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　医療ソーシャルワーカーの組織内における人材育成の課題を整理し概観を試みたうえで，スー

パーバイザーとしてのリフレクション構造について，コア・リフレクション理論の視点から検討し

た．その結果，「自らの個人的自己」「組織的自己」「SVセッション上の自己」「ソーシャルワーカー

としての専門的自己」など の “専門的自己を意識するがゆえの自己” をリフレクションの対象と

していることが明らかとなった．さらにリフレクションによって結び付けられた気づきや行動とし

て，「ソーシャルワーカーである私」「人材を育成するための私」「スーパーバイジーの成長のため

に行動する」「自らのソーシャルワーカーの組織のために行動する」「自らを整える構えや姿勢を持

つ」「アンバランスな私」「自らのストレスを回避する行動」という７点が示された．これらの視点

から，スーパーバイザーの力量形成において，「専門職としてのゆらぎ」を自覚しながら「専門職

としての自己」を主観的にとらえる「コア・リフレクション」の教育的意味が示唆された．

キーワード：�医療ソーシャルワーカー，人材育成，スーパーバイザー，コア・リフレクション，

SCAT
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Ⅰ．はじめに

　医療機関の機能分化や地域包括ケアの推進，

また患者の生活課題の多様化や診療報酬制度化

により，医療ソーシャルワーカーの採用数増加

は近年著しい．各機関は人材の確保だけでなく，

組織内における専門性向上を目指した人材育成

のあり方を問われている現状にある．

　医療ソーシャルワーカーは，急疾病などのク

ライエントの危機的状況に対し緊急即応的に相

談援助する特性から，短期間でクライエントと

の援助関係を育む力，また機関内外の組織や多

くの専門職とのチーム形成力や調整力が求めら

れる．これらのスキルの実行は多重な役割を担

いストレスを抱えることにもなるため，医療

ソーシャルワーカーの抱える困難性という特性

にもなる．そのため人材育成を担うスーパーバ

イザーは，職種としてのストレスだけでなく人

材育成時間確保の困難感からも，その場しのぎ

や個人主義的な教育手法を選択しやすい傾向に

ある．

　医療ソーシャルワーカーの人材育成を概観す
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るとその教育活動は，スーパービジョン等の個

