細
であるがゆえに，実証的な測定の枠組みとして用い
た例は少ない。唯一，McEwan et al.（2018）はスポー
ツにおけるチームワークの尺度開発に用いている
が，66項目と項目数が多く，現場で活用するには
困難であることが指摘されている（牛来他 , 2022）。

（3） チームの活動フェイズを考慮する必要性
　Dickinson & McIntyre（1997）やRousseau et 
al.（2006）の知見，およびそれらに基づく測定尺度
は，チームプロセスの行動要素の状態を把握し，チー
ムの育成を検討する上で示唆に富む。しかし，チー
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（4） 本研究の目的
　前述の通り，Marks et al.（2001）のチームプロ
セス・フレームワークは，時間経過とともに遷移す
る活動フェイズを考慮した理論的枠組みであり，
チームの動態をより的確に把握するのに有用と考え
られる。Mathieu et al.（2020）によって測定尺度
が開発されているが，現時点で国内で利用可能な日
本語版は存在していない。あわせて，尺度の項目内
容は，主にビジネスでの業務やプロジェクトチーム
による課題遂行が念頭に置かれている。そのため，
他の業種や業態へ直接適用することは困難と考えら
れる。つまり，Mathieu et al.（2020）の尺度の日
本語版を単に作成するだけでは不十分であり，対象
とするチームの文脈や背景に適した尺度の開発が望
まれる。
　そこで本研究では，Marks et al.（2001）の理論
的枠組みに依拠し，活動フェイズを考慮したチーム
プロセスの測定尺度の試案を作成する。大学のチー
ムスポーツを対象とし，その文脈に即した内容・表
現の項目で尺度構成を行う。
　チームスポーツを対象とする理由は，チームワー
クの向上やチームの育成が重要な領域でありなが

ら，理論的モデルを適用した実証研究が少ないため
である。結果として，個々のチームスポーツ研究の
知見は断片化していることが指摘されている
（Carron et al., 2012; McEwan & Beauchamp, 
2014）。従来の研究では，凝集性等の心理的要素に
焦点があてられることが多く（Collins & Durand-
Bush, 2015），チームプロセスに直接的に着目した
研究はMcEwan et al.（2018）や牛来他（2022）等
に限られている。
　また，本研究では尺度開発の基本的な前提を確認
す る こ と を 重 視 し，LePine et al.（2008） や
Mathieu et al.（2020）で見出されたチームプロセ
スの高次因子構造について検証する。加えて，チー
ムプロセスの測定尺度の信頼性と妥当性を確認す
る。妥当性については，チームリフレクションとチー
ムへのコミットメントを指標として取り上げる。
　チームリフレクションは，デブリーフィングとも
呼ばれ，チームが直近に従事した課題遂行の過程と
結果を振り返り，今後の改善の方針と見通しをつけ
るための活動である（Tannenbaum et al., 2013）。
リフレクションが積極的に行われることで，チーム
の成長と学習が促されるとともに，優れたパフォー

表1 チームの活動フェイズと行動要素（Marks et al., 2001を基に作成）

活動フェイズと行動要素 内容

移行プロセス
　任務分析

　目標設定

　戦略策定

チームが取り組む主な課題や作業環境の状況，利用可能な資源など，
職務に関する解釈と評価を行う

職務を達成するための目標および下位目標の明確化と優先順位づけを行う

職務を達成するための一連の行動戦略を考案する

実行プロセス
　目標達成の進捗モニタリング

　システム・モニタリング

　チーム・モニタリングと支援行動

　相互協調

職務の進捗状況を把握し，目標達成に必要な情報をメンバーに伝達する

職務の達成に関連するチーム内の資源（人員，設備，情報），および環
境状況を把握する

チームの状況を把握し，他のメンバーへの指導・助言，行動面での手
助け，負担を肩代わりするなどの支援を提供する

相互依存的な活動を実行する順序と時期について，メンバー間で調整しあう

対人関係調整プロセス
　葛藤管理

　動機づけと自信の構築

　感情マネジメント

チーム内での対人葛藤の発生を防止・制御するための取り組み，および
メンバー間で生じた意見の不一致や対人関係上の不和の解決を行う

職務達成に向けたチーム全体としての自信や動機づけを醸成するため
の働きかけを行う

職務遂行中のメンバーの感情（連帯感，不満，興奮など）を制御する
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マンスの発揮につながることが示唆されている
（e.g., Kneisel, 2020; Schippers et al., 2013）。よって，
チームプロセスとの正の関連が予想される。
　チームへのコミットメントとは，メンバーがチー
ムへの継続的な参加を希望する態度である。
Hackman（1984）は，チームが課題遂行単位とし
てのまとまりを持ち，協働する能力を維持・継続す
る見通しを存続可能性と呼び，チームの効果性を表
す指標としている。チームへのコミットメントは，
この存続可能性の基盤となるメンバーの態度であ
り，チームプロセスとの正の関連が予想される。

２．方法
（1） 調査対象者
　2021年11月にアイブリッジ（株）のWeb調査ツー
ル「Freeasy」の登録モニタから，４年制大学に在
籍する２年生以上，年齢20歳以上26歳以下，チー
ムスポーツ競技の運動系部活動に所属する大学生を
抽出して調査を実施した。Web調査票の冒頭で調査
の目的と趣旨を説明し，回答者に「上記内容に同意
する」にチェックを入れてもらうことにより，調査
参加のインフォームド・コンセントを確認した注4）。
この同意のチェックを入れた場合のみ，調査の設問
画面へ進む仕様にした。
　回答が得られた475名のうち，回答への注意を確
認するためのDQS（Direct Question Scale; Maniaci 
& Rogge, 2014）設問の2項目に両方とも誤答した
者，および無効回答の156名を除外した。さらに，
主に競技をプレーする選手ではなく，マネージャー
として部活動に所属する93名を除外し注5），残る
224名の有効回答を最終的な分析対象とした。
　対象者の平均年齢は21.2歳（SD=0.97，レンジ
=20 ～ 25歳），性別は女性126名（56.3％），男性98
名（43.8％）である。部内での立場はレギュラー（試
合に出場する中心的な選手）130名（58.0％），準レ
ギュラー（途中出場を含め試合に出場する機会のあ
る選手）60名（26.8％），非レギュラー（試合に出
場する機会があまりない選手）34名（15.2％）であ
る。主な競技種目は，バスケットボール49名
（21.9％），バレーボール41名（18.3％），野球（硬式・
準硬式・軟式）40名（17.9％），サッカー 28名（12.5％）
であった注6）。

