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· 目標管理について

＊ 目標管理とは？

日本への導入は昭和50年代 ～ 当時は部下を管理するための道具であったが・・・

現在では…？

“目標による自己管理”ＭＢＯ（Management By Objectives And Self-Control）

～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。

何を目標とするのか？ → 私たちは、組織の目標を達成するために採用された人材である

ことから、“病院の目標達成のための個人の目標”


病院の発展と個人の成長を統合させるシステム

病院のハッピーと、個人のハッピーを共に実現させるシステム

また…

目標管理は、病院の理念・看護部の理念の共通認識からはじまる。

（導入の動機付け）

· 一人一人が自分の果すべき役割を認識し、行動に結びつけることが出来る。

· 心のこもった看護をすることに価値を見出だせる看護職の育成。

· やりがいをもって生き生きと活動できる看護職の育成。

目標管理もどき？

	組織のハッピー

の追求


	強い
	Ⅰ

ＭＢＯもどき①

（ノルマ管理型のMBO）

＊目標が高くスタッフがついていけない。


	Ⅱ

チャレンジ目標と

セルフコントロールを用いた

縦軸と横軸の統合

（葛藤克服のMBO）

	
	弱い


	Ⅲ

ＭＢＯもどき②

（真面目さ欠如型のMBO）


	Ⅳ

ＭＢＯもどき③

（人間性偏重の業績軽視のMBO

）

	
	弱い
	強い

	
	働く人々のハッピーの追及


＊ マクレガーのＸ理論とＹ理論（目標管理とコーチングに深く関係をしている。）

・Ｘ理論：命令・統制に関する伝統的見解（強制力行使）

～普通の人間は、命令されるのが好きで、責任を回避したがり、あまり野心も持たず、

何よりもまず安全を望んでいるものである。

・Ｙ理論：従業員個々人の目標と企業目標の統合（自主性尊重）

～普通の人間は、生まれながらにして仕事が嫌いだということはない。条件次第で

仕事は満足感の源になる。外から統制したり脅したりすることだけが、企業目標

達成に努力させる手段ではない。人には、自分が進んで身をゆだねた目標のため

には、自分自身に鞭打って働くものである。


Ｙ理論 → 目標管理

・本人の責任や自主性に任せる。（放任することではない）

＋


Ｘ理論 → すなわち組織の強制力

このバランスを

どうとっていくか？

が重要となる。

・セルフコントロール：他者からの賞賛や励まし、あるいは命令や脅しだけによるものではなく、

｢自分自身の内なる意志・内なる力｣によって、チャレンジ目標を自主的

に設定し、その達成を粘り強く追い求めようとすること。（すなわちＹ理

論）

動機付けがとても重要：どう強制力を働かせるか？がキーとなる。
（例）プロである。患者のためである。→ 現場の実例を取り上げることが大切。

＜やる気にさせる要因：ハーツバーグの動機付け要因＞

・金

・労働条件　　　　　　　　　要因ではあるが、これだけで満足にはならず、強いて言えば

・環境　　　…等など　　　　これらは不満要因にしかならない。


やる気を引き出すための真の動機付け要因とは…？

“仕事そのものに関連した要因”であることが重要！

＜動機付けを行っていくための作業＞