別的な教育活動によって営まれているのが現状

である．しかし，スーパーバイザーに任命され

た医療ソーシャルワーカーは，その移行期にお

いて十分なトレーニングを受けているとは言い

難く，組織内での教育的サポ―トには限界があ

る．そのような背景において，医療ソーシャル

ワーカーがスーパーバイザーとしての役割を発

揮するためには，自らを省察し行動改善につな

げていくリフレクションが必要不可欠であり，

その構造やプロセスの解明はスーパービジョン

の質向上につながっていくと考えられる．

　近年では，わが国でもソーシャルワーカーが

リ フ レ ク シ ョ ン 機 能 を 発 揮 す る 専 門 職

（reflective practitioner）になることの重要性

が指摘されている１）が，スーパーバイザーの力

量形成に関する先行研究を概観すると，リフレ

クションの必要性やスーパーバイザーのスキル

や実践・行動のモデル化に関する研究等に終始

し２）３），スーパーバイザーが行う「リフレクショ

ン（reflection）」という行為自体の精緻化への

研究はほとんど見られない．

　浅野４）は，ソーシャルワーカーは自身が置か

れた文脈の中で自身が「今いるところ」から離

れることで異なる視点の学びの経験をしている

こと，またサポーティブな他者とのオープンな

語りや関係性に加えて自身の前提の見方が揺さ

ぶられる必要があることを明らかにし，ソー

シャルワーカーが実際の支援の文脈の中でどの

ようにリフレクションを行い自身の理解の変容

を伴う学びの経験をしているかについて考察し

ている．また日和５）はエピソード記述法で医療

ソーシャルワーカーの思考過程を言語化し，過

去の実践と今の実践（意向尊重や尊厳保持）を

振り返りながら思考実践している特徴を示して

いる．加藤６）は省察的実践の促進に寄与する

スーパービジョンの役割を明らかにすることを

目的に，スーパービジョンが省察の力の向上と

実践レパートリーの広がりの役割を担いハー

ド・ソフト面での環境整備において意義がある

ことを示し，南７）は多様性や個別性が多く存在

するクライエントとの実践においては理論と実

践の検証が不可欠で実践学習の連続によって初

めてソーシャルワーカーは専門性を習得してい

くと，自己省察学習の方法を身につける必要性

を述べている．

　人材育成を成人教育として捉えると，その教

育は学習者の自己主導性に依拠するため，スー

パーバイザーは葛藤を抱えやすく，教育者とし

ての自らに課すリフレクションが自己反省や自

己批判的になる傾向がある．パラレルプロセス

（parallel process）ⅰにおいて援助関係とスー

パービジョン関係は相互作用するといわれる

が，スーパーバイザーが人材育成プロセスにお

いて自らを省察し行動改善につなげていくリフ

レクション行為の構造やプロセスの解明は，医

療ソーシャルワーカーの人材育成の質向上につ

ながっていくと考えられる．

Ⅱ．研究の背景と目的

１�．リフレクション概念とコア・リフレクショ

ン

　リフレクション概念は，Dewey ８）の省察的

思考（reflective thinking）の概念が由来であ

るとされている．彼は経験の連続性の原理につ

いて，「その経験が未来に望ましい経験をもた

らすことができるよう促すためには，直接的な

快適さをはるかに越えた種類の経験が求められ

ることになる」とし，正常な経験になるかは「客
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観的条件と内的条件」の同等の権利と相互作用

が重要であると述べている．つまり，当事者自

らと教育者がともにリフレクションすることに

よって，未来に望ましい経験を獲得することが

できる．

　また．坂田９）は，「リフレクション（reflection）」

は，「反映する」「反射する」が第一義的な訳語

であるが，ひとのあり方に関わる場合には「熟

考する」「省察する」という意味があてられる

とし，私がどのような自分なのかを知るという

一連のことが熟考することや省察することにつ

ながるからであろう，と述べている．

　リフレクションを論じる際，その必要性や目

的に重きを置き，その行為は行動を起こすため

の継起するプロセスであるとまとめられること

が多い．このプロセスが気づきをもたらし次の

行動に結び付くとなると，リフレクション自体

により深い意識的な構造化が必要となる．自己

で行うリフレクション行為は，自らが自らを“反

省” させる行為になりがちであり，その後の行

動には成果はあろうとも，自らを追い込む性質

のある行為に成り得る．つまり，自らの内面へ

のアプローチの方法が重要となってくる．

　Korthagenのコア・リフレクションは，ポジ

ティブ心理学に立脚し，人が個人の中にある信

念や強みを生かして外に向けて働きかけていけ

るようにするものであり，ひとの潜在能力を引

き出すためのアプローチであるとも言われてい

る．それは行為志向型から意味志向型のリフレ

クションへの転換であり，リフレクションの段

階性及び順序性を指摘したALACTモデルで５

局面（１．行為Action →２．行為の振り返り

Looking back on the action →３．本質的な諸

相への気づきAwareness of essential aspects 

→４．行為の選択肢の拡大Creating alternative 

methods of action →５．試みTrial）を提示し

ている．そして第３局面の諸相への気づきにつ

いて，自分の中心となる資質（コア・クオリティ）

を自覚しそれを用いてリフレクションをする段

階を「玉葱モデル」（図１）として表現してい

る10）．

　玉葱モデルは，内核（コア・クオリティ）か

ら（１）使命，（２）アイデンティティ，（３）

信じていること，（４）コンピテンシー，（５）

行動，（６）環境，の６つの層で構成される．

また，「コア・リフレクション」の目的は，こ

の玉葱の階層間の整列を促進することであり，

内側（の層）と外側（環境）の調和のとれた接

続を目指すものであるとしている．

　Korthagenは，「ひとの核心・中核」を「コア・

クオリティ」と表現し，ダイヤモンドのように

無数で様々な輝く側面である個人の「強みであ

るコア」であり「大切な資質」と示している．

ちなみに「コア・クオリティ」の一例は，「ク

リエイティブ」「強い信念を持っている」「愛情

豊か」「勇気」「誠実」など，無限にあると考え

られている．コア・リフレクション理論は，い

かに深い気づきや学びから新たな行為を生み出

すのかといった，リフレクション行為の方法論

とも呼べるものである．

図１　玉葱モデル　コルトハーヘン
　　　（kothagen,F.A.J.2009）を筆者一部加筆
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２．研究の目的

