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目標管理における面接・スタッフ育成のポイント

～成果目標の立て方・面接の進め方・コーチング～

多羅尾　美智代

はじめに

　「そんなんやったらうちに入院してもらわんでもええやん」

こんな言葉が平気で出てくるようであれば、職場フードの問題である。

　コーチング：相手の自発的な行動を促進させるためのコミュニケーション技術

目標管理は、正しくは「目標による自己管理」

職員一人一人が組織にとって大切な人材として成長するのを支援するシステム。

看護婦から看護師へ

師…教える人。専門を表す語

専門…一つのことを自ら研究、または担当すること

専ら…他のことはさしおいて。ひとすじに。

自律した職業人として自分から進んで勉強をする。勉強したことはその場限りにせずきちんと看護実践に反映させる。

専門職の要件（デービス）

1． 科学的基盤を持っている。

2． サービス思考

3． 倫理規定がある

4． 専門組織がある

5． 研究を実施する

6． 自立性を有する

　　　　　看護職は国民のライフサポーター：サポーターは、あくまでも脇役。主役は患者さん。

１．看護部を運営していく上でモットーとしてきたこと

· 患者さんに喜んでもらえる看護をする。

· 看護師自身が働きがいが感じられる。

· 仕事を通して自己の成長が実感できる。

· 病院は患者さんのためにある。私たちの職場を確保するために病院が存在するのではない。

２．三木市民病院看護部の足跡

３．エチケット委員会

1） 患者さんをもののように扱わない

ベッドに移す→→ベッドに移っていただく

転室させる→→→転室していただく

検査に出す→→→検査に案内する

入院させる→→→入院していただく

退院させる→→→退院していただく

2） 看護職同士敬称を使わない

　　　なぜお客様である患者さんを物のように扱って、身内に敬称や敬語を使うのですか？

３）「幼児言葉」の追放

· 母はいつも情けない顔をしていた（あ～んして、ごっくんしてなど）

· 看護婦さんから声をかけられるたびに「悲しいよ」と言って布団に潜り込む。

　患者さんは身体活動は低下しているが精神活動が未熟な訳ではない。

看護者の倫理網領・・日本看護協会

　「看護の実践にあたっては、人々の生きる権利、尊厳を保つ権利、敬意のこもった看護を受ける権利、平等な看護を受ける権利などの人権を尊重することが求められる。

医療機能評価：患者の権利に配慮したかかわりができているか？

４．患者さんと看護計画を立案

　患者さんのニーズを確認しながら、納得していただけるケアをするため。

看護師がドクターの病状説明に同席をするのは書記をするため？

（私たちはドクターが手術の説明時患者さんがわからなかったことを伝えたり後でわかりやすく説明することもナースの責任ある仕事です。）

５．看護は「商品」

　　商品…ニーズや要求を充足する物やサービス。

　　看護という商品は生産と消費が同時におこる。

病院のきれい汚いに関わらず、提供される看護の良し悪しにかかわらず看護料は全国一律。

不良品を売らないように表品をチェックして、良い商品を品揃え。

６．看護師のやりがい支援

　患者さんに喜ばれるケアをするスタッフを、仲間として大切にしていきたい。

　患者さんから信頼される看護師でいてほしい。

　看護師であることに誇りをもってほしい。

　組織にとって大切な人であってほしい。そのためには知識・技術を高めてほしいし、骨身をおしまず

誠実に対応してほしい。

1） 悪しき職場風土

免許を持っているだけで看護婦として通用した時代が長く続いた。その間に「患者さんのため」ではなく「看護婦のため」の職場風土が出来上がってしまった。

2） 院内教育のバージョンアップ

· ピカピカの新卒から定年退職するまで、継続的にキャリアを発展させるシステム。

ねたきり看護師…勉強せず技術も磨こうとせず建設的意見もなく、自分の行った看護を振り返らず。

ねたふり看護師…

低音熱傷症候群…

意識不明の重態患者…「ねたふり婦長はもういらない」「言い訳看護婦はもう要らない」

　研修での部長講話

1 リストラの意味　経営の再構築　必要な人を必要なところへ置く

2 組織の一員であること　指示に従って組織として動くこと　周囲への気配り　常識を守る

3 組織があなたに何をしてくれるかを問うことなかれ

4 釈迦五（存在の５段階）

１番目に存在価値の高い人　どうしてもいないと困ると思われる人

２番目に存在価値の高い人　どちらかというといて欲しい人

３番目に存在価値の高い人　どちらかというとそこにいない方が良いと思われる人

４番目に存在価値の高い人　どうしてもそこにいて欲しくない人　周囲の足引っ張りする人

３）個人目標管理でやりがい支援

ダイヤモンド研修生：毎年個人個人目標の発表会。周囲から支援してもらうのがねらい。

エメラルド研修生と主任：「５年後の私」　長期目標を視野に入れた個人目標管理。

７．病院経営への貢献

· 自分の病院は自分で守る。⇒自分の職場を自分で守る。

1） 経営の流れ

　金融市場…資金の運用と調達。

↓

購買市場…調達したお金で資材、器材、薬品の購入

↓

労働市場…器材や薬品wp使う人をどうして育成するか。どんな人を雇ってどこに配置するか。どんな人材教育してどんな商品を生産するのか。

↓

販売市場…労働市場で作った商品を売って資金を回収する場所。ここで回収した資金が、金融市場に循環する。看護の場合はケアの提供そのものが商品。よい商品をいかにうるか。いかにお金に変えるか。病院の職員はいままでこの部分がまったく抜けていた。

