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The present study reports on a workshop designed for nurses to reflect on their nursing practices. 

The workshop involved graduate students as mediators. Within the workshop， reflectIon on practices 

was based on a socio-cultural approach to the mediation process known as activity theory. This paper 

outlines the design philosophy and provides an overview of the workshop that involved graduate 

students. Content analysis is carried out on the remarks of the workshop participants and some issues 

for improving nursing practices are identified‘ The analysis is based on sense-making theory which 

accounts for the process of making sense. Finally， suggestions are made to faci1itate the realization of 

even more beneficial workshops in the如何re.
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はじめに

近年，看護の現場は，早期離職やインシデントの

多発といった，様々な問題を抱えている。こうした

問題を解決するアプローチとして，看護組織の改善

が画策されている。

このような組織改善の方法のひとつとして，ワー

クショップという方法が挙げられる。これは，司会

進行役による調整の元で，参加者自身が活動に従事

する形式を取る，問題解決や学びの場である。具体
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的な手法としては，異なる背景の参加者で構成され

る小グループで自己表出や関係形成を行う Tグルー

プ (Bradford.Gibb & Benne. 1964)や.r批判厳禁J
f自由奔放Jr質より量Jr結合改善Jをルー jレとし

て意見を出し合うプレインストーミング (Osborn.

