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研修報告書

	所　　属　　認知症共同生活住居G　　職　種　介護福祉士　　氏　名  松川　達也

	期　　間　　平成26年9月3日　～　平成26年12月10日 （うち42日間）

	出張目的    平成26年　青森県認知症介護実践研修（実践リーダー研修）

	出 張 先    県民福祉プラザ

	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

　今回の認知症介護実践リーダー研修において、他スタッフをまとめていくには、リーダーの役割とは、という基礎となる部分から、それを通じて、組織内の対人関係、ストレスマネジメント、地域資源活用の為の方策といった展開、発展したものについて講義、演習を通し、学ぶことが出来ました。今年度より、管理職となり、また、南寿の里において、スタッフの入れ替えも多く、自分の中ではうっすらとイメージは出来ていたものの、他のスタッフへグループホームの役割、機能、また、地域との関わりについて、異動となったスタッフへ伝える、具現化することの難しさも同時に感じていたところでした。また、自分の思う介護論や青仁会としてのグループホーム・南寿の里の立ち位置というものについても、他スタッフへ伝達し、同じ方向を目指すということの難しさ、大変さもこの数ヶ月、身をもって経験をしていたところでした。「自分が変われば相手も変わる」という言葉を研修内で耳にし、自分の介護論を押し付けていなかっただろうか、自分の関わりはスタッフ個々に合わせたものだったのか、そもそも、自分は他スタッフの武器、個性を受け入れ、知ろうとしていたのか、と、自分自身問いかけ、視点を変えて考える能力、柔軟な考え方について、事例や実体験を振り返り、自己分析をすることで、自分自身の課題がみえてきたように感じていました。自分自身、他スタッフとの関わりにおいて、若干苦手としている部分があり、意識をしながら関わりをもってきたつもりではありましたが、退職者が1名南寿からでていることから、あの時、どのような言動をとればよかったのか、と、スタッフへの関わり方、見方について、振り返る機会ともなりました。事業計画をベースに上半期、事業を進捗してきましたが、まだまだ足りない部分、やり残したことは少なくありません。また、自分の期待していた効果が出なかった時にも振り返りを行い、なぜ出来なかったのか、を繰り返し追及していくことの必要性を研修を通して学びました。スタッフ育成について、他スタッフの個性、長所は様々あるが、その個性をまとめ、利用者様への日々のケア、また、スタッフ自身の成長に繋げる為に、目標に向けたケア展開の為の専門性のあるチームケア、仕事を行う過程を通じてスタッフの問題解決能力を向上させ、個々のスキルアップが、全体としてのケア展開スキルの向上へ繋がるよう、リーダーとして他スタッフの推進役となれるよう、研修で学んだことを活かし、日々の業務に取り組んでいきたいと思います。また今回、他事業所、他職種と演習を通じて交流を図れたことはとても意味のある研修となりました。他事業所でのスタッフの育成や指導について、意見交換をしながら情報共有をすることで、自分自身のスタッフへのアプローチや関わり、声掛けのタイミングを振り返り、これからのスタッフ育成や指導、対応へ繋げ、やりがいのある職場環境へ向上していければと思います。

○実践リーダー研修　カリキュラム

1．講義・演習　9日間

　　①リーダーの役割と視点

　　②自己課題設定

　　③介護現場の環境を整える方策

　　④地域資源の活用と展開

　　⑤スーパービジョン・コーチング

　　⑥効果的なケースカンファレンスの持ち方

　　⑦サービス展開の為のリスクマネジメント

　　⑧人材育成の企画立案と伝達・表現方法

　　　・プレゼン講義・演習

　　　　　高齢者支援の為の家族支援の方策

　　　　　介護現場の環境を整える方策

チームケアの為の介護理念の共有の方法

援助者の位置づけと人間関係論

　　⑨課題解決法

　　⑩実習のオリエンテーション

2．外部実習　３日間

3．自施設実習　４週間

4．報告会　２日間

· 講義１日目　９月３日（水）

＜1＞「実践リーダー研修の狙い／実践リーダーの役割と視点」

　　　　　　　　　　　　青森県認知症介護指導者　　工藤　美智子　氏

　○認知症介護実践研修の狙い

　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目指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ための」支援のための考え方、方法、技術を学ぶものとする。

　3．施設ケア、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できるものとする。
　○実践リーダー研修の目的

　　「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、チームケアのための調整役を行い、認知症介護の室の向上の推進役となる事。その際に、認知症介護ノ理念を現場の実践において展開できること。」

　○実践リーダー研修受講条件

　　・研修終了後、県が実施する認知症介護実践研修（実践者研修）においてスタッフの一員として加わり、また、当該研修における外部実習を受け入れることが出来る施設の職員。

　○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、地域ごとに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（気付いてもらうための支援と自分自身も気付かされる）スーパービジョンの活用と自身の施設の課題等の相互解決を図る。

