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The purpose of this study was to clarify the changes that nurses undergo during leadership development

tralnlng using action learnlng intended for middle manager public health nurses in municipalities, The authors

conducted qualitative content analysIS regarding discussions about action learning With two members who each

participated in the six training Sessions. Results showed that, through action learning, participants Went

through eight steps : [Consciousness as middle manager], [Role recognition as middle manager], [Vision as

leader] , [Grasp of current state of organization] , [Clarincation of the problems in the organization] , [plans to

make partners], lActions to make partners], and lConsciousness ot change]. we clarified the process of lead-

er development training using action learnlng and considered the e胱ctiveness and problems associated with

trainlng･ We suggested the addition of a lecture about management to this training prOgram･

働するための地域看護管理能力が求められてい
はじめに　　　　　　　　る｡そして,これらの保健師らを統括する立場に

地域住民の健康保持･増進に取り組む地方自治　　ある保健師の管理者には,組織の管理者として組

体に所属する保健師には,多様化,複雑化する健　　織ビジョンの達成のためのリーダーシップと同時

康問題に対応するための高度な知識や技術が必要　　に,管轄地域の目指すべき姿や方向性を提示でき

である｡加えて,関係機関や地域住民と連携･協　　るなど1,地域保健･福祉全般にわたる総括的なリー
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ダーシップとマネジメントカの発揮が求められ

るl)｡ _

そのため,キャリアの転換期にある保健師の次

期管理者となる後期中堅者と係長などの初級管理

者であるミドル･マネジャーには,組織内外で自

らの役割を果たすためのリーダーシップやマネジ

メント,人材育成や課題解決手法について学習す

る場が必要不可欠となる｡しかし,日本看護協会

による保健師の現任教育調査2)において,新人保

健師を育成する立場にある中堅期,管理職期研修

が不十分であることが明確となった｡そこで　統

括保健師の計画的育成と現任教育体制の構築の基

盤となるよう,新しい試みとして,自治体の枠を

越えた保健師のミドル･マネジャーのリーダー

シップ開発を目的とするアクションラーンニング

形態の研修を企画･実施した｡アクションラーニ

ング-3'(ActionLearning　以下ALとする)とは,

実務を通じたリーダー育成,チーム･ビルディン

グ,組織開発を効果的に行う問題解決手法であり,

小グループが現実の問題を解決する中で行動し,

個人,グループ　組織が学習していくプロセスで

ある｡

本研究の目的は,ミドル･マネジャーの立場に

ある研修受講者と研修企画委員とのALによる課

題解決を実践する中で　ミドル･マネジャーとし

ての役割認識とリーダーシップを発揮していく変

化のプロセスを明らかにすることである｡

研究方法

1.分析対象

分析対象としたのは, A県で実施した地域看護

管理者研修の受講者10名と研修企画委員との対

話記録において,研修最終回時に,自らの変化を

自覚し,その変化を成果として捉えることができ

言語化することができた受講者2名の研修企画委

員及び他の受講者との対話内容である｡

2.データ収集方法

ALを用いた地域看護管理者研修会6回分の話

し合い内容をICレコーダーで録音し,録音内容

を逐語録にした｡

3.分析方法

逐語録の分析にあたっては, ｢ミドル･マネ

ジャーとしての役割認識をもち,自らの組織で

リーダーシップを発揮していくプロセス｣に留意

しながら,意味のある内容を抽出してコードをカ

テゴリー化し,抽象化を繰り返す作業を実施した｡

分析の妥当性と信頼性を確保するために,研究者

間で慎重に検討し,意見の一致を得られるものを

採択した｡

4.倫理的配慮

研究の実施にあたり東北大学大学院医学系研究

科倫理委員会の承認を得た｡研修受講者及び研修

企画委員には,研究の趣旨,研究協力中断の保証,

匿名性の確保,デ｣夕の管理方法等を文書と口頭

にて説明を行い,署名にて同意を得た｡データは

匿名化し,セキュリティ対策をとって保管した｡

結　　　果

1.研修の概要

1)研修の受講者と研修企画委員

本研修は, A県内の自治体に所属する保健師で

現在もしくは今後ミド)レ･マネジャーとしてリー

ダーシップの発揮が求められる立場にある主任,

主査,係長以上の職位にある者を対象とした｡平

成23年度の受講者は10名であり,内訳は保健師

として約20-30年の経験年数を持つ, 40代前半

一50代前半の係長以下の主任･主査の職位を持

つ者であった｡

研修企画委員は,元自治体の保健師で係長,課

長以上の職位経験者,大学教員経験者の計8名で

ある｡研修企画委員は,受講者が対話を通してリ

フレクションできるように対話の相手としての役

割を担った｡また,地域看護管理者の経験を持つ

研修企画委員は,自身の経験を語ることで受講者

が　管理者の役割のイメージを明確にし,どのよ

うに対応すべきかを自ら考えられるように支援し

た｡

2)研修目的とプログラム

研修目的は, ①地域看護管理者としてあるべ

き姿を認識する, ②地域看護管理過程を促進す

る能力を高める, ③職場スタッフ,住民や組織
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表1.地域看護管理者研修プログラム

