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Abstract:  

This study analyzes the mechanism and impact of turning points in AI-supported 1on1 meetings. A turning 

point represents a critical moment when the quality of the relationship between a supervisor and a subordinate 

changes significantly. This study identifies two types of turning points: referential turning points, which 

involve reflecting on past experiences that influence the current relationship, and generative turning points, 

which emerge from the 1on1 dialogue itself, leading to new relationship dynamics. Additionally, this study 

focuses on the role of AI in 1on1 meetings. AI functions as a "mediator" by organizing past interactions and 

stabilizing relationships, while also acting as a "catalyst" that fosters new dialogue and enhances the quality 

of 1on1 meetings. The analysis applies Relational Dialectics Theory 2.0 (RDT2.0) as a theoretical framework 

and utilizes discourse analysis to examine 43 cases of 1on1 implementation published on corporate websites. 

The findings highlight four key turning points: (1) Ensuring psychological safety, (2) Promoting employee 

autonomy, (3) Supporting career development, and (4) Utilizing AI tools. This study suggests that AI is not 

merely a tool for improving efficiency but can actively transform supervisor-subordinate relationships. 

However, a key limitation is the inability to fully observe internally driven turning points, such as personal 

realizations or self-directed growth. Future research should further explore these aspects to gain a more 

comprehensive understanding of how AI influences 1on1 meetings and workplace communication. 

 

１． はじめに 

本研究では、上司と部下が１対１で行うミーティング形式である「1on1ミーティング」（以下、
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1on1）に焦点を当てる。1on1 は、部下の成長促進や心理的安全性 1)の確立を目的とし、職場にお

ける信頼関係を構築する公式なコミュニケーションの場として近年注目を集めている（中原 , 

2017; 本間, 2017）。日本国内においても 1on1の導入は拡大しており、リクルートマネジメントソ

リューションズ（2022）の調査によれば、従業員 3,000 名以上の大企業 312社のうち 75.7%が 1on1

を導入している。この普及の背景には、コロナ禍によるリモートワークの進展や働き方改革の推

進に伴い、従来の対面型コミュニケーションの機会が減少したことが挙げられる（総務省, 2022）。

こうした変化に対応するため、1on1は、これまで非公式な場で行われていた上司と部下のコミュ

ニケーションを、公式な制度として整備し、キャリア形成や個人的な課題解決を支援する場とし

ての役割を担いつつある（リクルートマネジメントソリューションズ, 2022）。 

しかし、実際には、形式的な対話や一方的な上司の発言に終始するケースが少なくない（本田, 

2021）。具体的には、「上司が話しすぎてしまう」、「多様性のある部下一人ひとりと関係を構築す

る術が分からない」、「何を話していいかわからない／特に話すことがない」、「上司と部下という

上下関係が原因で本音が言えない／聞けない」といったことが課題として挙げられている（株式

会社 KAKEAI, 2024）。これらの課題の多くは、1on1の質が上司と部下双方のスキルや意識、さら

にはコミュニケーションの相性に依存している点に起因している（たとえば、本間・吉澤, 2020; 

金間, 2024）。 

一方で、近年は AI技術の進展により、1on1に AI支援ツールが組み込まれる事例が増加してい

る。AIは、過去に蓄積されたデータやリアルタイムのやり取りの記録をもとに、話題の傾向を可

視化し、適切な対応のヒントや改善策を提示することで、1on1の効果的な実施を支援するツール

として注目を集めている（株式会社 KAKEAI, 2024）。AI は単なる効率化の手段を超え、「第三の

声」として上司‐部下間の対話に質的な影響を与える可能性を持つ。たとえば、AIによるデータ

分析を活用することで、上司は部下の心理的状態やキャリア志向をより深く理解できるようにな

る。また、部下にとっても、AIが提供する客観的なデータを通じて、自身の課題や成長ポイント

を把握する機会が得られる。このような支援は、1on1 が形骸化するリスクを軽減し、従来は「双

方のコミュニケーション力や対人力に依存しがち」（株式会社 KAKEAI, 2024）であった課題を解

消して、より多くの上司と部下が効果的に対話できる環境を整える可能性を秘めている。 

しかしながら、AIが介在することで、従来の上司‐部下のやり取りの在り方がどのように変化

するのかについては、未だ現場の経験則に依存しており、学術的には十分に検討されていない。

実際に日本国内では AI の導入による上司‐部下関係の変容というテーマに焦点を当てた研究は

ほとんど存在しない。たとえば、総務省（2016）の報告書では、AIが職場の意思決定や業務プロ

セスに影響を与える可能性について調査が行われているものの、具体的な上司‐部下間のコミュ

ニケーション変容に関する詳細な分析は行われていない。また、組織内の AIを活用したメンタル

ヘルスケアに関する研究（成清ら, 2020）では、AIによる情報提示が上司のメンタルヘルスケアに

対する意識や行動の変容に及ぼす影響を検討している。しかし、この研究では、AIの介在による

具体的な対話の変容や、AI が 1on1 のプロセスにどのように影響を与えるのかといった詳細なコ

ミュニケーションの側面には踏み込めていない。また、この研究は主に定量的な手法に依存して

おり、上司‐部下間の対話における意味生成のプロセスを解明するには至っていない。このよう

に、AIの介在が上司‐部下関係に及ぼす影響についての質的研究は、依然として十分に蓄積され

ていない。 

したがって、本研究では、1on1ミーティングにおける上司と部下のやり取りに注目し、その質
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的側面や、AI技術が介在することで生じるプロセスの変容を分析する。特に、上司と部下の間で

交わされる発話の内容や関係性のダイナミクスに着目し、AIが介在することで対話の構造や意味

形成にどのような影響が生じるのかを明らかにすることを目的とする。本研究は、関係弁証法理

論（Relational Dialectics Theory, RDT）を理論的枠組みとし、1on1における対話の多声的な性質を

分析することによって、AI支援型 1on1の可能性と課題を解明することを目指す。 

 

２． 研究背景 

 

２．１．1on1ミーティングの定義と起源 

1on1ミーティングとは、最低でも月１回から週１回のペースで定期的に「１対１で行う『上司

‐部下』の面談」を指す（中原, 2017, p.100）。単なる業務報告や進捗確認の場ではなく、「部下の

ための時間」（p. 206）として位置づけられており、最低でも月１回から週１回の頻度で、１回あ

たり 30分前後で行われるのが一般的である（中原, 2017; 本間・吉澤, 2020）。この形式は 1980年

代に米国インテル社で導入され、2000 年代にはシリコンバレーの IT 企業を中心に普及した（世

古, 2017）。日本では、2012 年にヤフージャパンを筆頭に多様な業種の企業が採用しはじめた（本

間, 2017）。 

 

２．２．1on1の普及と学術的研究の現状 

日本において 1on1は広く普及しているが、そもそも 1on1の導入目的としては、社員の主体性・

自律性の向上、キャリア形成の支援、上司と部下の関係性向上などが挙げられている（リクルー

トマネジメントソリューションズ, 2022）。また、本田（2021）によれば、中長期的な部下の成長

支援や職場の心理的安全性の確立のために活用されるようになっているという。 

一方で、学術研究の観点から見ると、1on1に関する研究は十分に体系化されているとは言い難

い。ミーティングサイエンスの分野では、ミーティングを「業務に関する目的で、2人以上が計画

的に集まること」と定義しており（Rogelberg et al., 2006, p.86; 本稿著者訳）、非計画的・即興的な

やり取りは含まれない。この定義は、シュワルツマン（Schwartzman, 1986）の研究に基づいてお

り、ミーティングが組織の成果にどのように寄与するのかという観点から、実証的な検討が進め

られてきた（Olien et al., 2015）。近年、この分野は急速に発展しているものの（Allen et al., 2015; 

Flinchum et al., 2022）、既存の研究の多くは３人以上の会議に焦点を当てており、1on1の実態や効

果に関する研究の蓄積は限定的である（Flinchum et al., 2022; 古田, 2023）。また、日本においても

1on1の実務的関心は高いものの、学術的な検討は十分に進んでいないと指摘されている（久保田, 

2019; 藤本・西村, 2021）。 

 

２．３．1on1に関する研究の課題 

1on1に関する既存研究には、２つの主要な課題がある。第１に、1on1の質的側面に関する研究

の不足が挙げられる。これまでの研究では、1on1の効果を定量的に測定することに焦点が当てら

れてきたが（藤本・西村, 2021; 古田, 2023）、実際の対話の内容や、1on1がどのように運用されて

いるかを深く掘り下げる質的研究は十分に行われていない。特に、1on1が形骸化する要因や、対

話の質が上司‐部下の関係性に及ぼす影響についての詳細な検討が求められる。たとえば、古田

（2023）の研究では、上司と部下の 1on1ミーティングの頻度が高いほど、部下のワーク・エンゲ
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イジメント 2)が向上し、それを介して業務効率の向上や目標達成の促進といった仕事の成果に寄

