
Ⅰ. 背景・目的

Appreciative Inquiry (AI) は, 組織開発の１つのアプローチである｡ Bushe

& Marshak (2009) によると, AIは人々の認識によって社会は構成されると

いう認知の仕方を仮定し, 直接的な行動変容を促すのではなく, 行動の基と

なる人々の認知の仕方を変えるアプローチである｡ AIについての先行研究

は, ほとんどが事例研究であり, 報告された研究の多くが定性的アプローチ

である｡ 多くの定性的アプローチを用いた研究では, AIのメリットを指摘

しているが, AIが人や組織に及ぼす影響として, 態度や言語の変化など抽

象的な報告となっている｡ したがって, AI研究について包括的に整理し,

今後の研究の方向性についての示唆を得ることで, 具体的な現象や行動につ

いての方向付けができると思われる｡ これは理論的にも実践的にも意義があ

ると思われる｡

そこで, 本研究の目的は, Appreciative Inquiry (AI) に関する研究につい

て, 背景にある考え方, 実施にあたっての標準的なプロセス, 効果 (アウト

カム) について, 包括的に整理し, 今後の研究の方向性についての示唆を得

ることとする｡
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Ⅱ. Appreciative Inquiry (AI) とは

Cooperrider, Whitney, & Stavros (2003) によると, AIは組織開発の分野

における比較的新しい, システム全体の変化に対する強みに基づいたアプロー

チであるとされている｡ 組織開発とは, 組織のプロセスに働きかけることに

より, 組織の効果性や健全性を高めようとする実践であり, Bennis,

McGregor, & Schein (1966) によると, ある共通の明確な目的, ないし目標

を達成するために, 多くの人々の活動を合理的に協働させることである｡ ま

た, Beckhard (1969) によると, 計画に基づいて, 組織全体を対象にして,

トップマネジメントがリードして, 組織の健全さと有効さを高めるために,

行動科学を応用して組織プロセスに計画的に介入することである｡ Bushe &

Marshak (2009) は, 組織開発を診断型組織開発と対話型組織開発に大別し

ている｡

診断型組織開発とは, 組織開発実践者による診断のフェーズがある問題解

決型のアプローチである｡ 組織の欠点を探求し, それを改善していくもので

ある｡ 代表例として OD Mapがある｡ Tschudy (2006) によると, OD Map

では, ｢エントリー／契約｣, ｢データ収集｣, ｢データ分析｣, ｢フィードバッ

ク｣, ｢アクション計画｣, ｢アクション実施｣, ｢評価｣, ｢終結｣ の８のフェー

ズが想定されており, 組織開発は組織開発の実践者により診断されることか

ら始まる｡ 一方, 対話型組織開発とは, 組織開発の実践者による診断がなさ

れないこと, 語られること, 関係性が変化することによる変革が特徴である｡

対象となるシステムの多様なメンバーが集い, 対話を通してメンバー間の会

話の質や関係性が変わり, 共通した新しい考え方が創造されることで変革が

起こっていくと考えられている (Bushe & Marshak, 2009)｡ つまり, 診断す

る訳ではなく, 対話を通して現状を共有し, 関係性を構築し, アクションの

計画をしていくアプローチである｡ 対話型組織開発の中で多用されている代
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表的なアプローチとして AIがある｡

Cooperrider (1990) によると, 従来の組織開発は組織の弱点を特定し, そ

の弱点に焦点を当てて介入するという問題解決型のアプローチ, つまり

Bushe & Marshak (2009) のいうところの診断型組織開発に長い間従ってき

た｡ Cooperrider & Srivastava (1987) によると, 問題解決型のアプローチに

は, 組織は欠陥や問題を内在しているという前提がある｡ こうした欠陥や問

題を探し出して整理し, 原因を分析し, 解決策を検討し, 最後に問題解決を

計画し実行することによって, 目的が達成されるというプロセスを踏む｡ 問

題解決型のアプローチでは, 欠陥についての会話が基盤となっている｡ その

ため, 問題解決型のアプローチを長く続けると, 組織はなぜ物事が失敗する

のかというストーリーと, それを理解するための豊富な語彙で埋め尽くされ

てしまう｡ ｢何が機能していないのか｣, ｢何故物事が上手くいかないのか｣,

｢誰が仕事をしなかったのか｣ など, 脅迫観念のように問われることで, 組

織のメンバーのやる気は失われ, 学習スピードは低下し, 人々の関係性や前

向きな動きを蝕んでしまう可能性がある｡

したがって, 組織の内面に問題点をみつけ, 理想と現実のギャップを埋め

ていく従来の問題解決型アプローチではないアプローチが求められる｡ その

ようなアプローチとして, ポジティブ・アプローチがある｡ 大住 (2011) に

よると, ポジティブ・アプローチは, 組織の欠陥や弱みに注目し解決する問

題解決型のアプローチとは異なり, 強みや可能性などのポジティブな面に注

目する｡ ポジティブな面に注目することで, 単なる改善にとどまらず組織全

体がコミットする多くの可能性を包含した戦略・計画を生み出すことができ

る｡ なお, Steptoe et al. (2008) は, ポジティブな影響は, 希望, 楽観主義,

社会的な結びつき, 対処などの心理社会的プロセスに関連していると主張し

ている｡ つまり, ポジティブ・アプローチは, Bushe & Marshak (2009) の

いうところの対話型組織開発といえる｡ AIは, その対話型組織開発の代表
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的な手法なのである｡

Ashford & Patkar (2001) によれば, 問題解決型のアプローチに共通する

前提として, 組織のマイナスの部分を特定し, 除去することによって, 組織

は最も効果的に働くということがある｡ 一方, AIは組織が ｢発見と評価,

想起, 対話, 将来の共創｣ を通して, より効果的に改善されると述べている｡

また, Whitney & Trosten-Bloom (2003) によると, AIは関係性に目を向け,

現存する力や希望, 夢などの持ちうる力を引き出すアプローチである｡ AI

の参加者は問題に焦点を当てるのではなく, 組織内で何が特にうまく機能し

ているかを発見する｡ そして, 可能性のある原因や解決策を分析するのでは

なく, 最善のものがより頻繁に発生した状況を考える｡ 参加者は希望と理想

の未来を成すために対話を行い, 希望する変化に向けて行動を起こすとされ

ている (図１)｡

つまり, 診断型組織開発 (問題解決型アプローチ) は, 組織の欠点である

マイナスの要素をゼロ (正常に戻す) にするものであり, 対話型組織開発

(ポジティブ・アプローチ) は, 組織の強みをゼロからプラスしていくもの

であるといえる (図２)｡

ただし, AIは問題を無視し否定することなのかという批判もある｡ 例え

ば, Sorensen & Yaeger (2002) によると, ポジティブなものにしか焦点を

Appreciative Inquiryの展開と可能性（北居明・多湖雅博)

74
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当てないという問題は, AIの介入が変容的な変化を生み出すことに成功せ