ikfr- ���｣���10:15 ���｣CR�局 負 ��3｣���14:30 ��S｣���開講式 �8��ｸ4貭�ワーク2 刄O)レ-プワーク 俎Y�"�閉会 
:弔 劼研修目的の �)&闔h耳耳ﾎﾈｬr��)&闔hｬXﾎﾈｬyyﾘ�"�｢課題解決型アプローチ｣ 

1 回 �:′- 理解と共有｣ 冑H�(,h+X,B��x*�.�+ﾘ*(�����,ﾉk隕ﾘ崋2�休 悲 �,h+X,H�x*�.�+ﾘ*"�����,ﾉk隕ﾘ崋2�

節 ���｣���:一. 10:05 剳ﾇ ��3｣���13:10 ��S｣���オl)エンテ- �4�8ｸ�ｸ7h8��ｸ4��儿��ミニ講話 �4�8ｸ�ｸ7h8��ｸ4��szH4｢�閉会 

2 回 �6ﾘ8�92�｢解決すべき課題の明確化｣ 刹x 悲 �(攣�亜�ﾈ�,ﾈ+ﾘ-��,ﾈｺi:ﾘ,hﾘx�8ﾆ���ﾊ2�｢課題解決のための協働の方 法｣ 

第 3 回 ���｣���10:05 ��#｣#��13:00 
オl)エンテ- �4�8ｸ�ｸ7h8��ｸ4��ミニ講話 兔(橙�

ンヨン �(攣�亜�ﾈ�,ﾈ+ﾘ-�,ﾉ_ｹd�,ﾈﾉ��｢キャリアデザインを考 

討｣ �*h.�2�

第 4 回 ���｣���10:05 ��#｣�R�13:00 
オリエンデ- �4�8ｸ�ｸ7h8��ｸ4糲ﾌ)¥ｩ�ｩ&ｲ�ミニ講話 兔(橙�

ノヨン �(����,佰ﾈ*�+ﾘ��OX�8ｻX,ﾈｦﾙDb�,hﾉ�:*2�｢保健師活動のコア｣ 

方々一一 ���｣���10:05 ��#｣�R�13:00 
罪 5 回 �4�8ｨ4x986Rﾒ�グループワーク/個別相談 �7�6ｨﾗY�"�閉会 

ノヨン �(�����8ｻX,ﾉ_�ﾙ�2�｢受講者間のネットワー ク形成｣ 

第 ���｣���10:05 兔r�13:00 ��C｣���15:00 ��c｣���オl)エンテ- �7h8ﾈ5ｸ986X�ｸ5h8x92�負 �8��ｸ4���耳6ﾘ���ワーク2 �)gｸﾊH�8,ﾉ�R�開講式 

