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抄録
健康課題の複雑化，保健活動を取り巻く環境変化を背景に，管理的立場にある保健師には高度かつ
多様な能力が求められており，必要な能力の獲得に向けた人材育成方法の開発が急務である．かかる
状況に対し，国立保健医療科学院公衆衛生看護領域では，経験学習サイクルモデルに基づき内省型教
育プログラムを開発し，同院の公衆衛生看護研修統括保健師および管理期研修に導入した．本稿では，
同プログラムの概要と研修生のアンケート結果が示唆する本プログラムの効果について報告する．
アンケート結果から，開発したプログラムは，管理的立場にある保健師の「承認されることによる
自己効力感の向上」，「自組織における人材育成に対する動機づけ」，「内省による前提の問い直し」，「概
念化の重要性と難しさの認識」等に寄与する可能性が示唆された．

キーワード：自治体保健師，管理的立場，現任教育，経験学習，内省型教育

Abstract
It is crucial to develop the appropriate training program for manager level of administrative public health 

nurses (PHN) in order to acquire the competencies which can address the complex needs in the society. We 
developed the reflective learning program based on experimental learning as continuum professional edu-
cation for PHN in manager level, and introduced the program into the training course for PHN in manager 
and supervisory level in National Institute of Public Health. In this paper, we report the overview of the 
program and participants’ evaluations to describe the effectiveness of the program.

The evaluations showed that the program could contribute to increasing of self-efficacy by recognizing 
their strengths, motivating them to do training and mentoring of staffs, and perceiving the importance of 
reflection and conceptualization.
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I．はじめに

健康課題の多様化・複雑化，保健師活動をとりまく環
境変化により，今日の保健師には，住民への直接的な保
健・福祉サービスの提供のみならず，地域保健関連施策
の企画立案・実施・評価や，分野を超えた連携・協働に
よる活動の展開など，多様な能力が求められている．と
りわけ，管理的立場にある保健師には，こうした社会の
ニーズ変化に合わせて，保健師の人材管理や組織管理な
ど，高度なマネジメント能力が求められるようになって
いる．
このように，管理的立場にある保健師に求められる能
力が高度，多様化する一方で，管理期を対象とした研修
には，その実施状況や受講者割合が新任期や中堅期と比
べ十分ではないという課題がある[1,2]．また，その内容
や方法は，「管理職の役割」等をテーマとした講義形式
の研修が多いことや，新任期や中堅期を対象とした研修
の企画や，新任期研修のグループワークのファシリテー
ター役割で代替するなどの対応をとられていることが報
告されている[1]．このため，管理的立場にある保健師
に求められている能力の獲得に資する研修やその方法論
の確立が急務と考えられる．
保健師と比較し，人材育成の体系化が進んでいる看護
師の研修内容の傾向をみると，中堅期以降の看護師に対
しては，リーダーシップの発揮や職場改善に関する役割
を遂行する能力の獲得に向け，経験学習モデルに代表さ
れる内省機会を含む能力開発プログラムが多く用いられ
ていることが明らかになっている[3]．また，内省型の
教育プログラムは，病院単位で開発され，その実践報告
がなされているほか[4-6]，効果検証に関する研究も実施
されている[7]．
経験学習モデルとは，ディビット・コルブが提示した，

「経験」「内省」「概念化」「実践」の 4 つのステージか
らなる学習モデルである[8]．経験学習モデルでは，経
験を通じて知識を作り出すプロセスを学習として捉えて
おり[8]，このような経験を通じた学びは，豊富な経験
を持ち，問題中心的，つまり，自らが直面している課題
を解決することが学習の動機となる「成人（大人）」を
対象とした人材育成プログラムに有効であると考えられ
ている[9]．経験学習モデルは，学習における「経験」
と「内省」の重要性を示した，アメリカの哲学者デュー
イの影響を受けて開発されたものであり，コルブと同じ
くデューイに影響を受けて，専門職の発達に内省が必要
不可欠であることを述べたショーンの「省察的実践家」
の概念とともに，1990年代，急速に普及したといわれる
[10]．
保健師教育においても，岡本らが，経験学習の重要性