　○リーダー研修修了者の役割と期待

　　①指導者の役割…県全体を見据え、研修の企画、講師、ネットワーク作りの幹（根）をなす。

　　②リーダー研修修了者の役割…指導者と一緒に研修事業に参加することにより、人材ネットワーク作りの枝となす。

　　③実践者研修修了者の役割…学んだ知識・技術を直接利用者に還元する。主役を引き立てる葉となす。

　　④利用者…しっかりした幹（指導者）に支えられ、枝（リーダー）を通じ、新緑の葉（実践者）に引き立てられ、美しい花（利用者のQOL）を咲かせる。

　○チームとは

　　・情報や意見を交換し、同じ目標に向かって何かを行ったときにチームと呼ぶ

　　・チームが統制ある共同作業を行うことをチームワークと呼ぶ

　○人間関係を築くための基本的態度

　　・自分の立場～自分が相手にどの様に写っているのかを知る

　　・相手の立場～相手に自分を置き換える

　　・第三者の立場～第三者がみたらどう思うか

　○実践リーダーとしての自己理解と役割と理解

　　・リーダーシップとは

　　　特定の目的達成の為に、集団に影響を及ぼす事が出来るような権威とイニシアティブの組み合わせ。

　○リーダーシップの目的

　　①要望すること

　　　　部下であるグループや個人に何事か指示し、業績を上げるよう要望する働きかけ

　　②知らせること

　　　　仕事を進めていく上で必要な知識や情報、技術等を部下に伝えて、各人格集団の仕事上の役割や位置づけをはっきりさせていく行動

　　③共感すること

　　　　部下である人や集団の気持ちを察し、彼らの気持ちや行動に思いやりと指示を与える働きかけ

　　④信頼させること

　　　　部下に信頼を与える行動

　○職場におけるリーダーの役割

　　①仕事の目標を達成する計画を立て、それに必要な情報を収集すること

　　②スタッフの仕事が予定通り進むように調整すること

　　③スタッフを指導育成する事

　　④メンバー集団の円滑な統制

　　⑤上司の補佐や同僚の協力を得て、職場のチームワークを円滑に進めること

　○リーダーシップの開発

　　①傾聴能力～相手の立場に立って聴ける

　　②説得能力～相手が分かる言葉で説得できる

③共感能力～相手の身になって支援できる

④討議能力～納得し合えるまで十分話し合える

⑤評価能力～的確に評価できる

⑥遂行能力～期待されたことに応えられる

　○リーダーシップの強化

　　①状況把握力（組織環境、風土、伝統など）

②内的な力（人柄、経験、実績など）

③外的な力（権限、地位、規律など）

④コミュニケーションスキル（説得力、傾聴の実績、プレゼンテーション技術など）

⑤情報（新しい情報が入る人脈づくり）

　○組織を動かすリーダーの責任

　　①スタッフを動かして組織の目的を達成すること

②仕事を行う過程を通じてスタッフの問題解決能力向上させ、「人間的成長」を促すこと

③スタッフを指導する家庭を通じて、リーダー自らも人間的な成長をすること

　○組織を動かすリーダーの心構え

　　①誠実であること

　　②誤りを犯すことを恐れないこと

③約束は厳守すること

④スタッフの提案を歓迎すること

○組織を動かすリーダーの役割

　①方向付け（ビジョン）の策定

　②目標・課題の設定

③戦略の明確化

④メンバーへの権限の委譲・付与（エンパワメント）

⑤人的ネットワーク

○他スタッフとの関係のとり方

　①相手を信頼する

②積極的に協力する

③感情的にならない

④仕事を押し付けない

⑤感謝の気持を忘れない

○チームワークの取れた職場にするためには

・自分の立場での働きかけを積極的に

　　①上への働きかけ…上司を補佐する

　　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ことも必要

　　　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

○まとめ

　　・専門性の尊重

　　　　実践リーダーは、それぞれの職種が有する専門性を把握し、その専門性を生かしたチームケアを展開することが求められる。

　　・介護理念共有の重要性

　　介護理念を、具体的な介護目標とし職員を取りまとめて、それを実践していくことが求められる。

＜2＞｢自己課題の設定・目標設定｣

　　　　　　　　　　　　　　　　　青森県認知症介護指導者　　工藤　美智子　氏

　　

　○グループワークの実施

・現在抱えている課題をマンダラートに書き込んでいき、解決に導くにはどのようなことが必要かBS法を実施し検討する。

・課題の解決法について、原因の分析を間違えると解決法も間違えてしまうため、原因の分析を密に行うことが重要。

· 講義２日目　９月４日（木）

＜1＞「介護現場の環境を整える方策」

青森県認知症介護指導者　竹ノ子　和男　氏

○メンタルヘルスとは

　・メンタルヘルス⇒心の健康のこと。

　　複雑な人間関係や長時間労働などのストレスによりメンタルヘルスに不調をきたす人が増加。

○精神的に健康な状態とは？

　・人格に調和があり、一貫性と安定性がある

　・自分を取り巻く現実をありのままに受け止めることができる

　・欲求不満があっても、それをある程度コントロールできている

　・自己の主体性を保ちながら、他人との間に良い人間関係を持つことができる

　・新しい課題に直面したとき、回避せず、現実的、合理的な解決をはかれる

　・日常生活の中に楽しみを見出し、社会的役割と活動をすることができる

　・将来に対して可能性や希望を持ち、自己実現を目指すことができる

　・精神病、人格障害、精神遅滞、アルコール依存や薬物依存の精神障害にかかっていない

○ストレスとは

　・ストレス源（ストレッサー＝環境因子）が身体または精神に「ひづみ」を起こす状態

　・外部からの刺激（ストレッサー）に対して心身ともに順応しようとする反応

　　※ストレスの構成要素

　　　①ストレッサー

　　　②ストレス反応

○セリエのストレスモデル





○ストレス関連疾患

　・精神神経科的疾患…抑うつ、神経症

　・心理的・感覚的異常…だるい、集中力低下

　・内科的疾患…高血圧、狭心症、不整脈、胃潰瘍、過敏性大腸症候群

　・自律神経系の障害…発刊、手や足の震え、下痢、便秘、食欲低下、過食症、めまい

○バーンアウトの定義と内容

　・バーンアウトシンドローム（燃え尽き症候群）の定義

　　『極度の身体疲労と感情の枯渇を示す症候群』である。

　・バーンアウトの３つの因子

①「情緒的疲労」…情緒面、感情面が疲れきってしまった状態

②「脱人格化」…利用者を物のように扱い、個人として接することができなくなった状態

③「個人的達成感の減少」…仕事のやりがいを感じることができなくなっていく状態

○ストレスマネジメント

　・ストレスマネジメントの３要素

　　①ストレッサー（社会心理的ストレス源）への気づき

　　②ストレス自体での生体反応（ストレス反応）への気づき

　　③ストレス反応を抑える技法の習得

○コーピングとは

　・ストレス反応の発生を抑えたり、低減する行動のこと（ストレス対処行動）

　　外部環境の刺激や自分自身に生じた要求によって引き起こされた心理的ストレス反応を低減することを目的とした認知的または行動的な対処方法。

　一般的にコーピングは、同時に複数を組み合わせて相互作用させる。

　・問題焦点型

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

	社会的支援探索型
	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。


　・情動焦点型

	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、聞いてもらうことによって、気持ち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


