
先駆者: 円座による対話団体の立ち上げ
Baldwin and Linnea (2010)

• クリスチナ・ボールドウィン

–ミネソタ州生まれ、雑誌記者出
身。1970年代に円座(サークル)
を使った対話の方法論を創始。

–ヒントはアメリカ先住民の円座
による対話。

–対話のための団体を立ち上げ、
学校、企業、NPOなどで円座に
よる対話を推進

28

(Christina Baldwin )

(写真出所)http://peerspirit.com/about/about-christina-baldwin/



経営学: 最も成果を挙げる組織の形として現在注目:
• ホラクラシー経営(Robertson 2015)
• ティール組織(Laloux 2014) 

円座:平らか、軍隊組織の対極
(Baldwin 1994: 25-35, 232)

29

第一
文化

対話: 第三・
未来文化第二

文化

現代世界:

ピラミッドの頂点
に権力が集中し、
底辺に強制

根っこに持つ文化:

焚火を囲んで話した記
憶、精神的なつながりに
よる統治

可能性の「王国」(realm):

祖先からの直感的な知が現在
の経験と結合し、各人がそれ
ぞれ生きていることを贈りもの
としてとらえ、フラットに活動す
ることを鼓舞(エンパワー)され
る文化



ティール組織
(Laloux 2014)

• 一つの生命体として進化する組織

• 組織の目的実現のためにメンバー全員が信頼
に基づき変化

• 個々に意思決定権がある

• ビジョンや事業等は社員の意思を重視して変化

30



対話の三原則
(Baldwin 1994: 196) 

• リーダーシップは持ち回るもの (Rotating 
Leadership)

• 責任は共有するもの (Shared Responsibility)

• 精神性に拠るもの (Reliance on Spiritual ) 

31
(写真出所: 2015年12月13日小布施イノベーションスクールにて、筆者撮影)



対話の四領域
(Isaacs 1999:256)

32(出典) Issacs 1999: 261 Figure
非難及び非内省的

自己内省的

全体の優越 部分の優越

Ⅰ: 礼儀正しさ
(共有された)ひとり言

Ⅱ: 断片化
管理された討議
または巧みな会話

Ⅲ: 探求
内省的対話

Ⅳ: フロー
生成的対話

対話の進み方



討議(Discussion)と対話(Dialogue)の違い
(Isaacs 1999:41 Figure “Discussion”)

33

会話
(Conversation) 

審議
(Deliberation) 

保留する
(Suspend) 

弁護する
(Defend) 

本質的
チェック
ポイント

内省的対話
(Reflective Dialogue) 

生成的対話
(Generative Dialogue) 

巧みな会話
(Skillful

Conversation) 

管理された討議
(Controlled
Discussion) 

生産的な弁護の仕方
(Productive Defensiveness) 

非生産的な弁護の仕方
(Unproductive Defensiveness) 

本質的
チェック
ポイント

闘議
(Debate) 

弁証法
(Dialectic) 

「一緒にやる」ために 「重みをみる」ために

抗うことなく聞く;
特定しない(dis-identify)

「攻撃を避け、攻撃から
守る」ために

問いを深め、問題を定義(framing)
するために、根底にある大義/原因、
ルール、仮定を探る

これまでにない可能性と新しい
気づき(insights)を創出する;
集団的なフロー状態(collective 
flow)を創る

分析的、問題への答えを得るため
に目に見えるデータ(hard data)を
使う; 理由付けが明快

緊張そして反対の合一(synthesis 
of opposites)

唱道(advocacy), 競争:
口論を抽象化したもの

打ち負かすことで解決する



ふたつの対話(Dialogue)
(Isaacs 1999:40)
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保留する
(Suspend) 

内省的対話
(Reflective Dialogue) 

生成的対話
(Generative Dialogue) 

抗うことなく聞く;
特定しない(dis-identify)

問いを深め、問題を定
義(framing)するために、
根底にある大義/原因、
ルール、仮定を探る

これまでにない可能性と新
しい気づき(insights)を創出
する;集団的なフロー状態
(collective flow)を創る

• 内省的対話(Reflective Dialogue)
• 生成的対話(Generative Dialogue)



まずは内省的対話から
(Isaacs 1999:40)
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保留する
(Suspend) 

内省的対話
(Reflective Dialogue) 

生成的対話
(Generative Dialogue) 

抗うことなく聞く;
特定しない(dis-identify)