を指摘し[11]，学習成果創出型プログラムを開発し，そ
の効果を実証している[12]．しかしながら，同プログラ
ムの対象は特定の大学院の学生に限られており，このた
め，全国の自治体保健師，なかでも管理的立場にある保
健師が，必要とされる能力を獲得できるような教育プロ
グラムの開発が必要と考えられる．また，管理的な立場
にある保健師を対象としたプログラムでは，個人の経験
学習を推進することだけを目的にするのではなく，自組
織の人材育成をデザインする際に経験学習を活用できる
ようになることも必要と考えられる．
そこで，国立保健医療科学院公衆衛生看護学領域では，
経験学習サイクルモデルに基づき内省型教育プログラム
（以下，プログラム）を開発し，2016年度より，全国の
自治体保健師を対象とした階層別研修である公衆衛生看
護研修のうち，管理期，統括保健師研修に対し同プログ
ラムを導入した．本稿では，開発したプログラムの概要
と受講後アンケートに記された研修生の主観的評価の結
果を報告するとともに，アンケート結果が示唆する本プ
ログラムの効果と今後の課題について考察する．

II．プログラムの概要

 1 ．理論的背景
プログラムは，コルブのExperiential Learning：2nd 

Edition（経験学習，第 2 版）[8]に示された，経験学習
の各段階における知識の形式と，教育者に求められる役
割を基盤に開発した（図 1 ）．
経験学習では，具体的な「経験」を「内省」し，個々
の経験に意味づけや価値づけをして，教訓を引出し
（「概念化」），その教訓をほかの状況に適用（「実践」）
するサイクルを展開する．そして，これらの各段階では，
図 1 に示したように，異なる学習スキルが求められると
ともに，それを支援する教育者の存在が重要になる[8]．
各段階における学習スキルと教育者役割とは以下のとお
りである．まず，内省の段階では，学習者が自身の行為
を前提から問い直すことができるよう，教育者は対話を
通じて関係性を構築し，肯定的な態度で振り返りを支援
する．概念化の段階では，学習者が振り返りの結果を理
解できるよう，教育者は課題を系統的に整理するための
支援を行う．そして，試行に向けた段階では，学習者が
学習を通じて得られた教訓を試行に向けて適応できるよ
う，教育者は，学習者が目的に向かって前進できるよう
に支援する．なお，ここでいう教育者とはあくまでも学
習者の主体的な学習を促す存在であり，保健師の人材育
成の場面では，管理的立場にある保健師をはじめ，人材
育成に関わる者全てに，教育者役割が求められると考え
られる．

keywords:  administrative public health nurse, manager level, continuum professional education, experiential 
learning, reflective learning
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本プログラムでは，こうした経験学習の各段階におけ
る知識の形式や教育者の役割を展開できるよう，プログ
ラムの構成や経験学習の各段階に必要な時間数，グルー
プ構成とグループメンバーの役割などの詳細を設定した．
この際，経験学習の概念等を取り入れて開発されている
清宮らの「質問会議」の方法も参考にした[13]．

 2 ．プログラムの対象
本プログラムの対象は国立保健医療科学院の公衆衛生

看護研修統括保健師および管理期研修の受講者である．
これら 2 研修は，全国の自治体保健師を対象とした階層
別研修であり，主に，都道府県や政令市に勤務する管理
的立場にある保健師を対象としている．両研修では，厚
労省が2016年に示した「自治体保健師の標準的なキャリ
アラダー」[14]のA5相当の能力獲得を目指しており，全
体の研修期間は，統括保健師が 3 日間，管理期が 5 日間
である．
これら研修において，本プログラムは，統括保健師

