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研修報告書

	所　　属　南寿の里「雲の家」　職　種　　介護福祉士　　氏　名　村山亜矢子

	期　　間　　平成２３年　９月　１日　～　平成２３年１２月　５日　（6週間）

	出張目的　平成２３年度青森県認知症介護実践研修（リーダー研修）　

	出 張 先　県民福祉プラザ（青森市）・豊寿苑

	研修に関する考察（プログラム毎に）　　　　　　　研修要旨（プログラム毎に）


考察

リーダーとして現場を取りまとめていく人間は、自己研鑽は勿論の事、「現場職員個々の育成」、「チーム全体としての質向上」、「組織の方針の理解と実践」、これら全てを同時に進めながら、業務を取り仕切って行く事が必要である事を学びました。その中で課題を見つけたら、速やかにその原因抽出や改善の方向に向けた取り組みを行う計画を立てる事が大切です。現場での「課題」は、人間に例えると「病気」と同じであり、発見が早ければ早いほど、修正が可能となります。「課題がある事がダメ」と捉えるのではなく、「課題に対しどのような行動を取って改善に向けるのか」と常に考える事が重要となます。その課題に取り組む事で、チームワークや個々の能力が向上していけば、利用されている方々に「質の高いケア」として還元され、安心できる環境を提供して行けるのだと実感しました。

９月１日（木）　１日目（講義・演習：青森市県民福祉プラザ）

≪実践リーダー研修のねらい・実践リーダーの役割と視点≫　　　　　　　１０：００～１２：００

講義　　講師：土岐　浩一郎　氏

◎実践リーダー研修のねらい

　　

　○ねらい

1、 認知症介護を推進し、介護現場において介護の質の向上をめざす中核的役割を担う人材を育てる

2、 認知症高齢者の「能力に応じ自立した生活を送る為」の支援の為の考え方・方法・技術を学ぶものとする

3、 施設ケアや在宅ケアに限定されない、地域ケアとしての認知症介護のあり方を学ぶものとする

4、 研修の成果が、介護現場で直接実践出来るものとする

　○目的

　　　研修生が研修終了後、自分の介護現場に戻って、介護現場の実践リーダーとして他の職員を指導し、支援し、チームケアの為の調整役を行い、認知症介護の質の向上の推進役となること。その際に、認知症介護の理念を現場の実践において展開できること。

　　

○カリキュラム内容

・講義、演習　　９日間

・外部実習　　　３日間

・自施設実習　　４週間

・報告会　　　　２日間

※職員をどのように導いていくのかが主眼となる。

　※受講者自らが主体的に学ぶようにガイドする授業方法とする。

　○リーダー研修修了者の役割

　　①実践者研修のフォロワー

　　　・指導者とチームを組み、地域ごとの実践者研修において指導する

　　②実践者研修の実習受け入れ

　　　・実習生の指導、訓練にあたるスーパービジョンの活用と自身の施設の課題などの相互解決を図る。

　　　→気づいてもらうための支援と自分自身も気づかされるプラスの要因がある。

◎実践リーダーの役割と視点

　○ねらい

　　介護現場の実践リーダーとして、介護理念を介護現場で具体化していくために、実践リーダーが担う役割と、実践リーダーがその為に身につけるべき考え方としての視点を理解する。

　○リーダーに必要な事とは？（実践）　

　　→マンダラ―ト用紙

　　　中央の枠に課題を記入し、周りにイメージを記載していく

	早い業務処理
	知識と教養
	信頼の持てる人材

	勉強熱心
	リーダー
	制度の理解

	環境を整える力
	職員の育成
	介護技術


　

○チームとは

　・１人ではない、２人以上の集まり

　・２人以上が集まっても、バラバラの集団ではチームとは呼ばない（呼べない）

　・組織と個人との間にある小集団

　・情報や意見を交換し、同じ目標に向かって何かを行った時にチームと呼ぶ（呼ぶことが出来る）

○人間関係を築く為の基本的態度

　３つの立場で考える

　　・自分の立場

　　　→自分が相手にどの様に映っているのか知る

　　・相手の立場

　　　→相手に自分を置き換える

　　・第三者の立場

　　　→第三者から見たらどのように感じるか知る

　

　○状況対応のリーダーシップ

　　・フォロワーの発達段階
	非関与的　　　⇒
	終結期（自立）

	援助（支援）　⇒
	成熟期（半自立）
	

	相談（助言）　⇒
	成長期（半依存）
	

	指導（指示）　⇒
	導入期（依存）
	


　　　職員のレベルに応じた指導。職員の発達（成長）度合によって対応が変わる。

　○チームワークの取れた職場にする為には

　　・自分の立場と相手の立場を考慮した働きかけ

1 上への働きかけ→上司を補佐すること

2 横への働きかけ→チームワークに貢献すること

3 下への働きかけ→情報を流したり、指導すること

　　・個人やチーム間の葛藤を解決し、連携を深める

1 あきらめずに根気よく対応する

2 異なる価値観や意見を説得する事も必要

3 問題や課題を解決するための方法を、可能な限り考える

☆考察

　　リーダー研修のねらいや目的を学び、それを現場で活用し、職員教育やケアの質の向上に努めたいと感じました。また、チームで仕事をする重要性や、自分が周りに配慮する事によって、業務がうまくまわり、それが利用されている方々へ還元されるのだという事も再確認させられました。

≪自己課題の設定・目標設定≫　　　１３：００～１７：００

講義・演習　　　　講師：秋田谷　一　氏

◎自己課題設定

　○ねらい

　→フロアの質を向上させるため、問題となっている根本的な問題を見出して解決策に持っていく方法

　

　○マンダラ―トシートの活用

　１）現在抱えている課題を記載する。

　　※①の欄から順に埋めていく。全部埋められないときは途中で止めても構わない。

	④

職員をまとめる方法
	⑤

業務処理が追いつかない
	⑥

育成者を育てる力がない

	③

育成能力が足りない
	課題
	⑦

記入なし

	②

知識が足りない
	目標のブレ
	⑧

記入なし


２）書き込んだ課題の中で、解決したい課題を一つ選ぶ

　　③の「育成能力が足りない」を選択した。

３）グループ内で発表。他の研修生はどのような悩みを抱えているのか？

　　・意欲のなさを引き出すには

　　・次のリーダーをどのように育てていくか

　　・指導する能力を持っていない

　　・部下が育たない

　　・年配者に対しての指導方法がわからない（言う事を聞かない）

　　・上司不在でも、きちんと仕事をする環境でない

４）自分が選んだ課題をマンダラ―トの中心に記載し、課題を解決に導くにはどのような事が必要か

記載する。

	④

指導出来る職員を育成する
	⑤

フロアの問題を見極め、解決する能力を身につける
	⑥

気づきが持てるような環境を整える

	③

職員の業務や技術に対する悩みを把握する
	育成能力が　足りない
	⑦

発言の機会を設ける

	職員一人一人の能力を細やかに理解する
	①

指導者としての知識を高める
	⑧

記入なし


　５）望ましいリーダー像とは（BS法でグループ討議した）

　　　・リーダーの5カ条

1 介護者としてのスキルがある人

2 部下や後輩から信頼されている人

3 観察力、判断力に優れている人

4 明るくて包容力がある人

5 人生を楽しんでいる人

　　　→これが一つでも欠けていたら、リーダーとして失格なのか…？

　　　＜リーダーとしての考え方＞

　　　→上記が「劣っている＝悪いリーダー」との方程式にはならない。乗り越える方法はたくさんある。

　　　　また、「知識を高めた＝良いリーダー」との方程式にもならない。

　　　　リーダーとは何か？要するに、

1 問題（課題）の原点を見る事が出来る人

2 中立した立場で物事を考えられる人

3 人材育成が出来る人

であると考えられる。

　　　＜人材育成方法＞

　　　１）漠然と「人材育成」との言葉が使われているが、様々な方面から職員の質を見極めて育てて行く

必要がある。

	OJT
	仕事（現場）の中での指導
	すぐに出来る指導

	OFF－JT
	研修や勉強会を通しての指導や会議での指導
	じっくりする指導

	SDS
	自己啓発
	学ぼうとする力をつける指導


　　職員の育成しなければならない事柄の質を見出し、その職員はどの方法の指導が必要なのか

（１つだけ補えば良いのか。それともすべて補わなければならないのか）を考慮し、指導する。

　　　２）環境作り

　　　　苦手な事は、一人前に出来るように導いていく

　　　　出来ている事は、さらに出来るように導いていく

　　　