1948) などが用いられる。

佐伯 (2010)は，ワークショップを「まなびほぐ

しjの場であるとしている。 fまなびほぐしjとは，

これまでに学習したことを一旦棄却して学び誼すこ

と，つまり，新たな意味形成を行うということであ

る。Argyris(1977) は，経験を通した学習を，シ

ングル・ループ学習とダブル・ループ学習とに分類

している O シングル・ループ学習が既存の枠組み内

での最適行動の学習なのに対-し，ダブル・ループ学

習は既存の枠組みそれ自体を問題として再考する学

習である O ゆえに，ワークショップにおける fまな

びほぐしJとは，ダブル・ループ学習に対応する概

念であると考えられる。

このような，枠組みを捉え直す新たな意味形成を

論じるにあたって，本論では，センスメーキングと

いう概念に注目する。また 活動理論による媒介過

程および学びの共同性を理論的背景として，大学院

生メデイエータを活用したワークショップの有効性

を論じる。加えて，これらの理論を背景としたワー

クショップを実践し分析することで，更に良いワー

クショップを作るための提案を試みる。

ワークショッフ。とセンスメーキング

センスメーキングという概念は，何らかのフ

レームワークの中に刺激を置くこと (Starbuck& 

Milliken. 1988). あるいは，能動的な主体が，有

意味で知覚可能な事象を構築すること (Huber& 

Daft. 1987) などと定義される。すなわち，状況や

出来事といったものを特定のフレームワークの中に

撞いて，それを説明可能とするような意味づけを行

うプロセスである。

これは，状況や出来事に対する f解釈Jとは異な

る概念である。 Weick(1995) は，センスメーキン

グを解釈と区別する重要性を主張している。解釈は，

その必要性と対象が明確になっていることを前提と

する O これに対しセンスメーキングは， ものごとを

所与として扱ってよいかどうかという根本的な疑問

から始まる (Weick. 1995)。つまり，センスメーキ

ングとは，状況や出来事を「どのように解釈するかj

という段階以前の. rイ可を解釈するかJという段階

を射程に含めた概念であるといえる。

センスメーキングの特性

Weick (1995) はセンスメーキングを. 1.アイデ

ンティティ構築に摂づいた. 2.回顧的， 3.存意味な

環境をイナクト (enact) する. 4.社会的. 5.進行

中の. 6.抽出された手掛かりが焦点となる. 7.正確

性よりもっともらしさ重視の，プロセスであると述

べている O これらの7つの特性について知ることは，

センスメーキングといっ概念を理解する上で有用で

ある。

センスメーキングの第 1の特性は，それがアイデ

ンティティ構築に根づいていることである。アイデ

ンティティ構築は相互作用のプロセスから行われる

ものである。それゆえ，棺互作用を変えれば， 自己

の定義も変わることとなる CWeick. 1995)。自己の

定義が変化すれば，自己を取り巻く状況の定義もま

た変化する O つまり， 自己と状況とはその意味を相

互に定義され，再定義される関係にあるのである。

センスメーキングの第 2の特性は，その回顧性で

ある。人間の注意の対象となりうるのは，存在する

もの，つまりすでに経過し終えたものだけである

(Weick. 1995)。それゆえ，センスメーキングは常に

回顧的に行われることになる o Schutz (1967)は.r生

きられた経験の意味は，その経験に対して自我が向

ける特定の注意の種類次第で、変わる」ことを指摘し

ている。このことは，すでに経過し終えた出来事の

意味づけが，事後的に変化しうることを意味すると

いえる。

第 3の特性は，有意味な環境をイナクトするプロ

セスであるという点である。イナクト (enact) と

は「制定する」という意味であり，センスメーキン

グの文脈においては 「未定義の空間や時間それに

行為をとり上げ，境界鵡を引き，カテゴリーを確立

し，以前には存在しなかった環境の新しい面を創り

出すラベルをはりつけるJ(Weick. 1995) ことを意

味する。つまり，前述したように，センスメーキン

グはものごとを所与として扱う以前のプロセスであ

るということである。

第 4の特性は，センスメーキングは社会的な性質

を帯びるということである。個々人の思考や感情や

行為は. r現実の，想像上の あるいは暗示された

他者の存在によってJ(A11port， 1985)，影響を受け

る。このことは，センスメーキングが社会的環境に

左右されることを意味している。また同時に，介入

が可能であることを示しているといえる O

第 5の特性は，それが常に進行中のプロセスであ

るということである。人間は常に物事のただ中にあ

るため，必然的にそのセンスメーキングも，始まり

も終今わりもない進行中の状況の中で，暫定的に行わ
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れるのである。

第6の特性は.抽出された手掛かりが焦点となる

ということである。これは センスメーキングにお

いては，ある状況から抽出された限定的な手掛かり

によってその状況全体が判断されるということであ

り，また，抽出された手掛かりが，状況全体を見て

いたら分からないであろう特定の意味を浮かび上が

らせるということである o

なお，行為の準拠点となるこの手掛かりは，そ

れほど正確である必要はない。 f準拠点は認知構造

を刺激し，人をさらなる行為へと導き，それが推

定上の秩序にかわって実体的な秩序を創り出すj

(Weick. 1983)。つまり，手掛‘かりが準拠点として

作用するとき，そこで重要となるのは認知構造を刺

激するはたらきであって，正確性ではないのである。

すなわち，センスメーキングとは，正確さよりもっ

ともらしさ重視のプロセスだということである。こ

れが，センスメーキングの第 7の特性である。

センスメーキングのこれらの特性について把握し

ておくことは，ワークショップにおいてファシリ

テータあるいはメデイエータとして関わるにあた

り，センスメーキングを効果的に引き出すような介

入を行うために有用であると考えられる。たとえば，

参加者が正確性を追求しようとしているときには，

もっともらしさを重視するように促したか参加者

が客観的な見方を志向しているときには，各々のア

イデンテイティを強調した参加を促したりといった

介入が想定できる。

問主観的センスメーキングとイノベーション

Willey (1988) は，センスメーキングを論じるに

あたって，個人という分析レベルの上に，問主観的

Gntersubjective) .集主観的 (genericsubjective). 

超主観的(extrasubjective) の3つのレベルがある

と主張した。

問主観的な意味は，偶人間の相互作用を経て自我

が「私jから「我々Jに移行するときに，内主観

的(intrasubjective) 意味から立ち現れる (Weick.