· 一人でも多くの患者さんに自分の病院を選んでいただく。

· 限られた人的資源を有効に活用するのも経営貢献の一つ

7． 能力主義と成果主義

日本の資金制度が崩れようとしている。

1） 人事管理のパターン

　能力主義・・日本モデル。成長に応じて給料を上げるという年功序列主義。

　成果主義・・アメリカモデル。仕事を評価した上で賃金を決める成果主義。

2） 能力と実力のミスマッチ

　能力…日本でいう能力は今まで蓄えた保有能力。磨かないと錆びつく。

実力…今使える能力。アメリカでは実力のことを能力という。

　　年功賃金・終身雇用・退職金制度というのは、労働者のために始まった制度ではない。

· 年功賃金は、経験を積めばそれだけの仕事なり責任なりを担うことを期待しての賃金。

· 年功賃金の世界に身をおいている者は、年功も能力という考え方に適合していくしかない。

目的管理Ｉ

目標管理の流れ：ビジョン（目標）の明確化⇒現状の明確化⇒ギャップの明確化⇒ギャップを埋める。

　ビジョン・目標・あるべき姿　　　　　　　　　　　　　　

　　　　　　　　　　　　　　　　　ギャップ

　　あるべき姿に対する現状

医療機能評価：看護部門の目標管理が行われている。

· 病院の目標や部門内の目標がどのように周知徹底され、どのように実践につながっているか。

· 所属の目標・病院の目標・病院の理念との整合性は？

１．所属目標管理

· 所属目標が単なるスローガンになっていませんか？

· 「一時的な燃え上がり目標」や　「思い出目標」になっていませんか？

· 目標は達成するためにある。目標に上げたからには達成に向かって努力する。

1 ビジョン（目標・あるべき姿）の明確化

2 現状の明確化。なぜそれを目標にするのか（目標にする理由・現状）を洗い出す。

3 ギャップの明確化。目標と現状との間にあるギャップをはっきりさせる。

4 ギャップの整理。項目ごとに整理をしてみる。ギャップを一度に埋めるのは無理。

何を先に埋めるのか考える。（埋めやすいものは何か・急ぐものは何か・優先順位を決める）

· 目標の焦点を絞る。

5 焦点の絞れた目標をもう一度①に置き換える。焦点が絞れた目標に対する現状をもう一度洗い出す。この作業を２～３回繰り返すと、目標の焦点が絞れる。

6 ギャップを埋めるために何をすればよいのか？

その方法（いつ・何を・どのように・いつまで・どの程度）のスケジュールを考える。

２．所属目標の事例

事例１　身だしなみを整え、丁寧な対応ができる。

· なぜそれを目標にするのかを話し合う（現状把握）

· 話し合うことが意識改革（風土改革）になる。

· 話合し合うことで、所属全体で取り組むべき問題か、個人の問題かを見極めることができる。

事例２　働きやすい環境を作る。

事例３　仕事中の私語は慎む。

コーチング入門

1． 今なぜコーチングなのか？

1 一人一人の考える力がますます重要になってきた。個人がその場に応じた最善策を見つける能力が必要。

2 組織がフラット化し、個人責任が重視されるようになった。

3 業績主義があたりまえになってきた。

職員が横並びで昇格したり、一律にボーナスを支給されたりする時代はもはや過去のもの。

4 世代間コミュニケーション能力のギャップが大きくなった。

縦型社会から横型社会へ

	縦型社会のキーワード
	横型社会のキーワード

	支配
	協力

	管理
	協調

	命令
	相談

	指示
	自主

	従属服従
	自己責任

