
製造現場のリーダーとして対⽴解決や
フィードバックを実践する

製造現場のシフトリーダーとして対⽴解決やフィードバックを実践する
 スタッフ同⼠の認識のズレや連携の⾏き違いに適切に向き合い、現場の連携を保つ実践的なアプローチ



Chapter 1 対⽴を引き起こす4つの環境要因

職場の対⽴は個⼈の相性や性格だけが原因ではありません。多くの場合、現場の環境そのものが不満
を蓄積させ、対⽴を招きやすい状態を作っています。

役割の曖昧さ
担当範囲が不明確であるため、パフォーマンスの低下や組織への帰
属意識低下を招き、トラブル時にお互いに責任転嫁が⽣じやすい状
況を作ります。

リソースの不⾜（時間・⼈⼿）
時間や⼈員に余裕がないと、焦りから⼼理的負荷が⾼まり、普段な
ら許容できる些細なミスやコミュニケーション不⾜が攻撃的な⾔動
へ発展しやすくなります。

業務分担の不公平感
⼈は無意識のうちに他者との労働負荷を⽐較します。特定のスタッ
フに過度な負担が偏ると、⾒えない不満やストレスが急速に蓄積さ
れます。

不⼗分な引継ぎ体制
状況の共有が不⼗分であると業務上の致命的なミスや事故に直結
し、その結果「伝えた」「聞いていない」といった⾮難の押し付け
合いが発⽣します。



Chapter 2 対⽴の予兆：⼩さな変化を⾒逃さない
深刻な衝突は、⽇々の違和感の積み重ねによって⽣じます。シフトリーダーは現場を観察し、問題が⼤きくな
る前の変化を早期に察知する必要があります。

1. 特定スタッフへの負荷集中
重い作業やトラブル対応が、常に特定のスタッフに偏っていないか。不均衡が不公平
感を⽣む温床となります。

2. コミュニケーション関係性の変化
以前に⽐べて挨拶や会話が減った、特定の相⼿を避けるような仕草が⾒られるなど
は、不満や距離感の現れです。

3. 連携ミスや軽微なエラーの増加
確認漏れや伝達不⾜が増えている場合、現場の⼈間関係や連携不⾜が業務オペレー
ションを妨げているサインです。



Chapter 3 対⽴の芽を摘むための現場予防策
対⽴が顕在化する前に、⽇常の運営⽅法を⾒直し、未然に防ぐ仕組みを構築することが、シフト
リーダーとしての重要な役割です。

業務運営の最適化とルール化 役割の明確化、公平な業務割り当て、そして情報共有の

タイミングについて⼀定のルールを設けることで、⽇々の「⼩さな⾏き違い」そのものを減らします。

「⼈物」ではなく「仕組み・なぜ」に焦点を当てる ⾏き違いが発

⽣した際、感情的に「誰が悪いのか」と犯⼈探しをするのではなく、「なぜそうなったのか」の客観的背景に注
⽬し、冷静に事実を整理します。

属⼈化を防ぐ現場全体の振り返り 引継ぎ内容の難解さや負荷の偏りは個⼈の資質

ではなく、システムの課題であることが⼤半です。必要に応じて上司やメンバーと相談し、運⽤の改善を継続的
に試みます。



Chapter 4 対⽴の背景にある3つの要因を整理する
表⾯的な⾔動だけで対⽴を判断すると、本質的な解決策を⾒誤ります。対⽴の原因がどのカテゴリー
に属するのか、背景を冷静に整理しましょう。