・あなたは、どんな職場にしたいですか？どんなスタッフであってほしいですか？

・あなたのビジョンに対して、現状は？今実際どんな問題が起こっていますか？

目標と現状のギャップをどう埋めていくか？ → どう動機付けるか？

ビジョンの明確化　→　　現状の明確化　→　ギャップの明確化　→　ギャップを埋める。

＊ 組織を活性化するための条件

· 組織の目的は何か？…組織の存在意義、目的達成のための人材としての認識など

· 組織の目標はあるか？…理念、目標、努力、意気込みなど

· 管理者としての方針があるか？…信念、ビジョン。（動機付けとなるもの）

· 課題を持たせているか？…目標達成のチャンスであり、管理者のもっとも大切な仕事。

· 調査項目が見えているか？…現状の把握と目標設定。

· 共に味わう評価を持っているか？…問題解決能力の向上。

＊ 目標管理の構成と実施について


所属目標管理

　　　　　　　　　　・現場でよく話し合うことが重要 → 何故、その目標にするのかを検討。

　　　　　　　　　　・単なるスローガンや“一時的燃え上がり”“思い出”目標にならないように

　　　　　　　　　　　注意が必要。

　　　　　　　　　　・話し合いが重要 → 意識改革・風土改革


個人目標管理

　　　　　　　　　　・本人が主体的に少しがんばれば達成できるものにすることが原則。

　　　　　　　　　　・病棟目標と個人目標がリンクすることが大切。

　　　　　　　　　　・個人目標設定のポイント

　　　　　　　　　　　　　→“患者満足の向上”　“専門性の向上”

　　　　　　　　　　・目標管理シートの活用ポイント

　　　　　　　　　　　　　→看護部・病棟の目標とのリンク、客観的評価、個人の尊重、風土


上司による目標面接

　　　　　　　　　　　・

　　　　　　　　　　　・時期：４月（目標設定）・９月（中間評価）・３月（結果）


　　　　　　　　　　　　　　要点：看護部・病棟の目標とのリンク、目標の高さ、客観的、

方法やスケジュール


目標設定へのかかわり

　　　　　　　　　　　・コーチングの活用

　　　　　　　　　　　・スローガンではなく、より具体的なものに出来るよう質問のスキル。

　　　　　　　　　　　・現場への反映と還元を図る


フィードバック面接

　　　　　　　　　　　　　・本人のやりたいことが、本人のレベルアップと組織のレベルアップ

につながるかを視点にもつ。

→　“個人のハッピーと病院のハッピーを実現する”

（評価基準について）

・数値が原則的に求められるが、看護は数値だけで判定できるのではないことから、

スケジュール計画や目標を設定し、それを基準とすることを決めておくことが大切。

· コーチングについて

＊ コーチングとは…相手の自主性を促し、目標達成をサポートするコミュニケーション技術。


相手が認められていると感じる。

つまり考えるチャンスを与えることが大切。

最大の目的は“自律”であり、“人間信頼”が原則となる。

（特徴）即効性が無い…。

・リーダーの価値：“すべてを知っている、引っ張る…”ではなく、スタッフの力を引き出し

自主性が持てるようにするところにある（→リーダーシップ）

（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
	本人の主体性と学習意欲を高めた方が効果が高い場合
	決まった型を習得してもらった方が成果が高い場合