1995)。すなわち. 2人以上の個人がそれぞれの主

観を持ち寄って交換し総合し，合意することによっ

て形成される f社会的リアリティのレベルJ(Willey， 

1988)が，問主観性(intersubjectivity)である。

集主観的な意味は，相互作用よりも一段上のレベ

ルである社会構造のレベルにおいて，問主観的意味

からの移行により形成される O 社会構造のレベルに

おいては，具体的な人間としての主体は背後に退き，

相互に互換可能なパーツである集的な自我が主体と

なる。例えば，マニュアルイヒされた標準的手続きを

行うような場龍では，それを行う人々は相互に代替

可能で、あか問主観的意味が登場する場面はほとん

どないといえる。 Willey(1988) はこのレベルに組

織を含めている。

最後の分析レベルは 主体なき文化の体系とみな

されるようなもの(例えば数学や資本主義)であり，

シンボリックなリアリティのレベルである。超主観

的意味は，集主観的意味から導きだされるとされて

いる。つまり Willey(1988) においては. I均主観性

から間主観性へ，問主観性から集主観性へ.集主観

性から超主観性へという レベルの移行が想定され

ているのである。

この議論を受けて Weick(1995) は，組織化を，

問主義li!'1生と集主観性とを往還する運動として概念化

した。 Wil1ey(1988)が主張する通り，人々は組織

の中で互いの代わりを果たすことができるが，代役

を完壁に果たすことはできない。なぜなら.前述し

たようなレベルの移行を考えると. r関主観性が集

主観的になるとき，常に共通理解に何らかの欠落が

生じるJからである (Weick. 1995)。集主観的セ

ンスメーキングは，状況の単市制ヒやフィルタリング

を行うというような コントロールの側面で重要で

ある。しかしながら，集主観性だけで、は，理解がで

きないものをリプレーミングしたり学習したりする

機会が失われてしまう。組織活動においては，こう

したリプレーミングや学習といったイノベーション

は，成員の価値観や継続的なコミュニケーションと

いった，問主観的センスメーキングによって実現さ

れている。

組織改革にあたって追求されるのは，組織が抱え

る状況に対する新たな意味の形成，すなわちイノ

ベーションである。ゆえに そこでは問主観的セン

スメーキングこそが求められる O このとき必要とさ

れるのは，マニュアル化されたルーチンワークを一

旦離れ，新たに適切な意味づけを探蒙するようなコ

ミュニケーションである。この点に関して， ワーク

ショップは問主観的センスメーキングの追求に好適

な場であるといえよう。

それでは，どのような問主観的センスメーキング

が目指されるべきなのであろうか。

Fichtner (1984) は，問主観性には，協応

(coordination) .協働 (cooperation).反省的コミュ

ニケーション (reflectivecommunication) の，発達

的に連続する 3つの基本的形式があることを示唆し

ている。協応とは，別々の個人として外的に関連し

あうだけの形態である。協働は，与えられた課題を，

お互いにバランスをとりながら共に解決してゆこう

という，意識的で、iヨ標志向的な相瓦作用が持続的に



4 筑波大学心理学研究 第 42号

存在する形態である G もっとも進んだ形の問主観性

である反省的コミュニケーションは，集合的な反省

作用や集合的な主観性として具体化されるような形

態である。

こうした観点から捉えると， ワークショップは，

協応から昔話働を経て反省的コミュニケーションに向

かうような，問主観性を発達させるための介入場面

をiヨ指すべきであると考えることができる O

ワークショップと活動理論

組織にはそれぞれ間有の文化が存在しており，こ

れが組織のあり方に影響を与える。青山・茂呂(2000)

は，文化には 2つの側面があることを指摘している。

第 1は，培地としての文化，経験を組織し可能にす

る資源であり制約とみなすことができる文化である

(文化1)0 第2は，他者経験としての文化，自己の

培地の固有性を知ることになるような共約不可能と

いえるような他者の経験である(文化 2)。

Vygotsky (1978)は，人間の行為を.主体 (subject)