☆考察

　　リーダー（上司）とはどうあるべきかを学びました。しかし、リーダーに求める内容と、リーダーとして本当に必要な事は違うのだという事も知りました。根本的にリーダーとは「人材育成が出来る」ことが求められます。理想のリーダー像に近づくことも必要ですが、職員を育てていく方に視点を向けて取り組みたいと考えさせられました。また、職員教育は、現場での指導と、理由や目的を伝えるための研修（勉強会）、自己啓発があり、職員の育成部分により、どの方法を取るのか、全てが必要なのかを考慮して行わなければならないと感じました。

　　　　

９月２日（金）　２日目（講義・演習：青森市県民福祉プラザ）

≪介護現場の環境を整える方策≫　　　　　　　　　　　　　　　　　　１０：００～１４：００

講義・演習　　講師：成田　和代　氏

○講義のねらい

　　リーダーの立場から、組織内の対人関係と介護の質を維持向上させるため、職員のメンタルヘルスやストレスマネジメントの内容と方法を理解し、実践できる技能を身につける為。

　　メンタルヘルス＝心の健康の事

○精神的に健康な状態とは…

　・人格に調和がある

　・現実を受け止める事が出来る

　・欲求不満をコントロール出来る

　・良い人間関係を保つことが出来る

　・課題に対し、合理的な解決を図れる

　・日常生活に楽しみを見出せる

　・自己実現を目指すことが出来る

　・精神障害に罹患していない

○ストレスとは

　・ストレス源（ストレッサ―＝環境因子）が身体、精神に「ひずみ」を起こす状態

　・外部からの刺激（ストレッサ―）に対して心身ともに順応しようとする反応

　※これらが順応できず、ひずみが起こるとバーンアウト状態となる

○バーンアウトとは

　・バーンアウトの３つの因子→ストレスになってしまった状態

	情緒的疲弊
	情緒面、感情面が疲れきってしまった状態

	脱人格化
	利用者を物のように扱い、個人として接する事が出来なくなった状態

	個人的達成感の減少
	仕事のやりがいを感じる事が出来なくなっていく状態


　　　仕事が単調化した時や、急激に忙しくなった時は、職員に目を向ける。

　→自分や職員がどの状況にあるのか把握に努める

○ストレスマネジメントの３要素

　・ストレッサ―（社会心理的ストレス源）への気づき

　　→新しい現実や環境（良も悪も含め）を迎える時は「ストレスを受けるかも」と感じておく

　・ストレス事態での生体反応（ストレス反応）への気づき

　　→ストレスを感じた時、気分や感情などがどのように変化反応をするのか理解しておく

　・ストレス反応を迎える技法の習得

　　→個々のストレス発散法を準備しておく

○コーピングとは

	問題焦点型
	問題焦点型
	ストレッサ―事態を取り除く。直面している問題を解決したり、対策を立てる

	
	社会的資源探索型
	問題に直面した際に、上司、同僚、家族、友人などに相談したり、アドバイスを求める

	行動焦点型
	認知的再評価型
	直面している問題に対して、見方や発想を変え、新しい適応の方法を探す

	
	情報処理型
	感情を表に出したり、聞いてもらう事によって気持の整理をつけ発散させる

	
	気晴らし型
	運動、趣味、レジャー、カラオケ、温泉など

	
	その他（リラクゼーション技法）
	呼吸法、ヨガ、瞑想、自律訓練法、アロマなど


　　※大きな問題は細かくし、対処できる所からやっていく。

　　※自分なりのストレス対処法を理解し、どの様な時にどの様な考えになるのかわかっておく事が大切。そして、悩んだら逆転の発想をする。

　○個々のスタッフへの配慮

　　①スタッフの仕事ぶりを把握する

　　　・通常でない出勤状況

　　　・遅刻や早退の増加

　　　・高い事故発生

　　　・以前は素早くできた仕事に時間がかかる

　　　・以前は正確に出来ていた仕事にミスが目立つ

　　　・ルーチンの仕事に手こずる

　　　・職務遂行レベルが良かったり悪かったりする

　　　・顧客からの苦情が多い

　　　・同僚との言い争いや、気分のムラが目立つ

　　　・期限に間に合わない

　　　・平均以上の仕事が出来ない

2 いつもと違う様子に気づく

　　　・個々の特徴を知る

　　　・外部基準（他スタッフ）との違いではなく、個人の違いに気づく

　　　・時系列的に変化を見つける事がポイントとなる

　○見方を変える発想の演習

　　①グループで悩んでいる職員の事例を話し合いマンダラ―トに記入する

　　②困った事例をプラスの発想に転換し（）内に記入する

　

　　　　グループで出た悩み
	④

怒られても気にとめない
	⑤

利用者にきつく当たる
	⑥

ケアが悪い

	③

文章能力がない
	仕事が出来ない
	⑦

褒めると調子に乗る

	②

バレる嘘をつく
	①

覚えが悪い
	⑧

仲間を作れない


　　

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　↓

　　　　プラス思考での発想転換。（）内に記入

	④

怒られても気にとめない

（打たれ強い）
	⑤

利用者にきつく当たる

（ストレス発散が出来る）
	⑥

ケアが悪い

（細かい事を気にしない）

	③

文章能力がない

（メール世代）
	仕事が出来ない

（旬な人）
	⑦

褒めると調子に乗る

（プラス思考）

	②

バレる嘘をつく

（とっさの判断が出来る）
	①

覚えが悪い

（指導する人を育てられる）
	⑧

仲間を作れない

（一人でも行動できる）


　　　※発想の転換をすると、見方が変わる。この方法は入居者様にも利用できる。

☆考察

　　職員を育てていく事や、業務を改善していくという事は、自分が心身ともに健康であり、なおかつストレスを溜めず、問題となる課題をプラスの発想に転換して解決に結びつけていく事がわかりました。

≪地域資源の活用と展開≫　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　１４：００～１７：００

講義・演習　　講師：森山玲香　氏

◎ねらい

　・高齢者の能力に応じた生活を支援するために必要な地域資源（公的、非公的両方の地域資源）の内容と連携する方法を理解し、支援できる技能を身につける。

◎社会福祉援助術における社会資源

　○社会資源とは

　　社会資源＝「物的資」「人的資源」「財源」「各種の制度」「情報」…

　　　　　　＝ニーズを充足するために、集団や個人の有する知識や技能の総称

　　　　　　＝「人」「物」「金」「情報」「本人の意思」

　○地域資源とは

　　物理的、人的環境などの支援を必要とする人に、普遍的に必要とされるシステム

　　地域資源は目の前にある物を、ただ単に使う視点ではない

　　→①潜在化している利用しうる財源の把握

　　　②潜在化している財源の発掘

　　　③必要な資源の開発、創出

　　※特に②と③の視点が重要である

　失われつつある能力を補うために

　↓

地域資源の活用　→　能力の活用　→　地域住民を巻き込む

　　↓

　公的地域資源も使い、地域資源も使いながらバランスよく利用していく

　

