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　ストレスの多くは，実は人間関

係です。何がストレスですかと尋

ねると，人間関係がストレスだと

答える人が最も多いようです。と

いうことは人間関係がうまくとれ

る部下を育てることが，ストレス

に強い部下を育てることにつなが

っていくと考えられます。

　では，人間関係がうまくとれる

部下を育てるためには何が大事で

しょうか。私は次の 2点が重要と

考えます。

1）感情を適切に表現できるよう

に指導する

2）難しい相手ともうまく対応で

きるように指導する

■感情を適切に表現できるように

指導する

　まず 1つ目は，感情を適切に表

現できるように指導するというこ

とです。

　「自分の言いたいことを言える

人がうらやましい」「言いたいこ

とが言えないからつらい」と言う

人がよくあります。しかし，言い

たいことを言えることは本当に良

いことだといえるでしょうか。

　言いたいことを感情のままに言

ってしまって，その時は気持ちが

すっきりしたとしても，その後相

手との関係が悪くなる，あるいは

途絶えてしまうことも少なくあり

ません。逆に言いたいことがあっ

ても我慢すれば，その場ではトラ

ブルが生じることもなく丸く収ま

るでしょう。しかし，我慢してい

ることでモヤモヤ感が残り，さら

には，恨みつらみの気持ちが生じ，

相手との心理的な距離は離れてい

くでしょう。いずれも適切とはい

えません。

　では，気分を害し，言いたいこ

とが生じたときにはどうしたらい

いのでしょうか。

　言いたいことを言いたい，とい

うときは怒りの気持ちが生じてい

るときです。ではなぜ怒りの気持

ちが生じているのかを考えてみる

と，結局は自分の考えや気持ちを

「分かってもらえない」ことから

生じていることが分かります。つ

まり，分かってもらえないことが

怒りの気持ちを生み，怒りの気持

ちをぶつけたいということが言い

たいことを言ってやりたいという

思いにつながっているのです。

　ということは，言いたいことを

言うのが本来の目的ではなく，自

分の考えや気持ちを相手に分かっ

てもらう，理解してもらうことが

目的だといえるのです。

　従って，相手に自分の言いたい

ことを理解してもらうための「適

切な方法」を見出すことが大切で

あり，そういったことができるよ

うに部下を指導していくことが重

要です。「我慢しておけ」という

のではなくて，「言いたいことを

相手に理解しもらうためにはどう

したらいいかを考え，そして，そ

の方向に沿って行動できるよう」

に指導することです。

　自分の思いや気持ちを相手に理

解してもらう前提として最も重要

なことは，相手に聞く耳を持って

もらうことです。そのためには，

まず相手を理解することから始

め，相手が自分のことを十分理解

してもらえたと感じることが大事

です。自分のことが分かってもら

えたと感じると気持ちが落ちつ

き，聞く耳が持てるのです。

　そうなってから，今度は自分を

理解してもらうために自分の状況

や考え，気持ち，相手への期待な

どを丁寧に話します。話をする目

的は自分の言いたいことを理解し

てもらうことであって，相手を批

判・攻撃するためではありません。

　このようにお互いがお互いを理

解することを「相互理解」と言い

ます。「相互理解」を目的とした

話し方，コミュニケーションがと

れるように部下を指導することが

大事です。そのためには普段から
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管理職の皆さんと部下とのやり取

りがこのような相互理解型のコミ

ュニケーションになっていること

がとても重要です。

■難しい相手ともうまく対応

できるように指導する

　対人関係がうまくとれる部下の

育成において，もう 1つのポイン

トは，難しい相手に対してもうま

く対応できるようになるよう指導

していくことです。

　仕事は，チームやグループなど

多くの人数ですることになります

から，そこには当然自分と考えが

違う人，少し難しいタイプの人も

いるでしょう。そういった人も含

め，いろいろな人にうまく対応で

きるようになっていかなければな

りません。そのときに大事なこと

は，相手がどのような人であって

も，その人とうまくやっていくに

はどうしたらよいか，その方法を

考え，学ぶ姿勢を持たせるよう指

導していくということです。

　例えば，若い社員の面談をして

いてよく聞くのは「今度の上司が

頑固な人で，自分がいくら言って

も納得してくれないのでやってら

れません」といった訴えです。話

を聞いていると，確かにその上司

は頑固な人のようです。しかし，

その頑固さは上司自身の課題で

す。ではその若い社員自身の課題

は何でしょうか。それは，その頑

固な上司にどのように話をしたら

納得してもらえるのか，どのよう

な話し方をすれば話を聞いてもら

えて，言いたいことを伝えること

ができるのか，ということになり

ます。

　そこで，上司の頑固さは上司の

問題です。その頑固な上司にどう

すれば言いたいことを伝えること

ができるのか，どうやったらうま

く仕事ができるのか，その方法を

考えていくのがあなたの課題では

ないですか，と課題の整理をしま

す。あなた自身にとっての課題は

何かを理解してもらうようにして

いきます。そして，頑固な上司と

も仕事ができるようになれば，そ

れはあなたにとって大きな成長と

いうことになる，あなたの成長を

目指していきましょう，と私は伝

えるようにしています。

　つまり，相手に問題があったと

しても，相手のせいにするのでは

なく，自分の課題（その人とうま

くやるにはどうしたらいいか）を

考えられるように指導していくこ

とで，どのようなタイプの人とで

もコミュニケーションがとれ，適

切に対応できる部下に成長してい

くことになります。

　ただし，このような方向で指導

するときにはそれなりの指導方法

が問われます。部下が落ち込んだ

り，怒ったり非常に感情的になっ

ているときにいくらこのことを指

導しても伝わりません。まずは部

下のつらさや怒りなど気持ちの部

分をしっかり聴き，受け止めて，

部下が「苦しさを分かってもらえ

た」という思いになってから，「で

はどうしたらいいか一緒に対応方

法を考えよう」といった流れにな

ることが重要です。「対応方法を

考える」ことにより，実は状況を

冷静にみることができるようにな

ります。感情的になっている間は

対応方法を考えられません。気持

ちが落ち着いてから，冷静に考え

ていくと対応方法が見えてきて，

合理的な行動につながっていきま

す。

　対人関係上の困難な問題に直面

したときに，相手のせいにするの

ではなく，自分の課題を考え，適

切な対応をとれる部下を育てるこ

とがとても重要です。そして，そ

の指導力が上司である管理職の課

題ということになります。

　「対人関係がうまくとれるよう

に育てる」という視点で，私が重

要と考える 2点を記しました。両

者に共通する大事なポイントは，

その部下の性格を変えようとする

ことではないという点です。つま

り，短気で怒りっぽい部下がいた

ときに，その性格を直せ！という

のではなく，上述の 2点で指導し

ていくことで，本人の思考パター

ン，行動パターンが変化していき

ます。それが部下の成長というこ

となのです。
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