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第 1 章  序 章  

Ⅰ ． 研 究 の 背 景  

我 が 国 は 少 子 高 齢 化 社 会 に 伴 う 人 口 減 少 、 社 会 構 造 の 急 激 な 変 化

な ど に よ り 格 差 が 顕 在 化 す る な ど 、 大 き な 転 換 点 を 迎 え て い る 。 医

療 に お い て も 、 疾 病 構 造 が 大 き く 変 化 し 国 民 の 医 療 に 対 す る 認 識 や

期 待 が 変 化 し て き た に も か か わ ら ず 慢 性 的 な 医 師 ・ 看 護 師 不 足 な ど

の 要 因 か ら 、 医 療 提 供 シ ス テ ム が 十 分 対 応 で き て こ な か っ た こ と が

指 摘 さ れ て い る（ 日 本 学 術 会 議 健 康・生 活 科 学 委 員 会 看 護 学 分 科 会 、

2 0 0 8） 。  
ま た 、 患 者 の 権 利 意 識 ・ 消 費 者 意 識 の 高 揚 に よ っ て 医 療 訴 訟 は こ

の 1 0 年 で 2 . 3 倍（ 最 高 裁 調 べ ）に な り 全 国 の 地 方 裁 判 所 で 提 起 さ れ

る 訴 訟 件 数 は 年 間 1 0 0 0 件 を 超 え て い る 。毎 日 の よ う に「 医 療 事 故 」

が マ ス メ デ ィ ア で 報 道 さ れ 、 国 民 か ら の 専 門 職 に 対 す る 見 方 は 厳 し

さ を 増 し て い る 。 医 療 ・ 看 護 は 病 院 と い う 枠 に 収 ま ら ず 、 地 域 促 進

や テ ク ノ ロ ジ ー の 飛 躍 的 な 発 展 と 複 雑 化 す る 多 文 化 状 況 、 流 動 的 な

経 済 状 況 の な か で 、 専 門 家 と 社 会 と の 関 係 が 厳 し く 問 わ れ て い る 時

代 に な っ て い る 。 人 々 の 生 活 の 隅 々 に 「 専 門 職 」 が 介 入 し 公 共 領 域

の 基 幹 部 分 を 構 成 す る と と も に 、 そ の 使 命 と 権 限 、 責 任 が 強 調 さ れ

る 時 代 に な っ て き て い る 。  
ま た 、 わ が 国 で は 2 年 ご と に 診 療 報 酬 の 改 定 が 行 わ れ 、 そ の つ ど

国 の 方 針 の 変 更 に 対 応 し な け れ ば な ら な い 。特 に 、2 0 0 6 年 度 の 診 療

報 酬 改 定 で は い わ ゆ る 「 手 厚 い 看 護 」 の 提 供 と い う 前 提 の 下 、 7 対

1 看 護 配 置 が 新 設 さ れ 、看 護 師 確 保 対 策 に 追 わ れ る 病 院 も 多 か っ た 。

医 療 現 場 で は 、就 職 し た 大 量 の 新 人 看 護 師 の 教 育 に 翻 弄 さ れ 、病 院・

病 棟 の シ ス テ ム も 変 化 を 余 儀 な く さ れ た 。 「 7 対 １ 入 院 基 本 料 」 を

取 得 し た 病 棟 で は 入 院 患 者 の 平 均 在 院 日 数 が 1 8 日 以 内 と い う 基 準

が 設 定 さ れ 、 病 院 の 機 能 分 化 と 平 均 在 院 日 数 の 短 縮 化 が 推 進 さ れ る

こ と に な り 、 十 分 な 医 療 ・ 看 護 ケ ア と 退 院 支 援 が 重 要 性 を 増 し て き

て い る 。 こ の よ う に 、 自 己 完 結 型 の 病 院 運 営 を す る 時 代 で は な く な

っ て き て い る 。  
そ し て 、 多 職 種 が 協 働 ・ 連 携 し て い く チ ー ム 医 療 の 重 要 性 が 強 調

さ れ て い る 。 医 療 職 で 最 大 多 数 を 占 め る 看 護 職 も 増 大 す る 他 職 種 と

の 協 働 ・ 連 携 を 推 し 進 め な け れ ば な ら な い 時 代 に な っ た 。 看 護 師 も

「 専 門 性 」 を 問 わ れ 、 か つ て の ジ ェ ネ ラ リ ス ト か ら ス ペ シ ャ リ ス ト

へ 志 向 す る 動 き は 加 速 し て い る 。 専 門 看 護 師 ・ 認 定 看 護 師 が 病 院 の

臨 床 現 場 に も 増 え つ つ あ る 状 況 で 、 従 来 の 「 上 司 － 部 下 」 関 係 に よ

ら な い 組 織 の あ り 方 が 生 ま れ 、 か な ら ず し も ト ッ プ ダ ウ ン で 組 織 運

営 が で き る 状 況 で は な く な っ て い る 。 ま た 、 患 者 の ニ ー ズ は よ り 多

様 化 ・ 個 別 化 し て い る こ と か ら 、 看 護 職 は 自 ら と は 異 な る 価 値 観 や
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文 化 等 を も っ た 他 者 と の 接 触 が 増 大 し て い る 。  
こ う し て 急 激 に 変 化 す る 社 会 状 況 と 多 様 化 の な か で 、2 0 0 8 年 6 月