　例）週２回のごみ出しの時、近所の人から安否確認をしてもらう

　　　スナックで働く人に、出勤退勤時（主に夜間）に様子を見てもらう

　　　毎日の様子を知る事で、普段との違いに気づき、病気の悪化などを早期発見出来る。

☆考察

　　地域との連携が必要と言われている現在の介護環境ですが、公的資源だけや地域資源だけという、一貫的な資源の利用をするのではなく、地域住民を少しの時間づつ、たくさんの人を巻き込んで、地域全体で高齢者を支援するという考え方を学びました。介護の勉強をしていると、公的資源を使う事だけに捉われてしまいがちですが、応用しながら地域資源をうまく活用していく必要があるということを学びました。

９月３日（土）　３日目（講義・演習：青森市県民福祉プラザ）

≪スーパービジョン≫　　　　　　　１０：００～１７：００

講義・演習　　講師：工藤　英明　氏

◎はじめに

・人が成長する事を助ける…ひとつの過程

・私も自分自身である為には、Careの対象たるべき他者を必要としている。

・相手の助けによって、私は自分自身を実現する

※キュア→治療　　ケア→支援　　何のために自己実現するのか？？

◎スーパービジョンの定義

　・ワーカーの養成とクライアントへの処遇の向上を目的として、スーパーバイザーがワーカーとのスーパービジョン関係の中で、管理的、教育的、支持的機能を遂行していく過程。

　　※教育とは、叱る事でもなく、注意する事でもない。支え持つことである。

◎スーパービジョンの目的

　・日々の業務の臨床場面（対利用者・対上司・対部下・対家族・対同僚など）を通じた対人援助関係の検証が出来る。→自己覚知

　　※自分の態度、行動パターン、知識、技術など

　・模擬事例や日々の事例を振り返りながら、援助関係の検証を行い、自分を客観視する。

　例）勉強してほしいと思うとき→「勉強しなさい」とただ伝えるのではなく、相手が勉強したくなる環境を作っていく事。

◎スーパービジョンの必要性

　①スタッフが情報を統合し、利用者の状態が理解出来るようにするため

　②スタッフが、自分の味方の傾向を洞察する事が出来、利用者にとって適切な判断が出来るようになる為

　③スタッフが、利用者との信頼関係を築けるようになるため

④スタッフが、援助に必要な技術を身につけ実践出来るようになるため

⑤スタッフが、それぞれの置かれている立場で、期待されている仕事を達成し、継続していくための困難を乗り越えられるため（新人、中堅、ベテラン、バーンアウト防止）

⑥組織が活性化するために

◎スーパービジョンの機能

　　
	①管理的機能
	意思決定
	スーパーバイザーは、自分の担当する集団の援助者の意思決定を助ける。また、上部の意思をそのまま集団に伝える

	
	組織の目標達成
	スーパーバイザーは、援助者の業務遂行に責任をもつ

	
	組織内のコミュニケーション
	組織内のコミュニケーションを円滑にする

	②教育的機能
	評価を含む
	

	③支持的機能
	関係作り
	スーパーバイザーと職員との肯定的信頼関係が基盤

	
	原則
	個別援助技術の原則（バイスティックの法則）＝スーパービジョンの法則

	
	態度
	援助者と利用者との間に信頼関係を作り上げていく為の援助者が取る為の基本的態度


※バイスティックの法則

　　　　①個別化　　　　　　⑤意図的感情表現

　　　　②受容　　　　　　　⑥統制された情緒的関与

　　　　③非審判的態度　　　⑦自己決定

　　　　④秘密保持

◎コンサルティングとコーチング

	コンサルティング
	専門的で優れたアドバイスを行う事。内外の資料を用いて問題を解決したり、変化を起こすように、当事者やグループを手助けしていくプロセス（パトリシア）

	コーチング
	「気づき」を引き出し、本人の主体的な行動によって問題解決やスキルの習得を向上させる。①傾聴②承認③質問④要約⑤フィードバック


◎スーパーバイザーが気をつけておくべきこと

　　・その人自身の評価ではない（出来ない理由を問い詰めない）

　　・長所と短所を把握する。

　　・一つ一つの問題を評価するのではなく、たびたび起こる可能性のあるパターンだけを指摘する。

　　・仕事が出来た、出来なかったという事を聞くのではなく、なぜそうなったのか、なぜそのような行動になったのかに耳を傾ける

　　※コントロールする事ではなく、気付かせるようにする事。

◎演習：課題に対して、問題提起者、スーパーバイザー役、質問役に別れて演習

　　注意点①前半は事実関係のみの質問

　　　　　②質問形式は一問一答とする。聞かれた事にのみ答え、余計な事は話さない。

　　　　　③前の質問に関連した質問をする（1つの質問の次に、全く内容の違う質問をするのではない）

　　　　　④「なぜこうなった？」などの原因追及はせず、成功追求型質問をする

　　　　　⑤質問は単調にする。単調にする事により、問題提起者が気付かされる場合がある

　　　　　⑥答えを見出した後、それを活用しなければ意味がないが、やるかどうかは自己決定させる。

◎まとめ

　・して見せて、言って聞かせて、させてみて、誉めてやらねば、人は動かず

　・話し合い、耳を傾け、承認し、任せてやらねば、人は育たず

　・やっている、姿を感謝で見守って、信頼せねば、人は実らず

☆考察

　　問題解決の糸口をさがすのは、指導するものではなく、悩んでいる本人であるという事がわかりました。指示して動かすだけであれば簡単ですが、どうやって気づかさせるか、どうやってやる気にさせるか、演習ではありましたが、難しく感じました。回数を重ね、慣れながらうまく活用していけるようにしたいと思いました。

９月７日（水）　４日目（講義・演習：青森市県民福祉プラザ）

≪コーチング≫　　　　　　　１０：００～１４：００

講義・演習　　講師：和島　まゆみ　氏

◎ねらい

　・リーダーとして、職場の人材育成を担っていく上で、職員の能力を発揮させるには、自発的行動を促すには、どのように職員を支援していけばいいのかをコーチングの技術をとおして考え身につける

◎コーチングとは

　スーパービジョンが、人間関係の調整も含めたメンタルな部分に深くかかわっていくのに対し、コーチングは相手の能力を引き出すためのコミュニケーション技法

　→スーパービジョン＝職場で上司が部下に行う

　　　　　　　　　　　※権限と責任が明確

　　コーチング　　　＝対等の立場で行う　

　　　　　　　　　　　※個人との契約

　　　　　　　　　　　　「直すこと」→「信じること」→「気づくこと」

◎コーチングの三大スキル

　①傾聴

　　・傾聴の三大スキル

　　　　①うなづき　②あいづち　③オーム返し

・相手が話しやすい環境を作る

　　　　→座る位置・座り方・視線・表情・動作　※相手に安心感を与える態度

　　　　　うなずき、あいづち、声のトーン、言葉のスピード、声の大きさ、タイミング

　　・言葉以外のノンバーバルなメッセージ（感情・価値、やる気、強み）を読み取る

　②認識力

　　・認識力の三大スキル

　　　　①結果承認→出来たことや結果に焦点をあてる

　　　　②経過承認→プロセスや目の前の事実に焦点をあてる

　　　　③存在承認→その人に焦点をあてる（ありのままを認める）

　③質問力

　　・効果的な質問とは

　　　　①限定質問より拡大質問

　　　　　「１ですか？２ですか？」よりも「どんな時ですか？」が効果あり

　　　　②過去質問より未来質問

　　　　　「何でこうしたの？」よりも「これからどうしたいと思う？」が効果あり

　　　　③否定質問より肯定質問

　　　　　「うまく出来なかったのはなぜ？」よりも「どうしたらうまくいくと思う？」が効果あり

◎「なに」を使った質問例

　・なにをすれば良かった？　　　　　　　　　　　

　・次にすべきことはなに？　　　　　　　　　　　　

　・この場合、正しい行動はないに？　　　　　　　

　・もし、わかっていたら、なにをしていた？

　・もし、やり直せるなら、なにをしていた？

　・あなたがそのような反応をした要因はなに？

　・これからどうすれば良いと思う？

・この先、あなたが越えなければならない障害はなに？

・あなたが責任者なら、なんと決断する？

・あなたの原動力になっているものはなに？

☆考察

　　悩んでいる相手に質問するとき、どうしても自分の考えや価値観を押し付けようとしてしまうのが人間だそうです。人から言われた事よりも、自分で気づいた事の方が実行しやすい事や、その為にどの様に悩みを引き出し、自分で解決策を提議させるか、大変難しい演習でしたが、今後役立てていこうと感じました。

