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研究成果の概要（和文）：本研究の目的は，新卒看護師が認知する要求-能力間及び供給-欲求間

の適合・不適合度の経時的変化を探求することと，その適応・不適応度が新卒看護師の離職意

思にどのような影響を与えうるかを検証することであった。研究対象者は，2011 年 4 月に 5
病院に入職した新卒看護師 279 名であり，彼・彼女らの入職 3，6，9，12 ヵ月目に質問紙を送

付し，データ収集を行った。その結果，176 名の新卒看護師が 1 回以上調査に参加し，62 名の

者が 4 回全ての調査に参加した。分析の結果，新卒看護師は，要求-能力間及び供給-欲求間に

不適合を認知していた事が明らかになった。更に，新卒看護師の離職意思には，彼・彼女らの

看護実践能力自己評価と職場環境から与えられる供給が関連していることが確認された。 
 
研究成果の概要（英文）：The aim of this study was to investigate how graduate nurses’ 
perceptions of the demands-abilities and supplies-needs misfits changed over time, and 
to examine how these misfits impact their intention to leave the jobs. Participants 
were recruited from five hospitals. A total of 279 graduate nurses, who had entered the 
workforce in April 2011 and had no prior experience in nursing, was invited to 
participate in the study, and received surveys 3, 6, 9 and 12 months after their 
employment commenced. As a result, 176 graduate nurses participated in the study 
one or more times. In addition, 62 graduates participated in all studies. The results 
showed that the graduates perceived both demands-abilities and supplies-needs 
misfits. Moreover, the graduates’ abilities and their perception of the environmental 
supplies served as significant predictors of their turnover intention. 
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１．研究開始当初の背景 
従業員はそのキャリアパスの中で，程度は

様々だが，自分自身とその仕事の間に不適合
を経験する。これらの不適合によって従業員
はショックを受け，そしてそれが解決できな
い場合は，自分がその仕事を楽しむことに対
して究極的な打撃を受ける(Kristof-Brown, 
et al., 2005)。一般的に従業員が遭遇する不適
合には，多くのタイプがあるが，新卒看護師
にとって特に重要なのは，要求-能力間の不適
合及び供給-欲求間の不適合であろう。要求-
能力間の不適合とは，仕事で要求される能力
水準(特定の仕事を遂行するのに必要な知識，
技術，及び能力)と従業員自身の能力水準の不
適合を意味する(Edwards et al., 2006)。そし
て供給-欲求間の不適合は，従業員が仕事に対
して求める欲求，嗜好，及び価値感が，仕事
によって与えられる機会によって十分満た
されない場合に起こる (Edwards et al., 
2006)。これらの不適合は，新卒看護師が学
校から就業へと移行する際に確認され，彼・
彼女らに多大なストレスを与える。 

職場への不適合認知が誘起する最も注目
すべき結果は，職員の離職であろう。新卒看
護師の 1 年後の離職率は 7.1%(Ulrich et al., 
2010)から 18.1% (Brewer et al., 2012)であ
ると推定されている。日本では，2010 年の
調査で離職率が 8.6%(前年比 0.3%減)と報告
されている(日本看護協会，2011)。新卒看護
師 1 人を失うコストは 49,000 ドル(Beecroft 
et al., 2001)とされており，このような結果は
ヘルスケア機関，ひいては社会全体に対して
悪影響をもたらす。従って，このような悪影
響を防止する上でも，新卒看護師が職場に適
応してゆく間に，どのように自身とその職業
との間の不適合を認識しているのか，またそ
の認識が，職を辞しようという意思(以下，離
職意思)にどのように関連しているのか検証
する必要がある。 
 
２．研究の目的 
従って本研究の目的は，新卒看護師が自己

の能力水準(能力)と職場で要求されていると
感じる能力(要求)，そして業務に関連する自
己の欲求と職場環境から与えられる供給(自
己の欲求を実現できる機会)を 3 ヵ月ごとに
調査し，新卒看護師が認知する要求-能力間及
び供給-欲求間の適合・不適合の経時的変化を
検証することであった。更に，本研究の目的
は，上記不適合に対する認識が，新卒看護師
の離職意思にどのような影響を与えうるか
を調査することであった。 
 
 
３．研究の方法 
（１）研究デザイン：縦断的研究デザイン 

 
（２）研究対象者：対象者は西日本の 5病院
から募集した。2011 年 3 月に看護師養成学校
を卒業し，それ以前に看護師(准看護師を含
む)としての経験が無い者に研究への参加を
求めた。しかし，調査時点で看護師として勤
務していない者，外来部署に勤務している者，
直接の患者ケアに携わっていない者は，対象
者から除外した。その結果，最終的に 279 人
が研究対象者として選出された。 
 