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

	成長要因
	本人の認知により障害を取り除き、力を引き出す
	知識・やり方を反復練習する


（コーチングとティーチィング）

・コーチング→指導内容・方法・速度をすべて変える個別的指導方法。

・ティーチィング→同じ内容を、同じ方法・速度で伝える画一的指導法。

（コーチングとカウンセリング）

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
＊ コーチングの理念

1． 人は皆、無限の可能性を持っている。

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つのスキル＞

1． 聞く…　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。

自分の考えをアウトプットする時に、自分の考えがより明確になる。


　　　　　ブロッキング～人は何故聞けないのか？

　　　　　　・自分の考えと違うと言いたくなる。　

　　　　　　・相手の価値観に反論したくなる。

　　　　　　・分かっていないときは、つい指導したくなる。

（注意点）

· 相手に対する先入観を排除して会話に望む。

· 聞きながらいろいろなことが頭を駆け巡りましたが、自分の思考は極力控える。

· 相手の声の調子や身振り、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まない。

（効果）

· 聞いてくれる相手に信頼感が増す。

· 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。

2． 承認…褒める、感謝する、任せる、存在を認める（アプロッチメント）

（承認の種類）

· 結果承認：結果を承認～良い結果が出ないと承認する側も受け取る側も苦しい。

· 事実承認：成長やプロセスを承認。

・Youメッセージ（あなたは～です。）：次のステップにつながりにくい。過度になると

ご機嫌取りになる。

・Ｉメッセージ（私は～です。）：心から嬉しいと感じる。相手が大切な存在であることを

認めることになる。

・Ｗｅメッセージ（私たちは～です。）：団結力がつく。

3． 質問

〔５つの質問〕

① ＹＥＳ／ＮＯで答える質問 → 答えが一つしかない。

　　　　　② ＹＥＳだけを引き出す質問 → 念押し、確認。

③ 自由回答で事実を求める質問

　　　　　④ 選択肢で考えさせる質問                   　コーチングに求められる

　　　　　⑤ 自由回答で意見・判断を求める質問　　　　　　　　　　　オープンクエッション

・５Ｗ２Ｈで聞く質問（アクションプランを立てる疑問符）

　　　　　　　～When、Where、Which(Who)

　　　　　・意見や考えを発見させる疑問符 → 意志の確認、意志決定が含まれる。

～What、Why、How、How many

　　　　　5W2Hで、聞き方の難しいのはWhy？

　　　　　→ 「なぜ？」と質問されれば人は言い訳をしたくなる。…責められているように感じる。

このことから「どうしたら？」に置き換えるなどの工夫をしてみるようにする。

· “専門職”としての看護について

看護婦から看護師へ ： “師”～教える人。専門を表す語である。

→　自律した職業人として自分から進んで勉強する。そして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ことが大切。

＜専門職としての要件＞

1． 科学的な基盤を持っている：エビデンスに基づいた仕事をする。

2． サービス（他者のために働く）思考である：患者中心に仕事をする。社会貢献。

3． 倫理規定がある：倫理的な配慮をする。

4． 専門組織がある：日本看護協会、継続教育、認定・専門看護師教育。

5． 研究を実施する：看護学会・研究発表会

6． 自律性を有すること：ことの善悪を見極め、常に自分自身をコントロールしながら仕事

をする。

＊ 看護は｢商品｣である

これまでの病院という（悪しき）職場風土…


・以前は公共性の強い職業として社会的に認知されてきたことによって、サービスを

提供するという考え方が芽生えにくかった。

↓

免許を持っているだけで看護師として通用した時代が長く続いてしまったことに

よって、“患者さんのために”ではなく｢看護師のために｣という職場風土が出来て

しまっていた。

しかし厚生労働省（当時厚生省）が、医療をサービス職としての概念を提唱し、経済社会に

成果主義の思想のもと賃金体系に変化が生じる中で、医療の世界においても、その質という

ものが問われるようになってくる。

商品：ニーズや欲求を充足する物やサービス。

↓

看護という商品の特徴 → 生産と消費が同時に起こる特徴を持っている。


看護は物体ではなく、行為そのものが商品である。つまりスタッフ一人一人の行動次第に

全てがかかっていると言っても過言ではなく、看護という“商品”の質を左右する。

対象である“患者”は…


病院のきれい汚いに関わらず、提供される看護の善し悪しに関わらず看護料は

同じという現在の状況下で、優良品あり不良品ありで、何があたるかわからな

いでは、安心できない。

↓

質の良い医療、質の良い看護を誰もが受けたいと思っている。

つまり…

同じ質のサービスを、いつでも、どこでも提供できる必要があり、スタッフの行動を

どう管理していくかが重要であり、スタッフ育成の基本ともいえる。

↓

看護という商品の品質改良。良い商品の品揃え。→　スタッフ育成の基本となるもの
　【所感・考察】

フロアマネジメントをしていく中で、いかにその運営を管理していくか？ということは今の私にとってとても大きな課題であって、なんとなく漠然とではあるが“こんな感じでしていくんだろうな…”といったイメージはある。しかしそれをなかなか具体化しながら成果としての形に反映させていくことが出来ずにいた。そんな中にあって今回の「目標管理」をテーマとした研修に参加することによって、そのあり方というものが、自分の中でまたひとつはっきりとした輪郭を描くことが出来たように感じている。