ず, 組織開発の実践者や理論家の間で魅力を失うことにつながる可能性があ

り, AIの有効性を理解するためには, より深刻で持続的な研究努力が必要

である｡ また, Bushe (2010) によると, 肯定的な見解だけを見るというこ

とは, 人間の経験の半分しか検討していないということを意味し, 残りの半

分は説明できないままにしている｡

このような見解は一見理解できるように見えるかもしれないが, 真実であ

るとは言い難い｡ Cooperrider & Whitney (2001) によると, AIは物事をよ

り良くするために設計された複雑な科学であり, 問題を無視している訳では

ない｡ AIはその反対側からアプローチしているだけである｡ また, Daly &

Chrispeels (2005) によると, 問題を分析して解決することは, 責任と負の

エネルギーの低下の渦につながるが, 強みを発見して構築することは, 願望

と可能性, 変容的変化の集団的効用の上向きの渦をもたらす｡

AIは問題点を直接的に対処するのではなく, 問題点が成就された状況に

対処する｡ そのために, 強みと成功に焦点を合わせる｡ 例えば, AIは参加

者に自分の組織が直面している問題点を提示するのではなく, ｢何が上手く

いくのか｣, ｢何故上手くいくのか｣, そして ｢組織の中で何がもっと必要な

のか｣ などを説明するよう求められる｡ 参加者は組織の具体的な希望を述べ

ることを求められているのである｡

問題とは問題それ単独で存在している訳ではなく, 問題の裏には夢や理想
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図２ 診断型組織開発と対話型組織開発
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の状態が必ずあり, 表裏一体の関係にある｡ 人が問題を認識するということ

は, 現状が理想的な状況ではないことを示している｡ そのため, AIは問題

そのものに焦点を当てるのではなく, その問題の背後にある夢や理想の状態

に焦点を当てることで, 理想の状況を目指すのである｡

Ⅲ. AIの定義

AI はさまざまな定義がなされている｡ 例えば, Cooperrider & Whitney

(2001) は, ｢人や組織, そしてそれを取り巻く社会において何が最高である

かを, 組織メンバーの協働を通じて探求し, その中でお互いに高め合う活動｣

(市瀬博基訳, 2006, p 31) であると定義している｡ また, Whitney & Trosten-

Bloom (2003) は, ｢ヒューマン・システムが最善の状態で機能しているとき,

それに生命を吹き込んでいるものは何かについての研究や探究｣ (株式会社

ヒューマンバリュー訳, 2006, p. 18) と定義している｡ そして, Cooperrider

& Avital (2005) は, ｢組織やコミュニティ, そしてより大きなヒューマンシ

ステムが, 関係性の相互につながった生態環境において, 最も活き活きとし,

効果的で, 創造的で, 健康的になる時に, それらのヒューマンシステムに活

力を与えるようなものを探っていく, 共同で構成していく探求のプロセスで

ある｡｣ (中村和彦訳, 2014, p 6) と定義している｡ Barrett & Fry (2005) は,

｢発見されたベストな経験によって最もポジティブな共有された潜在能力の

イメージに向かってヒューマンシステムを変革する, 強みをベースにした潜

在能力を引き出すアプローチである｣ (p 25) と定義し, 分析や意思決定,

特に企業や他の組織内での戦略的変化の創造のモデルであると述べている｡

この他, 定義とは言えないが, AIとはどのようなものか概略的に述べて

いる先行研究がいくつかあるため, いくつか以下に時系列に記す｡ まず,

Quinn (2000) は, AIは組織開発の分野に革命を起こすものであると述べて

いる｡ 次に, Watkins & Mohr (2001) は, AIは単なる組織開発ツールや技
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術ではなく, 組織の学習, 設計, 開発の実践を根本的に変える哲学と方向づ

けであると述べている｡ また, Cooperrider, Whitney, & Stavros (2003) は,

AIはより良い未来を創り出すために, 組織内の何が最善のものかを調べ,

識別し, さらに発展させるプロセスであると述べている｡ そして, Bushe, &

Kassam (2005) は, 変革のための健全なパラダイムを提供するものと述べて

いる｡ その他, Barrett & Fry (2005) は, 参加者の経験を共有し, 変化のた

めの潜在能力を引き出すものと述べ, Avital, Boland, & Cooperrider (2007)

は, AIは参加者が自分の経験を最大限に活用して, より大きなシステムの

協力能力を活用することを可能にするものと述べている｡ Schnitman (2008)

は, AIは質問を通して, 人々の対話的で関係的なプロセスを促し, 革新的

なアイデアを創造し, 知識と可能性を高めるものと述べ, Bushe (2013) は,

共有された理想の未来に向けて, 集団的に構想し, デザインし, 動くための

基盤を形成するものと述べている｡

つまり, AIとは人や組織を取り扱う社会において, 組織が持つ潜在力を

組織メンバーの協働を通して探求し, 最も効果的に強みを発揮するためには

どうすればよいかを探求していく活動であるといえる｡

Ⅳ. AIの歴史

Watkins & Mohr (2001) によると, AIは1980年に Case Western Reserve

Universityの博士課程の学生であった David Cooperriderが, アメリカ国内

の心臓外科の分野で最も高く評価されていたクリーブランド・クリニックに

おいて, 病院が最も効果的に機能する要因について分析していたところから

始まっている｡ Cooperriderは, 病院のリーダーに成功と失敗の話をするよ

うに伝えると, リーダー達は失敗の話をしているときと比較して, 最も効果

的だったときの話をするとき, 非常に積極的で協力的に話し始めた｡

Cooperriderと彼の指導教官であった Srivastvaは, この発見の結果から, 医
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師のリーダーシップと組織が最も効果的で最善であったときのデータだけを

見ることにし, 医療センターで効果的に機能している点に焦点をあて始めた｡

また, 1982年に公刊された Gergen の ｢Toward Transformation in Social

Knowledge｣ という社会構成主義に関する著書は, Cooperriderの思考に大

きな影響を与えた｡ その後, 1984年に Academy of Managementにて, AIに

関する発表を行い, 1986年に博士論文 ｢Appreciative inquiry : Toward a Meth-

odology for Understanding and Enhancing Organizational Innovation｣ を完成さ

せた｡ そして, Cooperriderは Srivastvaとともに, 1986年には, ｢The Emer-

gence of the Egalitarian Organization｣ を, 1987年には, ｢Appreciative Inquiry

in Organizational Life｣ を公刊した｡

1990年には, Taos Instituteが設立され, 組織, コンサルタント, 家族セ

ラピスト, 教育者などのための世界的に有名な訓練センターとなった｡ 1992

年には, シカゴで大規模なコミュニティ開発の取り組みが始まった｡ この成

功により, オーストラリアやインドをはじめとする他の国やアメリカ国内の

いくつかの都市や州でプロジェクトが追加され始めた｡ 1990年代半ばに, 参

加者に企業, 財団, 非政府組織, 各国政府間のパートナーシップを構築する

機会を提供した AI international conferenceが開催された｡ さらに, 1996年

には, United Religions Initiativeが平和支援のために世界の宗教を結集する

ための感謝の祈りに使用し始め｡ その後, 1999年には, Cooperriderは Dalai

Lamaが始めた世界平和プログラムに感謝の声明を出すよう求められること

になった｡

AIは組織の学習や変革のための実践的で強力なプロセスへ向けた学術的

理論構築の取り組みがなされ, 1980年代半ば以降, AIの実践はアメリカ国

内外のさまざまな場面で適用されていった｡ 現在は AIの理論と応用を記し

た数多くの論文と書籍が出版されており, 世界各地で AIに焦点を当てたワー

クショップや会議が開催されており, Dematteo & Reeves (2011) によると,
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これまで AIはビジネス界で広く使用されてきたが, 最近では高等教育機関