6 �92�8��課題解決過程の評と次年度 ���M��地域看護管理者 �(�8ﾗX�(ｭH,ﾂ�り返り｣ 

回 剏v画｣ 凾ﾆして『ありたい 姿』の確認｣ �6ﾈ6(6x8��ｸ4��ﾇ���ﾇh柬2�

内外の関係者と協働できる能力を高めるとした｡

研修プログラムは,表1に示したとおりである｡

研修では,受講者がミドル･マネジャーとして実

際に抱えている課題をテーマにしたグループワー

クと,保健師のミド)レ･マネジャーに必要な視点

や憩度に関する講話を研修企画委員が担当して実

施した｡

なお,グループワークは,受講者5名と研修企

画委員4名を1グ)レ-プとして計2グループで実

施した｡

3)本研修におけるALプロセス

ALは,グループメンバー同士で対話し,互い

に省察的な質問をし合うことを重視する｡そして,

受講者が自らの問題を再定義し目標を設定して,

絞り込んだ解決策を実践していく学習プロセスで

ある4)｡

本研修のALプロセスは,受講者が実際に抱え

ている課題を取り上げ　その課題について受講者

が他受講者や研修企画委員との対話を繰り返し,

対話によって見出した内容を次の研修までの間に

それぞれの職場で実践し,成果を持ち寄って再検

討するという方法とした｡これによりミドル･マ

ネジャーとして自身のあるべき姿を描き,自身が

実際に抱えている課題についての現状分析,問題

の明確化,目標設定,行動計画立案,実践と評価

という一連のプロセスを展開するものであった｡

2. ALプロセスにおける受講者の変化

表2,表3のALプロセスにおける受講者の変

化は,受講者と研修企画委員及び他の受講者との

対話の内容から｢ミドル･マネジャーとしての役

割認識を持ち,自らの組織でリーダーシップを発

揮していくプロセス｣の内容を含むデータを分析

したものであり,受講者はALプロセスにおいて

ステップ1 【ミドル･マネジャーの自覚】,ステッ
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プ2 【ミドル･マネジャーの役割認識】,ステッ

プ3【リーダーとしてのビジョン】,ステップ4【組

織の現状把握】,ステップ5 【組織の課題の明確

化】,ステップ6【仲間づくり計画】,ステップ7【仲

間づくりの実践】,ステップ8 【変化の自覚】と

いう8つのステップを踏んで　変化していること

が明らかとなった｡

以下,ステップを【 】とし,カテゴリーを

≪　≫,データを｢ ｣として記す｡

1)ステップ1 【ミドル･マネジャーの自覚】

研修開'始時の受講者は, ｢(自分の役割について)

