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病院の概要

当院は宮崎市北地区にあり、病棟５１床。うち地域包括ケア病棟４３床、

療養病棟８床で、主に回復期と慢性期の治療を担っている。院内には、

通所リハビリテーションを有しており、また在宅医療として、訪問診療の

提供と訪問看護ステーションを行っている。



組織の概要

•職員総数 98名

•看護部（47名）

❏病棟

❏外来

❏訪問看護ステーション

❏地域連携室



組織の抱える問題（課題）



SWOT分析

①安定した経営基盤がある。

②経営トップが世代交代したばかり
で、若くアグレッシブである。

③先代から地域医療に尽力してお
り、安定した患者層がある。

①看護職員の殆どが看護協会へ入
会していない

②外部への研修参加は皆無

③看護部の理念・目標がない。個人の
目標がない。

④人事考課制度がない

⑤教育計画がない、教育者がいない

⑥人材補充の仕組みがない

⑦内部コミュニケーションの仕
組みがない

①看護協会に全看護職
員を入会させることにより、
教育の機会が得られる。
また人脈の拡大につなが
る
②柔軟な雇用体系の用意があり、
雇用拡大のチャンスがある。

④学生向け、単身者向けの寮があ
る。

①組織改革についてこら
れないスタッフが発生。

②およびスタッフの高齢化

③病院構造物の老朽化

⑤県病院、医師会病院な
どの拠点病院と、パイプ
が有り最新情報を獲得で
きる。



課題その①
看護職員の殆どが看護協会へ入会していない

•在職中の看護職員に対しては、看護協会入会の必要性を説明し同

意を得た。なかには反対する者も居たが、入会そのものが目的では

なく、その後の教育や人脈拡大が目的であることを伝へ、改善活動1

年目で全員を入会をさせた。

•新入職者に対しては、採用条件に「看護協会入会」を入れ込み、入

職時に看護協会に入会できる仕組みへ変更した。



課題その②
外部への研修参加は皆無

•組織全体の教育支援の仕組みを確立

（年間の教育予算の確保、交通費や宿泊費の補助など）

•看護協会主催の研修に年2回参加を義務付け。

（個人の目標管理とリンクさせている）



課題その③
看護部の理念・目標がない。個人の目標がない

•予算管理および目標管理を導入開始、それを各部門に振り分ける。

•各部門では部署ごとの目標を決め、更には個人目標にまで落とし込

む。

•目標がスローガンになることがないよう、可能な限り数値化するよう

努める。

• 2ヶ月に1回程度、部長と部署長が面談し、目標の進捗状況を確認。



課題その④
人事考課制度がない

人事考課制度を採用し個人目標の達成状況に合わせ評価をす

る。

評価することが目的ではなく、成長に導くことが狙いであることを

説明し理解を得る。



人事考課システム



課題その⑤
教育計画がない、教育担当者がいない

•新入職者、中途採用者のOJT年間教育計画がなく、独り立ちできる判断

が不透明。教育担当を決め、年間のOJT教育計画を作成しその教育計画

に沿って指導を行っていくように変更する。

•看護方式では機能別看護で行っていたが、業務内容に偏りが出てしまい、

スタッフによっては受け持ち患者を持つことが少なく、業務を覚えることに

時間を要するためPNS（パートナーシップ・ナーシング）に変更した。



院内研修会の様子

BLS研修
オムツの研修

医療安全研修



課題その⑥
人事補充の仕組みがない
•人材確保のツールがハローワーク一択しかなく、ハローワークで採用でき

ない場合、賃金の高い派遣会社に依存していた。

•様々な人材紹介会社があります、職種によってはコストをかけずに採用。

•近隣病院の求人票を調査し、見劣りしない給与へ調整。

•県内外の学校訪問を行い、パンフレットを配布しフレッシュな人材を採用。

•多様な勤務体系や入職時有休休暇（入職時５日、半年後５日）など働きや

すい勤務体系を作ることで若年層の人員を確保。

• SNSを活用し、定期的に活動状況を情報発信。







課題その⑦
内部コミニケーションの仕組みがない

・看護部内（病棟、外来、地域連携、訪問診療、訪問看護）で

月1回管理者会議を導入。

・全員出席の病棟会を導入。

・毎日開催の病棟カンファレンスを導入。

・組織の意思決定会議 「戦略会議」 を導入。



病棟カンファレンスの様子



経営戦略会議の様子



脅威その①
組織改革についてこられないスタッフが発生する

•策定した目標に対し、繰り返し動機づけをすることで、それ

がメンバーの意識へ刷り込まれ、自ら業務改善を行う姿勢

が徐々にみられるようになる。



脅威その②
スタッフの高齢化

•学校訪問、多様な勤務体系、福利厚生の見直しを図ったことで、

子供を抱える若いスタッフ等の定着が増えた。



脅威その③
病院構造物の老朽化

•旧棟は築年数４５年であり、新棟も２０年を超えている。雨漏り、故障、

導線の悪さ、照明など多くの問題を抱えている。

• ２０２７年に建て替えを予定しており、図面の構想が進んでいる。



最後に

組織改革にはビジョンが必要です。

まずは経営トップ（理事長・院長）が組織風土を変えたいとい

う決意があるかどうかだと思います。

組織改革には経営資源（人・物・金・情報・ノウハウ）の投入

が不可欠です。経営トップとビジョンを共有し、後ろ盾を得た

うえで同じベクトルに向かって進む仲間を作ることが組織改

革において大切なことではないかと考えます。



ご清聴ありがとうございました
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