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　はじめに　

　「若手社員が報告せずに仕事を
進め，結果としてトラブルが大き
くなる」。これは，多くの企業で
繰り返し見られる典型的な場面で
す。上司の立場からすれば，「な
ぜ一言相談しなかったのか」と感
じますが，本人に話を聞くと，「忙
しかった」「必要ないと思った」「自
分で判断できると思った」といっ
た説明が返ってくることも少なく
ありません。早期離職を招くこの
すれ違いを，単なる“意識の低さ”
や“若手の未熟さ”として片づけ
てしまうと，同じ問題は形を変え
て何度も繰り返されます。

　ケース　

自覚のない問題行動
　製造部門の若手社員Ａさんは，
顧客から「納期を少し早めてほし
い」という要望を受けました。Ａ
さんは「この程度なら自分の判断
で対応できる」と考え，上司には
報告せず，社内の関係部署にも十
分な確認をしないまま作業を進め
ました。
　しかし，その納期変更は，他の
部署の業務工程にも影響する内容
でした。結果として，関係部署が
直前になって変更を知ることにな

り，調整が間に合わず，社内では
責任の押し付け合いが起こりまし
た。最終的には，顧客への説明が
遅れ，クレームにつながる事態に
発展しました。トラブル後，上司
がＡさんに事情を確認すると，「忙
しくて報告する時間がなかった」
「前にも似たような対応をしたの
で，問題ないと思った」「細かい
ことで相談すると，かえって迷惑
かと思った」と説明しました。Ａ
さんに悪意はなく，本人は仕事を
止めたつもりもありません。むし
ろ，「自分で判断して早く進めた」
という認識でした。
　一方，上司側は，「なぜ一言も
相談がなかったのか」「途中で状
況が分かっていれば防げたトラブ
ルだった」と強い不満を抱きます。
　このように，報連相をしなかっ
たことで問題が起きているにもか
かわらず，本人には“問題行動を
した自覚がない”という点が，こ
のケースの大きな特徴です。「善
意の判断だったのに責任を問われ
るなんてやってられない」とＡさ
んは 1ヵ月後に退職してしまいま
した。

　ジレンマ　

定義が共有されていない
　Ａさんにとっては，「いちいち

報告するほどのことではない」「確
認を取る時間がもったいない」「自
分で処理したほうが早い」という
認識のもとでの行動でした。
　一方，上司側は，業務の全体像
を把握できず，リスクの芽に気づ
けないことや，責任の所在が曖昧
になることに強い問題意識を持っ
ています。このズレは，価値観や
仕事への姿勢の問題ではありませ
ん。多くの場合，「報連相とは何
を指すのか」という定義が，組織
内で共有されていないことから生
じています。

　法的整理　

規則はあるが判断基準がない
　多くの企業の就業規則では，服
務規律の中で「業務上必要な報告・
連絡・相談を行うこと」が定めら
れている，あるいは「報告義務」「上
司の指示に従う義務」として独立
した項目が設けられています。そ
のため，報告を行わずに独断で業
務を進め，結果として業務に支障
が生じた場合には，業務命令違反
や職務上の注意義務違反として問
題となる可能性はあります。
　ただし，実務上の難しさはまた
別のところにあります。就業規則
には，「何を」「どのタイミングで」
「どこまで」報告すべきかといっ
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た具体的な判断基準までは記載さ
れていないケースがほとんどで
す。そのため，本人は「報告する
ほどではない」と判断し，上司は
「当然，報告すべき内容だ」と考
えるという認識のズレが生じやす
くなります。この状態で注意や指
導を行うと，「なぜ自分だけが注
意されるのか」「基準がはっきり
しない」といった不満につながり
やすく，指導そのものを感情論と
して受け取られてしまいます。
　重要なのは，報告の有無だけを
問題にすることではありません。
報告すべき基準が，組織として明
確になっているかどうかが問われ
ています。

　対応策　

現場で取るべき2つの視点
　現場で取るべき視点は 2つあり
ます。
　 1つ目は，報連相を「業務スキ
ル」として教える視点です。報連
相は，性格や仕事への姿勢の問題
ではなく，仕事を円滑に進めるた
めの技術です。しかし現場では，
「分かっていて当然」「社会人なら
できるはず」と前提にされ，体系
的に教えられていないことが少な
くありません。本来は，業務のど
の段階で上司に報告するのか，判
断に迷った場合に相談すべき基準
は何か，トラブルの兆しと判断す
るのはどのレベルからなのか，と
いった点を具体的な場面を通じて

示す必要があります。こうした基
準を言語化し，「できて当たり前」
ではなく「最初から教えるもの」
として位置づけることで，若手は
安心して行動できるようになりま
す。
　 2つ目は，チェックリストによ
って習慣化する視点です。「判断
に迷ったら報告する」といった抽
象的な指示だけでは，実際の行動
は人によって異なります。ある人
は「まだ迷っていない」と判断し，
別の人は「この程度では報告不要」
と考えるためです。そこで，報告
が必要となる場面をあらかじめ整
理し，チェックリストとして共有
することが有効です。業務の期限
に影響が出そうな場合や，当初の
想定とは異なる事態が起きた場
合，顧客や他部署から要望の変更
があった場合などを明確にしてお
くことで，個人の判断に委ねる余
地を減らすことができます。

　人事部の視点　

関与すべきポイント
　人事部がまず確認すべきなの
は，報連相を「姿勢」や「心がけ」
として扱っていないかという点で
す。報連相が精神論のままでは，
評価や指導の基準が管理職ごとに
異なり，現場での解釈にばらつき
が生じます。同じ行動に対して，
ある管理職は注意し，別の管理職
は問題にしないといった状態で
は，社員は何を基準に行動すれば

よいのか分からなくなります。そ
の結果，報連相は定着しません。
　報連相を組織に根づかせるため
には，「できているか」「できてい
ないか」を判断できる共通の物差
しが必要です。報連相を，評価や
指導の場面で使える共通言語とし
て整理し，管理職間で共有するこ
とが，人事部に求められる役割で
す。

　まとめ　

　報連相をしない若手社員の問題
は，個人の意識や性格の問題とし
て捉えられがちです。しかし実際
には，「何を報告すべきか」とい
う基準が共有されていないこと
が，多くのトラブルの背景にあり
ます。報連相をルールとして定義
し，業務スキルとして教え，行動
基準として整備することは，若手
社員を守るだけでなく，管理職の
負担を減らし，組織全体のリスク
を下げることにつながります。
　報連相を「言わなくても分かる
こと」にしない。その設計役を担
うことこそ，人事部の重要な役割
といえるでしょう。
　また，報連相の基準が明確にな
れば，管理職による指導のばらつ
きも減り，若手社員にとっても行
動の判断基準が見えやすくなりま
す。結果として，現場のコミュニ
ケーションの質が高まり，トラブ
ルの未然防止にもつながります。
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