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＜総括＞

　この研修では看護部のトップを対象に実施されるということで、事前に予備学習をしようと

思っていたが、そもそも「管理」ということがどういうことかを考えることからはじめた。現在、

北病棟において、副主任として病棟管理補助をおこなっているが、これまで形のできた管理を

していたかどうか自分でも疑問であった。改めて管理ということを考えると、それは病棟管理

ということに含まれるが、スタッフへの責任も自分にかかってくるということだと思う。

　研修内容を確認し、今回は「スタッフ教育・育て方」を中心に学ぼうと思っていた。

案の定というか、自分の勉強不足なのだが、聞いたこともない言葉が次から次へと出てくる状

況であり、ちょっとした休憩時間に講師の方へ質問したり、販売してある書籍から探してしま

うほどであった。

とはいえ、自分がこれまで考えてきた「病棟管理」に対して改めて認識させられたこと、学習

させられたことは多々ある。同時に、当院の看護課がどのような状況であり、どうしなければ

ならないのか、考えさせられた。

スタッフ教育においては、現所属病棟は十分な体制が取れているとはいえない。それは、われ

われ管理する側の中途半端な考えや行動が、十分な教育ができていないことだと実感した。

＜研修内容・考察＞

· これからの看護リーダーの条件

· リーダーとは

組織を動かす人

· コミュニケーション能力

· プレゼンテーション能力

· 聞く能力　　　　　　　　　が必要である

　　目標を目指す人

　　判断する人（決める人）決めるということは責任を伴う

人を育てる人

外環境の変化を感受すること

· 外部とのコネクション

· 情報の受容、情報の提供

· 組織とは

· 人

· 共通の目的と意志

· 規範

· 命令と役割

· 共通の情報環境

· 看護管理の１０のポイント

1 組織のビジョンの構築

2 職員教育

3 No2の育成

4 組織の確立

5 医療の質と効率のバランス

6 継続的な業務改善

7 職員満足の提供

8 他部署との折衝
9 外部機関との折衝

10 外部環境の変化を職員へ伝える

· 看護部を取り巻く環境
・外部環境・・・　医療政策

　　　　　　　　　　　診療報酬
　　　　　　　　　　　経済環境
　　　　　　　　　　　医療技術
　　　　　　　　　　看護協会の動向
　　　　　　　　　　地域の競合医療機関の動向　
　　　　　　　　　　医療人材の雇用ニーズ　

　　　　　　　　　　患者のニーズ

　　　　　　　　　　地域のニーズ

　　　　　　　　　　社会のニーズ　　　　　　　など

・内部環境・・・　医療機関経営

　　　　　　　　　　人事

　　　　　　　　　　医師・医局の動向

　　　　　　　　　　病院内のコ・メディヵルの動向　　　　　　など

· 良い組織とは
· 大きさ・・・フローとストック：人、金、物、情報が多い

· 固さ・・・帰属意識と情報の共通性：結束力、団結力

· 強さ・・・迅速・確実・集中：目的達成能力の高さ

· 組織の目的と注意点

· 組織を作る目的と作られた組織が持つ目的とは必ずしも同じではない

· 全体の手段が部分の目的となる

· 組織の目的と組織構成員の退く敵の違い

· 公平性と特権性

· 組織の構成員は、組織が構成員すべてに対して構成であることを期待する一方、外部との比較では組織構成員であるがゆえの特権を与えることを期待している

・・・たとえば製造業での社員割引

· 共同体と機能体

· 共同体とは・・・構成員の満足が目的

　　　　　　　　　　終身・安住・内的評価

　　　　　　　　　　　　構成員の個々とよさを追及することが究極の目的
　　　　　　　　　　　　家族、趣味の会、社交クラブ

· 機能体とは・・・外的目的達成が目的

　　　　　　　　　　最小の負担で目的を達成　

　　　　　　　　　　設立の目的を達成することが組織の目的　

　　　　　　　　　　企業、軍隊、政党

　　　　　　　　　　構成員の満足や、進行は手段でしかない

！！病院という組織の中では機能体が重要！！

· トップの役割

· 組織全体のコンセプトを明確にし、その組織の目的を誤りなく伝えるということ

· 基本方針の決定と伝達

· 総合調整

· 役割の遂行

· ことば・・・訓示、講演、文書、決算書により意志と意向を伝える

· 行動による指導・・・人員資金の配分と人事賞罰、情報ルートの選定

· 雰囲気による指導・・・トップのかもし出す雰囲気が組織の中で尺度となりさらには正義感にもなりえる

· 機能体の共同体化
· 構成員が共同体化するようになればその地位向上と権限拡大とが組織全体の目的と化することになる

· 共同体化した組織の構成員は、比較的安い給料で長時間働き、世間の同情と清潔な印象を得ようとする

！！組織としての形では適合しているとはいえない！！

· 共同体化の尺度

· 内部競争の排除

· 組織全体が人事圧力を受け、組織の拡大とポストの増加に熱中する

· 組織の内部を外に見せまいとする・・・内部不祥事を隠す＝情報が入ってこない

＊医療界の変化

　　　　　　　　　　　　　　　　