また病院という活動目標を持った組織活動の中で、一つのフロアーとして管理・運営を展開していくことの重要性は理解しているが、実際現場でどのように展開を図っていけばいいのか？ということに関しては、毎年上司に言われ続けていることではあるが、タイムスケジュールの管理が大きな鍵となると言える。そして昨年度も取り組もうと思い決心し、その方法についてスケジュール表を作成はしたが、いつの間にかそのスケジュール表も片隅に追いやられてしまい、日々の業務に追われてしまった観を拭い去ることが出来ない。今年度は、事業計画そのものがタイムスケジュールを取り入れたものとなっており、今年こそは日々の業務に埋没してしまうことなく、しっかりと管理を行っていきたいと考えている。

昨年度の事業展開においても留意したことであるが、それはスタッフ一人一人が自分の専門領域である看護に対してきちんと思いそして考えることが出来、看護をするということの楽しさを実感できるような環境を整えることに私自身の運営の意図や目標があった。このような考えは今年度の事業を展開していく上でも私の中では重要なテーマであるし、このことをベースとして今病棟に求められている治療環境を、そして具体的かつ有効的なケアの体系化を構築していきたいと考えている。またそれを推し進めていくためにも、病院ならびに看護課の目標や病棟目標は大きな指針の一つであって、その方向性からずれてはならないと言えるし、さらにいかにそれを現場レベルで明確化し、スタッフに伝えていくか？が私の役割としてとても重要であることを意にとめておく必要がある。また研修の中でも講師の方が話していたことではあるが、いくら目標を明確化できたとしても、スタッフ一人一人に対しての動機付けがなされていなければ、病棟としての活動力は半減さえしてしまうと言える。ハーツバーグの動機付け要因として、“金”“労働条件”“環境”など多々挙げられているが、一番大切なことは「仕事そのものに関連した要因」と言われている。この仕事そのものに関連した要因とは、スタッフ一人一人が看護とは何？自分はどんな看護を患者様に提供したいのか？どうすれば患者様のニーズを充足させられるか？といった自分の職業観を揺さぶるようなものであると私は考えている。ゆえに自分の職業観を常に現場で問えるような環境を整えていくことが、現場での目標を達成していくための大きな要素となるといえる

私自身、今回研修の中で講師の方が話されていたことではあるが、「看護は商品である」という一つの経済的とでもいうべき概念で、自分の職業を捉え考えることの大切さを再認識したように思う。このような自分の職業の捉え方は、管理する立場に立てば立つほど必要な視点であるといえるし、たとえ管理する立場ではなくとも、現在の医療を取り巻く社会情勢を考慮すれば否がおうにも、プロといえる職業であるがゆえに常に意識しておかなければならない視点であるように考える。

また行動そのものが“商品”であるがゆえに、スタッフの現場における教育は重要であり、現時点における一つの大きな課題であるように考えている。このことから現在、病棟事業においてもスタッフ教育を重点項目として取り上げ展開を図ろうとしている。今回の研修の中では、コーチングの理論についても少し触れ展開がされていたが、スタッフ一人一人の個性をきちんと捉え、可能性を信じ指導を行っていきたいと思う。人は誰しもそうであるが、時間に追われ気持ちにゆとりが持てないような状況では、ついつい指示的かつ命令的で一方通行的な関係になりがちとなってしまう。またそういった管理方法は、不必要なものではなく、組織活動という視点からは不可欠な部分であるといえる。しかしそれのみでは決して創造性ある質の高い看護は現場から生まれては来ないといえる。スタッフ一人一人の看護感性をいかに刺激し、看護職としての自発・自律性を促していくかは重要であり、これも不可欠なものであるといえる。はやくそういったレベルでの管理・教育が出来るように取り組んでいきたいと考えている。










