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　日本では感情優先主義、つまり「論

理よりも感情を優先させる」傾向が

強いようである。「話せば分かる、 

なんてウソだ」と言われると、ああ

その通りだと飛びつく人が多いのも、

一つの表れではないだろうか。しか

し現実には、冷静に考えて初めて正

しい結論が見えてくることもあるし、

タフなネゴシエーターが期待される

場面も少なくない。  

　冷静に考えるとは、「結論を先に

固定せずに、幅広く検討する」、時

には「問題をより高い立場から見直

す」ということである。注意が必要

なのは「Ｘと仮定すると、話が合う。

だからＸに違いない」というタイプ

の断定で、これは感情に支配されや

すいので、避けた方がよい。  

　「Ｘ」のところに「製品が優秀」、 

「営業マンが有能」、「コネを使った」、

「賄賂が利いた」など、いろいろな

言葉を当てはめてみれば分かると思

うが、「Ｘかもしれない」と「Ｘに

違いない」を混同してばかりいると、

いつか大損をするに違いない。  

　「より高い立場から見直す」とは、

どろどろした現実の枝葉を切り捨て

て、本質的な事柄を言葉で表現する

ことである。「何が大事か」を見定

める、といってもよい。それは理論

については数学者の得意とするとこ

ろであるが、現実の問題については

優れた経営者の腕の見せどころでは

ないだろうか。  

 

 

　 

　また、「Ｘと仮定すると、話が合

わない。だからＸではあり得ない」

という論法は、背理法と呼ばれてい

る。これは不思議なくらい人気がな

く、「ウソっぽい」と思う人が少な

くないのである。しかし消極的では

あるが、これは確実な結論を提供し

てくれる立派な論法なので、上手に

利用するとよい。  

　背理法の親戚に、消去法がある。

「Ｘ、Ｙではうまくいかない。だか

らＺでやるしかない」という論法で

あるが、これは「Ｚで本当にうまく

いくか」という検討をつけ加えない

と、正しい結論は得られない。  

 「どうやってもダメ」な場合もある

のでＺでもダメかもしれない。そこ

を見落とすと、最悪の場合を選んで

しまうこともあり得る。前世紀に日

本は「アメリカと戦争する」という、

まず消去すべき選択肢を残して、石

橋湛山の「小国主義」などそのほか

の選択肢を次々と消去した結果、ア

メリカと無謀な戦争を始めて、惨敗

を喫してしまった。  

　もちろん、論理だけで物事が解決

できるわけではない。しかしこの難

しい時代には「一段高い場所から問

題を見直す、幅広い視野と冷静な論

理」、筆者に言わせれば「一滴の数

学的精神」が望まれると思うのだが、

いかがなものであろうか。 
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スランプ社員へのモチベーションUP術 

―個の思い、組織の願い、その新しい関係― 

このコーナーは日本数学協会（http://sugaku-bunka.org/）の役員らが輪番で執筆します。 

 

　 

 

 

　企業を構成する社員を業績別で判

断すると、おおよそどの企業にも２・

６・２という比率が存在します。つ

まり上位“２”割が、売上の８割を

占めるであろう優績者といわれる人

たち。下位“２”割というのは、い

わゆる非常に生産性の低い人たちで、

問題行動を起こし会社にとってはコ

ストそのものである人たち。そして

中間の“６”割の人たちが売上の残

り“２”割を分け合っているという

状態です。  

　今回はその６割の中から生まれて

くる「スランプ社員」をテーマに述

べます。「スランプ社員」といっても、

入社の際の採用ミスで本来、採って

はいけない人を採ってしまい、その

ことによって起こる非生産的な現象

というものは論外ですから、今回の

テーマから一応外しました。  

　ここで言う「スランプ社員」につ

いていくつか例示してみましょう。  

　例えば、以前は成績が非常に良か

ったにもかかわらず、一時的に社内

の目標数値が上がり、その目標に圧

倒され、ついていくことができずに

「うつ」になってしまった人。ある

いは、家庭問題をはじめとして、何

らかの個人的な事情で仕事へのモチ

ベーションが下がり、働く意欲や情

熱が失せてしまったような人。また、

次々と高い目標を達成するものの、

強いストレスに負け、戦意喪失して

しまった人もそうです。このように

モチベーションが維持できなくなっ

た、いわゆる「燃え尽き症候群」の

ような人たちを「スランプ社員」と

呼ぶのです。  

　共通するのは、これらの人たちは

元来非常にいい資質を持ち合わせて

おり、スランプさえ克服できれば充

分に優績者にカムバックできる人た

ちであるということです。  

 

 

 

　こういった「スランプ社員」を元

の状態に戻してあげるには、気合を

入れてもダメですし、抽象的な言葉

で励ましてもダメです。あくまで感

情に焦点を当てるのではなく、行動

に焦点を当てる指導方法が最も適し

ます。一番大事なのはスランプに陥

った状況そのものを変えていく、と

いうことです。  

　そのためには「あなたはこの会社

でどうなりたいのか」「何を求めて

いるのか」「あなたにとって本当に

必要で大切なものは何か」「これか

ら５年後、10年後、あなたはどうな

っていきたいのか」といった本人の

願望をもう一度明確にした後、高す

ぎる目標ではなく、現実的で達成可

能な目標を設定し、それらを段階を

追って実現させ、元の自信を取り戻

すのが最上のテクニックです。  

　そして、その過程の中で励まし、

信頼を寄せ、さらに具体的な手順、

方法、内容を教え、本人には「決し

て会社側は諦めない」という姿勢を

見せていくわけです。 つまり自身の

願望から生み出された目標が明確で、

その目標に沿った具体的なプランニ

ングというのが鍵なのです。  

　曖昧な思考からは曖昧な結果しか

生まれません。現実的で段階を追っ

た行動によって成功の「弾み車」を

回していくのです。  

　スランプの状態というのは、何を

やってもうまくいかず、求めている

ものが何も得られない状態をいいま

す。本来回っているはずの「弾み車」

が止まりかけているか、もしくは逆

回転し始めている状態です。そうい

うときにボス・マネジメント（いわ

ゆる強い対応）をすると、必ず社員

は反発してきます。無言の抵抗や遅

刻、コミュニケーションをとろうと

しないといった問題行動を起こすよ

うになるのです。そして結局はドロ

ップアウトしていってしまいます。  

　ですからそんな時に管理者に求め

られるものは、上記の方法に加えて

適材適所で本人の能力と仕事の質を

合わせるということです。合わない

仕事を与えていると本人の「力の欲

求」が満たされず、自己承認も決し

て起きることはありません。  

　それがスランプ社員を元の状態に

戻す最上の秘訣です。 

あいまい 
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