	　　　　　　　　　　研修報告書
	理事長
	所属長

	　所　　属　　看護課　　　　職種　准看護師　　　　　氏名　佐々木　健之　　　　　　　

	　期　　間　　平成１７年10月24日　　～　　平成１７年10月26日

	　出張目的　　病院視察研修（大坂・京都）

	　出 張 先　　木島病院・長岡ヘルスケアセンター

	研修要旨（プログラム毎に）　　　研修に関する考察（プログラム毎に）


＜総括＞

　今回、大坂・京都での視察研修に参加することは大きな期待があった。これまで、院外研修

などで他の病院を見学する機会があったが、他の病院を見学することは自分に刺激になること

であった。施設の充実度や、スタッフの取り組み方、患者様の雰囲気など、こういった機会が

無ければ、体験できる機会は無く、また、日ごろの自分の業務にたいし、慣れている部分を改

めて、見直す起爆剤となるからである。施設などのハードの充実については、そこの病院の考

え方、使い方があるから自分には一概に評価ができないと思っていたので、今回はそこで働く

スタッフの働く姿、入院している患者様が受けているケアなど「人の表情」をメインに見てみ

ようとおもっていた。

　今回、視察する事になった２つの病院に関しては自分なりに事前に情報収集を行なっていた。

大坂という土地柄や、京都という土地柄、八戸とは規模が違う都市ではいったいどのような精

神科医療が展開されているのかなど。木島病院、長岡ヘルスケアセンターも当院に比べ規模が

大きく、その分、スタッフ・患者様の人数も多い。もちろん、施設面での充実は物理的なもの

で満たしやすいのだろうが、充実した看護ができているのだろうか？スタッフの意識は十分に

持たれているのか？なども興味があった。

　木島病院、長岡ヘルスケアセンターともに感じたのは、スタッフ一人一人の役割がしっかり

しているという事である。看護は充実した看護をする為に、事務系は確実な事務を行なう為に

と、「組織」という形が完成されている事である。

　現在、当法人の組織的な部分は十分なのだろうか？と考えさせられた。「組織が変わればスタ

ッフが変わる」のは当たり前の話だが、逆に「スタッフが変われば組織も変わる？」とういう

形があってもおかしくないのではないか？そのためにはまず自分の立場を考え、また病棟スタッ

フに対してどのよな教育を行なうべきか、いきなり考えてしまった。

　木島病院のシニアマネージャー山下氏との会話の中で「患者様のために充実した働きをするの

はさほど難しくない。それは我々がサービス業だから。しかし、自分たちが充実して働けるかど

うかで患者様へのサービスは違ってくる。やっぱりサービスを提供する側が楽しくなければ、

サービスを受ける側は楽しくないでしょう。」と話されていた。まさにそのとうり！中途半端な

自己満足でいる場合じゃない、自分は毎日の仕事が楽しいと思えているか？患者様に対して素直

に笑顔を見せる事が出来ているか？と考え、反省させられた。土地は違っても同じ、医療従事者。

患者様にあるべき医療者の姿に大きな違いはないと重々感じさせられた。また木島病院は近隣に

も精神科の大きな病院があり、ある意味競争が激しいと話していた。病院としての競争もさるこ

とながら看護スタッフの確保には、苦しい部分もあると。「うちの病院が厳しければ他に行っちゃ

うんですよ。他に行くところはたくさんありますからね。でも正直、辞めて欲しくないから止めた

りもするんですけど…（苦笑）」とここでも人材確保という面ではどこも一緒なのだと感じた。

　長岡ヘルスケアセンターでは、昼食時に現場スタッフとの懇親の場が設けられ、お互いの現状

を話す事が出来、「うちのほうがここはすごいかも…」と思うところもあった。しかし組織を挙げ

てのサービス研修を実施しているのは脱帽した。職種、立場に関わらず、全員が参加。事務長が進

んで自作ビデオに出るほど、充実している研修である。接遇向上委員長として学ぶべきところはた

くさんあった。

　今回の研修で何を学んできたのか、正直、整理するのはかなりの時間を要するほど自分ではいろ

いろな事を吸収し、学んだ。単に施設を見学するということだけなく、実際に病院スタッフと話し

が出来た事は大きな収穫である。

　一言で感想を述べろと言われたら「大きな収穫がありました。」と答える。その大きな収穫を

今後の、自己能力の拡大と、スタッフ教育に生かしていくように努める。

＜木島病院見学＞

　木島病院は近隣に同規模の精神科病院が４つあるという病院であった。大阪市自体、人口は260万人