と対象 (object)，そしてそれらを媒介するアーテイ

ファクト (mediatingartifact) からなる三つ組で説

明した。このアーティファクトの中には.物理的な

道具のみならず，言語や概念といった，認知的人工

物も含まれる。このことは，人間の精神活動をアー

ティファクトという文化的手段(::::培地としての文

化)から切り離して理解することはできないという

ことを意i床している。

エンゲストローム(1999) は，行為の持つ社会的

側面を扱うために， Vygotsky (1978)のモデルに実

践コミュニティに関わる 3つの要紫(コミュニテイ，

労働の分配， )レーJレ)を追加したモデルを提出した。

人 lîlr~ の IJ 的志向的な活動は これらの要素を媒介し

て行われるというのが エンゲストロームの活動理

論のフレームワークである O

エンゲストローム(1999) は，チェンジラボラ

トリーと i呼ばれる介入的手法を提唱 (Engestrom，

Virkknen， Helle. Pihlaja & Poiteka. 1996) している O

これは職場の活動システムやコミュニテイの変革

を目的とし，関係者と研究者が職場の問題を理解し

て解消することを図るワークショップであるo この

チェンジラボラトリーは，研究者自身が積極的かっ

組織的に介入するという点で. r研究者自身や研究

の文化の導入による始者性=文化 2を原動力とし

て文化 1の再編成をねらう実践と見ることができ

るJ(背山・茂呂， 2000)。この点に関しては，院生

メデイエータによる他者性を活用したワークショッ

プも関様の性伎をもっといえる。

加えて，ワークショップには，実践のコミュニテイ

の境界を横断するという，バウンダリークロッシン

グの側面もある O 複数の現場からの参加者が集まる

ワークショップの場面では，そうした他者とのコ

ミュニケーションの中で文化 2の問題が表出し，文

化 1の再編成を促すことになる。青山・茂呂 (2000)

は，こうしたノTウンダリークロッシングを.タスク

に応じて行われるその場限りの編成立ノットワー

キング (Engestrりm，Engestrom & V益haaho，1999) 

と見なすこともできると指摘している O

本論では，センスメーキングおよび活動理論の観

点から，看護組織の改善を目指すワークショッブ。を

設計・実践する。これを分析することで¥ より良い

ワークショップを作るための提案を試みたい。

方法

手続き

関東地方の病院内施設を会場としてワーク

ショッフ。を行った。関東・東海地方の看護師で作る

勉強会のメンバーである， 30 代~ 60代の看護伺 36

名が参加した。

まず参加者は 6人ずつのグループに分かれた。そ

れぞれのグループは いくつかの異なる病棟や施設

に勤務する看護師で構成された。

次に，教員ファシリテータが，病院における新人

大量離織の事例を紹介し 問題の分析と対策をグ

ループで考えるよう求めた。各グループの参加者は，

ファシリテータが提示した事例について，約 15分

の話し合いを行った。

グループ内で行われた話し合いの内容を全体で共

有した後，ファシリテータが全体に向けて，前述の

離職開題がいかにして解決されたかと共に，活動理

論の説明を行った。具体的には，新人看護師が古参

看護却や管理者のコミュニテイの外部に位置づけて

いたことを大量離職の原由として見出し半公式的

なコミュニケーションの場を用意するなどの対策を

とったというケ}スが紹介された。

また，助産締が分娩進行状態を記録する道具であ

るバルトグラムという用紙が助産師が行う「分娩

監視Jr上司への報告Jr説明責任Jといった様々な

活動に関わる媒介項であるという事例の紹介によ

り，活動理論における媒介の概念が説明された。

その後，それぞれのグループごとにある程度テー

マを絞り，現状の問題を出し合った。続いて，活動

が抱える問題の原因を活動理論に基づいて探索し

解決案を模紫した。なお このステップからは，各

グループに大学院生および教員のメデイエータが参

力日し，デ、イスカッションの中南助を千?った。デ、イスカッ
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ションの際は， A4の偲人用メモ用紙と， A3のグルー

プ用メモ用紙が使用された。これらのメモ用紙は，

終了後に回収した。また 各グループの会話は IC

レコーダを用いて録音した。デイスカッションの時

間は約 70分であった。

グループデイスカッション終了後，各グループで

行われた議論は全体で共有された。

結果と考察

グループワークで使用されたメモ用紙の記述を

話題単位に分節化し 226の記述を得た。これをひ

とつずつカードにした上で.KJ法()11喜由， 1967) 

により分類した。その結果. 15の上位カテゴリと，

51の下位カテゴリを得た (Table1)。

以下では，下位カテゴリの内容を参考にしながら.