3つの局面が圧している
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　医療界


　　　　　　　　　　　　　規制緩和
· 社会ニーズの変化

· 医療事故や医療過誤への関心

· 医療の質への関心

· 規制緩和

· 病院経営への株式会社の参入

· コンビニなどでの一部OTC薬の販売

· 医療への競争原理の導入

· 医療費の圧迫

· 保険の逼迫
· 社会保障費の負担削減・・・一方で・医療法人の税務署公示の所得では、大手の病院チェーンが業　

　　　　　　　　　　　　　　　　　績を伸ばしている

· 業績を伸ばせるかどうかは、リーダーシップの能力による

· リーダーの役割②

· 時代の流れと共にリーダーの資質は変わる。変化に機敏に対応し、リーダーシップスタイルを変化させる必要がある。
· PM理論とは

· P：パフォーマンス・・・組織集団の目標を達成させるための能力

· M：メンテナンス・・・組織集団を維持する能力

· PM型・・・目標達成能力が高く組織をまとめる力がある

· Pm型・・・目標達成能力は高いが、組織構成能力が弱く、まとまりをつけられない

· pM型・・・目標達成能力は低いが、組織構成力は強い

· pm型・・・目標達成能力が低く、組織構成力も弱い

· PとMの向上

· Pの向上・・・組織目標の設定と設定された目標の共有

· Mの向上・・・客観的な評価ができる能力：公平・公正に・・・

· コミュニケーションとは

· コミュニケーションの手段・・・声、字、
· コミュニケーションの成立・・・相手が受け取って初めて成立する

· 業務におけるコミュニケーションの成立

1、 相手が理解して初めてコミュニケーションが成立する

2、 一方的に伝えただけでは、コミュニケーションが成立しない

· リーダーシップの要素

· 目的・目標の明確化

· コミュニケーションによる意思統一

· 組織構成員の特性把握

· 組織成熟度の把握

· 目的の明確化

· 組織に必要な目標がないことは、真っ暗なトンネルにもぐりこんだのと同じ状態

· 目的を明確化するには、リーダーの分析と情熱（思い）を具体化すること

· コミュニケーションによる意志統一

· 目標や目的が定められたら伝えなければならない

· 目標や目的を伝えることは道を作るのと同じである

· 意思統一するにはコミュニケーションを活発化するしかない

· 組織構成員は、何に反応してよい仕事を成し遂げるのか

！！彼らの特性を知らないとむずかしい！！
· 組織構成員の把握

· 意思統一し組織構成員の特性を把握しなければ意思統一は難しい

· 組織構成員の特性は同じではない

· 組織構成員の特性を把握するためにはその人の文化的背景などを含め、時間を掛けて把握することが必要である

· 指示的行動と協労的行動

· 指示的行動・・・○役割の明確化の程度

　　　　　　　　　　○組織構成員がいつ、どこで、どのように達成すしなければならないのかを説明する度合い
・協労的行動・・・○相手の行動を促進することにより自分とグループメンバーとの間けりを維持する

　　　　　　　　　○教育

＊高指示型協労型リーダーシップ・・・部下の技術習熟度が低く組織が未熟なタイプ
　　　　　　　　　　　　　　　　　　・リーダーが率先して現場を切り盛りしなければならない

　　　　　　　　　　　　　　　　　　・教育も行き届いていないためリーダーへの負荷は大きい

　　　　　　　　　　　　　　　　　　・組織も弱く崩れやすい

· 高指示低協労型リーダーシップ・・・部下の技術習熟度は高いが組織として未熟なタイプ

　　　　　　　　　　　　　　　　　　・成熟し、技術的にも問題ない組織がトラブルやリーダーの代替りのために一時的に混乱した状態

　　　　　　　　　　　　　　　　　　・高度な技術を持つ専門職を集めたプロジェクトチームなど

　　　　　　　　　　　　　　　　　　・組織は崩れやすく、構成員間のトラブルも起こり安い

· 低指示高協労型リーダーシップ・・・部下の技術習熟度は低いが組織としては成熟しているタイプ

　　　　　　　　　　　　　　　　　　・珍しいタイプ

　　　　　　　　　　　　　　　　　　・斜陽的な組織で組織全体が危機的状況に気づいていない

　　　　　　　　　　　　　　　　　　・共同体的で技術や、知識を入れようとする努力しなかった組織

　　　　　　　　　　　　　　　　　　・早く手を打たないと組織全体が沈んでしまう

· 低指示低協労型リーダーシップ・・・組織として成熟し部下も技術習熟度が高いタイプ
　　　　　　　　　　　　　　　　　　・組織は最終的にこの型を目指す

　　　　　　　　　　　　　　　　　　・部下に任せておける組織

　　　　　　　　　　　　　　　　　　・リーダーはコーチングなど自立した者として部下を育てることでより発展する
· 教育とは・・・○時間の制約を受けながら、知識の取得や行動について影響を与えるということ