≪効果的なケースカンファレンスの持ち方≫　　　　　　　１４：００～１７：００

講義・演習　　講師：西城　港　氏

◎目的

　①実践リーダーとして、職員の意欲や動機付けを高める「効果的なケースカンファレンス」の持ち方、方法を学ぶ

　②人材育成の視点で場面を活用する

　③体験を現場の利用者に反映させる

◎カンファレンスの意義

　①利用者が主役

　②本人の想い

　③チームの合意

　④自立支援→自立と自律

　⑤チーム力がアップする

　⑥事例を深める

　⑦課題の分析→「この人が言ったからやる」のではなく「意見を出し合って合意して決めたことだからやる」

　⑧ケアの質の向上

◎演習

　①方法

・事例提供者　②司会者　③書記　④質問者　に別れて話し合う。

　　・スーパービジョンやコーチングで得た知識をうまく活用しながら実践する

　②留意点

　　・批判するような発言はしない

　　・事例の共有化→論点の明確化→論点の討議→まとめ　の過程を守る

　　・課題を職員主眼ではなく利用者に主眼を置く

◎まとめ

　質が高まる会議にする為のポイント

　①適切なアセスメントの視点を有する

　②認知症の基本的な知識、ケアを理解している

　③適切なケアプランが立てられる

　④制度、社会資源を理解している

　⑤認知症高齢者の倫理的課題を理解している

　⑥進行時間を厳守する

　⑦答えを押し付けるのではなく、気付きを促す

　⑧「人材」を「人財」に育てる

☆考察

　　会議進行の講義と演習でしたが、どのグループも職員の一方的なケアが主眼となり、利用者の気持ちや想いをくみ取る為の話し合いは非常に少ないのだという事に気付かされました。全グループに言えた事ですが、「ケアが大変だからどうして行こうか？」「風呂に入らないからどうアプローチしようか？」など、問題提起の時点から職員の主眼が主立っていました。今後現場で活用する際には、カンファレンスのみならず、様々な場面で利用者主体の視点を指摘していき、利用者の方の快適な生活に向け、実践していこうと思いました。

９月８日（木）　５日目（講義・演習：青森市県民福祉プラザ）

≪人材育成の企画立案と伝達・表現技法≫　　　　　　　１０：００～１７：００

講義・演習　　講師：成田　和博　氏

◎実践リーダー研修修了者の役割

　○役割とは

　・認知症介護の理念を実践し、職場を変えて行くこと

　・認知症介護の質の向上に資する人材を育成すること

　○自施設に戻って実施することは？

　・認知症高齢者を正しく理解し、個別性を重視した介護の構築

　・問題意識、課題、実践、気付き

　　→時間が経過すると見えなくなる為注意する

　・どこまで出来たかの振り返り

　・結果はどうだったかの振り返り

◎職場での課題発見について

　○基本理念の重要性

　　・生活像の目標

　　　→介護目標※認知症介護の現状

　○実践なのか？現実出来るのか？

　　・理念の共有は出来ているのか

　　・経験や価値観によるギャップはあるのか

　　　→これが崩れると、職員のストレスになり、最悪の場合虐待にも繋がってしまう。

◎人材育成の意義

　



◎求められる認知症高齢者の援助者

　○基本事項

　　１、認知症状を正しく理解している人

　　２、尊敬の気持ちをいつも持っている人

　　３、質向上を目指して学ぶ姿勢がある人

　○適正として

　　１、状況判断が明確に出来る人

　　２、細やかな観察力とコミュニケーション技術がある人

　　３、よく気が付き、周囲への配慮が出来る人

　○性格として

　　１、誠実で責任感がある人

　　２、明るく心豊かな人

　　３、落ち着きがあって協調性がある人

　○感性として

　　１、豊かな想像力がある人

　　２、ユーモアがある人

　　３、危機感が持てる人→現場でだったり、経営であったり。

　○「じんざい」とは

　　①人財＝なくてはならない存在の人

　　②人材＝そこそこ力を貸してくれる人

　　③人在＝頭数にはなるが、良くもなく悪くもない人

　　④人罪＝そこにいる事で迷惑する人。邪魔になる人

◎職員教育の企画と立案

　○新任（新人）教育の場合

　　①人材育成の第一歩である

　　②事業所の方針の理解

　　③基本理念の理解

　　④認知症の正しい理解

　　⑤認知症の基本的な対応の仕方

　　⑥環境の整え方

　　⑦マナーについて（言葉遣いから服装まで）

　※新人職員がこのような心境になるように促していく

　　・ここで頑張ってみよう！

　　・教育熱心な所に就職できた！

　　・自分を待っていてくれたんだ！

　　→実習生に対しても同じ対応をしていく

　　→新人職員育成にあたっては、最初の1週間が最も重要である。この期間に「ここなら成長できる！」という実感を得させる。その為には誰からどんな話（講義）をするのかなど、具体的にスケジュールを決めて対応する。この時期は、先輩職員にとっても成長する絶好のチャンスである。