○介護現場のストレスの対処方法

　◇セルフケアへの支援

　　・ストレスへの気づきを促す（簡易ストレス度の活用など）

　　・ストレスへの対処を啓蒙する（教育、研修、情報共有）（リラクセーション法、筋弛緩法など）

　　・相談の仕組みを作る（個人情報の保護に留意）

○介護現場のストレスの対処方法

　・問題を共有する

　　風通しの良い環境（悩みを話しやすい環境、同僚や先輩のサポート体制、など）

　・問題を捉え直す

　　ものの見方を変えるアプローチ（悪い思考パターンから良い思考パターンへ変容）

○介護現場のストレスの対処方法

　・問題を小さくする、解決する

　　解決策や可能性という“引き出し”をたくさん持つ。

　・自己覚知を促す

　　　援助者自身の問題を整理し、利用者との関係を円滑に保つ。

　・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。

　　　②「いつもと違う」様子に気づく。

＜2＞「地域資源の活用と展開」

青森県認知症介護指導者　竹ノ子　和男　氏

○社会資源とは？

　・社会資源とは、人々の生活の諸要求や、問題解決の目的に使われる各種の施設、制度、機関、知識や技術などの物的、人的資源の総称である。

○認知症介護における地域資源とは

　①認知症になっても以前と変わりなく生活し、暮らし続けていくために、必要な物理的環境及び人的環境。

　・物理的環境→居室、ベッド、車椅子、手すり、薬、など

　・人的環境→家族、親戚、近隣住民、ヘルパー、ケアマネ、施設職員、民生委員、など

　②地域や自宅で暮らすことを希望み、しかし、何らかの支援を必要とする高齢者にとって「必要とされる仕組みやシステム」

　　　例）・地域包括ケアシステム、小規模多機能型居宅介護支援事業所、グループホーム、など

○認知症高齢者の介護に携わる私たちに必要な視点は？

　・求められる視点、方向性

　　①能力の補完…失われつつある能力を補う視点

　　②能力の活用…社会参加・自立支援を促す視点

　　③新たな能力…発掘・開発・創出の視点

○発掘・開発・創出の視点

　①顕在化している資質の把握

　　・近隣の介護サービスを詳しく知る、町内会活動を知る

　②潜在化している資源の発掘

　　・近所付き合い、本人の能力発見

　③必要な資源の開発・創出

　　・研修会、介護教室、ボランティア

　◇具体的な行動として…

　　・私たちが何者か知っていただく

　　・地域との信頼関係を結ぶ

　　・私たちから「地域へ」出向く　

　　　　　　　　　　　　　　　　　ことが重要。

　　

　○地域が求める関係性は？

　　・「汗をかいてくれる」専門職

　　　⇒地域の感じることが出来る専門職。地域のことを真摯に考えているか？

　　・「顔の見える」専門職

　　　⇒地域のエリアは、町内会を主として、小学校区内が目安。

　○地域と私たちの理想の関係性は？

　　・地域はあるものではなく、作るもの。地域の為に「汗」をかいてくれる人、地域のことを一生懸命に考えてくれる人だけが地域の信頼を得ることが出来る。専門性があるから、地域が信頼してくれるのではない。専門職も地域の一員になる。地域に対して「理論」ではなく「汗」で対応するべき。地域の信頼を得る要素は、理論や専門性ではなく、「汗」である。

　○認知症高齢者が地域で生活できるために

　　・誰もが地域の中で生活をしている

　　・お互いに支え合い、助け合っている

　　・地域をもう一度みてみよう

　　・地域の力をもっと借りよう

　　・自分たちから出向いていこう

· 講義３日目　９月５日（木）

＜1＞「コーチング」

青森県認知症介護指導者　池田　哲人　氏

○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深く関わっていくのに対して、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術。

　○コーチング哲学

　　・「答えは相手の中にある」…答え、能力はその人自身にすでに備わっている。

　　・「相手が自分で学ぶのを助ける」…その人に気付きを促す。

　　・「水から選択（決断）し行動することを助ける」…その人の主体的な取り組みをサポートする。

　○コーチングの歴史

　　・「コーチ」という言葉が登場したのは1500年代。元々は「馬車」という意味で、そこから「大切な人をその人が臨むところまで送り届ける」という意味が派生したもの。

　○人材育成としての機能

　　・個人の抱える問題を解決に導く、という点ではスーパービジョンの機能と同じであるが、スーパービジョンが上司が部下に課題解決のために行う、権限と責任が明確であることに対し、コーチングは個人との契約で「直す」ことから「信じる」ことであり、ともに「気付き」を促すということでは共通している。

　○なぜ今コーチングなのか

　　・現場における職員教育の観点で考えると、職員自身がこれまで受けてきた教育のあり方が変化している。社会の変化とともに教育も変わり、それにより上司から一方的に教えられる職人気質な社員教育よりも、部下に気づかせるやり方のほうが、効果がある場合が増えている。

　○ティーチング

　　・コーチングが支持することによって相手の答えを引き出すのに対して、ティーチングは指示や命令、助言によって相手に答えを与えること。ティーチングのよさは何もわからない相手に対して速効的に答えを教えられるという事。「全くやったことがない」「自信がない」「少しは自己解決できる」といった依存・半依存的な相手にはティーチングが必要となってくる。

