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キャリア開発センターにおける中間活動報告
一新規採用者へのラウンドに焦点をあてて－

キャリア開発センター○渡辺明美橋本裕美村上恵美赤堀容子

Keywortl:ラウンド新人育成相互成長ナレッジマ
ネジメントＳＥＣＩモデル

１）年齢：２０～30代

２）性別：女性69名（91％）男性７名（9％）

３）経験：新卒54名(71%）既卒１６名(21%）中途新

規採用者６名（8％）

２．キャリア開発センターにおける活動内容の概要

キャリア開発センターで今年度４～９月に行なった活

動は、キャリアアップコーディネーターは１５項目、キ

ャリアアップアドバイザーは１７項目であった。その内

容は、新人育成に関すること９項目、委員会に関するこ

と７項目、その他１項目の３つに大別された（表1)。

また、新人育成に関する活動をナレッジマネジメント

の基礎理論である組織的知識創造のプロセス「ＳＥＣＩ

モデル」を用いて、概念化することができた（図1)。

キャリア開発センターの新人育成に関する前期の活動に

は、担当部署ラウンド、たまごひよこサロンでの意見交

換会、対象別研修参加による暗黙知の吸収・獲得にあた

る「共同化」の活動や、獲得した暗黙知をキャリア開発

スタッフミーティン久看護部との定例報告会、プロジ

ェクトにおいて、自己の暗黙知の表出・共有や暗黙知か

ら形式知への置換・翻訳される「表出化」の活動が中心

となっていた。

３ラウンド状況

活動の中心である担当部署のラウンドに焦点をあてて、

活動状況を述べる。

４～６月は特に新人を中心にラウンドし､体調面､精神

面、困ったこと、不安なこと、嬉しかったこと、帰宅時

間､夜勤に入るにあたり生活リズムの変化への適応状況、

インシデント等を中心にインタビューを行った。リアリ

ティショックやその他の要因により、体調面の崩れや精

神的なストレスが現れていた新規採用者もいたが、各病

棟において、休日を確保したり、帰宅支援や精神面への

スタッフからの支援がされていることが確認された。７

月を過ぎて新規採用者も多少のリアリティショックは継

続しているが、徐々に落ち着いてきたことを実感してい

る。９月現在も、新規採用者全員が早期離職することな

く、当院の看護師として成長し続けている姿を見ること

ができている。私達がラウンドで得られる情報やその対

応は、一部分に過ぎないが、新規採用者からは、特に病

棟に慣れていない時期には「コーディネーターの顔を見

れてホッとした。気にかけてくれる人がいて嬉しい」と

いう言葉や、白部署以外の人がインタビューすることに

よって率直な思いを引き出せた。

また、今年度は新規採用既卒者が１６名（21％）と多

く、その背景や経験も様々であった。既卒者からはラウ

はじめに

プリセプターシップは本来、新卒看護師のリアリティ

ショックの軽減を目的にしたものであるが、現実はプリ

セプターの継続教育の機会とされており、プリセプター

にとって過重となっている。

そこで当院では、今年度より新人育成を中心とした相

互成長プランルインボープラン」による、新人や新人

を支えるスタッフへの幾重ものサポート体制が実施され

ている。その中でキャリア開発センターを開設し、キャ

リアアップアドバイザー１名、キャリアアヅプコーディ

ネーター３名が配置され、手探りで活動をすすめている

段階である。キャリア開発センターにおけるラウンドを

中心としたさまざまな活動が、新人育成や他の教育体制

にどのような効果や意味があるのか、また今後の活動の

方向性を得るために､平成19年度4～９月の活動内容の

まとめと振り返りにより、いくつかの示唆を得たので、

ここに報告する。

Ｉ・目的

キャリア開発センターにおける中間活動を振り返り、

新人育成に関する活動とラウンドに焦点をあてて、活動

の効果や意味を明らかにする。また、そこから今後の活

動の方向性および新人教育体制を整えていくための手が

かりを得る。

Ⅱ研究方法

1．対象:平成19年度新規採用者76名とその新人育成

に関わる看護師。

2．期間：平成19年４月から９月

3．データの収集方法：ラウンド用紙各自活動報告書

キャリア開発センター内のミーティング議事録、定

例報告会議事録江その他各対象別研修参加で得た情

報、看護の質向上プロジェクト、各種意見交換会な

どの活動内容と議事録等より情報収集した。

４データの分析：上記のデータを研究メンバーで振り

返り、文献と比較し分析・検討した。

５倫理的配慮：結果・考察において、個人名が特定さ

れないように配慮し記述した。

Ⅲ結果

1．平成19年度新規採用者７６名の背景
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ンターや看護基本技術動画等の活用がある。今後は、前