に 厚 生 労 働 省 は「 安 心 と 希 望 の 医 療 確 保 ビ ジ ョ ン 」を う ち だ し 、「 在

宅 や 医 療 機 関 に お け る チ ー ム 医 療 の 中 で 自 ら 適 切 に 判 断 す る こ と の

で き る 看 護 師 の 養 成 が 必 要 で あ る こ と 、 専 門 看 護 師 、 認 定 看 護 師 の

普 及 ・ 拡 大 に 努 め る こ と 」 等 が 提 言 さ れ た 。 同 様 に 看 護 職 へ の 役 割

の 拡 大 を 期 待 し た 日 本 学 術 会 議 健 康 ・ 生 活 科 学 委 員 会 看 護 学 分 科 会

提 言 「 看 護 職 の 役 割 拡 大 が 安 全 と 安 心 の 医 療 を 支 え る 」 が 2 0 0 8 年

に 示 さ れ た 。  
社 会 の 看 護 専 門 職 に 対 す る 期 待 の 高 ま り を 受 け て 、 日 本 看 護 協 会

は 「 人 々 の 尊 厳 を 維 持 し 社 会 の ニ ー ズ に 応 え る 社 会 保 障 制 度 改 革 に

向 け て 、看 護 職 の 確 保 定 着 、看 護 職 の 資 質 向 上 が 不 可 欠 で あ る 」（ 公

益 社 団 法 人 日 本 看 護 協 会 、 2 0 1 3）と し て 、「 社 会 保 障 制 度 改 革 に 関

す る 日 本 看 護 協 会 の 提 言 」を 社 会 保 障 制 度 改 革 国 民 会 議 に 提 言 し た 。

こ の 提 言 で 述 べ ら れ て い る な か で 、 特 に 医 療 従 事 者 の 人 材 確 保 と 有

効 活 用 に つ い て は 、 働 き 続 け ら れ る 環 境 整 備 と チ ー ム 医 療 の 促 進 が

強 調 さ れ て い る 。 「 特 定 行 為 に か か る 看 護 師 の 研 修 制 度 」 を 早 期 に

法 制 化 す る こ と に よ っ て 医 療 ニ ー ズ の 増 加 に 対 応 し 、 安 全 か つ 効 率

的 な サ ー ビ ス 提 供 方 策 を 可 能 と し て い る 。 ま た 、 在 宅 医 療 ・ 地 域 包

括 ケ ア の 拡 大 に つ い て は 訪 問 看 護 を 促 進 す る よ う 提 言 し て い る 。    
こ の よ う に 、 看 護 職 に は ま す ま す そ の 専 門 性 を 高 め 、 ケ ア の 質 を