だが、市内に精神科病院は無く、周辺都市に精神科病院があるという環境であった。精神科救急医療も

精力的に行い、年間約200件に対応。さわ病院に続いて2番目の病院である。

まず南理事長による「管理教育」のお話を頂いた。外部より講師を招き、マネージメントという部分でまずは管理者を育成すること、それが組織を作り上げるものであるというお話であった。「マネージャー」という役職呼称を用いて、シニア・ミドル・ジュニアと区別付け、それぞれが自分の役割を明確にしとりくんでいるという管理能力に重点を置いている印象を受けた。管理が法人の理念を十分に理解し、それを現場スタッフへ伝達・教育・指導していくことが組織としての成り立ちがなされると言うものである。当法人の管理能

力は自分も含めて十分であるといえるだろうか？逆に、自分たちの管理能力で現場スタッフに迷惑をか

けていないか？反省だらけの講義内容であった。管理が十分になされているということは、現場スタッ

の患者様へのサービスがどのようであるかも把握できるという事ではないだろうか。

　近年、医療安全管理者（リスクマネージャー）が独立した組織として編成されている病院が増えてい

る。木島病院でも「TQMセンター」という安全管理を中心に行なっている部署がある。いかに安全管理

が大切であるかということである。

　なにより、「病院の理念」「看護課の理念」がスタッフ一人一人に浸透しているように感じた。決して

自分達が理念を理解していないということではなく、それを現場スタッフがどれだけ理念に対して考えて

いるのか把握できていない事が反省点である。多くのスタッフを抱えながらもスタッフ一人一人をサポー

トできる体制は、「すごい」としか表現が出来ない。

　部署別ミーティングでは、「誤投薬」が減らず、試行錯誤しているということ、看護スタッフの確保は

難しいという当院でも抱えている問題とあまり違いは感じなかった。

　開放病棟でのリハビリテーションプログラムに関しては、あまり大きな違いはなかった。

　看護記録方法では、病院独自の評価ランクを作り、それらに合わせて記録を実施しているとの事。

＜長岡ヘルスケアセンター＞

　長岡ヘルスケアセンターは長い歴史をもつ病院である。精神保健全般を補う、京都でも中核的存在の病院である。まずおどりたのが、病院理念という名の「ミッション」が存在する事である。ミッションという名詞がこれほど大きな存在感をもっているとは思わなかった。このミッションは病院のあらゆるところに掲示され、患者様への宣誓はもちろん、スタッフへの注意も十二分に感じさせるミッションであった。先の木島病院での感想にも記したが、病院が理念をもつことの意味は大きい。その理念を生かすも、殺すも病院スタッフの役割であり、それらを管理するのが我々管理者の役割なのだ。社会（個人）のニーズに答えるということがどれだけ大切な事か考えさせられる。

　長岡ヘルスケアセンターの8割は任意入院である。それは患者様が主体となっての医療を展開する為であろうか。隔離室内も、プライバシーの保護に努めており、特別な素材を用いた木目調主体の壁で、「休息」を

目的としている構造であった。

　長岡ヘルスケアセンターもやはり組織の役割分担が明確であった。コ・メディカルスタッフも看護が中心となり、管理も十分に行なわれている様子だった。

　サービス研修という財団をあげての研修には脱帽した。外部からの講師を招いての研修はもちろん、院内講師を育成し、研修には職種に関わらず参加している。これもスタッフに接遇における管理教育が徹底されているからである。職種を問わず、全員に講師をさせ、実践的なグループワークを実施している。実際の

現場の注意点などもわかりやすく教育されている事は大変勉強になった。

　長岡ヘルスケアセンターでも医療安全対策室という専任リスクマージメントを実施する部署をつくっている。当院では看護課長が主体となり取り組んでいるところであるが、やはり専任者を育成するべきでは…と考える。

　昼食時の懇談では急性期治療病棟の管理者が岩手県出身であり、東北での精神医療はどうかわったか？など情報交換することが出来た。

　部門別ミーティングではスタッフ目標管理、人事考課の話題がメインとなり（時間が足りない）精神科看護まで込み入った話をする事が出来なかったのが非常に残念である。

　どちらの病院もスタッフが生き生きと、目標をもって取り組めている印象が強かった。当院の人材が劣っているわけではない。そのスタッフの能力を引き出すのも管理として重要な事である。忙しくても、辛くても、自身が充実した看護が出来る事、患者様に満足していただけるということ、まずはこれが目標だ。