述した「連結化」「内面化」の活動をすすめ、「ＳＥＣＩ

モデル」の知識のスパイラルの促進を行う役割があると

考える。

､２ラウンド

リアリティショックは、心身の症状は出なくとも多少

は何らかのショックを受けていること､程度の差はあれ、

誰もが起こり得ること、また、就職３～４ヶ月までが危

機的時期であるといわれている。実際にラウンドにおい

て、リアリティショックの兆候は程度の差があること、

さまざまな心身の症状が出たり回復したりを緩やかに繰

り返したが､3～４ヶ月を過ぎると落ち着いてきたことを

実感した。これは、新卒看護師のリアリティショックが

軽減されてきたこと、つまり組織社会化の促進がされて

きたと考える。しかし、夜勤体制に入る６月から９月は

新卒ナースが辞めたいと思う割合が高くなる時期、新卒

ナースが交替制や夜勤等が組み込まれた新たな生活習慣

に適応するまでの期間、不眠や焦燥感などストレスを示

す兆候も表れやすい2)といわれており、入職後６ヶ月は

リアリティショック兆候の感知のため、ラウンドに比重

を置く必要性がある。また、新規採用者にとって、自部

署の多くのサポートの他に、自部署以外で気にかけてく

れる人の存在というのは励みとなり、また、利害関係が

ない人のインタビューにより率直に心を開いて相談でき

る3)という効果もあったと考える。特に既卒者において

は、早期から業務を任されることや、他施設で培われた

経験や職場環境との葛藤があり、自部署以外の人に話せ

る場があるということは、重要なサポートとなったと考

える。これまでのラウンドや意見交換会における意見よ

り、既卒者の育成には、まずはお互いに背景や経験、今

後の展望を理解するようなコミュニケーションを図るこ

とが大切であり、その既卒者の経験や他施設の視点を強

みとして、お互いに学びあう姿勢を持ちながら成長支援

することが大切であることを学んだ。以上より、既卒者

へのサポートとして、キャリア開発ノートのパーソナル

ポートフォリオの活用や、既卒者にもプリセプターをつ

け、特定の相談者を設定することは組織社会化を促進す

ると考える。

また、新人を支援するスタッフへのサポートとして、

今後、さらにラウンドやたまごひよこサロンでの意見交

換会の「場」を活用し、本音を言える場を創ることや、

それぞれが頑張っていることを認めること、新人が成長

していることをフィードバックすることが重要である。

今回は、前期の活動を可視化・概念化することを主目

的としたが、今後は結果を数値化し、活動の評価につな

げていく必要がある。

ンＦや意見交換会を通して､｢自分の経験をスタッフにも、

もっと知ってほしい｣｢前の病院ではこういうところを大

切にしてきたが、ここでは足りないと感じる。私は前の

病院のこの方法を大切にしたい」等の思いが聞けた。既

卒者（中途採用者も含め）は、以前の病院との違いから

葛藤を生じたり、今までの方法を変えることが困難であ
る言動や状況がうかがえ、率直な思いが聞かれた。

プリセプターやサービスリーダー、OJT、師長など周

囲のスタッフへも各部署での教育体制やそれに対する思

い、新人の様子等のインタビューも行った。今年度はレ

インボープランの発動により、幾重にも新人サポートで

きる体制ができてきたため､｢今年の新人はたくさんのサ

ポートがある」「ゆっくり育てることができている」とい

う反面、新人を支援するスタッフが疲弊している現状も

みられ､｢新人だけじゃなくて､私達も頑張っていること

も認めてほしい」という言葉も聞かれた。

Ⅳ、考察

１．キャリア開発センターにおける活動内容の概要