問いを深め、問題を再
定義(re-framing)するた

めに、根底にある大義
/原因、ルール、仮定を
探る

これまでにない可能性と新
しい気づき(insights)を創出
する;集団的なフロー状態
(collective flow)を創る

• 他の人やグループの詮索を止め、自分から物事がどのように
見えるのか探究(inquire)

• 内省的
• 自分たちが持つ思い込み(assumptions)に気づき、さらに探求
(Isaacs 1999: 272)



そして生成的対話へ進む
(Isaacs 1999:40)
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保留する
(Suspend) 

内省的対話
(Reflective Dialogue) 

生成的対話
(Generative Dialogue) 

抗うことなく聞く;
特定しない(dis-identify)

問いを深め、問題を定
義(framing)するために、
根底にある大義/原因、
ルール、仮定を探る

これまでにない可能性と新
しい気づき(insights)を創出
する;集団的なフロー状態
(collective flow)を創る

• 人々が各自の立場と見解を手放すと(let it go)立ち現れる。
• 会話の流れに没入。
• 立ち現われ、共有する新しい理解。
(Isaacs 1999: 40-41)
例: ジャズの即興演奏

「即興し新しい音楽を創り出すジャズの音楽家は、音楽とバンド
との生成的対話を行っている。」(Issacs 1999:38) 



フロー(flow)またはゾーン(the Zone) 
(Csikszentmihalyi 1990) 

• 定義: 活気に満ちた集中、完全な関与及び活動の過

程での喜びの感情の中で、完全に没入して活動を
行っている心の作用の状態

• フローを目指す六つの要素(Nakamura and 
Csikszentmihalyi 2001) 

– この瞬間への強い集中

–行動と気づきの統合

–内省的自意識の喪失

–状況や活動を自分でコントロールしている感覚

–時間感覚のゆがみ、時間が止まる主観的体験

–本当に報われる、自己目的的体験 37



フローへの道
(Csikszentmihalyi 1998,2003)

38
技能の水準

課題の難度

高

高

低

低

フロー
(集中、幸福)

コントロール
(幸福、自信)

くつろぎ
(満足、自信)

覚醒
(警戒、集中)

不安
(ストレス、警戒)

心配
(ストレス、悲哀)

無気力
(悲哀、憂鬱)

退屈
(憂鬱、満足)

フローへの過程
(flow channel)



対話とは、一緒に探し歩くこと

• 勝手にこれまで思い込んでいた仮定から、心を開き、
自由になる

• 探求する問いへの新たな意味を集合知で協創する

• 当事者間のしがらみが深く、これまでの経緯が複雑
に絡み合った課題を解決する

– 「一緒に歩く」こと(Kahene 2010: 邦訳210)

39

対話とは、「人生をかけても解きたい最大の問い(パワフ
ル・クエスチョン)」を立て、その問への答えを協創し、成
長すること



「コア・イシュー」:

「人生をかけても解きたい最大の問
い(パワフル・クエスチョン)」のこと

40



パワフル・クエスチョンの属性
(Vogt et al. 2003:4) 

• 聞き手に好奇心を生成する

• 内省的会話を刺激する

• 思考を促す

• 暗黙の仮定を浮かび上がらせる

• 創造性と新たな可能性を招く

• 注意を引きつけ、探究に焦点を
当てる

• 参加者とともにある

• 深い意味に触れる

• さらに多くの質問を誘発する

41

More Powerful

Less Powerful

why

how

what

who, when, where

which, yes/no questions

(Vogt et al. 2003:4図を筆者が一部修正) 



問いは共通の意味づけの探求であり、
対話の参加者の関係性が編み直される

(安斎・塩瀬2020: 16-42)

• 問い: 人々が創造的対話を通じて認識と関係性を編み直すため
の媒体

– 創造的対話: 新たな意味やアイデアが創発する対話のこと

• 問いの7つの基本性質

1. 問いの設定によって、導かれる答えは変わりうる

2. 問いは、思考と感情を刺激する

3. 問いは、集団のコミュニケーションを誘発する

4. 対話を通して問いに向き合う過程で、個人の認識は内省さ
れる

5. 対話を通して問いに向き合う過程で、集団の関係性は再構
築される

6. 問いは、創造的対話のトリガーになる

7. 問いは、創造的対話を通じて、新たな別の問いを生み出す42



対話が始まる6条件
(Wheatley 2009)