自分が元気で仕事を続けるのが一番だと思ってい

ます｡だから自分の健康を考えて,今の運動不足

の自分の生活を何とかしないといけないと思って

いるんです｣と述べ,自分がどういう立場にある

か全く自覚しておらず,保健師ではなく,個人と

しての生活課題を最優先に述べており,≪ミドル･

マネジャーの自覚がない≫状態であった｡

しかし,研修企画委員と他受講者との対話を通

して,職場内での立場を改めて問われた時には｢そ

うですね,係長の次が私です｣と語り, 【ミド)レ･

マネジャーの立場を自覚する】ように変化してい

た｡

2)ステップ2【ミドル･マネジャーの役割認

識】

ステップ2の【ミドル･マネジャーの役割認識】

では, ｢(主査の立場での役割を問われて)自分の

仕事は係長をサポートすることだと思っていま

す｣と語り, ≪ミドル･マネジャーの役割認識が

ない≫状憲にあった受講者が｢(他受講者からの

指摘に)そうですね,私は(ミドル･マネジャー

の立場にあるにもかかわらず)今まで後輩を育て

ることに関心がなく育成してこなかった｣と語っ

ているように, ≪人材育成の役割を果たしてこな

かったことに気づく≫ことができていた｡さらに

｢スタッフがしっかり仕事に取り組めるようにす

ることが自分の役割である｣と語り,ミドル･マ

ネジャーとして組織内で求められる≪人材育成の

役割に気づく≫ことや, ｢腹をくくって人材育成

の職務を果たす努力をしよう｣と覚悟を決め,自

らの≪役割を果たす決心をする≫ことにつながっ

ていた｡

3)ステップ3【リーダーとしてのビジョン】

【リーダーとしてのビジョン】では,当初,組

織の中の自分の願いについて, ｢一つは,先輩か

ら後輩に伝えていきたいという願いです｡あとは

あまり具体的じゃないですね,地域の健康を高め

ることっていうのはすごく漠然とした願いです｣

というように, ≪リーダーとしての明確な願いが

ない≫状態であった｡しかし, ｢(私のリーダーと

しての)願いは日常の母子保健業務を通して特に

1年未満の後輩を育成していくこととしました｣

と述べ, ≪リーダーとしての願いが現れる≫状態

-と変化していた｡

4)ステップ4 【組織の現状把握】

【組織の現状把握】では, ｢どんなふうに仕事が

回転しているのかわからない｣と語り,自分自身

やスタッフがどういう状況下で活動しているの

か,組織としてどういう状況にあるのか, ≪組織

の現状がつかめていない≫状態であった受講者

が｢新人保健師が,わからないことを質問する

ことさえもできない雰囲気が職場内にあるのでは

ないか｣と考え,自身が所属する組織の≪新人保

健師を取り巻く厳しい現状を捉える≫ことができ

るようになっていた｡

5)ステップ5 【組織の課題の明確化】

ステップ4で【組織の現状把握】に動き出した

受講者は,ステップ5として【組織の課題の明確

化】の段階へと進んでいた｡当初,受講者は≪組

織の課題を捉えていない≫状況にあり, ｢新人保

健師の育成について,既存の係業務連絡会にミニ

講話と事例検討会を入れることにしました｣と

語って,組織としての課題を明確にしないまま問

題を解決しようとする姿勢であった｡しかし,研

修後は,上司や同僚一人ひとりが目的を理解し,

課題を共有するために≪職員がつながる意義に気

づく≫や,改めて職場全体で取り組むべき≪人材

育成の課題を捉える≫姿-と変化していた｡

6)ステップ6 【仲間づくり計画】

【仲間づくり計画】では,当初, ≪他者と協働

する姿勢がない≫状態の受講者が　これまでの自

分自身を振り返り, ≪他者との協働を避けてきた
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表2. ALプロセスにおける受講者の変化① (ステップ1-5)

ステップ �4ｨ6X588ｨ�ｲ��6h�ｸ5��

ステップ1- ミヾ一一ヾ 丶ｨ跖鰾�ミドル.マネジャーの自覚 啌一兒ｨ,ﾉo�ｨH,�,(*(,B俾兒ｨ*ｨﾋ8ｴ8,X覃馼/���*�.�,ﾈ*｢�自MH+�,h輊,�,H*(-ﾈ+v�+�*�.x齷Zｨ,ﾈﾉ(ﾔ�/�ﾖﾈ*h,Bﾈﾚ��
の状態 �*ｨ,�*"�の運動不足の自分の生活を何とかしないといけないと 思っているんです 

､トル.マネンヤー の自覚 兔�ｲ�ミド)レ.マネジャーの立場 啌��X�ｩ>�,X,ﾉzx�ｨ/�n(.ﾘ.ｨ,B�+ｸ*H,X+x,ｲﾈﾅy+x,ﾈ鵁*｢�鍠,X+r�

を自覚する 啌��X�ｨ,X,ﾈ�8ｻX/�n(.ﾘ.ｨ,B�+ｸ*H*(*h,韶Xﾛ�,ﾉzx�ｨ,��,�,�,H�8譏,俯h.x.ｨ,�*ﾘ,�,�+ﾒ�

ステップ2 ミドル.マネジャー の役割認識 丶ｨ跖鰾�ミドル.マネジャーの役割 啌稲Xﾛ�,ﾉzx�ｨ,X,ﾉo�ｨH/�n(.ﾘ.ｨ,B俾兒ｨ,ﾈ覃馼,ﾘﾅy+x/��

の状態 僖h�*ｨ,�*"�サポートすることだと思っています 

変化 ��ﾈﾝ闔y�ﾈ,ﾉo�ｨH/�惠+ﾘ+X,B�+�,�*�,�+ﾘ+�,h,亢8,8*ﾒ�･(他受講者からの指摘に)そうですね,私は(ミドル. マネジャーの立場にあるにもかかわらず)今まで後輩を 育てることに関心がなく育成してこなかった 人材育成の役割に気づく 唸齷Zｨ.�ｭﾈ-�,H5�5�6(7H,�,ﾘﾋ8ｴ8,X*(,H-�+X*"�X5�5�6(7H*ｨ+X,�*�.域H馼,偃h.��x-�.�.h*H,�+x.�+�,h*｢�齷Zｨ,ﾉo�ｨH,X*�.��

役割を果たす決心をする 唳Z�/�*ﾘ*ﾘ,(,I�ﾈﾝ闔y�ﾈ,ﾉ�Yk�/�惠+ﾘ+y7y|ﾘ/�+X.h*B�Y$�*ｨ,x/�,�+�,h,俑(,�,H*(.�,ﾈ*�/�5�5�6(7H,弍�.�5�,��,I�(/�[x+�*H,h輊*B�

ステップ3 リーダーとしての ビジョン 丶ｨ跖鰾�,ﾈ�9�B�リーダーとしての明確な願 いがない 唸耳,(,ﾒﾉ�iG�*�.xﾎ9G�,�6�*h,H*(*ｸ+ﾘ*(,h*(*Hｮ�*(,X+x�ｲ�*�,h,ﾈ,ﾘ*�-ﾈ.粟��ﾉ4�+h.�,�*(,X+x,ｲﾉ&闔h,ﾈﾉ(ﾔ�/�ﾘ"�-�.�+�,h,(,H*(*H,ﾈ,ﾘ+x+(*ﾙI��(,h+X+ﾘｮ�*(,X+r�

変化 �8ｨ�ｸ5��ｸ,h+X,H,ﾈｮ�*(*ｨﾋｲ�.ｨ.��･(私のリーダーとしての)願いは日常の母子保健業務を 通して特に1年末満の後輩を育成していくこととしまし た 