保 証 し 、 社 会 の 中 で 専 門 職 と し て の 役 割 を 果 た す こ と が 求 め ら れ て

い る 。 医 療 の テ ク ノ ロ ジ ー は 急 速 か つ 継 続 的 に 変 化 し て お り 、 こ れ

ら を 使 い こ な す た め に は 、 知 識 や 技 術 を 一 回 習 得 す れ ば よ い と い う

も の で は な く 、 変 化 へ の 適 応 力 が 必 要 に な る 。 社 会 の ニ ー ズ が 変 化

す る と 、 そ れ に 対 応 し て 保 健 医 療 制 度 も 改 革 さ れ 、 看 護 職 の 役 割 も

変 化 す る 。 こ れ か ら の 看 護 管 理 者 は 自 ら の 看 護 部 門 だ け を 見 据 え た

管 理 で は な く 、 広 く 地 域 社 会 や 制 度 に 開 か れ た 運 営 が 必 要 に な っ て

い る 。  
病 院 経 営 に お い て も 1 9 9 0 年 代 か ら 看 護 職 を 病 院 副 院 長 に 登 用 す

る 動 き が み ら れ 始 め た 。日 本 病 院 事 業 管 理 者 等 協 議 会 の 調 査（ 山 嵜 、

2 0 0 8） に よ る と 、 2 0 0 7 年 に は 1 6 8 名 の 看 護 職 副 院 長 が 存 在 す る こ

と が 明 ら か と な っ て い る 。 看 護 職 の 副 院 長 が 存 在 す る 利 点 （ 井 部 ほ

か 、 2 0 0 7）と し て 、院 長 と 看 護 部 の 連 携 が 強 化 す る こ と 、情 報 伝 達

が 容 易 に な り 看 護 職 の 代 表 を 経 営 に 参 加 さ せ る こ と に よ り 多 面 的 な

分 析 と 決 定 が 可 能 に な る こ と 、 看 護 師 自 身 の 意 欲 と 責 任 の 自 覚 が 向

上 し 看 護 師 の キ ャ リ ア ア ッ プ 構 築 が 具 体 的 に な る こ と 、 看 護 面 で の

改 革 が ス ム ー ズ に な り 組 織 面 で の 効 果 的 な 力 が 発 揮 さ れ る こ と な ど

が あ げ ら れ て い る 。  



- 3 - 
 

し か し 、日 本 で の 看 護 管 理 教 育 は 、1 9 8 0 年 代 以 前 で は 実 践 現 場 の

O n  t h e  J o b  T r a i n i n g  ( O J T )  や 一 部 継 続 教 育 機 関 に 頼 ら ざ る を 得 な

い 状 況 で あ っ た （ 上 泉 ほ か 、 1 9 9 9） 。  
日 本 看 護 協 会 は 、1 9 8 7 年 に 出 さ れ た「 看 護 制 度 検 討 会 報 告 書 」（ 厚

生 省 ） で 、 看 護 の 質 を 保 証 す る た め に は 看 護 職 の 知 識 や 技 術 が 有 効

に 発 揮 さ れ る よ う な 人 員 を 配 置 す る こ と や 環 境 及 び 設 備 等 の 条 件 が

整 備 さ れ た 体 制 を 確 立 す る こ と の で き る 看 護 管 理 者 が 必 要 で あ る と

明 記 さ れ た こ と を 受 け 、1 9 9 2 年 に 日 本 看 護 協 会 認 定 看 護 管 理 者 制 度

を 創 設 し た 。1 9 9 3 年 に は フ ァ ー ス ト レ ベ ル 教 育（ 看 護 師 長 補 佐 レ ベ

ル ） 、 1 9 9 4 年 に セ カ ン ド レ ベ ル 教 育 （ 看 護 師 長 レ ベ ル ） 、 1 9 9 8 年

に は サ ー ド レ ベ ル 教 育（ 看 護 部 長 レ ベ ル ）を 順 次 開 始 し 、2 0 0 2 年 に

は 制 度 改 正 を 行 い 認 定 看 護 管 理 者 の 認 定 審 査 資 格 枠 を 拡 大 し た （ 井

部 ほ か 、2 0 0 3）。各 レ ベ ル の カ リ キ ュ ラ ム 基 準 は 単 元 ご と に わ か れ 、

講 義 と 演 習 に よ り 必 要 な 知 識 と 実 践 を 学 ぶ 。 受 講 者 は サ ー ド レ ベ ル

の 研 修 を 修 了 し 、 当 該 試 験 に 合 格 す れ ば 認 定 看 護 管 理 者 の 資 格 が 取

得 で き る 。 こ れ ら の 研 修 に 参 加 す る こ と が で き る 基 準 は 、 フ ァ ー ス

ト レ ベ ル が 実 務 経 験 ５ 年 以 上 を 対 象 者 と し て い る の み で 、 管 理 者 と

し て の 経 験 年 数 は 問 わ れ な い が 、 職 場 の 上 司 の 推 薦 が 必 要 で あ る 。

受 講 者 は そ れ ぞ れ の レ ベ ル で の 研 修 に 参 加 す る こ と で 知 識 と 実 践 能

力 を 取 得 し 、 管 理 者 と し て の 経 験 を 積 み 上 げ て い け ば 、 看 護 管 理 能

力 は お の ず と 育 つ と い う 前 提 に 立 っ て い る 。 具 体 的 に は 看 護 管 理 者

と し て の 客 観 的 な 能 力 の 基 準 は 示 さ れ て い な い （ 日 本 看 護 協 会 、 認

定 看 護 管 理 者 制 度 カ リ キ ュ ラ ム 基 準 ）が 、2 0 1 1 年 に カ リ キ ュ ラ ム 基

準 が 改 定 さ れ た こ と に よ り 教 育 機 関 の 裁 量 が 拡 大 さ れ た こ と に よ り

各 教 育 機 関 が 創 意 工 夫 し 看 護 管 理 者 教 育 の 質 を 向 上 さ せ る 可 能 性 が

開 か れ た 。 し か し 、 「 認 定 看 護 管 理 者 教 育 の 目 標 の 不 明 確 さ 」 「 教

育 の 効 率 性 の 問 題 」 「 科 目 名 と ね ら い が 難 解 で 多 義 的 な こ と 」 な ど

の 課 題 も 指 摘 さ れ て い る （ 井 部 ほ か 、 2 0 1 2） 。  
ま た 、日 本 全 国 の 病 院 の う ち 8 2％ を 占 め る 3 0 0 床 未 満 の 病 院（ 厚

