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コロナ禍が長期化する中、「テレワーク疲れ」という言葉をメディアなどでよく見聞きす

るようになりました。2021 年 7月 16 日に発表された日本生産性本部「働く人の意識調査」

において、「ポストコロナの社会・経済変化に懐疑的、コロナ以前に回帰か 『テレワーク疲

れ』に注視を」と警鐘を鳴らしています。 

この調査は、新型コロナウイルス感染症が組織で働く人の意識に及ぼす影響について継

続して行われているものです。四半期に一度行われており、今年 7 月の調査が 6 回目にな

ります。在宅勤務の効率が「上がった」と回答した人は、前回 4 月（15.5%）から今回 7 月

（13.4%）に低下し、逆に「下がった」の回答は、前回分（8.3%）から今回分（13.4%）と

増加しました。満足度については、在宅勤務に「満足」と「どちらかと言えば満足」を合わ

せた回答が、75.7%から 70.2%に低下しました。 

 

コロナ前の「職場で上司や同僚など他の人と一緒に働く」ことから、「自宅で仕事をする」

という環境の変化は、コロナの収束の見通しがつかない今、うまく適応できない場合には単

なる疲れに留まらず、イライラ感や不安感などのストレス反応を伴います。これが「テレワ

ーク疲れ」と呼ばれるものでしょう。感染予防のためにテレワークが推奨され続ける中で、

対面ではなくオンライン環境で OJT をすることも多くなっています。オンライン環境での

OJT（以下、オンライン OJT）は、画面上の部分的なコミュニケーションに限られるため、

上司・部下の双方にとって、「様子が分からない」、「話がしにくい」など、納得感が得られ

ない経験となっているようです。今月はオンライン OJT について検討します。 

 

工業社会の人材育成においては、以下の山本五十六による格言が重用されてきました。か

つて、部下に仕事を教える場合に、上司自らがモデルになって実際に行うところを見せるこ

と、詳しく伝えること、そして結果をほめることの重要性を謳ったものです。ベテランのマ

ネージャにとって慣れ親しんだ格言だと思います。 

 

やってみせて 

言って聞かせて 

やらせてみて 

ほめてやらねば･･･ 

人は動かず/育たず 

 

「みせて」「聞かせて」「やらせて」「ほめてやる」などの言葉遣いから、教える側（＝上
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司）の視点を強く感じます。かつて OJTは「やってみせて・・・」のように上司が主導し

て行われることが通例でした。工業化社会の OJTでは、教わる側の自律性はあまり重んじ

る必要はなかったのでしょう。一方、変化のスピードが速い情報化社会では、変化に柔軟に

対応しながら、新たな発想や創造をすることができるよう、人材育成においても自律性が求

められます。 

 

オンラインOJTでは画面越しという制限があるため、対面で得られる非言語のコミュニ

ケーションが成立しづらいと思われます。相手の視線、表情、しぐさ、姿勢など、しっかり

見ようとしても難しいでしょう。また、「見られる」という体験も対面とは異なります。そ

して、対面でなされていた非言語のコミュニケーションには曖昧さがあり、この曖昧さが解

消されないまま対話を続けることになります。結果として、「納得感が得られない」となる

のでしょう。そこで、この曖昧な非言語のコミュニケーションを、敢えて言語化するという

ことを提案します。 

 

「自律性」そして「親和性」（＝一緒にする仲間がいるという感覚）、そして「成長」が、

働く人の心理学では重要であると言われています。オンラインOJTは、上司・部下は、画

面越しのある部分でお互いの様子を見て、ことばを交わします。対面ではほとんど言語化さ

れてこなかった部分のコミュニケーション、例えば「様子を見るためのぞき込む」や「やっ

てますよ、とさりげなくアピールする」など姿勢や態度を言語化して、以下のように PDCA

の流れに組み込んでいくのです。 

 

０）上司が仕事の目標・目的を伝え、これから取り組む仕事のスコープを部下・上司で共

有する。 

１） 部下にどのように理解したかを言ってもらう。 

２） 部下がどのように進めたいか、そして見て欲しいポイントをどこかを聞く。 

３） 実行してみて、上司から見て欲しいポイントの評価（良かったこと、課題）を伝える。 

４） 更によくするにはどうすればよいか、部下の考えを言ってもらう。 

５） 上司からヒントや方策を伝えて、更によくすることを検討する。 

６） 聞きづらかったこと、分かりづらかったことを確認し、納得いくまで話し合う。 

 

ここで大事なことは、相互に丁寧に言語化していく過程において、部下が「自分のことが

尊重されている、受け容れてもらっている」という気持ちが伝わることが大切です。その上

で、「サポートしてもらっている」「必要な時には助けを求めることができる」というサポー

ト役としての存在を感じてもらうことが重要です。こうして、仕事の PDCA に、「自尊」「受

容」＋「サポート感」を取り入れることになります。 

 

また、教わる側の個別の特性に合わせたアプローチを取り入れることも重要です。教わる 
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側の学習には、視覚型、聴覚型、運動型の 3 つのタイプがあると言われています。（大阪ウ

ェルワーク共同事業体による分類。詳しくは参考文献参照） 

 

１） 視覚型学習：イラストや図で説明してもらいたいタイプと、文字や文章での説明がわか

りやすいタイプの 2 つがある。 

２） 聴覚型学習：聞きながら理解していくタイプ 

３） 運動型学習：やってみて確認しながら覚えていくタイプ 

  

例えば、視覚型の人は、「見て覚える」のが得手ですので、部分のみを口頭で指示すると

理解が難しい場合があります。そして、聴覚型の人は、マニュアルやメールだけでは、理解

しづらいです。上司がどんなに熱心に口頭で伝えても、「何度言っても覚えられない」とイ

ライラしてしまうことがある人です。また、運動型の人は「職人タイプ」ですから、口頭で

詳しく説明するよりも、一緒にやることで理解が進みます。これらの型については、1 つだ

け当てはまると考えるより、それぞれ利き手があるように得意不得意があると考えてほし

いと思います。 

このように、学習型、タイプを知った上で教え方や覚え方を工夫して、オンライン OJT

の PDCA を回しながら成長を促し、仕事のマスターやブラッシュアップにつなげる工夫が

望まれます。自律、そして成長、受容されているという感覚がウェル・ビーイングにつなが

ります。 

  

 非言語を言語化することは「恥ずかしい」とか「難しい」と尻込みされるかもしれません。

コロナ禍では、対面では非言語で交わされていた非言語コミュニケーションを見直し、あい

まいな部分に焦点を当てて、理解しやすくするチャンスと捉えることができます。コロナ収

束後にも、世代の差や異なる経験を持つ人同士が、協働する場合に、曖昧性をできるだけ取

り除くために言語化することで、パフォーマンスの向上や信頼関係の構築に役立つ可能性

があると考えます。 

 

IS 技術者のための Psytech2020 研究会で作成中のパターンランゲ―ジにおいては、IS 技

術者の方々が、具体的な状況で円滑に仕事を進められるよう、コミュニケーション上のヒン

トなどを記しています。皆様からのご指摘やご意見をお待ちしています。 
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