ステップ4 組織の現状把握 丶ｨ跖鰾�,ﾈ�9�B�組織の現状をつかめていな い 啌��X�ｨ,ﾈﾋｸ�8/�n(.ﾘ.ｨ,B�ﾘ,�/�,X+X.X*H,ｸ*bﾈ-ﾘ/�,��*(,�,�*(*(,�,�*(+h.�,�*(*�+X.rﾈﾚ�,ﾘ�ｸ齷Zｨ.�,x/�,��-8*H,俶H馼*ｨ��5ﾘ+X,H*(.�,ﾈ*�.ﾘ*�.x,�*"�

変化 ��i�ﾉ]ｸﾉ(踪/�竧.穐ｨ*ﾘﾋX+R�*(ﾋｸ�8/���*h.��･(現状の人員配置について書き出してみて)やっぱり厳 しい現状にあると気づきました ･(退職する新人保健師の発言から)新人保健師がわから ないことを質問することさえもできない雰囲気が職場内 にあるのではないかと考えた 

ステップ5 丶ｨ跖鰾�,ﾈ�9�B�組織の課題を捉えていない 啌��y�H,h+X,H,ﾈ攣��/�ﾉ���+x.�+�,h,�*ﾒ��i�ﾉ]ｸﾉ(踪,ﾂ�孜�ﾈ,�,(*(,Bﾈｯ��h,ﾈﾅxｼik���xﾘ檍,�7�6ｨﾗY�(,h駟~�ﾉ��:(檍/�?ﾈ.ｨ.�+�,h,�+X-ﾈ+X+ﾒ�

変化 ��X醜*ｨ,(,�*ｨ.�8ｶ�,亢8,2�*ﾒ�･(一人ひとりが事例検討会の目的を理解すること,課題 

組織の課題の明確 劍/�ｺItﾈ+x.�+�,h,亊h+x.��驢(*�.r��X醜*ｨ,(,�*ｨ.�8ｶ��
化 劍,亢8,8*ﾒ�

人材育成の課題を捉える 啌��ﾈﾝ闔y�ﾈ,亊h+x.俾��x,ﾉzx�ｨ/�n(.ﾘ.ｨ,B�5�5�6(7H,b�耳�,��ﾈﾝ闔y�ﾈ,�,(*(,I�(+Xﾘx.ﾘ,�*�.ｨ,�*(*�,�*(,hｴ2�,8*(+ﾒ�

ことに気づく≫ようになり,その後の対話を通し　　緒に考えてもらえる人を集めたい｣と語って,

て｢良かったのは仲間がいることに気づいたこと　　≪仲間の存在に気づく≫ことや≪仲間づくりを決

です｣ ｢仲間をつくることが最初の段階かな｡一　　心する≫状態-変化した様子が語られていた｡こ
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表3. ALプロセスにおける受講者の変化@ (ステップ6-8)

ステップ �4ｨ6X588ｨ�ｲ��6h�ｸ5��

ステップ6 仲間づくり計画 丶ｨ跖鰾�,ﾈ�9�B�他者と協働する姿勢がない 唸ｯ��h,ﾈﾊH�8�ｩlｨ/�+ｸ,ﾈ-ﾈ-ﾈ諄*"ﾈ-�,h.�,XﾊH�8/�ｮ�h+x.��

変化 ��ﾈ�(,h,ﾈｺi:ﾘ/�O�*�,H*ｸ+ﾒ�+�,h,亢8,8*ﾘ爾�･私は,スタッフと関わる仕事が苦手でしたくなかった○ 

苦手な自分がいて,だから避けていたっていうことがわか 
りました 

仲間の存在に気づ〈 唳|x*�,(+ﾘ,ﾈ,ﾙ(xｭH*ｨ*(.�+�,h,亢8,8*(+ﾘ+�,h,X+r�

仲間づくりを決心する 唸皦ﾛ�,ﾉzx�ｨ*�.倆):�ﾘ,X�8ﾊ佰�ｫx/�+X+ﾘ*"�･仲間をつくることが最初の段階かな○一緒に考えてもらえ 

る人を集めたい 

ステップ7 仲間づくりの 実践 俘(跖鰾�,ﾈ�9�B�スタッフとうまく話し合え ない 啌��X�ｨ5�5�6(7H,刎(+X,8.x*)�X�ｨ,ﾉ[X鈷ｴ8,�,(*(,I8ｨ+�*��

けたものの,内容を深めることなく)課題とは違う話し合 
いをしていたんです 

上司に相談を持ちかける 唳�ﾈﾝ闔y�ﾈﾇh柯ﾟI.�,ﾈﾝ驅�,�+x.�+ﾘ-�,兢ｸﾉ(ｨ�:�,ﾈ���IF8環�
方法について係長に相談しました 

他部署.他職種と話し合い 唳�ﾉYH��,ﾈ�8譏,h,h.�,倬i~�ﾉ�:(+X,H*(*ﾘ+�,h/��(+Xﾘx,�,B�
課題を共有する �*(-ﾈ+X+ﾒ�

他の受講者と共に話し合う 唳�ﾈ�8ﾗX�(,��ｩ&ｸ/�鰄+�*�*�,I�(+Xﾘx*(-ﾈ+X+ﾒ�

変化 �ｹ��/�ｺItﾈ,X*ｸ,�*�,�+ﾘ+��･(スタッフと話し合った内容を振り返り)課題について話し 

合っていませんでしたね 
とに気づく 唸ﾅy+x,ﾚ)�i�ﾈ,俾兒ｨ,Xﾖﾈ*h,H.�.x.ﾘ,�*(,j8,i�(+Rﾉ�i�ﾂ�

を支えていく必要性を共有できませんでした 

仲間について理解を深める 啌�(xｭH,(,H巉+�.ｸ*C�,h*(*I�驢(*�.r仄H,�ｹ��,偃h.��x/��でいける人が仲間ですね 

研修企画委員と他の受講者 啌位H�8ｮ�h効醜.)�ﾈ�8ﾗX�(,���+X,Bﾈ攣�亜�ﾈ�/���-�.��2�
に協力を求める �,R��9Gｨ,�5�,�,(*(,I�ｩ&ｸ,��h,�,H-�+X*(/�,X+r�

ステップ8 兔�ｲ�自らの未熟さに気づく 啌�ｹ���ｸﾗ8/��(,凭�*h,B�*�,�.�,ﾈ,h+�.ｸ-ﾈ,Y6�,�,H*(.�,b�

思っていましたがほんとは麓だったのかも01合口まで 
も行ってない(自分に気づきました) 

自らの視野の広がりを実感 する 唳�ﾈﾝ闔y�ﾈ/�%8*Io�ｨIDh�/�.�,H+ﾘ+�,h,Xﾚ�-ﾈ,Xﾊ�*h,H*"�
変化の自覚 劍,�*�,�+ﾘ+�,b�(xｭH,h,ﾈｺi:ﾒﾉ(hﾉ云ｸﾉ(踪*ｩ�i�ﾉ]ｸﾉ(踪/��

育成している姿)が見えるようになりました 

協働の姿勢を身につける 唸齷Zｨ-�,h.�,Xｮi*8.x,�*ﾘ,H.�.h*(+�,h/�ﾜ�-�-ﾈ+X+ﾒ�･これからも多くの人から話を聞いていきたいと思います 

うして,受講者はミド)レ･マネジャーとして課題

解決のために【仲間づくり計画】を立案していっ

た｡

7)ステップ7 【仲間づくりの実践】

【仲間づくりの実践】では,受講者が課題を共

有するために, ≪上司に相談を持ちかける≫や,

≪他部署･他職種と話し合い課題を共有する≫こ

と, ≪他の受講者と共に話し合う≫ことを実践し

ている内容の語りが整理された｡

≪スタッフとうまく話し合えない≫状況も報告

されたが他受講者や研修企画委員との対話から,

人材育成の≪課題を共有できなかったことに気づ

く≫ようになり,改めて課題解決における仲間の

意義について考え｢共に課題に取り組んでいける

人が仲間ですね｣と語って, ≪仲間について理解

を深める≫ことや,新たな仲間として｢心配な点
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について相談に乗ってほしい｣と≪研修企画委員