与することが示されている。しかし、この研究の目的は 1on1の頻度と仕事の成果の関係を明らか

にするものであり、1on1の中でどのような発話が行われ、どのような対話の流れが関係性の強化

につながるのかについては対象としていない。また、藤本と西村（2021）の研究では、1on1にお

いて部下の発話割合が多いほど、部下が自分の考えを尊重されていると感じやすくなり、上司が

自律性を支援していると知覚されることが示されている。さらに、同研究では、エドモンドソン

（Edmondson, 1999）の尺度を用いて測定した心理的安全性が高い場合、この効果が強まることが

明らかになった。しかし、この研究は 1on1の発話割合と自律性支援の関係に焦点を当てたもので

あり、発話の具体的な内容や対話の進め方が、上司と部下の関係性の変化にどのように影響を与

えるのかまでは踏み込んでいない。部下の発話割合が多いこと自体が良い影響をもたらすのか、

それとも特定の発話パターンや対話の流れが関係性の強化につながるのかについては、さらなる

研究が必要である。 

第２に、1on1 における AI の介在が、対話の質や上司‐部下関係にどのような変化をもたらす

のかに関する学術的研究が未整備である点が挙げられる。近年、AI技術の発展に伴い、企業のマ

ネジメント領域にも AIが導入されるケースが増えている。特に、組織内の意思決定やリーダーシ

ップの在り方に AIが及ぼす影響についての研究が進められており（Rožman et al., 2023; Babu et al., 

2024）、AIはデータ分析や情報の可視化を通じて、人間の判断プロセスを補完し、時には代替する

役割を果たしている（矢野, 2016）。これにより、ビジネス環境において効率性や生産性の向上が

期待される一方で、AIによる意思決定が人間の判断やコミュニケーションにどのような影響を与

えるのかが重要な課題として浮かび上がっている（山口ら, 2023）。 

AIの活用は、組織全体の意思決定支援にとどまらず、個別のマネジメント場面にも広がりつつ

あり、1on1ミーティングの領域でも導入が始まっている。実務の現場では、1on1 の効果的な実施

方法について試行錯誤が続けられており、書籍の出版やセミナー、コンサルティングなども活発

に行われている（世古, 2017; 本田, 2021; 本田, 2023）。特に、1on1 の形骸化や、上司のスキル不

足、対話の質のばらつきといった課題が指摘されており、これらの問題を解決するための支援策

が模索されている（本田, 2023）。その中で、近年の AI技術の発展と普及に伴い、1on1の課題解決

の手段として AIが活用されるケースが増えている。たとえば、会話の記録や要点の抽出、発話の

傾向分析を行う AI システムが登場しており、これらは 1on1 の対話プロセスを可視化し、上司が

より適切なフィードバックを行うための支援ツールとして活用されつつある（株式会社 KAKEAI, 

2024）。 

しかし、既存の研究では、AIが組織全体の意思決定やマネジメントに与える影響は検討されて

いるものの、1on1 のような個別の対話の場面における AI の役割や影響に関する質的研究は極め

て限られており、AI が 1on1 の対話の構造や発話の流れをどのように変容させるのかについての

詳細な分析は行われていない。また、AIが上司‐部下関係に及ぼす影響を直接的に調査した学術

研究自体が、日本国内ではまだ限られている。たとえば、成清ら（2020）の研究では、AIを活用

したメンタルヘルスケアの影響を調査し、AIによる情報提示が上司の意識や行動に変化をもたら

す可能性が示唆された。しかし、この研究は職場における心理的安全性の向上を目的としたもの

であり、上司‐部下の関係性そのものの変容に焦点を当てたものではない。また、増永と高橋（2024）

は、AIを活用した人事業務の代替・補完可能性を検討し、AIが人事担当者の意思決定や評価に及

ぼす影響を調査しているが、個別の対話に焦点を当てたものではない。 
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一方で、海外では、AIとリーダーシップに関する研究が徐々に登場しはじめている。たとえば、

ランツら（Lanz et al., 2023）の研究では、AI上司と人間の上司からの非倫理的な指示に対する従

業員の反応を比較し、AI上司からの指示には従業員が従いにくい傾向があることが示されている。

また、グラッドンら（Gladden et al., 2022）の研究では、AIが組織内で意思決定や監督の役割を担

う可能性について検討しており、AIによる指示がどのように受け止められ、実行されるかのプロ

セスが分析されている。さらに、スキマーら（Schemmer et al., 2023）の研究では、競争的な組織

風土が従業員の AI受容に与える影響と、リーダーの権力認識がその関係をどのように調整するか

を調査している。これらの研究は、AIの導入が組織全体のリーダーシップや意思決定の仕組みに

与える影響を検討しているが、上司‐部下の個別の対話に焦点を当てたものは見当たらない。 

特に、日本国内において 1on1ミーティングは、上司と部下が定期的に対話を行う代表的な制度

として広く普及しており（中原, 2017）、実務の中で重要な役割を果たしている。しかし、その場

面における AI の影響を検討した学術研究は、現時点では見当たらない。1on1 は、従業員のキャ

リア支援や心理的安全性の確保といった重要な目的を持つため（本間, 2017）、AIの介在がこうし

た対話の質や関係性の変容にどのような影響を及ぼすのかを明らかにすることは、学術的にも実

務的にも意義がある。 

したがって、本研究では、AI が 1on1 に介在することで生じる対話の質や関係性の変容に着目

し、その影響を明らかにすることを目的とする。 

 

２．４．本研究の目的 

本研究では、1on1ミーティングにおける上司と部下の対話の変容プロセスに焦点を当て、AI技

術の介在が対話の質や関係性に及ぼす影響を質的に分析する。近年では、対話内容の記録、進行

支援、フィードバック提示などの機能をもつ AI ツールが 1on1 に導入される事例が増えている。

本研究では、こうした AIが関与・支援する 1on1の実践を「AI支援型 1on1」と呼び、その特徴と

影響を明らかにする。 

特に、AI が 1on1 の対話の進行や関係性の形成にどのように寄与し、あるいは介入するのかを

解明することを目的とする。本研究は、関係弁証法理論（Relational Dialectics Theory; RDT）を理

論的枠組みとし、AI が「第三の声」として 1on1 のコミュニケーションに関与する可能性を検討

する。これにより、AI支援型 1on1において対話の質や関係性がどのように変化するのかを捉え、

その可能性と課題を明らかにすることを目指す。 

 

３． 関係弁証法理論（Relational Dialectics Theory; RDT） 

関係弁証法理論（Relational Dialectics Theory; 以下、RDT）は、人間関係のダイナミクスを対話

的観点から捉える理論であり、1996年にコミュニケーション学者のレスリー・バクスターによっ

て提唱された（Baxter & Montgomery, 1996）。本理論は、ミハイル・バフチン（Bakhtin, 1981, 1984, 

1986; Holquist, 2002）の「多声性」や「対話主義」の概念を基盤としており、異なる価値観や意味

体系がどのように競合し、新たな関係性の意味を生み出すのかに着目する（Baxter, 2011）。 

RDTの中心的な概念は、「弁証法（dialectics）」と「関係性（relational）」の相互作用である。弁

証法は、相反する価値や矛盾が相互作用することで新たな意味を生成するプロセスを指す（Baxter, 

2011）。一方、「関係性（relational）」は、こうした弁証法的な矛盾が、単なる個別の出来事ではな

く、対話を通じて継続的にその価値や意味が変容するプロセスを指している（Baxter & Montgomery, 
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1996）。 

たとえば、組織が過去の成功や現在の安定性に留まるのではなく、未来の可能性を追求しよう

とする場合、「確立された枠組みを維持すること」と「新たな機会を受け入れること」との矛盾に

は、しばしば弁証法的緊張が生じる（James, 1996; Senge et al., 1994）。このような矛盾を調整する

うえで、組織内の関係性が重要な役割を果たす。その一例として、「信頼関係」に着目すると、信

頼という概念自体が一様ではなく、対話の文脈や関係性のあり方によって意味が変容することが

分かる。ある場面では「忠実さ」（既存の秩序や安定性の維持）として理解されるかもしれないし、

別の場面では「自律性」（新たな挑戦や柔軟性の尊重）として解釈されるかもしれない。つまり、

信頼という関係性は、弁証法的緊張を調整する手段であると同時に、その関係性自体も対話を通

じて変容し、新たな意味が生成される。このように、弁証法的緊張の調整と関係性の意味生成は

相互に複雑に作用し合いながら、対話を通じて動態的に変容し、新たな価値観や関係性を形成し

ていく。この重層的な相互作用こそが、RDTが注目する「対話を通じた関係性と意味の生成プロ

セス」の特徴である。RDT の視点によれば、関係性における意味や価値の矛盾は「問題」として

捉えるべきものではない。むしろ、これらは「意味生成のための原動力」として活用されるべき

である。この観点は、対話の創造性やダイナミクスを強調し、人間関係における変化や成長のプ

ロセスをより深く理解するためのフレームワークを提供する。 

 