15の上位カテゴリの分析を行う。

上位カテゴリの分析

「問題の繰り返しJの記述からは，向じようなト

ラブルが何度も繰り返されるという指摘から，組織

に構造的な問題が存在することが示唆された。

「仕事の厳しさ・負担jでは 看護の仕事の厳し

さというものが前提として共有されていることが示

された。

f離職問題Jでは，看護現場において代表的な問

題である離職の問題に関して，離職それ自体が問題

であることに加え. I離職されること」が教育側に

及ぼす徒労感も指摘された。

「積極的な改善Jにおいては，改善を積極的に進

めようという姿勢仁具体的改善案の提示がみられ

た。これらは，改善を臨むものに関連づけて語られ

た。

「慣例や現状の重視Jでは 職場改善を阻むもの

として，慣例や伝統を重視する言説が現場に存在し

ていることが述べられた。慣例や伝統は，具体的な

人間としての主体に属さない，集主観的意味の典型

であるといえる。ゆえに，職場改善という問主観的

イノベーションを阻むものとして位置づけられたも

のだと考えられる。

「話し合い・情報共有」では，話し合いや情報共

有の不成立を問題とし 話し合いや事前の情報共有

を積極的に肯定・奨励する姿勢がみられた。職場に

よって，話し合いや情報共有の成否が分かれていた

ことから，このカテゴリの話題においては，他者経

験としての文化(文化 2)が機能したことが予想さ

れる。

「交流・人間関係jでは，良好な人間関係を重視

する言説と，そうした関係の不成立を強く問題規す

る姿勢が見られた。このカテゴリでは.単なる情報

共有・交換ではない，感情的なつながりが強調され

ていた。それに加えて，交流の機会を作ったり仲間

意識を持ったりすることの難しさも示された。

「異なる職場開の関係・連携Jでは， コミュニテイ

閣の意味づけの違いや.コミュニティ i習の関係改替

へ意識を焦点化する様子がうかがえた。この中には，

ワークショップにおいて実際に異なる職場の人間同

士で話してみた結果として意識イとされたものもある

ように思われる O すなわち バウンダリークロッシ

ングを経ることで，参加者が文化 2の要紫にフォー

カスし， 自身の所属する現場における文化 2の重要

性を考えるようになったと捉えることができる。

「世代関の対立」では，組織内での対立が主に世

代間で起こっていることが示唆された。この背景に

は，ベテランによる，慣例や伝統の重視を想定する

ことができる。また，世代間でIt!i絶が存在すること

がうかがえる。すなわち，別々の文化を持つ世代ご

とのコミュニティが 組織内に存在する可能性があ

る。

「教育に伴う困難」では 指導の厳しさや期待の

過多といった，教育側の姿勢によって離職などの問

題が発生してしまっていることが指摘されると共

に，教育される側に対して教育慨がうまくアクセス

できないという問題も指摘された。

f教育のあり方」では，個人レベルでの自主的な

勉強が各人に求められる一方で，組織として教育に

取り組んでゆく必要性も主張された。後者に関して

は，デイスカッションの中で示された問題への対j忘

として提案されたものであり，提出された問題を手

掛かりとして，新しい意味づけ(どう対策すべき事

態なのか)が開始されているといえる。もちろん，

新しく提案された対策がそのまま現場の問題に適用

できるとは限らないが，対策それ自体に意義がある

というよりは，ワークショップを経て意味づけの変

化が促されたことにこそ意義があるといえよう。

「志向・考え方」では，志向や考え方が個人や立

場ごとに異なっていることが教育の困難や対立と

いった様々な問題の原因として指摘された。このこ

とは，共通のセンスメーキングが行われないことが，

組織の混乱を招いているものと理解することができ

る。

「能力-適性Jでは，個人の能力不足を問題視す

る言説と共に，それらを組織の問題として捉え，能

