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出席できなかったスタッフは、記録を読んでから欄に署名（捺印）
＜連絡事項＞

・第8回院内研修が下記日程で開催されます。各自出欠の入力をして下さい。
　日時　：3/17(火) 3/18(水)　17:30～18:30

　場所　：メンタルケア病棟3階　会議室

　テーマ：｢SBAR｣

　講師　：医療安全管理委員会　 委員長　相馬 亜紀子 JGM
＜患者様連絡事項＞
・小笠原　文人様～本日、排便-5日目、主治医報告し桃核承気湯2P処方となっています。
＜安ヶ平先生診察状況＞

・長谷川　陽一様～空腹感訴えあり、毎食パン大盛りへ食事変更となっています。また、頭痛時の予測指示が3/25まで継続となっています。
・清水　徹様～便秘時の予測指示が3/25まで継続となっています。

・竹内　恒子様～便秘時の予測指示が3/25まで継続となっています。

・川井　芳子様～頭痛時の予測指示が3/25まで継続となっています。

・坂　貢様～義歯が合わないとの訴えあり、粥、キザミ（麺はそのまま）に食事形態変更。夜間の不眠訴えあり、来週定期薬よりジプレキサ増薬予定となっています。また、喀痰を気にした発言きかれ、レズプレンが7日分処方となっています。

・出河　攻様～セフジトレンが7日分処方となっています。腰痛訴え続いており、経過を見て整形外科の受診も検討していく事としています。

＜深澤先生診察状況＞
・内田　都影様～臨時薬は同内容で7日分処方となっています。

・夏坂　浩美様～不眠時、不穏時の予測指示が3/25まで継続となっています。

・佐々木　宏樹様～不安苛々時、不眠時の予測指示が3/25まで継続となっています。夜間の中途覚醒多いとの事で、フルニトラゼパム(1)1T追加処方となっています。抗酒剤の処方は来週診察にて検討していくとの事です。

・佐々木　睦子様～便秘時の予測指示が3/25まで継続となっています。

＜要注目患者様ケース検討＞

・北野　晴康様～夜間や休む事出来ています。食事は残食目立っており、「あまり食べたくない」と話されています。人格に関する訴えや衝動行為なく過ごされています。食事の残食目立ってきている為、精神症状の変化に合わせ食事摂取状況にも注意していきましょう。

・泉川　ケイ子様～昨晩は、就床前薬拒否され朝まで不眠で経過しています。妄想発言活発で、介入にも易怒性見られています。日中も食事は不食、服薬も拒否続いており、お父さんとお母さんが死んだような気がする」等異常体験に左右された発言聞かれていますが易怒性や衝動行為はありません。引き続き、精神症状の変化や衝動行為に注意し、継続的な服薬が出来るよう介入していきましょう。
・山下　拓也様～各プログラムへは参加出来ていますが、落ち着きの無さ、訴えの多さ、性的発言繰り返し聞かれています。介入指導にも理解乏しい様子です。引き続き、他者との交流状況や逸脱行為の有無に注意していきましょう。
※コーチングについて勉強会を行っています。

コーチング

Ｈ27.3.11　　石岡　啓子

コーチングとは、「対話によるひらめき」を活用して、思い込みを解きほぐしながら相手を支援する手法です。
マンガなどで、ひらめいた時に電球がついた絵が書かれていますね。ひらめくというのは噛み砕いて言うと、自分の潜在意識から答えを取ってくることなのです。場合によっては、気付きや合点と言い換えることもできます。右脳の働きです。天才や達人であれば、潜在意識と顕在意識の境界はなく、自由に潜在意識から答えを取って来ることができます。ところが一般人はふつう思い込みでこり固まっていて、自分だけでは潜在意識まで到達できず、顕在意識のなかでぐるぐる堂々巡りをしてしまいます。ところが、話し相手との対話という外的刺激にさらされると、一般人でも思い込みを離れて潜在意識から答えを取ってくることができます。つまり外的刺激によってひらめき、ソリューションが引き出されるわけです。引き出されたソリューションは強制されたソリューションとは全く異なり、本人が積極的に実行します。コーチングがやる気を引き出す、というのはこのことを言っています。本人はコーチと対話を定期的に繰り返しながら、気付き（つまりやる気）を引き出してもらいつつ進捗管理してもらう、という形で支援を受けます。これがコーチングと呼ばれる手法です。
気付きとやる気が表裏一体になっているところがコーチングの特色と言えましょうか・・・助言手法としてのコーチングの本質が技術やスキルである、とは断じて思いません。口先だけでやってるコーチングはすぐ化けの皮がはがれます。そしてバカらしくなります。コーチ自身が精一杯人生を切り拓いて来て、そのなかで培った洞察力を持っているというのでなければ、他人の支援などできようはずがありません。コーチングは技術ではなく、人間力だと考えています。その意味でコーチングにはコーチの全人格が反映します。結局コーチの人格だけのコーチングしかできないわけです。これはいくら強調してもし過ぎることはないと思います。