○現任職員教育の場合

　　・マンネリ化の脱却

　　・基本理念の再確認→現場での振り返り

　　・個別介護について→振り返りと今後

　　・これからの実践計画

　　・他職員に協力を求める事ができるか→協調性

　○リーダー（役職）職員教育の場合

　　・リーダーの役割について理解しているか？

　　・スタッフ教育の企画・立案・実施が出来るか？

　　・スーパービジョンについて理解しているか？

　　・認知症に対するケアプランの立案が出来るか？

　　・家族との連携が適切に取れるか？

　　・リスクマネジメントを理解しているか？

　　・実習生の受入れと指導が出来るか？

　　・経営センスの確認（コスト、効率化、視点など）が出来るか？

　　・他事業所との連携が取れるか？

◎職員教育における伝達・指導方法

　○指導内容

　　①指導内容を明確にする

　　②大切な事は３つにする（キーワード）

　　③意外性とユーモアを交える

　　④話しの内容に具体例や体験談を取り入れる

　　⑤適切な資料や教材を準備する

　○正確に内容を伝えるためには

　　①メモを取らせる

　　②相手に合わせたペースで話す

　　③順序立てた内容で、要点をつかんで話す

　　④ゆっくりと、重要な部分は繰り返して話す

　　⑤ジェスチャーを交えて話す

　　⑥相手をよく知る

　　⑦理解度を確認する

　→双方的なコミュニケーション：一方的にならないようにする

◎演習

　○意図を伝える

　　・ねらい

　　　相手に指示や指導する時、具体的な方法や方向を手短に確実に伝える方法を身につける

　　・方法

　　　A４の用紙に簡単な図形を描くのだが、どの様に描くのか、言葉で的確に伝えていく。

　　・説明例

　　　①紙は横に置く

　　　②赤で用紙の中心に直径3センチくらいの円を書く

　　　③黒で、先ほど書いた丸を中心にするように、直径6センチくらいの円を書く

　　　④二つの円を二つに割るように、上下1センチを開けた黒の線を上から下に書く

　　　⑤左上に赤で底辺が下にある１辺が６センチくらいの正三角形を書く

　　　⑥その三角を半分にするように、三角からはみ出さないように上から下に黒で線を書く

　　　⑦右下に縦２センチ横１３センチの赤い長方形を書く

　　　⑧その四角の中に黒でコミュニケーションとカタカナで書く

　　→図を正確にわかりやすく手短に伝える事は同じように指示や指導をする時にも利用出来る。

☆考察

　　今までのカンファレンスでは、問題を解決に向けた取り組みについての話し合いを行う事はしていましたが、ほとんどが職員本意の視点で解決策を見出している事に気付かされました。利用者の生活を支えるという事は、まず利用者の気持ちを考えていく事が先決であり、その後のケアは利用者の意思により決定します。それを実践する為には、話し合いを行う上で、どうしても職員本意になってしまう解決策決定の方向を今まで学んだ技術を使いながら修正していき、本来の取り組みに結びつけなければなりません。現場に戻ってからすぐに使用していき、職員への教育もしたいと感じました。

９月９日（金）　６日目（講義・演習：青森市県民福祉プラザ）

≪サービス展開の為のリスクマネジメント≫　　　　　　　１０：００～１２：００

講義・演習　　講師：和島　まゆみ　氏

◎ねらい

　・実践リーダー役として、認知症により日常現場で生じうる高齢者の抱えるリスクを理解し、認知症介護を展開する際に、リスクマネジメントを具体的に展開していく上で必要なリスクの予測・リスク回避の対応策（分析・評価）等の技術を身につける。

◎福祉サービスにおける危機管理（リスクマネジメント）の確立について

　１）制度の改革

・措置制度から契約に基づく制度へ変換してから８介護保険制度の導入）互いの権利・義務関係が明確となり、サービスを適切に提供する事が求められてきた。

　・福祉サービスにおいて、利用者の安全や安心を確保する事が基本であり、事故防止対策を中心とした福祉サービスの危機管理体制が急がれた。

　２）事故防止策とは

→事故防止策と無事故はイコールとなるのか？？

　　・事故・怪我は事業所にとって「悪（ペナルティ）」と捉えると、

　　・事故・怪我は事業所にとって不利になる事は「排除して解決する」という考えに陥る可能性がある

　　→「福祉サービスの基本理念」に逆行する事になるのでは…？？

　３）これからのリスクマネジメント

　　○今までのリスクマネジメントとは




　　　　　　　　　　　　　　　　


　　○これからのリスクマネジメントは

　　　・クオリティ・イン・プルーブメント（ＱＩ）

　　　　→「質の高いサービスを提供する事を追及する事で、未然に事故は防げる」という考え方

　　　　　　↑　↑　↑

　　　　　新たなリスクマネジメントの視点となる


　　　・考え方

　　　　→つまり

　　　　　・その人を取り巻く危険性までも、生活圏内として捉え、サービスを展開していく事

　　　　　・認知症高齢者の状態像を的確に把握し、適切なサービスを展開する為の内容が誰にでもわかりやすく明確化されている事

　　　　　・ケアマネジメントの中に、リスクを回避すべきリスクマネジメントが組み込まれている事

◎リスクマネジメントを進める体制

　１）組織風土の改善

　　・経営者や管理責任者自らが必要性を認識

　　・気軽に意見を出し合える組織風土の醸成

　２）組織全体での取り組み

　　・すべての職員んの参画

　　・職員と経営者や管理責任者との連携

　３）継続的な取り組み

　　・仕組みを導入したらおしまいという事ではなく「計画・実施・運用・検証・改善活動」に基づいた取り

組みを継続的に改善、発展させる事が必要

◎事故を未然に防ぐ諸方策（リスクコントロール）

　１）「コミュニケーション」の重要性

　　・利用者、家族とのコミュニケーションでは、利用者と事業者の間にある情報の「非対称性」を踏まえて情報提供されるべきである

　　・利用者、家族との日常的な情報交換が大切である

　　・職員同士のコミュニケーションも重要である

　　・情報の共有化と職種を超えた日常的なコミュニケーションがポイントである

　２）苦情解決への取り組み

　　・「苦情」は嫌なものではなく、事故防止の為の積極的な情報として前向きに捉えるべきである

◎リスクマネジメントの視点を取り入れた業務の見直しと取り組み

　１）サービスの標準化と個別化

　・サービスの「品質管理」をする上で、標準化は必要である（マニュアル等の整備）

　・しかし、全ての利用者に同じ内容・手順でサービスを実施する事を求めている訳ではない

　・「標準化」と「個別化」の意味をしっかり押さえておくことが大切

　・職場の都合で決めるのではなく、本当に必要な事、大切にしなければならない事をしっかりと分析していく。

　２）記録と報告

　　・サービスの改善に結び付ける機能と、家族などに対し客観的に説明する為の機能である

　３）効果的に行うための取り組み

　　・ヒヤリハットの活用

　　　→職場内研修や外部研修を通しての人材育成

◎起きてしまった時の対応

　・相手の立場に立った対応

　・個人プレーではなく、組織としての対応

　・窓口を一本化にする

　・事実の把握と十分な説明を行い、「今後どうするのか」という改善策の検討と実践

　・迅速な対応の為、手順の明確化、連絡先リストの作成など、予め行い周知徹底しておく

☆考察

　　リスクを回避する事は、リスクの原因を排除するという考えの下でマネジメントしてきましたが、まずは利用者の生活を行う上で、何が必要であるか、排除しても構わないものなのかをしっかりと分析し、排除できないものに関しては、更にそれを分析し必要の有無を見出して、それに対しても更に分析を行う、それを繰り返すことで、利用者の大切にしている事を尊重でき、想いに沿った生活を提供できるのだという事を学びました。

≪プレゼン講義～人材育成の企画立案～≫　　　　　　　１３：００～１７：００

講義・演習　　講師：黒瀧　愛未　氏

◎ねらい

　○認知症介護現場のリーダーとして、チームの課題解決に寄与する取り組みが出来る

　　・他の職員を指導し、支援できる

　　・チームケアの為の調整役を担う事が出来る

　　・認知症介護の質の向上の推進役となれる

　　・認知症介護の理念を現場の実践において展開出来る

◎模擬講義・演習の計画・実施

　○名プレイヤー（実践者）が名トレイナ―（指導者）になるためのコーチ学を学ぶ

　○リーダーとして伝える技術の習得する

　○実践的な内容を駆使する

◎よい（解りやすい）講義とは

　・時間配分が適切（ゆとり・休憩・時間内に終了・集中時間の配分）

　・講師の話し方がゆっくり（ゆっくり・はっきり・めりはり・間）

　・講義の準備がしっかりとなされている

　・印象の良い態度（笑顔・服装）

　・理解しやすい

　・圧迫感がなく楽しい

　・資料の内容が適切・必要な資料の準備

　・具体性があり、理解しやすい　

　・問題提起がある

　・現実にマッチした内容・ためになる・役立つ

　・考えさせられる講義

　・参加型の授業（ただ聞くだけではない）

　・話（内容）の流れ（構成）がしっかりしている

　・多様な意見を尊重する

　・受講者を引き込む（飽きない・眠くならない・笑いがある）

　・内容が精選されている（多過ぎない・ポイントが適格）

　→上記の内容は、綿密な計画と事前準備が必要である。受講者に何を伝えたいのか、落とし所（ピンポイントとして伝えるところ）はどこなのかを、明確にして講義に臨む

◎よい演習とは

　・目的が明確に提示されている

　・仕事に活用できる

　・仲間から学べる気づきがある

　・まとまりがある（チームワーク）

　・司会者がリーダーシップがある

　・自由に意見が言える

　・結論が共有できる・達成感がある

　・楽しいだけでなく振り返りがある

　・計画的に進行する

　・協力的（助け合える・互いの意見を尊重）

　・時間内にまとまる

　・必要な教材や資料が準備されている

　・役割分担が出来ている

　・受講生を引き付けられる

　・資料だけに頼らない

　・最後の説明やコメントがある

　→演習は受講生を盛りたてつつ、グループの進行状況を把握していかなくてはならない。また、受講生の作業時は任せっきりではなく、その時の環境や状況を見ながらアイスブレークを入れていくと良い