　　　　　　　　　○教育とは、階層別に分けなければならない

　　　　　　　　　　・理想は、オーダーメイド

＊　病院組織・構造理解を理解するために必要なこと
· 病院の理念・方針・行動指針について把握すると共に理解した。

· 病院の組織図を理解した

· 常勤医師を把握した・・・など

· 看護部長の理解をするためには

· 看護部の理念を把握するとともに理解した

· 看護部の組織図を理解した

· 看護部の各委員会を把握した

· 勤務割のルールを把握した

· 配置先病棟の把握をするためには

· 配属される病棟の責任者を理解した

· 病棟の看護方式を理解した

· 同僚について、ある程度、把握できた

· 業務上のマナーを理解するためには

· 同僚や患者様に挨拶ができる

· 同僚や患者様に丁寧な言葉使いができる

· 服装、身だしなみ、容姿をきちんと整えられる

· 個人目標設定の注意点

· 現状の自分をアセスメントできる

· 1年後の目標を設定できた

· 病棟責任者との相互理解に必要なこと

· 病棟責任者の考え方を理解できた

· 病棟責任者に積極的に質問ができる

· 病棟責任者と病棟の目標を確認することができた。
· 中堅教育

· 専門ナースとなるか、管理職となるかキャリアの分かれ道となる

· 中堅教育に必要なこと

· 専門職・・・看護活動、組織行動、研究が均一に行なわれる

· 管理職・・・組織管理教育を中心に行う

· 後継者教育

· 後継者教育には正解がない

· 後継者教育は難しい

· やる気と意欲の創造

· 外部環境

○診療報酬削減

○社会からの医療への期待の増加

　・医療過誤や医療事故への関心の増加

　・医療の質への関心

　・接遇などの間接的サービスへの要望も増加

○内部環境

　・コスト削減

　・医療の質の向上

　　　↓

　やる気や意欲の出しにくい状況

· やる気を引き出すには・・・

· 職業上の安定

· 所属したいと思われる組織作り

· 職員の業績を評価するシステム

· キャリアの支援

· 所属したいと思われる組織作り

· 所属したい組織

1、 教育体制・・・キャリア支援

　　　　　　　　　看護師の看護部内の個人が成長するための体制

２、働きやすい職場環境・・・職場が安定していると思わせるための雰囲気作り

　　　　　　　　　　　　　　職場の良好なコミュニケーション

　　　　　　　　　　　　　　明確な方針と透明な看護部

　　　　　　　　　　　　　　ブランド価値の創造

　　　　　　　　　　　　　　・看護部としてのブランド価値：青南病院の看護課なら！！

　　　　　　　　　　　　　　ブランド価値が創造されると

　　　　　　　　　　　　　　・入職したいと思える病院となる

· リーダーとして必要なことは！！

· 職員のモチベーションを向上させることである

· モチベーションを削ぐリーダーはリーダーではない

例）あら捜しをし、批判をする
＊リーダーの条件

　１、客観的に外部環境と内部環境をアセスメントし組織に対して最適なプランを立てる
２、組織に対して物事を伝える能力が高い

　　コミュニケーション能力にたけている

３、リーダーシップを駆使し、目的・目標を実行し理解する

４、マネジメントサイクルをまわし続ける

　　革新の芽を拾い上げる

＜考察＞
　スタッフ教育に必要なことはまずは、スタッフ本人を十分に理解するということと、責任者を

理解してもらうことが最重要である。その上で、本人と十分な話し合いをして一つ一つの問題点を

解決していくことが、育てることの一つになる。これまで、自分の教育姿勢として、自分の業務が

忙しいことにスタッフに対して十分な姿勢が取れていなかった。また、スタッフ側も十分な教育を

受けることができていなかったとの話も聞かれている。人材管理においてはスタッフ個々に合わせ

た指導方法は必要だが、最終的には組織を理解してもらうということにつなげる必要がある。

　と考えると、当院での新人スタッフ教育体制は十分に整っているのかどうか、検討が必要である。

単に病棟業務ができればいいということではない。組織を理解し、自分の役割を認識し、業務に

取り組めるスタッフを育成する必要がある。

　管理者は内部だけに目を向けてるのではなく、外部にも目を向けていなくてはならない。日々

変化する医療情勢を敏感に把握し、それらを組織に盛り込んでいくことも必要である。

　自分が任せられるスタッフを育成することが、十分な管理ができる体制であるといえる。

社会ニーズの変化








規制緩和








医療費の


　　圧縮