	画一
	多様

	無個性
	個性


サポート：直接手を出すことではなくて、相手がやる気になるのを支える。

コーチングとトレーニングの違い

	項目
	コーチング
	トレーニング

	きっかけ
	本人の選択
	本人の希望。周囲からの要求

	関係
	横から横　フラットな関係
	上から下　専門家と素人

	前提条件
	本人の自主性と学習意欲を高めた方が成果が高い場合
	決まった型を習得してもらった方が成果が高い

	プロセス
	本人に適したやり方を探求する
	あらかじめ決められた型にはめる

	成果要因
	本人の認知により障害を取り除き、力を引き出す
	知識・やり方を反復習得する


コーチング（Coaching）とティーチング（Teaching）の違い

ティーチング⇒同じ内容を、同じ方法で、同じ速度で、伝える画一的指導法

コーチング⇒指導内容も指導方法も指導速度も変える個別的指導方法

コーチングとカウンセリングの違い

未来　　　　　　　　　　　　　　　現在　　　　　　　　　　　　　　　　過去


　　　　コーチング　　　　　　　　　　　　　カウンセリング

　　　　行動へのアプローチ　　　　　　　　　　感情へのアプローチ

パーソナル・コーチング　⇒プロのコーチが個人客（クライアント）の目標達成や問題解決を促進する

ビジネス・コーチング　⇒企業や組織の管理・監督職が、部下の指導や育成の中で、コーチングの技法を活用する。（私たちがやること）

ビジネス・コーチングの特徴

　①毎日、上司・部下として顔を合わせるので、信頼関係とフェイスｔｏフェイスコミニュケーションの影響が大きい。

②上司は仕事の内容を知っていることが不可欠。

③上司が部下に対して行う指導・助言は、上司自らをも束縛する。

2． コーチングの理念

1 人はみな、無限の可能性を持っている。

「Ｘ理論」…人は基本的には怠け者である。人間不信。

「Ｙ理論」…人は基本的には勤勉である。人間信頼。

2 その人が必要とする答えはすべてその人の中にある。

3 答えを見つけるためにサポートが必要。

3． コーチングに必要な３つの基本スキル

1 聞くスキル

相手の言うことに耳を傾ける。

人は言葉に出すことの３０倍のことを考えている。

自分の言葉をとしてアウトプットする時に、自分の考えがより明確になる。

人はなぜ聞けないのか（ブロッキング）

· 自分の考えと違うと、それと反論したくなる。

· 相手の価値観に反論したくなる。

· 相手がわかってないときは、つい指導したくなる。（ガイダンス）したくなる。

＜思い込み・解釈・追体験・興味・憶測・引っ張る・想像・ガイダンス・（指導）シナリオ・話をそらす・言葉を避ける・自分の整理箱・誘導・深読み・自分の感情＞

聴くことが相手に与えるメリット

· 聞いてくれる相手に信頼感がます。

· 話すことで、自分の考えが明確になり、行動しやすくなる。

· 意見やアイデアを提案しやすい。（提案する場がある）

· 業務への参画行動が向上する

私たちは、人の話を聞くとき

· 相手に対する先入観を排除して会話に臨む

· 聞きながらいろんな考えが頭を駆け巡りましたが、自分の思考は極力抑える。

· 相手の調子や身振り手振り、雰囲気に合わせて、共感の態度を示す。

· 相手の話の途中で、自分の考えを押し込めない。

2 承認のスキル

承認…褒める。感謝する。存在を認める。任せる。

結果承認…結果を承認。良い結果が出ないと商人する側も受ける側も苦しい。