や医療現場で効果的な戦略として用いられる頻度が高まっている｡

Ⅴ. AIの原理

Whitney & Trosten-Bloom (2003) によると, AIの特徴として, ① ｢完全

に肯定的である｣, ② ｢Inquiryが基盤となっている｣, ③ ｢場に応じた即興

性を持っている｣ の３点が挙げられる｡

① ｢完全に肯定的である｣ とは, AIは成功体験を踏まえて, ポジティブな

理想の未来像を構築するものであり, ポジティブな側面に焦点を当てて

いる｡ つまり, 肯定的であることを示している｡

② ｢Inquiry が基盤となっている｣ とは, 組織の存続には 5W1H (いつ

(When), どこで (Where), だれが (Who), なにを (What), なぜ

(Why), どのように (How)) のように多くの質問が連続していること

を指している｡ ただし, どのような質問をしてもいいという訳ではない｡

組織にとっては質問の性質が重要であり, 組織は繰り返し質問する性質

へと動いていく｡ つまり, 質問が肯定的なものであれば, 組織のよりポ

ジティブな方向に向かうのである｡

③ ｢場に応じた即興性を持っている｣ とは, AIの進め方が完全に確立され

ていないことを指している｡ AIに決まった方法は存在しない｡ ただし,

AIは社会的構成主義の影響を多分に受けている｡

社会的構成主義は唯一の現実や真実がないという信念を反映している｡ む

しろ, 真実は, 個人の知覚, 対話, 共通の理解の複数の, そして状況によっ

て決定される現実に根ざしている｡ Burr (1995) は, ｢世界のありのままは

観察によって明らかにされ, 存在するものはわれわれが存在すると知覚する

ものにほかならないという前提, これに反対する｣ (田中一彦訳, 1997, p 4)

と述べている｡ これは, 生物学的に考えたときに, 男性より女性が子育てを
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する方が合理的であるなどの自明の知識を絶えず疑うという批判的なスタン

スを基本としている｡ さらに, 普段の我々の理解の仕方やカテゴリー, 概念

などは歴史的に文化的に特殊なものであり, 何が優れていて何が劣っている

かという仮定はすべきではない｡ 真理は客観的な観察によって見出せるもの

ではなく, 日常的な相互作用を通じて作りあげられると述べている｡

Burr (1995) は, 社会構成主義の特徴として, ① ｢反本質主義｣, ② ｢反

実在論｣, ③ ｢知識の歴史的および文化的特殊性｣, ④ ｢思考の前提条件とし

ての言語｣, ⑤ ｢社会的行為の一形態としての言語｣, ⑥ ｢相互作用と社会的

慣行への注目｣, ⑦ ｢過程への注目｣ の７つを挙げている｡

① ｢反本質主義｣ とは, 世界は社会過程の所産であるのでその世界のあり

方は一定ではなく, それらの内部にある本質は存在しないとする立場で

ある｡

② ｢反実在論｣ とは, 知識は実在の知覚であることであり, 客観的事実の

否定という立場である｡

③ ｢知識の歴史的および文化的特殊性｣ とは, 社会によって生み出された

知識も当然影響を受けるという知識の歴史的および文化的な特殊性であ

る｡

④ ｢思考の前提条件としての言語｣ とは, 考え方や意味の枠組みを与える

カテゴリーや概念が, 使用する言語によって与えられることを意味する

ことである｡

⑤ ｢社会的行為の一形態としての言語｣ とは, 人々が互いに話し合うとき

に世界は構築されることである｡

⑥ ｢相互作用と社会的慣行への注目｣ とは, 個人の心の中ではなく, 社会

構造でもなく, 人々の間での日常的に生じる相互作用過程に見出される

ことである｡

⑦ ｢過程への注目｣ とは, 構造よりも過程が重視されることである｡
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また, Gergen (1994) は, 社会構成主義に関する主な主張として, 意味の

ある言語を紡ぎだすことは社会的な協同実践であり, 個人の心の中で生み出

される言語など存在しないとしている｡ そもそも個人の心の存在を自明視し

ないものなのである｡ つまり, 関係がなければ意味のある言説は存在しない｡

意味のある言説がなければ理解可能な対象や行為はありえないのである｡ こ

れは我々の中にある ｢正しい｣ や ｢良い｣ という感覚が, そのコミュニティ

から生まれるということを意味している｡ ただし, その価値観はそのコミュ

ニティ内に限定されたものである場合が多い｡

なお, 秋山 (2004) によると, 社会構成主義では個人の意識経験なるもの

については明確に否定しているものの, 物理的世界や現実の問題について実

在するのかという問いに対しては沈黙している｡ 道徳的, 政治的立場につい

ては, 支配的な秩序が押し付ける真実や事実に立ち向かうよう呼びかけてい

るものの, 競合する声の中から勝者を選ぼうとしない相対主義的な立場をとっ

ている｡ さらに, Gergen (1999) によると, 対話の重要性については, 我々

が生み出す意味は確定するわけでなく, 対話は変化や発展, 新たな意味を生

み出すものである｡ この変化力を生み出すためには, 個人を非難する対話か

ら責任の所在を関係の中に移すこと, 自己表出の重要性, 他者を肯定するこ

と, 行動を調和させること, 自己内省を行いつつ多声性を重視することを対

話としての実践する必要がある｡

社会構成主義はポストモダニズムとポスト構造主義を背景としている｡ こ

れは, 従来のモダニズムの基本的な諸前提への問題提起と, そのさまざまな

前提の否定といえる｡ ポストモダニズムでは, 実存世界の諸形態の裏に潜む

法則や構造を考える構造主義は否定され, 究極的真理が存在するという考え

方も否定される｡ 言語は人を構成しつつ, 同時に現実や社会を構成するので

ある｡ 我々は言語構造を持っており, 自分の持つ客体化された言語構造に従っ

て, 内在化した自己の経験に沿って現実や世界を捉えるものである｡ これを
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構造主義と呼ぶ｡ 構造主義は現実や概念の認識は, 我々の持つ言語構造によ