　　※アイスブレーク＝受講生が引きつけられるような話題（講義内容との関連の有無は問わず）にて、場を和ませながら講師と受講生の距離感を縮め、講義に導入していく方法

◎講義・演習の展開ポイント

　○教材研究を十分に

　　・講義内容について、あらかじめ十分に研究する

　　・演習では、テーマと関連する内容について十分に研究する

　○受講内容を精選する事

　○受講者のレベルをあらかじめ一定水準にしておきたい場合は、事前に関連テキストを熟読しておく事を指

示する

◎準備段階

　○講義計画・演習案を準備する

　　・指導目標が達成出来るような活動がまり込まれているかどうか

　○講義内容・流れを頭にたたき込んでおく

　　・当日までには大まかな内容と流れだけでも把握しておく

　○演習では役割分担を明確にする

　　・時間配分や何の役割をどのように実施していくのか、事細かに指示出来るようにする

　○演習の目標に応じて、適切な演習方法を選択する

　　・BS法、ロールプレイ、マンダラ―ト、挙手、発言等

◎導入段階

　○目標について、受講生に熟知させること

　　・今回はどのような目的で、何を学んでもらうのか明確にする

　○配布資料の確認

　　・配布されている資料等に不備はないか事前に確認してもらう

　○必要に応じて、指導者と受講者との関係性を明確にする　　

　　・講義形式となるのか、受講生が中心となってやるのか等

　○グループ分けをする必要がある場合は、アイスブレークを兼ねた方法で

◎展開段階（講義）

　○発問し、講義内容について思考させる機会を設定する

　○確実に伝えたい内容については、筆記させ記憶させる

　○視覚を通してわかってもらう努力をする

　○理解しているかどうか受講生の反応を見ながら授業を進める

　○資料を配布するタイミングを工夫する

　　・答えが出ているものは後から配布する

◎展開段階（演習）

　○演習の方法を明示し、必要に応じてその方法をモデリングする

　○時間配分を明示し、開始や終りの合図をする

　○注意を喚起してから明示や説明を開始する

　○演習の活動に不可欠な資料を、タイミングを見ながら提示する

　○グループワークの進行状況を把握しながら進行する

◎整理段階

　○重要なポイントを再度強調する

　○習得した知識や気付きを業務の中でどのように活用するか、その方向性を示す

　○その他の研修や書籍を紹介する

◎講義・演習計画の作成

　○題材名（テーマ）・指導目標の設定

　○指導内容を詳細に設定

　○指導内容を構造化する

　○研修技法の確定

　○指導内容ごとに時間を配分

　○資料・教材の選定と作成

◎演習に用いられる技法

　○討議法・・・・・・・・・①自由討議法

　　　　　　　　　　　　　　②ブレインストーミング（BS法）

　○４段階検討法・・・・・・①カテゴライズ（KJ）法

　○事例研究法

　○体験学習法・・・・・・・①ロールプレイング法

◎講義と演習

　○いろいろな演習技法の組み合わせを行い、伝えたいところを確実に伝えていく

　　例）

　　　１、講義

　　　２、演習

　　　３、発表

　　　４、まとめと講義、講評

◎講義の実践（プレゼン講義）

　１、１グループ６０分の講義計画を作成。今回の講義ではそれを２０分で発表する。

　２、「講義計画書」を作成する。

　　　わかりやすく、内容の濃いプレゼン講義にするように

　３、発表には模造紙を使用する（５枚以内）

　○講義テーマ

　　「援助者の位置づけと人間関係論」

　○発表は９月１４日　午後より

◎講義計画書

	科目名
	援助者の位置づけと人間関係論
	メンバー
	７グループ

	科目のねらい
	本人を取り巻く人間関係との関わり方の重要性を理解し、職員の位置づけを考える

	内容
	認知症介護の援助関係のあり方を知る

	関連科目
	

	生徒に理解してほしいこと（落とし所）

認知症介護の援助関係のあり方

本人の言動の意味を理解する
	それを理解すると（現場で）どう役立つか

行動障害の原因や背景を理解して対応できる

	講義・演習の流れ

決まらずに終了となる。


☆考察

　　今回の講義はグループでプレゼン講義をする為の話し合いを行いました。意見を出さないと進ます、意見を出し合うと纏まらずに意見のぶつかり合いになってしまうなど、一つの事を突き詰めて行う事の難しさを体感しました。また、どの方法が理解してもらえるのか、落とし所はどこなのか、講義をした後に相手にどう変わって欲しいのか、考えるほどに深みに陥ってしまう形となり、本日の研修は終了となりました。演習は次回となる為、それまでに各自まとめてくる事となりました。

	科目名
	援助者の位置づけと人間関係論
	メンバー
	７グループ

	科目のねらい
	本人を取り巻く人間関係との関わり方の重要性を理解し、職員の位置づけを考える

	内容
	認知症介護の援助関係のあり方を知る

	関連科目
	

	生徒に理解してほしいこと（落とし所）

・認知症介護の援助関係のあり方


・本人の言動の意味を理解する
	それを理解すると（現場で）どう役立つか

・利用者の自己決定や自立支援に向けて、周囲との関係の中で、職員がどういう立場であるか認識でき、どの様に変わっていくか意識して支援出来る

・行動障害の原因や背景を理解して対応出来る

	講義・演習の流れ

・アイスブレイク

· 講義２０分　　

バイステックの法則（７原則）とは…①

　　　　　本人との関係のとり方

　　　　　　・本人の心に寄り添う

　　　　　　・言動の意味を理解して援助する

　　　　　　・生活環境を整える

　　　　　家族との関係のとり方

　　　　　　・本人の変化と家族の心理

　　　　　　・家族の気持ちの理解

（サービスの利用等）

　　　　　　・家族構成の変化について


	　他の援助者との関係のとり方

　　・本人や家族への理解を共有する

　　・ケアマネジメント上の役割を理解する

　近隣住民との関係のとり方

　　・認知症についての知識を普及する

・認知症の早期発見と早期治療が出来る環境

　　・近隣住民とのネットワーク作り

・演習３５分（話し合い含む）

　　　　　　　　ＢＳ法にて

・まとめ５分


９月１４日（水）　７日目（講義・演習：青森市県民福祉プラザ）

≪プレゼン講義・人材育成の企画立案≫　　　　　　　１０：００～１７：００

講義・演習　　講師：黒瀧　愛未　氏

◎ねらい

　　プレゼン講義を実施する事で、相手に伝える方法や手段などを学ぶ

◎講義計画書

◎発表後の指導者（講師）からの助言

　・説明の時の言い切り型（～です。～ます。）が良かった。

　　→「～思います」の形だと、受講者が「大丈夫かな？と不安に感じる為

　・与えられた分野の範囲（本）だけを読んで纏めていた為、必要に応じて他の資料や本を参考にした方が良かった。

　　→本によって不十分な所もある為、知識を十分に身につけておく事が必要となる

　・発表者の他に、補助の職員が居るのであれば、補助の職員も無表情で立っているのではなく、笑顔やその時の講義の内容に合わせた表情をしていくと、印象がより良くなる。

　