（３）測定用具：人口統計学的質問の他に，
看護実践能力評価尺度である Holistic 
Nursing Competence Scale（H22 年度研究分：
Takase & Teraoka, 2011 参照），職場環境尺
度，及び改良版離職意思尺度を用いた。 
 
（４）データ収集方法：データ収集には自記
式質問紙調査方法を用いた。質問票と調査参
加依頼書を同封したアンケートパッケージ
を，対象新卒看護師に，入職(2011 年 4月)3，
6，9，12 ヵ月目に送付した。新卒看護師には，
質問票に回答後，同封された受取人払いの封
筒で質問票を返送するよう求めた。また新卒
看護師の匿名性を確保しながら，異なる時期
に収集されたデータの連結を可能にするた
めに，新卒看護師には ID 番号(自己の生年月
日などにを基に)を生成し，調査時に使用す
るように求めた。アンケートパッケージは
279 人の対象新卒看護師全員に毎回配布され
た。そして研究対象者には，各時期の調査に
参加するか否かを自由意思で決めるように
求めた。 
 
（５）倫理的配慮：本調査は，広島大学大学
院保健学研究科の倫理委員会からの承認を
受けて実施された。 
 
（６）分析方法：まず初めに，新卒看護師の
看護実践能力(自己評価)と彼・彼女らが職場
で求められていると感じる実践能力(要求)
の差を Wilcoxon 順位和検定を用いて，そし
て新卒看護師の職場に対する欲求と職場か
らの供給に対する認識の差を対応のある t検
定を用いて比較した。要求-能力，及び供給-
欲求間の不適合が，新卒看護師の離職意思に
与える影響は，Edwards (2002)が提唱する回
帰分析法を用いて検証した。全ての統計分析
は STATA ver. 12 を用いて，αレベルを
0.05(両側検定)に設定し実施された。更に，
全ての分析は 2つのデータセットを用いて実
施された。データセットの一つ目は，4つの
調査(つまり，入職 3，6，9，12 ヵ月時調査)
全てに回答した者のみを含んだ縦断データ
セット(以後，縦断データと呼ぶ)である。も
う一つは，調査に 1回以上参加した全ての回



答者を含むデータセット(以後，横断データ
と呼ぶ)である。 
 
４．研究成果 

合計で 176 名の新卒看護師が，1 回以上調
査に参加した。そのうち，新卒看護師 150 名
が入職3ヵ月目の調査に参加し(回答率54%)，
109 名が 6ヵ月目の調査に参加(回答率 39%)，
102 名が 9ヵ月目(回答率 37%)，96 名が 12 ヵ
月目の調査に参加した(本研究で言及する横
断データとは，各時点で収集された全てのデ
ータを含む)。上記研究参加者のうち，62 名
の新卒看護師は 4 回全ての調査に参加し(こ
の 62 名から成るデータセットを縦断データ
とした)，35 名が 3回，25 名が 2回，54 名が
1 回の調査に参加した。入職 3，6，9，及び
12 ヵ月目の新卒看護師の離職意思は，彼・彼
女らの調査参加回数によって，有意に異なる
ことはなかった；F(3, 92~146)=0.39～1.56, 
p>0.05。 
図 1 は新卒看護師の要求-能力間の適合・

不適合度の経時的変化を示している。図 1が
示すように，就業 3ヵ月目には，新卒看護師
は自己の看護実践能力レベル(能力)を 4.00
点程度と評価しており，これは新卒看護師が
自身を「まぁまぁできている」と評価してい
る事を示す。自己の能力レベル評価は看護師
として働く期間が長くなるにつれて高まっ
ていった。一方，新卒看護師の多くは年間を
通して，自分が「6=できていなければならな
い」から「7=良くできていなければならない」
と感じている事が明らかになった。平均年齢
29.79 の看護師の看護実践能力自己評価得点
が 4.22(Holistic Nursing Competence Scale
の 5 因子全てで測定した場合)もしくは
4.46( 本 調 査 同 様 ， Holistic Nursing 
Competence Scale の 3 因で測定した場合) 
(Takase & Teraoka, 2011)であることを考え
ると，本調査の新卒看護師は自己に対して非
現実的なまでに高い要求を認識しているこ
とが明らかとなった。新卒看護師の看護実践
能力が向上すると共に，要求-能力間の不適
合度は縮小していった。しかし，自己の看護
実践能力と職場で求められていると感じる
能力レベル(要求) の差は，どの時期におい
ても統計的有意差が認められた： 横断デー
タでは z = -10.55～-8.49，p<0.001， 縦断
データでは z = -6.85～-6.72，p<0.001 であ
った。 
図 2 は新卒看護師が見る供給-欲求間の適

