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新人看護師の
離職防止プログラム
一エンパワーメントを引き出す「仲間づくり」研修一

新人看護師の離職防止策の多くは，新人にかかわるスタッフがいかにその成長を支えるか

という視点で取り組まれておＩ），指導側の意識改革やマンパワーに頼らざるを得ない。そこ

でいま，新人自身がもっている能力を引き出す視点への転換が．求められている。

ここでは，新人が，①組織のなかで自らをコントロールしていく力（エンパワー〆ント）

をはぐくむ過程への支援，②達成感を得ることによる仕事への継続意識の向上をねらいとし

て開発された研修プログラムの内容と成果を紹介する。
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番の支えとなるのは同じ部署の同期の同僚の励

ましであることが示されている’)。しかし，こ

れらに焦点を合わせた教育プログラムの報告は

少ない。悩みや迷いを抱えた人々にとって仲間

は重要な意味をもつ。共通の価値観や課題をも

った“仲間”による共感・支持はビアカウンセ

リングとも呼ばれ，一方的な価値観による対応

とは異なり，“仲間”への寄り添いをとおして，

自己理解，他者理解が深まることにより，より

よい人間関係の形成がもたらされる。現在，ビ

アカウンセリングは健康教育の新たな手法とし

て保健医療福祉のさまざまな領域で取り入れら

れ，成果をあげている。そこで，われわれは共

通の価値観や課題をもった“仲間”の共感・支

持に注目し，パワーレスになった新卒看護職者

が“仲間”と共に自らをコントロールしていく

力を取り戻す（エンパワーメンいための支援

プログラムを開発できないかと考えた。この報

告は，平成17～19年度科学研究費補助金基盤

研究（Ｂ）「医療者のエンパワーメントとメン

タルヘルスに関する研究；新卒看護職者の自己

効力感を高めるプログラムの開発」の一部をま

とめたものである。

2．研究のプロセス

有益な支援プログラムの開発にあたっては，

まず対象者の特`性やニーズを把握する必要があ

る。そこで，看護学研究者に加え健康教育や職

業性ストレス研究者と共にプロジェクトを組

み，図１に示したようなプロセスで新卒看護師

の社会心理的特`性の把握に有効なアセスメント

ツールの開発を行いながら，エンパワーメント

プログラムの作成に取り組んでいる。ここでは，

職業`性ストレスに関するアセスメントツールな

どを用いて明らかになった新卒看護職者の社会

心理的特`性と，この結果をもとにしたエンパワ

ーメントプログラムの一部を紹介する。

なお，本文中で用いる新卒看護師とは就職年

の３月に看護系の学校を卒業した看護師を意味

し，新人看護師とは職場に新しく就職した看護

図1鯵本研究のプロセス
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師であり看護師経験者も含まれる。