力差の考慮や能力に応じた配置といった対応も提案

された。後者については，大学院生メデイエータに

よって持ち込まれた媒介概念の影響を受けていると

思われる。
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Table 1 K]法により産出されたカテゴリ

上位カテゴリ 下位カテゴリ 記述例

問題の繰り返し問題の繰り返し インシデントが続く

仕事の厳しさ・負担軽減のための対策 入職当初は蜘無理をさせないように，早くあがれるように調整した

負担 現実の厳しさ 病棟の現実(重い病気の患者さんがいるなど)も伝えた

離職問題 中途採用者が3年未満で退職するケースが多い

再生]融問題 離職の兆候 具体的には. 3日間出勤できなかったことがあった

離職に伴う教育側の徒労感すごくめんどうみたのに

積極的な改整 意見のいいほうから付ーき添っていく

積極的な改善 考えを開き取る仕組み カンファレンスで下の意見を汲み上げる

マンパワーの有効活用 ベテラン NS'1の活用を考える

慣例や 慣例・伝統の重視 こうあるべき，自分もそうだった

現状の重視 場の特殊性 . .  [註:病院名}は特殊

話し合い・
情報共有

チーム内での話し合い チーム内で話し合いが多い

管理者の積極的関与 師長や部長がのぞきにくる

対話の不成立 おかしいと思いながら反論できない

交流の機会 お互いの思いを出す場が定期的に開催

同盟関の仲間意識 年が近いほうがみんなでつくっていく!惑がある

交流・人間関係交流の関誌It. 師長，主任，臨床指導者が無理に食事に誘ったり， r一緒にやろう!Jといっ
ても逆効果なのでは?

人間関係の重要性 コミュニケーションの捉え方のズレを伝えないと図ることになる

対立的見方からの脱却 私 vs相手→私/相手

職場開の相互理解 i殿場開の交流(人材交流)異動としないで硫修

他の職種との連携 メデイカルクラークにかかわってほしい，外来にはかかわっていない

異なる職場開の職場の壁を越えた交流 ちょっとしたつながり。現場とはちがうかんじ。ゆるいつながり

関係・連携 コミュニティ間の関係 別のコミュニティとのつながり

コミュニティ問の関係改善セクショナリズムの緩和，人事交流，相互理解

職場による捉え方の違い プリセプターをどうとらえているかそれぞれ違うことが分かつた

若手とベテランの対立 ベテラン対ローテーター

!ll:代間の対立 対立における主任の立場 主任がローテーターを守ってベテランに言っている，ひいきしている

古参が動かない 生え抜d'2の人，吉参 2人→動かないとクレームあり

厳しい指導 古参の指導の厳しさで退職する人も出る

J出荷:の過多 新卒とは違って， rできて当たり前Jとして扱った部分があった
教育に伴う i君臨

ーiコ途者教育のi翠難 中途者は新人と比べて情報共有の対象でない

伝わり・成長の不明 相手が育っている実感がない。成長が見えない

組織全体での教育 看護部全体の教育モチベーションを="'3す

ヨI~新人への研修 仁|コ竪看護師研修に出す

自主的な勉強の必要 お尻を日向、ないと勉強しないのではないか

教育のあり方 教育の具体的方法 手を出して教える

志向・考え方

能力・適性

資任の所在

チームでの
支え合い

'1 ナース

教背効果の悩人差

新しい役割・諜題

志向の対立

看護の目標・l3ill想、

立場ごとの患い・考え

生活手段としての看護

配置の適正化

イi超人の住育環境

情人の能力不足

成員間の能力差

資任の境界の過度の強調

業務区分が不明確

現状， 2人の新'人の指導について同じように進んではいない。 1ヶ月ぐらい
で違いが見えてきた

新しい課題(マンネりにならないように)

cCU・4→ミニドクター的見方，ローテーター→看護ケアをしたい

CCUの能力を下げない

中途の人の思い

生活費を稼ぐものとして部り切っている

配置転換をすすめてみる(病棟でなくても良いのではないか)

