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組織におけるコミュニケーションの状況を測定する質問票の 

信頼性と妥当性の検討 
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要約：企業は持続的な発展を目指して，組織の状況を測定したうえで改善を行っている．測定の対

象として組織内のコミュニケーションがある．組織のコミュニケーションをインタフェースの概念

で汎用化した TCI（Team Communication Interface）モデルが提案されている．TCIモデルに基づく調
査表 TCIQは，改善を前提とした質問項目で構成されているため，効率的な組織の改善が期待できる．
本研究では，法人 Aを対象に，TCIQと BJSQを含めた質問票調査を実施し，TCIQの信頼性と妥当
性を検討した．調査対象者は，330 人（平均年齢 42.4 歳）であった．TCIQ の 4 インタフェースの
Cronbachのα係数は，目標共有.933，情報伝達.786，予定管理.811，評価認識.907，であった．TCIQ
の4インタフェースとBJSQの回答値から算出した3つの尺度とのPearsonの積率相関係数の値は.256
から.459（p < 0.01）と全て有意な値を示した．これらの結果から，TCIQは，信頼性と基準関連妥当
性を有すると考えられる． 
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1. はじめに 
 

企業が持続的に発展するためには，売上等の財務的

な指標や設備等の有形な資産以外に，売上の源泉とな

る無形な知的資産も対象として評価することが重要で

ある[1]．評価の対象となる知的資産には，リーダーシ
ップ，イノベーションやチームワーク等がある．経済

産業省は，チームワークの評価方法として，社内改善

提案件数，部門横断的なプロジェクトの数，従業員満

足度，インセンティブ，賞与の対象者数，離職率を提

示している[1]．Dickinson ら[2]は，チームワークの評
価対象となる構成要素をチームの志向性，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

互調整，及び，それらの全要素をつなぐコミュニケー

ションとしている．チームワークを測定する際に，コ

ミュニケーションを対象にすることは，重要であると

考えられる．三沢ら[3]は，看護師チームに限定したチ
ームワークを測定する尺度の作成を試みるなか，チー

ムワークを測定する方法として，所属する構成員自身

に，チームの評価を求める形式の質問紙尺度を作成す

ることが適当であるとしている． 
システム開発等におけるプロジェクトマネジメント

の観点からも，プロジェクトチーム内及びその発注者

（ステークホルダー）とのコミュニケーションは重要

な管理項目のひとつである．プロジェクトマネジメン

トの知識体系であるPMBOKでは，プロジェクトを成
功させるための管理対象としてコミュニケーションマ

ネジメントをあげている．そこでは，コミュニケーシ

ョンの対象者，計画，流通させる情報の内容がまとめ

られている[4]．前田ら[5]は，PMBOKでは，コミュニ
ケーションの十分性に対する実態の把握方法が不足し

ているとして，センサーを用いて，プロジェクト内の

対面コミュニケーションの時間を計測し，時間と生産

性の相関を報告している． 
そのなか，チームのコミュニケーションを対象とし

た調査票として Team Communication Interface 質問票
（以下，TCIQと略す）が，提案されている[6] [7] [8]．
TCIQは，TCIモデルに基づく調査票である．TCIは，
組織における効率的なコミュニケーションについて，

インタフェースの概念を用いて，モデル化したもので

ある[6]．インタフェースとは，規格化による汎用性と
それに伴う効率化のための一連のプロトコルの集合体

と定義している[6]．		
コミュニケーション等の職場環境を測定する質問票

として，職業性ストレス簡易調査票（以下，BJSQ と
略す）がある[9]．信頼性と妥当性の報告がされている
[9]．個人の状況を対象として調査し，調査結果から換
算した尺度を用いて，組織の状況が確認できる[10]．  

TCIQ の質問項目は，各個人の状況ではなく，チー
ムという１つの対象について確認する特徴を持つ[6] 
[7]．TCIQ の各調査項目は，具体的な，組織における
良好なコミュニケーション活動として示されているた