るものであり, 言語化するものと言語化されるもの構造的相互作用により現

実を構成するに到るとする立場をとる｡ 一方, ポスト構造主義は言語の持つ

意味は一致したものではないという前提に立つ｡ 言語が表す概念や言葉に随

伴する多様な意味の違いに焦点をあてる｡ さまざまな物事が何を意味するか

は, それぞれの経験によって意味は異なる｡ また, その後の経験によってそ

れらの意味は変容し, 社会のなかで再構築される｡ ポスト構造主義にとって

は, 言語こそが社会変化, 自己変容の核となるものなのである｡ ここでいう

言語について Foucault (1981) は, 単なる断片的な言葉の羅列ではなく, 発

する人のさまざまな表現の統一体系として現われると述べている｡

これらのことから, 社会構成主義は, 個人ではなく社会的な相互関係の中

によって知識が構成されると同時に, 社会自体が知識を構成している社会的

な言説によって構成されているという二重の構成を含意した立場に立ってい

る｡ 上野 (2001) によると, 現実は社会的に言語によって構成され, 言語は

物語によって組織化される｡

このような社会的構成主義に影響を受けつつ, Cooperrider & Whitney

(2001) は, 社会的構成主義の理論とイメージの力を組織の変化に適用し,

AIの実践のために以下の５つの基本原理 (構成主義の原理, 同時性の原理,

詩的隠喩の原理, 予期成就の原理, ポジティブさの原理) を示した｡ Whit-

ney & Trosten-Bloom (2003) は, ここに３つの原理 (全体性の原理, 体現

の原理, 自由な選択の原理) を追加し, ８つの原理とした (表１)｡

Hammond (1996) によると, これらの原理に基づいて, 以下の８つの前

提が基盤となり AIのプロセスと方法を形成している｡

① あらゆる社会・組織・グループにおいて何かが働く｡

② 我々が焦点を当てているのは, 我々の現実である｡

③ 現実は現時点で作成され, 複数の現実がある｡
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④ 組織やグループの質問をする行為は, グループに何らかの影響を与える｡

⑤ 人々は未知の部分を伝えるとき, 未来への旅にもっと自信と快適さを持っ

ている｡

⑥ 我々が過去のものを持っているならば, 過去について何が最善であろう

か｡

⑦ 違いを評価することが重要である｡

⑧ 我々が用いる言葉は, 我々の現実を作り出す｡

なお, AIは ｢Appreciation (認識する, 価値を認める, 感謝するなどの意)｣

と ｢Inquiry (質問する, 探究するなどの意)｣ から成っている｡ 一般的に多

くの人は価値が認められ, 感謝されることに概ね良い印象を持っている｡ し

たがって, 自分の仕事に価値が認められ, 自身の強みを活かすことを望んで
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表１ AIの８つの原理

構成主義の原理
・ 社会構成主義の考え方に基づき, 何が語られ, どのような関係
性にあるかによって現実が構成される｡

同時性の原理
・ 探求することと変革の実現は同時に起こる｡
・ 何を問いかけるかによって結果も異なる｡

詩的隠喩の原理
・ 組織の過去・現在・未来は解釈が開かれている詩のようなもの
であり, どのように解釈し, 学ぶかを選択できる｡

予期成就の原理
・ 未来へのイメージが現在の行動を導く｡
・ 未来への期待が現在の前向きな行動を生み出し, その実現が可
能となる｡

ポジティブさの原理
・ ポジティブな感情や関係性が変革と潜在能力の発揮を可能とす
る｡

・ ポジティブな問いかけが変革を持続させる｡

全体性の原理
・ 人と組織の最善のものを引き出す｡
・ 創造性が刺激され, 集合的能力が発揮される｡

体現の原理
・ 我々が望む変化のように行動することで, 本当の変化が起こる｡
・ 理想的な未来を体現するときにポジティブ・チェンジは実現さ
れる｡

自由選択の原理 ・ 自由な選択がより良い行動を促進し, パワーを解き放つ｡

出所 Whitney, & Trosten-Bloom (2003), 中村 (2015) を基に筆者作成



いる (Appreciation)｡ また, 成功し続けている組織内ではコミュニケーショ

ンや対話を含めた多くの質問や探究が繰り返されている｡ 成功し続けるため

には多くの質問や探究が必要となる (Inquiry)｡ Whitney & Trosten-Bloom

(2003) によると, Appreciationが Inquiryの方向性を定めたときに AIのパワー

が発揮される｡

Ⅵ. AIのプロセス

Cooperrider (2012) によると, AIは多くの場合, 大規模なグループサミッ

ト形式で実施される｡ Bushe (2007) は, AIはさまざまな方法で生み出され

ていると述べており, Whitney & Trosten-Bloom (2003) は, 主要なプロセ

スの種類を提示している (表２)｡
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表２ AI展開の主要プロセス一覧

ホールシステム 4D ダ
イアログ

・ 組織全メンバーと, ステークホルダーが AIのプロセスに参加
し, 多くの場所で長期間にわたり実施する｡

AI サミット
・ 大規模な人数がいっせいに, ２日から４日間の AIのプロセス
に参加する｡

マス・モービライズド・
インクワイアリー

・ 社会的責任が問われるトピックについて, 数千から数百万もの
インタビューを都市, コミュニティ, 世界規模で実施する｡

コア・グループ・イン
クワイアリー

・ 小人数でのトピックの選出し, 質問を作成, インタビューを実
施する｡

ポジティブ・チェンジ・
ネットワーク

・ AI のトレーニングを受けた組織メンバーが, 資源の提供を受
け, 素材, ストーリー, ベスト・プラクティスを共有し, プロ
ジェクトを開始する｡

ポジティブ・チェンジ・
コンソーシアム

・ 多くの組織が共通した関心分野を探求し発見するために, 協働
して AIのプロセスに参加する｡

AI ラーニング・チー
ム

・ 具体的なプロジェクトを抱えている少数の人々が AIのプロセ
スを実施する｡

プログレッシブAIミー
ティング

・ 組織, 小人数のグループやチームが, ２時間から４時間ほどの
ミーティングを10回から12回行い, AIのプロセスを経験する｡

出所 Whitney, & Trosten-Bloom (2003) を基に筆者作成



i. 4Dモデル (図３)