☆考察

　　今回のプレゼン講義を通じて、時間内に解りやすく、明確な事を伝えることの難しさを学びました。また、今回はチームで講義内容を決めた為、チームワークのあり方の難しさも身をもって体験しました。相手を尊重しながら自分の考えを述べていく事は、相手の意図を理解しながら進めていかなくてはならず、神経も使いました。しかし、最後にはまとめられた時は、多少の感激も覚えました。

９月１５日（木）　８日目（講義・演習：青森市県民福祉プラザ）

≪課題解決法Ⅰ・課題解決法Ⅱ≫　　　　　　　１０：００～１７：００

講義・演習　　講師：奥本　統一　氏

◎課題解決法Ⅰ

　○職場内の課題解決法

　　①どの期間で考える行動なのか？

　　　・長期的（５年～１０年）

　　　・中期的（３年～５年）

　　　・短期的（１年～３年）

　　　・超短期的（１か月～１年）

　　②誰に向けて起こす行動なのか？

　　　・上司→同意・協力

　　　・部下→指導

　　　・同僚→指導・協力・依頼

　　③どの方法で伝えるのか？

　　　・ＯＪＴ（業務内での訓練）

　　　・ＯＦＦ－ＪＴ（業務外での訓練）※研修など

　　　・ＳＤＳ（自己啓発援助）※資格試験の受験や講習の受講など

　　　・進言

　　④　③の方法をどのように組み合わせて使うのか？

　　　・指導したい相手に不足している所は？

　　　・指導したい相手のレベルは？

　　　・指導したい相手の理解力は？

　　　→上記の事を踏まえて方法を決定する

　　⑤誰がどのように行うのか？

　　　・誰（②）に、いつまで（①）にどの方法（③）で伝えるのか明確にする

　　　→アバウトに実施すると意味がなくなってしまう為、注意する

　　⑥実施

　　　・実施していく中で、必要であれば修正作業を行う

　　⑦ミステイクではないか？

　　　・エラーはなかったか？

　　　・スリップ→うっかりミス

　　　・ラプス→方法を途中で変更する

　　　・ミステイク→間違った方法

　　⑧行動は職場倫理に反していなかったか？

　　　・反しているか反していないか？

　　　→「悪い事をしてはいけません」＝具体性がない為「悪いこと」を明確にし、ポイントを押さえた上で

指導する

　　※「無理だ」と片付けず、発想の転換をしながら「無理だけど、他に方法はないか？」と深く考えていく。

◎課題解決法Ⅱ

　○主要な想像技法の分類とその種類

　　１、発散技法（発想を出す・広げる・具体的にする方法）

　　　１）自由連想法

　　　　①ブレインストーミング法（ＢＳ法）

　　　　　・アイディアをたくさん出す（質より量）事により、その中に良い質のものが出てくる。

　　　　②ブレインライティング法（ＢＷ法）

　　　　　・相手の記入した意見に対して、具体的又は発想の転換などの意見をどんどん記入していく

　　　　　・全員が強制的に考える事が最大の特徴

　　　２）強制連想法

　　　　①チェックリスト法

　　　　　・ある事を考えるときに抜け落ちがない様に、一つずつチェックしていく為の一覧表の事

　　　　　・オズボーンの９チェックリストを使用する。

　　　　　→転用・応用・変更・拡大・縮小・代用・再利用・逆転・結合の９つの枠にあてはめながら、一つの課題の発想を転換していく。

　　　　②マトリックス法

　　　　　・縦と横の枠内の内容を組み合わせ、そこから発想する手法

　　　　　→Ｍシェルもこのマトリックス法の一種である

　　　３）類比技法

　　　　①ＮＭ法（創造工学研究所所長の中山正和さんが考案した為、イニシャルを名前にとった）

　　　　　・製品開発の為に考案された。類比を使って発想するため、初心者でもなじみやすい技法

☆考察

　課題解決をする為の様々な技法を学びました。しかし、課題の内容や、解決に向けた取り組み方法によって使用する技法が異なってきます。まずは課題解決に向けて的確な技法を選択し、速やかに方法を見出して実行していかなければならない事を学びました。

９月１６日（金）　９日目（講義・演習：青森市県民福祉プラザ）

≪報告書作成のための講義≫　　　　　　　１０：００～１２：００

講義・演習　　講師：齊藤　公一　氏

◎実習の意義

　○一つの課題に対し、様々な視点での考える習慣を身につける

　　・相手の立場で考える習慣

　　・「なぜ？」「これでいい？」と考える習慣

　　・課題と原因を考える習慣

　　・実践根拠を明確にしていく習慣

◎実習に臨む際の留意点

　○リーダー研修の実習とは

　　・個人（実習生）の向上のみで終わらない事

　　・介護の質が向上するための、職場全体が向上する目的で行う事

◎環境改善計画書

　○課題解決法、４段階法の活用

	課題
	理由
	改善目標
	改善計画

	※理念や倫理に合わない現場の実態、実情を見つける
	※原因の分析。様々な視点からアセスメントしていく
	※改善された時の変化を具体的にイメージする
	※改善方法を計画（日程表など）


　≪実習のオリエンテーション≫　　　　　　　１３：００～１７：００

計画書作成　　講師：清水　養子　氏

◎実習手順

　①職場のリーダーとしての視点から課題を抽出

　②課題の原因を分析

　③原因に対する改善計画の立案

　④計画の実践

　⑤実践の評価と考察

　⑥報告書の作成

　⑦実践報告書

　※うまくいってもいかなくても評価する。

　※うまくいかなかった場合は、その原因を追及する

☆考察

　　課題に対する多様な視点のつけ方や、それに対する計画の立て方などを学びました。課題には、見えている部分だけの原因への対処だけでは本当の解決に繋がりません。その原因に対する更なる原因を突き止める事で、解決につながる事を再認識させられました。

９月２０日（火）　１０日目（外部実習：介護老人保健施設サンライフ豊寿苑）

≪外部実習１日目≫　　　　　　　１０：００～１７：００

担当　　看護師長：清水　養子　氏

①オリエンテーション

②見学

③実習施設の課題抽出

９月２１日（水）　１１日目（外部実習：介護老人保健施設サンライフ豊寿苑）

≪外部実習２日目≫　　　　　　　１０：００～１８：３０

担当　　看護師長：清水　養子　氏

①実習施設の課題を抽出（振り返り）

②実習施設と課題についてのディスカッション

③課題に対しての思考整理、解決法検討

④課題の発表（実習施設職員４０名に対して）

９月２２日（水）　１２日目（外部実習：介護老人保健施設サンライフ豊寿苑）

≪外部実習３日目≫　　　　　　　１０：００～１７：００

担当　　看護師長：清水　養子　氏

①実習施設の課題解決方法を検討し提案する

②自施設の取り組み内容を再確認及び準備

③指導者よりスーパービジョンを受ける

１０月３日（月）～１０月３０日　１３～３３日目（自施設実習：南寿の里「雲の家」）

≪自施設実習４週間≫　　　　　　　

担当　　村山亜矢子
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１２月５日（月）～６日（火）　３４～３５日目（報告会：青森市県民福祉プラザ）