　○コーチング３大スキル

　　①傾聴力

　　　・相手が話しやすい環境を作り出す。

　　　　→座る位置、座り方、視線、頷き、あいづち、声のトーン、タイミング、等

　　　・傾聴スキルの演習技法

　　　　1.傾聴の3要素…頷き、あいづち、オーム返し、それぞれの効果を体感し傾聴の基本姿勢を確認する

　　　　2.ペーシング…相手に合わせることで安心感を持ってもらう信頼作りの第1歩

　　　　3.言葉以外を聴く…ノンバーバルのメッセージを読み取る。（感情、価値、やる気、等）

　　②承認力

　　　・承認とは相手の存在を認める、感謝すること。信頼して仕事を任せるなど、相手の資質や状態、成長や結果をそのまま受け入れること。

　　　・承認の基本スキル

　　　　　1.結果承認…出来たこと、結果に焦点をあてるYouメッセージが中心

　　　　　2.結果承認…プロセスや眼の前の事実に焦点を当てる

　　　　　3.存在承認…その人に焦点を当てる。（ありのままを認める）

　　　・リーダーがメンバーに出来る存在承認

　　　　　声をかける、挨拶する、名前で呼ぶ、意見を求める、日頃の労をねぎらう、等

・リフレーミング（ものの見方を変えること）

　　良い・悪い、のどちらか一方の視点から見るのではなく、その人らしさを丸ごと受け止めて認めることの視点を変えることが大事。

　　　例：神経質→几帳面、丁寧、まじめ、等

③質問力

　・相手のための質問

　　　普段の質問…自分の聞きたいことを聞く、情報収集のために聞く、興味のあることを聞く

　　　コーチングを意識した質問…相手の話したいことを聞く

　・効果的な質問

　　　限定質問→拡大質問、過去質問→未来質問、否定質問→肯定質問。

　　コーチングでは目的を持って質問を作り出す

　・具体的には…

　　　「なぜ？」「どうして？」は人に向かう質問

　　　「なに？」「どんな？」は事象に向かう質問

　　　　目的によって「人」「事柄」を使い分ける。

　＜2＞効果的なケースカンファレンスの持ち方

青森県認知症介護指導者　鈴木　奏　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

　　

　○ケースカンファレンスの定義

　　①事例研究

　　　・解決すべき内容を含む事実について、その状況・原因・対策を明らかにするため、具体的な報告を素材として研究していく方法

　　②対人援助における事例研究

　　　・当事者本人の理解を深めそこを起点として対人援助の視点から今後の援助方針を引出出す力動的家庭

　　　・要援助者の援助家庭において適切な援助目的やケアプランに基づき援助を実施するために援助に関するものが集まって討議する会議

　○カンファレンスの意義

　　①利用者が主役→利用者の側に立った視点

②本人の想い→尊厳、安心

③チームの合意→理念

④自立支援→自立、自律→QOLの向上

⑤チーム力アップ→個人・組織を育てる

⑥事例を深める→情報収集・アセスメント

⑦課題の分析→誰の問題か、何が問題か

⑧ケアの質の向上→自分の課題が見える

　○ケースカンファレンスの目的

　　・目的：利用者にとって最善の援助方針を会議参加者の意思決定によって合意を形成する

　　　①利用者→その人らしさ、利用者の側の視点

②最善→やれること、やれないこと、やりたいこと、やりたくないこと

③参加者の意思→討議に参加

④合意→義務・責任

　

　○ケースカンファレンスの進め方

　　　①ケースカンファレンスの準備

②カンファレンスの開始

③事例の提示

④事例の共有化

　　　⑤事例の課題（論点）の明確化

⑥事例の課題の検討

⑦カンファレンスのまとめ

⑧事例の集結

　○カンファレンス前半…時間をかけて

　　・準備…場所や日時、資料の配布

　　・開始…事例の意義の確認、役割分担、終了時間の予告、カンファ全体の流れの確認

・事例の提示…資料に沿ってわかりやすく発表、参加者から、事例提供者へ労いの言葉、

事例に取り上げた理由

・事例の共有化…事例を深める（質疑応答）。この時点で評価や解釈をしない。

　○カンファレンス後半…論点を絞って

　　・事例の明確化…共有化から論点を導き出す。今後の援助方針や内容を導き出すためのステップを意識して論点を絞る。

　　 

　○効果的なカンファレンス

　　・「効果的」とは、誰に対しての言葉か？スタッフ？業務？上司？家族？

　　　　→利用者本人


　○まとめ

　　・会議の質アップのポイント

　　　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、社会的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進行時間を守る

⑦答えを押し付けるのではなく、気付きを促す

　　・会議は、リーダーにとってもコーチングのスキルアップや、グループスーパービジョンのトレーニングの場である。

　　・会議には経験者も新人も参加している。バイザーは倍ジーノ育成状況に合わせた関わりを持つ。指示→助言→支持→自立。

　　

●講義４日目　９月９日（火）

＜１＞「スーパービジョン」

　　青森県認知症介護指導者　工藤　英明　氏

　○スーパービジョンの定義

　　・ワーカーの要請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・指示的機能を遂行していく過程。

　　・スーパーバイザーは、具体的知識・技術の伝達を通じてワーカーのニーズを満たすと同時に、対人援助を行うに際しての自己理解、自己洞察が可能となるようにその過程において受容的に援助を

　　・職業上の自己実現を図るためにワーカーを支え、そのことを前提として、成長のために評価し教育することで技術向上を図り、利用者へのサービスの質を向上させるものである。また、それらのことが円滑に行われ、ワーカーの技術が十分活かされるように組織をコーディネイトするとともに、組織目標が達成されるようにワーカーを管理するものである。

・スーパービジョンとは、ソーシャルワークの実践家が、彼にとり責任のあるもう一人の実践家に、彼の能力の最高まで行うことができるように援助する過程である。

　○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できる。→自己覚知

　　・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。

　○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できるようになるため

②スタッフが、自分の見方の傾向を洞察することができ、利用者にとって適切な判断ができるようになる為

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できるようになるため

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組織が活性化する為に

　

