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＜考察＞

　初めて病院視察研修に参加した。一番気になったのが両病院の事務員の人数である。青仁

会の総務室員は現在3名。全体では16名。頭では多いと思っていたが、事務員でかなりの人

件費をかけてもらっているにもかかわらず、能率が悪く、個々のレベルも低い。長岡病院の総

務課主任に「事務員が多くて羨ましいわ」と言われたことが一番恥ずかしかった。何故なら、

少ない人数で青仁会の倍近い500名という人数の職員データを管理し、なお且つ、法人幹事が

担当している職員旅行など、総務課が業務として行っていた。本来の総務の姿であった。しか

も主任一人で。これは驚くべき事実であり、また、どれだけ青仁会の事務管理が生温い場所で

あるかを痛感した。

　この研修に参加し、事務管理が取り組むべき課題が見えたような気がするが、青仁会事務管

理に主に欠落しているのがこれらではなかろうか。事務管理の理念、事務職員の共通認識・役

割認識・研修。何よりも事務管理全体の組織が機能していないことが問題のような気がする。

個々の室の範囲を超えないようにしている（私だけが感じていることかも知れないが）ことに

より、連携が上手く取れていないのが現状だ。

　これらを改善していく為には、管理者を始め、事務員一人一人の意識改善が必要となるが、

現在の管理者の状態を見るとヤル気が失せる・・・「みんなのために　あなたのために　わたし

のために」という法人理念・・・理解していると思っていたが、視察研修に参加する前の自分

と比較し、本当の意味でこの法人理念が「私達の理念」として実感し、理解することが出来た

気がする。理念という方針が出されたのが3年前。私は何を考えていたのだろうか。反省すべ

き点である。

　研修に参加した目的として、「人事考課制度」があるが、どちらもコンサルタントといった外

部とのやり取りがあり整備されている。それにはかなりの費用がかかるが、整備するにはやむ

を得ないことなのであろうか。現段階では正直分からない。考課者訓練トレーナー養成講座を

修了し、これから賃金スクール、制度設計の導入の具体的すすめ方について研修に参加を予定

しているが、修了した時点で少し考えられる程度の知識が身に付くだろうか。少々不安を感じ

るが、出来るところまでやってみよう。

　これからの私の目標として、事務管理の連携は言うまでも無いが、総務業務の中で不要な業務

がないかを確認すること。そして不要な業務は思い切って排除すること。また、総務室員が自分

の仕事に誇りを持って取り組み、楽しいと思える職場作り。そして「人事考課制度」の整備を課

題としてやり遂げたい。


＜木島病院＞

　「事務は嫌われ役」という言葉が印象に残っている。専務・総務課長に対応していただいたが、

理事長と同じような考え方・認識を持って仕事をしているようだ。青仁会にトップと共通認識を

持った事務管理者が果たしているだろうか。理事長に決定を委ね、あたかも理事長が言うからや

らなければならない。やらされているという認識でしかない。本来であれば、事務管理が見て、

聞いて、検討し方向を定め、承認を得て実行する。そして、その結果を分析し、改善しより良く

仕事をしていくことが理想ではないか。雇用条件や様々なシステムはその法人で異なることであ

り参考とする他無いが、事務管理としての考え方－「あるべき姿」を勉強できた研修であったよ

うに思う。

　木島病院では、配属前に基礎研修（院長、専務、総務シニアマネージャーの3名が実施）の後、

どんな職種でも現場を１週間かけて、全部署を研修させてから配属していた。これは、現場の動き

を考えた業務をすることが可能となる。青仁会では、現場を知らない為に時間に配慮が足りないな

ど迷惑をかけているのが現状だ。非常に良い研修だと思った。

　それから、人事考課制度。院長先生自ら力を入れており素晴らしいと思った。人事考課者訓練で

も最も重要なのがトップの挨拶だ。いかに人事考課制度が重要であるかを説くのである。理事長に

お願いしたらやっていただけるのでしょうか・・・現在、人事考課を給与に反映させているのは管

理職－ジュニアマネージャークラス以上であり年俸制。基本給は固定の為、退職時は退職金が支給

される。その他、一般職員の人事考課はしているものの、勤務状況（情意面）だけを反映させてい

た。青仁会でもきちんと機能するまで、情意だけの反映という修正は可能なのだろうか。また、面

白いと思ったのが、マネージャークラスに定年があることだ。ジュニアクラス48歳、ミドルマネ

ージャー52歳、シニアマネージャー57歳である。定年までに次のクラスに進めない管理者は、一

般職員に降格。そして、一度降格してしまったら昇格は絶対無いという厳しい人事システムだ。し

かし、より良いサービスと運営を考えると良いシステムではないだろうか。その代わり、目標を数

値などで具体的に設定し、成果をしっかり考課し給与に反映させているところが個人的に良いと思

った。

＜長岡病院＞

　長岡病院では、事前質問に対しての回答書を作成していただいた。またグループミーティングで

は、回答書に沿った形で詳しく説明していただき、非常に分かり易かった。逆の立場なら、そこま