と他の受講者に協力を求める≫状態-と変化して

いた｡

8)ステップ8 【変化の自覚】

【変化の自覚】は,研修最終回時に,受講者が

自分自身を振り返って,研修参加前後の自分の変

化を自覚する語りである｡

受講者は,研修当初の自分について｢(課題遂

行を山に例えて)かなりのところまで登っている

と思っていましたが,ほんとは麓だったのかも｡

1合目までも行ってない(自分に気づきました)｣

と語り, ≪自らの未熟さに気づく≫ことができた

と自覚していた｡また,研修を通して,ミドル･

マネジャーとして｢人材育成を担う役割認識をも

てたことで　今まで見えていなかったこと(仲間

との協働,中堅保健師が新人保健師を育成してい

る姿)が見えるようになりました｣というような

≪自らの視野の広がりを実感する≫語りや, ｢自

分一人で頑張らなくてもよいことを学びました｡

これからも多くの人から話を聞いていきたいと思

います｣と話し,課題解決に際して他者との≪協

働の姿勢を身につける≫ようになった自分自身の

変化を言語化して研修企画委員や他受講者に語る

ようになっていた｡

考　　　察

1.リーダーシップ開発のプロセス

本研修はALの形態を取り,受講者はミドル･

マネジャーとして自らの課題解決に取り組み,課

題解決過程の進捗状況について毎回研修時に報告

した｡研修企画委員と他の受講者は,受講者の報

告を受けて,省察的な質問を投げかけたり,異な

る意見を与えるなどして,対話の相手として受講

者のリフレクションをサポートした｡ 6回の研修

の対話内容の分析から,このサポートを受けて受

講者がリフレクションし変化したと考える｡

その変化のプロセスを図1に示した｡受講者は,

ALを用いた研修を通して8つのステップを進ん

でいた｡これら8つのステップは,その内容から,

ステップ1-3が『I.自身のアセスメント』,ステッ

｢ �� 劔÷ ��

鷲 ��� � 
I.自身のアセスメントⅡ.縄簾のアセスメント 劔劔劔劍��j��������冖��刮T畿/i＼_霊 吶㈱ﾉ緩凝 劍侍ﾇｸｵｹ?����

三六,,Y犠 剪�

題題■国旨iiii百百i百百百茸雷電顕蛋再話鑑語呂茜謂 劔劔劔剪� � � 剪�

懸 �5�6X6(7c�� 刄Xテップ2 ��チップ8 � 椦ﾓｲ��� � �6�5h7cb�� 冤l-ステップ? ��･競 冖bbﾂv�������� 

一一 〇〇一 〇iヽ 劍7���8｢�劔凛h艙<v���/仲＼ii 劍������� � ����

ド 劍6���� � 剴��ﾃ�粤｢��-＼_渇 劍钁��

ノレ 剪�8ﾂ��5��凵�ﾌ 劍ﾄX,ﾂﾖﾆﾂﾒ�劔劔� ����������

● マ 劍x��7ﾒ�白�,r�剏ｻii_ 状i 劍�ｭ��ﾂ�侭����.く り∴ 剪�*��｢�.��劔 

衣 劍柵��+R�凵�c: 剿崩刎X贍亦�剏v_ 剪�,ﾂ�劔 

ジ ャ i の 自 覚 劍ｻ��8B���-��o��ｨB���ﾈ���,B�-��,r�5r�8r�92�刮� X 剴�C�C�}"�偖bﾔﾅ��既���朗笑 薙iii 駄i一-i 蹴灘二 �/11回- 劍���������

i鴬ー ��劔劔��

:｢∴∴㌧ 洞��劔剪�

∴∴ �� � �� � ���� � �� � �� ����

務曝 劔 劔� �� 剪���

ヽ". 劔劔 劔� ��ﾈ�ｸ�ｲ�� 

図1. ALによるリーダーシップ開発のプロセス
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プ4,5が『II.組織のアセスメント』,ステップ6,