め，調査と改善対象の検討が，一体化されており，組

織改善の効率化に資すると考えられる． 
	 本稿の目的は，TCIQ の信頼性と妥当性の検討であ
る．産業保健に関する事業を全国4拠点で展開してい
る法人（以下，法人Aと略す）を対象に，TCIQ及び
同様に職場のコミュニケーションの状況を調査できる

BJSQ を含めた質問票調査を実施し，収集した調査デ
ータを分析する． 
 

2. 方法 
 
2.1	 質問票調査の方法 
	 調査の対象機関とした法人Aに2010年10月1日時
点で在籍する事務職員や医療従事職員を含む全ての職

員を対象に質問票調査に関する説明会を開催した．説

明会では，研究の趣旨と回答の記入要領を説明したう

えで，質問票と同意書を調査対象者本人に配布した．

欠席者に対しては，所属する上長から説明のうえ配布

した．質問票を配布した439人のなかで，研究の参加
に同意したうえで質問票を返送した330人を本研究の
分析対象とした．質問票は，同意書と共に，本研究の

情報管理者に郵送する形式で回収した．調査期間は，2
011年3月4日から31日までであった．個人情報の取
り扱いは，調査の開始前に国立大学法人九州工業大学

大学院並びに調査対象機関である法人Aの倫理審査に
関する規定に基づいた承認を得た． 
 
2.2  質問票の構成 
	 基本属性情報として，性別，年齢，社歴（法人Aに
所属している年数）を調査した．TCIQ は，構成員に
対して自身が調査時点で所属するチームを対象に回答

する形式で，全40問を調査項目とした．TCIQの基準
関連妥当性を検討する外部変数となる尺度を算出する

ため，BJSQの質問項目（付録1）を調査項目に加えた． 
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2.3	 TCIについて 
TCIQは，TCIモデル（図１）に基づく質問票である．