で出来るだろうか・・・木島病院でもそうだったが、私たちの研修の為に貴重な時間を割いて準備

していただいたことを恐縮し、感謝の気持ちで一杯である。

全体的に感じたのが「職員みんなでやっていこう」という雰囲気だ。個人的に管理者とスタッフ

の関係が非常に良い感じがした。病棟内よく清掃が行き届き、整理整頓もされている。また、総務

課の場所が、職員が安心して相談に行けるような静かな場所にあり理想的だった。また、経理と同

室であった。例えば、給与計算から支給まで、総務から経理へといった流れがスムーズに行くイメ

ージがつかめる。ただ単にほうれんそうをしっかりやればいいだろう、という声が聞こえてきそう

だが・・・青仁会では、就業と給与ソフトが同システムで管理されているが、総務室と財務室が別

の建物にあり、総務室員が行ったり来たりしなければならない。非常に能率が悪いし、時間の無駄

である。同室にすることが無理なら、システムの利用方法を検討する必要がある。極端な話、敷地

内を移動している時間にもコストがかかっているからだ。

　総務課主任と情報交換する時間があり、集計はもちろんだが約500名の職員の給与計算を一人で

行っていた。また、福利厚生である職員旅行は、約10通り（日帰り、1泊2日～3泊4日くらい迄）

を一人で企画し、9月から翌年1月まで約5ヶ月をかけて実施しているという。青仁会では各施設

から幹事を選出し実施している（これは外部との折衝について勉強する機会を設けている為だが）本

来であれば、総務業務の1つである。「事務員が多くて羨ましいわ」と言われ、非常に恥ずかしかっ

た。倍以上の規模でありながら、青仁会と長岡病院の事務員総数が同じなのである。一人が持つ業務

量には脱帽であった。

　総務室で進んでいない業務の1つである職員データベース管理については、経理と同じコアプラス

というソフトを使用しているが、現段階では非連動であった。将来的には連動したいと話していた。

事業計画としているデータベースは、プログラムの外注のみ検討してきたが、就業・給与が同じソフ

トでせっかく管理されているのだから、職員データベースも同じソフトで管理できるなら、これに越

したことはない。新規プログラムでは、コスト面でも時間的にもかかる為、オプションで追加できる

既成ソフトがあれば、それをメインとして検討していきたいと思った。

　人事考課制度は、木島病院と比較しがたいが、人事考課の要素別着眼点が明文化されており、また、

考課と目標設定について定められている。等級グレードによって、目標の種類とウェイトも設定され

ていて、個々の目標設定がしやすく、また、ウェイトとして数値が示される為、考課も給与への反映

もしやすいのではないかと思った。そして、目標カード（能力開発カード）。育成職用、指導・監督職

用、統括職・専門職・7等級以上用と3種類のカードがあり、また同じように考課表も3種理に分か

れている。ただ、長岡病院で使っている考課表にはチェック項目というもの既に記載されており、自

己評価は5段階評価を入れるだけであった。具体的な業務について自己分析できる青仁会の考課表の

ほうが、人材育成方とすれば青仁会のほうがいいことが分かった。それは違うだろうと思ったことが

一点。青仁会では基準が設定されていない為、考課の甘辛が無いように人事考課検討会議で評価のす

り合わせをしている。これはまだ良い。長岡病院では、現場の上司が考課してきたものを専務さんが

修正している。人事考課はあくまでも事実を考課するものであり、現場の上司がつけた考課は基本的

に修正することはエラーではないか、という質問に対し、専務さんは明らかにこの評価はおかしいと

いうものを修正していると話されていた。背景には、定期的な人事考課者訓練が実施されていないこ

ともあるようだが。人事考課制度の整備はコンサルタントを導入し、看護スタッフが多い職場なので

看護部長が自らやりたいということもあり、専務さんと一緒に進められているようだ。

　是非取り入れたいと思ったのが、サービスマナー研修である。研修日がちょうと研修日と重なり、

長岡病院の計らいで研修を受けさせていただくという貴重な体験をした。この研修は、患者様・利用

者様への接遇向上を目指して財団全体で取り組んでいるものだ。自分以外は、同僚であっても全て顧

客と考え、マナーの悪い職員は仕事も出来ないという考えのもと進められている。非常に良い考え方

だと個人的に思った。最初にコンサルタントから内部講師となる職員や委員会スタッフへ研修し、そ

の後内部講師から職員一人一人へ繰り返し研修が行われる。自作ビデオには専務さんを始め、スタッ

フが登場し、全体で取り組んでいることが良く分かるものだ。研修方法は、20名程度を1回の定員

とし、4名ずつグループを決め、自己紹介する。その後、グループ内で司会、書記、発表者というよ

うに役割分担し、いろんな種類のビデオを見て、良い点・悪い点をグループで検証・分析し発表する。

時間の都合上、最後まで受けることが出来なかったのが残念であった。

　長岡病院で勉強になったことは、いかに多職種・多部署との連携をとるかである。ここでも事務が

担う役割を考えさせられた。システム云々ではなく、事務管理のあり方を・・・

＜今回の病院見学で感じたこと＞

見習いたいこと

· 事務管理のあり方

· 顧客としての考え方

· サービスマナー研修