　本研究では教育者側の育成に主眼を置き，人

材育成プロセスにおいてスーパーバイザーが自

己をどのように振り返り，得た気づきを次の教

育活動に活かしているのか，リフレクション機

能を活用したスーパーバイザーの力量形成の手

法について検討することを目的とする．具体的

には，Korthagenの「コア・リフレクション（core 

reflections）」の視点に基づき，自己の核とな

る資質や強みといった「コア・クオリティ」を

振り返るリフレクション行為を促進するための

要素について明らかにすることを目指す．

Ⅲ．方法

１．調査対象

　組織内において人材育成担当者としてスー

パービジョンを行っている医療ソーシャルワー

カーの７名を対象とした．Ａ県医療ソーシャル

ワーカー協会スーパーバイザー研修会の参加登

録者で，今まで担当したスーパーバイジー数が

10名以上の方を対象とし，かつ所属機関の機能

（急性期・回復期等）と多人数職場（４～ 15名）

のバランスを考慮し選定し同意を得られた７名

の方を対象とした．

２．調査期間

　2019年６月20日～８月22日

３．調査方法

　研究者は，対象者と１対１の形式でインタ

ビューガイドを用いた半構造化面接を，対象者

の勤務先面談室（個室）を利用して実施した．

インタビュー内容は対象者の許可を得てICレ

コーダーを用いて録音した．質問項目は以下の

通りである．

⑴　�組織における人材育成の現状と課題につい

て

⑵　�スーパーバイザーとしてリフレクションが

必要となる状況について

⑶　�スーパーバイザーとしてのリフレクション

の対象やプロセスについて

⑷　�リフレクションを通しての気づきや変容に

ついて

４．倫理的配慮

　Ａ県医療ソーシャルワーカー協会理事会にお

いて本研究の書面説明とし，スーパービジョン

表１　調査対象者の概要

対象
者 性別 SW

職位
SW経験
年数※１

所属機関

病床数※２ 所属長職種 SW人数
※３

SVの体系化
の有無

新任SW
教育プログ
ラムの有無

キャリアラ
ダーの有無

Ａ 女 ２位 ② ② ＳＷ ② 有 有 無
Ｂ 女 １位 ① ① 他職種 ② 有 無 無
Ｃ 男 １位 ① ② ＳＷ ② 有 有 無
Ｄ 女 １位 ① ① 他職種 ② 無 有 無
Ｅ 男 ２位 ② ① ＳＷ ① 有 有 有
Ｆ 女 １位 ① ② ＳＷ ① 有 有 無
Ｇ 男 ２位 ② ① ＳＷ ① 有 有 有

※１：【SW歴】①21年以上，②13〜20年
※２：【病床数】①301床以上，②190〜300床
※３：【所属機関のSW人数】①９人以上，②４〜８人
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研修参加者名簿の使用と研究対象者選定の許可