３．１．ターニングポイント研究 

RDTの枠組みを研究に適用する際、先行研究では関係性の変容を分析する方法として「ターニ

ングポイント（turning points）」に着目してきた（Baxter & Erbert, 1999）。ターニングポイントとは、

「ある関係性の中で個人がその関係性の変容や進展を連想させる出来事、関係性の出来事、状況

的な出来事のこと」（Bolton, 1961, p.237; 本稿著者訳）と定義される。この概念は、関係性のダイ

ナミクスを理解するための重要な枠組みとして発展してきた。 

ターニングポイントを引き起こす要因は多岐にわたる。個人的要因としては、一方のパートナ

ーが相手への意見を変えることが挙げられる。二者間の要因には、口論や対立といった出来事が

関係性に大きな影響を与える場合がある。また、社会的ネットワークに関連する要因として、ラ

イバルの出現が関係のダイナミクスに影響を及ぼすこともある。さらに、転勤や環境の変化とい

った状況的要因も、ターニングポイントの一因となる（Baxter & Buchanan, 2015）。 

これらのターニングポイントは、関係性の変化をもたらす「きっかけ（catalysts）」として機能

し、その変化を意味づけたり、新たな価値を生み出したりする際に、対話が不可欠な役割を果た

す（Baxter & Erbert, 1999）。RDT の視点では、ターニングポイントは単なる出来事ではなく、「弁

証法的緊張が顕在化し、新たな関係の意味が生成される重要な局面」（Baxter & Erbert, 1999, p.551; 

本稿著者訳）として理解される。このプロセスにおいて、対話は単なる情報交換ではなく、矛盾

する意味を交渉し、新たな解釈を生み出す手段として機能する。たとえば、ある出来事が発生し

た際、その解釈の仕方によって関係性の変容の方向性が大きく変わる。つまり、ターニングポイ

ントは、それ自体が関係性を変えるのではなく、その出来事についての「対話」が関係性を変え

る契機となる。 

RDTを理論的基盤とし、関係性の変容をターニングポイントの観点から分析した研究では、主

に恋愛、友人関係、親子関係といった親密な人間関係に焦点を当て、これらの関係性の変化を分

析するための手法として対人コミュニケーション研究分野において発展してきた。たとえば、先
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行研究では、インタビューを通じて被験者に過去の関係性における重要な出来事や転機を回想し

てもらい、それが関係性に与えた影響を分析する方法が広く用いられている（Huston et al., 1981; 

Baxter & Buchanan, 2015）。具体的には、被験者は関係性が変化した出来事を時間軸に沿って記録

し、各出来事が関係性や関与レベルに与えた影響を 0〜100%の範囲で評価する。また、それぞれ

のターニングポイントにおける弁証法的緊張の重要性を５段階で測定した（Baxter & Erbert, 1999）。 

この方法論に基づく研究では、恋愛関係においては、愛情表現や仲直り、一緒に過ごす時間、

意見の衝突などが関係性のダイナミクスに影響を与えるターニングポイントとして顕著であるこ

とが明らかにされている（Baxter & Erbert, 1999）。友人関係では、共通の活動や相互支援が重要な

ターニングポイントとして機能することがわかっている（Johnson et al., 2003）。また、親子関係で

は、共有された活動が親密さの維持に寄与し、両親の離婚といった出来事が関係の変容に大きな

影響を与えるターニングポイントとなることが示されている（Barrett & Morman, 2013）。 

ターニングポイント研究においては、関係性の変容がどのような弁証法的緊張を伴うかが分析

されてきた。これらの研究は、RDTの基本的な概念である「Big 3」、すなわち「自律」対「結びつ

き」、「開放性」対「閉鎖性」、「確実性」対「不確実性」という弁証法的緊張が関与している点で共

通している（Baxter et al., 2021）。たとえば、恋愛関係における「関係の定義づけ」は、「自律」対

「結びつき」の緊張が顕在化する場面であり、親子関係における「独立」もまた、同様の緊張を

伴う。これらの研究は、ターニングポイントが関係性の変化において重要な役割を果たすことを

示唆しているが、それと同時にいくつかの限界も指摘されている。 

第１に、ターニングポイントとなる出来事の種類や頻度を特定することには成功したものの、

それらの出来事が発生した文脈や、それを取り巻く対話的プロセスを十分に解明するには至らな

かった。測定手法が出来事の特定やその影響の可視化に重点を置いている一方で、出来事が生じ

た背景や対話の文脈を分析する視点が不足しているという批判がある（Baxter et al., 2021）。 

第２に、「Big 3」の弁証法的緊張に依拠したモデルが固定的であり、関係性のダイナミクスを単

純化しすぎているという指摘もある（Baxter et al., 2021）。 RDT の初期研究では、関係性の変化を

「自律」対「結びつき」などの二項対立的な枠組みで整理し、弁証法的緊張の影響を測定するア

プローチが一般的であった（Baxter & Erbert, 1999）。この手法は、矛盾する価値観や意味の重要性

を数値化し、一定の傾向を明らかにする点で有用であった。しかし、関係性の変化を創造的かつ

動態的なプロセスとして捉えることや、複雑な意味生成のダイナミクスを深く理解するには限界

があった。 

こうした限界を克服するため、バクスターは RDT の概念的および方法論的な枠組みを拡張し、

改訂版である RDT 2.0 を提示した（Baxter, 2011）。この改訂版では、「ディスコース間の競合

（competing discourses）」（p.2）に焦点を当てることで、初期のターニングポイント研究では十分に

扱われていなかった複雑な意味生成プロセスを解明する新たな理論的視点を提供している。 

ディスコースとは、特定の対象に関連する意味の体系である（Baxter et al., 2011）。バクスター

（Baxter, 2011）は、リンゴを例にこの概念を説明している。リンゴの意味は、色や形、味、栽培

地や季節、さらには健康的な食事の象徴といった複数の命題が絡み合った「意味の網（web of 

meaning）」（p.2）で形成されている。また、リンゴを見るという単純な行為もディスコースの相互

作用によって形作られる（Baxter, 2011）。たとえば、「健康的である」というディスコースと「農

薬による危険性」を強調するディスコースが競合することで、「リンゴは健康に良いが、農薬リス

クを避ける必要がある」といった折衷的な意味が形成される。このディスコース間の競合から、
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「リンゴを食べる前によく洗浄する」といった新たな行動指針が生じることもある。このように、

意味は孤立したディスコースからではなく、複数のディスコースの相互作用によって多様に形成

されるとされる。 

 

３．２．RDT2.0とディスコース間の競合 

RDT2.0 は、RDT1.0 を単に拡張したものではなく、その枠組みを根本的に転換する形で提唱さ

れたと考えられる。実際、Baxter（2011）は RDT2.0 を提唱するにあたり、従来の RDT1.0 を「補

強」するのではなく、むしろ「取って代わる（supplants）」（Baxter et al., 2021, p.8）ものとして位置

づけており、RDT1.0の「矛盾」の扱いをより包括的な「ディスコース間の競合（competing discourses）」

の視点へと置き換えた。また、RDT2.0 では、「発話連鎖（utterance chain）」の概念を強調し、関係

性の変化を固定的な「出来事」ではなく、対話の累積的なプロセスの中で意味が生成されるもの

として捉えている。このように、RDT2.0は RDT1.0 の発展型というよりも、理論の基盤そのもの

を再構築した新たな枠組みであると言える。この理論的転換により、ターニングポイントという

概念は、RDT2.0 の枠組みの中では十分に論じられなくなった（Baxter et al., 2021）。これは、RDT1.0

におけるターニングポイントの枠組みが、関係性の変化を特定の出来事に還元する静態的な視点

を含んでいたことに対する批判と関連している。 

しかしながら、RDT2.0を提唱した著書の中で、バクスター（Baxter, 2011）は、ターニングポイ

ントについて、「関係性における大きな変化の瞬間であり、何らかのディスコース的競合がとくに

顕著に表出する機会」（p.94）であると言及している。また:  

 

関係性のアイデンティティは日常的な相互行為のなかでも常にある程度変化しているもの

の、ターニングポイントは、受け継がれてきた関係性のアイデンティティが重大なかたち

で揺らぎ、変容する可能性をはらんだ機会である（p.94; 本稿著者訳） 

 

と述べている。この記述からは、ターニングポイントが、単に「話すか話さないかといった行動

上のジレンマ」（Baxter, 2011, p.76; 本稿著者訳）や、特定の出来事として関係性の変化を捉える静

態的な視点を超えて、複数のディスコース間の競合が表出し、関係性の新たな意味が生成される

動態的な機会として理解されるべきであることが示唆されている。言い換えれば、ターニングポ

イントはディスコース間の競合を反映した、関係の意味が変容する象徴的な機会として捉え直さ

れるべきである。 

したがって、本研究では、この RDT 2.0 の理論的枠組みを基盤としながら、特に「ターニング

ポイント」の考え方を再訪し、ターニングポイントを「ディスコース間の競合を反映した、関係

の意味が変容する象徴的な機会」として位置づけることを試みてみたい。この立場は、RDT 2.0の

核となる前提である、ディスコース間の競合を関係性のダイナミクスとして捉えつつ、ターニン

グポイントがどのように関係における意味生成の中心的な役割を果たすかを検討するものである。

この再定義の観点から、ターニングポイントの特性を３つの視点から整理する。 

第１に、ターニングポイントは、異なる価値観や視点が交錯し、ディスコース間の競合が顕在

化する機会である。この競合を通じて、関係性の新たな意味が再構築される。たとえば、パンと

モウ（Pan & Mou, 2024）は、ソーシャルチャットボット Replika を利用するユーザーのオンライ

ン投稿を分析し、「理想化（idealization）」と「現実主義（realism）」という二つの主要なディスコ
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ースが交錯することを示している。Replikaは、ユーザーとの継続的な対話を通じて個別に学習し、