では，「統括的な役割を担う上での自身の課題を見出し，
課題解決の方法を言語化できる」こと，管理期では「管
理期にある保健師として人材育成・人事管理における自
身の課題と対応を言語化できる」ことを目標に実施した．

 3 ．プログラムの全体像
プログラムの概要は図 2 のとおりである．経験学習サ

イクルのうち，経験の説明から内省，概念化までのプロ
セスを 1 セッションとし， 1 セッションを約30分間とし
た．研修生は 4 人 1 組となって， 1 人が学習者，それ以
外の 3 名が教育者役割を担うこととした．セッションご
とに学習者役割を交代し，グループメンバー全員が経験
学習サイクルを体験できるよう，同じメンバーで 4 セッ
ションを実施した．そして，グループメンバーの 4 人全
員が学習者役割，教育者役割を体験したのち，セッショ
ンそのものの振り返りをグループメンバー間で行い，経
験学習プログラムから得られた教訓を抽出した．
内省の対象とする経験は，統括保健師研修では「連携・
調整の場面」，管理期研修では「人材育成・人事管理の
場面」とし，可能な限り，自らが成功した，うまくいっ
たと認識している場面を取り上げるよう指示した．
また，概念化を行うためには「公衆衛生看護管理の概
念」を理解しておくことが有用と考えられたため，同テー
マの講義を経験学習のセッション前に行った．またセッ
ション直前に「経験学習の理論的背景」について，セッ
ション後には「経験学習と組織学習」について説明した．
具体的には，リフレクション[15]，ファシリテーション
[16]，フィードバック[17]，Katzのスキルスアプローチ
[18]，ナレッジマネジメントと集合知[19]などの各概念
と方法に関する説明を行った．

経験

内省概念化

実践 ファシリテーター役割

• 肯定的態度
• 前提の問い直し
• 関係性の構築（対話）

評価者役割

• ⽬的・成果志向の態度
• 成果⽬標の設定
• 学習の評価計画

専⾨家役割
• 省察的かつ厳然たる態度
• 系統的な分析と課題整理
• 講義・資料の活⽤

コーチ役割
• 協働的態度
• マンツーマン的な対応
• 状況に合わせたフィード
バックと展開

知の収束

知の同化

知の発散

知の適応

⽂献8のP68およびP303をもとに筆者作図

図 1　経験学習サイクルの各段階における知識の形式と教育者の役割
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公衆衛生看護管理の概念に
関する講義（1時間30分）※