　○スーパービジョンの方法

　　①個人スーパービジョン

　　②グループスーパービジョン

　　③ライブスーパービジョン

　　④ピアスーパービジョン

　　⑤セルフスーパービジョン

　○スタッフの自立に応じたスーパービジョンの

　　非関与　　　　　　　⇒　自立…完全に自己解決できる

　　指示（コーチング）　⇒　半自立…おおよそ自己解決できる

助言　　　　　　　　⇒　半依存…少しは自己解決できる

指示　　　　　　　　⇒　依存…まったく自己解決できない

　○能力タイプに応じた指導育成のポイント（参考）
	K型職員（技能・態度の不足）

評論家タイプ
	知識や理論を活かす場を与える。目標を与え意欲を高める。仕事の当事者意識を養う。技能訓練を行う。

	S型職員（知識・態度の不足）

マンネリタイプ
	チャンスを与え、広い視野を養う。いろいろな仕事を与え、自信を持たせる。基礎的知識の再教育を行う。

	A型職員（知識・技能の不足）

新人タイプ
	ステップ・バイ・ステップで基礎教育を徹底。逐次仕事の幅を持たせ、権限を委譲する。自己啓発の方向性を示し、援助する。

	KS型職員（態度の不足）

出し惜しみタイプ
	課題や目標設定を適切に行う。さまざまな動機付けを行う。成果を正しく評価する。

	KA型職員（技能の不足）

勇み足タイプ
	実際にやらせてみて、経験させる。ミスや失敗の体験を活かす。見守りながら徐々に仕事を任せる。

	SA型職員（知識の不足）

伸び悩みタイプ
	基礎的知識の教育を行う。OFF‐JTを有効に活用する。課題を与え、自主的に研究させる。

	KSA型職員（理想型）

優秀職員タイプ
	大幅な権限を委譲する。高度な仕事にチャレンジさせる。次のポストやローテーションを考える。

	O型職員（すべての能力が不足）

お荷物タイプ
	「わかる」「できる」「その気になる」のいずれかにターゲットを絞る。自己認知を適切に行わせる。本人の適性を判断する。


　○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、上部の意思をその集団に伝える。

　　　・組織の目標設定：スーパーバイザーは援助者の業務遂行に責任を持つ。

　　　・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

　　　・スーパーバイザーと職員との肯定的信頼関係が基盤。

　　　・個別援助技術の原則（バイスティックの７原則）＝スーパービジョンの原則

　　　　１.個別化、２.受容、３.非審判的態度、４.秘密保持、５.意図的感情表現、

６.統制された情緒的関与、７.自己決定

　　　・援助者と利用者との間に信頼関係を作り上げていくための援助者が通るための基本的態度

　　　

　○スーパーバイザーの注意点

　　①バイジーが自分自身のものの見方や考え方のところまできたか、どのレベルにあるかを理解することを促進する。

②不安を和らげる

③スーパーバイジーの長所／短所に対する客観的な見方を提供する。

④対人援助の仕事をより現実的に見ることができる。

⑤学習をさらに進めていきたいと思えるよう援助すること。

⑥意識的に学習することを助ける。

ア．どのくらいバイジーが学んだか

　　　　イ．専門家として到達する点から見れば、どの程度か

　　　　ウ．この後もっと学んでいかなければならないのはどの点か

⑦しっかりした目標を持った学習がその後できるようにする。

⑧もし問題が起こったならば、その問題を的確に表現し、それを変えていくステップをとることができる。

⑨バイザーとバイジーの間では、ポジティブな関係が必要である。そのような関係があれば、今後建設的な変化に必要な批判も拒否もせず、積極的にバイジーは受け入れていく。

⑩不安が高くなると自信を脅かすということに気づくこと（失敗や拒絶されることの不安）

⑪スーパーバイズでは、その人自身を評価しないこと

⑫長所／短所をきちんと把握すること。両者にはバランスが必要。１つ１つの問題を別々に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を指摘すること。

⑬仕事ができた、できなかったということを単に聞かない。そうではなくて、なぜある行動がより望ましく、その他のものはそうではないのか、というものに耳を傾けること

⑭変わりたいと思えるように、修正可能な仕事の側面に焦点を当てること。これは役に立ち、その後使えるものでなければならない。バイジー達は真に建設的な批判的分析を望んでいる。

　○スーパーバイザーの自己覚知のポイント

①評価に対する自分自身の感情

②権威者として振舞うことの気持ち

③失敗を見ることに対する自分のネガティブな気持ちや、自分自身が一生懸命したことが無駄になったことへの気持ち

④自分も間接的に評価されること

⑤「好かれることよりも役に立つ」「愛されるよりも責任を持つ」という態度の必要性

⑥リスクの側面…自分自身の判断

⑦強いマイナスの感情を引き起こす可能性のあること

⑧自分の期待に気づいていること（期待はバイジーにきちんと伝わっているか？）

⑨価値の方向性…批判的にならないこと

⑩スーパーバイザーとバイジーの関係性そのものと、日常生活でのそれとを混同しないよう自分自身の態度や感情を吟味することの必要性

○ジョハリの窓

①解放領域：自分が気づいており、他人にも知られている。対人関係が進展するにつれ広がる。

②盲点領域：自分は気づいていないが、他者は気づいている。自分に対しての認識が乏しいと広がる。

③隠蔽領域：自分は気づいているが、他者には見せない。解放と隠蔽の比率は意図的に統制でき、対人関係によっていろいろ異なる。

④未知領域：自分は気づかず、他人にも知られていない隠蔽が広いと未知も広くなり、他者との関係において発見され得る新たな自分の姿が未知のまま放置される。

　