TCIモデルでは，汎用化した組織内のコミュニケーシ
ョンを4つのインタフェース及び，各インタフェース
を構成する具体的なプロトコルを定義している[6]． 
 

 
	 図１	 TCI（Team Communication Interface）モデル 
 
組織内のコミュニケーションについて，インタフェ

ースやプロトコルを定める目的は，初期ないし共同活

動の過程における，多様性の同意にかかる労力や関係

性構築の時間を減らす事を期待しているためである

[6]．また汎用化することによって，言語や文化の違い
を持つ多国籍企業活動やヒューマン対ロボットコミュ

ニケーションにも応用できることも期待している[6]．		
	

2.4  TCIQについて 
TCI及びTCIQは，まず，人事・企画・営業部門を
中心とする管理職，産業保健スタッフに対して，チー

ム活動を行うために必要と思われる基本的素養につい

ての半構造化面接ならびに関連文献を用いて分析し，

チーム活動を行う際の4つの基本項目（目標管理，指

示報告，予定管理，評価認識）と24項目のチェックポ

イントとして整理された．次に，この24のチェックポ

イントを某法人における集団赤痢の対応策に対して当

時の産業医との検討を通して内容的妥当性を評価した．

さらに先行研究および，モデル構築時の方針から4つ

の基本項目を4インタフェースとしたうえで，24のチ

ェックポイントを40のプロトコルからなるTCIQとし
て整理された[6]．	

TCIQは，国内の ICT企業64名に対する予備調査に

て，その信頼性と妥当性を確認したが，本格的な調査

による信頼性と妥当性の報告が期待されている[6]．	
4 つのインタフェース及び各プロトコルは，下記の
とおりである[6]． 

 
1）目標共有：M-1 目標の存在，M-2 周知状況，M-3
達成過程の把握，M-4役割周知，M-5業務との一致，
M-6上位目標との連携，M-7前後の一貫性，M-8意見
の反映，M-9構成員の説明可能性，M-10全員同意の状
況. 
2）情報伝達：I-1明確な発信，I-2明確な受信，I-3発
信時のトラブル，I-4受信時のトラブル，I-5メモの習
慣，I-6自由な発言機会の雰囲気，I-7定期的な報告機
会，I-8資料の事前配布，I-9報告の事前準備状況，I-10
緊急連絡網の運用実態． 
3）予定管理：S-1予定の相互把握状況，S-2把握手段
の存在，S-3進捗状況の報告予定，S-4自己研鑽計画，
S-5業務遂行の準備時間の予定，S-6定期的な予定調整，
S-7予定の調整可能性，S-8休日勤務状況，S-9有給休
暇の取得雰囲気，S-10定刻退社の雰囲気． 
4）評価認識：E-1評価項目と基準の存在，E-2得意分
野の理解，E-3不得意分野の理解，E-４内部要因分析，
E-5リスク分析，E-6成功分析，E-7失敗分析，E-8構
成員の貢献度評価，E-9上位組織の評価項目と基準の
存在，E-10上位組織によるチームの貢献度評価． 
 

TCIQは，これらのプロトコルに対して，「1．全然
あてはまらない」「2．ややあてはまらない」「3．ど
ちらともいえない」「4．大体そのとおり」「5．全く
そのとおり」の5件法の選択肢で回答を得る．質問項
目の詳細を付録2に示す． 

 
2.5	 BJSQについて 
	 BJSQ を用いて組織を評価する場合は，仕事のスト
レス判定図（図2）を作成して行う[10]．仕事のストレ
ス判定図は，調査結果から，4 つの尺度を算出し，組
織ごとの平均を利用して，「心理的な仕事の負担（量）」，

「仕事のコントロール度」からなる図，及び「上司か

らのサポート」，「同僚からのサポート」からなる図の

2種類を作成する[10]． 
  
 
 
 

チームまたは 

構成員 

チームまたは 

構成員 

個  ⼈  要  因 
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チ ャ ン ネ ル 
⼲  渉  要  因 

⽬ 標 共 有 

情 報 伝 達 

予 定 管 理 

評 価 認 識 
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図２	 仕事のストレス判定図（男性用） 

 
2.6  分析方法 
	 TCIQは，回答肢1から5を1点から5点として，4
インタフェースごとに合計点を求めた．逆転項目であ

る 3つのプロトコル（I-3発信時のトラブル・I-4受信
時のトラブル・S-8 休日勤務状況）については，回答
肢 1から 5を 5点から 1点として計算した．TCIQの
各インタフェースは，点数が高いほど，チームのコミ

ュニケーションがよい状況であることを示す．インタ

フェースごとの回答に欠損があった場合，該当するイ

ンタフェースの合計点は計算しなかった． 
基準関連妥当性を確認するための外的変数は，BJS

Qの調査結果から，仕事のストレス判定図で用いられ
る 4 つの尺度を計算式から求めた[10]．計算に必要な
項目に欠損があった場合，該当する得点は計算しなか

った． 
	 内的一貫性を検討するために，TCIQ のインタフェ
ースごとにCronbachのα係数を求めた．また，基準関
連妥当性を検討するために，TCIQ のインタフェース
ごとの合計点とBJSQから求めた4つの尺度の得点と
の間で Pearson の積率相関係数を求めた．これらのデ
ータ分析には，SPSS v.17を用いた． 
 

3．結果 
 

3.1	 分析対象者 
	 分析対象者の性別，年齢，社歴について，表1に示
す．年齢は，最低24歳，最高71歳，平均年齢42.4（標

準偏差9.7）歳であった．社歴は，平均5.0年で，回答
者の中で，最も多かったのは，5年から 9年の 18.8%
であり，10年未満の社歴と回答した者が64.9%を占め
た． 
 