（2） 調査内容
　調査票の冒頭において，「このアンケートでは，
あなたが部活動で一緒に練習・活動するメンバーた
ちを『チーム』として思い描いてください。」とい
う教示を示し，「2020 ～ 2021年度の期間の活動」を

思い返して各設問へ回答するよう依頼した。各質問
項目には，いずれも「１：全くあてはまらない」か
ら「５：非常にあてはまる」の５件法で回答を求めた。

①チームプロセス
　Marks et al.（2001）の理論的モデル，および
Mathieu et al.（2020）のチームプロセス・サーベイ
を参考にして，チームスポーツにおける移行，実行，
対人関係調整の３つのプロセスを測定する質問項目
を作成した。まず，移行プロセスについては，パフォー
マンス発揮に向けて，試合前に準備や練習に取り組
むフェイズと位置づけ，チームの活動状態を尋ねる
24項目を作成した。なお，Marks et al.（2001）の理
論的枠組みに基づく任務分析，目標設定，戦略策定
に加え，チームスポーツでは練習の工夫や戦術の改
善等の活動が重視されることを考慮し，チームとし
ての学習習慣に関する内容の項目を含めることにし
た。この学習習慣については，池田（2010）を参考
にしてチームスポーツに適した表現を検討した。
　実行プロセスは，試合でのチームの勝利を目指し
て，メンバーが連携・協働するフェイズと考えられ
る。目標達成の進捗モニタリング，チーム・モニタ
リングと支援行動，相互協調に関連する試合中の
チームの状態やメンバーの相互作用を尋ねる12項
目を作成した。なお，Marks et al.（2001）のモデ
ルでは，実行プロセスの一つに，チーム内の資源と
環境状況を把握するシステム・モニタリングがある。
チームスポーツの文脈では，個々の競技種目の特性
や設備を考慮しなければ，システム・モニタリング
に関する具体的な質問を行うことは難しいと判断し
た。本調査では，対象競技種目を限定せずに広く回
答を収集することを企図したため，システム・モニ
タリングに相当する内容は割愛することにした。
　対人関係調整プロセスは，チーム内でのメンバー
間の関係づくりを行うフェイズである。葛藤管理，
動機づけと自信構築，感情マネジメントに関連する
内容を尋ねる14項目を作成した。

②チームリフレクション
　池田（2010）のチームにおける活動結果の振り返
りの項目を基に，チームスポーツの文脈を考慮した
表現で９項目を作成した（項目例：「試合が終わっ
たら，その試合での経験と今までの練習や対戦成績
との関連性をチームで整理している」，「失敗したと
きは，『なぜそうなったのか』をさかのぼって，チー
ムで振り返っている」，「試合の結果が良くなくても，
これまでの経験と関連づけて次に活かしている」）。
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2014）。従来の研究では，凝集性等の心理的要素に
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研究はMcEwan et al.（2018）や牛来他（2022）等
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職務の進捗状況を把握し，目標達成に必要な情報をメンバーに伝達する
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③チームへのコミットメント
　橋本他（2010）のサークル・コミットメント尺度
の項目表現を一部変更して使用した（項目文中の「集
団」を「チーム」へ変更）。所属チームに対する情緒
的コミットメント（項目例：「これからも，喜んでこ
のチームの一員であり続けたい」），規範的コミット
メント（項目例：「今このチームをやめたら，罪悪感
を覚えるだろう」），集団同一視コミットメント（項
目例：「このチームの一員であることを強く意識して
いる」）の３つの要素について，各４項目で尋ねた。

３．結果
　以下に報告する統計解析のうち，探索的因子分析，
記述統計量や信頼性係数の算出，相関分析には
JASP Version 0.17.1（JASP Team, 2023）を使用し，
確認的因子分析についてはMplus Version 8.4
（Muthén＆Muthén, 1998-2019）を使用した。

（1） チームプロセス測定尺度の因子構造の検証
①移行プロセス
　移行プロセスに関する24項目について，探索的
因子分析（最小二乗法，プロマックス回転）を行い，
固有値の減衰と解釈可能性を考慮して，３因子解を
採択した（説明率51.8％）。因子負荷量が .35に満た
なかった３項目を削除し注7），最終的に得られた分
析結果を表２に示す。
　第１因子は，チームで達成を目指す目標の設定や，
取り組むべき課題の明確化に関する内容で構成され
ていることから，「目標設定」と命名した。第２因
子は，主に他の優れたチームの良好点を積極的に自
チームへ取り入れようとする学習習慣を表してい
る。そのため，「視野の拡張」と命名した。第３因
子は，練習の予定や計画等をチームで検討し，戦略
を練り上げる活動を表す内容で構成されているた
め，「戦略策定・計画立案」と命名した。因子ごと

表2　移行プロセスの因子分析結果（最小二乗法，プロマックス回転）

質問項目
因子負荷

1 2 3

第1 因子：目標設定
18. シーズン中に達成を目指す目標について，チームで検討し，明確に定めている 1.11 -.06 -.31
  4. チームとして達成を目指す具体的な目標を設定している .82 -.07 .04
  2. チームがこれから特に挑戦していくべきことを明確にしている .80 -.01 -.05
  3. チームがさらに成長していくために必要な事柄を明確にしている .65 .04 .09
  9. チームとして優先的に練習で取り組むべき課題を整理している .52 -.01 .28
  5. メンバー全員がチームの目標をはっきりと理解している .45 .17 .15
16. 新しい練習方法や試合での戦術について，チームで話し合い，積極的に試している .41 .07 .27
第2 因子：視野の拡張
22. 折に触れ，優秀なチームに共通するポイントは何かを，チームで検討している -.23 .90 -.02
12. 強豪のチームであれば「こんなときどう判断するか」を考えながら活動している .02 .75 -.21
13. 競技の新しい技術や戦術の動向について，チームとして情報を集めている .02 .65 .08
21. すばらしいプレーをしていると感じる他のチームと積極的に交流している .10 .61 -.13
23. 優秀な他のチームの発想や活動を検討し，効果的な練習の工夫を話し合っている -.10 .60 .23
11. 対戦相手の動向に関心を持ち，自チームとの違いを，チームとして把握している .24 .47 .06
20. チームでは，他チームの活動の行い方や良い点を吸収し，生かしている .08 .47 .24
  6. チームづくりの方向性と目標がうまく合致している .21 .43 .04
24. 外部からのフィードバックやアドバイスを取り入れ，チームとして活かしている .19 .38 .15
第3 因子：戦略策定・計画立案
19. 練習の予定・計画は，チームとメンバーの状態を考慮しながら立てている -.26 -.19 1.09
14. どういうやり方がベストであるかを，チームで検討しながら活動している .06 .08 .57
10. 「チームがもっと強くなるために必要なこと」を，チームで検討しながら活動している .14 .16 .53
  8. チームの状態にあわせて，練習の内容・計画について定期的な見直しを行っている .32 -.08 .51
15. チームで試合や実践的な練習に取り組むときには話し合い，仮説やアイディアを持つように
     している