フィードバックが真骨頂

コーチからのアプローチは大雑把に言って下記の４つです。
１．傾聴
まずクライアントの話が出尽くすまで十分に語ってもらいます。傾聴はコーチングの最低限の必須条件です。話が出尽くすまでは相槌だけが望ましく、やむを得ず質問するにしても、ごく短く割り込ませる程度が良いでしょう。
２．質問
コーチ独自の視点を提供します。当事者ではないので、岡目八目で思い込みを離れた客観的な視点・切り口が出せます。うまいコーチほど質問は簡潔・明瞭です。ここではオープン・クエスチョン（ＹＥＳ・ＮＯで答えられない質問）がメインです。
３．要約
傾聴・質問で得られた情報をサマリーするわけですが、これはコーチがクライアントの話を整理するとともに、コーチが正しく理解しているかどうか、確認する機能を持ちます。ここではクローズド・クエスチョン（ＹＥＳ・ＮＯで答えられる質問）がメインとなります。クライアントの話をリフレーズ（言い替え）をしながら、コーチはコーチングの方向（戦略）を決定していきます。

４．フィードバック
コーチが自分の洞察を伝えることです。コーチングの真骨頂はここにあると言って過言ではありません。場合によっては要約がフィードバックと同じ機能を持つこともあります。コーチはクライアントにフィードバックを買ってもらうわけです。フィードバックが的を得ていれば、通常クライアントはポジティブな反応を返してきます。ここからは再び傾聴・質問・要約を織り交ぜながら、次のフィードバックへと進んでいきます。
クライアントはコーチからのフィードバックをもとに自身の考えを再構築します。この時点で新たな気付きが何かしら発生しているわけで、クライアントは通常「すっきりした」とか「はっきりした」という感想を漏らすものです。クライアントによっては、語る過程で自分で気付き、自分で問題解決をしてしまう人もいます。この場合傾聴と質問だけでコーチングが完了することになります。

コーチングの内容

コーチングは自己実現をサポートするパーソナル・コーチングが基本です。ビジネス・コーチングは職場の社員が対象で、会社に所属することを前提に行う、コーチングの限定された一部分です。コーチングの内容に「仕事」という制限があればビジネス・コーチング、なければパーソナル・コーチングというべきでしょう。
【自律型社員を養成するビジネス・コーチング】
ビジネス・コーチングは職場のコーチングです。一般的には上司が部下をコーチングすることを言います。ビジネス・コーチングではテーマを仕事に限定します。こちらのほうは方針や目標の設定を会社でやってくれます。ビジネス・コーチングでは命令したり、『答えを与える』のではなく、相手が自ら『答えを見つけられる』ようにサポートし、相手に問いを投げかけるという、質問型のコミュニケーションによって『自分で考え、自分で動ける』自立・自律型の人材を育てることを目的とします。質問するのはなにも上司が答えがわからないからではないわわけです。 コーチングを用いることによって、職場は活性化すると同時に、構成員全員がストレスなしに気持ちよく働けるようになります。コーチングをバランスよく取り入れることが新時代のマネージメントと言えるでしょう。ビジネス・コーチングはSL理論（Situational　Leadership）から理解するのが一番納得できます。いずれにしても、上司が部下に対して、「うまく言いくるめて、思うように動かしてやろう」という、「引っぱる」発想を捨てる必要があります。「引っぱる」リーダーシップを取るかぎり、『自分で考え、自分で動ける』自立・自律型の人材を育てることはできません。上司と部下は対等なパートナーであり、ともに協力してベストのやり方を探し当て、あとは部下を信頼して任せる、結果報告だけを受ける、というスタイルを取る必要があります。ともに協力してベストのやり方を探し当てる、というのは一種のエキサイティングな創造行為です。この創造のプロセスを経て、始めて部下はやる気を出すのです。
職場でコーチングが根付くためには、「上司風を吹かせる、上司面をする」という上下関係のパラダイムを去ることが不可欠です。上下関係のパラダイムを温存したままコーチングのまねごとをすると、話が説教臭くなるものです。大抵部下に感情的なしこりを残すのみで、状態はまず以前より悪化します。ビジネス・コーチングでは、限られた時間内に結果を出さなければなりません。客観的成果がすべて、というのがビジネス・コーチングです。情緒的なものを否定するわけではありませんが、客観的成果で「ここまで来い」とやる文字通りビジネスライクなものとなります。これは仕事だから当然というべきでしょう。
もちろん成果となって現れる前の精神的成長は評価すべきです。しかし、次回からの成果につながるから評価するのであって、精神的成長のみの成果で甘んじることはありません。このあたりはパーソナル・コーチングと明確に異なります。