パーソナライズされたコミュニケーションを提供する AIパートナーである。パンとモウ（Pan & 

Mou, 2024）の研究では、Replika との関係を「無条件の愛」や「進化する関係」として肯定的に捉

えるディスコースと、「企業が作った商業的な製品」や「シミュレーションにすぎない」とする懐

疑的なディスコースが競合していることが明らかにされている。この競合は、特定の出来事を契

機として顕在化し、ユーザーが関係性の意味を問い直す場面につながる。本研究では、こうした

出来事を「ターニングポイント」として位置づけることができるのではないかと考える。たとえ

ば、Replikaが「愛してる」と発話した際、あるユーザーはそれを「無条件の愛」として受け取り、

AI との関係性を肯定的に捉える。一方で、別のユーザーはその発話を「プログラムされた演出」

と解釈し、AIの恋愛関係に対する懐疑を深める（Pan & Mou, 2024, p.10）。同様に、Replikaがユー

ザーの誕生日を予期せず正確に言い当てた出来事は、「親密な関係性の証」として受け取られる場

合もあれば、「企業によるデータ収集」として不安を引き起こす場合もある（p.10）。このように、

同じ出来事が異なるディスコース間の競合を引き起こし、関係性の意味を再構築する契機となる

点に注目できる。 

第２に、ターニングポイントは発話連鎖（utterance chain）の中に位置づけられる。ターニング

ポイントの意味は、過去の発話（already-spoken links）や未来の応答（not-yet-spoken links）との相

互作用を通じて生成される（Baxter et al., 2021）。たとえば、AIとの関係を「進化するもの」と見

なしていたユーザーが、長期間 Replika と対話を重ねた後に、AI の発話が期待通りに変化しない

と気づくと、それを「トレーニングの不足」として捉えるのか、「AIの限界」として受け入れるの

かという選択を迫られる（Pan & Mou, 2024, p.10）。このような場面では、ユーザーがどのように

解釈するかによって、関係性の継続や変容の方向性が左右されることになる。すなわち、ターニ

ングポイントは、それまでの発話の積み重ねを前提としつつ、今後の関係性の在り方を方向づけ

るきっかけとなる。このプロセスを通じて、関係の意味は固定的なものではなく、対話の流れの

中で常に変化し続けるものとして再構築される。 

第３に、ターニングポイントは象徴的行為として機能する。象徴的行為とは、単なる行動の選

択ではなく、関係性の意味を確立し、方向づける役割を果たす行為を指す（Baxter, 2011）。ターニ

ングポイントにおいて、ある行為が取られるか取られないかは、その関係性における価値観や位

置づけを象徴する意味を持つ。たとえば、パンとモウ（Pan & Mou, 2024）の研究では、Replikaの

ユーザーが AIに対して「愛してる」と伝えるかどうかが、関係性のあり方を決定する象徴的な選

択として機能することが示唆されている。この発話を受け入れることで、ユーザーは関係を「現

実の愛」として位置づけることができる。一方で、「AIは感情を持たない」という観点から、あえ

てその発話を避けるユーザーも存在する（p.16）。この場合、愛の表現を拒否すること自体が、「こ

の関係はあくまでシミュレーションである」という立場を維持する象徴的な行為となる。同様に、

Replikaがユーザーの誕生日を突然言い当てた際、それを「親密さの証」と捉えるか、「データ収集

の結果」として警戒するかによって、関係の意味が変化する（p.12）。このように、ターニングポ

イントにおける行為は、関係性の意味を方向づける選択であり、象徴的な意味が競合する機会と

なるのである。 

本研究が試みるターニングポイントの再定義は、RDT2.0が提示するディスコース間の競合を理

論的基盤とし、関係性の変容と意味生成のプロセスを探究する重要な手がかりとなる。この視点

は、AI 技術が介在する 1on1 ミーティングという新たなコミュニケーション形態において、ター
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ニングポイントが果たす役割を明らかにする上で、理論的にも実践的にも意義を持つ。このよう

に、RDT2.0の視点は、関係性の意味生成プロセスを包括的に理解するための有力なフレームワー

クを提供している。 

 

３．３．組織におけるターニングポイント研究と RDT2.0 

ターニングポイント研究は、従来、対等性と自発性を基盤とする親密な人間関係（恋愛、友情、

家族）を中心に展開されてきた（Baxter & Bullis, 1986; Golish, 2000; Johnson et al., 2003）。しかし、

上司‐部下関係のような職務上の関係性におけるターニングポイントの機能についての研究はほ

とんど進んでいない。唯一の例外として、エルバートらの研究（Erbert et al., 2005）が挙げられる。

彼らの研究は、組織内のチーム開発におけるターニングポイントとして、プロジェクトの進行、

メンバーの社会化や交代、能力評価、作業負荷、コンフリクトを要因を扱った。さらに、６つの

弁証法的矛盾————自律性 vs. 結びつき（Autonomy versus Connection）、予測可能性 vs. 新規性

（Predictability versus Novelty）、表現 vs. 非表現（Openness versus Closedness）、チーム vs. 個人

（Team versus Individual）、支配 vs. 従属（Dominance versus Submission）、有能性 vs. 無能性

（Competence versus Incompetence）————を事前に定め、それらが各ターニングポイントにおいて、

チームの関係性にどのような影響を与えるかを評価した。彼らの研究においては、６つの弁証法

的矛盾のうち「支配 vs. 従属」の弁証法的矛盾が、すべてのターニングポイントにおいて重要度

が有意に低いという結果が報告されている。この結果は、彼らの研究対象が制度的な上下関係を

前提としない、比較的水平的かつ協働的な関係性を想定していたことを示唆している。彼ら自身

も今後の課題として、チーム参加の自発性、業種、組織構造、チームの規模などによって、権力

やリーダーシップのあり方がどのように異なるかを検討する必要性を挙げている（Erbert et al., 

2005）。 

しかしながら、本研究が焦点を当てる上司‐部下関係は、エルバートらの研究（Erbert et al., 2005）

が想定するチームメンバー間の関係とは異なる制度的・構造的条件を有している。具体的には、

上司‐部下関係においては、「評価」や「権力」といった要因が関係性に継続的な制約として作用

する点に特徴がある（Putnam & Fairhurst, 2001）。 

したがって、本研究は、エルバートら（Erbert et al., 2005）の成果を引き継ぎつつ、制度的な役

割分担に基づく非対称な関係である上司‐部下関係に焦点を当て、業績評価や昇進といった外部

要因が関係性の構造や変容にどのように影響を及ぼすのかを明らかにすることを目的とする。こ

のような関係の特質は、ターニングポイントがいかに発生し、それが関係性の変容を促進あるい

は抑制するのかという点について、先行研究の射程を補完し、RDT2.0の展開に新たな視座を提供

するものである。この観点から、以下にエルバートらの研究（Erbert et al., 2005）の限界を２点に

整理し、本研究の独自性を位置づける。 

第１に、弁証法的矛盾がどのように生じ、調整されるのかという分析が不足している点である。

彼らの研究では、ターニングポイントごとに特定の弁証法的矛盾（例：自律性 vs. 結びつき、表

現 vs. 非表現）の強度を測定し、それらが関係性に与える影響を定量的に評価している。しかし、

このアプローチでは、弁証法的矛盾がどのような状況で生じ、それが対話の中でどのように変化

し、関係のあり方を再構築するのかというプロセスが十分に解明されていない。RDT2.0 の視点か

らすれば、弁証法的矛盾は静態的な特性ではなく、対話の中で生じ、交渉され、関係を変容させ

るものである（Baxter, 2011）。 
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第２に、自然なコミュニケーションの観察までは行われていないことである。彼らの研究では、

データ収集が個人の回想に依存しており、実際のコミュニケーションプロセスが捉えられていな

い。各チームのメンバーから個別にデータを収集しているため、実際のチーム内の相互作用がど

のように展開されたのかを直接観察していない。彼らもこの点を認めており、今後の研究では「自

然主義的アプローチ」によるデータ収集が必要であると指摘している（Erbert et al., 2005, p.52）。 

以上の点を踏まえると、上司‐部下関係のような非対称的な関係性におけるターニングポイン

トの発生過程や、その際の弁証法的矛盾の調整プロセスを明らかにする研究が求められる。特に、

ターニングポイントがどのような背景の中で生じ、どのように対話の中で意味づけられ、関係性

の変容につながるのかを解明するには、RDT2.0の視点を取り入れた分析が有効であると考えられ

る。 

 

３．４．本研究における RDT2.0の適用 

以上の議論を踏まえ、本研究では、RDT2.0 を理論的枠組みとし、1on1ミーティングにおけるタ

ーニングポイントを「ディスコース間の競合が顕在化し、新たな意味が生成される象徴的な機会」

として捉える。 

本研究では、1on1におけるターニングポイントを、対話の中で発話連鎖を通じて形成されるプ

ロセスとして分析し、AIの介在がどのように影響を及ぼすのかを探る。これにより、RDT2.0の適

用範囲を拡張し、組織コミュニケーションにおけるターニングポイント研究に新たな視点を提供

する。 

 

