
第７章　人に仕事を与える・任せる	

看護管理塾	

　企画者	

	井部俊子	
（井部看護管理研究所）	
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第7章の目指すところ	

・「人に仕事を与える・任せる」ことの意義を	
　理解する	
・現状における自分の仕事ぶりをふりかえる	
・「仕事を与える・任せる」から、自分の仕事の	
　やり方を「変える」ためのヒントを得る。	
	

そもそも、マネジャーの仕事とは	
「他者を通じて、物事を成し遂げること」（中原,2014）	

ですから。	
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◇方法	

　１．企画者のプレゼンテーション（PPT）	

　２．チームでのワーク	

　　　「『私のサル』について考えたこと・議論したこと」	

　　　についてプレゼンテーションのための資料を	

　　　作成する。（副題をつける）	

　３．チームのプレゼンテーションとディスカッション	
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◇タイムスケジュール	
	

14:00～14:10　塾長のあいさつ　（山田）	

14:10～15:00　講義「人に仕事を与える・任せる」ことの本質について（井部）	

15:00～16:00　チームでのワーク「私のサルについて考えたこと・議論したこと」	

16:00～16:15　各テーブルをみてまわる。	

　　　　　　　　　「選択基準」に則ったものを1人2件選択する。	

16:15～16:50　「人に仕事を与える・任せる」プレゼンテーション（2チーム）と	

　　　　　　　　　　意見交換	

16:50～　　　　2チームのプレゼンテーションをきいて優秀チームを挙手で選ぶ	

（最も得票数が多かったチームに『看護師のための文章ノート』を贈呈する。）	

17:00　　　　　終了　　名札回収	
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　通常使われている意味での権限委譲は、間違いであって

人を誤らせる。	

　 しかし、自らが行うべき仕事を委譲するのではなく、	

自らが行うべき仕事に取り組むために	

   人にできることを任せることは、成果をあげるうえで	

重要である。	

　　　　　　　　　　　　　Ｐ・Ｆ・ドラッカー,上田惇生編訳	

　　　　　　　　　　　　　仕事の哲学　ダイヤモンド社,2003年,195頁	
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「どうすれば後輩・部下が育つでしょうか、	
　いつまでたってもできるようになりません」	
	
「どうすれば自分自身のレベルアップができるでしょうか」	
	
「仕事が多すぎて潰れてしまいそうです。	
　どうすれば楽になりますか」	
	
「ずっと昔から手を着けたかった仕事の改善、	
　忙しくてまったく手を着けられません。」	
	
「趣味や勉強の時間、プライベートの充実、仕事が忙しすぎて	
　考えることができません。」	
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上司はつぶやく　（小倉,2011）	
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　一見バラバラな５つの問いの答え	
実はたったひとつ。	

	
	

それは、あなたの仕事を「後輩・部下に任せる」こと	
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「任せられない」を「任せられる」にするには、	

	

　　　  「できるようになってから任せる」のではなく,	

「できなくてもムリして任せる」というところにある	

小倉広,任せる技術,日本経済新聞出版社,2011年	
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　人は「仕事を任されて」育つ	

　人を育てる任せ方　７つのポイント（小倉,2011）　①	
　	

　①ムリを承知で任せる	

　②任せる仕事を見極める	

　　　　責任を伴ってこそ初めて作業は仕事になる。	

　　　　リーダーの選任を軽はずみにしてはならない。	

　③任せる。と伝える	

　　　　こちらから頭を下げて引き受けてもらってはいけない。	

　　　　自分の意見で決断するよう求める。	

　④ギリギリまで力を発揮させる	

　　　　任せた以上、目標達成を求めなければならない。	

　　　　しかし、求めながらも相手をプロとしてリスペクトする。	
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　人は「仕事を任されて」育つ	

　人を育てる任せ方　７つのポイント（小倉,2011）　②	
　	

　⑤口出しをがまんする	

　　　　手を貸してしまった瞬間に部下の主体性は失われる。	

　　　　魚を与えるな、取り方を教えよ。	

　　　　部下を脇役にするな。	

　⑥定期的にコミュニケーションする。（口は一つ、耳は二つ）	

　　　　任せたからといって放ったらかしにするのはまちがい。	

　　　　部下の隣を伴走しながら、励ましアドバイスを送る。	

　　　　上下関係で命令してはいけない。	

　⑦仕組みをつくって支援する。	

　　　　お膳立ては上司の仕事。	

　　　　その上で部下の創造性を発揮させる。	
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　ナースマネジャーの罠は、そもそも共感の訓練を受け	
　共感能力をもっていることから始まる。	
　共感能力は患者のケアに必要なスキルであり、	
　部下に対しても役立つものである。	
	