を得た．研究協力者への同意取得の方法につい

ては，研究への参加が強制的にならないよう十

分に留意した．また個人名及び所属機関は匿名

化し，インタビュー中及び終了後の研究対象者

からの拒否も可能であることを説明し心理的な

負荷への配慮をした．これらの内容を書面およ

び調査当日に口頭説明を行った上で，調査参加

者の自由意思に基づき研究同意書への署名を得

た．なお，本研究は高崎健康福祉大学研究倫理

委員会の承認（令和２年４月９日第1984号）を

得て実施した．利益相反に関する開示事項はな

い．

５．分析方法

　データ分析方法はSCAT（steps for coding 

and theorization）による分析を行った．

　SCATでは，逐語化データに対して４つのス

テップによるコーディングを行い，構成概念の

抽出及びストーリーラインの生成，さらにス

トーリーラインを断片化することで理論記述を

試みる．分析過程の省察可能性と反証可能性が

担保される質的分析法の１つとされている．

　まず対象者の語りを「組織内の人材育成プロ

セスにおけるスーパーバイザーを取り巻く現

状」「スーパーバイザーのリフレクションの実

態と課題」に分けて逐語録にし，SCATフォー

マットに作成した．ストーリーラインと理論記

述の精読を行い，更に示された理論記述に基づ

いて再度ストーリーラインを作成したⅱ．その

うえで了解性を図り階層化を示すことを目的に

概念表を作成し，カテゴリー化（カテゴリー・

サブカテゴリー・概念）した11）．

Ⅳ．結果

１．結果の概要

　①組織内の人材育成プロセスにおけるスー

パーバイザーを取り巻く現状，②スーパーバイ

ザーのリフレクションの実態と課題，に大別し

分析した．なお，SCATを用いて得られたカテ

ゴリーを【　】，サブカテゴリーを〖　〗，概念

を〈　〉で示す．

　「①組織内の人材育成プロセスにおけるスー

パーバイザーを取り巻く現状」においては，45

の概念と18のサブカテゴリーが生成され，【組

織上の困難感】と【組織上のサポート】の２つ

のカテゴリーに集約された．

　【組織上の困難感】では，組織全体上の要素

として〖組織的取り組み困難感〗〖システムと

しての困難感〗〖スーパービジョン体制不全〗〖

スーパーバイザーへの組織的サポートの欠如〗

〖専門業務以外の業務過多〗〖離職者の多さ〗，

組織構成員上の要素として〖関係性の不和〗〖

仕事への取り組み方の世代間相違〗〖所属長の

リーダー機能不全〗〖スタッフのスキルの非活

用〗，バイザー組織上の要素として〖バイザー

の教育機能の困難感〗〖スーパーバイジーの特

異性への対応苦慮〗の12のサブカテゴリーと26

の概念で構成された．

　【組織上のサポート】は，組織全体上の要素

として〖SV体制の保障〗〖システムとしてのサ

ポート〗〖良好な人材登用形態〗，組織内関係性

や風土形成の要素として〖良好な組織形成の意

識〗〖成長の実感を持たせる組織上の意図〗，バ

イザー組織上の要素として〖バイザーの良好な

教育機能〗の６つのサブカテゴリーと19の概念

で構成された．

　「②スーパーバイザーのリフレクションの実
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態と課題」においては，リフレクション行為の

