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働き方改革

本来、どのような働き方が最適なのか、

今まで取り組んできたものを法律や規則等

に照らし合わせながら、「進化」させていく

ことを基本に取り組んでいます（表1）。

（１）アナログからデジタルへ

当院に転職した2016年９月1日、期待と

不安に心躍らせながら初出勤。配属先の事

務部に行くと、私を出迎えてくれたのが手

書きの「出勤簿」でした。前職のK病院に

入職した1990年には打刻式タイムカードが

導入されていましたので、出勤した証しで

ある押印と出退勤時刻を手書きする出勤簿

での勤怠管理は初めてのことでした。

その時に最初に出会った総務課の職員に

「ここは出勤簿なんだね？」と尋ねると、「は

い、入職して10年以上経ちますが、ずっと

出勤簿です。出勤簿だと何か都合が悪いこ

とでもありますか？」との回答でした。人

事労務を担当する総務課の職員ですら、客

観的な労働時間の把握や管理が必要という

認識が全くありませんでした。ちなみに、

出退勤時刻は1カ月間、全く同じ時間が書

かれており、職員一人ひとりの労働時間を

とても把握できるような状況ではありませ

んでした。

このような状況でしたので、転職して最

初に取り掛かったのが労働時間の把握・管

理をどうするかでした。まずは、今後の働

き方改革を適切に進めていくためには管理

職の理解が必要不可欠と考え、管理職が出

席する運営会議などを活用して労務管理等

に関する説明を何度か重ねました。

また、客観的に労働時間を把握するだけ

の打刻式タイムカードではなく、データと

して戦略的に人事労務管理ができる勤怠管

理システムが必要と考え、総務課と情報シ

ステム課が連携して準備を進め、2017年11

月に導入することができました。おかげで

現在では出退勤および労働時間・時間外労

働の勤怠管理・把握、年次有給休暇の管理、

給与計算への反映等がスムーズにできるよ

うになり、職員の負担軽減にもつながって

います。

さらに、勤怠管理システムの導入がきっ

かけで、給与明細もWeb給与明細書配信シ

ステムに変更し、ペーパレス化による担当

者の負担軽減、経費削減等にもつながりま

した。約3年で、アナログからデジタル化

へと一気に働き方改革が「進化」しました。

（２）労働時間短縮計画

転職して1カ月経って感じたことは、「1

日が長い！」。それは会議や委員会、院内研

修が勤務時間外に開催されていたからです。

理由を聞くと、「時間内に開催すると通常業

務が回らない。現場に人がいなくなるので

実働が足りなくなる。看護配置の調整が面
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倒くさい……」など、現場の都合で会議等

の時間を設定していました。

よくある理由かもしれませんが、私が心

配したのはこの状況を疑問視する職員が少

なく、普通のことだと思っていること、そ

れが組織として風土化していることでした。

私が「すべてを時間内で開催する」と言っ

たところ、「そんなことをしたら忙しくなる

からやめてくれ！ 人が足りなくなる！

事務長は何を考えているのか！」と猛反対

にあいました。

そもそも8時間を超えて勤務シフトを組

むことは法的にも好ましくなく、時間内に

開催することが職員の健康管理・負担軽減

につながると考えていましたので、諦めず

にコツコツと伝えていきました。おかげで

現在では現場や職員の協力・理解、業務改

善などにより時間内での開催ができるよう

になりました。1回の開催時間も30分以内

とルールを決めて、報告事項はできるだけ

メールにて周知、検討事項を中心に委員会

や会議などで協議するように短時間開催を

意識しています。時間内の会議等開催によ

り、忙しくなるどころか時間外労働がほと

んどなくなったのは、職員の意識と業務改

善のおかげであることは間違いありません。

輝き方改革

職員が今以上に輝き、生きがいと誇りを

持って活躍できる職場になるよう、今まで

取り組んできたものを「進化」させながら、

新たなものも取り入れて融合させています

（表2、3）。

（１）職員の健康が第一

職員が輝いて生き生きと活躍するために

は、まずは健康が第一と考えています。

私は入職してすぐに、当院で雇用時健康

診断を受けました。なんと身長、体重は自

己申告、血圧はセルフ、血液検査やその他

の検査は必要最低限。前職のK病院では入

職から約15年間、健康診断・人間ドックを

行う健康管理部に所属していたので、あま

りの違いにびっくりしました。労働安全衛

生法に抵触しない程度の実施という印象で

した。

これでは「病院の宝である職員の健康は

守れない」と思い、まずは職員の健康管理

の充実を図ろうと考えました。さっそく「専

門の健診機関に職員健康診断を全面委託し

たい」と衛生委員会に提案しました。職員

は喜んでくれると思っていたところ、「行く

のが面倒くさい、抜けられると現場が回ら
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ない、今まで院内に蓄積したデータが活用