.17 .10 .41

因子間相関　2 .76
3 .77 .72
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に信頼性係数を算出したところ，α=.82 ～ .90の高
い内的整合性を示す値が得られた。

②実行プロセス
　実行プロセスの12項目について，探索的因子分
析（最小二乗法）を行った。固有値の減衰から複数
の因子の抽出は難しく，また２因子や３因子として
解釈することも困難であった。そのため，この12
項目は，試合中のメンバーの連携・協働に関する実
行プロセスを包括的に表す因子を構成していると解
釈し，１因子解を採用した（説明率46.3％）。１因
子解の結果を表３に示す。12項目による信頼性係
数はα=.91と十分な内的整合性を示した。

③対人関係調整プロセス
　対人関係調整プロセスの14項目について，探索
的因子分析（最小二乗法，プロマックス回転）を行っ
た。固有値の減衰と解釈可能性を考慮して，２因子
解を妥当と判断した（説明率41.1％）。因子負荷量
が .40に満たなかった１項目は削除した注8）。最終的
な分析結果を表４に示す。
　第１因子は，チームとしての自信や団結力，動機
づけ等の醸成に関する内容で構成されるため，「動機
づけと自信構築」と命名した。第２因子は，メンバー
間での意見衝突や良好な関係の維持に関する内容を
反映しているため，「葛藤管理」と命名した。なお，
Marks et al. （2001）に準じて「感情マネジメント」
の行動要素を想定して項目を作成していたが，当該
項目は上記２つの因子に分散して含まれる結果と
なった。
　因子ごとに，内的整合性を確認するために信頼性

係数を算出した。その結果，いずれもα=.81と十
分な値を示した。

④チームプロセスの高次因子モデル
　Marks et al.（2001）の枠組みでは，チームプロ
セスが，移行，実行，対人関係調整の３つのプロセ
スで構成されることが想定されている。また，
LePine et al.（2008）では，メタ分析の結果に基づき，
チームプロセスを高次因子とし，その下位に３つの
プロセスの因子が存在することを仮定したモデルが
検証されている。これらの既往知見に準じて，本研
究でもチームプロセスの因子構造に関する高次因子
モデルを確認的因子分析によって検証した。
　まず，チームプロセスの測定項目は47項目と数
が多く，そのまま観測変数に用いれば，モデルのサ
イズが大きくなり，推定が不安定になりやすい（星
野他 , 2005）。そのため，移行，実行，対人関係調整
の各プロセスの項目について，Little et al.（2002）
に基づいて小包化（item parceling）を行った注9）。
移行プロセスの３因子と対人関係調整プロセスの２
因子は，各因子を小包化し，その項目平均を観測変
数として配置した。また，１因子の実行プロセスは，
バランス割り当て法によって３つの小包を構成し，
各小包の項目平均を観測変数として配置した。
　上記の要領で測定項目を小包化した観測変数によ
り，モデル内の移行，実行，対人関係調整の３つの
プロセスの潜在変数を構成した。さらに３つのプロ
セスを包括する高次因子として，チームプロセスの
潜在変数を位置づけた。この高次因子モデルをロバ
スト最尤推定法による確認的因子分析で検証した結
果を図１に示す。移行，実行，対人関係調整のプロ

表3　実行プロセスの因子分析結果（最小二乗法）

質問項目 因子負荷

10. 試合中，メンバーたちはうまく協力してプレーに取り組んでいる .74　
  1. 試合中のチーム全体の動きや状態について，メンバー間で確認しあっている .73　
  8. 試合中，メンバーたちは互いに意思疎通をうまく行っている .71　
  2. 試合中の展開や流れについて，メンバー間で確認しあっている .69　
  9. 試合のとき，メンバーたちは個々の力をチーム全体の力へうまく結集している .69　
12. 試合中，メンバー間での連携プレーがうまくいかなかったら，各自の動きを修正し，調整を図っている .69　
  5. 試合中に助けが必要になったら，メンバーたちは互いに助け合っている  .68　
11. 試合でチームがピンチに陥ったら，メンバーたちはうまく協力して対処している  .68　
  7. 試合中，メンバーたちは互いの得意・不得意を考慮してプレーしている  .68　
  6. 試合中に困ったことがあれば，メンバーたちはそれを他のメンバーに周知している  .65　
  3. 試合中に良いプレーや連携があったら，メンバーたちはそれを伝えあっている  .64　
  4. 試合中に特定のメンバーへ負担が集中したら，他のメンバーはそれを軽減できるように支援している .59　
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③チームへのコミットメント
　橋本他（2010）のサークル・コミットメント尺度
の項目表現を一部変更して使用した（項目文中の「集
団」を「チーム」へ変更）。所属チームに対する情緒
的コミットメント（項目例：「これからも，喜んでこ
のチームの一員であり続けたい」），規範的コミット
メント（項目例：「今このチームをやめたら，罪悪感
を覚えるだろう」），集団同一視コミットメント（項
目例：「このチームの一員であることを強く意識して
いる」）の３つの要素について，各４項目で尋ねた。

３．結果
　以下に報告する統計解析のうち，探索的因子分析，
記述統計量や信頼性係数の算出，相関分析には
JASP Version 0.17.1（JASP Team, 2023）を使用し，
確認的因子分析についてはMplus Version 8.4
（Muthén＆Muthén, 1998-2019）を使用した。