	 	 	 表１	 分析対象者の性別・年齢・社歴 
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n= 330

項目 人数 ％

性別 男 107 32.4

女 214 64.8

無回答 9 2.7

年齢 〜29歳	 20 6.1

30歳〜39歳 118 35.8

40歳〜49歳 97 29.4

50歳〜59歳 65 19.7

60歳〜 14 4.2

無回答 16 4.8

社歴 1年未満 15 4.5

2年未満 30 9.1

3年未満 50 15.2

5年未満 57 17.3

5年以上 62 18.8

10年以上 35 10.6

15年以上 31 9.4

20年以上 45 13.6

無回答 5 1.5
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3.2	 TCIQ 
	 TCIQの全40項目の平均と標準偏差について，表2
に示す．全員が，1または 5だけに偏った回答をした
質問項目は認められなかった．TCIQ の各インタフェ
ースの度数，平均，最小値，最大値，標準偏差を表 3
に示す．平均は，目標共有33.2，情報伝達31.6，予定
管理31.8，評価認識28.7で，評価認識だけが，30点（ど
ちらともいえない）を下回った．最小値は，インタフ

ェース内で，全項目を１点とした10点が存在し，また
最大値も同様に全項目を5点とした50点が存在した． 
 

表2	 TCIQの統計量 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.3	 TCIQのCronbachのα係数 
TCIQのインタフェースごとに求めたCronbachの α
値は，目標共有が.933，情報伝達が.786，予定管理が.811，
そして評価認識が.907であった．  

 
3.4	 BJSQの4つの尺度 
仕事のストレス判定図で利用する4つの尺度は，心
理的な仕事の負担（量）が9.0（標準偏差2.0），仕事
のコントロール度が，7.6（標準偏差 1.9），上司から
のサポートが，7.4（標準偏差 1.8），同僚からのサポ
ートが，8.3（標準偏差2.0）であった． 
 
3.5	 TCIQの基準関連妥当性 
	 TCIQの4インタフェースとBJSQの4つの尺度との
Pearsonの積率相関係数を表4に示す．算出したBJSQ
の尺度の中で，点数が高いほどストレスの要因が低い

とする仕事のコントロール度，上司からのサポート，

同僚からのサポートとTCIQの各インタフェースの合
計点は，全て有意な正の相関を示した． 
一方，点数が高いほどストレスの要因が高いことを

示す心理的な仕事の負担（量）との間では，有意な値

を示したのは，予定管理だけであった． 
 

表3	 TCIQインタフェースの統計量 

 
 
 
表4	 TCIQインタフェースとBJSQ尺度の相関係数 

 
 

４．考察 
 
	 本研究の検討の結果，TCIQの各インタフェースの 
Cronbachの α係数は，全て.75以上の数値を示してい
るため，TCIQは，内的一貫性があると考えられる． 

度数 平均 最小値 最大値 標準偏差

目標共有 317 33.2 10 50 7.6

情報伝達 317 31.6 12 50 6.3

予定管理 318 31.8 12 46 6.6

評価認識 318 28.7 10 50 7.5

心理的な
仕事の負担
（量）

仕事の
コントロール

度

上司からの
サポート

同僚からの
サポート

目標共有 -.021　 .256 .401 .229

情報伝達 -.021　 .257 .418 .294

予定管理 -.197　 .271 .452 .342

評価認識 -.042　 .256 .459 .322

TCIQ合計 -.103　 .312 .504 .336

**.	P<0.01	(両側)

**

**
**

**

**
**

**
**

**

**

**

**
**

**

**
**

平均 標準偏差
目標共有

M-1 3.5 1.0
M-2 3.4 1.0
M-3 3.3 1.0
M-4 3.3 1.1
M-5 3.3 0.9
M-6 3.6 0.8
M-7 3.6 0.9
M-8 3.0 1.0
M-9 3.0 0.9
M-10 3.2 0.9

情報伝達
I-1 3.3 1.0
I-2 3.3 0.9
I-3 3.3 1.2
I-4 3.3 1.1
I-5 3.4 0.9
I-6 3.5 1.0
I-7 2.8 1.2
I-8 3.1 1.1
I-9 3.1 1.0
I-10 2.6 1.3