合度の経時的変化を示している。図 2が示す
ように，新卒看護師が認知する供給-欲求間
の不適合度はほとんど変化することなく，欲
求得点が供給得点を有意に上回る状態が続
いた：横断データでは t(95-149)= 13.93～
11.52, p<0.001，縦断データでは t(61)=10. 
66～8.69, p<0.001 であった。 

 
図 1. 新卒看護師が認知する要求-能力間不
適合の経時的変化 
 

 
図 2. 新卒看護師が認知する供給-欲求間不
適合の経時的変化 
 

  
図 3 は，入職 9ヵ月目に得られた，新卒看

護師の欲求と職場供給得点を示している。新
卒看護師は「同僚や上司との良い人間関係」
を最も重視しており，その次に，「看護師と
して成長する機会」と「仕事における達成感」
を得る機会を重視していた。それに対して，
「自身の余暇時間をコントロールする機会」
は，現在の環境で最も欠けていると評価され，
その次に「自分の能力に合わせて仕事量を調
整する機会」と「自分の仕事の質に見合った
周囲からの称賛」を得る機会が欠けていると
評価されていた。最も大きな不適合 が確認
された項目は，「上司との良い人間関係」に
おいてで，その次が「自身の余暇時間をコン
トロールする機会」であった。更に，「仕事
における達成感」，「自分の理想とする看護を
提供する機会」，及び「自分の仕事内容に見
合った報酬／周囲からの称賛」にも不適合が
確認された。図 2は入職 9ヵ月目に得られた
新卒看護師の欲求と職場供給得点を示して
いるが，他の調査時期に得られたデータにお
いても，同様の得点パターンが観測された。 
 
 
 



図 3. 入職 9 ヵ月目における新卒看護師が抱
く職場への欲求と職場供給の得点 
  

 
図 4は新卒看護師の離職意思の経時的変化

を示している。この図で示されるように，新
卒看護師の離職意思は，看護師として働く期
間が長くなるにつれ高まっていった。 
 
図 4. 新卒看護師が抱く離職意思の経時的変
化 
 

 
要求-能力間の不適合が離職意思に及ぼす

影響を調べた結果，新卒看護師が認知する自
己の看護実践能力と職場で要求されている
と認知する能力は，入職 3ヵ月目の新卒看護
師の離職意思に対して，有意な影響は与えな
いことが確認された。この結果は，縦断及び
横断データの両方で一致していた。新卒看護
師が認知する自己の看護実践能力が彼・彼女
らの離職意思に与える影響は，入職年の後半
に現れ始めた(縦断データセットでは 6 ヵ月
目，横断データでは 9 ヵ月目に出現した)。
しかしながら，新卒看護師が職場で要求され
ていると認知する能力(要求)については，ど
の調査時期でも有意な影響は確認されなか
った。これらの結果は，要求-能力間の不適
合自体は新卒看護師の離職意思とは無関係
であるが，新卒看護師による実践能力自己評
価の低さは，入職年後半の新卒看護師の離職
意思に影響を与える事を示している。 

供給-欲求間の不適合に関しては，職場供
給得点だけが，縦断・横断の両データセット
において，新卒看護師の離職意思に有意な影

響を与える事が確認された 。一方，新卒看
護師が抱く職場に対する欲求は，縦断データ
の 3 ヵ月目と 9 か月目，及び横断データの 9
ヵ月目で，彼・彼女らの離職意思に有意な影
響を与えている事が明らかになった。更に，
新卒看護師の欲求得点の回帰係数が常に正
であるのに対して，職場供給に関する回帰係
数は常に負であった。これらの結果は，職場
から新卒看護師が何を得ているか (職場供
給) という認識が，新卒看護師の現在の離職
意思に対して負の影響を与えることを示し
ている。また，供給-欲求間の不適合が新卒
看護師の離職意思に与える影響は，入職 9ヵ
月目に表れている事を示している。 
図 5は要求-能力及び供給-欲求変数によっ