1. 対等な立場。

2. お互いを知ろうとする気持ち。

3. 優れた聞き手になる。

4. 語り合いのペースを落とし、じっくり考える。

5. 対話はともに考えるための自然で人間らし
い方法だと覚えておく。

6. 対話はときに雑然とするものだと覚悟。
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対話の4手順
(Baldwin 1994: 219-222)

信頼を築く
(Building 

trust)

意図を貫く
(Carrying 

out intent)

もやいなお
す(Re-

contracting) 

手放す
(Letting go)

44(写真出所)2016年4月24日釧路ヘルスケア協議会ワークショップのダイアロ―グセッションにて、筆者撮影



対話の具体的な進め方
(Baldwin 1994:197-206) 

• 円座の招集(calling the circle)
1. 意図を設定: 背景ノートに記述を始める
2. 参加の呼びかけ
3. 実現したい円座を可視化
4. 最初の円座を招集

• 円座の会合
1. 準備: 円、「聖なる中心」の設定
2. 円座を開く: 儀式的なもの
3. 物語を語る
4. 「発語の杖(トーキングピース)」の導入: 話す権利の均等
5. グループの約束を決める
6. 円環をまわる形で発話(チェックイン)する: 保留してもよい
7. 参加者が誓約: 自分ができること、責任を持つこと
8. 自らの円座への参加(コミットメント)を記録
9. 集団のエネルギーで対話が進行
10. 敬意を以て円座を終わる(チェックアウト) ：儀式的なもの
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対話で大事にしたいの四つのこと
(Issacs 1999:420)

開く
(unfolding)

結集する
(coherence)

気づく
(awareness)

参加する
(participation)

46



聞く
(Listening) 

対話で、心の中のモヤモヤが未来への形になる
(Isaacs 1999:29-36, 31図を筆者が一部修正)
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見えないものが形になる
(Architecture of the invisible)

直感から来る兆し
(Predictive Intuition)

新しいふるまいへの力
(Capacity for New Behavior)

大事に
する

(Respecting) 

保留する
(Suspending) 

声に出す
(Voicing) 



対話するときの約束(contracts)
(Baldwin 1994: 202-203)

1. ここで起こったことは、この場限りのこと。

2. ここは気づきの実践の場、判断を下さない。

3. して欲しいこと、助けてほしいことをお願いする責任はそ
れぞれにある。

4. 何かお願いされたら、同意する、同意しないを決める責
任もそれぞれにある。

5. 約束は変えられる。もしうまくいかなかったら変えて、流
れを進める。

6. 触れる前にそうしていいか尋ねる。遮らないで聞くことを
実践する。

7. 何か問題が起こったら、円座の中心を再び立てる特徴
的なもの、歩調合せ、歌や儀式を行い、精神的な指針
が必要だということを参加者に思い出させる。
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1. ここで起こったことは、この場限りのこと。

2. ここは気づきの実践の場、判断を下さない。

49

対話の場を、心理的安全性を感じる場所に

対話に没入でき、ともに大きな問を立て、
答えを探究できる(生成的対話; フロー)



グーグルのアリストテレス・プロジェクト (Google 2016, クジバチ2018)

・有効なチームの特性
1. チームの心理的安全性が高い
2. チームへの信頼性が高い
3. チームの構造が明瞭
4. 仕事に意味がある
5. 仕事にインパクトがある

心理的安全性
(Psychological Safety)

• チームが、対人間でリスクをとっても安全であるとの信
念の共有(Edmondson 1999)

–心理的安全性は、チームの学習志向と相関する。

–チームの心理的安全性とチームの業績を学習志向
がつなげる。

50

チームのメンバー
がリスクをとり、他
のメンバーの前で
弱みを見せても、
安全と感じること
(Google 2016)



個人レベルの心理的安全性
(Edmondson and Lei 2014)
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リーダーとして
のふるまい

声を出すことに
ついての

暗黙の「お作法」

行動志向の
ふるまい

心理的安全性

信頼

声に出すこと, 
仕事への満足度

(エンゲージメント),
知識の共有

創造性

信任

(図出所) Edmondson and Lei 2014:26, Figure 1を筆者が一部加筆

心理的に安全な勤労者は仕事に満足している(engaged)
勤労者である(Edmondson 2019: 41-42)