AIの実施に際して, 主要モデルが２つ (4Dモデル, 4Iモデル) ある｡ こ

のうち, Cooperrider, Whitney, & Stavros (2003) の使用する 4Dモデルが,

研究者や実践家の標準モデルとなっている｡ 4D モデルは, ① ｢Discover

(発見)｣, ② ｢Dream (夢)｣, ③ ｢Design (デザイン)｣, ④ ｢Destiny (運命・

実行)｣ という４つのフェーズを循環させるモデルである｡

ただし, 多くの研究者や実践家は, 最初のフェーズである ｢Discover (発

見)｣ の前に, ｢Affirmative topic (肯定的なテーマの選定)｣ というテーマ選

定のフェーズを実施する｡ つまり, 4Dモデルのプロセスでは, 検討するテー

マをポジティブな言葉で表現することから始める｡ ポジティブなテーマを設

定することにより, 人々がポジティブな未来を創造しようとして行動し始め

るとの前提に立っているからである｡ この段階では, ネガティブな言葉で表

現された課題をポジティブな表現に言い換えることが重要になる｡ こうし

て, テーマ選定がなされた後, ｢Discover (発見)｣ のフェーズに移行する｡

① ｢Discover (発見)｣ のフェーズでは, ポジティブ・コアを探し, 組織が

持つ潜在力を明らかにすることになる｡ つまり, 何が組織の潜在力を活性化

させるのかの探求である｡ 参加メンバーを中心として, 組織の強みやベスト

な状態を明確にしていくプロセスである｡ 例えば, まず２人１組になってお

互いの経験についてインタビューを行う｡ その際, 過去における組織活動で

の最高の瞬間や経験, 充実体験などポジティブな点に焦点をおいた問いかけ

をする｡ 次にインタビューで聞いたストーリーを数人のグループで紹介する

ことを通じて, グループが持っている強みや大切にしている価値などを抽出

する｡ このインタビューは, 別名ハイポイント・インタビューとも言われて

いる｡ そうして抽出された強みや価値はポジティブ・コアとして整理され共

有される｡ ポジティブ・コアを抽出した後, 次の ｢Dream (夢)｣ のフェー

ズに移行する｡ ｢Discover (発見)｣ のフェーズで目指しているのは, 職場の
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仲間や組織の強み・価値観・素晴らしさを相互に発見することである｡ これ

により, 自分の思考や経験, 強みを自覚するだけでなく, 他者に理解しても

らい認めてもらうことができる｡ 理解や承認を得ることで, 自信や安心感が

引き出され, ポジティブな関係性の構築へとつながるのである｡ そのために,

インタビューを通して, 参加メンバーがそれぞれ所属している組織や課など

を最高の状態にするためには何が必要なのかについて気づきを得ることがで

きる｡ 自分自身や組織の最高の瞬間を発見するのである｡

② ｢Dream (夢)｣ のフェーズでは, 可能性を思い描くことになる｡ 参加メ

ンバー全員が, 一旦現実から離れ, 想像力を最大限に発揮し, あるべき理想

の未来像に思いを巡らすのである｡ つまり, 自分たちが最もイキイキと働い

ている姿を思い描き, 組織の未来に対して抱く夢や希望を相互に共有しても

らうのである｡ 例えば, インタビューを通して発見された強みや価値がさら

に強化されたら, どのような未来が可能になるかを話し合い, 参加者が望む

理想的な未来の姿を思い描き, 寸劇などの形で表現することもある｡ 理想の

未来像を思い描くことができた後, ｢Design (デザイン)｣ のフェーズに移行

する｡ ｢Dream (夢) のフェーズ｣ の注意点としては, 実現性のある未来で

なければならない点である｡ 現実とかけ離れた理想では, 他者の心を動かす

ことはできず, 単なる夢で終わることとなってしまうからである｡ 一方, 実

現性のある理想の未来像は, 参加メンバーに納得感が生まれ, 目的や目標の

共有を促進するのである｡

③ ｢Design (デザイン)｣ のフェーズでは, 実現する方法を考えることにな

る｡ 組織の理想の未来像をどのように実現するのか, 対人関係も含めた現状

の環境をどのように設計するのかを考えるのである｡ 壮大な理想の未来像を

描いても, それだけでは何も始まらないのである｡ 例えば, 組織の潜在力を

最大限に活かし, 参加メンバーが思い描く理想の未来像を実現するためには,

どうすればよいのだろうかかという趣旨の問いかけを行う｡ 『宣言文』 とい
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う形式で文書化し, この後に続く ｢Destiny (運命・実行)｣ および, 4Dモ

デルのサイクル全体の柱とすることもある｡ ｢Dream (夢)｣ のフェーズで抽

出された理想の未来像に近づくために, ｢Discover (発見)｣ のフェーズで抽

出された潜在力を利用するが, これにより, 参加者が思い描く理想的な未来

の状態を実現するために, 何が求められているのかを話し合い, 具体的なア

クション項目を洗い出して, その実現に向けて共に検討するアクション・チー

ムを編成し, ｢Destiny (運命・実行)｣ に移行する｡ この時点で, 参加メン

バーは自発的に決定しているため, 内発的に動機付けられている｡ つまり,

主体的であるために, 成果を出しやすいのである｡

④ ｢Destiny (運命・実行)｣ では, 変革を持続させるためにはどうすれば

良いのか考えることになる｡ AIのプロセスから生み出されたエネルギーを

持続し, システムの中に組み込んでいくための日常的な活動が継続する｡ つ

まり, 潜在力が理想の未来像に向けて発揮されるのである｡ 参加メンバーが

相互にポジティブな潜在力を積極的に引き出すことに焦点を当て, ネガティ

ブなことから離れることが重要である｡ そのためには, 参加メンバーだけで

なく, 所属する組織や関係者との関係性を良好にし, 協働していくことが重

要である｡ 多くの場合, ｢Destiny (運命)｣ のフェーズは最終段階となり,

新たに 4Dサイクルを開始していくことになる｡

なお, ｢Destiny (運命・実行)｣ は, 当初 ｢Delivery (デリバリー)｣ と呼

ばれていた｡ この時点では, 持続性の維持に主眼が置かれていたが, それだ

けではないということから最近は ｢Destiny (運命・実行)｣ と表現されてい

る｡

つまり, 4Dモデルのサイクルとは, 成功体験を語りあうことで (過去),

組織や個人が持つ活力や強みを探り (未来), 組織の潜在能力を認識した上

で (現在), 潜在能力が発揮された状態のビジョンを明確にし, ビジョンを

実現するための計画立案が行われ, その後実行に移していくというプロセス
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を回していくことである｡

なお, Bushe (2011) は, 4Dモデルは AIのプロセスにおいて重要な最初

のステップを省略しており, 5Dモデルを使用するべきという批判している｡

5D モデルとは, 4D モデルの ｢Discover (発見)｣ のフェーズの前に,

｢Definition (定義する)｣ のフェーズが入るモデルである｡ しかしながら,

4Dモデルを使用している多くの研究者や実践家は, ｢Affirmative topic (肯

定的なテーマの選定)｣ が, ｢Definition (定義する)｣ に該当していると述べ

ている｡

ii. 4Iモデル (図４)

AIの 4Dモデルと異なるモデルとして, Mohr & Jacobsgaard (Watkins &

Mohr, 2001) が開発した 4Iモデルがある｡ 4Iモデルは, ① ｢Initiate (開始)｣,

② ｢Inquire (探求)｣, ③ ｢Imagine (想像)｣, ④ ｢Innovate (革新)｣ という

４つのフェーズを循環させるモデルである｡

① Initiate (開始) のフェーズでは, 参加者に対して AIについての理解を
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図３ AIの 4Dサイクルモデル