　しかし、それはまたナースの管理能力を妨げる。	
　共感能力をもち合せていることで、部下の問題を解決	
　できなかったり、もともと部下の問題であるものを	
　改めて部下に依頼しなければならない時に	
　罪の意識を感じさせるのである。	
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文献	
「臨床技術と管理技術」（井部俊子訳,ナースマネジャー,第9章）	

サルの罠	
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　そうなると、	
　部下のサルを引き受けることで責任が発生する。	
	
　そして、今や、サルはあなたが餌を与え世話すべき	
　ものとなる。	
	
　あなたがサルを引き受けると、今度は部下があなたの	
　スーパーバイザーとなり、時にはあなたのサルの世話	
　をちゃんとしているかどうかを見るために立ち止まる。	
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マネジャーの主導権の解体図	
（マネジャーが上司や組織との関係の中で仕事の主導権　	
　を握るやり方）	

１．指示されるまで待つ（最小限の主導権）。	
２．何をすべきか指示を仰ぐ。	
３．何をすべきか提案し、そうしろと言われれば	
　　アクションを起こす。	
４．アクションを起こすと同時にそれを報告する。	
５．みずから行動し、定期的に進捗状況を報告	
　　する。	
	
　３，４，５の段階の主導権を握れば、「いつ」「何を」	
　するのかをコントロール可能となる。最大の主導権を発揮	
　できるのは、５の段階である。	
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「サル」を片付ける＝主導権を部下に渡す	

部下が主導権を握って仕事をする主体性を育て	
てやらない限り、部下たちが主体的に行動する
ように、マネジャーはいつまでも監督しなければ	
ならない。	
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「サル」を世話し餌をやるための5つの鉄則	

ルール１．サルは処分でもしない限り、餌やりが必要だ。	
　　　　　　 そうしないと餓死してしまい、マネジャーが貴重な時間を使って	
　　　　　　 検視や蘇生を試みるはめになる。	
ルール２．サルの数はマネジャーの餌やりできる時間をもとに割り出した	
																			最大数までに抑える。	
　　　　　　 世話が行き届いているサルであれば、餌やりは5～15分以内に	
																			終わるはずだ。	
ルール３．サルに餌を与えるのは、約束した時間だけに限る。	
ルール４．サルに餌やりは必ず対面か、電話で行う。 文書では行わない。	
																		（文書の場合、マネジャーが次のアクションを引き受けることに	
																				なる）	
ルール５．それぞれのサルについて、次の餌やりの日時と適用する主導権	
																			の段階を決めておく。（相互合意で変更できるが あいまいにした   	
																			り無期限にしたりはしないこと）	
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ウィリアム・オンキン,Jr.,ドナルドL.ワス,マネジャーの時間管理法:「サル「を背負うべきは誰か,	
マネジャーの教科書,DIAMOND,ハーバード・ビジネス・レビュー,ダイヤモンド社,2017年	
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「ゴリラ」のために時間をつくる	
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　スティーブン・R・コヴィ―	

　「サルを本来の飼い主に返せ」というウィリアム・オンキンの主張は1974年当時、	
　　パラダイムシフトをもたらした。　	
　　	
　・権限委譲は通常、人材育成と同義である。	
　・権限委譲を支える正式な制度と非公式な組織文化がある。	
　・効果的な権限委譲は、上司と部下の間の信頼関係の上に成り立つ。	
　　（パートナーシップの確立）	
　だが、	
　部下が主導権を発揮すれば、上司の自分が無能で頼りないからだと思われている	
　ような不安を覚える。	
　　　　　　　　　	
　　　　　マネジャーの心の平穏を得るためには、適切な時間管理をして	
　　　　　本当に取り組まなければならない「ゴリラ」に対処する時間をうみ出すこと　　　	
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　紹 介 

　 

受講生による「私のサル」	
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さるの健康診断　　　　　　　　　　　　　　
　　　　　　　　① 

　たくさんのさるに囲まれて仕事をしています。 

　最初からうちの子だったさるもいれば、自分で囲い込んできた子もいて、なかには知らないうちに 

　うちの子に成りすましているさるもいます。 

  今回、印象的だったのは「さるの健康診断」です。 

　たくさんのさるを育てている結果、私が一番大切にしたかったさるが、おなかをすかせて 

　みすぼらしい姿をしていました。 

　一方で、「あなた、なんでうちにいるの？」という子が一番いい毛並でまるまると太っていました。 

　私がもっと力を入れるべき仕事、他の人が行ってもいい（または行ったほうがいい）仕事を考える際に、 

　頭の中でさるの大きさときれいさ（かわいらしさ）をイメージして、ひとりで苦笑しています。  

　まだうまく養子に出すさる、一時預かりに出すさる、うちの子として大事に育てるさるを区別できずに 

　いますが、昨日、これまでだったら「私が育てましょうか？」と言うところだったのを「あなたが育てた
ほうがいいと思います」と言ってえさの差し入れだけした結果、とてもかわいいさるが育ちました。 