生 労 働 省 、 2 0 1 4）で は 、看 護 中 間 管 理 職 が 研 修 を 受 け る 機 会 が 人 員

不 足 や 時 間 の 調 整 等 の 理 由 で 限 ら れ て い る こ と が 明 ら か と な っ て い

る （ 早 川 ほ か , 2 0 0 5、 大 鳥 ほ か , 2 0 1 4） 。 大 規 模 病 院 と 中 小 規 模 病 院

で は 看 護 中 間 管 理 職 に 求 め ら れ る 能 力 が 異 な り 、 大 規 模 病 院 と は 見

方 を か え て 、 中 小 規 模 病 院 の 看 護 中 間 管 理 職 は そ の 地 域 で 期 待 さ れ

て い る 役 割 を 果 た す べ き で あ る と い う こ と も 指 摘 さ れ て い る （ 手 島

ほ か 、 2 0 1 6）  
こ れ ら の 問 題 の 背 景 に は 、 日 本 の 看 護 中 間 管 理 職 の 能 力 を 明 確 に

し た d o m a i n（ 活 動 す る 事 業 領 域 、そ れ を 明 確 に 言 葉 で 示 し た も の ）

が 存 在 し な い（ 勝 山 、 2 0 1 0）こ と が あ げ ら れ る 。日 本 の 各 病 院 に お
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け る 看 護 中 間 管 理 職 の 役 割 が 異 な る た め 、 研 究 に 基 づ い た 共 通 の

d o m a i n を 明 ら か に す る こ と が 難 し い 。 各 病 院 で 求 め ら れ る 要 件 が

多 様 で あ り 、 「 リ ー ダ ー シ ッ プ が と れ る 」 「 コ ミ ュ ニ ケ ー シ ョ ン ス

キ ル が 優 れ て い る 」「 概 念 化 能 力 に 優 れ て い る 」「 経 験 豊 富 な こ と 」

な ど 、 組 織 の 規 模 、 地 域 な ど に よ っ て 求 め ら れ る 管 理 者 像 が 異 な る

こ と が あ る 。 組 織 の 歴 史 、 文 化 、 ミ ッ シ ョ ン 、 ビ ジ ョ ン 、 院 長 や 看

護 部 長 の 方 針 な ど に よ っ て も 看 護 中 間 管 理 職 に 求 め ら れ る 要 件 の 優

先 度 は 異 な る （ 佐 藤 、 2 0 0 7） こ と が 考 え ら れ る 。  
ま た 、 看 護 中 間 管 理 職 の 選 出 と 評 価 に つ い て は 、 全 国 的 に 統 一 し

た 見 解 や 方 法 は な く 、 年 功 序 列 型 処 遇 、 順 番 制 、 上 司 か ら の 命 令 、

自 薦・他 薦 に よ っ て 任 用 さ れ て お り 、設 置 主 体 に よ っ て も 異 な る（ 佐

藤 、 2 0 0 7） と い う 。し か し 、こ の 方 法 だ と「 上 司 と の 相 性 な ど に 左

右 さ れ 偏 る こ と が な い わ け で は な い 」 な ど 、 適 性 や 能 力 を 見 据 え た

任 用 が 難 し い （ 宗 村 、 2 0 0 7） 。  
こ う し た 看 護 中 間 管 理 職 教 育 の 現 状 と 課 題 を ふ ま え 、 近 年 、 能 力

概 念 の ひ と つ で あ る コ ン ピ テ ン シ ー を 看 護 管 理 者 教 育 に 取 り 入 れ 、

大 規 模 病 院 を 中 心 に 運 用 す る 動 き が 活 発 に な っ て い る 。  
日 本 看 護 管 理 学 会 教 育 委 員 会 は 、 わ が 国 に お い て 目 指 す べ き 看 護

管 理 者 の 能 力 （ コ ン ピ テ ン シ ー ） を 米 国 海 軍 に お け る コ ン ピ テ ン シ

ー に 基 づ く リ ー ダ ー シ ッ プ ／ マ ネ ジ メ ン ト コ ー ス の 内 容 を 参 考 に

1 4 日 間 の ト レ ー ニ ン グ ・ プ ロ グ ラ ム を 作 成 し て い る （ 佐 々 木 ほ か 、

2 0 1 5）。ほ か に 、虎 の 門 病 院 看 護 部 が 作 成 し た コ ン ピ テ ン シ ー ・ モ

デ ル（ 虎 の 門 病 院 看 護 部 、 2 0 1 3）や 東 京 大 学 医 学 部 付 属 病 院 と 東 京

大 学 医 科 学 研 究 所 付 属 病 院 看 護 部 が 共 同 開 発 し た コ ン ピ テ ン シ ー ・

モ デ ル（ 武 村 ほ か 、 2 0 1 4）、ク リ ニ カ ル ラ ダ ー と 連 動 さ せ た シ ス テ

ム を 運 用 し て い る 北 里 大 学 病 院 （ 別 府 、 2 0 1 5） な ど が あ る 。  
し か し 、 コ ン ピ テ ン シ ー は 概 念 の 定 義 が 定 ま っ て お ら ず 、 用 い ら