意味階層として「②−１．リフレクションの対

象と契機」と「②−２．リフレクションに結び

付けられた人材育成プロセスにおけるスーパー

バイザーの気づきや行動」と２つに大別し，カ

テゴリー化した．

　「②−１.リフレクションの対象と契機」にお

いては，リフレクションの対象として53の概念

と12のサブカテゴリーが生成され，【個人的自

己】【組織的自己】【SVセッション上の自己】

【ソーシャルワーカーとしての専門的自己】の

４つのカテゴリーに集約できた．さらにスー

パーバイザーが行う「②−２.リフレクション

に結び付けられた人材育成プロセスにおける

スーパーバイザーの気づきや行動」においては，

36の概念と７つのサブカテゴリーが生成され，

【行動・コンピテンシー（自分は何をするか，

何ができるか）】【使命や目標，アイデンティティ

（自分は何を信じて，専門的な自分をどうとら

え，理想は何で，どのような使命や目標を持っ

ているか）】【葛藤や動揺，迷いや不安】の３つ

のカテゴリーに集約された．

　本論においては，「②スーパーバイザーのリ

フレクションの実態と課題」における「②−

２.リフレクションに結び付けられた人材育成

プロセスにおけるスーパーバイザーの気づきや

行動」を中心に考察を行う．

２�．スーパーバイザーのリフレクションの実態

と課題

１）リフレクションの対象と契機

　ストーリーラインと理論記述の分析の結果，

以下の通りリフレクションの対象として53の概

念と12のサブカテゴリーが生成され，【個人的

自己】【組織的自己】【SVセッション上の自己】

【ソーシャルワーカーとしての専門的自己】の

４つのカテゴリーに集約された．また，そのリ

フレクションの契機として12の契機概念が生成

された（図２）． 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

図２　組織内の人材育成プロセスにおけるスーパーバイザーのリフレクションの対象と契機

高崎健康福祉大学総合福祉研究所紀要　健康福祉研究　第18巻　第１号　20216



２�）リフレクションに結び付けられた人材育成

プロセスにおけるスーパーバイザーの気づき

や行動

　リフレクションに結び付けられた気づきや行

動に関しては，36の概念と７つのサブカテゴ

リーが生成され，【行動・コンピテンシー（自

分は何をするか，何ができるか）】【使命や目標，

アイデンティティ】【葛藤や動揺，迷いや不安】

の３つのカテゴリーに集約された（図３）．

図３　リフレクションに結び付けられた人材育成プロセスにおけるスーパーバイザーの気づきや行動

①カテゴリー１【行動・コンピテンシー】

　【行動・コンピテンシー】では，〖バイジーの

成長のために行動する〗〖自らのソーシャルワー

カーの組織のために行動する〗〖自らを整える

構えや姿勢を持つ〗の３つのサブカテゴリーと

14の概念で構成された．

　〖バイジーの成長のために行動する〗では，〈バ

イジーが安心して相談できる場を提供したい〉

〈バイジーの成長を支援したい〉〈バイジーを尊

重したい〉といったバイジーを支持や支援する

思考，SVのセッション等での〈バイジーの気

づきを促したい〉〈バイジーの客観的省察力を

促したい〉〈バイジーの自律的解決能力を養い

たい〉といった，バイジーの成長につながる可

能性のあるスキルを育成していこうという方向

性が示された．〖自らのソーシャルワーカーの

組織のために行動する〗では，所属している組

織全体への気づきや行動に対しての概念で生成

されており，〈組織としてのソーシャルワーカー

のアイデンティティ形成を図りたい〉〈組織の

変容のための自己変容を意識している〉〈組織

成長のためにスーパーバイザー自身が自らを省

察する意識としている〉など，自らの変容を強

く意識しているものが提示された．ほかにも組

織内の関係や風土形成を意識した〈良好な組織

上の支援関係風土の形成のため意図的にバイ

ザー自らが支援を表明している〉〈バイジーが

能力を発揮できるように人材能力を管理しなけ

スーパーバイザーの力量形成に関わるリフレクション行為の検討 7



ればならない〉というマネジメントを意識した

概念が示された．

　〖自らを整える構えや姿勢を持つ〗では，〈自

らの感情や考察を客観視しなければならない〉

〈自らの行動に意味づけがなければならない〉

といった，スーパーバイザーが自らを客観視し

人材育成に取り組む構えが提示された．またこ

のカテゴリーでは，〈他職種含めた人材の個別

的理解の姿勢がチームケアを良好に導く〉と

いった，個別性から他職種連携への視点の広が

りも示された．

②�カテゴリー２【使命や目標，アイデンティ

ティ，信じていること】

　【使命や目標，アイデンティティ，信じてい

ること】については，〖人材を育成する私〗と

〖ソーシャルワーカーである私〗の２つのサブ

カテゴリーと10の概念で構成された．

　〖人材を育成する私〗では，自らが新人時代

に十分な教育を受けることができなかった経験

から，〈ソーシャルワーカーを育てるために自

らは良き教育者・管理者でなければならない〉

〈ソーシャルワーカーを育てるために自らは良

きサポートを行わなければならない〉といった

使命感や，〈自らの負の感情の排除が必要であ

る〉といった，専門職を育てるために自らを律

していかねばならないという決意がみられた．

また，自らを律するために〈スーパーバイザー

でいることは良きバイジーである必要がある〉

〈人材育成を学ぶことは組織上の自他職種の個

別理解に有効でありチームケア上も良き実践者