予定管理
S-1 3.1 1.1
S-2 3.2 1.1
S-3 3.0 1.1
S-4 2.6 1.0
S-5 3.0 0.9
S-6 3.2 0.9
S-7 3.2 1.0
S-8 3.5 1.4
S-9 3.8 1.1
S-10 3.3 1.3

評価認識
E-1 3.0 1.1
E-2 3.0 1.0
E-3 2.9 1.0
E-4 2.8 0.9
E-5 3.1 0.9
E-6 2.5 1.0
E-7 3.0 1.0
E-8 2.6 1.1
E-9 3.0 1.1
E-10 2.8 1.0
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	 TCIQと外部変数であるBJSQから算出した尺度，仕
事のコントロール度，上司からのサポート，同僚から

のサポートとは，有意な正の相関を示した．相関を示

した3尺度は，その尺度を換算するBJSQの質問項目
として，仕事のコントロール度に関しては，「職場の

仕事の方針に自分の意見を反映できる」とあり，上司

からのサポート及び同僚からのサポートに関しては，

質問項目として，「次の人たちはどのくらい気軽に話

ができますか？」，「あなたの個人的な問題を相談し

たら，次の人たちはどのくらいきいてくれますか？」

と言ったコミュニケーションに関する設問が含まれて

いる．有意な相関を示さなかった，心理的な仕事の負

担（量）の設問は，「非常にたくさんの仕事をしなけ

ればならない」，「時間内に仕事が処理しきれない」，

「一生懸命働かなければならない」の3問であった．
いずれも仕事の負荷量に対する自己評価を確認する質

問項目であり，コミュニケーションの状態を表す尺度

とは言えないため相関が示されなかったと考えられる．

これらの検討からTCIQは，妥当性を有すると考えら
れる． 
チームにおけるコミュニケーションは，営業，交渉，

顧客管理，チームの構築，チームの活動，チームの評

価といった個人間ならびにチーム内外，広報や宣伝の

対社会の場面において，重要な活動である[6]．そのた
め，チームのコミュニケーションを対象として，測定

と改善を行うことは，企業の持続的な発展に対して効

果的であると考えられる． 
TCIQ は，継続的な成長という本質を持つ評価作業
を遂行するために必要な，測定可能性， 教育による改
善可能性，そして評価者と被評価者同士の納得可能性

の3つの要素[12]を満たしている．また，TCIQを検討
する際には，チームにおけるコミュニケーションへ影

響を与える個人的・環境的要因として，自身の外部資

源（資格・経験・人脈）・内部資源（個性・才能・適性）・

健康状態・モチベーション・ライフイベントがあると

しており，コミュニケーションを行う際の構成員の心

理的側面も検討されているため，ストレスを対象とし

た職場改善にも利用できると考えられる．TCIQ の質
問項目は，構成員に対して自身が所属するチームにお

けるコミュニケーションの状況を回答する形式であり，

個人のスキルや行動を測定対象としていないため，点

数の低い個人を扱うのではなく，チーム全体の改善に

利用できると考える． 
BJSQ は，組織のストレス状況を測定するために開

発された[9]．組織におけるコミュニケーションは，働
く人のメンタルヘルスにも影響があるとされており，

BJSQ には，コミュニケーションに関する調査項目が
含まれている[10]．信頼性と妥当性が確認されており，
2016 年度から義務化されたストレスチェックの質問
票として推奨されている[12]．BJSQを用いて，職場の
状況を測定する集団分析については，ストレスチェッ

クを実施した事業場のうち78.3%が実施している[13]．
また，TCIQ と同様に，所属員が，主観的に回答する
形式の質問票である．これらのことからBJSQから算
出される尺度は，妥当性を検討する対象として適当で