7が『III.チャレンジ』,ステップ8が『IV研修

の振り返り』と考えられた｡

受講者は,ミドル･マネジャーとしての『I.自

身のアセスメント』を行い,解決すべき組織の課

題を明確化するために『II.組織のアセスメント』

を行った｡続けて,上司やフアロワーを仲間とし

て課題解決に取り組むために『III.チャレンジ』

し,研修最終回には,自らの変化を『IV研修の

振り返り』として表現することができたと考えら

れる｡つまり',保健師がリーダーとして組織の課

題解決に取り組むためには,ミドル･マネジャー

としての自分自身と,自らが所属する組織をアセ

スメントし,リーダーとしてのビジョンを実現す

るためにチャレンジしていくことが必要になると

考える｡

リーダーシップとは,ビジョンと戦略をつくり

上げる｢針路の設定｣,戦略の遂行に向けてそれ

に関わる人々を結集する｢人心の統合｣,あるい

はビジョンの実現を目指して人々に対して工ンパ

ワメントを行う｢動機づけと啓発｣など1,障害を

乗り越えてでも実現できる力を指す)｡受講者が

経験した『I.自身のアセスメント』と『II.組織

のアセスメント』は,リーダーシップにおける針

路の設定にあたり, 『III.チャレンジ』は人心の

統合に相当すると捉えられる｡これらのことから,

受講者は自らの組織でリーダーシップを発揮して

課題解決に取り組んでおり,その変化のプロセス

はリーダーシップ開発のプロセスであったと考え

る｡

2. ALを用いた地域看護管理者研修の有効性

と課題

1) ALを用いた地域看護管理者研修の有効性

本研修の目的は, ①･地域看護管理者としてあ

るべき姿を認識する, ②地域看護管理過程を促

進する能力を高める, ③職場スタッフ,住民や

組織内外の関係者と協働できる能力を高める　の

3点であった｡これらの3つの能力は保健師のミ

ドル･マネジャーが組織でリーダーシップを発揮

するためには必要不可欠なものであると考える｡

実際に,受講者は,自分自身がリーダーとしてど

うあるべきかという【リーダーとしてのビジョン】

を目標に,自らの組織における課題解決に挑み,

リーダーシップ開発のプロセスを進んでいたこと

から,目標1･2は達成できたと考えられる｡まだ

受講者は,研修企画委員や他の受講者と対話を通

して研修の場での協働を経験し,自らの組織の上

司やフォロワーと【仲間づくりの実践】に取り組

んだことから,目標3の他者と協働できる能力を

高めることにもつながったと考える｡中原ら6)は

｢変容のプロセス｣こそが｢学び｣であると述べ

ている井　本研修の対話内容の分析から,受講者

のリーダーとしての変化が確認できており,本研

修が受講者にとって,リーダーとして成長する本

質的な学びの場として機能したことを示唆するも

のと考えられた｡

2)今後の課題

本研修は全6回コースで　毎月1回, 6ケ月の

期間をかけて実施された｡この6ケ月に及ぶ研修

を通して,受講者がリーダーシップにおける｢針

路の設定｣, ｢人心の統合｣に相当する変化を遂げ

たことは上述のとおりであるが　研修最終回まで

にリーダーシップの｢動機づけと啓発｣の段階に

進むまでには至らなかった｡金井7)は,リーダー

の影響力が行使されるには,フォロワーが｢喜ん

でついてくる｣ことが不可欠の条件となると述べ

ており,受講者がフォロワーをエンパワメン上し,

フォロワー自身が課題解決に取り組むように｢動

機づけと啓発｣を行うことは,受講者がミドル･

マネジャーとしてリーダーシップを発揮する際に

欠かせない要素であると考える｡よって,受講者

がリーダーとしてビジョンを持ち　仲間を作って

エンパワメン上していくためには,半年間の期間

では十分ではなかったことが推測でき,研修期間

について再検討する必要があると考えられた｡

また,本研修では,リーダーシップとマネジメ

ントの機能やそれぞれの機能の相違点等について

学習する時間を設定しておらず,とくに受講者に

とってはマネジメントの学習が不十分であったと

思われる｡マネジメントとは,計画立案,予算作

成,組織化,人員配置,コントロー)レであり,問

題解決を通して既存のシステムの運営を続けるこ
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と8)を指す｡一般的に組織にはリーダーシップと

マネジメントが必要であり,リーダーシップとマ

ネジメントの関係について,吉田9)は｢リーダー

シップからマネジメントへ,であって,その道で

あってはならない｣と述べていることからも,リー

ダーシップを発揮して職場が進むべき方向を見定

め,その上でマネジメントを実践し,効率よく目

標に向かって前進していくことが重要である｡つ

まり,マネジャーには,リーダーシップとマネジ

メントの違いを理解し,今,発揮しなければなら

ない機能はどちらであるかを見極めて行動してい

くことが求められる｡特に保健師の場合は,地域

における看護管理の機能として8つの管理機能が

必要である10)ことが示されており,保健師職能

として必要な基盤的･実務的管理機能と管理的職

位に必要な管理機能について整理して学ぶことが

重要となる｡以上のことから,研修プログラムを

再検討する際には,今回実施した研修内容に加え

て,ミドル･マネジャーに必要なマネジメント機

能の能力を高められるような研修内容を検討して

いく必要があると考えられた｡

結　　　論

本研究では, ALを用いた地域看護管理者研修

における受講者と研修企画委員の対話内容を質的

分析し,保健師のミド)レ･マネジャーのリーダー

シップ開発プロセスを受講者の変化として明示

し,この受講者の変化からALを用いた本研修の

有効性が示唆された｡

なお,図1に示したように,研修企画委員と他

受講者のサポートが受講生の変化に大きな影響を

及ぼしたと考えているが　具体的にどのような要

因が受講生を変化に導いたのかについては別報に

て報告したい｡
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