事実承認…成長やプロセスを承認

　　　　　スタートから差が出たことを承認する

　　　　　ここまで出来たね。これが出来ることはすごいことだよ。

承認のしかた

· Youメッセージ…あなたは～です。（次につながりにくい）

· Iメッセージ…私は～です。（私は嬉しいと言った方があなたを大切に思ってるという思いを伝える。

· Weメッセージ…私たちは～です。（チームの一体感）

3 質問のスキル

５種類の質問

· yes／noで答える質問⇒答えが一つしかない。

· yesだけを引き出す質問⇒念押し、確認。

· 自由回答で事実を求める質問。（あなたは、この病院に就職して何年ですか）

· 選択肢で考えさせられる質問⇒（あなたは、この病院のどこで働くのが好きですか）

· 自由回答で意見・判断を求める質問。（あなたはこの病院の看護をどう思いますか）

オープンクエッション（コーチング）

５Ｗ２Hで聞く質問

　　Whenいつ・Whereどこで・Whichだれと？誰が？

意見や考えを発見させる疑問符

　What　何を？

　Why　なぜ？

　How　どのように？

　How　much　・How　many　どれくらい？

聞き方の難しいのは　Why　なぜ？

「なぜ？」と質問をされば人は言い訳をしたくなる。

「なぜ？」の代わりに「どうしたら？」に置き換えてみては？

管理目標Ⅱ

自己目標管理シート

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　平成　　年度　（スタッフ用）

	所属　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　氏名

	目標（達成すべきゴール）

４月の目標の上げ方に注目

所属の目標にあっているか

評価できるものか

スケジュールに無理がないか
	具体的実施計画（方法、いつ、何を、どうするのか

　　　　　　　　工夫）

研修会に参加すると言うのはだめです。

参加してどう病院で生かされるのか

評価できる基準をつくる。

「どうなりたいと思っているのか」聞いてみる。

考えるチャンスを与える。

	中間自己評価　月　日　５　４　３　２　１
	課長評価　月　日　５　４　３　２　１

	達成状況９月～１０月

本人が記入して提出

　目標をさげてもいいから

　達成感を味わうことが大切


	９月～１０月

師長が記入（えんぴつで）

面接で本人の言い分を聞き必要があれば

　　修正する。

	最終自己評価　月　日　５　４　３　２　１
	課長評価　月　日　５　４　３　２　１

	２月～３月

本人が記入


	３月

師長が記入



	自己の新たな課題




	１．過去１年間で所属にもっとも貢献できたと思う事を具体的に記入

　

　　組織へ貢献できた事
	２．自己ＰＲ（得点とするものや長所など何でも良い）

　　

オアシスの部分

仕事上表れないもの

PTAをやっています

子供会をやっています



	執務態度目標（情意目標）・自己啓発　　

５．できた　４．だいたいできた　　３．半分できた　２．あまり出来なかった　１．できなかった

	執務態度（情意面）

	規律性
	就業規則や職場のルールを守り秩序の維持に努める

身だしなみ、言葉使いをきちんとする

報告・連絡・伝達などをきちんとする　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　
	自己
	課長
	自己
	課長