て説明された新卒看護師の離職意思の分散
量の変化を表している。図 5に示されるよう
に，供給-欲求変数によって説明された離職
意思の分散量は中等度で，入職 3～9 ヵ月目
に要求-能力変数によって説明された分散量
よりも大きな値を示した。要求-能力変数に
よって説明される分散量は入職 3～6 ヵ月目
には 5%弱にとどまったが，入職 9ヵ月目には
10%代に増大した。そして入職 12ヵ月目には，
要求-能力変数によって説明される分散量は，
供給-欲求変数によって説明された分散量を
上回ることが確認された。つまり，これらの
結果は，環境因子(供給-欲求変数)は，入職 1
年目の初期から中期の新卒看護師の離職意
思に対して強い影響を発揮することを示し
ている。それに対して，要求-能力変数が新
卒看護師の離職意思に及ぼす影響は，入職初
期は非常に小さなものであるが，1 年目の終
わりに向けては，特に新卒看護師の自身の実
践能力に対する自己評価が，彼・彼女らの離
職意思に強く関連している事を示している。 
 
図 5. 要求-能力，及び供給-欲求変数によっ
て説明される新卒看護師の離職意思の分散 

  
上記結果から，本調査の新卒看護師は自己

に対して高い要求を認識していることが明
らかとなった。高い能力要求は通常，従業員
にストレスを招くため，新卒看護師の離職意
思につながりかねない。しかしながら，本研
究では，新卒看護師が臨床で必要と認識する



看護実践能力(要求)は，彼・彼女らの離職意
思とは無関係であることが示された。これは
恐らく，新卒看護師は，入職 1年間は，どの
程度の能力を自身に求められているかを漠
然としか認識していないためと思われる。そ
の結果，彼・彼女らは自分自身について曖昧
かつ固定観念的なイメージを持ち，自分が看
護師として，「全てをうまくできなければな
らない」と考えているのではないかと推察さ
れた。一方，この漠然さは，自分に対して「明
確に，どの程度の実践能力を実証しなければ
ならないか」というプレッシャーを与えない
ため，新卒看護師の離職意思に大きな影響を
与えなかったと考える。入職 1年目の後半に
なると，新卒看護師が認識する，臨床で要求
される看護実践能力レベルは低下していた。
これは彼・彼女らが自分の仕事を理解し始め，
自分達に要求される看護実践能力について，
より現実的なイメージを持つことができた
ことを示していると思われる。 

新卒看護師が臨床で要求されると認知す
る看護実践能力とは反対に，新卒看護師の看
護実践能力自己評価は，経験月数に準じ上昇
した。しかしその一方で，新卒看護師が認識
する自己の実践能力は，入職年後半になると
離職意思へ有意な影響を及ぼし始めた。これ
は入職年後半になり，新卒看護師が専門職と
して異なるペースで成長し始めると，新卒看
護師間に競争意識や自己の成長に関する不
安が生じるためと考える。また経験を積むに
つれ，新卒看護師は，自分の看護が患者の生
命に与える影響や，質の高い看護を提供する
ことの重要性を理解できるようになる。その
ため，新卒看護師は自己の能力レベルにより
敏感になり，ストレスを感じるようになった
と考えられる。 

更に新卒看護師の看護実践能力自己評価
が離職意思に与える影響は，入職年の終わり
に近づくに従って増大することが明らかに
なった。従って，新卒看護師の看護実践に対
する不安と離職意思を軽減するためには，入
職 1年目の後半に新卒看護師の実践能力を高
め，彼・彼女らの看護実践不安を軽減できる
ようなプログラムの導入が必要であると考
える。 

また，新卒看護師が認知する職場供給(職
場で与えられる様々な機会)も，彼・彼女ら
の入職 1年目の離職意思を予測する有力な因
子であることが確認された。特に新卒看護師
は，自分の余暇時間や自分の仕事量を管理す
る機会，及び自分の仕事の質に見合った周囲
からの称賛を得る機会が十分に無いと認識
していた。そして，入職 1年目の殆どの時期
を通して，新卒看護師は自己の看護実践にス
トレスを受けるよりも，職場環境に慣れるの
に苦悩していることが明らかになった。その
ため，この時期には，新卒看護師に大きな業

務負担を課するよりも，彼・彼女らの学習が
促進されるような支持的な職場環境を提供
することが，彼・彼女らのストレス軽減に必
要である。更に，管理職や指導員からの支持
とフィードバックも，新卒看護師のストレス
軽減に必要不可欠であると考える。 
入職 1年目は，新卒看護師にとって多大な

ストレスを経験する時期である。入職 1年目
に，新卒看護師は専門的成長を育むために必
要な貴重な経験を得るが，看護実践の現実に
直面して混乱と不適合をもまた経験する。新
卒看護師の離職を防止するためには，新卒看
護師の職場への適応を促進するような支援
と，自己の看護実践に対する不安を軽減でき
るような支援が必要であると考える。 
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