　○スーパーバイジーとは？

　　①スーパービジョンを受けるための準備と努力をする。

②自分が直面している課題を明らかにする。

③成長には双方の努力が必要であることを自覚する。（バイザーを一方的に攻めない）

④（バイザーとの決められた枠内で）自分が成長するために必要なオープンさを持つ

⑤課題が発生した時にはバイザーとそのことをきちんと話し合って解決する

⑥スーパービジョンの過程で、自分自身が抱える問題の大きさがスーパービジョンで話し合える範囲を超えたと気づいた時には、適切な方策をとる。

⑦担当ケースで必要でありながらも自分に欠けている知識・技術が出た時には、積極的にその知識・技術を求める（本、知識、経験者との対話）

　○ソーシャルサポートの機能

　　①自己評価サポート…自己の能力、社会的魅力や仕事でのパフォーマンスに疑いを持った時に有効

　　　　　　　　　　　　（「注意深く人の話を聴くこと」「相手の話したことに反射すること」など）

②地位のサポート…自分は何らかの役割を果たしているということで得られるサポート

③情報サポート…問題の本質、問題に関係している資源に関する知識、代替的な行動の道筋に関する情報を得ることで、「自分の欠陥によって問題が起こされたのではないことを確認」したり、「直面している問題が自分に固有なものではないことを確認」したりすることで安心する。

④道具的（物質的）サポート…実際的な課題の援助の提供を通じたサポート

⑤社会的コンパニオン…ともに出かけたり、何かをしたりする相手、社会活動のサポート

⑥モチベーションのサポート…慢性的なストレス状態があるクライアントに対して根気よく継続する解決の道のりを選べるように、相手のモチベーションを高めるサポート

　○育成上手なリーダー像

　　①ほめ上手（長所を見つけてほめる）的確な助言ができる。

②研修や学習に積極的である。能力を発見し伸ばしてくれる。

③相手を認め話をよく聞く、説得力がある、コミュニケーションを大切にする。

④自分の考えや意思を明確に表示できる。

⑤分け隔てなく公平に接する。

⑥部下を信頼し、責任を持たせてくれる。

⑦専門的な知識や技術を持っている。

⑧目配り、気配りができる。

⑨理念や方針が明確で、目的意識を持っている。

⑩努力を正当に評価する。

⑪冷静である、責任感が強い、机上の考えを押し付けない。

⑫各職員の意見を吸い上げバックアップする、現場に入ってくる。

⑬研究発表を促す。

⑭伝達、報告、連絡がうまい、フィードバックしてくれる。

⑮質問に納得できる解答を与えてくれる。

　

· 講義５日目　９月１０日（水）

＜1＞「人材育成の企画立案と伝達・表現技法」

青森県認知症介護指導者　池田　哲人　氏

○実践リーダー修了者の役割

　・認知症介護の理念を実践し職場を変えていく

　・認知症介護の質の向上に資する人材の育成をすること

○職場の課題の発見

　・基本理念の重要性

　　介護の目標→生活像の目標…認知症介護の現状

　　実現するための目標（何をするか）…具体的な目標を立てる

　・実践・実現するためには

　　理念の共有が必要。しかし、経験・価値観によるギャップがある…スタッフのストレスへ

○人材育成の意義

 

　

○求められる認知症高齢者の援助者

・基本的事項

　１．認知症状を正しく理解している

　２．尊敬の気持ちをいつも持っている

　３．質向上をめざして学ぶ姿勢がある

・適性として

　１．状況判断が的確に出来る

　２．細やかな観察力とコミュニケーション技術がある

　３．よく気がつき周囲への配慮が出来る

・性格として

　１．誠実で責任がある

　２．明るく心豊かな人

　３．落ち着きがあって協調性がある

・感性として

　１．豊かな想像力がある

　２．ユーモアがある

　３．危機感がもてる

○“じんざい”とは

①人財…実績があり、成長が期待できる人　

②人材…実績はないが、成長が期待できる人

③人在…実績はあるが、それ以上の成長が見込めない人

④人罪…実績がなく、成長も期待できない人

○人在育成の方法

・人材育成をする人材…教える人を育てる

・場所、時間…人や内容を絞って、集中して育成出来る様設定する

・上司の理解…その取り組みを行う事で、どのような利益が生まれるかを理解を得る

・経費…育成の為に必要なお金は、何に、どれくらいかかるのか

○職員教育の企画・立案（新任教育）

・事業所の方針

・基本理念

・認知症の正しい理解

・認知症の基本的な対応の仕方

・環境の整え方

・マナーについて

○職員教育の企画・立案（現任職員教育）

・基本理念の再認識：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

・自分がどれくらい頑張っているか振り返る

・マンネリ化の脱却

○職員教育の企画・立案（リーダー職員教育）

・リーダーの役割について

・スタッフ教育の企画・立案・実施

・スーパービジョン

・認知症に対するケアプランの立案

・家族との連携

・リスクマネジメント

・実習生の受け入れ、指導

・経営センスの確認（コスト、効率化、視点etc…）

○職員教育における伝達・表現方法


○正確に内容を伝えるために

・メモをとらせる

・相手に合わせたペースで話をする

・順序立てた内容で、要点をつかんで話す

・ゆっくり話す、繰り返して話す

・ジェスチャーを交えて話す

・相手をよく知る

・理解度を確認する


○事後評価

・指導を振り返る

　→指導の態度や動き

　→指導の内容と進行

　→表現方法は良かったか

　→ツールは適切であったか

・アンケートの実施

・効果測定…どれくらい効果があったか、根拠をつけて明確にする。

○理解度の確認について

１．学習者は、もし内容をきくだけならば忘れてしまう

２．聞いて、見るならば、少し覚える

３．聞いて、見て、内容を質問し、議論すれば、理解し始める

４．聞いて、見て、議論し、応用すれば、知識と技能を獲得する

５．誰かに教えれば、内容をマスターする

○まとめ

・抽象的な言葉を具体化する

・伝わっているのかを確認する

・自分も相手も気づく

· 講義６日目　９月１１日（木）

＜１＞「サービス展開のためのリスクマネジメント」

青森県認知症介護指導者　清水　養子　氏

○福祉サービスにおける危機管理（リスクマネジメント）の確率について

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

２．福祉サービスにおいて、利用者の安全や安心を確保することが基本であり、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。