（1） チームプロセス測定尺度の因子構造の検証
①移行プロセス
　移行プロセスに関する24項目について，探索的
因子分析（最小二乗法，プロマックス回転）を行い，
固有値の減衰と解釈可能性を考慮して，３因子解を
採択した（説明率51.8％）。因子負荷量が .35に満た
なかった３項目を削除し注7），最終的に得られた分
析結果を表２に示す。
　第１因子は，チームで達成を目指す目標の設定や，
取り組むべき課題の明確化に関する内容で構成され
ていることから，「目標設定」と命名した。第２因
子は，主に他の優れたチームの良好点を積極的に自
チームへ取り入れようとする学習習慣を表してい
る。そのため，「視野の拡張」と命名した。第３因
子は，練習の予定や計画等をチームで検討し，戦略
を練り上げる活動を表す内容で構成されているた
め，「戦略策定・計画立案」と命名した。因子ごと

表2　移行プロセスの因子分析結果（最小二乗法，プロマックス回転）

質問項目
因子負荷

1 2 3

第1 因子：目標設定
18. シーズン中に達成を目指す目標について，チームで検討し，明確に定めている 1.11 -.06 -.31
  4. チームとして達成を目指す具体的な目標を設定している .82 -.07 .04
  2. チームがこれから特に挑戦していくべきことを明確にしている .80 -.01 -.05
  3. チームがさらに成長していくために必要な事柄を明確にしている .65 .04 .09
  9. チームとして優先的に練習で取り組むべき課題を整理している .52 -.01 .28
  5. メンバー全員がチームの目標をはっきりと理解している .45 .17 .15
16. 新しい練習方法や試合での戦術について，チームで話し合い，積極的に試している .41 .07 .27
第2 因子：視野の拡張
22. 折に触れ，優秀なチームに共通するポイントは何かを，チームで検討している -.23 .90 -.02
12. 強豪のチームであれば「こんなときどう判断するか」を考えながら活動している .02 .75 -.21
13. 競技の新しい技術や戦術の動向について，チームとして情報を集めている .02 .65 .08
21. すばらしいプレーをしていると感じる他のチームと積極的に交流している .10 .61 -.13
23. 優秀な他のチームの発想や活動を検討し，効果的な練習の工夫を話し合っている -.10 .60 .23
11. 対戦相手の動向に関心を持ち，自チームとの違いを，チームとして把握している .24 .47 .06
20. チームでは，他チームの活動の行い方や良い点を吸収し，生かしている .08 .47 .24
  6. チームづくりの方向性と目標がうまく合致している .21 .43 .04
24. 外部からのフィードバックやアドバイスを取り入れ，チームとして活かしている .19 .38 .15
第3 因子：戦略策定・計画立案
19. 練習の予定・計画は，チームとメンバーの状態を考慮しながら立てている -.26 -.19 1.09
14. どういうやり方がベストであるかを，チームで検討しながら活動している .06 .08 .57
10. 「チームがもっと強くなるために必要なこと」を，チームで検討しながら活動している .14 .16 .53
  8. チームの状態にあわせて，練習の内容・計画について定期的な見直しを行っている .32 -.08 .51
15. チームで試合や実践的な練習に取り組むときには話し合い，仮説やアイディアを持つように
     している

.17 .10 .41

因子間相関　2 .76
3 .77 .72
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セスの潜在変数から各観測変数への影響指標，およ
び高次因子のチームプロセスから３つのプロセスの
潜在変数への影響指標は全て有意であった
（p<.001）。適合度指標はいずれも良好であり
（CFI=.98, TLI=.97, RMSEA=.07 [90％ CI: .04, .10], 
SRMR=.023），チームプロセスの高次因子モデルは
支持されたといえる。

（2） チームプロセスとチームリフレクション，チー
ムへのコミットメントとの関連性
①尺度構成
　変数間の関連性を分析するにあたり，チームプロ
セス，チームリフレクション，チームへのコミット
メントについて，尺度構成と得点化を行った。
　チームプロセスに関しては，前節で述べた通り，
探索的因子分析で得られた因子が，いずれも尺度と
して十分な内的整合性を示したため，各因子を構成
する項目平均を尺度得点として算出した。つまり，
移行プロセスの３因子（「目標設定」，「視野の拡張」，
「戦略策定・計画立案」），実行プロセスの１因子，
対人関係調整プロセスの２因子（「動機づけと自信
構築」，「葛藤管理」）について，それぞれ項目平均
を尺度得点とした。
　チームリフレクションの９項目については，探索
的因子分析（最小二乗法）により，全てが高い因子
負荷量を示し（.59 ～ .78），１因子性を確認できた（説
明率46.4％）。信頼性係数はα=.88と十分な内的整

合性を示したため，項目平均を尺度得点とした。
　チームへのコミットメントの３つの尺度について
も同様に，各尺度の項目ごとに探索的因子分析（最
小二乗法）を行った。その結果，情緒的コミットメ
ントでは，１因子性を確認できたものの（説明率
44.6％），因子負荷量が |.40|に満たず，また信頼性
係数の値を低めている１項目がみられたため，これ
を除外した注10）。残る３項目の因子負荷量は.68～ .82
であり，信頼性係数は .78と十分な値を示した。規
範的コミットメントと集団同一視コミットメントに
ついては，いずれも１因子性を確認でき（順に説明
率45.0％，55.0％），全ての項目が高い因子負荷量
を示した（順に .53 ～ .80，.67 ～ .82）。信頼性係数は，
規範的コミットメントがα=.75，集団同一視コミッ
トメントがα=.82と十分な値を示した。３つのコ
ミットメントの尺度について，項目平均を尺度得点
として算出した。
　以上の手続きを経て構成した各尺度の尺度得点の
記述統計量の一覧を表５に示す。

②関連性の分析
　チームプロセスとチームリフレクション，および
チームへのコミットメントの関連性を検討するた
め，相関分析を行った（表６）。チームプロセスの
各尺度得点は，チームリフレクションとr=.57 ～ 77
の有意な強い正の関連を示した（p<.001）。また，
３つのコミットメントとは，r=.33 ～ .55の有意な

表4　対人関係調整プロセスの因子分析結果（最小二乗法，プロマックス回転）

質問項目
因子負荷

1 2

第1 因子：動機づけと自信構築
  7. メンバーは自分たちがチームとして発揮する力に着実に自信をつけている .83 -.13
11. メンバーたちには，チームとしての一体感や団結力がある .79 .00
  9. 困難な状況に直面しても，メンバーたちはモチベーションを維持できている .61 .08
14. メンバーたちは練習や試合へ積極的に参加している .55 .08
  6. メンバーたちはチームが達成してきた成果に誇りを持っている .49 .07
12. メンバーたちは苦戦しても動じない，前向きな雰囲気がある .49 .07
第2 因子：葛藤管理
　  1. メンバー間で意見が衝突したら，それを公平に話し合って解決している -.07 .72