表１，図１により、キャリア開発センターの活動の全

容や新人育成に関する活動を可視化･概念化することは、

今年度初めての活動を意味づけし、他の看護スタッフへ

の理解を深めるためにも重要であったと考える。

また、図lのように、キャリア開発センターの新人育

成に関する活動が、ナレッジマネジメントの基礎理論で

ある組織的知識創造プロセス「ＳＥＣＩモデル」に照ら

すことで、概念化することができた。組織的知識創造と

は、個人・集団・組織全体の各レベルで、企業がその環

境から知りうる以上の知識を、新たに創造（生産）する

こと、暗黙知と形式知の相互変換であり、その循環的な

プロセスを通じた知識の質的･量的な発展')といわれて

いる。「ＳＥＣＩモデル｣では人が集まり、知を創り出す

「場」が必要であり、ＳＥＣＩのそれぞれのプロセスに

応じた多様な陽」を配置することがプロセスの活性化

につながる｡キャリア開発センター独自の｢場｣として、

「共同化」におけるラウンド、意見交換会や、「表出化」
におけるキャリア開発スタッフミーティング、定例報告

会、キャリア開発センタ_だよりがあった。また、看護

の質向上プロジェクトは、各病棟のサービスリーダーと

協勵し、現場で実践を行っているエキスパートの暗黙知

を引き出し顕在化させ､組織で共有するという重要な｢表

出化」の「場」である。キャリア開発センターでは、こ
れらの「場」に直接関わり、「場」を創り、エネルギーを

与え、次年度につなぐという役割を持つと考えられる。

さらに今後は､｢連結化｣で新しい形式知の獲得と統合、

伝達・普及、編集すること、つまりレインポープランを

充実・進化させ、新人支援体制を強化することで、来年
度の７対１看護体制導入に向けての準備を整えていく必

要がある。また、「内面i化」において、再び個人が行動・

実践を通じて形式知を体化するための、トレーニングセ

Ｖ、まとめ

１Ｈ１９年度４～９月におけるキャリアアップコーディ

ネーターの活動は１５項目、キャリアアップアドバ
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2）廣瀬佐和子:新卒ナースの定着対策看護５８(9)，

４４－４５，２００６．

３）頭山悦子：教育サポーターと「友の部屋」“心身を

調整するコツ”を学び自立させる，看護５８(8)，

46-51,2006.

イザーは17項目であった。

2．キャリア開発センターにおける新人育成に関する前

期の活動は、ナレッジマネジメントの「ＳＥＣＩモ

デル」において「共同化」「表出化」の活動が中心で

あった｡今後は｢連結化｣｢内面化｣の活動もすすめ、

「ＳＥＣＩモデル」の知識のスパイラルの促進につ

なげていく。

３．ラウンドにおいて、以下の効果が明らかになった。

１）白部署以外の人が関わることで率直な意見が言え

る場ができた。

２）既卒者にもラウンドを行ったことは効果があった。

Ｓ）新規採用者の入職後６ヶ月は、体調面の崩れや精

神面等の確認を行い、リアリティショックの兆候

を感知することは重要である。

４）周囲のスタッフへは、本音を言える場を創ること

頑張りを認めること、新人の成長を伝えるフィー

ドバックが重要である。
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表１キャリア開発センターにおける活動内容と項目(Ｈ､19.4～９月）
j】Ｕ】．
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＊キヤリアアップアドバイザーのみの活動
活動項目 沽勤内容･状況