出所 Whitney & Trosten-Bloom (2003) を基に筆者作成

Design (デザイン)

Destiny (運命・実行) Dream (夢)

Discover (発見) Affirmative topic

肯定的なテーマの選定



促し, 全体的なプロジェクトの焦点やトピックを決定することになる｡

② ｢Inquire (探求)｣ のフェーズでは, 何がベストなのかを探求すること

になる｡

③ ｢Imagine (想像)｣ のフェーズでは, インタビューデータを照合して共

有し, テーマ (生命を与える力) を引き出す｡ 希望の未来の根底にある

ビジョンを作成することになる｡

④ ｢Innovate (革新)｣ のフェーズでは, 変化の行動, 新しい役割, モデル

設計が, 希望の未来の根底にあるビジョンの実施をサポートするために

重要であるとみなされているかどうかを調査し, 場合によってはモデル

の設計を変更する｡

4D モデルと 4I モデルの相違点として, 4D モデルは実施に関する

｢Destiny (運命・実行)｣ のフェーズを持っているが, 4Iモデルは初期計画

ステップを持ち, ｢Innovate (革新)｣ のフェーズに実施を埋め込まれている

という点である｡

どちらのモデルであっても, AIは参加メンバーの対話を促進し, インタ

ビューのプロセスを通して学びあいを深めていく｡ AIにおけるインタビュー
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図４ AIの 4Iサイクルモデル

出所 Watkins, & Mohr (2001) を基に筆者作成

Initiate (開始)

Innovate (革新) Inquire (探求)

Imagine (想像)



は, 組織や個人の素晴らしさに焦点を当て, ポジティブな問いかけのみが行

われるという特徴がある｡ 成功体験を語りあうことで組織や個人が持つ活力

や強みを探り (過去), 組織の潜在能力を認識した上で, 潜在能力が発揮さ

れた状態のビジョンを明確する (未来)｡ そのビジョンを実現するための計

画立案が行われ (現在), その後実行に移していくというプロセスを踏むこ

とになる｡ このプロセスの中で, 参加メンバーは肯定されあい, 自信, 安心

感, 主体性を持ち, 共通の目的・目標に向けて邁進する｡ そうすることで,

ポジティブな関係性が構築され, さまざまな効果 (アウトカム) を生み出す

のである｡

Ⅶ. AIのアウトカム

AIのアウトカムに関する研究も多数存在する｡ いずれも AIを実施するこ

とでの参加メンバー変化を何らかの指標を用いて調査している｡ これらは以

下の７つに分類することができる｡ ① ｢AIの効果を他の介入アプローチと

比較をした研究｣, ② ｢単一組織ではなく, 複数組織を対象にした研究｣, ③

｢先行研究を包括的にレビューしたもの｣, ④ ｢AIのプロセスと評価に関す

る研究｣, ⑤ ｢教育ツールとしての適応に関する研究｣, ⑥ ｢専門職のプロ意

識に関する研究｣, ⑦ ｢参加メンバーの関係性に関する研究｣ である｡ この

うち主なものを時系列に列挙していく｡

① ｢AIの効果を他の介入アプローチと比較をした研究｣ について, Bushe

& Coetzer (1995) によると, カナダの Simon Fraser Universityにおいて組

織行動を専攻する大学生96名を対象に, AIによる介入, 問題解決型のアプ

ローチによる介入, プラセボの３群に分割し, 介入２週間前と２週間後の参

加, 結束, チームの能力に対する自信, 意思決定, コンフリクトマネジメン

トというグループのプロセスと, 介入後12週間における成果として, メンバー

シップの満足度, パフォーマンスの満足度, タスク・パフォーマンスを評価
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対象とした実験室実験を実施した｡ その結果, 問題解決型の介入を受けた群

が, プレゼンテーションのパフォーマンスの増大が有意に高い (問題解決＞

AI＞対照群) ことが示された｡ また, Jones (1998) の研究は, 定量的に測定

できるものとして店舗の維持率と組織からの離脱傾向に焦点を当てている｡

対象は大都市圏のレストランチェーンの94のファーストフードレストラン内

で働く従業員とした｡ 方法は Bushe & Coetzer (1995) と同様に, AIによる

介入, 問題解決型のアプローチによる介入, プラセボの３群に分割し, 18か

月に渡り介入した｡ その結果, AIによる介入群の店舗維持率は, 問題解決

型の介入群よりも32％高く, プラセボ群よりも30％高くなり, 組織からの離

脱傾向は低いことが示された｡ これらの研究から, AIは従来の組織開発に

よる介入と同様に, 効果的であることが示唆された｡

② ｢単一組織ではなく, 複数組織を対象にした研究｣ について, Watkins &

Mohr (2001) は, 従来のような単一企業を対象にするのではなく, ２つの企

業のコラボレーションの可能性について検証している｡ 対象は SmithKline

Beechamと The Synapse Groupという２つの企業として, 両企業のコラボ

レーションを目的として AIを実施した｡ その結果, AIは参加メンバーの前

向きな思考パターンへの変容や相互の賞賛を促したと報告している｡

Calabrese (2006) は, AIを用いることで, 大学と高校のパートナーシップ

を高める可能性について検証している｡ 都市部にある高校と大学に所属する

参加メンバーの相互性, ソーシャルキャピタルを向上させるために AIを使

用した｡ その結果, AIは参加メンバーの信頼関係を構築し, 知識を共有し,

ソーシャルキャピタルを増加させた｡ これにより, 高校と大学の間のパート

ナーシップを高めることができた｡ また, パートナーシップが高まったこと

で, 高校の数学と科学の成績が向上した｡ これにより, 高校と大学の両方に

利益をもたらす環境を作り出したと報告している｡ Calabrese et al. (2010)

は, 複数の学校, 行政機関, 教育委員会の関係者間のコミュニケーションを
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改善するためのコラボレーション戦略として AIを実施した｡ その結果, AI