◎２会場に分かれ、２５人分（１日目１５人・２日目１０人）の報告を２日間で受ける。

◎報告の流れ

　１）報告（６分）　　　  　　→それぞれの実施報告を発表する

　２）個人ワーク（２分）　　　→個人で①良い点　②もう少し聞きたい点　

③もう少し工夫したら良いところ ④その他気づいた点　を用紙に記入

　３）グループワーク（２分）　→グループで①良い点　②もう少し聞きたい点　

③もう少し工夫したら良いところ ④その他気づいた点　

を話し合い用紙に記入

　　４）発表・コメント（１０分）→各グループと指導者の先生よりコメントを頂く

　◎自分の報告に対する指導者の先生からのコメント

	１．良い点等
	・資料の添付により、結果が具体的にイメージ出来ました。

・マンダラ―トの使用により、結果を深く掘り下げる事が出来、職員さんも「何をどうすれば良いのか」が明確化しやすかったと思います。

・テーマと目的、実践がきちんとリンクしていて、テーマが最後までぶれていない所が良いと思った。

・実践した事例検討の分析を％で数値化する事で結果が分かりやすくて良かった。

・利用者の「共感」という取り組みは良かったです。

・大きな変化はなくても、視点が変わる事で、死後の取り組みのきっかけとなり、レベルアップが図れると思います。

・テーマと取り組み内容がきちんと繋がっており、全体としての実践内容に意味を感じました。

・効果測定を安易にアンケートとせず、違った考えに基づくものとした事。

・取り組みをして行く計画がしっかりとされている為、きちんと結果に繋がっている。

・マンダラ―トで出されたものをまた考えることを実践した事が良いと思った。

	２．もう少し聞きたいところ等
	・相手の立場に立って対応方法を導き出すとあるが、リーダーとして今後どのように取り組んで行きたいのか？

	３．もう少し工夫したら良いところ等
	・効果測定の方法に実施内容が含まれている部分があり、もう少し整理するとわかりやすいと思います。

・入所者はどのようなケアを求めているのか

・効果測定が整理してあると良い。

・考察で、今後の取り組みをもっと具体的に明示されたら、次に繋がりやすいのでは…と感じました。



	４．その他気づいた点等
	


　

別添１

平成２３年度認知症介護実践研修（実践リーダー研修） 実習課題

所属事業所環境改善計画  実践報告書

１．計画

	所属・氏名：南寿の里「丘の家」　村山亜矢子
	記入日：平成23年10月31日

	全体企画

  テーマ

入居者様の思いとは…

～裏にある気持ちへの気付き～

  目的

入居者様（認知症高齢者）への介護（対応）は、定期的な勉強会などで振り返りを行っているが、「介護（対応）」という形だけにとらわれてしまい、なぜその「介護（対応）」が必要なのか、深く考えず形だけでケアしている事が多かった。入居者様はどのような「介護（対応）」を求めているのか？全職員の視点を合わせ、常に同じ対応が出来るよう、取り組みを行った。

  取り組みの内容

　・取り組み前、入居者様の気持ちに寄り添ったケアをしている職員がどれくらい居るのか、事例検討を通して調査する。

　・勉強会にて「認知症高齢者の気持ち」を理解する。（資料２部・マンダラート２回）

　・勉強会後、同じ事例検討を行う。勉強会の前と後で、視点がどのように変化しているのか調査する。

　・調査を基に、変化はあったのか数字やグラフにして表す。

  介護の質の改善に向けて期待される効果

入居者様の行動障害に対し、職員の思い込みで対策を決め、ケアに繋げていくのではなく、「行動障害」という動きに対し、さまざまな視点から原因を考え、その原因に合わせた働きかけを、入居者様の視点で考えながら進めていく事が出来る。また、日々の業務やケアの中で、入居者様の視点で考える事により、マニュアルのような介護ではなく、個々の入居者様の症状や状態に合わせた対応が出来るようになる。

  効果測定の方法

・事例を提起し、課題を抽出する。

・勉強会を実施する。

・勉強会実施後、同じ事例を提起し、課題を抽出する。

・勉強会実施前と後の比較をする。

・日々の業務でも取り組んでもらう。

・アンケートを取り、取り組み後の職員の状況を調査する。




２．実施内容
	・１週目：入居者様の視点（思い）に着目したケアをしている職員がどれくらい居るのか調査する。

　　　　１）事例を提起し、課題と考える部分に赤線をし、その理由を記入してもらう。

　・２週目：認知症ケアの振り返りの勉強会を行う。

　　　　　１）マンダラートにて「①自分がされたら嫌な事」を書き込む。

２）①中で、最も嫌な事を選んでもらう。

３）マンダラートにて「②それをされた時の回避法」を書き込む。

４）行動障害に対し②のマンダラートに記載した事まで考えて対応していたか問いかける。

５）同じ事例用紙へ課題と考える部分に青線をし、その理由を記入してもらう。

　・３週目：入居者様の視点（思い）での考えになったのか調査する

　　　　　１）青線がどのくらいあったのか調査する。

　　　　　２）視点に変化があったのか、最後にアンケートを取る。

　・４週目：まとめ

　　　　　１）事例への書き込み調査とアンケート集計をし、まとめる。


３．結果
	勉強会前の事例検討では、書き込みが１８ヶ所あった。その中で、職員視点での書き込みは１１ヶ所で６１％と半数以上を占めていた。内容としては「対応や声掛けを変えれば良い」「他の職員が早く気付けば良かった」等であった。また、入居者様視点での書き込みは３３％となっており、「入居者様が驚く」「言われたら恥ずかしいと思うのでは」等があった。その後、勉強会にてマンダラートを使用し、入居者様の“気持ち”に入り込んで演習を実施した。結果、勉強会終了後の事例検討では、書き込みが１７ヶ所であり、職員視点での書き込みが２９％（-３２％）、入居者様視点での書き込みは大幅に上昇し５９％（+２６％）であった。入居者様視点の内容では「見える所に来て話して欲しかった」「理由を聞いて欲しかった」など、入居者様ご本人様からの言葉として書かれている物も多数あった。

最後のアンケートで、“①入居者様への対応の変化はあったか”についての調査を行った。結果、“言葉遣い”や“話す位置”は「良く対応出来た」と回答する職員が７０％近くであったのに対し、“表情”は「変化なし」との回答が８３％であった。良い変化の具体例としては「自分が老後どんな気持ちになるか考えながら対応した」「入居者様のタイミングを大事にした」等があった。また、①で「よく出来た」との回答が一つ以上あった職員は６名中４名であり、その職員に“②入居者様の反応に変化は感じられたか”の調査を行った。結果、「少し良くなった」と感じた職員は３名であり、１名は「変化なし」と回答していたが、この１名は日ごろから入居者様視点での対応が出来ている職員であった為、特に大きな変化は感じられないようであった。


４．考察
	相手の気持ちになる事は難しい事であるが、自分に置き換えて考えるとスムーズに行く事が分かった。マンダラートを使った演習では、自分が嫌な事をされた時の回避する方法を挙げていく中で、行動障害の本当の理由を考える場面にもなり、それぞれの職員が自ら気付く事で、成長にも繫がると考えられる。今回の研修は１ヶ月という短い期間であった為、大幅な改善とまではならなかったが、数名の職員は視点に変化があり、常に入居者様の気持ちになって物事を考え、時折「考え方」の相談をしてくる事もあった。認知症高齢者への正しい対応は、教科書通りの対応法を浸透させるより、今回の研修のように『自分の身に置き換えて考える事』で、個々の入居者様に合わせた対応法を自ら導き出す事が出来、常に「どうしたら良いか？」と自分に疑問を投げ掛ける事で、より入居者様の気持ちに近づく事が出来るのではないかと考えられた。





























認知症介護の理念を実践


認知症介護の質の向上





行動・心理症状の改善


その人らしい人生





全てにおいて命じた事は、追及しなければならない。





安全？


→でも自立を促せない





自立？


→でもリスクが高くなる





これでは質の高いサービスではなくなる！！





どっちを選択する？？





質の高い生活・介護





利用者の望む生活の実現








リスクが伴う








どのような時に発生するの？（アセスメント）











怪我や事故





リスクが伴わない





利用者の行動（生活）に合わせた職員の対応や環境の見直し