れ て い る 手 法 も さ ま ざ ま で あ る ( We i n e r t , 2 0 0 1 、 O a t e s , 2 0 0 3 、

Tr i e r, 2 0 0 3、）。 コ ン ピ テ ン シ ー は 需 要 と 環 境 と の 相 互 作 用 の 中 で 概

念 化 さ れ 、 特 定 の 場 面 に お け る 個 人 の 行 為 に よ っ て 実 現 さ れ て い く

と 考 え ら れ て い る 。需 要 に 対 応 し 、目 標 を 完 遂 す る に は 、動 機 づ け 、

感 情 、 価 値 観 と い っ た 社 会 的 で 行 動 的 な 構 成 要 素 の 動 員 が 必 要 だ と

い う 点 に つ い て は 、 研 究 者 間 で 広 く 合 意 が 得 ら れ て い る ( Ry c h e n  e t  
a l、2 0 0 3 )。コ ン ピ テ ン シ ー の 概 念 を 用 い て 看 護 中 間 管 理 職 の コ ン ピ

テ ン シ ー ・ モ デ ル の 運 用 が さ れ 始 め て い る が 、 病 院 や 組 織 に よ っ て

異 な る 解 釈 を さ れ て い る の が 現 状 で あ り 、 実 証 的 に あ き ら か に さ れ

た 上 で の 運 用 は さ れ て い な い 。 し た が っ て 、 看 護 中 間 管 理 職 の コ ン

ピ テ ン シ ー の 要 素 を 明 ら か に す る こ と は 適 切 な 選 出 と 評 価 を 行 え る

指 標 と な る と 考 え ら れ る 。  
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こ の よ う に 看 護 中 間 管 理 職 の 能 力 開 発 は 喫 緊 の 課 題 で あ る が 、 専

門 職 の 教 育 に つ い て は 、 自 己 決 定 学 習 （ s e l f - d i r e c t e d  l e a r n i n g） の

複 雑 さ が 認 識 さ れ て き て お り 、 批 判 的 振 り 返 り ( c r i t i c a l  r e f l e c t i o n )
を 行 う こ と が 必 要 不 可 欠 で あ る  ( B r o o k f i e l d、 1 9 8 6 )  と み ら れ て い

る 。 こ れ ら 専 門 職 は 実 際 の 仕 事 の 中 で 状 況 と の 対 話 を と お し て 特 有

の 実 践 的 認 識 論 を 展 開 し て い る と さ れ る（ S c h őn、 1 9 8 7 )。行 動 に 焦

点 を お く コ ン ピ テ ン シ ー を 養 成 す る た め に は 、 そ の 状 況 に お か れ た

自 ら の 行 為 に つ い て 認 識 し 振 り 返 る こ と が 必 要 で あ る 。 r e f l e c t i o n  
や r e f l e c t i v e   p r a c t i c e は 、 振 り 返 り や 省 察 、 反 省 な ど 多 様 に 訳 さ

れ て い る が 、 専 門 職 の 実 践 の 中 核 に お く こ と で 、 看 護 管 理 者 の コ ン

ピ テ ン シ ー は 開 発 さ れ る と 考 え ら れ る 。  
こ れ ま で 、 振 り 返 り に つ い て の 研 究 は 欧 米 で は さ か ん に 行 わ れ て

き て い る が 、 わ が 国 に お い て は 看 護 学 生 を 対 象 と し た 研 究 や 看 護 教

員 を 対 象 と し た 研 究 が 主 で あ り 、 看 護 中 間 管 理 職 を 対 象 に 行 っ た 実

証 的 な 研 究 は 少 な い （ 藤 井 、 2 0 0 8）。   
以 上 の こ と か ら 、 専 門 職 で あ る 看 護 中 間 管 理 職 の コ ン ピ テ ン シ ー

を 明 ら か に し た 上 で 、 そ の 能 力 を 開 発 す る た め に は 振 り 返 り を 行 う

こ と が 有 効 で あ る と 考 え ら れ る 。  
 

Ⅱ ． 目 的  

本 研 究 で は 看 護 中 間 管 理 職 の コ ン ピ テ ン シ ー 、 す な わ ち 、 看 護 中

間 管 理 職 の 一 貫 性 を も っ て 示 さ れ る 行 動 や 思 考 の 方 法（ 根 源 的 特 性 ）

の 要 素 を 明 ら か に す る こ と を 目 的 と す る 。  
コ ン ピ テ ン シ ー に は 必 ず 「 意 図 」「 意 欲 」「 動 機 」 な ど の 「 動 因 」