経験学習及びセッションの
説明（20分）

組織学習に関する講義
（15分）

【経験学習
セッション】
4人1組で1
セッション
を4回繰り
返す。

セッション
ごとに学習
者役割（表
中は発表
者と記載）
を交代する

全セッションを通じた
振り返り（10分）

※ 管理期研修はプログラムと同日に実施、統括保健師研修は前々日に実施

※※ 統括保健師では「組織横断的な取り組みの場面」

時間 内容 具体的な進め方

2分間 発表者は「人材育成・管理の
場面」を簡潔に説明※※

印象に残った場面を以下のように具体的に説明
する

• 私が行った○○によって、組織が△△になっ
た

• 私が行った△△の関わりによって○○が□□
にかわった

10分
間

メンバーによる「場面」を掘り
下げるための質問

オープンクエスチョンとクローズドクエスチョンを
組み合わせた質疑応答を行う

• そのプロセスではどのようなことがあったので
すか？

• 誰にまず働きかけたのですか？
• うまくいったのは〇〇のためですか？

３分間 発表者、メンバーそれぞれが
発表者の「強み」を概念化

SBIの枠組みを参考に、発表者の語りを一般化
(抽象化)し、「強み」として、ポストイットに記載す

る。この際、メンバー間で相談せず、個々が捉え
た発表者の強みを記載する。

５分間 「強み」の再定義 メンバーが記載したポストイットの内容への質疑
応答を通じて、自身の「強み」を言語化する

5分間 発表者は人材育成計画を推
進するうえで「強み」をどのよ
うに活用するかを言語化

本プログラムとは別の演習で作成した人材育成
計画の内容と再定義された「強み」を照らし合わ
せ、計画推進における自身の課題を言語化する

5分間 メンバーからの助言 発表者が言語化した課題に対し、その他のメン
バーが支援的な助言を行う

 4 ．経験学習セッションの具体的内容
1セッション30分間のうち，前半は，学習者の深い内

省を促すことを目的に質問中心の対話の時間とした．後
半は，学習者の経験の意味や本質を抽出し概念化し，ま
た，概念化された教訓を学習者の課題解決に向けて活用
できるようになることを目的に展開した．
セッション前半では，まず，学習者役割の研修生が，

経験の場面を説明する時間を 2 分間設け，続く10分間を，
教育者役割のメンバーが肯定的な態度で質問を行うこと

により対話を進める時間とした．このように質問中心の
対話を取り入れた目的は以下の 3 点である． 1 点目は，
学習者の深い内省を促すことである．つまり，学習者は
他者から質問をうけることで，質問に回答しようとして
自身の経験について深く考えるようになるとともに，自
分では気づかなかった異なる視点で場面を捉えなおすこ
とができるようになる． 2 点目は，学習者と教育者の対
話を促進することである．質問中心の対話では，自分の
考えに対しほかのメンバーから批判的な意見を言われる

図 2　内省型教育プログラムの概要
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恐れがないため，学習者は承認されているという感覚を
得，安心感のもとで対話が促進される． 3 点目は，教育
者役割のメンバーの学習を促進することである．管理期
にある保健師は，一般的に，グループディスカッション
を行うと，自身の経験に基づき，解決策などを助言する
傾向がある．しかし，質問しかできないというルールが
あることで，意見を述べたい，判断を下したいという衝
動がおさえられる．これにより，教育者役割のメンバー
は，解決策を考えるのではなく，学習者の課題そのもの
を明確にするために，学習者の言葉を傾聴するようにな
る．
セッション後半では，まず，前半に学習者役割の研修

生が説明した経験の中から，学習者，教育者役割のメン
バー全員で，学習者の経験の意味を抽出し，ポストイッ
トに文章化する時間を設けた．次に，グループメンバー
全員がポストイットの記載が終わった段階で，学習者は
それらの内容を相互に比較し，自らの経験の教訓を再定
義する時間を設けた．最後に，再定義された教訓を，学
習者は自らが立案した人材育成等の計画に活用するため
の方策として言語化し，加えて，教育者役割がそれに助
言をすることで，教訓を新たな実践に活かす推進力とす
る機会を設けて 1 セッション終了とした．なお，学習者
の経験の意味を，学習者本人だけではなく，グループメ
ンバー全員が記載するようにした理由は，第 1 に，他者
からみた自身の強み，とくに自身では認識していない強
みに気づくため，第 2 に，現場の保健師にとって，事象
を帰納的に分析したり，論理的に構造化したりすること
が必ずしも容易ではなく，他者の支援が必要と考えられ
たため，第 3 に，全員が 4 人の異なる経験の概念化を行
うことにより，概念化のトレーニングになるという効果
もあると考えられたためである．また，学習者の経験の
語りを構造化するためには，あらかじめ概念枠組みを提
示することが有用と考えられたため，本プログラムでは，
Situation（状況），Behavior（行動），Impact（影響）の
頭文字であるSBIを構造化の枠組みとして提示した．

 5 ．講師の役割
本プログラムでは，筆頭著者がセッションのオリエン

テーションや「経験学習の理論的背景」および「経験学
習と組織学習」の講義を実施するとともに，全体ファシ
リテーターとして時間配分などのプロセス管理を行った．
セッション中は，各グループにファシリテーターを置か
ず，筆者らは，講義室をラウンドして各グループの学習
の深さなどを確認して必要最低限の介入をした．