されない、健康診断にかけるお金があるな

ら給料を上げてほしい……」と、ここでも

反対意見が圧倒的に多く、私の力不足も

あってその年の健康診断は残念ながら院内

での実施を継続することになりました。

しかし、翌年も私の想いは変わらず、「専

門の健診機関に全面委託したい」と衛生委

表２　当院の輝き方改革進化の一例

表３　当院の輝き方改革新たな取り組み一例

औΓ૊Έ औΓ૊Έલ ਐԽޙ
৬һ૯ձ աڈ 1ճ։࠵ ɻපӃɾ෦ॺ໨ඪද໌ɺ.71࠵૯ձͱͯ͠ຖ年։ىܾ

දজɺ࿑ಇऀ୅දͷ঺հɺ৽ਓɾ৽໾৬ऀ঺հɺ਌
ກձ

ਓߟࣄ՝ ධՁද 1छྨɺ֤छنଇ΍
४දͳͲͳ͠ج

౳ڃ߸เʹԠͨ͡ධՁදɻಉ֨ࢿʹ࣌౳جڃ४දɺ
เڅද࡞੒ɻཧ೦ɺجຊํ਑ɺΫϨυͷୡ੒度ධՁ

ঢਐɾঢ֨ͱঢڅ ঢਐɾঢ֨ 4݄ɺঢڅ 9݄ ঢਐɾঢ֨ͱঢڅͷಉࢪ࣮࣌
໾৬ख౰ɺ֤छख౰ ౷Ұ͞Ε͍ͯͳ͍ बنۀଇͱͷ੔߹ੑ
෦໳ؒަྲྀձ ϨΫϦΤʔγϣϯ ֤෦໳ੑ׆Խ׆ಈิॿۚΛنఆ͠ɺݚमཱྀߦɾ࡯ࢹ