条件の違い

⽴場や役割の違いによる優先事項のズレ。
 例：「⽣産数を重視する製造側」と、「慎
重な検査を優先したい品質管理側」の判断

基準の競合など。

認識・価値観の違い

同じ基準に対する許容度の違い。
 例：「この程度なら問題ない」という緩
い基準と、「確実に確認すべきだ」とい

う⾼い基準の間の判断ギャップ。

感情の⾏き違い

不公平感や不満の積み重ねによる警戒感。
 相⼿の何気ない⾔動や確認⾏為を、必要以
上に「悪意」や「攻撃」と捉えて反発して

しまう状態。



Perspective 対⽴を改善のチャンスに変えるマインドセット

「対⽴は避けるべき最悪の事態ではありません。丁寧な対話
を通じて双⽅の背景を理解すれば、現場の連携と働きやすさ
を進化させる絶好の機会になります」

— シフトリーダーに求められる解決の基本姿勢：
 安易な仲裁や⼀⽅的な裁定に逃げず、双⽅が納得し協⼒関係を再構築できる解決の道筋を探る。



Process 対⽴を解決に導く5つのステップ

状況の客観的整理

双⽅から意⾒や不満を聞き出し、お
互いの共通点と相違点を整理しま

す。

課題の捉え直し

個⼈の対⽴ではなく「現場全体とし
て何を改善すべきか」の問いへ再構

築します。

解決策の合意形成

双⽅の納得度を最優先に考え、具体
的な改善計画や折衷案を⼀緒に考案

します。

フォローアップ

⼀定期間後、対⽴が再発していない
か確認し、新たな連携関係の維持を

⽀援します。



Chapter 5 ⾏動改善につなげるフィードバックの3原則
注意や指⽰を伝える際、ただ厳しく伝えるのは反発を招き、遠回しすぎると伝わりません。「ど
う伝えるか」の技術を磨きましょう。

状況・⾏動に焦点を
あてる

「注意不⾜だ」と⼈格を評価するのでは
なく、「検品時に確認漏れが⽣じた」と
いった客観的な「状況と事実」にフォー

カスして伝えます。

改善点を具体的に⽰す

「もっと気をつけて」という曖昧な表現
を避け、「作業開始前に必ずチェックリ
ストにペンでチェックを⼊れる」な

ど、次に実践可能な⾏動を指⽰します。

時間を空けずに伝える

問題の発⽣直後、遅くともシフト終了時
までに伝えます。時間が経つほど状況の
解釈が曖昧になり、相⼿も受け⼊れが難

しくなります。



Chapter 6 フィードバックを受け⽌める側の姿勢
リーダー⾃⾝が周囲からの指摘やフィードバックに真摯に向き合う姿は、現場全体の信頼関係を強固に
し、相互フィードバックの⽂化を醸成します。

1. 最後まで遮らずに話を聴く
途中で⾃⼰正当化や反論を挟まず、まず相⼿が伝えたかった意図・⽬的を最後まで冷
静に受け⽌めます。

2. 不明な点は具体的に質問する
曖昧にうなずくだけで終わらせず、「どの段階でその状況が⾒えたか」など、具体的
な改善のアクションに必要な情報を引き出します。

3. 感情を排し「客観的に」振り返る
その場で納得しづらい指摘でも、感情的に否定せず、⼀度時間をおいて冷静に⾃分の
⾏動を振り返ってみます。



Chapter 7 フィードバックが⽇常的に循環する現場づくり

問題が起きた時だけ対処するのではなく、⽇々の改善活動や成功事例をフランクに共有し合える「開かれた
チーム環境」を⽇頃から整えておきます。

定期的な「ショート振り返り」の仕組み化 シフト終了時のほんの数

分、その⽇の気づきや調整すべきだった⼩さなズレを共有する機会を作り、⼤きなトラブルの芽を未然に防ぎま
す。

「良かった対応」も同じ熱量で共有する 問題点だけでなく、うまくいった

⼯夫や優れた連携プレーをチーム全体に共有し、モチベーションと全体のオペレーション⼒を⾼めます。

トップダウンを排除した「双⽅向」の意⾒交換 リーダーからメンバー

への⼀⽅的なフィードバックに終始せず、誰もが気軽に発⾔できる仕組みを作り、⾵通しが良く報連相の円滑な
職場を築きます。



Summary まとめ：安⼼して 働ける現場づくりへ
シフトリーダーの最⼤のミッションは、現場全体を⾒渡し、個々の違いを乗り越えて「安全で、連携し
やすく、働きやすい」チームを運営することです。

⼩さな気づきを共有しやすいチームビルディングが、安定した⾼いパフォーマンスと、トラブルなき安全な製造オペ
レーションを⽀える礎になります。

⼩さな違和感に気づく観察⼒

些細な変化や負荷の不均衡を⾒逃さず、仕組みやルールからアプローチし調整する
⼒。

事実に基づき、お互いに納得できる対話⼒

背景にある要因を整理し、事実に基づいて感情を排除したフィードバックを双⽅向
で交わす対話の⼒。