　小さなおさるさんでしたが、彼女の手の中で育ったさるは、きっとわたしが育てたよりかわいくなったと 

　思います。 
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私のさる　　　　　　　　　　　　　　　　　
　　　　　　　　　　② 

　師長１年目、管理について何も分かっていなかった私は、「何でも出来るのが師長！」と 

思い込んでいました。技術も知識も豊富で、分からないこと、出来ないことがあってはならないと思い込み、 

言われた仕事は全て引き受け、自分の仕事ではない回り回ってきた仕事も行っていました。どんどん仕 

事は積み重なり、朝早く来て夜遅く帰る毎日、それでも仕事は終わらず自宅に仕事を持ち帰ってするこ 

ともしばしば・・・休みの日も病棟で何かあれば電話がかかってきたり・・・と自分の時間がない状態となっ
ていました。そんな中、ある食事の席で、スタッフから『主任が、「仕事をもっとふってくれたらいいのに、
信頼されてないのかな、私」って言ってましたよ。』と教えてくれました。私はこれまで、最初に述べたよう
に「師長なんだから自分でやらなければならない」という固定観念の塊でした。それは、スタッフを信頼して
いないこと、スタッフの成長機会を奪っていたことなのだと気付きました。師長２年目、「自分がやるべき仕
事」だと思っていた仕事を書き出し、誰に任せるのが適任かリストアップし、主任やスタッフ１人１人に任せ
ることにしました。そうするとスタッフの行動も変わり始め、自分のプライベートな時間も確保できるように
なってきました。と同時に管理として行うべき仕事は何なのか考えることもでき始めました。 

師長３年目となった今は、スタッフではなく、同じ師長のサル、他職種の役職者のサルをどうしていこうか 

考えています。サルが完全に私の手から離れていくことはないのだろうなと思いますが、サルとの上手い 

付き合い方を自分なりに探していきたいと思っています。 
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私のさる　　　　　　　　　　　　　　　　　
　　　　　　③ 

　 私の周りにはサルがたくさんいると思いました。病棟では私以外の他の人も同様にたくさんのサルを引き連れ
ています。委員会や係、病棟での役割、看護業務、患者ケア、接遇、看護研究、パソコン作業（まとめ）、目標
達成に向けての取り組みなど。ほかの人とサルを渡したり、もらったり、譲ったり、背負いこんだり、日々いろ
いろなことをしているように思います。今回の研修を受けて私の役割は何か、現在は計画的に行っているのか、
考えました。いちばん問題なのは自分自身かも！？と気づきました。 

なぜだかはわかりませんが、私がやらないとだめだ、私の姿を見てやってくれるはず、などと思い込み、人の1.5

倍は動き回っているように思いました。私が忙しくしていれば、周りも見れない、気づかない、他の人は声をか
けれない状況を作っていると感じました。私がサルをたくさん引き連れて1人で動くよりも、病棟内のスタッフ
みんなで協力して一緒に行うほうが良いと思いました。そうすることで、私は本来の役割である（と考える）サ
ルを育てる環境作りや定期的にサルが元気か確認を行いたいと思います。そのためには、報告・相談・連絡、相
手の話を聞く、話し合いの場を作る、業務内に時間を作る、話し方、伝え方、リーダーシップや目標達成に向け
ての計画的な取り組みなど、考えるといろいろとありますが。まず、相談を持ちかけられたときに、相手に気づ
いて相談してくれたことへの感謝を伝え、あなたならどう考えるのか、どのように対応したらよいと思うか、聞
いて一緒に考えてみようと思います。また、余裕のある行動を心掛けたいと思います。 

 

  
Copyright © 2018 St. Luke's International University, All Rights Reserved. 



チームでのワーク	

　下記のテーマで話し合い、ポスターにまとめて下さい。	
	
	　「『私のサル』について考えたこと・議論したこと」	
　　副題をつける	
	
　　各チームの投票により、上位2位までに選ばれた	
　　チームはあらためてプレゼンテーションをして	
　　いただきます。（第1位のチームに賞品あり）	
　　　 選考基準：新規性がある。	
　　　　　　　　　　おもしろそうだ。	
　　　　　　　　　　詳細をきいてみたい。	
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