コーチングは新時代のマネジメント


ビジネス・コーチングは心理学的に見れば、画期的な新時代のマネジメントと考えることができます。『選択理論』を使って解説します。

	『選択理論』心理学の大家ウイリアム・グラッサー博士(William Glasser, 1925～ )によると、
1. ひとが不幸な理由の大半は、満足できる人間関係を持っていないからである。
2. ひとが満足できる人間関係を持っていないのは、どちらかあるいは両方が、関係を改善しようとして、外的コントロール心理学を用いているからである。
3. そのような関係からは苦痛がもたらされるので、どちらかあるいは両方が、相手が用いている外的コントロールから逃れようとしている。
外的コントロール心理学の表れ方は、致命的な7つの習慣となる。
1. 批判する、2.責める、3.文句を言う、4.ガミガミ言う、5.脅す、6.罰する、7.ほうびで釣る。
この習慣が実践されるところでは、基本的欲求が充足されず、問題が発生する。


命令と統制の職場環境では社員は、往々にして受け身となり、自分の考えを持つことなく、単に言われたとおりやろうと必死になります。上司の指示が的確であれば、その場では当面うまくいきます。こういった職場では、社員の自発性は期待できないため、通常人間関係も外的コントロールを用いた、ストレスの多い不愉快なものでした。しかし、現在では経営のパラダイムが“生産指向”から“顧客指向”に転換したことにより、以前の成功体験が通用せず、上司が的確な指示を出せないうえに、部下も自発的に動かず、会社の機能が破綻するケースが出てきています。つまり命令と統制のマネジメントは社員を不幸にしつつ、機能面も破綻することが多く、完全に時代遅れとなってしまいました。コーチングは命令したり、『答えを与える』のではなく、相手が自ら『答えを見つけられる』ようにサポートし、相手に問いを投げかけるという、質問型のコミュニケーションによって『自分で考え、自分で動ける』自立・自律型の人材を育てることを目的とします。命令と統制の対極にある質問型コミュニケーションはエンパワーメントと総称されます。質問するのはなにも上司が答えがわからないからではなく、部下から能力を引き出すためなのです。質問型コミュニケーションが実践されている職場は通常上記の７つの習慣とは無縁です。外的コントロールを使うと社員から正しい答えを引き出せなくなるからです。かくして、職場は活性化すると同時に、構成員全員がストレスなしに気持ちよく働けるようになります。コーチングをバランスよく取り入れることが新時代のマネジメントと言えるでしょう。
コーチングによる自己実現のスピード・アップの仕組み

・自分でゴールを言葉にし、具体的にして曖昧さをなくす。
　ゴールがわからない時は、とりあえずのゴールを決める。
　自分で設定したゴールはコーチとの約束事にし、有言実行で取り組む。
→迷いなく、そして怠りなく、エネルギーを１００パーセント目標に集中できます。
　 本当に望むものを手に入れるためには、一心不乱になる必要があります。
・孤独感がない
→人知れず苦闘する（これも悪くはないが）よりはずいぶん気分的にラクです。
この状態で以下のコーチング・サイクルが機能します。

	１回目
	⇒
行動
	２回目
	⇒
行動
	３回目
	⇒
行動
	（続く）

	問題の確認⇔対話
ゴールの明確化⇔対話
（夢は何？）
	
	振り返り⇔対話
（少しは進んだ）
レベルアップ
	
	振り返り⇔対話
（少しは進んだ）
レベルアップ
	
	・・・

	↓
	
	↓
	
	↓
	
	

	現状分析⇔対話
（何が問題？）
	
	ゴールの確認⇔対話
現状分析⇔対話
（何が問題？）
	
	ゴールの確認⇔対話
現状分析⇔対話
（何が問題？）
	
	・・・

	↓
	
	↓
	
	↓
	
	

	小目標の設定⇔対話
（今できることは何？）
激励（しっかり！）
	
	小目標の設定⇔対話
（今できることは何？）
激励（しっかり！）
	
	小目標の設定⇔対話
（今できることは何？）
激励（しっかり！）
	
	・・・


つまり、小目標の設定→行動→振り返りを週単位で繰り返すわけです。
毎回何がしかのレベルアップが発生するので、ゴールの確認や現状分析をやり直しながら、自発的な小目標を設定します。コーチはクライアントとの対話を通してアイデア・気付きを引き出し、小目標の設定につなげてゆきます。この仕組みで発想・行動とも明確になり、適切な目標設定ができますから、目標達成は確実にスピード・アップする、というわけです。