○自己防止策＝事故ゼロ？

・事故・怪我は事業所にとって「悪（ペナルティー）」と捉えると、「排除」して解決する、という考えに陥る可能性がある。それは、「福祉サービスの基本理念」に逆光することになる

○福祉サービスの基本理念

・「個人が尊厳をもってその人らしい自立した生活が送れるように支える」

　これまでは「安全」か「自立」かの２者択一を論じて、その繰り返しであったが、福祉施設や事業所の独自の工夫や取り組みに任せていたが、ここで基本的な指針が必要になってきた。

　→そこで、平成１４年厚生労働省が指針をだした「QI（クオリティー・イン・プルーブメント）」

　　…質の高いサービスを提供することを追求することで未然に事故は防げる、という考え方が新たなリスクマネジメントの視点となる。

○質の高いサービス

・これまで、「質の高い生活」には事故や怪我などマイナスの部分はあってはならないと位置づけていた。

　→QIの視点では利用者の状態像の把握・課題分析（アセスメント）をしっかり行い、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ことが「質の高いサービス」である、としている。よって、ケアマネジメントには、①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ための内容が誰にでもわかりやすく明確化されている、②リスクを回避すべきケアマネジメントが組み込まれている、必要がある。

○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

　　　・すべての職員の参画

　　　・職員と経営者との連携

（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ことではなく、実施、運用、懸賞、改善計画に基づいた取り組みを継続的に改善、発展させることが重要。

○事故を未然に防ぐ諸方策

（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

　　　・利用者、家族との日常的な情報交換が大切

　　　・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

（２）苦情解決への取り組み

　　　・苦情はいやなものではなく、自己防止のための積極的な情報として前向きに捉えるべき

○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（マニュアル等の整備）は必要である。しかし、すべての利用者に同じ内容・手順でサービスを実施することを求めているわけではない。「標準化」と「個別化」の意味をしっかり抑えておくこと。

（２）記録と報告

　　　・サービスの改善に結びつける機能と家族等に対し客観的に説明するための機能である

（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、外部研修を通しての人材育成

○起きてしまった時の対応

　　　・相手の立場にたった対応

　　　・個人プレーではなく組織として対応。窓口を一本化する

　　　・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

　　　・迅速な対応のため、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

＜２＞「プレゼン講義／人材育成の企画立案」

青森県認知症介護指導者　森　忠義　氏

○模擬講義・遠州の計画、実施について

・実践者が指導者になるためのコーチ学の勉強をする

・リーダーとして伝える技術の修得し、実践的な内容を駆使する

○よい講義とは

　・時間配分が適切（ゆとり、休憩、時間内に、集中時間の配慮）

　・講師の話し方が（ゆっくり、はっきり、メリハリ、間）

　・講義の準備がしっかいなされている

　・印象の良い態度

　・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

　・具体例があり、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（演習、事例が入っている）

　・話（内容）の流れが（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、ポイントを抑える）

○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

　・仲間から学べる気付きがある

　・まとまりがある（チームワーク）

　・司会者がリーダーシップを発揮

　・自由に意見が言える

　・結論が共有できる、達成感がある

　・楽しいだけではなく、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）

　・時間内にまとめる

　・必要な教材や資料が準備されている

　・役割分担ができている

　・受講生を惹きつける

　・資料だけに頼らない

　・最後の説明やコメントがある

○講義・演習展開のポイント

・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

　　・講義内容を精選すること

　　○準備段階

　　・講義計画、演習案を準備すること

　　　→指導目標が達成できるような活動が盛り込まれているかチェック

　　・講義内容、流れを頭にたたみ込んでおく

　　・演習では、役割分担を明確に

　　・演習の目標に応じて、適切な演習方法を選択する

　　○導入段階

　　・目標について受講者に熟知させること

　　・配布資料の確認

　　・必要に応じて、指導者と受講者との関係形成をする

　　・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

　　・資格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者の反応を見ながら授業をすすめる

　　○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、開始や終わりの合図をする

　　・注意を換気してから指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掲示する

　　・グループワークの進行状況を把握する

　　○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の紹介

· 講義７日目　９月１６日（火）

＜１＞「プレゼン講義／人材育成の企画立案」

青森県認知症介護指導者　森　忠義　氏

※4つの議題のうち１つの議題について、グループでプレゼン講義を実施。プレゼン講義は1グループ20分、模造紙は各グループ5枚以内。

※「講義計画書」を元に、科目の狙いや受講生に理解してほしいこと、それを理解することで現場でどう役立つかも考える。

○議題「高齢者支援の為の家族支援の方策」

・科目の狙い

　　認知症高齢者が自立した生活を送る為、家族の思いを理解する。

・内容

　　認知症高齢者を抱える家族の気持ちを理解する。

・受講生に理解してほしいこと

　　ご家族側と介護する側の思いを知り、何が求められているか

・それを理解すると現場でどう役立つか

　　家族との信頼関係を築くことでその人らしい生活が送れる

・講義、演習の流れ

　１）科目名、科目の狙い、内容

　２）認知症高齢者をとりまく環境

　３）介護職に求めることとは。家族の望むこととは。

　４）認知症高齢者受容の為にステップ

　５）まとめ

· 講義８日目　９月１７日（水）

＜１＞「課題解決法Ⅰ・Ⅱ」

青森県認知症介護指導者　奥本　統一　氏

○職場内の課題解決方法

・どの期間で考える行動か？

・誰に向けて起こす行動か？

・どの方法で考える行動か？

・その行動は職業倫理に反していないか？

○主要な創造技法の分類とその種類

①ブレインストーミング

・技法のポイント

　自由連想法の代表的なものであり、基本的には集団技法である。

・ブレインストーミングのルール

　参加者はアイデアを出すことだけに専念し、判断は後ですれば良いということで「判断延期」となる。また、発送は「自由奔放」でなくてはならず、「質より量」と量をどんどん出せば良い質のものも出てくる、というもの。そして「総合改善」、集団で羞恥を集めてアイデアを出すもの。