の 4Dサイクルが共有された個人的な物語を通して参加者の強みや資源, 相

互の尊敬を促進し, 農村部の学校文化を防衛的で孤立したものから, 協力関

係や高いレベルの信頼と希望を抱くものに変化させたと報告している｡

Harmon et al. (2012) は, AIが看護における変容的な変化を達成すると主張

し, バージニア大学看護学部のスタッフ, 学生代表者, 地域社会のメンバー

135名を集め, 大学の戦略計画を変容させるために AIサミットを実施した｡

その結果, 大学の未来を発見し, 夢見て, デザインし, 創造する４段階の AI

プロセスを経験することで, コミュニティ内の新しいつながりが構築された

と報告している｡

③ ｢先行研究を包括的にレビューしたもの｣ について, Bushe & Kassam

(2005) は, 2003年以前に発表された AIを使用している先行研究20件のメタ

分析を実施した｡ そのうち, Cooperrider & Whitneyによって報告されたも

のが全体の35％を占めていた｡ 分析の結果, AIの介入が成功したのは, 人々

が何をするのかに焦点を当てるのではなく, 人々がどのように考えるのかに

ついて焦点を当てること, 古い問題を見るための新しい視点を作り出したこ

とによるものであると報告している｡ Trajkovski et al. (2013) は, AIにおけ

る 4D サイクル (Discover, Dream, Design, Destiny) のフェーズが, どのよ

うに実行されているかを調べることを目的とし, AIの方法論について９つ

の定性的アプローチを用いた先行研究をレビューした｡ その結果, 4Dフェー

ズは厳格なステップではなく, 参加者することで熱意とコミットメントが向

上すると報告している｡

④ ｢AI のプロセスと評価に関する研究｣ について, Kotellos, Rockey, &

Tahmassebi (2005) は, AIによる変化のプロセスの評価をどのように組み込

むことが効果的なのかを検証することを目的として実施した｡ 病院, 学校,

ヒューマンサービスコミュニティなどから平均10人の３つのフォーカスグルー
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プディスカッションを開催した｡ AIプロセスの評価者は, あらかじめ用意

されていた質問に基づいて議論を促進した｡ その結果, AIの目的に参加メ

ンバーの意識が集中し, 参加者はコアバリューに忠実となり, ステークホル

ダーから新たなサービスの提案がなされるようになった｡ このことから, AI

のプロセスにあらかじめ評価を組み込むことが重要であると報告している｡

Messerschmidt (2008) は, ネパールの女性を対象とした健康プロジェクト

において, AIを組織の変革とチーム構築のツールとして実施した｡ その結

果, AIのプロセスの中に評価を組み込むことで, スタッフの仕事への態度

や顧客へのサービスに対する態度を向上させ, コアバリューに忠実となり,

サービス利用者が増加した｡ また, コミュニケーションスキルが向上し, 関

係者と良好な関係が実現されたと報告している｡

⑤ ｢教育ツールとしての適応に関する研究｣ について, Grandy & Holton

(2010) は, AIがビジネススクールにおける教育的ツールとしてどのように

作用し, 変化と発展の機会を生み出すかを探求することを目的とし, 定性的

アプローチを用いて調査している｡ その結果, AIはそのプロセスを経験す

ることで, 対話, チーム構築, 協力体制の構築, ビジョン共有を促進させた｡

これらのことから, 学習の場での介入は教育ツールとして有効であると報告

している｡

⑥ ｢専門職のプロ意識に関する研究｣ について, Tschannen-Moran &

Tschannen-Moran (2011) は, AIを実施し強みに焦点を当てることが信頼の

変化に関連するかどうかについて, 147名の教師 (高等学校56名, 中学校28

名, 小学校63名) ２年間に渡り調査した｡ その結果, AIはプロ意識の向上,

組織市民行動の増加, 支持的なリーダーシップ, 職員間の信頼の構築を促進

すると報告している｡ Hughes (2012) は, AIのソーシャルワーク実践に関

する教育ツールとしての可能性を検討している｡ その結果, 参加メンバーは

自分を専門家として認識することができ, それぞれの力が共有されたと報告
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している｡

⑦ ｢参加メンバーの関係性に関する研究｣ について, Dematteo & Reeves

(2011) は, AIを使用して医療機関における職種間の関係性に変化をもたら

すことに関わった参加者との50回のインタビューを実施した｡ その結果, 数

多くの人が, 仕事の生活やプロフェッショナルな関係を強化する能力を賞賛

した｡ しかしながら, AIはポジティブな点を強調し過ぎており, 構造上の

問題に焦点を当てる能力を欠き, 健康管理の中で意味のある永続的な変化を

実際に保護する能力を制限すると主張していると報告している｡ Allen &

Innes (2013) は, オーストラリアの初期教員養成 (ITE) プログラムにおい

て, AIを使用するプロセスと結果を調査した調査報告書をレビューした｡

AIは同僚の実践と積極的な決断の推進を促進し, その結果, 協力の醸成,

スタッフの士気の強化, その後の学生向けのより強力なプログラムの構築を

目的とした審査の目的と一致させたと報告している｡

これらは, すべて海外の研究であるが, 最近では日本でも AIに関する研

究が出現し始めている｡ その中でも, 実際に現場に介入しアウトカムを検証

したものは以下の３つである｡

撫養ら (2016) は, 仕事への取り組み, 職務満足について主観的・客観的

指標を用いて, プログラムの有用性について検証することを目的として, １

つの医療機関に勤務する中堅看護師26名を対象とし, 従来の院内教育プログ

ラムに AIに基づく教育プログラムを実施する群従来の院内教育プログラム

のみを受ける群に分類し比較した｡ その結果, AI に基づく教育プログラム

は, 仕事に対する態度や取り組みを肯定的なものに再構築していくのに有効

であると報告している｡

多湖 (2017) は, AIとメンタルヘルスの関連について調査した｡ 看護師

に対して AIに基づいた教育プログラムを受けたグループと受けていないグ

ループを比較し, ワーク・エンゲイジメントの客観的な指標 (UWES�9) を
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用いて, AIの有用性について検証した｡ その結果, 実験群の UWES�9 の平

均スコアが向上し有意差が認め, AIがワーク・エンゲイジメントを向上さ

せる可能性があると報告している｡

北居ら (2017) は, AIとリーダーシップの関連について調査した｡ AIを

用いて, 大規模急性期病院の看護管理者を対象にしたリーダーシップ効力感

の向上の試みについて報告している｡ 研修の効果を分析するためのアンケー

ト調査を研修直前, 直後およびその１ヶ月の３回行われた｡ 調査項目は, リー

ダーシップ自己効力感と集団効力感であり, 研修前に比べて効力感は統計的

に有意に向上し, 研修終了１ヶ月後でも維持されていたと報告している｡

この日本の３つの研究も含めたすべての AIの効果に関する研究には１つ

の共通点がある｡ それは, 効果を生み出すために組織のメンバーの潜在力を

引き出しているという点である｡ Whitney & Trosten-Bloom (2003) は, AI

が組織や個人の力を解き放ち, 組織メンバーの潜在力を引き出すための条件

として, ６つの自由を掲げている｡ ６つの自由とは, ① ｢自分のことを相手

に知らしめる自由｣, ② ｢人に話を聴いてもらう自由｣, ③ ｢夢を分かち合う

場を提供する自由｣, ④ ｢貢献のあり方を選択できる自由｣, ⑤ ｢支持のもと

で行動する自由｣, ⑥ ｢ポジティブである自由｣ である｡

① ｢自分のことを相手に知らしめる自由｣ とは, 多くの職場では, 自分の

役割の範疇でしか他者と関わらないため, 他者と深いつながりを持つことは

困難である｡ AIは組織内で協働のための環境を整備し, 人々が真に相互に

知り合う機会を提供するのである｡

② ｢人に話を聴いてもらう自由｣ とは, 他者と誠実に向き合い, 興味を持

つことである｡ つまり, ただ ｢聞く｣ のではなく, ｢聴く｣ のである｡ AIは

普段発言する機会が少ない人からも, さまざまな思いを聴き, 組織活動に反

映していくものである｡ 換言すると, 参加メンバーは他者に話を聴いてもら

い, 承認されるという実感を得るのである｡
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③ ｢夢を分かち合う場を提供する自由｣ とは, 参加メンバーが安心して自