組織で対話を行うことの意味

• 組織開発及び組織変革: 組織のイノ
ベーション

• 顧客や仲間を支援すること

• リーダーシップを発揮して組織につなが
りを創造すること

• 組織の自己認知: ミッションの明確化

• 組織の病理の治療
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組織開発及び組織変革としての対話
• 対話型組織開発(Dialogic organizational development): 
対話を組織に埋め込むことで組織を変革する(Bushe & 
Marshak 2015)

–対話による組織変容のプロセス: ①対話の発生, ②
物語(narrative)になる, ③対話モデルが一般化

• 組織開発のための「謙虚なコンサルティング」(Schein 
2016)による探求型対話

– コーチと顧客が共同で行う、複雑で厄介な問題につ
いての対話型の探求が効果的な顧客支援の最良の
モデル

–対話型の、一切制限のない新たなタイプの会話

–計画や解決策を念頭に置いているとは限らない
53



支援としての対話: お互いが支援し合う

• 支援学(helping theory)からのアプローチ(Schein 2009)

–どんな支援関係も元来、対等な状態にはない

–価値ある支援: 立場の不均衡から発生するクライア
ントの不安感と緊張感に対処することから発生

• 支援の相互受け入れの重要性

–高いパフォーマンスを上げるチームは良いチーム
ワークを持つ

–チームワークの本質: チームのメンバーすべてが相
互の支援を発達させ、持続すること

54

支援が円滑に受け入れられるためには、対話による
相互支援の枠組みを作ることが重要



対話を積み重ねてから持続する
組織変革を起こすリーダーシップ

• 会話型リーダーシップ (Conversational Leadership, Hurley and 
Brown 2009:3) 

– 集合知(いわゆる「文殊の智慧」)を創り出す

– 会話することで行動する

– 職場や地域を会話による「つながり」を創り出す行動で持
続的に変える

• 対話を変革のストーリーテリングのための機会として使
用

– ポジティブな変化を促す新しい考え方の開発

• 世の中を変えるリーダーシップ(Transformational 
Leadership, Burns 1978)のひとつ

–人々とつながり、関与し、グループとしてやる気と士
気を上げ、目標を達成する(Northouse 2004: 170)
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自己認知としての対話: 多声性

• Bakhtinの対話性(dialogism)理論(日本認知学会
2002:518, 525)

–対話的関係にあること: 自己の存在・認知が可

能であるためには、自らとは異なる他者が必
要

–多声性(ポリフォニー): 複数の対話が並行進行

• どのような発語の意味も個人に完全に還元
できない。

• 対話:他者性が生の基盤であり、すでに存在して

いるものといまだ存在していないもの、すなわち
自分と他者との絶えざる交換(クラークら 1990:91)
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Mikhail Bakhtin
(1895-1975)

(写真出所)https://en.wikipedia.org/wiki/Mikhail_Bakhtin



治療のための対話: オープンダイアローグ

• オープンダイアローグ: フィンランド発祥の急性期精神疾患
における開かれた対話によるアプローチ(斉藤環2015)

– 技法・治療プログラムではなく、哲学または考え方

– 三つの詩学(poetics): 不確実性への耐性、対話主義、
社会ネットワークのポリフォニー(多声性)

– リフレクティング・プロセス(トム・アンデルセン2015)の活
用: 治療者のやりとりを観察して感じたことを家族も話し
合い、それを治療者が観察するプロセス

• 当事者と家族が苦しんできた経験を言葉で再構築す
る機会を作る
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リフレクティングプロセスでは
内的対話と外的対話が同時進行する
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知る
(knowing)

知る
(knowing)

感じる
(sensing)

感じる
(sensing)

行なう
(acting)

行なう
(acting)

内的対話 内的対話

外的対話

治療者 クライエント

(図出所:トム・アンデルセン2015: 42図2-3を筆者が一部修正)



オープンダイアローグ実践のための12項目
(Olson et al. 2014, 斉藤環2015: 46)

1. ミーティングには2人以上のセラピストが参加
2. 家族とネットワークメンバーが参加
3. 開かれた質問
4. クライアントの発言に応える
5. 今この瞬間を大事に
6. 複数の視点を引き出す
7. 対話において関係性に注目

8. 問題発言や問題行動には淡々と対応しつつ、その意味には
注意

9. 症状ではなく、クライアントの独自の言葉や物語を強調
10. ミーティングにおいて専門家どうしの会話(リフレクティング)を

用いる
11. 透明性を保つ
12. 不確実性への耐性
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対話のための円座(サークル)を