  3. メンバーたちの人間関係は良好な状態が保たれている .02 .67
  2. メンバーたちは互いに尊敬しあっている .16 .59
  4. メンバー間の不仲や対立が，試合でのプレーに影響しないように努めている .02 .52
  5. メンバー間で建設的な議論や意見交換をしやすい雰囲気がある .21 .49
  8. メンバーたちは各自の実力を試合で出せるように励ましあっている .28 .44
13. メンバーたちは，その場の感情に任せた苛立ちや怒りを互いにぶつけないようにしている -.03 .43

因子間相関　 .75

− 8 −
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中程度の強さの正の関連を示した（p<.001）。これ
らの結果から，全般的にチームプロセスが良好であ
れば，チームとしての活動の振り返りも積極的に行
われ，メンバーのチームに対するコミットメントは
高い傾向にあるといえる。ただし，表５では割愛し
ているが，チームプロセスの要素間には相互に中程
度～強い正の相関がみられた（r=.56～ .79）。加えて，
単相関の分析では，チームプロセスのどの要素が，

チームリフレクションやチームへのコミットメント
と相対的に高い関連性を持つのか評価することが困
難である。よって，チームプロセスの要素間の関連
を統制した上で，各得点とチームリフレクションお
よびチームへのコミットメントとの関連を吟味する
ために，改めて偏相関係数を算出した（表７）。
　移行プロセスについては，まず「目標設定」がチー
ムリフレクション（偏r=.17, p<.05），および規範的
コミットメント（偏 r=.14, p<.05）と有意な弱い正
の関連を示した。「視野の拡張」および「戦略策定・
計画立案」は，チームリフレクションとのみ，有意
な弱い正の関連を示した（偏r=.26 ～ .34, p<.001）。
　実行プロセスは，チームリフレクション（偏
r=.35, p<.001）および情緒的コミットメント（偏
r=.21, p<.001））と有意な弱い正の関連を示した。
なお，規範的コミットメント，集団同一視コミット
メントに対しては，有意な関連が見出されなかった。
　対人関係調整プロセスのうち，「動機づけと自信構
築」については，チームリフレクションおよびコミッ
トメントのどの得点とも関連は見出されなかった。
一方，「葛藤管理」については，情緒的コミットメン
ト（偏 r=.27, p<.001），規範的コミットメント（偏
r=.17, p<.05），集団同一視コミットメント（偏r=.19, 
p<.01）とそれぞれ弱い正の関連が見出された。

表5　各変数の記述統計量と信頼性係数
変数 項目数 平均 SD α

移行プロセス
　目標設定 7 3.82 0.78 .90
　視野の拡張 9 3.61 0.74 .88
　戦略策定・計画立案 5 3.79 0.73 .82
実行プロセス 12 3.97 0.62 .91
対人関係調整プロセス
　動機づけと自信構築 6 3.76 0.69 .81
　葛藤管理 7 3.80 0.66 .81
チームリフレクション 9 3.82 0.71 .88
情緒的コミットメント 3 3.75 0.88 .78
規範的コミットメント 4 3.78 0.83 .75
集団同一視コミットメント 4 3.86 0.80 .82

移行プロセス

戦略策定・

計画立案

目標設定

視野の拡張

チームプロセス 実行プロセス

実行3

実行1

実行2

対人関係調整
プロセス

葛藤管理

動機づけと

自信構築

.97[.92, 1.00]

.85[.76, .94]

.98[.93, 1.03]

.90[.84, .96]

.84[.78, .90]

.81[.75, .88]

.88[.84, .93]

.90[.85, .95]

.90[.85, .94]

.91[.87, .96]

.74[.67, .81]

注：係数の値は全て有意（ p<.001）。[ ]内の数値は95%CI。
誤差変数は省略して図示。

CFI=.98, TLI=.97, 
RMSEA=.07 [90%CI: .04, .10],
SRMR=.023

図1 チームプロセスの高次因子モデルの検証結果

注 ：係数の値は全て有意 （ p<.001）。[　]内の数値は 95％ CI。
　　誤差変数は省略して図示。
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セスの潜在変数から各観測変数への影響指標，およ
び高次因子のチームプロセスから３つのプロセスの
潜在変数への影響指標は全て有意であった
（p<.001）。適合度指標はいずれも良好であり
（CFI=.98, TLI=.97, RMSEA=.07 [90％ CI: .04, .10], 
SRMR=.023），チームプロセスの高次因子モデルは
支持されたといえる。

（2） チームプロセスとチームリフレクション，チー
ムへのコミットメントとの関連性
①尺度構成
　変数間の関連性を分析するにあたり，チームプロ
セス，チームリフレクション，チームへのコミット
メントについて，尺度構成と得点化を行った。
　チームプロセスに関しては，前節で述べた通り，
探索的因子分析で得られた因子が，いずれも尺度と
して十分な内的整合性を示したため，各因子を構成
する項目平均を尺度得点として算出した。つまり，
移行プロセスの３因子（「目標設定」，「視野の拡張」，
「戦略策定・計画立案」），実行プロセスの１因子，
対人関係調整プロセスの２因子（「動機づけと自信
構築」，「葛藤管理」）について，それぞれ項目平均
を尺度得点とした。
　チームリフレクションの９項目については，探索
的因子分析（最小二乗法）により，全てが高い因子
負荷量を示し（.59 ～ .78），１因子性を確認できた（説
明率46.4％）。信頼性係数はα=.88と十分な内的整

合性を示したため，項目平均を尺度得点とした。
　チームへのコミットメントの３つの尺度について
も同様に，各尺度の項目ごとに探索的因子分析（最
小二乗法）を行った。その結果，情緒的コミットメ
ントでは，１因子性を確認できたものの（説明率
44.6％），因子負荷量が |.40|に満たず，また信頼性
係数の値を低めている１項目がみられたため，これ
を除外した注10）。残る３項目の因子負荷量は.68～ .82
であり，信頼性係数は .78と十分な値を示した。規
範的コミットメントと集団同一視コミットメントに
ついては，いずれも１因子性を確認でき（順に説明
率45.0％，55.0％），全ての項目が高い因子負荷量
を示した（順に .53 ～ .80，.67 ～ .82）。信頼性係数は，
規範的コミットメントがα=.75，集団同一視コミッ
トメントがα=.82と十分な値を示した。３つのコ
ミットメントの尺度について，項目平均を尺度得点
として算出した。
　以上の手続きを経て構成した各尺度の尺度得点の
記述統計量の一覧を表５に示す。