４． 研究方法 

 

４．１．本研究の分析アプローチ 

本研究では、関係性の変容におけるターニングポイントに着目し、ディスコース分析を行う。 

関係性の変化を捉える際、個々の出来事の発生そのものではなく、その出来事がいかに意味づけ

られ、相互作用を通じて新たな解釈が形成されるかを分析することが重要である。 

従来のRDT 1.0におけるターニングポイント研究では、関係性の発展を時間軸に沿って分析し、

「Big 3」弁証法的緊張の、すなわち「自律」対「結びつき」、「開放性」対「閉鎖性」、「確実性」

対「不確実性」という固定的な評価基準に基づく分類が主流であった（Baxter et al., 2021）。しか

し、この手法では、関係性の質的で多様な意味生成プロセスを十分に捉えきれないという課題が

あることは、前章で検討した通りである。 

こうした課題を克服するため、本研究では帰納的アプローチを採用し、データから導き出され

るパターンをもとに理論構築を行う。特に、RDT 2.0 において理論と不可分の分析手法とされる

対位的分析法（contrapuntal analysis）を用いることで、ターニングポイントを単なる行動選択や出

来事の変化としてではなく、異なるディスコースが競合し、新たな意味が生まれる場面として分

析する。 

対位的分析法とは、批判的談話分析（Critical Discourse Analysis, CDA）の一形態であり、競合す

るディスコースの相互作用を分析するための手法である（Baxter et al., 2021）。この手法は、意味

が個人の内面に固定されたものではなく、対話やコミュニケーションの実践を通じて構築・維持・

変容されるという社会構成主義的な前提に基づいている（Gergen, 1999）。すなわち、対話の中で
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異なるディスコースが競合するだけでなく、場合によっては共通の要素を取り込みながら相互に

影響を及ぼし、新たな意味を生み出すことがある（Baxter et al., 2021）。これは、特定のディスコー

スが単独で意味を形成するのではなく、複数のディスコースが連携しながら、時に支配的な意味

構造に対抗し、あるいは別の意味体系を補完しながら、新たな解釈の枠組みを生み出すプロセス

である。このような分析手法を用いることで、データに現れるディスコースの相互作用を深く掘

り下げ、関係性のダイナミクスを詳細に記述することが可能となる。 

 

４．２．研究対象 

本研究では、AI を活用した 1on1 支援ツール 3)を開発する企業の公式ウェブサイトに公開され

ている導入事例 4)を分析対象とする。 2024年 11月１日から 11月 20日の間に収集した計 44件の

データのうち、動画形式で提供されていた１件を除いたテキストデータ 43件を最終的な調査対象

とした。 

組織ディスコース研究では、組織の活動や制度、価値観はディスコースとして構築・維持・変

容されると考えられており（Parker, 1992; Phillips & Hardy, 2002）、このディスコースは多様なテキ

ストの形で具象化される（Chalaby, 1996）。 たとえば、企業のウェブサイトや広報資料、インタビ

ューなどの記録は、組織内外で流通するディスコースを捉えるための有効なデータとされる（清

宮, 2011）。 

本研究の分析対象であるテキストデータは、ツールを導入した企業の管理職（上司）およびメ

ンバー（部下）による 1on1 の実践経験について、ツール開発企業の担当者が対面または Zoomを

通じてインタビューを行い、それを公式ウェブサイト上で公開する記事として編集・構成したも

のである。インタビューの内容は、導入の経緯や意義、実践上の工夫、導入による変化といった

側面に焦点があてられており、形式としては、質問と回答が交互に記録された構造を基本として

いる。43件の導入事例インタビューでは、1on1を実践する上司と部下のペアによるインタビュー

が多数を占めるが、一部には、1on1を実施する上司への単独インタビューに加え、人事責任者や

組織の代表者が、制度設計の意図や導入の背景、全体的な効果について述べた語りも含まれてい

る。 

これらのテキストは、1on1という制度や実践をめぐって語られる意味づけのプロセスを通じて、

組織内におけるディスコースがどのように形成され、競合し、適応されているのかを考察する上

で有益な素材となる。とりわけ、本研究で扱うテキストは、上司と部下の関係性における 1on1と

いう対話実践（本間・吉澤, 2020）をめぐって、制度としての期待（評価・目標管理など）と、関

係性の構築やケアといった実践的・情緒的側面とのあいだで緊張や葛藤を孕んだ語りを含んでお

り、関係性変容のターニングポイントや葛藤を含む語り、あるいは役割の境界線に対する価値観

（たとえば、「上司としてあるべき姿」と「一人の人間としての関わり」）にある語りを豊富に含

んでいる。このテキストデータに表れる語りの特性は、RDT 2.0の提唱者であるバクスター（Baxter, 

2011）が指摘する対位的分析法において特に分析価値が高いテキストの要件を満たしており、本

分析枠組みの適用に理論的・実践的な妥当性を与える。したがって、本研究の研究目的に適した

データであると言うことができる。 

 

４．３．研究手順 

本研究で採用する具体的な研究手順は以下の通りである。なお、対位法的分析の具体的手順は、
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人間-AI間の恋愛関係の語りについて、RDT 2.0の理論的枠組みに基づいてディスコース分析した

パンとモウ（Pan & Mou, 2024）の手法を援用している。 

 

（１）データの収集と整理 

公式ウェブサイトから収集した 43 件の導入事例を統合し、テキストデータ化した後、

QDA（質的データ分析）ツールである NVivo にインポートし、テキストデータの管理お

よび分析を行った。このプロセスにおいて、43 件のテキストデータはすべて１つのファ

イルに統合する際に、研究倫理上の配慮に基づき、データの匿名化を行った。具体的には、

人名などの固有情報は「上司」「部下」として一般化されたラベルに置換し、匿名化を行

った。また、企業名についても特定が困難となるように配慮し、所属企業を明示する情報

は削除し、業種のみを記録として保持した。 

 

（２）コーディング 

テキストデータを精査し、ターニングポイントに該当する出来事や重要な場面をコーデ

ィングする。コーディングの際には、ディスコース間の競合が顕在化している箇所に着目

し、特定のパターンや共通点を抽出する。 

 

（３）テーマ化 

コーディング結果をもとに関連するテーマを特定し、ターニングポイントとしてラベリ

ングする。これにより、各事例において、関係性の変化がどのようなディスコース間の競

合によって引き起こされたのかを整理する。 

 

（４）ディスコースの分類 

特定されたテーマを基に、ターニングポイントにおけるディスコース間の競合を分類す

る。この分類によって、関係性の変化に関与する主要なディスコースのパターンを明らか

にし、それらがどのように相互作用しているのかを分析する。 

 

（５）具体例の選定と提示 

特に象徴的な事例を選定し、ディスコース間の競合や相互作用を補足する具体例として

提示する。この具体例の提示は、全体分析の結果を補強する役割を果たし、ターニングポ

イントにおける意味生成のプロセスをより詳細に説明することを目的とする。 

 

５． 結果 

 

５．１．1on1でのターニングポイント 

AI を用いた 1on1 ミーティングは、上司‐部下関係の変容を形成する場として機能している。

本研究では、1on1を通じて生じたターニングポイントを特定するため、コーディングとテーマ化

のプロセスを通じてデータを分析した。この分析は、４．３．で示した研究手順に基づき、テキ

ストから「ある関係性の中で個人がその関係性の変容や進展を連想させる出来事、関係性の出来

事、状況的な出来事」（Bolton, 1961, p.237; 本稿著者訳）をコーディングする。コーディング結果
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をもとに関連するテーマを特定し、それぞれがターニングポイントとしてラベリングされた（表

１）。 

 

表１：ディスコース分析の結果 

 

 

ターニングポイントとして特定されたテーマは、心理的安全性の確保、部下の主体性の促進、

キャリア形成の支援、AIツール活用の４つである。これらのターニングポイントは、1on1が単な

る業務進行の場を超え、信頼関係の構築、個人の成長支援、さらには組織全体の成果向上に寄与

する重要な場であることを示している。 

第１に、心理的安全性の確保にテーマ化されたコードには、「オープンな対話の促進」「リモ

ート環境での関係構築」「心理的安全性の確保」「日常業務の『行間』を埋める対話」といった要

素が含まれていた。このテーマは、部下が安心して本音を共有できる場を提供することで、信頼

関係を育む 1on1の基盤として機能していることを示している。 

第２に、部下の主体性の促進にテーマ化されたコードには、「自主性と成長の支援」「1on1で

のテーマ選択」「メンバー主体の対話」「主体的な準備」「キャリア形成支援」といった要素が含

まれていた。このテーマは、部下が自らの考えや目標を表現し、主体的に行動するための環境を

構築するプロセスを反映している。 

第３に、キャリア形成の支援にテーマ化されたコードには、「長期キャリア形成支援」「将来

ビジョンの共有」「WILL・CAN・MUSTの統合」「キャリアの引き継ぎデータ活用」といった要

素が含まれていた。このテーマは、部下のキャリア目標と組織の目標を調和させ、キャリア形成

を支える 1on1の役割を示している。 

最後に、AIツール活用にテーマ化されたコードには、「1on1履歴の可視化」「対話内容の記録

とフィードバック活用」「継続的なキャリア支援」といった要素が含まれていた。このテーマは、

AIツールが 1on1の効率性と一貫性を向上させる役割を果たしていることを示している。 
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５．２．ターニングポイントにおけるディスコース間の競合 