になる〉という，学習者としての自己といった

視点が提示された．

　〖ソーシャルワーカーである私〗では，〈ソー

シャルワーカーとして自分が大事にしたいこと

を判断の基準としているとわかる〉〈専門的自

己を自覚する〉といった，自らのアイデンティ

ティ形成や確認に向けた概念が示された．また，

〈バイジーとともにソーシャルワーカーとして

成長〉〈スーパーバイザーであることはソーシャ

ルワーカーであることを動機づける〉〈ロール

モデルはソーシャルワーカーの目標になる〉と

いった，相互作用としての人材育成における自

らへの気づきや成長に関する概念があげられ

た．

③カテゴリー３【葛藤や動揺，迷いや不安】

　【葛藤や動揺，迷いや不安】では，〖アンバラ

ンスな私〗と〖自らのストレスを回避する行動〗

という２つのサブカテゴリーと12の概念で構成

された．

　〖アンバランスな私〗では，〈バイジーのスト

レスが判明すると適切なSVを行えず組織上の

人間関係を重視せざるをえない〉〈スーパーバ

イザーの立場として，個人的自己と専門的自己

の統制が図れなくなる〉〈SVの緊張関係や負の

感情が組織に悪影響を及ぼすことへの不安視〉

などのスーパーバイザー・バイジー関係の緊張

における葛藤に関する概念が示された．ほかに

も，自らの権威性を意識するがゆえの〈バイジー

の尊重をするがゆえに暗黙的な支持を行ってし

まう〉や，〈人間育成を担っている感覚に陥り，

限界を感じる〉〈バイジーへの相談援助者の資

質適正を評価し疑ってしまう〉といった，バイ

ジーの資質への向き合い方の葛藤の概念，また

〈自らの感情を負のものとして排除しようとす

る〉などの自分の感情への向き合い方への葛藤

の概念が示された．

　〖自らのストレスを回避する行動〗では，〈バ

イジーとの距離をとる〉〈防衛的になる自らの
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行動を引き起こす〉〈緊張的な専門的SV関係よ

り組織上の人間関係形成を優先する〉など，客

観視するがゆえにトラブルやストレスを回避す

る行動傾向や，〈嫌な体験を早く整理して過去

のものにしたい〉〈人間関係維持の恐怖感が生

成される〉といった，リフレクション行為自体

がストレスにつながっている様子が示された．

Ⅴ．考察

　以上の分析から，人材育成におけるスーパー

バイザーの力量形成に関わる要因として，①「組

織上の困難感」の克服に向けた「組織上のサポー

ト」要素，②「専門的自己を意識するがゆえの

自己」に対するリフレクション行為のあり方，

③自らの内核や在り方などに問いかける自己と

の対話をリフレクションプロセスとする自己肯

定的気づき，の３点が示唆された．

　人材育成におけるスーパーバイザーの力量形

成に関わる要因について，サブカテゴリー，カ

テゴリーの階層化を行い検討したところ，組織

内の現状においては，“人材育成を担うスーパー

バイザー個としての役割重圧” が存在し、組織

からのサポートの必要性を伴うほどの、人材育

成意識の希薄さ，スーパーバイザー養成及びサ

ポート体制の未整備，スーパービジョン体制の

不全感や人材育成システムの欠如などの「組織

上の困難感」が多くを占めていることが示唆さ

れた．したがって「組織上の困難感」の克服に

向けた「組織上のサポート要素」の必要性が指

摘できる．

　また，リフレクションの状況においては，リ

フレクションに向かう対象は「個人的自己」「組

織的自己」「SVセッション上の自己」「ソーシャ

ルワーカーとしての専門的自己」を示している

ことから、“「専門的な自己を意識するがゆえの

自己」をリフレクションする行為のあり方” が

関連している要素と捉えることができる．

　リフレクションに結び付けられた気づきや行

動に関しては，「ソーシャルワーカーである私」

「人材を育成するための私」「バイジーへの成長

のために行動する」「自らのソーシャルワーカー

の組織のために行動する」「自らを整える構え

や姿勢を持つ」「アンバランスな私」「自らのス

トレスを回避する行動」が示された．これらは，

「行動・コンピテンシー（自分は何をするか，

何ができるか）」「使命や目標，アイデンティティ

（自分は何を信じて，専門的な自分をどうとら

え，理想は何で，どのような使命や目標を持っ

ているか）」「葛藤や動揺，迷いや不安」と概念

化でき，“自らの内核や在り方などに問いかけ

る「自己との対話（プロセス）」” をリフレクショ

ン行為としていたことが示唆された．

　このように，スーパーバイザーとしてリフレ

クションする対象や結び付けられた気づきや行

動が明らかとなり，玉葱モデルのコア・クオリ

ティの内核に近い「使命や目標」や「アイデン

ティティ」「信じていること」の層に，「ソーシャ

ルワーカーである私」「人材を育成するための

私」が位置し，その外核にある「コンピテンシー」

「行動」の層に，「バイジーへの成長のために行

動する」「自らのソーシャルワーカーの組織の

ために行動する」「自らを整える構えや姿勢を

持つ」が位置づけられたが，「コア・クオリティ」

に至るリフレクションは行われていなかった．

さらに，「コア・リフレクション」の視点から

スーパーバイザーのリフレクション行為につい

て検討すると，玉葱モデル内の層に該当しない

カテゴリーの存在として，「アンバランスな私」

「自らのストレスを回避する行動」があり，コ
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ルトハーヘンの玉葱モデルの限界性が示唆され