パターンランゲージとして理解する

• パターン: 建築デザインの基本単位

– 名前、前提条件、組み合わせの
制約条件が決まっている

• パターンランゲージ: 一つの建築活
動に必要なパターンの集まり

– ‘Pattern-pattern language’の関
係は‘word-language’の関係とア
ナロジーChristopher Alexander (1936-)

(写真出所) http://en.wikipedia.org/wiki/Christopher_Alexander
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• パターンランゲージ(Alexander 1977):利用者の参加により、利

用者と建築専門家が合意形成し、有機的秩序にもとづき建築
を設計する方法(江渡浩一郎 2009:53)

//upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/4/49/Christopher_Alexander.jpg


パターンランゲージとしての対話
• パターンランゲージ3.0(井庭崇・梶原文生 2016:16-17): 
「行為のデザイン」

–建築(パターンランゲージ1.0)及びソフトウェア(パ
ターンランゲージ2.0)から人間の行為・活動に応用

–例: Manns and Rising (2011): アイデアを組織に広め
るためのパターンランゲージ

• 名前(パターン名)の下に、状況(context),問題
(problem), 解決方法(solution), 並びに結果
(consequence)をセットで記述、共有言語として名前を
付け、事象を共通認識とする、

–経験の交換・蓄積, 認識のビュー, 経験の連続性
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オープン・ダイアローグによる問題解消の対話の知に
関するパターン・ランゲージの全体構造と30のパターン

(井庭崇・長井雅史2018: xii 図を筆者が一部修正)

1.体験している世界

• 4.ひとりの人として

• 5.じっくり聴く

• 6.そのままの言葉

• 7.開かれた質問

• 8.言葉にする時間

• 9.語りへの応答

• 10.内側から捕らえ
る

• 11.感情の通路

• 12.これまでへの敬
意

2.多様な声

• 13.関係する人

• 14.対話の支援
チーム

• 15.輪になる

• 16.全員の発言

• 17.ゆったりとした
ペース

• 18.応答の連鎖

• 19.小さなサイン

• 20.気持ちの共鳴

• 21.リフレクティン
グ・トーク

3.新たな理解

• 22.発生時の立ち
上げ

• 23.連続的な実施

• 24.一貫した関わり

• 25.それぞれの認
識

• 26.混沌とした状態

• 27.意味の変容

• 28.一緒に見出す

• 29.広がりのある文
脈

• 30.未来への仲間
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対話のパターン・ランゲージパターン15: 輪になる意味
(Sitting in the circle)(伊庭崇・長井雅史 2008:38-39)

• 誰かに対して言うのではなく、場に声を置くことができるかたちになる。

– 「対話の基本的な考え方は、人々が輪になって座るということだろう。そうした幾何学的な並び
方だと、誰かが特に有利になることはない。ダイレクトなコミュニケーションが可能である。」
(Bohm 邦訳2007: 59)

• その状況において:

– 問題に関わる本人たちと支援チームのメンバーが向き合って座ると、「問題を相談する側」と
「問題を解決する側」という役割を連想させてしまいます。人は環境からの影響を受けやすい
もので、ちょっとした位置関係や身体の向きによっても、心持ちや話す内容が変わってしまい
ます。相談する側と解決する側という二つの側があると認識されるような配置では、そこで展
開される対話の内容は、その役割関係に影響されたものになってしまうのです。

• そこで:

– 全員がお互いに目と目を合わせて話ができるように、ひとつづきの輪をつくり、車座になりま
す。その際には、「みんなが発言をしやすそうな位置・体勢にあるか」、「一緒に何かをしてい
るかを感じやすいか」ということに注意します。なお、実施する場所は、本人の自宅など、本人
たちが参加しやすいなじみの場所を選ぶとよいでしょう。

• その結果: 

– 全員が対等であるという意識が生まれ、誰もが発言しやすくなります。また、お互いの些細な
表情や雰囲気、身体の動きといった《小さなサイン》にも気づきやすくなり、言葉になっていな
い「声」も理解しやすくなります。また、輪になると、部分部分の区別がなくなるので、つながり
や一体感も感じることができるようになります。このつながりや一体感は、つらい経験につい
て掘り下げていくために必要となる安心感をもたらします。 63



「価値を大切にする金融」の実践のために行う対話会の諸元(案)