②関連性の分析
　チームプロセスとチームリフレクション，および
チームへのコミットメントの関連性を検討するた
め，相関分析を行った（表６）。チームプロセスの
各尺度得点は，チームリフレクションとr=.57 ～ 77
の有意な強い正の関連を示した（p<.001）。また，
３つのコミットメントとは，r=.33 ～ .55の有意な

表4　対人関係調整プロセスの因子分析結果（最小二乗法，プロマックス回転）

質問項目
因子負荷

1 2

第1 因子：動機づけと自信構築
  7. メンバーは自分たちがチームとして発揮する力に着実に自信をつけている .83 -.13
11. メンバーたちには，チームとしての一体感や団結力がある .79 .00
  9. 困難な状況に直面しても，メンバーたちはモチベーションを維持できている .61 .08
14. メンバーたちは練習や試合へ積極的に参加している .55 .08
  6. メンバーたちはチームが達成してきた成果に誇りを持っている .49 .07
12. メンバーたちは苦戦しても動じない，前向きな雰囲気がある .49 .07
第2 因子：葛藤管理
　  1. メンバー間で意見が衝突したら，それを公平に話し合って解決している -.07 .72

  3. メンバーたちの人間関係は良好な状態が保たれている .02 .67
  2. メンバーたちは互いに尊敬しあっている .16 .59
  4. メンバー間の不仲や対立が，試合でのプレーに影響しないように努めている .02 .52
  5. メンバー間で建設的な議論や意見交換をしやすい雰囲気がある .21 .49
  8. メンバーたちは各自の実力を試合で出せるように励ましあっている .28 .44
13. メンバーたちは，その場の感情に任せた苛立ちや怒りを互いにぶつけないようにしている -.03 .43

因子間相関　 .75

− 9 −
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４．考察
（1） チームプロセス測定尺度の因子構造と信頼性
　理論的に想定される活動フェイズごとに，チーム
プロセスの測定項目に探索的因子分析を行い，行動
要素の構成を吟味した。その結果，移行プロセスで
は「目標設定」，「視野の拡張」，「戦略策定・計画立
案」の３つの因子が抽出された。実行プロセスにつ
いては，複数の因子を見出すことはできず，試合中
のメンバーの連携・協働を実践する包括的な１因子
と解釈した。また対人関係調整プロセスでは，「動
機づけと自信構築」と「葛藤管理」の２因子が抽出
された。いずれの因子もチームプロセスの行動要素
群として解釈可能であり，内的整合性の観点から高
い信頼性が確認された。
　ただし，Marks et al.（2001）の理論的枠組みの
行動要素とは異なる点も見受けられる。まず，移行
プロセスについては，「目標設定」と「戦略策定・
計画立案」の因子はほぼ想定通りの行動要素である。
「視野の拡張」はMarks et al.（2001）の「任務分析」
の行動要素に相当するが，本研究ではチームの学習
習慣を加味した項目を含めたこともあり，この名称
で解釈している。
　実行プロセスについては，Marks et al.（2001）
では４つの下位の行動要素が想定されているが，本
研究では行動要素は弁別されず，包括的な１因子と
解釈した。また，対人関係調整プロセスの「動機づ
けと自信構築」および「葛藤管理」は，理論的想定

に合致するものであるが，Marks et al.（2001）の「感
情マネジメント」の行動要素に相当する因子は抽出
されなかった。これは当該内容の項目が２つの因子
に分かれて包含されたためである。
　上記のように，理論的に想定される行動要素に弁
別できなかった理由の一つは，本研究で対象とした
チームスポーツの競技種目が広範であったためと考
えられる。試合中のチーム戦術やメンバーの連携方
法は，競技種目の特性による違いが大きい。この違
いが，特に実行プロセスにおける行動要素の弁別を
困難にしたと推察される。よって，特定のチームス
ポーツ競技に限定して測定を行った場合には，その
競技の特性に応じた実行プロセスの行動要素とし
て，複数の因子が見出される可能性がある。
　チームプロセスの全体構造については，確認的因
子分析により高次因子モデルを支持する結果が得ら
れた。LePine et al.（2008）やMathieu et al.（2020）
の知見とも整合し，尺度開発の前提となる基盤の枠
組みを確認できた。他方で，図１に示したように，
一次因子の活動フェイズの各プロセスから行動要
素，そして高次因子の包括的なチームプロセスから
一次因子への影響指標は非常に高い値であった。
チームプロセスの構造内における要素間相互の高い
相関は，Mathieu et al.（2008）でも見出されている。
これは測定データを同じ時期に同一の対象から収集
した場合に生じる共通方法バイアス（Podsakoff et 
al., 2012）の影響を示唆している。今後の課題の一

表6　チームプロセスとチームリフレクションおよびコミットメントの相関係数

移行プロセス 実行
プロセス

対人関係調整プロセス

目標設定 視野の拡張 戦略策定・
計画立案

動機づけと
自信構築 葛藤管理

チームリフレクション .77 .75 .73 .74 .70 .57
情緒的コミットメント .43 .42 .41 .53 .52 .55
規範的コミットメント .41 .33 .37 .42 .35 .39
集団同一視コミットメント .51 .48 .44 .50 .51 .51

注：相関係数の値はいずれも有意（p<.001）。

表7　チームプロセスとチームリフレクションおよびコミットメントの偏相関係数

移行プロセス 実行
プロセス

対人関係調整プロセス

目標設定 視野の拡張 戦略策定・
計画立案

動機づけと
自信構築 葛藤管理

チームリフレクション .17* .34*** .26*** .35*** -.04 -.06
情緒的コミットメント -.03 -.03 -.01 .21*** .11 .27***
規範的コミットメント .14* -.04 .04 .13 -.07 .17*
集団同一視コミットメント .01 .06 -.01 .11 .04 .19**

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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つとして，測定時期を適切に分離した調査設計を行
う必要がある。