家が看護師・ヘルパ一一家

各段階の役割が実践できない

能力の差がスタッフにある

自分の担当でなければ関係ない

看護業務/Drの仕事→線引きがあいまい jレールがあっても甘くなってい
ることあり

資任ーの偏り プリセプターのみにのしかかる

支えられたいという気持ちチームで支えあう姿勢→誰かによりかかりたい。

チームでの支え合い チーム内の仕事を分け合う

・2. 新人から!司じ]戯場にいること
・3.判読不能

叫 冠状動脈疾患集中治療室 (CoronaryCare Unit) 
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「責任の所在Jでは.責任の所在や業務区分が不

明確であるということが問題視される一方で，寅任

の境界が強調されすぎることもまた問題視されるこ

とが示された。また 責任の分配自体が不適切な場

合があることも指摘された。責任に関しては，看護

闘-医師あるいはプリセプター・ベテランといっ

た，アイデンティティに関わる話題が多く見受けら

れた。

「チームでの支え合ぃ」では，責任の分配を柔軟

化する支え合いのニーズの存在.そして，それらを

満たす必要性が指摘された。このカテゴリの話題は，

支え合いのニーズが平等に満たされないことから世

代IfJ]対立にも結びついているとして，関連づけられ

て語られた。すなわち 対立を世代の違いに起因す

るものとしてではなく.ニーズが満たされないこと

に起因するものとして，新たな意味づけが行われて

いたものと考えられる。

介入の有効性の検討

本研究におけるワークショップ実践では，

Fichtner (1984) が主張したような，協応から協f動
を経て反省的コミュニケーションに向かう. I詰]主観
牲を発達させるための介入場面が目指されていた。

前述した通り，ワークショップの中では， しばしば

新たな意味形成が行われていた。つまり. I商主観的

センスメーキングが成立していたといえる。このこ

とから，協応や協働のフェーズにとどまらない，反

省的コミュニケーションが行われていたと考えるこ

とカfできる。

メデイエータによる具体的な介入としては，デイ

スカッションの内容を書き留めて手掛かりとして提

示したり，看護に関する専門性を持たない者として

問いかけることで，看護服にとって未定義の対象を

取り上げてイナクトさせたりといったことが行われ

ていた。こうしたことが，前述したような問主観的

センスメーキングをイ足したものと考えられる。

まとめと今後の展望

本研究におけるワークショップ実践では，大学院

生メデイエータや他の職場の人関が持ち込む，他者

経験としての文化(文化 2) を原動力とした，培地

としての文化(文化1)の再編成に関しては，一定

程度の成功を収めたものと思われる。

ただし潜在していた文化 2を生かしきれなかっ

た部分も存在する。例えば，組織内での世代間の分

断は，文化 2として潜在しているものと思われる。

しかし今回のワークショップのグループ編成にお

いては，異なる世代の参加者を意識的に閉じグルー

プ{こ含めるといったことは行われず，各グループは

比較的近い世代の参加者で構成されていた。世代を

越えたグループ編成を行うことで，文化 lのさらな

る再編成を促すことができると考えられる。

また. r責任の所在Jに関して. r資任の境界の過

度の強調jと「業務IR分が不明確jという相互に矛

盾する言説が見られたがs これらはそれぞれ別のグ

ループで提示された話題だ、ったため，今回の手続き

では，両者の矛盾を止揚することができなかった。

これを実現するためには，デイスカッション後の全

体での共有の後にさらにディスカッションを行うと

いった，反復的な手続きが必要であろう。
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