΋ิॿର৅
ఆ߁݈ظ਍அ Ӄ಺ ֎෦݈਍ؔػ
පӃػೳධՁड৹ ϓϩδΣΫτϦʔμʔ͸؅

ཧ৬͕த৺
୅Λ୲͏एखத৺ͷϓϩδΣΫτϦʔμʔੈ࣍

ετϨενΣοΫ Ӄ಺ରԠʢ৬һ͕ऩूɾ؅
ཧʣ

৬һ͕ΑΓਖ਼֬ʹճ౴͠΍͍͢Α͏֎஫ʢதࡂ๷ʣ

৽ͨͳऔΓ૊Έ ಺ɹ༰
#4$ʢόϥϯεείΞʔΧʔυʣ පӃͷϏδϣϯୡ੒ͷͨΊͷઓུγφϦΦΛ໌֬ʹ֤ͨ͠෦໳ͷΞ

ϐʔϧͷ৔
ςϨϏ൪૊੍࡞ ಠࣗͷ൪૊ʮͯ͑ڭυΫλʔʯ 7ճγϦʔζɻҩࢣ΍৬һͷً͖Λ

දݱ
ཧֶྍ๏͔࢜Βࣄ຿΁ҟಈ ҩྍैऀࣄ໨ઢͰͷපӃܦӦ΁ͷࢀը
։ઃ40प年εϩʔΨϯืू ৬һ΁ެืɻ਍ྍ์ࣹઢٕࢣͷεϩʔΨϯ͕࠾༻ʮ஍Ҭʹࠜࠩͨ͠

স͕͋إ;ΕΔපӃʹʂʯ
ேྱεϐʔνू શମேྱͰ֤෦ॺͪ࣋ճΓͷεϐʔνΛ࣮ࢪɻͦͷεϐʔνΛࢠ࡭

ʹ·ͱΊͨ
ϦϑϨογϡٳՋಋೖ ೔͔Βར༻Մೳɻ年༺࠾ 5೔ؒɻ࿈ٳΛਪ঑͠ɺ͠ ͔ͬΓٳΜͰͬ͠

͔Γࣄ࢓
ඒྗΞοϓαʔΫϧ ৬һఏҊʹΑΔϤΨ౳ͷʮඒʯʹؔ͢ΔαʔΫϧɻ֎෦ࢦಋऀʹΑ

Γि 1೔࣮ࢪɻ׆ಈ͕ධՁ͞Εɺ۽ຊͮ͘߁݈ݝΓݝຽձٞͰ݈߁
ॴͱͯ͠දজۀࣄӦܦ

ϝΠΫΞοϓࣨڭ ৬һͷఏҊͰ݄ 2ճ։࠵ɻԽহ඼ԷళʹґཔɻϝΠΫࢦಋͱϦϥΫ
θʔγϣϯʹ

ΫϨυɺ͋Γ͕ͱ͏ͷ໦ ʰපӃཏ਑൫ʱ2021年 5 ݄ 1 ೔߸ࡌܝ
4%(T ʰපӃཏ਑൫ʱ2021年 5 ݄15೔߸ࡌܝ
৬һͷ׆༂ɾऔΓ૊Έͷൃ৴ Ϧϋಈըɾҩࢣϒϩάʢ:PV5VCFɺ4/4ʣ
৬һ஀ੜ݄ձɾ஀ੜ݄ϓϨθϯτ Ӄ௕ओ࠵ͷ৬һ஀ੜ݄ձɻ஥ؒҙࣝͷৢ੒ɻίϩφՒͰࡏݱ͸஀ੜ

݄ʹϓϨθϯτΛૹ෇



��病院羅針盤　2022年６月15日号　No.213

員会に再度提案しました。職員の理解を少

しずつ得ながらいくつかの健診機関に受け

入れを相談し、その結果、当院から車で約

10分の健診機関に委託することができまし

た。健診項目も充実しており、35歳以上か

らは協会けんぽの補助金を利用して詳しい

検査ができるようになりました（本人負担

なし）。本人が希望すればいろいろな検査を

オプションとして追加もでき（自己負担）、

さらに詳しく健康チェックをしてもらうこ

ともできるようになりました。

検査項目が増えた分、異常所見者は増え

たかもしれませんが、「見つかってよかっ

た」、「来年は人間ドックを受診しようかな」

など、自分の健康を見直すよいきっかけに

なったようで安心しました。受診後も当院

の産業医である内科医がしっかりフォロー

しています。繰り返しになりますが、「当院

は職員の健康を第一」に考えています。

（２）モチベーションアップに向けて

職員が輝くためのモチベーションアップ

の一つとして、人事考課や処遇、資格取得

支援等は必要不可欠と考えています。それ

は、人事考課では昇給・賞与に処遇を反映

させるだけでなく将来の夢や目標を一緒に

考え、職員の人財育成、能力開発につなげ

ていくきっかけにしているからです。職員

がスキルアップのために資格を取得したい

という意欲がある場合には、必要に応じて

経費や公休をサポートしています。これも

処遇と考えています。

私が入職した2016年には、年2回の人事

考課が要項に基づき運用されていました。

職員も慣れており、スムーズに運用できて

いるように感じました。入職後初の人事考

課が終わり、処遇等に反映させるための調

整を行いました。この調整は事務長の仕事

です。

しかし、人事考課の公平・公正な運用、

評価をルール化した「人事考課制度運用規

則」、仕事の達成度・習熟度や役割、役職等

を職種ごとに等級として表した「資格等級

基準表」、人事考課の評点、職種、役職等に

基づき等級・号俸で決定される「給与表（俸

給表）」等がなく、また人事考課評価表は職

種、経験年数、役職等に関係なくすべて同

じ評価表を利用していたため、公平性、公

正性を保つための調整に苦慮しました。

ただ、課題が明確になっていたため、こ

れらを整備するにはそれほど時間はかかり

ませんでした。現在の人事考課制度は何度

かアップデートしながら公平・公正を意識

した運用になっており、人財育成、能力開

発、モチベーションアップにつながってい

くことを期待しています。

（３）職員が喜ぶ福利厚生

福利厚生は、職員がさらに輝くためのツー

ルといえます。職員の提案や意見をできる

だけ取り入れ、職員のニーズに合った利用

できる福利厚生制度を準備し、職員の定着・

育成につなげています。

当院で準備している主な福利厚生は、職

員MVP表彰制度、各部門活性化活動補助

金規程、給食補助、旅館宿泊補助、リフレッ

シュ休暇、美力アップサークル、誕生月会、

サークル活動、レクリエーション活動、健

康診断、職員相談窓口、プロスポーツの観

戦チケット提供等です。