が 含 ま れ 、 こ れ ら を 伴 わ な い 行 動 は コ ン ピ テ ン シ ー と は 認 め ら れ な

い（ S p e n c e r、 1 9 9 3 )た め 、 看 護 中 間 管 理 職 の「 動 因 」の 要 素 を 明 ら

か に し た う え で コ ン ピ テ ン シ ー と の 関 係 に つ い て 検 証 す る 。   
ま た 、 コ ン ピ テ ン シ ー を 養 成 す る た め に は 、 そ の 状 況 に お か れ た

自 ら の 行 為 に つ い て 認 識 し 振 り 返 る こ と が 有 効 で あ る と 考 え ら れ る

た め 、そ の 関 連 を 明 ら か に す る た め に コ ン ピ テ ン シ ー と「 振 り 返 り 」

と の 関 係 を 検 証 す る 。  
 

Ⅲ ． 意 義  

 本 研 究 は 、 看 護 管 理 の 専 門 職 と し て の 能 力 開 発 と 看 護 成 人 教 育 に

新 た な 方 策 の 途 を 講 じ る こ と が で き る と 考 え る 。ま た 、「 行 動 」に 焦

点 を 当 て た 看 護 中 間 管 理 職 に つ い て の 能 力 評 価 に 新 た な 示 唆 を 与 え 、

適 切 な 選 出 と 配 置 が 可 能 と な る 。 こ れ ら 看 護 中 間 管 理 職 の 能 力 の 開

発 及 び 向 上 は 、 看 護 の 質 の 向 上 と そ こ で 働 く 者 に 安 定 感 を 与 え 医 療

お よ び 看 護 に 貢 献 す る こ と が で き る と 考 え ら れ る 。  
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第 ２ 章  文 献 検 討   

 研 究 目 的 に 対 応 し 、「 コ ン ピ テ ン シ ー 」、「 振 り 返 り 」、「 看 護 中 間 管

理 職 」に つ い て 文 献 検 討 を 行 う 。ま た 、「 コ ン ピ テ ン シ ー 」、「 振 り 返

り 」の ２ つ の 概 念 は 多 岐 に わ た っ て さ ま ざ ま に 定 義 さ れ て い る た め 、

こ れ ら の 語 源 を さ き に 述 べ て か ら 文 献 検 討 を 行 っ た 。  
 
Ⅰ ． コ ン ピ テ ン シ ー  

１ ． 言 葉 の 語 源  

 コ ン ピ テ ン シ ー と は c o m p e t e n t（ …を 目 指 し て 一 緒 に 励 ん だ ） と

い う ラ テ ン 語 を 語 源 と す る（ 小 西 、2 0 0 7）。C o m p e t e n t と は 、c o m p e t e
に  e n t（ 性 質 、状 態 を 表 す 形 容 詞 語 尾 ）が 合 わ さ っ た 語 で あ り 、a b l e  
t o  d o  s o m e t h i n g  w e l l； 何 か を 行 う の に 優 秀 な 、 を 意 味 す る 。  

ま た 、 c o m p e t e n c e と は t h e  a b i l i t y  t o  d o  s o m e t h i n g  w e l l； 何 か

を よ く 行 う こ と が で き る 能 力 、力 量 で あ る 。類 似 す る 語 に は a b i l i t y  、
c a p a c i t y  、 f a c u l t y、 c a p a b i l i t y、 p o w e r  が あ る （ 投 野 、 2 0 0 4）。  

以 上 の こ と か ら 、コ ン ピ テ ン シ ー と は 性 質 、状 態 を 表 す 語 で あ り 、

[ …す る ／ …に 必 要 な ]能 力 、 力 量 （ a b i l i t y） と 解 さ れ る 。  
 
２ ． 概 念 の 歴 史 的 変 遷  

 コ ン ピ テ ン シ ー の 概 念 は 1 9 5 0 年 代 に は 心 理 学 用 語 と し て 既 に 使

用 さ れ て い た（ 二 村 、 2 0 0 1）が 、コ ン ピ テ ン シ ー に 関 す る 最 も 初 期

の 定 義 は 、 W h i t e ( 1 9 5 9） に よ る “ M o t i v a t i o n  R e c o n s i d e r e d  :  T h e  
C o n c e p t  o f  C o m p e t e n c e ”  で 示 さ れ た 「 環 境 と 効 果 的 に 相 互 作 用 す