rij霧然霧震師の社会ji〕理的特性

ど高い自尊感情を表し，青年期集団の平均は約

25点といわれる5)。

秒CES-c

CES-Dは抑うつ状態のスクリーニング・テス

トとして開発されたもので，高得点ほど抑うつ

度が高いことを示し，一般には16点以上を高抑

うつ群と判定する6)。

<肌ocusofCcntrol尺度

LocusofControl尺度は，成功や満足は自分

の行動によってもたらされると認知しているの

か（内的統制)，それとも自分の行動とは独立

に生じると認知しているのか（外的統制）を測

定する尺度である。今回用いた尺度は鎌原7）

によるもので，点数が高いほど内的統制傾向が

高いことを表す。外的統制傾向と抑うつ度は相

関するという報告がある。

⑥G蕊Q-30

GHQ-30は全般的な精神的不調感を評価する

質問紙で，６点以上（一般に高得点を示す青年

期集団では13点以上ともいわれる）は精神の健

康に問題あることが疑われる8)。

2005年度は新卒看護職者の社会心理的特`性を

把握することを主な目標として，２県の看護協

会に調査を依頼した。リアリテイショックは就

職後３～４か月頃までが問題を生じやすい危機

的な時期であることが指摘されており，就職後

６～10か月で徐々に回復に向かうといわれてい

る2)。そこで６月に実施された看護協会主催の

新人看護師研修の受講者を対象に，コーピング

特性簡易尺度，職業性ストレス簡易尺度，自尊

感情尺度，抑うつ自己評価尺度（ＣＥＳ－Ｄ），

LocusofControl尺度，GeneralHealth

Questionnaire30項目版（GHQ-30）などの尺度

を用いた質問紙調査を行った。

1．調査に使用した尺度

⑪コーピング特性簡易尺度

コーピング特性簡易尺度は“ふだん困ったこ

とや悩みに出会ったときの対処行動”について

６つの尺度から構成されており，問題中心型対

処としての「積極的問題の解決」「問題解決の

ための相談｣，情動中心型対処の「気分転換」

｢他者への情動発散」「視点の転換｣，逃避型対

処としての「抑制と回避」の６つの特性を評価

する3)。

(2)職業性ストレス鶴易尺度

職業`性ストレス簡易尺度は，業務の「量的負

荷」「質的負荷」「対人関係の困難」という３種

の職場のストレス要因と「裁量度」「同僚上司

の支援」「達成感」という３種のストレス緩衝

要因に関する尺度から構成されている4)。

③塞尊感情尺度

自尊感情尺度は，個人が自己を価値あるもの

と考えるかの感情を測定するもので，高得点ほ

2．結果分析から明らかになった心理特性

(i>新人看護師のストレス状況

新人看護師335名の就職後３か月の分析結果

では，自尊感情得点の平均は21.5±5.1点と一般

青年期層に比べ低く，職業性ストレスについて

はストレス要因すべてが一般勤労者に比べて高

い反面，裁量度が低くなっていた．コーピング

特性は一般勤労者に比べて“原因を調べ解決し

ようとする”などの積極的問題解決が低かった。

GHQ得点については平均が13.6±6.2で，精神健

康に問題ありとされる６点以上が88.4％，１３点

以上は57.0％に達していた。また，CES-Dが１６

点以上の人の割合も75.5％ときわめて高かった。
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図2鐘｢達成度」得点別対処行動としての｢気分転換」
による精神健康度の違い

鴛各尺度湾の鱒建

各尺度間の関連について解析した結果，自尊

感情得点とＧＨＱ得点や抑うつリスクには強い

負の相関がみられた。また職場ストレスとして

業務の「質的負荷」を強く感じている人や，

｢達成感」や「裁量度」が低い人は，自尊感情

が低いことがわかった。

ＧＨＱ得点には業務の「質的負荷」が強く関

連しており，次いで「達成感」が低くなると精

神健康度は低くなっていた。また男女別に分析

した結果，女`性は「人間関係」が悪くなるとと

もに精神健康度が低くなっており，コーピング

特性もGHQ得点と関連していた。

毎ﾉ職場ストレスへの対処

新人看護師の問題へのコーピング特`性と精神

健康度との関係から，職場ストレスへの対処と

して「抑制と回避」に頼らずに，「視点の転換」

や「気分転換」を図ることが精神健康を維持す

るために有効であることが示唆された。また，

図２に示したように，達成感が低すぎると，

少々の気分転換ではＧＨＱ得点の維持に有効に

働かない可能`性があることが示された。

③抑うつリスク

抑うつリスクについては，自尊感情のほかに

内的統制感，コーピング特`性の「視点の転換」

と関連しており，特に新卒看護師の特徴として

「積極的問題の解決」志向が強いと抑うつリス

クが高くなることが示された。

この結果から，新卒看護師はわからないこと

やできないことがたくさんあり，その原因や問

題を自分で解決しようと積極的に対応しても解

決できないことが多く，自尊感情が低くなり，

抑うつ傾向が強くなることが推測される。さら

に仕事との関係で解析すると，業務の量的負荷

や人間関係のストレスを多く感じている新人看

護師は抑うつ度が高くなるが，同僚・上司の支
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援を多く感じている新人看護師は抑うつ度が低

いことがわかった。また新卒看護師の特徴的な

傾向として，裁量度が抑うつとは関連していな

かった。このことは，まだ就職後３か月後の状

況では仕事を覚えることが精一杯で，裁量度を

問うところまで到達していないことが影響して

いると推測できる。

これらの結果から就職後３か月目の新人看護

師のキーワードとして，「自尊感情」「気分転換」

｢達成感」「人間関係」が浮かび上がってきた。
」ﾐi逮譲諺■岸'二九:～窯必エゴ■＜≦～

塞蕊;溌塞蕊:;!〈壷l熱丘ン}トプログラムの

ｉｉｌｌ蝋ii1i薫口セ鳳二)二J■

エンパワーメント（empowerment）という

言葉は学問領域によってさまざまな定義がなさ

れているが，ヘルスプロモーションの一つの特

徴として，個人や集団が自らの潜在能力を信じ

て自己の状況や環境を統御（コントロール）し

ていく力を獲得していくプロセスであるといえ

看護展望２００７－７４１７９３－ｖｏＬ３２ｎｏ､８
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の振り返りによって自己に気づき，看護師の自