 6 ．倫理的配慮
本実践報告を執筆するにあたり，次項の対象者に対し
て実施された研修受講後アンケート（既存資料）を 2 次
利用した． 2 次利用にあたり，対象者全員に対し，実践
報告に使用するデータの内容を示すとともに，個人情報
が保護されること， 2 次利用に同意しなくても不利益を
被らないことなどを説明し，本実践報告を公表すること
に関し承諾を得たうえで執筆した．
なお，プログラム開発，研修実施および実践報告作成
に際し，開示すべき利益相反はない．

Ⅲ．プログラムに対する研修生の主観的評価

 1 ．対象者の概要
本プログラムの対象（2017年度）は，統括保健師研修
の受講者全員（30人）と，管理期研修受講者全員（60
人）であった．統括保健師研修受講者の所属は，都道府
県17人，保健所設置市（政令市・特別区等）13人，職位
は，次長級 3 人，課長級17人，係長級 8 人，係員 1 人，
その他 1 人であった．管理期研修受講者の所属は，都道
府県33人，政令指定都市12人，中核市12人，保健所設置
市 3 人，職位は，課長級14人，係長級39人，係員 4 人，
その他 3 人であった．

 2 ．対象者の主観的評価
対象者の主観的評価には，2017年度の統括保健師研修，
管理期研修の受講後アンケートの結果を用いた．受講後
アンケートは自記式記名式であり，講義ごとに，講義内
容の理解，講師の教え方，講義等の資料，プログラムの
必要性，時間配分について 4 段階評価を行うものである．
また各講義には自由記載欄が設けられている．本稿では，
本プログラムの妥当性，有効性に関わる評価項目（講義
内容の理解，プログラムの必要性，時間配分）の単純集
計結果と，自由記載の内容を用いた．

1）アンケートの集計結果
表 1 のとおり，管理期，統括保健師ともに，参加者の

95％以上が，本プログラムを「是非必要」または「概ね
必要」と回答しており，時間配分については約 9 割が「適
切」と回答していた．内容の理解についても「だいたい
理解できた」以上が約 9 割であった．

2）自由記載の内容
自由記載欄には，管理期では60名中37名が，統括保健
師では30名中20名がプログラムの内容に関する意見を記

是非必要 概ね必要
あまり必
要でない

全く必要
でない

無回答
適切だっ

た

時間が足
りなかっ

た

時間が長
かった

無回答
よく理解
できた

だいたい
理解でき

た

あまり理
解できな
かった

全く理解
できな
かった

無回答

管理期（60人） 70.0 28.3 0.0 0.0 1.7 88.3 8.3 1.7 1.7 46.7 50.0 1.7 0.0 1.7
統括保健師（30人） 80.0 16.7 0.0 0.0 3.3 93.3 3.3 0.0 3.3 60.0 36.7 0.0 0.0 3.3

プログラムの必要性（％） 時間配分（％） 内容の理解（％）

表1　プログラムに対する評価（受講後アンケートの単純集計）
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載していた．類似した内容ごとに自由記載を分類したと
ころ，①承認されることによる自己効力感の向上，②自
組織における人材育成に対する動機づけ，③内省による
前提の問い直し，④概念化の重要性と難しさの認識，⑤
経験の応用に向けた課題，の 5 つのテーマに分類できた．
各テーマに関する対象者の記載内容は以下の通りであっ
た．なお，表現は誤字脱字を含め，対象者の記載内容を
そのまま使用した．
⑴　承認されることによる自己効力感の向上
・ いつもこれでいいのかと思っていることに対し誰かに
認めてもらうこと，言葉で伝えることが大事だと感じ
た