（2） チームプロセス測定尺度の妥当性
　チームプロセスの各尺度の得点は，単相関分析で
は全般にチームリフレクション，およびチームへの
コミットメントの全ての変数と正の関連を示した。
さらに，行動要素間の相互関連を統制した偏相関分
析の結果から，各プロセスの特徴が示唆された。
　移行プロセスの行動要素は，いずれもチームリフ
レクションと正の関連を示した。これは，チームと
しての試合に向けた準備と意思決定のための協働
が，試合後の活動結果の振り返りを通じて促進され
ることを示唆している。また，「目標設定」は規範
的コミットメントとも正の関連を示した。取り組む
べき目標や挑戦を明確化する活動を通して，メン
バーはチームにおける自身の関与や責任の重要性を
認識し，当該チームへ継続参加する意欲を高めると
いえる。
　実行プロセスとチームリフレクションの間に見出
された正の関連は，活動後の振り返りが試合中のメ
ンバー間での連携・協働の促進に有用であることを
示唆している。また，実行プロセスは，情緒的コミッ
トメントとも正の関連を示した。試合中のプレーに
おいてメンバー間で良好な連携・協働を実現するこ
とは，チームとしての一体感や結束力を体感する機
会になりうる。そのため，メンバーがチームに対し
て抱く情緒的な愛着を高めることにつながると考え
られる。
　対人関係調整プロセスについては，「葛藤管理」
がチームへのコミットメントの３つの変数全てと正
の関連を示した。これはチーム内での意見対立や不
和を適切に解決することが，メンバーのチームに対
する責任感や結束力の向上を促すことを示唆してい
る。一方，「動機づけと自信構築」については，妥
当性検討のために取り上げたどの変数とも関連が見
出されなかった。この行動要素は，チームとしての
自信や団結力の醸成のための活動を表わすため，よ
り密接な関連が予想されるチーム効力感や凝集性等
の指標を用いて，改めて妥当性を検討する必要があ
る。

（3） 今後の検討課題と方向性
　本研究では，Marks et al.（2001）の理論的枠組
みに基づき，活動フェイズを考慮したチームプロセ
スの測定尺度の試案を作成した。大学のチームス
ポーツを対象に調査を実施し，測定尺度の因子構造，
信頼性，妥当性について検討した。

　時間的な変動は，チームワークの実証的研究にお
いて，しばしば看過されてきた重要な問題の一つで
ある（Mohammed et al., 2009）。チームプロセスの
測定において，時間経過とともに遷移する活動フェ
イズを考慮することにより，現実に即してチームの
動態をより的確かつ統合的な把握を行うことが期待
される。また，活動フェイズの各プロセスが，チー
ムの異なる成果指標と関連する可能性を示唆した知
見もある（Mathieu et al., 2008）。例えば，移行プ
ロセスは顧客満足度の向上に資するのに対し，実行
プロセスはチームの業績の向上を促進することが報
告されている（Mathieu et al., 2006; Maynard et al., 
2007）。さらにチームプロセスとチームの成果指標
との関連について実証的な検討を進めていくことに
より，活動フェイズの各行動的要素がもつ働きや重
要性を解明できるであろう。
　こうした実証的検討に本研究で作成したチームプ
ロセスの測定尺度を活用するには，いくつかの重要
な課題を解決しなければならない。まず，本研究で
支持された尺度の妥当性は，ごく限られた変数との
関連に基づいている。よって，今後さらに十分な証
左を得ていく必要がある。基準関連妥当性の観点か
ら，チームのパフォーマンスをはじめとする成果指
標との関連は最優先に検証すべきであろう。また，
チームワークの理論的モデルにおいて，チームプロ
セスと連動して機能すると仮定されている創発状態
との関連を吟味することは構成概念妥当性の確認に
必要である。この創発状態には，対人関係調整プロ
セスの「動機づけと自信構築」との関連が予想され
るチーム効力感，従来のチームスポーツ研究で注目
されてきた凝集性等の態度的要素のほか，共有メン
タルモデルに代表される認知的要素がある。さらに
併存的妥当性の観点から，チームスポーツに特化し
た牛来他（2022）の尺度等で測定した指標との関連
を確認する必要もある。
　加えて，測定デザインを工夫したデータの収集も
求められる。チームプロセスがチームレベルの概念
である以上，測定においてチーム単位でのデータの
収集と変数集約を行うことが望ましい。マルチレベ
ル分析を適用しつつ，チームレベルでの因子構造の
精査と妥当性検討を行う必要がある。
　そして，本尺度が活動フェイズを考慮しているこ
との特徴と利点を確認する必要がある。共通方法バ
イアスを回避するための測定時期の分離を行うとと
もに，チーム活動の時系列的変化を追跡調査し，各
行動要素の動態を明らかにすることも重要な課題で
ある。
　以上のように課題は多いが，本研究では活動フェ
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４．考察
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行動要素とは異なる点も見受けられる。まず，移行
プロセスについては，「目標設定」と「戦略策定・
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「視野の拡張」はMarks et al.（2001）の「任務分析」
の行動要素に相当するが，本研究ではチームの学習
習慣を加味した項目を含めたこともあり，この名称
で解釈している。
　実行プロセスについては，Marks et al.（2001）
では４つの下位の行動要素が想定されているが，本
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解釈した。また，対人関係調整プロセスの「動機づ
けと自信構築」および「葛藤管理」は，理論的想定

に合致するものであるが，Marks et al.（2001）の「感
情マネジメント」の行動要素に相当する因子は抽出
されなかった。これは当該内容の項目が２つの因子
に分かれて包含されたためである。
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法は，競技種目の特性による違いが大きい。この違
いが，特に実行プロセスにおける行動要素の弁別を
困難にしたと推察される。よって，特定のチームス
ポーツ競技に限定して測定を行った場合には，その
競技の特性に応じた実行プロセスの行動要素とし
て，複数の因子が見出される可能性がある。
　チームプロセスの全体構造については，確認的因
子分析により高次因子モデルを支持する結果が得ら
れた。LePine et al.（2008）やMathieu et al.（2020）
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これは測定データを同じ時期に同一の対象から収集
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動機づけと
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規範的コミットメント .41 .33 .37 .42 .35 .39
集団同一視コミットメント .51 .48 .44 .50 .51 .51