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	積極性
	必要な知識、常に習得しようと努力する。

言われたことしかやらないのではなく、期待以上にやろうとする

良いと思ったことは進んでやる。
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	協調性
	組織の中で自分の位置や立場を理解しふさわしい行動をとる

全体の事を考え、他人の仕事でも自発的に手伝う

陰日なたなく骨身を惜しまない
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	責任性
	与えられた仕事は責任を持って最後までやり遂げる

困難な状況においても自己の最善を尽くそうとする

仕事の経過や結果を確実に報告している
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	自制心
	患者様や家族の前で感情のコントロールが出来ている

いやなことや困難な状況でも忍耐強く物事を受け止める
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	共感性
	患者様の話に耳を傾け、思いやりの態度で接している

患者様を受容し心を通わせる看護が提供出来ている
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	自己啓発
	管理
	患者様の安全を考え、常に事故防止に向けて行動している

時間内に仕事を計画的に実践し、時間管理が上手に出来ている

経済的面に注意を払い無駄を省く努力をしている

所属やチームの目標を設定し取り組んでいる
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	教育
	意欲的な自己目標を設定し取り組んでいる

キャリア開発に向けて課題、目標を明確にして取り組んでいる

積極的に院外、院内の研修に参加している

研修参加だけでなく、学んだことを看護実践に生かしている
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	


１）４月の個人面接の要点

（1） 個人の目標が看護部の方針や所属目標に添っているか

（2） 目標の高さは個人のキャリアに適合しているか

（3） 目標が具体的で客観的に評価できるものであるか

（4） 方法やスケジュールに問題はないか

２）目標管理における主任の役割

婦長補佐　現場監督

５・機能評価受審で目標管理の準備すべき整備すべき項目

　看護領域の評価項目（目標管理に関係した項目）

　　5・1･2　：看護部門の目標管理が行われている

　　5・1･2･1　：看護部門の理念に沿った目標が示されている

　　5・1･2･2　：看護部門の目標と一貫性のある各単位ごとの目標が活動計画として具体化されている

　　5・1･2･3　：看護部門の目標と各単位の目標の達成度が評価されている

　　5・3　　　：看護部門の職員の能力評価が行われている

· 看護部門の職員の能力評価の基準があるか

· 所定の手順で評価が行われているか

· 能力評価結果が活用されているか

· 看護部門の職員の能力開発プログラムが実施されているか

· 適切な能力開発プログラムの評価が行われているか

· 看護部門の職員の能力開発のための資源が確保されているか

＜考察＞

　　今回参加させて頂いて感じたことは、まず上司の方々はこんなにスタッフのことを考えて、そのひとにあった目標設定と向上するための思いで仕事をされていることに敬意を払いたいと思いました。

その一つ一つが病院の評価につながり、そして患者様の看護サービス、医療の安全な看護の提供につながっていく事を認識させて頂きました。

　自己管理目標シートに関しては、おおやけの自分の人生目標にも使える、置き換えることが出来るようなこのシート。このシートは病院の中の病棟の中の自分の位置する目標管理、まずは仕事の内容を明確に把握して、確実に正確に実践することが今の私にとって急ぐ取り組みです。その基礎が出来たなら、明確なビジョンを目標とし、そのステップがきちっと見える人になりたいと思いました。その価値によって動くことの出来る人。具体策を上げることの出来る思考力、実践力、これらを培うにはどうしたらいいのでしょうか。日々の業務をこなすことで精一杯である日々。しかし、そんな中に答えはあるのではないか。解決方法があるのではないか。その中で自分の不足している部分を一つ一つ挙げて、もう少し仕事の出来る人になりたいと考える。　　
　　







ギャップの明確化


　　　　　整理する





ギャップを埋める


　　　　　計画する