②ブレインライティング

・技法のポイント

　個人の独自性を生かしつつ、ブレインストーミングの長所も生かすやり方。全員無言で集団思考を行うことが最大の特徴。

・ブレインライティングの進め方

　　６人ずつの参加者で３つずつアイデアを各自が考え、５分以内で用紙に記入しとなりに回すというプロセスで進行していく。

③チェックリスト法

・チェックリスト法の特徴

　　チェックリストとは、あることを考える時に抜け落ちがないように、１つずつチェックしていくための一覧表のこと。一般的にはミスを起こさない為の「消極的」なものである事が多いが、問題解決の為に新しい視点を探す「積極的」なものもいくつかあり、ここでは新しい発想を見つけるために用いられる。

・チェックリスト法の適用分野

　　発想のチェックリストにはそれぞれ向き不向きがあり、品物（ハード）の発想をするのに向いているが、ソフト面の企画に向くものもある。しかし何より、発想のチェックリストはオリジナルを作ることが望ましく、その為には自分自身の発想のやり方を洗い出し、他人のものをヒントにして作るのがよい。

④マトリックス法

・マトリックス法とは

　　マトリックス法とは、変数２つを組み合わせ、そこから発想する手法。タテとヨコの各変数を決め、各変数ごとに要素を洗い出し、それらの組み合わせを用いて、現状の分析をしたり、新しいアイデアを考える。マーケットの新動向の分析や既存商品の現状のマップ作りなどに用いたり、新しいジャンルの事業開発や、新商品の企画を考えたりする時にも用いられる。

・マトリックス法の進め方

　１）テーマの明確化

　２）変数を洗い出す…対象、場面、機能、心理、形態、他

　３）変数２つを選出する

　４）変数ごとに様々な要素を洗い出す

　５）マトリックス図の作成

　６）欄ごとにデータ出し

⑤NM法

・NM法のポイント

　　類比を使って発想し、もともと製品開発に用いる技法として開発されたものであるが、発明の技法としてばかりではなく、ソフト企画の発想にも用いられる。奇抜なアイデアを出すのに有効。

・技法のステップ

１）議題を決める

２）キーワードを決める

３）類比を発想する（QA）

４）アナロジーの背景を探る（QB）

５）アイデアをQBとテーマを結びつけて発想する（QC）

６）QCを使って解決案にまとめる

· 講義９日目　９月１８日（木）

＜１＞「報告書作成のための講義」

青森県認知症介護指導者　奥本　統一　氏

○実習の意義

・講義、演習で学んだ知識、技術を実践的に活用する

・感受性を磨き相手の立場で考える習慣を身につける

・なぜ？どうしたらよいか？これでよいのか？と考える習慣を身につける

・実践者リーダーとしての事故を振り返り、課題とその原因を考える場として活用する。

・認知症介護の社会的な役割と実践根拠を明確にする

○実習の目的

・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ほかの職員を指導し、支援し、チームケアのための調整役をにない、認知症介護の質の向上の推進役となる。

・認知症介護の理念を現場の実践において展開できる。

○実習に望む際の留意点

・リーダー研修の実習では、受講生個人の介護実践の向上のみで終わらない工夫が大切

・実習テーマ並びに目標はリーダー研修全体の目的に沿ったテーマ設定である事が望ましい

・リーダー研修の実習は、研修のために展開されるものではなく、認知症介護の質を向上をさせるために、現場で実践できる、もしくは今後実践の可能性のあるものが望ましい。

○職場実習の手順

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

○実践報告書作成の留意事項

	テーマ
	実践内容とその結果を要約する

	目的
	実践における目的の明確化

	内容
	予定の方法、期日、期間、担当者など

	効果
	実践によって生じるスタッフの変化と利用者の変化

	測定
	上記の変化を客観的に評価する基準、数量、時間、回数など（実践前後の比較）

	実施
	実際に実施した方法、期日、期間、担当者など

	結果
	予定していた測定方法による結果、その他

	考察
	良い結果、良くない結果、いずれにしてもその理由や原因から、新たな課題に気付く


●外部実習　９月２３日（火）～９月２５日（木）

○「環境改善計画書の作成」「実習のオリエンテーション」

・自施設の環境改善計画書の立案

・外部実習先施設とのオリエンテーション

　　　外部実習先施設…特別養護老人ホーム　天寿園

●自施設実習　１０月６日（月）～１１月２日（日）

　　○自己課題を明確にしたうえで、課題に対する職場内実践とその評価及び考察

　　※４週間で自施設における課題に対し、改善の為に実践し、それに評価及び考察を実施。

　　　内容については別紙参照とする。

●報告会　１２月９日（火）～１２月１０日（水）

　　○二日間にかけて、各自施設実習での課題への実践と評価及び考察についての報告会を実施し、それに対しての意見交換、検討を行う。

汎適応症候群


（ストレス反応）





生理的ストレス状態





ストレッサー





寒冷、高温、多湿、振動、強光、強温、出血、疼痛、疲労、強制、労働、不眠、退屈、恐怖、不安








心臓疾患系、消化器系、呼吸器系を中心とする


発症する


各種疾患





・身体の生物的過程


・血液情報等により観察可能な過程





自律神経系、内分泌、免疫系に発生する諸反応





・認知症高齢者を理解してもらう一助となる


・社会参加、自立支援のきっかけとなる





会議の効果的な進行方向と、人材育成の場として模擬カンファレンスを実施し、プロセスの大切さを理解する。





前半





後半





結論には幅がある。どのように関われば本人たちが最善の結論にたどり着けるかを明らかにする





利用者が何を考え、何を求めているか？を導き出す。





やってみせて、やらせてみて人材を人財に育てる。





行動・心理症状の改善


その人らしい人生





認知症介護の理念を実践


認知症介護の質の向上





受ける側


・聞いてくれない


・居眠り


・私語


・知識の相違





教える側


・目的が明確


・相手の理解


・わかりやすい


・自己満足ではないか？





双方的なコミュニケーションを取ることが重要！！