・�ほめられることのうれしさややる気になる気持ちを実
感でき，とても良かった．

・�自分の強みに気づかせていただき感謝．いままでいろ
んなことに耐えてきたかいがあった．いずれできる部
下にも今日の思い（を）忘れず対応していきたい（（　）
は著者加筆）
⑵　自組織における人材育成に対する動機づけ
・�手法が日常から使えそうだと感じた．職場ですぐ生か
せるのでよかった．

・� 概念化の過程が経験できるので，持ち帰って実践した
い

・�職場でも活用し，モチベーションアップ，実践力アッ
プに役立てたい

・�とても暖かい気分になった．これを職場でいかしたい
と思う

・�楽しかったです．職場に戻ったら，後輩たちにやって
あげたいと思いました

⑶　内省による前提の問い直し
・� 自分でも自覚できていた強みだったが，その奥にある
部分をみつけて頂き，とてもうれしかった

・�できていないところに目が行きがちだが，強みが重要
であることを認識した

・�その人の持ち味，つよみがなにか，対話を通して深め，
視野が広がった感じです．

・�皆に話し，質問されていくうちに，整理できていくと
実感した

・� 無意識に実施していることに意味づける大切さを学ん
だ

・ 相手を理解するためには，「なぜ？」の問いかけが大
切で，自分で表面的な解釈をしないようにしようと思
いました

⑷　概念化の必要性と難しさの認識
・ 概念化すること，それを人材育成に役立てること，リー
ダーシップのいろいろな形があることも参考になった

・ 概念化することが難しかったが，保健師にとって不足
していることであると認識した

・ 概念化するための手法，質問力が自分に足りないこと
がわかり，勉強したいと思いました

⑸　経験の応用に向けた課題

・ 今後どんどんと体験する機会が少なくなってくるため，
いかに 1 つの体験を生かしていけるかが大事であると
認識した
・ （自分が立案した）人材育成計画との関連づけをしっ
かり押さえてグループワークをできればもっと良かっ
た

IV．考察

 1 ．アンケート結果が示唆するプログラムの効果
本稿では，国立保健医療科学院の公衆衛生看護研修を
通じて，管理的立場にある自治体保健師に対し実施した
内省型教育プログラムの概要と，プログラムに対する研
修生の主観的評価の結果を報告した．
アンケートの集計結果では，本プログラムを必要と回
答した研修生が 9 割を超え，管理的立場の保健師にとっ
て，内省型教育プログラムが必要とされていると考えら
れた．また，内容については約 9 割が理解したと回答す
るなど理解度が高いことから，方法論として本プログラ
ムが容易であると考えられた．加えて，自由記載のなか
に，「手法が日常から使えそうだと感じた．」など，自組
織における人材育成に対する動機づけに関する回答がみ
られたことから，受講生の所属先での人材育成に，本プ
ラグラムを活用することが可能であると考えられた．
自由記載の内容は，①承認されることによる自己効力
感の向上，②自組織における人材育成に対する動機づけ，
③内省による前提の問い直し，④概念化の重要性と難し
さの認識，⑤経験の応用に向けた課題に分類できた．
このうち「承認されることによる自己効力感の向上」
を示す内容に関して，本プログラムでは，質問中心の対
話を取り入れたことで，グループの他のメンバーからの
個々の経験に基づく助言や批判的な意見を避けられたこ
と，また，内省のテーマとして，自身がうまくいったと
考える場面を取り上げたことにより，自分がありのまま
受け入れられた，承認されたという感覚を生み，それが，
自己効力感の向上につながったと考えられる．看護管理
者の役割遂行や移行に対する支援に関する研究で，管理
者の能力獲得や課題解決には「他者からの承認」が必要
とされていることが明らかにされている[20，21]．アン
ケートの記載内容は，管理的立場にある保健師にとって
も，他者から肯定的に評価される機会をもつことや情緒
的支援が，能力獲得だけでなく，管理職として業務を継
続するうえでも重要になることを示したと考えられる．
また，「内省による前提の問い直し」を表現する内
容について，中原と金井は，「リフレクティブマネー
ジャー」のなかで，マネージャー，つまり管理的立場
にある者の成長に内省が不可欠であることを指摘して
いる[22]．組織を管理し，部下を指導する立場になって
も，学習には終わりはない．むしろ，管理的立場にある
ものは，人材育成をする中で，部下をはじめとする他者
から学び，管理職として成長する．アンケートの自由記
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載の内容には，自身が承認された経験や，質問中心の対
話の難しさを実感することで，それまでの自身の部下へ
の関わり方，指導方法の振り返りになり，質問力，傾聴
力，共感力などの重要性を認識することができたことを
示唆する内容もあった．こうした記述は，本プログラム
が，管理的立場にある保健師に求められる人材管理や組
織管理能力の向上に寄与する可能性を示唆しているとい
えるだろう．
「概念化の重要性とむずかしさの認識」に関し，研修
生がこのように概念化を困難と認識した背景には，研修
生，つまり管理的立場にある保健師にとって，事象を論
理的に整理し，帰納的に構造化する能力に課題があるた
めと考えられる．リーダーシップのモデルのひとつであ
るKatzのスキルスアプローチによると[18]，個人がリー
ダーシップを発揮するには，ヒューマンスキル，テクニ
カルスキル，コンセプチャルスキル（概念化スキル）
の 3 つのスキルが必要とされる．そして，これら 3 つの
スキルの重要度は，管理期，中堅期，新任期（原文では，
Top, Middle, Supervisory management）で異なり，組織
管理・運営に関わる問題解決を牽引する管理期には，概
念化スキルが最も重要とされる．本プログラムの本来的
な目的は，経験学習，つまり内省を通じて教訓を得，次
の行動に生かしていくことであるが，研修生の記述から，
管理期に求められる能力の一つである概念化スキルをト
レーニングするためにも，本プログラムを応用すること
が可能と考えられた．
なお，経験の概念化では，複数の事例から本質的な要