新
人
育
成
に
関
す
る
こ
と

ラウンド 〃

スタッフﾐーティング

キャリア開発定例報告会

対象別研修

意見交換会(たまごひよこサ

ロン）

中途新規採用者･長期休暇明

け看護師へのオリエンテーシ

ヨン

レインポープﾗン

キャリア開発センターだより

*看護基本技術動画作成

週１～２回担当曰にラウンドを行い､新規採用者や師長､スタッフにインタビューを行う。＊新規採用既卒者を中
心にラウンドし､周囲のスタッフ･師長にアドバイスを行う。

週１回(水)にキャリア開発センター内でラウンドや他の活動報告し､意見交換･方向性弄出すへ

4～６月は週１回、７，９月は月２回(第１．３水)に看護部へ活動報告を行う。

基礎lﾜﾅ膠Ｉは全員参加。その他の研修は活動日にあれば参加(基礎Ⅱ.Ⅲ、プリセプターフオローアップ､リー
グー等)。＊教育委員会開催の研修すべてに参加｡

４月より月１回程度開催し､既卒者(２回)、男性看護師(新卒者十先輩看護師)､プリセプター(既卒者､新卒者）

の計５回勤務終了時間後に開催｡同じ境遇の人選を行い､フランクに思いを語れる場を提供する｡ここでの既卒
者の意見から注射･与薬のダブル確認の提案一ワーキンググループへの発足につながった＿

今牛度、中途勅規採用有､長期休暇明け看護師対象の職場復帰オリエンテーションプログラムを作成し､それを
基にオリエンテーションを行っている。＊今年度は中途新規採用者７名に対し施行した。

ノレツンユサホーターのアンケートを作成し､フレッシュサポーター､新規採用者､師長に任期を終えた６月にアン
ケートを行った｡結果の集計と考察を行った。

キャリア開禿センターの広報沽動として､５月１６日創刊。月１～２回で現在は第７版まで発刊｡活動内容､研修
報告､各部署での取り組み等を紹介。

＊看護埜不EZ爾唄曰選択し、動画による指導埆面を作成。

委
員
会
に
関
す
る
こ
と

看護の質向上プロジェクト

看護衣検討プロジェクト

医学倫理委員会･看護専門委
員会

臨地実習検討委員会

注射･与薬に関するダブル確
認手順作成ＷＧ

7:１看護検討委員会

*教育委員会

司叙月弟ｚ水開催｡教育員Ⅱ看護郡長､各病棟サービスリーダーと共に看護の伝承と発展のためナレッジワーカ
－を発掘し､可視化することに取り組んでいる。

母月１回閉潅。米牛度看護衣がリニユーアルするための機能性･デザイン･材冒等桧試す局へ

召匪日身3１ 水開催・再硬討唄曰を耐究代表者に送付､議事録の作成等の活動の補佐を行う｡村上､渡辺担当。

1両叙円弟４月開催。重大保健字科との委員会。看護基礎教育と臨床の連携、村上相当へ

母Ｒｌｕ閉惟｡叙閂邑U看護郡長､ＧＲＭ､担当病棟師長､各病棟代表者で注射･与薬が安全に安心して行える
ような手順作成･業務改善に取り組んでいる。

母月弟Ｚ水閉涯｡事誘との委員会も開催｡釆年度の７:１看護体制に向けて前半は看護師募集活動の支援を行
う。(看護フェア､交流会､就職説明会､見学会等）勤務時間外の活動が多く､コーディネーターは参加できる時
に参加。＊活動のすべてに参加。

＊lVr彦写との巫栞･実施･評1m''二参加。アンケートのとりまとめ。そ
の
他

総合案内 管担当ロ'二週１回で止血玄関の総合渠内において初来院､受診相談等の対応を行う。
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キャリア開発センターの新人育成に関する活動の全体像モデル
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