• コミュニティのメンバーすべてと、目的・意図を持って対話する。

• 対話への参加は開かれている。

• 円座(サークル)をバーチャルまたはリアルで作る。

• 大きな問いの設定と過程: チェックイン、まわる発言、チェックアウト

• 対話の開始時に心理的安全性の確保のために約束する: ここで起
こったことはこの場限りのこと、判断は下さない。

• 肩書をはずし対等になり、声に出し、傾聴し、大事にし、判断は保留
する。

• 内省から没入へ、一緒に探求の旅をする。

• 対話からひとつの気づきを得たら、何かにそれを結び付けて覚える。
そしてそれを実行する。そのほかは手放す。

• 対話を繰り返すことでメンバーの関係性が変わる。

• 対話とは、組織変革であり、相互支援であり、自分のミッションの明
確化であり、組織病理の治癒過程であると心得る。

• 対話を行う文化をリーダーシップを持って組織に埋め込む。 64



まとめ
• 価値を大切にする金融(VBB): コミュニティの市民を顧客とし
て、目的・意図を持って、対話する金融

• 対話:「人生をかけても解きたい最大の問い(パワフル・クエ
スチョン)」を立て、その問への答えをともに探究し、協創し、
成長すること

• 心の変容を通じて、革新(イノベーション)を引き出す
• 討議と対話の違い: 立場を離れること、保留すること
• 平ら(フラット)かつ円(サークル)で心理的安全性を感じる場: 
ここで起きたことはこの場限りのこと

• 対話の4機能: 聞く、大事にする、保留する、声に出す
• 対話の最も成功した状態: 没入状態(フロー)に入る生成的
対話

• 組織で対話を行うことの意味:組織開発・変革、顧客や仲
間の支援、リーダーシップの発揮による組織内のつながり
創造、組織の自己認知、組織の病理の治療
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(参考) 1 on 1 ミーティング①

66

緊張感を低め、親密感を上げ
る座り方(山口・鈴木 1996)

• 座る距離が近いが、対面し
ない

• 対称な位置に座る
• アイコンタクトをとる

• 職場で管理職が部下と1対1
で直接話す会合

• 部下との信頼関係の構築、部
下の経験学習を促進し、モチ
ベーションを高め、組織開発
に活用(本間・吉澤 2020)

• 毎月1回30分間または1時間、
1対1で会合(Austin 2016)  

部下のコーチングの手法
(Heslin et al. 2006)であり、本

稿が対象とする対話ツールと
は異なる。



(参考) 1 on 1 ミーティング②
• 1 on 1ミーティングのコア価値(Birdsong 2020): 部下と直
接話し関係性構築に時間を使えること

–優れた上司は部下のことを知る集中的な努力をし、
部下に何を話しても安心と感じさせる(Gallup 2019)

• どんな質問でも上司に聞ける: 「強く同意する」(a)
部下は、ただ「同意する」(d)部下に比べて、二倍仕
事に満足(engagement; a:54%>b:24%)

•仕事以外の話題も上司に話せる: 「強く同意する」
(a)部下は、ただ「同意する」(b)部下に比べて、二倍
仕事に満足(engagement; a:55%>b:28%) 

• 典型的な30分間の割り振り方: 

–部下からの直接報告(10分間)、管理職からのフィード
バック(10分間)、将来目標及び今後の予定(10分間)67



(参考) 1 on 1 ミーティング③
• 従業員のコーチングの手法として、米大企業で近年活用(Heslin et 

al. 2006)

– 問題解決や行動計画などの機能的な意見交換を行うチームは
会合に大変満足する(Kauffeld and Lehmann-Willenbrock 2012)

– 上司は部下のパフォーマンスをコーチングで変えられるという、
順応性(malleability)に関する暗黙の人事信念論(Implicit 
Person Theory)にもとづく

– 職場のコーチング(managerial coaching)はチームの再帰性
(reflexivity)を通じてチームの学習に、チームの再帰性から個人
の再帰性を通じて個人の学習に影響する(Matsuo 2018) 

• マッキンゼー、KPMG、モトローラ等が21世紀初に導入

– デロイト、アドべ、マイクロソフト、IBM等は近年、年次人事評価
を1 on 1ミーティングに置換(Hogan 2019) 

– ヤフー、パナソニック、日清食品、静岡銀行等でも活用(本間・
吉澤 2020) 68
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