素を見出すうえで，理論的根拠，つまり，組織管理や人
材管理・育成等に関する知識を有しておくことも必要と
考えられる．本プログラムでは，こうした点を考慮し，
公衆衛生看護管理の概念に関する講義を本プログラムの
前に実施した．一方で，「経験の応用に向けた課題」に
関する記載内容に，「人材育成計画との関連づけをしっ
かり押さえてグループワークをできればもっと良かっ
た」等の回答があったことからも，研修生は，必ずしも
それらの知識を概念化の段階に活用していなかった可能
性がある．管理期の保健師に求められる能力の基盤に関
わる知識や，本プログラムの背景にある内省や概念化の
意味の理解が不十分な場合，本プログラムへの参加が「楽
しかった」体験で終わってしまう可能性がある．また，
深い内省を通じた，自身の体験の前提の問い直しがなけ
れば，シングルループ学習[23]，つまり，状況によらず
自身の問題解決パターンを適応させる結果を導く可能性
もある．こうした課題を考慮し，今後は，研修生が自身
の経験の意味を，理論的な基盤に照らし合わせて，根拠
に基づく実践に向けて経験学習サイクルを展開できるよ
う，プログラムを改善していくことが必要になると考え
られる．

 2 ．今後の課題
本プログラムは，各年の実施状況や研修生のアンケー

ト結果をもとに評価，修正し，改善を繰り返しており，
完成されたものではない．また，効果の客観的な評価を
実施しておらず，本プログラムが管理期に必要な能力の
うちどのような能力と関連しているのかを示すことがで
きていない．加えて，プログラム直後に実施した評価結
果だけでは，能力の獲得が本プログラムの効果によるも
のかどうかを説明することは困難である．今後は，本プ
ログラムの評価指標など評価方法を開発し，能力強化へ
の効果を評価すること，そしてその結果をもとに，管理
的立場にある自治体保健師に求められる能力獲得のため
のプログラム開発につなげていく必要がある．
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