あると考える．本研究の限界は，１法人だけの調査で

あることがあげられる．法人Aとは，違った業種の法
人を対象とした検証が待たれる． 
 

5．結語 
	  
本稿の研究により，内的一貫性及び基準関連妥当性

が確認できたため，TCIQ は，チームのコミュニケー
ションを測定する質問票として，信頼性と妥当性を有

すると考える． 
TCIQ は，チームに所属する構成員に必要な職場に
おけるコミュニケーションの汎用化を試みたモデルで

あり，複雑な構成要素からなる組織内のコミュニケー

ションの状況の可視化を支援すると考えられる． 
企業においてBJSQを用いたストレスチェックを実
施したのち，仕事のストレス判定図を用いて，改善の

対象組織を特定し，該当組織へのTCIQ調査を行うこ
とで，状況の確認と改善目標の立案を行うと言った活

用方法が検討できる． 
今後は，TCIQ と組織活動の成果である組織業績と
の関係，及び組織の構成員の職場におけるストレスや

それに起因するメンタルヘルス不調との関係の検討を

進めたい．また，TCIは，本研究で用いた様に，所属
するメンバーがチーム内のコミュニケーションを評価

するだけでなく，チーム間のコミュニケーションの改

善を目的として，関係する外部チームのメンバーが，

該当チームを評価できる特徴を持つ[6]ため，チーム間
のコミュニケーションの状況とそれらのチームを統合

するより上位の組織の目標の達成についても検討を進

めたい．更に，TCIQ を利用した組織改善の方法とし
て，TCI モデルの有効な教育方法の研究を進め[14]，
組織の評価と組織の改善の一体運用についての検討を

図りたい． 
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（付録１	 職業性ストレス簡易調査票の質問項目）	

	

Ａ	 あなたの仕事についてうかがいます。最もあてはまるものに○を付けてください。	

（選択肢	 １：そうだ	 ２：まあそうだ	 ３：ややちがう	 ４：ちがう）	

	

1.非常にたくさんの仕事をしなければならない	

2.時間内に仕事が処理しきれない	

3.一生懸命働かなければならない		

4.かなり注意を集中する必要がある		

5.高度の知識や技術が必要なむずかしい仕事だ		

6.勤務時間中はいつも仕事のことを考えていなければならない	

7.からだを大変よく使う仕事だ		

8.自分のペースで仕事ができる	 	

9.自分で仕事の順番・やり方を決めることができる		

10.	職場の仕事の方針に自分の意見を反映できる	 	

11.自分の技能や知識を仕事で使うことが少ない	 	

12.私の部署内で意見のくい違いがある	 	

13.私の部署と他の部署とはうまが合わない	 	

14.私の職場の雰囲気は友好的である	 	

15.私の職場の作業環境（騒音、照明、温度、換気など）はよくない	 	

16.仕事の内容は自分にあっている	 	

17.働きがいのある仕事だ	

	

（中略）	

	

Ｃ	 あなたの周りの方々についてうかがいます。最もあてはまるものに○を付けてください。	

（選択肢	 １：非常に	 ２：かなり	 ３：多少	 ４：全くない）	

	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	

次の人たちはどのくらい気軽に話ができますか？	

1. 上司	 2.		職場の同僚	 3.		配偶者、家族、友人等	
あなたが困った時、次の人たちはどのくらい頼りになりますか？	

	 4.		上司	 5.		職場の同僚	 6.		配偶者、家族、友人等	

あなたの個人的な問題を相談したら、次の人たちはどのくらいきいてくれますか？	

	 7.		上司	 8.		職場の同僚	 9.		配偶者、家族、友人等	

	

（後略） 
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（付録２	 TCIQ の質問項目）	

 

あなたが所属していたグループ／チームの全体的な状況をあなた自身がどのように感じていたかを教

えてください。それぞれの質問に対して、あてはまるものに○を付けてください。  

       