る 有 機 体 の 能 力（ c a p a b i l i t y  ）」で あ る（ 金 井 ほ か 、2 0 0 4）と い う 。

W h i t e ( 1 9 5 9）は 、探 索 行 動 は そ の 結 果 も た ら さ れ る 不 安 の 減 少 を 通

じ て さ ら に 強 化 さ れ る と い う 動 物 心 理 学 の 動 因 理 論 と 精 神 分 析 領 域

で の 諸 研 究 を 参 考 に し な が ら 、「 コ ン ピ タ ン ス に は モ チ ベ ー シ ョ ン の

側 面 が あ る と み な す こ と が 必 要 だ と 考 え る 」 と し た 。 さ ら に 、 持 っ

て い る 能 力 や ス キ ル が 環 境 と の 相 互 作 用 の な か で 定 義 さ れ 、 自 分 は

自 分 の 生 き て い る 世 界 を マ ス タ ー し て い る と い う 感 覚 が コ ン ピ タ ン

ス な の で あ る 、 と し て い る 。  
“ f e e l i n g  o f  c o m p e t e n c e ”と は 、「 有 能 感 」と 訳 さ れ る こ と が 多 い が 、

単 に「 で き る 」と い う の で は な く 、「 う ま く 生 き ら れ る 」こ と に ま で

か か わ っ て く る の が コ ン ピ テ ン シ ー の 意 義 で あ る 。 こ の よ う な 有 能

感 は 、そ れ 自 体 が 動 機 づ け 要 因 で あ り 、内 発 的 動 機 づ け（ D e c i、1 9 7 5、

1 9 8 0）の 概 念 に 近 い 。D e c i は 、W h i t e が「 有 能 感 」と 呼 ん だ も の を

「 有 能 さ と 自 己 決 定 の 感 覚 」 と 捉 え な お し 、 そ の 両 方 の 感 覚 が 近 い

ほ ど 、 よ り 強 固 な 意 志 力 の 基 盤 が 生 ま れ 、 こ れ ら が 内 発 的 に 動 機 づ

け ら れ た 行 動 を 牽 引 し て い く と 考 え た 。「 フ ロ ー 体 験 」 を 提 唱 し た



- 7 - 
 

C h i k s z e n t m i h a l y e（ 1 9 7 5、1 9 9 0）は 、行 っ て い る 行 動 の 過 程 そ の も

の の 楽 し さ に 着 目 し 、 楽 し め る レ ベ ル に 到 達 し て い る と き は コ ン ピ

テ ン シ ー も 高 ま っ て い る こ と が 多 い と し た 。  
コ ン ピ テ ン シ ー の 概 念 が 米 国 の ビ ジ ネ ス 界 に 導 入 さ れ た の は 、 ハ

ー バ ー ド 大 学 の 心 理 学 を 専 門 と す る 教 授 で あ っ た M c C l e l l a n d が

1 9 7 3 年 に 発 表 し た 論 文 （ M c C l e l l a n d、 1 9 7 3） が 契 機 と な っ た と 言

わ れ て い る （ B a r n et t  &  D e p i n e t , 1 9 9 1 、 S p e n c e r, 1 9 9 3 、 高 橋 ほ か

2 0 0 1）。 M c C l e l l a nd は こ の 論 文 で 、旧 来 の 学 問 的 適 性 テ ス ト や 知 識

内 容 テ ス ト 、 さ ら に 学 校 の 成 績 や 資 格 証 明 書 で は 「 職 務 上 で の 業 績

や 人 生 に お け る 成 功 は 予 測 し 得 な い 」と し 、こ う し た 能 力 評 価 は「 マ

イ ノ リ テ ィ ー 、 女 性 、 あ る い は 低 い 社 会 経 済 的 階 層 出 身 の 人 た ち に

不 利 を も た ら す こ と が 多 い 」 と い う 事 実 を 指 摘 し た 多 数 の 研 究 を 紹

介 し た 。こ の 発 見 か ら 、M c C l e l l a n d は 職 務 上 の 業 績 を 予 測 で き 、さ

ら に 人 種 、 性 別 、 あ る い は 社 会 経 済 的 要 因 の 差 に よ っ て 不 利 を も た

ら す こ と の な い コ ン ピ テ ン シ ー の 変 数 を 明 ら か に す る 研 究 方 法 を 追

究 し た 。こ れ ら の 方 法 の う ち 着 目 し た の は 、「 特 徴 的 人 材 の 比 較 」と

「 成 功 結 果 に 導 く 、現 実 に 機 能 し て い る 考 え 方 や 行 動 を 見 つ け 出 す 」

こ と で あ っ た 。 個 人 が 行 動 し た 結 果 生 み 出 さ れ る 成 果 を 予 測 す る 際

に 最 も 信 頼 性 が あ る の は 、 組 織 化 さ れ て い な い 状 況 で そ の 個 人 が 自

発 的 に 考 え 行 動 す る こ と や 実 際 に 示 し た 行 動 で あ る こ と に 着 目 し た

（ S p e n c e r、 1 9 9 3 )。  
コ ン ピ テ ン シ ー に は 読 解 力 、 文 章 力 、 計 算 力 な ど の よ う な 認 知 で