注：相関係数の値はいずれも有意（p<.001）。

表7　チームプロセスとチームリフレクションおよびコミットメントの偏相関係数

移行プロセス 実行
プロセス

対人関係調整プロセス

目標設定 視野の拡張 戦略策定・
計画立案

動機づけと
自信構築 葛藤管理

チームリフレクション .17* .34*** .26*** .35*** -.04 -.06
情緒的コミットメント -.03 -.03 -.01 .21*** .11 .27***
規範的コミットメント .14* -.04 .04 .13 -.07 .17*
集団同一視コミットメント .01 .06 -.01 .11 .04 .19**

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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イズを考慮して，現実のチームの動態にアプローチ
するための測定の足がかりとなる知見が得られた。
今後，尺度の精緻化を進めるとともに，チームの活
性化と育成の実践的介入の場で活用できる指標へ発
展させていくことが期待される。

注
1）チームワーク要素モデルに含まれる各要素の内
容を以下に記す。⒜チームの志向性：チーム内の
良好な対人関係を維持し，職務に積極的に取り組
もうとする態度。⒝リーダーシップ：チーム内で
リーダーの役割をとる人物が，メンバー間の相互
作用に対して発揮する影響力。⒞モニタリング：
互いの仕事の進捗状況を確認し，チームの現状を
把握するための行動。⒟フィードバック：業務遂
行上の問題を解決するための情報や改善案を提供
しあう行動。⒠支援行動：作業の負担が偏ったメ
ンバーの手助けをする，ミスの挽回を手伝う等の
援助に関連する行動。⒡相互調整：業務の進捗状
況に応じて，全体的な活動を互いに調整しあう行
動（仕事のスケジュールやペース配分の調整）。
⒢コミュニケーション：報告や連絡等，メンバー
間で情報を伝達するための行動であり，他の要素
を結びつける働きを担う。
2）「課題遂行の統制管理」の下位要素の内容を以下
に記す。⒜課題遂行前の準備：チーム作業を始め
る前の準備として，メンバーは目的，使用できる
資源（人手，道具，物品，情報等），各自の役割
を確認する（ミッションの分析）。次に，いつま
でに何を達成するのかという目標を設定する（目
標の明確化）。そして，明確な目標に基づき，メ
ンバーはそれを達成するための計画を話し合って
立案する（計画策定）。⒝課題遂行時の協働：メ
ンバーはチーム全体の作業の進捗と効率を考慮し
て，担当する作業のペースやタイミングを調整し
あう（相互協調）。単独ではできない作業は，協力・
連携して行う（協同）。重要な情報は，コミュニケー
ションを通じてメンバー間で共有する（情報交
換）。⒞課題遂行状況の評価：作業がある程度進
んだ段階で，目標達成への進捗状況を評価する。
目標と現状の照らし合わせによる作業進捗の評価
（業績・成果のモニタリング），必要な資源の過不
足，作業環境の変化（異常事態やトラブル，外部
からの要求の変化等）を確認する（課題遂行シス
テムのモニタリング）。⒟チームとしての適応・
調整：目標達成が困難だと発覚した際，問題の解
決や改善に取り組む。他のメンバーの作業の手助
け，誤りを訂正する等の援助を行う（支援行動）。

他のメンバーの作業方法に不適切な点があれば，
助言，提案，指導により改善を図る（チーム内コー
チング）。予期せぬトラブルが生じた場合，その
克服のために話し合い，解決策を考案・実施する
（協働的問題解決）。さらに，未経験の事態に遭遇
した場合，従来の作業の仕方を見直し，新しい方
法や手順を考案する（チーム活動の変革）。
3）「対人関係の維持」の下位要素の内容を以下に記
す。⒠心理的サポート：個人的な問題を抱えたメ
ンバーに相談，配慮，励まし等を積極的に提供す
る。⒡メンバー間の葛藤の統合的解決：メンバー
が互いの立場と利益を尊重しつつ，意見の対立や
不和を解決する。
4）Web調査票の冒頭では，調査の目的，調査への
参加・中断・拒否の権利の保証，個人情報の保護・
結果公表時の配慮，問い合わせ先を明示した。さ
らに「以上をご理解いただき，調査に参加いただ
ける方は『上記内容に同意する』にチェックを入
れて，次へお進みください。」という教示を記した。
5）チームプロセスのうち，特に実行プロセスの測
定では，試合中のチームの状態やメンバー間の相
互作用を尋ねる質問項目が含まれる。実際にプ
レーをする選手の回答に限定した方が，測定の妥
当性は高くなると考えられたため，マネージャー
の回答は分析から除外した。
6）この他の競技種目を以下に記す。いずれも回答
は10％に満たない人数であった。フットサル，
ハンドボール，ソフトボール，アメリカンフット
ボール，アイスホッケー，フィールドホッケー，
水球，ラグビー，ドッジボール。
7）移行プロセスにおいて削除した３項目を以下に
記す。「1. 解決すべきチームの弱点や課題を明確
にしている」，「7. チームの活動に関する長期的な
計画を立てている」，「17. 困難な目標や新たな課
題へ積極的にチャレンジするように心がけてい
る」。
8）対人関係調整プロセスにおいて削除した１項目
は，「10. チームが好成績を出せたら，それをメン
バー間で称え合っている」である。
9）小包化とは，２つ以上の項目の得点の合計また
は平均を算出し，観測変数として利用する方法で
ある（Bandalos, 2002）。Little et al.（2002）は適
切な小包化の手続きとして，因子構造が多次元の
場合は，各小包にそれぞれの因子の項目を配置す
ることが適切としている。また１次元の場合は，
因子負荷量の高い項目から各小包に順に割り当
て，かつ順番を逆転しながら割り当てるバランス
割り当て法を推奨している。なお，小包の数は３
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つが最も安定した推定が得られるとされている。
10）尺度構成から除外した項目は「２. このチーム
に対する情緒的な愛着は特に感じない（逆転項
目）」である。
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る。⒡メンバー間の葛藤の統合的解決：メンバー
が互いの立場と利益を尊重しつつ，意見の対立や
不和を解決する。
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結果公表時の配慮，問い合わせ先を明示した。さ
らに「以上をご理解いただき，調査に参加いただ
ける方は『上記内容に同意する』にチェックを入
れて，次へお進みください。」という教示を記した。
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互作用を尋ねる質問項目が含まれる。実際にプ
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計画を立てている」，「17. 困難な目標や新たな課
題へ積極的にチャレンジするように心がけてい
る」。
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は，「10. チームが好成績を出せたら，それをメン
バー間で称え合っている」である。
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