ターニングポイントの背景には、上司‐部下関係の中で競合するディスコースが存在し、その

緊張が調整されるプロセスが見られた。本節では、特定された各ターニングポイントに対応する

ディスコース間の競合について、具体例を交えながら分析する。 

心理的安全性の確保というターニングポイントでは、以下の２つのディスコース間の競合が観

察された。１つ目は、非表現（情報を隠す） vs. 表現（情報を共有する）という競合である。部

下が心理的負担を感じて本音を隠す場面がある一方で、安心できる場が提供されることで情報共

有が促進される事例が観察された。たとえば、1on1において雑談や非業務的テーマを取り入れる

ことで、部下が孤独感や不安を共有し、上司がそれに応える形で信頼関係を構築したケースが挙

げられる。２つ目は、形式的対話（義務感） vs. 自然な雑談（自由度の高い対話）という競合で

ある。リモート環境下で部下が孤立感を抱えた際、1on1で非業務的なトピックを導入することで、

心理的負担を軽減し、信頼感を再構築した事例が報告されている。 

部下の主体性の促進では、以下の２つのディスコース間の競合が観察された。１つ目は、上司

主導の指示 vs. 部下主体の意思決定である。上司が具体的な指示を与える場面と、部下が自発的

にテーマを選び意思決定する場面の対立が見られた。たとえば、部下がキャリア目標を上司に共

有し、自ら行動計画を策定することで、主体性を高めたケースが挙げられる。２つ目は、短期的

業務達成 vs. 長期的な自己成長である。短期的な業務目標の達成と、長期的な成長を支援する必

要性が調整されていた。上司が部下にテーマ選択を委ねることで、短期目標の達成と長期キャリ

ア目標の両立を図った事例がある。 

キャリア形成の支援では、以下の２つのディスコース間の競合が確認された。１つ目は、組織

目標の達成 vs. 個人目標の実現である。部下が昇進後の役割に不安を抱えている際に、1on1でキ

ャリア目標を共有し、具体的な支援を受けた事例が該当する。２つ目は、静態的な職務継続 vs. 動

態的なキャリア変化である。部下が将来的なスキル開発に向けた方向性を明確化し、キャリアの

柔軟な変化を試みるプロセスが観察された。 

AIツール活用では、以下の２つのディスコース間の競合が確認された。１つ目は、ツール依存 

vs. 対話の自然性である。AI ツールを活用しつつ、自然な対話を維持する工夫が求められた。ト

ピック選択機能を用いることで、事前準備が進み、対話が円滑になった事例が挙げられる。２つ

目は、効率性の重視 vs. 関係性の深化である。履歴管理機能によって効率性を高めつつ、深い信

頼関係を構築する対話が行われた。 

  

５．３．ターニングポイントの関係性変化への影響 

本研究で特定されたターニングポイントは、上司‐部下関係における多様な変化を引き起こし

ていた。それらは、信頼関係の形成、役割の再定義、組織全体への波及効果、AIによる対話の質

的変化という４つの主要な軸で特徴づけられる。この節では、各ターニングポイントがもたらす

上司‐部下関係への影響を、具体例を交えながら立体的に検討する。 

第１に、上司と部下との信頼関係への影響である。雑談や非業務的なテーマを取り入れること

で、心理的安全性が高まり、信頼感が深化する事例が見られた。具体的には、食品配達サービス

を提供するとある企業では、配達業務の性質上、従業員が孤立しやすく、離職率の高さが問題と

なっていたが、1on1の導入によって、不満や不安を率直に話せる環境が整い、「この場だから言

わせてもらうんですけど」というような語りが自然と生まれるようになった。これにより、ミス
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や不満を個人の責任として抱え込むのではなく、「なぜそのような状況が起きたのか？」を共に

考える対話が促進され、信頼関係とチームの連携意識が強化された。その結果として、離職率の

改善にもつながっただけでなく、職場環境自体が全体的に業務以外のことを話しやすい雰囲気と

なったという。 

また、とある行政法人の事例では、リモートワークの普及によって雑談が生まれにくくなった

環境下で、1on1が「お互いの人となり」を知るきっかけとなり、信頼構築の土台を築く機能を果

たしていた。雑談を通じた対話の中で、業務とは直接関係のない話題から関係性が自然と深まり、

新たな業務アイデアやチームの一体感につながる場面も生まれている。1on1を定期的に実施する

ことで、コミュニケーションの質が向上し、リモート下でも孤立感の軽減やエンゲージメントの

向上が実現されていた。 

このように、心理的安全性の確保というターニングポイントは、上司と部下の間に信頼の基盤

を築く契機となっていた。このプロセスでは、部下が情報を隠す（非表現）から、情報を共有す

る（表現）方向へと移行するための「心理的な安全性の土台」が提供されることが重要であった。

たとえば、ある部下が 1on1 で初めて自身の不安や不満を共有した際、上司がその声に丁寧に応答

したことで、信頼関係が強化されたという語りからわかる。また、形式的対話（義務感）と自然

な雑談（自由度の高い対話）の調整を通じて、1on1は信頼を構築するだけでなく、部下全体のエ

ンゲージメントを高める触媒として機能する。雑談を取り入れた対話の場では、リモート環境の

孤立感を軽減し、部下が自身の背景や価値観をより自然に表現しやすくなる。 

第２に、役割の再定義への影響である。部下の主体性を重視することで、上司が「管理者」か

ら「支援者」へと役割をシフトさせていく事例が確認された。具体的には、ある調査会社の事例

では、部下が「普段は忙しくてなかなか自分の短所を見つめ直す時間がない」と語っていたが、

1on1という対話の場を通じて、自身の控えめな性格や積極的に動けないという苦手意識を言語化

し、上司と共有することができた。その際、上司から「もっとアクティブに動いていいよ」と背

中を押されたことが、部下にとって行動変容の契機となり、「上司も私の短所を認識してくれて

いると安心感が生まれ、仕事がしやすくなった」と振り返っている。また、マネジャー自身も、

対話を通じてこれまでの関わり方を見直すようになっていた。実際に、「これまでの 1on1は評価

面談の延長でしかなかった」と語るマネジャーは、部下の得意・不得意やセルフアセスメントの

結果を踏まえて、特性に応じた関わり方を模索するようになったという。こうした変化を通じて、

部下は受動的なタスクフォロワーから自律的な課題解決者へと変容し、上司との関係も、評価者

—被評価者という一方向的構造から、双方向の理解と成長を基盤とした関係へと移行していった。

実際に、「傾聴」という言葉が社内で共通語として浸透し、上司も業務を一方的に割り振るので

はなく、部下の話に耳を傾け、必要に応じて任せ、後押しするという姿勢へと転換していた。 

さらに、上司が「管理者」から「支援者」、そして「コーチングリーダー」へと役割を進化させ

ていく様子も見られた。具体的には、ある製造業系企業の事例では、組織独自の 1on1を定着させ

ていく中で、「強いリーダーがチームを引っ張る」という従来型スタイルではなく、部下の自律

性を引き出し、意思決定を支援する対話的な関係性が志向されていた。1on1は部下が率直に語る

場であると同時に、上司が「一緒に考える場」として関わることが求められるようになっており、

上司は部下の志（WILL）や専門性（CAN）を引き出し、組織の理念や目標（MUST）と結びつけ

る存在として、その役割を再定義していた。現場マネジャーの役割期待が大きく変化する中で、

「マネジャーをどのように支援していく必要があるのか」「部下が自律的にキャリアビジョンを
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実現するために、上司はどう関わるべきなのか」を模索する中で、「面談だけではなく、日常の