分の夢を語り, 他のメンバーと夢を相互に分かち合うという対話の場を創造

することである｡ AIは夢を分かち合う場を共有することで, 潜在力を開花

させるのである｡

④ ｢貢献のあり方を選択できる自由｣ とは, AIにより参加メンバーの選択

の自由が与えられることで, 潜在力が開花し, コメットメントや意欲が醸成

される｡ そのため, 自発的に仕事に取り組み, 他者と良好な関わりを持つの

である｡

⑤ ｢支持のもとで行動する自由｣ とは, 他者からの支持を得られる環境が

存在しているということである｡ 仕事をするうえで, 自分に対する協力が得

られると理解していれば, 安心感を持つことができ, 自発的に仕事を改善し,

学びを深めていく｡ AIにより組織と個人の潜在力を最大限に発揮できる協

働を促進するのである｡

⑥ ｢ポジティブである自由｣ とは, 人々がポジティブであるための方法を

切り開くことである｡ AIはポジティブな心構えと仕事に対する安心感を持

たせる｡ また, ネガティブな思考を変容さえることも学ばせるのである｡

これらの６つの自由を獲得することで, 組織の人々は力を解き放ち, 組織

メンバーの潜在力を引き出す｡ AIは潜在力を発揮するためのきっかけをつ

くるのである｡

Ⅷ. 結論

以上, AIに関する研究について, 背景にある考え方, 実施にあたっての

標準的なプロセス, アウトカムについて包括的に整理してきた｡ ここから考

えられることとして以下の５点が挙げられる｡ ① AIとその効果について,

② AIの実施プロセスにおける各フェーズの効果について, ③介入の分野お

よび単位について, ④ AIの肯定的側面を強調していることについて, ⑤職
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場のメンタルヘルスとの関連についてである｡

① AIとそのアウトカムについて, 先行研究によると, AIを実施すること

で, さまざまなポジティブなアウトカムが生成されているが, それらはすべ

て ｢AIが直接何らかのアウトカムを生成している｣ という図式である (図

４)｡ しかしながら, これらのアウトカムは, どのようにして生成されるの

かは明らかにされていない｡ AIとアウトカムの間には, 何らかの媒介する

ものがあるのではないかと考えられるが, 先行研究では明らかにされていな

い｡

AIは人々の対話的で関係的なプロセスを促し (Schnitman, 2008), 共有さ

れた理想の未来に向けて, 集団的に構想し, デザインし, 動くための基盤を

形成する (Bushe, 2013)｡ 前述の Dematteo & Reeves (2011) や Allen & Innes

(2013) の研究も, 協力関係の向上を促進している｡ そもそも AIの 4Dモデ

ルは, 肯定的なテーマを選定し, 参加者に共通したポジティブ・コアを抽出

し, 理想の未来像を共有し, そこに向かって行動を起こすというサイクルを

呈している｡ したがって, 4Dモデルに参加することで, 参加者間の関係性

にポジティブな変化が生まれても不思議ではない｡ つまり, AIとは参加メ

ンバーの関係性にポジティブな変化をもたらす｡

このことから, AIにより関係性にポジティブな変化がもたらされること

で, 上記のようなさまざまなアウトカムが現れると考えられる (図５)｡ そ

うであるならば, 参加メンバー間の個々の動きを追い, 関係性の変化を観察

していく必要がある｡ しかしながら, AI実施時の関係性そのものについて

言及している先行研究はない｡ したがって, 今後は AIを実施した結果, 参

加メンバー間の関係性にどのような変化が起きているのか明らかにしていく

必要がある｡

② AIの実施プロセスにおける各フェーズの効果について, 先行研究によ

ると, AIの実施における２つの主要モデル (4Dモデル, 4Iモデル) の各フェー
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ズ (4Dモデルは, Affirmative topic, Discover, Dream, Design, Destiny ; 4I

モデルは, Initiate, Inquire, Imagine, Innovate) を循環させることで, さ

まざまなアウトカムを生成している｡ しかしながら, 各フェーズの重要度の

優劣の有無は明らかにされていない｡ 例えば, どのフェーズが最も重要なの

か, または, どのフェーズも均等に重要なのか等である｡ したがって, 今後

はアンケート調査等を用いて, 各フェーズにおける重要度の優劣の有無につ

いて明らかにしていく必要がある｡

③ AIの介入の分野および単位について, 先行研究によると, AIはさまざ

まな職業で使用されており, 最近ではビジネス分野に限らず, 教育, 医療,

看護, 福祉の領域に広がり始めている｡ しかしながら, 組織レベル, つまり

職場全体を対象としたものが多い｡ 今後はさまざまな分野に対して, 職業別

や階層別, 職場単位の研究の蓄積が求められる｡

④ AIの肯定的側面を強調していることについて, AIにはネガティブな側

面も存在する｡ 先行研究はポジティブなアウトカムにのみ注目しているが,

実際にはアウトカムが現れているものばかりではない｡ 理由はおそらく, AI

を実施することにより, 過度に楽観的となる可能性があることや, 結局のと

ころ組織内のパワーの不均衡に対処することができないことなどが考えられ
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図５ 先行研究による AIと効果の関係図

出所 筆者作成
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図６ 推測できる AIと効果の関係図

出所 筆者作成
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る｡ これを根拠づけるためにも, 該当者にインタビュー等による追跡調査を

していく必要である｡

⑤ 職場のメンタルヘルスとの関連について, 昨今の職場のメンタルヘルス

は年々悪化を続け, 大きな社会問題となっている｡ メンタル不調に陥ると,

従業員は本来の力を発揮することができず, 生産性の低下や離職問題へつな

がる｡ そもそも現状の組織経営に関する理論は健康な従業員が自分の持てる

力を100％発揮することが前提にあり, 組織経営において非常に重要な問題

である｡ これを危惧し, 多湖 (2017) はメンタルヘルスの概念であるワーク・

エンゲイジメントを客観的指標として, AIの有効性について調査している｡

調査の結果, AIはワーク・エンゲイジメント向上に寄与しており, AIが職

場のメンタルヘルス向上に効果的である可能性を示している｡ 職場のメンタ

ルヘルス向上のための AIによる介入研究を蓄積していく必要がある｡

以上, ここまで AI研究について包括的に整理し, 今後の研究の方向性に

ついての示唆を得ることができた｡ AIに関するすべての研究を網羅してい

る訳ではないが, 本研究は理論的にも実践的にも意義がある｡ 今後はこの方

向性で研究を蓄積し, ますます理論的・実践的意義を高めることができると

思われる｡
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