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I.は じめに

　地方の公立病院では、看護師の高齢化やポス ト不足の

状況にある。当院も例外ではない。キャリアプラ トー現

象は、「組織の従業員が組織内の職位 において、現在以

上の職位 に昇進する可能性が非常に低下する現象」 と定

義されている。当院も既にキャリアプラ トーになってい

る組織が存在 している。

　一方、定着率の よさは安定 した人的資源の供給を可能

にするが、どんなに能力があって成果をあげたとしても、

ポジシ ョンが不足 しているとそこでの停滞が起こって し

まう。昇進の機会が得 られないのであれば、これに代 わ

るインセティブの仕組みを設けなければモチベーシ ョン

の低下につなが る。そこで、中堅看護師が組織で活躍 し

責任 を果たしてい く能力開発の支援が必要であり、自由

度の高い裁量権の自律型研修を企画 した。現在、日々の

業務の中か ら課題 を発見 し、それ を研修の場で検討 し、

その計画を実践の場に持 ち帰 り取 り組んでいる。今回、

この中堅看護師の自律型研修の取 り組みを通 して、 どの

ように支援 していったらよいのか考えてみた。Ⅱ

.研 修の企画 ・運営の実際

　 1.こ の研修の企画の位置づけ

　 当院は病床数144床 のへ き地中核病院である。看護

師配置は10:1、 看護師の平均年齢は42.1歳 である。

　当院看護局の院内教育計画では、経年別研修 を取 り入

れてい る。そこで、 この研修の企画はH19年 度の院

内教育計画において中堅看護師の経年別にあてはまる

部分の研修 となる。壬生は、教育委員かつこの研修企

画担当者 としてかかわった。

　 2.研 修者 ・期間

　 研修者 は、35歳 以上の看護師15名 。各部署より3

　～4名 ずつ選出した。期間はH19年6月 ～H20年3月

　とした。

　 3.企 画の概要

　　1)第1回 目(6月):オ リエ ンテーション、個人ワー

　　　クの提示(個 人ワークの内容 は、自分の看護観 ・

　　　所属 している部署の良い点 ・悪い点等 を確認 し

　　　自分が変化 させてい きたい部分 に着 目で きるこ

　　　とを期待 し作成 した)。

　　2)第2回 目(7月):グ ループメンバーの発表(提

　　　出された個人 ワークの課題の内容 に より3～5

　　　名の4グ ループ編成)。 各 グループで課題 を明ら

　　　か にし研修計画書 を作成(評 価基準 も明記)す る

　　　こ と、各グループで希望するア ドバ イザーを決

　　　めることを説 明 した。提 出期 限は研修生の希望

　　　通 り7月 末 となった。

　　　　研修計画書 は、従来の教育計画の企画 と同様に

　　　師長会議で検討 し、 ア ドバイザーにつ いて も決

　　　定 した。

　　　　なお、研修計画書については、取 り組みたい課

　　　題 について焦点を絞 っていけるよう、また発問

　　　を繰 り返 しなが ら課題の本質 を明らかにで きる

　　　 ことを目的としフォーマッ トを作成 した。

　　3)研 修計画書に従い、以降は各グループで自主的

　　　な活動を行 ってい く。

　　4)各 グループで取 り組み後の評価 を行い、看護局

　　　でプレゼンテーションを行 う。

　 4.取 り組みの状況

　　ア ドバイザーは師長1名 、主任3名 に決定 した。そ

　れぞれのア ドバイザーがかかわり、現在全てのグルー

　プが研修計画書のタイムスケジュールにそって取 り組

　んでいる。 しか し、ここまで以下のような課題が明ら

　かになった。

　　 1)師 長会議における研修計画書検討時の課題

　　　 (1)師長会議で研修計画書 を検討することにより、

　　　　主任が担当したグループの思いや指導内容等に
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　　　　 ついて把握できず、検討時も一方的になってし

　　　　 まう。

　　　 (2)師長会議で検討された内容 についてどのよう

　　　　 な方法でア ドバイザー(主 任)や 研修生に伝え

　　　　 るか(モ チベーシ ョンを低下 させないように)。

　　 2)ア ドバイザーとしての役割を向上させるために

　　　 はどのようにすればよいか。

　　 3)研 修計画書の内容の向上 ・充実 を図るためには

　　　 どのようにすればよいか。Ⅲ

.評 価と考察

　オリエ ンテーションの時、研修生には当院の次代を担

う人材であることを強調 した。また、研修計画書の提出

期限の設定や研修時間は全て勤務時間外 にすることなど

可能な限 り研修生の希望を取 り入れて進めていった。そ

の結果、研修生が 「や らされている」 という反発 を感 じ

ることな く、意欲的に取 り組むことができている。

　中堅看護師は、自らが学ぶだけでなく後輩への指導や

モデルとしての役割を果たすと同時に、リーダーとして

の資質 も問われることになる。また、 自らのレベルアッ

プのために自己研鑽 やその方法を自分で見出してい く必

要がある。 この研修は、 日常の業務から課題 を発見 し、

研修で検討 した計画を実践の場で取 り組むとい うもので

ある。 自らの計画 と行動によって、組織の何かを変える

ことができるという実感を得つつある研修生が少なか ら

ず存在することは事実である。自らが動 くことにより組

織が変化することを中堅看護師が実感 し積極的な姿勢を

身につけるような体験 を作 り出 しているといえるのでは

ないか。 また、そのような体験 をより質の高い ものにす

るためにはサポー トする体制の向上 も必要 となる。明ら

かになった課題をクリアするために、研修計画書の検討

方法の改善 ・モチベーションを低下させないような指導

ができることも含めてア ドバイザーの育成等 についても

力 を入れてい くことが大切である。

Ⅳ.終 わりに

　現在、研修生はそれぞれの研修計画書にそって取 り組

んでいる。 しか し、今 まで述べてきたように様 々な課題

が明 らかになった。その課題 をクリアすることにより、

研修生の能力 を最大限に発揮できるよう、 また、ア ドバ

イザーも共に成長を確認できるような研修にしてい きた

い。本研修は、中堅看護獅 の教育において有効性 をもつ

ものなのか、この点についてはこの研修の さらなる改善

と継続 を通 して追究 していきたい。
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