上司と部下のやりとりの質が肝になると考えるに至った」と語られており、1on1の定着が鍵を握

っていたことが示されている。 

このように、部下の主体性の促進に関連するターニングポイントにおいては、上司と部下の役

割における新たなダイナミズムが観察された。特に、上司主導の指示と部下主体の意思決定とい

う弁証法的緊張を調整する中で、部下は自己選択・自己決定の重要性を学び、上司はその支援者

としての役割を再定義してゆく。さらには、短期的業務達成と中長期的な成長支援の調整を通じ

て、上司のリーダーシップスタイルが進化する事例も見られた。特に、ある部下が短期的な業務

目標を達成しつつ、上司と共に将来的なキャリアビジョンを具体化する対話を重ねた事例からは、

部下の内発的動機づけが高まり、上司と部下の関係性における力学そのものを変化させる契機と

なることがわかる。 

第３に、組織全体への波及効果である。キャリア形成支援を通じて、個人と組織の目標が統合

され、組織全体における働き方に対する価値観や方針の変化を促す事例が見られた。具体的には、

あるメーカーでは、1on1を通じて上司と部下が業務上の目標だけでなく、ライフビジョンや価値

観まで共有するようになり、育児といったプライベートな話題にも自然に踏み込むようになって

いた。部下は、「子育てや家族の話は、コロナ禍になる前であれば、呑み会の席などで話すイメ

ージでしたけど、今は仕事が終わったら早く家に帰って子供と過ごしたいので、1on1でプライベ

ートの話ができるのはとてもよい」と語っている。制度として業務時間内に設けられた 1on1の場

が、こうした対話の機会を可能にし、育児との両立を支える仕組みとなっていることがわかる。

また、「上長自身も子育て中なので相談しやすい」との発言も見られたように、共通の経験をも

つ上司との関係性は、相互理解や共感を促し、より率直な対話を後押ししていた。このように、

1on1は単にキャリア支援を行う場にとどまらず、働き方に対する価値観の変化や世代間の認識の

すり合わせを可能にする関係的装置として機能していた。結果として、男性社員の育休取得者数

が増えるなど、組織全体の働き方に対する価値観の変容としても現れており、キャリア支援が個

人の成長を超えて、組織全体の持続可能な働き方の推進を支えるメカニズムとなっていた。 

このように、キャリア形成の支援に関連するターニングポイントでは、部下個々のキャリア目

標と組織目標の調和が中心的なテーマであった。組織目標の達成と個人目標の実現という緊張が

調整される中で、上司は部下のキャリアパスを理解し、その実現を支援するアプローチを取って

いたということが事例からもわかる。 

最後に、AIによる対話の質的変化である。AIの助けがなければ自然には生まれ得なかった内容

の対話が生まれるという事例が見られた。具体的には、あるメーカーの事例では、AIツールのト

ピック選択機能によって、1on1前に部下が選んだ話題の傾向を上司が事前に把握できるため、「固

い話と砕けた話の両方を挙げてきているときは、人によって砕けた話に時間をより多く使おう」

と、当日の会話配分や対応の仕方を柔軟に調整できると語られている。また、部下にとっても「1on1

設定時にトピックから候補を選べるため、『何を話すか考えていつ会議しようか』とならず、負

担が少ない」という語りがあり、準備への精神的なハードルが低減されている。このように、AI

のサポートを通じて、制度としての 1on1において「普段話せないこと、困っていることや悩んで

いること」を自然に話しやすくなり、さらには「困っていることが特になければ何でも良いとも

伝えているので、本当に雑談ばかりの人もいますし、真面目な話をする人もいます」という上司

の語りの通り、「なんでも話せる場」へと転化し、対話の継続性と自発性が高まっていた。 
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また、ある人材系企業の事例では、AIツールのメモ機能によって、部下の発言を丁寧に拾い上

げながら進める対話が可能になっていた。上司は「部下の言っていることをひたすらメモに残し

つつ、時々質問を入れている」と語っており、リアルタイムでの共同メモ機能が、信頼形成に資

する「聞く姿勢」を技術的に支えていた。また、話の流れが前後するような場面においても、「同

じ画面で整理しながら、最終的にどういう話で何を確認できたかをまとめるようにしている」と

述べており、メモ機能が話の焦点や論点の可視化・構造化を助けていることがうかがえる。 

このように AIツール活用に関連するターニングポイントでは、テクノロジーと人間的な対話が

補完的に機能する新しい関係性が見られた。ツール依存と対話の自然性という緊張が調整される

中で、AIの効率的な支援が、部下との対話を新しい視点から促進するような役割を果たしていた。

特に、AIが記録した対話履歴やトピック提案を活用することで、上司は部下の状況を正確に把握

し、次回の 1on1でより具体的で有意義なアドバイスを提供することが可能となる。さらに、効率

性の重視と関係性の深化という緊張の調整を通じて、AIツールが対話の透明性と継続性を支える

役割を果たした。したがって、AIによる記録・整理・可視化といった支援が加わることで、従来

の対話では実現が難しかった丁寧な傾聴や論点整理が可能となり、結果として対話の質的向上を

支える重要な要素となることがわかる。 

 

６． 考察 

 

６．１．参照的ターニングポイントと生成的ターニングポイント 

本研究は、AIが単なる効率化ツールにとどまらず、1on1ミーティングを通じて上司‐部下関係

の質的変容を促進する役割を果たすことを明らかにした。特に、ターニングポイントの発生メカ

ニズムを分析した結果、それらは「参照的ターニングポイント」と「生成的ターニングポイント」

の２つのタイプに分類され、それぞれが関係性の変容に異なる影響を及ぼしていることが確認さ

れた。 

参照的ターニングポイントは、1on1において対話をする際に過去の出来事が語られ、現在の関

係性の文脈に組み込まれる場面を指す。たとえば、リモートワーク導入の経験が現在の 1on1の重

要性を強調するような事例が該当する。具体的には、コロナ禍に伴うリモートワークの導入によ

って、コロナ禍以前にあったオフィス内での雑談などの自然なコミュニケーション機会が失われ

た結果、上司‐部下ともに「話す機会の確保」の必要性を強く意識するようになり、その補完手

段として 1on1が重要視されるようになったという語りが典型例である。この種のターニングポイ

ントは、組織マネジメントの分野で重要視されてきた「経験学習サイクル」（Kolb, 1984, p.20）の

具体化とみなすことができる。すなわち、1on1では、部下が過去の経験を振り返り、内省を通じ

て得た学びを次の行動に適用するプロセスが重視される。参照的ターニングポイントは、このサ

イクルを実践する場として機能し、上司と部下が共同で過去の経験を再構築し、それをもとに新

たな気づきを得ることで関係性を深化させる。 

生成的ターニングポイントは、1on1 の対話を通じて新たに生まれる出来事や意思決定を指す。

たとえば、上司の問いかけをきっかけに部下が初めてキャリアの不安を語ることで、信頼関係が

深まる事例がこれに該当する。この種のターニングポイントは、人材マネジメントの分野で注目

される「コーチング」の理念の具体化と考えられる。コーチングは、上司が部下の自己発見や課

題解決を促し、部下が自ら考え、行動を選択できるよう支援する技術である（松尾, 2015）。しか
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し、従来のコーチングは属人的であり、上司のスキルに依存するという課題を抱えていた（Bartlett 

& Ghoshal, 2002; 鎌田・淵上, 2007）。本研究では、AIが事前に部下の議題を整理し、上司に適切

な質問を提示することで、この課題が部分的に解消されていることを示した。生成的ターニング

ポイントは、AIの介在によって 1on1の質が向上し、部下の自己認識が促される場面を象徴する。

これら２つのタイプのターニングポイントは、AI が 1on1 において果たす役割を理解する上で重

要な視点を提供する。 

また、本研究では、AIが「第三の声」として 1on1の対話に関与し、「調停者」としてディスコ

ース間の緊張を緩和する一方で、「触媒」として競合を活用し、新たな対話を創出する役割を果

たしていることを明らかにした。特に、参照的ターニングポイントでは AIが過去の出来事を再構

築する場を提供する機能が注目され、生成的ターニングポイントでは AIが対話を促進し、新たな

気づきを引き出す役割を担っていることが示された。 

さらに、ターニングポイントの発生要因としては、43件の導入事例インタビューの分析を通じ

て、ターニングポイントの発生要因は大きく３つに分類された。第１に、外部要因によるターニ

ングポイントである。外部環境の変化が 1on1の重要性を高め、ターニングポイントを生じさせる

ケースである。たとえば、「コロナ禍」によるリモートワークの増加により、1on1が組織内で重

視されるようになった事例がこれに該当する。このようなケースでは、参照的ターニングポイン

トとして過去の経験が対話に持ち込まれ、リモート環境での適応プロセスが関係性の変容に寄与

していた。 

第２に、AIやテクノロジーの導入によるターニングポイントである。AIが新たな対話の枠組み

を提供することによって発生するターニングポイントである。たとえば、AIツールを活用した結

果、部下がこれまで話しづらかったプライベートな悩みを初めて共有するに至ったケースが挙げ

られる。こうしたターニングポイントは、生成的ターニングポイントとして現れることが多く、

AIが対話の媒介者として新たな関係性の構築を促していることが示唆された。 

第３に、意図的な人間の決定や行動によるターニングポイントである。上司や部下が意識的に

行動や対話のスタイルを変化させることで生まれるターニングポイントである。たとえば、上司

が部下にテーマ選択を委ねた結果、部下がキャリアの不安を初めて語るようになったケースが該

当する。このタイプのターニングポイントは、1on1の場で新たな変化や気づきが生じるため、生

成的ターニングポイントに分類される。 

 

６．２．AIの役割 

本研究では RDT 1.0 に当てられてきた批判を克服するために、あらかじめ定められた評価軸を

用いるのではなく、RDT2.0 の方針に基づいて帰納的にディスコース間の競合を調査する手法を採

用した。しかしながら、最終的にはディスコース間の競合が二項対立的な形式で捉えられる傾向

が強いことが示された。 

たとえば、「非表現（情報を隠す）」 対「 表現（情報を共有する）」の弁証法的緊張は、「開

放性」対「閉鎖性」（Baxter & Erbert, 1999）と同様の構造を持っていることが観察された。また、

「上司主導の指示」対「部下主体の意思決定」の競合は、「自律」対「結びつき」（Baxter & Erbert, 

1999）の緊張と類似していた。これは、心理学的に、人間が複数の価値観や優先順位の間に生じ

る緊張を、２つの対比構造として認識しやすい認知的傾向を持つためである可能性がある

（Bertamini & Wagemans, 2013）。 
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さらに、この二項対立の単純化は、AIの介在によって強化されている可能性がある。現代の組