己成長が促されるといわれる'0)。

るであろう。

１．プログラム開発の背景

3．プログラムの有効性の検討
2005年度の６月に実施された看護協会主催の

新人看護師研修の受講者を対象とした調査の

際，１年間の調査協力を依頼して同意が得られ

た人を対象に，９月に調査を実施した。その結

果，ストレス要因として理想と現実のギャップ，

力量不足，対人関係の困難が多くあげられた一

方で，患者とのかかわりから得られた喜びが仕

事の継続につながっていることが示された。

これらの結果から，われわれは新卒看護師が

エンパワーメントして専門職業人としてのキャ

リアアップを図るためには，実践能力の育成と

ともに良好な人間関係を保ちながら，仕事に対

する達成感を感じられることが重要であると考

えた。このことがひいては早期離職予防につな

がるのではないかと考え，新卒看護師にとって

重要な支えとなる“仲間．と「喜び」「自己理

解」「対人関係」「リフレッシュ」を目的とした

新人研修プログラムの作成に取りかかった。

(i;第１畿鱸〈９薄翼施〉

このプログラムが新卒看護師にとって意味が

あるものか否かを調べるために，６月の調査時

にモデルセミナーヘの参加者を募り，参加の同

意が得られた人のみを対象とした４時間の「リ

フレッシュセミナー」を９月に実施した。セミ

ナー終了後に実施したグループフォーカスイン

タビューから，セミナーの有効`性や必要'性が示

され,「いろいろな職場の人たちと話をしたい｣，

｢可能なら施設外，たとえば看護協会などで実

施してほしい」という要望が出された。そこで

調査対象者のフオローアップとして，表に示し

表鯵2005年度モデル研修プログラム

ｙ）万Ｆ)０

叉llj‐VP

ココ屈引【，

■＿

■￣ｍ曰Ｆ１玉里田凹【冴君h３ｈ

2．プログラムの構成要素

「自己理解」「対人関係」を深めるために，

構成的グループ・エンカウンター（Structured

GroupEncounter；以下SGE）とリフレクショ

ンを取り入れたプログラムを作成した。エンカ

ウンターとは「出会い」を意味し，構成された

エクササイズによる心と心の触れ合いや本音と

本音の感情の交流によって，①自己覚知，②自

己開示,③自己主張,④他者受容,⑤信頼感,⑥

役割遂行を体験することができるといわれる9)。

リフレクションは反省，内省，省察，熟考，振

り返りなどと訳され，「行為のなかの反省

(reflection-in-action)」や「行為についての反

省（reflection-on-action)」といった自己の行為

＊ジョハリの窓：心理学者のジョセフ・ルフト（JosephLuft）
とハリー・インガム（Harrylngham）が発表した「対人関係
における気づきのグラフモデル｣。２人の名前を組み合わせて
「ジョハリの窓」と呼ばれる。
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10）サラ・バーンズ，クリス・バルマン：看護におけ

る反省的実践；専門的プラクテイショナーの成長，ゆ

たような５時間の研修プログラムを作成して宮

崎県看護協会に研修を依頼し，２月に実施した。

②第２段繼〈２愚実施〉

２月の研修には１００名の参加があり，６月と

同じ内容の社会心理的特`性尺度調査とセミナー

の感想を調査した。その結果，受講者のストレ

ス要因としては対人関係の困難が最も多く，ス

トレスの緩和要因としては達成感が重要である

ことが示された。セミナー受講後には解決の糸

口が見つけられたと20％の人が回答しており，

自己理解や他者理解が深まったという感想が多

かった。しかし他者に心を開くことが苦手な人

もいたことから，研修の実施方法や内容の検討

がさらに必要であることが示された。これらの

結果をもとに，作成したプログラムについて院

内研修としての有効性と施設外での研修の有効

`性を調べるために，２つの病院と１県の看護協

会に研修の実施を依頼し，2006年に実施した。

これらの具体的な内容については，次の実施例

のなかで詳しく紹介する。

みる出版，2005.
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