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➡ たった一言が仕事の成否を左右

　「なぜ報告しない⁉あれほど報

告をしろと言ったじゃないか‼」

　上司が，報告をしなかった社員

を強く叱責している場面です。一

言の報連相があれば，このような

結果にならなかったのです。上司

としては，何度言ってもタイミン

グ良く報連相を実行できない人材

の弱さを痛感する瞬間です。同時

に，報告しなかった社員の指導を

徹底していない直属上司の課題も

浮かび上がってきます。

　本当に，たった一言の報連相が

あれば防げたと思われることは，

誰でも経験したことがあるはずで

す。重要な報連相がないまま仕事

が進んで，気がついたら現場にと

んでもないことが起こっているこ

とがあります。報連相が，一言あ

って上司の判断が入っていれば十

分に防ぐことができたはずです。

報連相がなかったために問題解決

に走り回らなければならないこと

は， 今までも起こったでしょう

し，これからも起きる危険性があ

ります。

　反面，適切な報連相がなされれ

ばリスクを避け問題発生を防ぐこ

とは十分に可能です。困難な仕事

が，社員の協力で良い結果になっ

たケースを振り返ってみます。問

題をきわどいタイミングの報連相

でクリアしてきていることが分か

ります。そこにはチーム内や上司

部下の報連相による連携に次ぐ連

携があって良い結果になってい

ます。

　報告連絡相談は，仕事の中心軸

です。チーム内の報連相が，リズ

ム良く行われればチームの力は倍

増し，足りない力を相互に補いな

がら成果が出ることは間違いあり

ません。チーム力の原点というこ

とができます。どうしたら報告連

絡相談が，自発的な行動になるの

かを共に考えます。

➡ 報告・連絡・相談は仕事の生命線

　筆者は，2Ａ年にわたり経営コ

ンサルティング会社で実践的な経

営コンサルティング，特に組織・

人事系のコンサルティングをして

きました。同時に，人事コンサル

ティングを事業化し，共に人材の

育成に格闘してきました。また経

営トップマネジメントも経験させ

ていただきました。そのなかで，

筆者も声を涸らして報連相の意義

を言い続けてきました。コンサル

ティングとマネジメントの経験か

ら報連相の重要性を痛感する 1 人

です。

　報連相は仕事の生命線といえま

す。生命線という意味は，仕事の

成果を確実に左右するということ

です。チームや組織は，この報連

相なくして人と人との信頼に基づ

く連携は起こり得ないのです。世

界の歴史を見ると組織は外敵によ

って崩れているように見えます

が，実際は内部の崩壊から起こり

ます。この内部の崩壊とは，まさ

に人と人との信頼関係の崩壊であ

り，信頼関係の基本は報連相です。

仕事の生命線である報告連絡相談

が，生き生きとすれば仕事も人も

イキイキするはずです。

➡ 報連相は役割によって課題が違う

　報連相と人材成長は相関関係に

あります。仕事ができる人は，報

連相ができます。しかし，報連相

が稚拙な人は仕事も稚拙です。言

い換えれば，仕事の成長段階は報

連相の成長ステップと正比例する

といえます。この意味で，報連相

の考え方を体得し実践できるよう

になると成長が加速します。その

ためには報連相にどのような課題

があるかを整理して指導教育する

必要があります。

　報連相は，「社員，中堅社員，

管理者，経営幹部，経営者」の役

割によって課題が違います。代表
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的に次の課題が考えられます─

＜社員＞

①何を報連相するかが分かってい

ない

②報告のタイミングがつかめない

③肝心な報告が抜ける

＜中堅社員＞

①自分だけの判断で仕事を進める

②報連相について思考省略をする

③報告は叱られない程度に行う，

だが相談は全くしない

＜管理者＞

①社員のときは報連相をよくした

人が，管理者になって報連相が

ずれる

②部下から報告を受けているが判

断力がなくマネジメントが停滞

する

③報連相の内容の掌握をしないで

上司に報告する

＜経営幹部＞

①管理者との報連相がスムーズで

なく部門としての判断が遅れる

②経営幹部同士の報連相がなく部

門間対立の原因になっている

③報連相を部下に求めるが自らは

しない

＜経営者＞

①後継者やNo. 2 との報連相がス

ムーズでなく二頭立てになる

②役員との報連相の機会が少なく

社内への指示が徹底しない

③トップリーダーとして報連相の

動機づけができないし模範行動

も示せない ─。

　また，報連相に共通する行動課

題があります─

（1）悪い報告が上がってこない

（2）急を要する報連相が甘い

（3）重要性の判断が違う

（4）報告の事実の把握が弱い

（Ａ）有利なことしか報告せず不利

なことは隠す

（Ｂ）重要な報連相のタイミングが

ずれる

（7）過去の報告は一応するが将来

に向けての相談がない ─。

➡ なぜ報連相ができないか

　根本的に考えてみましょう。報

連相がないからと上司は部下を叱

責します。叱責することは必要で

す。では，叱責されれば事態は改

善されるのでしょうか。叱られた

直後は，義務感で報告するかもし

れませんが，自主的自発的な報連

相というレベルにはならないこと

が多いものです。自ら気づき，自

発的に報連相できる社員になって

ほしいものです。

　報連相をしない部下には，いく

つかの共通した課題があります。

　 1 つには，仕事に対する目的意

識が弱いことです。何のために報

連相する必要があるのかの理解で

す。報連相は，仕事のリスクヘッ

ジのために必要であり，上司と部

下の暗黙知を形式知にして最大価

値にして，仕事の目的を達成し組

織知にするためです。報連相は，

組織の血液と言うことができま

す。報連相が弱い人は，一つひと

つの仕事の目的が理解できていな

いので仕事をして報連相をする意

味が十分に肚に落ちていないので

す。上司は，多分報連相するだろ

う，報連相するはずと考えていま

すが，部下は分かっていません。

　 2 つには，報連相をする行動の

動機が育っていません。例えば，

仕事をしていると，どう考えたら

いいのだろうかという疑問，従来

とは違う点をどうすればいいかと

いう判断の迷い，良い結果に結び

つけるためにはこれでは足りない

という不安があります。この疑問，

迷い，不安を自分独りで判断して

進めてしまうことが仕事の品質を

悪くしています。仕事の判断の迷

い，不安，疑問をそのままにせず

方向づけする行動の動機が育って

いないために報連相ができないの

です。この点を上司が見極めるこ

とができるかどうかが鍵です。こ

の動機が育ってくれば報連相をす

るものですが，動機ができていな

ければ報連相は弱いままです。

　 3 つ目は，上司が，部下に報連

相をしないからです。報連相は，

部下がするものと決めています。

それが，部下の自主性に火をつけ

ていません。上司自らが部下にオ

ープンに報連相をすれば，部下か

らも自然な形で報連相が上がって

くるものです。なぜなら，上司の

報連相は，部下から見ると自分へ

の信頼に映るからです。
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