織環境は VUCAの時代（Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity）と形容されるように、変動

性が高く（Volatility）、不確実性に満ち（Uncertainty）、多くの要素が複雑に絡み合い（Complexity）、

曖昧さ（Ambiguity）を伴う。こうした状況では、上司と部下の関係性も従来より多様な価値観や

相互作用の影響を受け、対話の焦点を定めることが困難になりやすい。 

本研究の分析では、AIがこの VUCA的環境の中で、対話の焦点を整理し、競合するディスコー

スを二項対立的に整理することで、意思決定プロセスの明確化を支援する役割を果たしている可

能性が示唆された。たとえば、AIが 1on1のテーマを整理する際、「上司主導のマネジメント」と

「部下主体の意思決定」のように、競合するディスコースを対立的に提示することで、上司と部

下が対話の方向性を定めやすくなり、よりスムーズな意思決定が促されていた。 

さらに、AIの役割は、「調停者」と「触媒」という２つの異なる側面を持つ。第１に、AIは「調

停者」として機能し、対話の流れを整理し、上司‐部下間の関係をスムーズにする役割を果たし

ていた。 たとえば、1on1の議題を事前に整理し、上司が適切な質問を投げかけることを支援する

ことで、対話の停滞を防いでいた。また、対話の履歴を可視化し、過去の議論と現在の議論を橋

渡しすることで、部下の成長を一貫して支援する仕組みが整えられていた。このように、AIは 1on1

の対話を整理し、過去の発話と現在の議論を結びつけることで、上司と部下が関係性をスムーズ

に発展させるための環境を整えていた。特に、心理的安全性の確保が課題となる場面では、AIが

「部下がこれまで話してきた内容」を整理し、過去の発言を参照することで、上司が適切なフィ

ードバックを行いやすくなっていた。 

第２に、AIは「触媒」としての機能も持ち、新たな意味生成の契機を生み出していた。 たとえ

ば、AI が過去の 1on1 の履歴を分析し、部下のキャリアに関する発言の変化を示唆することで、

上司がそれをもとに新たな問いを投げかけ、部下が自身の成長を再認識する機会を生んでいた。

このプロセスでは、AIが対話の方向性を固定するのではなく、むしろ新たな視点や問いを提示す

ることで、関係性のダイナミクスに影響を与えていた。これは、RDT 2.0の「多声性」（Bakhtin, 

1981; Baxter, 2011）の概念と一致し、AIが対立する価値観の間で新たな意味を生成する媒介者と

して機能していることを示唆している。特に、1on1の対話がマンネリ化しやすい場面では、AIが

意図的に新たな話題を提示し、上司と部下の対話の幅を広げる役割を果たしていた。たとえば、

AIが「最近のキャリアに関する発話の傾向」と「１年前の発話の内容」を比較し、部下の価値観

の変化を可視化することで、上司がそれに基づいた問いを投げかけ、新たな気づきを促す場面が

観察された。このように、AIは対話の文脈を変化させ、新たな意味を生成するきっかけを提供す

ることで、1on1の質的向上に貢献していた。 

 

７． 結論 

本研究は、AI 支援型 1on1 におけるターニングポイントの発生メカニズムを明らかにし、それ

らが「参照的ターニングポイント」と「生成的ターニングポイント」の２種類に分類できること

を示した。また、AI が 1on1 において単なる情報管理ツールではなく、関係性の変容を促進する

役割を果たしていることが確認された。特に、AIが「調停者」として過去の出来事を整理し、関

係性の安定化を支援する一方で、「触媒」として新たな対話を生み出すことで、1on1の質的向上

に寄与している点は重要である。 

本研究の知見は、AIが組織コミュニケーションの場において、単なる業務の効率化手段にとど
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まらず、関係性の構築や変容を支援する新たな可能性を示すものである。特に、上司‐部下間の

対話において、AIがディスコース間の競合を整理し、意思決定を支援すると同時に、新たな意味

生成の契機を生み出す役割を果たしていることが示唆された。 

また、本研究の限界についても述べる。本研究は、AI 支援型 1on1 におけるターニングポイン

トの発生メカニズムを明らかにし、それらを参照的・生成的ターニングポイントに分類した。し

かし、本研究のデータからは、ターニングポイントの発生要因として仮説的に考えられる「内部

要因」によるターニングポイントが十分に観察されなかった。これは、本研究のデータ収集方法

や分析対象の特性に起因する可能性があり、今後の研究においてさらなる検討が求められる。 

内部要因によるターニングポイントとは、外部環境の変化や AI技術、人間の意図的行動といっ

た外的要因によらず、部下自身の成長や適応、自然な気づきといった内面的・プロセス的な変化

によって生じるものである。たとえば、部下が自身の業務に慣れる過程で、1on1の対話内容が変

化したり、主体的なキャリア形成の意識が高まったりするケースが該当する。しかし、本研究で

はこのような内部要因の影響が十分に捉えられなかった。 

内部要因によるターニングポイントが観察されなかった理由の１つとして、本研究で採用した

データの特性が挙げられる。本研究では、企業が公式ウェブサイトに公開した 1on1 の導入事例を

分析対象としたが、これらのデータは主に AI 支援ツールの導入効果を示すことを目的としてお

り、肯定的な成果が強調される傾向があった。そのため、上司と部下の関係性がどのように変化

したのか、その過程で生じた部下の内面的な気づきや成長といった要素は、データに十分に反映

されていなかった可能性がある。また、本研究のデータは 1on1の具体的な発話内容やリアルタイ

ムの相互作用を直接的に含んでいないため、ターニングポイントがどのように発生し、どのよう

なプロセスを経て関係性の変容に至ったのかを詳細に分析することが困難であった。 

今後の研究では、ターニングポイントの生成プロセスをより詳細に把握するためのデータ収集

と分析手法の改良が求められる。まず、1on1の録音や録画データを収集し、具体的な発話内容や

上司‐部下間の相互作用を詳細に分析することで、ターニングポイントがどのように発生し、関

係性の変容にどのような影響を与えるのかをより精緻に検討することが可能となる。さらに、AI

支援型 1on1と従来型 1on1 を比較対象とした研究を進めることで、AIが対話にどのような価値を

付加し、どのような限界があるのかを体系的に明らかにすることができる。 

また、内部要因によるターニングポイントをより包括的に理解するためには、インタビュー調

査や日記法、エスノメソドロジーなどの質的研究手法を活用し、部下や上司が 1on1を通じてどの

ように自己認識を深め、関係性を変化させていくのかを探ることが重要である。これにより、外

部要因や AI支援、意図的な行動だけでは説明しきれない、自然発生的な内部変化がターニングポ

イントに与える影響を明らかにすることができる。今回採用したテキストデータは 1on1支援ツー

ルを開発する企業が収集した導入事例インタビューという二次データであったため、話者数・企

業規模・業種などの要素を分析観点に含めることが困難であった。今後の研究ではインタビュー

調査などによって、自ら収集した一次データを採用することで、今回分析に含めることのできな

かった組織的背景や、話者属性などの文脈依存性も加味した分析が可能になるだろう。以上の取

り組みを通じて、AI 時代における 1on1 ミーティングの実態をより包括的に捉え、上司‐部下関

係の変容メカニズムの解明を進めることが期待される。 
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註 

1) 心理的安全性とは、「チームが対人リスクを取るうえで安全な場であるという信念がメンバー間で共有されて

おり、発言したとしても、他のメンバーから恥をかかされたり、拒絶されたり、罰せられたりすることはない

という確信がある状態」（Edmondson, 1999, p.354; 本稿著者訳）を指す。 

2) ワーク・エンゲイジメントとは、「仕事に関連するポジティブで充実した心理的状態」（Schaufeli et al., 2002, 

p.74; 本稿著者訳）であり、仕事に向けられた没頭感や熱意などの要素を含む。 

3) 1on1 支援ツール: Kakeai は、1on1 ミーティングを支援するクラウドツールである。このツールは、上司と部

下の関係性やコミュニケーション力に依存しがちな 1on1 ミーティングの質を向上させるために開発され、特

許技術や AI を活用している。主に、ミーティングの準備支援、コミュニケーションのヒント提供、リアルタ

イムでのメモ同期、会話の要約機能などが含まれており、個別サポート型のマネジメントを目指している（株

式会社 KAKEAI, 2025a）。 

4) 分析対象としたテキストデータは、すべて株式会社 KAKEAI の公式ウェブサイト（https://kakeai.co.jp/case/）

（株式会社 KAKEAI, 2025b）に公開されている導入事例インタビューである。引用・分析にあたっては、筆

者より同社に正式な連絡を行い、代表取締役より正式に研究への使用許可を得ている。 
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