（選択肢	 1.	 全然あてはまらない 	 2.	 ややあてはまらない	 3.	 どちらともいえない  

 	 4.	 大体そのとおり	 	 	 5.	 全くそのとおり）    

 

M-1 グループ／チームでは、業務の目標が明確にされている。    

M-2 グループ／チームの構成員は、グループ／チームの業務目標を知っている。  

M-3 グループ／チームの業務目標では、なにをいつまでに達成するかが明確に示されている。 

M-4 グループ／チームの業務目標に沿って、各構成員の役割が明確にされている。  

M-5     グループ／チームの業務目標は、各構成員の日常の業務内容に反映されている。  

M-6 グループ／チームの業務目標は、組織全体の業務方針に沿っている。   

M-7 グループ／チームの昨年度の業務目標と今年度の業務目標を比べると一貫性がある。  

M-8 グループ／チームの業務目標の決定に際しては、各構成員の意見が反映されている。  

M-9 グループ／チームの業務目標を、各構成員は自分の言葉で説明できる。  

M-10 グループ／チームの業務目標に、構成員は全員同意している。   

 

I-1 指示が出されるときには、いつ・だれが・なにを・いつまでにするかなどが、 

 明確にされている。      

I-2 指示が受け取られるときには、いつ・だれが・なにを・いつまでにするかなどが、 

 明確にされている。      

I-3   指示があいまいに出されたために、トラブルが発生したことが過去 3ヶ月のうちにある。 

I-4 指示があいまいに受け取られたために、トラブルが発生したことが過去 3ヶ月のうちにある。 

I-5 グループ／チーム内では、指示を出すときや受けるときに、メモがとられている。 

I-6 グループ／チーム内では、質問したり、意見を言うことが自由にできる雰囲気がある。  

I-7 構成員がお互いに業務内容や計画などを説明する機会が定期的に（月 1回以上）確保されて 

いる。         

I-8 会議などで、参加者が前もって目を通せるように関連資料が事前に配布されている。  

I-9 会議などでの報告のために、構成員は準備（資料作成、レビュー、リハーサル等）を行って 

いる。      

I-10 緊急時のための連絡網が存在し、いつでも問題なく利用できる状態である。  

 

S-1 全員の予定が把握されている。      

S-2 構成員の予定がお互いにわかるようになっている。     

S-3 業務の進捗状況を報告するための予定が組まれている。    

S-4 自己研鑽のための予定が組まれている。      

S-5 業務遂行に必要な準備のための予定が組まれている。    
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S-6 構成員同士で予定を定期的に調整している。     

S-7 グループ／チームのこれから 1ヵ月間の予定は、状況の変化に対応できるように調整可能な 

範囲内である。      

S-8 グループ／チームでは、休日勤務が行われている。     

S-9 グループ／チームでは、有給休暇が取れる雰囲気が確保されている。   

S-10 グループ／チームでは、定刻に退社できる雰囲気が確保されている。   

 

E-1 グループ／チーム内では、評価に関する項目や基準が明確にされている。  

E-2 グループ／チーム内では、各構成員の得意分野が相互に理解されている。  

E-3 グループ／チーム内では、各構成員の不得意分野が相互に理解されている。  

E-4 グループ／チーム内では、グループ／チームの強みや弱みについて構成員に理解されている。 

E-5 グループ／チーム内では、業務を脅かす障害や問題について構成員に理解されている。  

E-6 グループ／チーム内では、目標が達成できた場合、成功要因について分析している。 

E-7 グループ／チーム内では、目標が達成できなかった場合、失敗要因について分析している。 

E-8 グループ／チーム内では、目標達成に関しての各構成員の貢献度が明確に評価されている。 

E-9 組織内では、評価に関する項目や基準が明確にされている。    

E-10 組織内では、目標達成に関してのグループ／チームの貢献度が明確に評価されている。  

 