た．なお尾崎12）は，判断や感情が動揺し葛藤す

る状態を「ゆらぎ」と定義し，時に混乱や危機

を意味しつつも，多面的な見方や複層的な視野，

新たな発見，システムや人の成長を導く契機と

している．本研究で示された「葛藤や動揺，不

安や迷い」とそれにつづく「気づきや行動」は，

援助者としての “ゆらぐことのできる力” につ

ながるものと考えられ，新たなリフレクション・

モデルである『玉葱＋ゆらぎモデル』として再

構成することができる．

　これは，起こった事象や行為の反省や自己否

定に終始する省察から，「意味志向型の省察」

への転換であり，ゆらぎの層の存在によって「コ

ア・クオリティ」に至る視点を獲得することが

できると考えられる．

Ⅵ．結語

　今までの考察を玉葱モデルの視点から整理す

ると，スーパーバイザーが自らのコア・クオリ

ティに接近するためのアプローチとして，以下

の「コア・リフレクションの７つの問い」を提

示することができる．

　「使命や目標・アイデンティティ・信じてい

ること」は，①私はどのようなソーシャルワー

カーでいようとしていたのか，②私はどのよう

なソーシャルワーカーを育てようとしていたの

か，「コンピテンシー・行動」については，③

私はスーパーバイジーの成長のためにどのよう

な行動をとろうとしていたのか，④私はソー

シャルワーカーの組織のためにどのような行動

をとろうとしていたのか，⑤私はどのように自

らを整える構えや姿勢をとろうとしていたの

か，「ゆらぎ」については，⑥私はどのような

不安やストレスを感じることができていたの

か，「コア・クオリティ」については，⑦私が

持ち合わせている強みや資質は何か，である．

　この７つの問いは，内因的であり主観的な言

語化を重視する．そのため “答えが出ない” 可

能性がある．自らに問いかけ，自らの「ゆらぎ」

から逃避せずにいる力を獲得することは，コア・

クオリティの発見につながっていく．不完全で

未成熟な自らの「専門職としてのゆらぎ」を必

要なプロセスであると柔軟にとらえ，「専門職

としての自己」を主観的にとらえるこの「コア・

リフレクション」こそ，対人援助者としての自

己と他者を育てるスーパーバイザーの必要不可

欠な支えとなるであろう．

　また，今回は７人という少数の調査であった

ため，今後多人数の調査を行い一般化する必要

性がある．今後は，この７つの問いを柱に研修

プログラム等の検討を行い，スーパーバイザー

の力量形成につながる「コア・リフレクション」

の導入に向けてさらに研究を進めていきたい．
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A study on reflecting in relation to the development of medical social 
work supervisor competence: Focusing on the process of training 

medical social workers

Osami Hayashi １），Rika Nagata ２）

１）Japanese Red Cross Maebashi Hospital
２）Takasaki University of Health and Welfare

Key words: �Medical Social Worker, Human Resource Development, Supervisor, Reflection, Core 
Reflection, SCAT

　The current study broadly identified issues with the training of medical social workers in an 
organization and it used the core reflection approach to examine the structure of reflection by 
medical social work supervisors. Results revealed that the object of reflection (what was reflected 
on） was “the self as a result of an awareness of one’ s professional self，” as exemplified by “the 
personal self,” “the institutional self,” “the self in supervision sessions,” and “one’ s professional 
self as a social worker.” In addition, seven insights or behaviors that were linked as a result 
of reflection were: “I am a social worker,” “I am someone training others,” “I act to help my 
supervisees grow,” “I act on behalf of social workers in the organization,” “I have a composed 
appearance and demeanor,” “I am unbalanced,” and “I act to avoid stress.” These findings 
suggested the educational importance of “core reflection” as part of the development of medical 
social work supervisor competence. Core reflection involves subjectively viewing “one’ s self as a 
professional” while being mindful of one’ s “uncertainty as a professional.”
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