き る 「 伝 統 的 な も の 」 と コ ミ ュ ニ ケ ー シ ョ ン 能 力 、 忍 耐 力 、 適 度 の

目 標 設 定 や 自 尊 心 の 発 達 と い っ た よ う な 「 パ ー ソ ナ リ テ ィ 変 数 」 と

の ２ つ が あ る と し 、M c C l e l l a n d は 後 者 が コ ン ピ テ ン シ ー と 呼 ば れ る

べ き で あ る と し て い る （ 加 藤 、 2 0 11 a、 2 0 11 b）。 コ ン ピ テ ン シ ー は

表 層 的 な 行 動 の み な ら ず 、 そ の 行 動 を 引 き 出 す 動 機 、 自 己 概 念 、 思

考 パ タ ー ン と い っ た 表 面 化 し な い 人 間 の 特 性 や パ ー ソ ナ リ テ ィ を 包

括 的 に 含 ん で い る と す る 。  
米 国 国 務 省 は 国 務 省 の 高 官 た ち が 現 代 の 外 交 官 に 必 要 だ と 判 断 し

た ス キ ル に 基 づ い て 作 ら れ て い た 外 務 情 報 職 員 （ 外 交 官 ） 採 用 試 験

の 成 績 と 外 交 官 と し て の 業 績 と の 間 に ほ と ん ど 相 関 が み ら れ な か っ

た こ と か ら 、M c C l e l l a n d が コ ン ピ テ ン シ ー を 実 用 化 す る べ く 設 立 し

た M c B e r 社（ コ ン サ ル テ ィ ン グ 会 社 ）に「 業 績 予 測 要 素 」を 見 出 す

依 頼 を 行 っ た 。M c B e r 社 は 明 ら か に 卓 越 し た 外 交 官 と 解 雇 さ れ な い

程 度 に 職 務 を こ な し て い る 人 材 を 比 較 対 象 と し て 行 動 結 果 面 接

（ B e h a v i o r a l  E v e n t  I n t e r v i e w：B E I）と い う 新 た な 方 法 に よ り 何 百

と い う 短 い 物 語 を 収 集 し た （ S p e n c e r、 1 9 9 3 )。  
行 動 結 果 面 接 法 は F l a n a g a n の 提 唱 し た ク リ テ ィ カ ル ・ イ ン シ デ
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ン ト 法（ F l a n a g a n、1 9 5 4）と 課 題 統 覚 テ ス ト（ Ｔ Ａ Ｔ ）（ M c C l e l l a n d、

1 9 8 9） を 組 み 合 わ せ た 方 法 で あ っ た 。 Ｂ Ｅ Ｉ の 特 徴 は F l a n a g a n が

職 務 に 含 ま れ る タ ス ク の 側 面 に 着 目 し た の に 対 し 、 職 務 を 効 果 的 に

こ な す 人 材 の 特 徴 に 着 目 し た 点 で あ る 。 Ｂ Ｅ Ｉ に よ っ て 得 ら れ た デ

ー タ の 内 容 分 析 に よ っ て 卓 越 し た 人 材 に は み ら れ た 特 徴 と 、 平 均 的

人 材 に は み ら れ な か っ た 特 徴 が 見 出 さ れ た 。 こ の よ う な 内 容 ご と の

差 異 は 客 観 的 に ス コ ア 化 さ れ た 定 義 ご と に 分 類 さ れ 、 正 確 に コ ー ド

化 さ れ た 。  
Ｂ Ｅ Ｉ の 記 録 は モ チ ベ ー シ ョ ン を 測 定 す る 方 法 と し て 長 い 間 使 用

さ れ ( D u b o i s、 1 9 9 3 )、 現 在 は C AV E（ 言 語 表 現 の 内 容 分 析 ） と 呼 ば

れ て い る 方 法 を 使 っ て 定 義 に 沿 っ て ス コ ア 化 さ れ て い る （ Z u l l o w、

1 9 8 8）。  
卓 越 し た 外 交 官 を 平 均 的 外 交 官 か ら 区 分 す る コ ン ピ テ ン シ ー の 特

性 と し て 見 出 さ れ た も の は 「 異 文 化 対 応 の 対 人 関 係 感 受 性 」、「 ほ か

の 人 た ち に 前 向 き の 期 待 を 抱 く 」、「 政 治 的 ネ ッ ト ワ ー ク を す ば や く

学 ぶ 」（ S p e n c e r、1 9 9 3 )で あ っ た 。こ れ ら の ３ つ の コ ン ピ テ ン シ ー は

学 力 と は 一 切 か か わ り の な い ス キ ル で あ り 、 卓 越 し た 外 務 情 報 職 員

の 思 考 や 行 動 の 中 に 頻 繁 に 示 さ れ て い た 。  
か つ て 心 理 学 者 は ま ず 職 務 で 要 求 さ れ る タ ス ク （ 職 務 内 容 ） を 明

ら か に し た う え で 、 こ れ ら の タ ス ク を 遂 行 す る た め に 必 要 と さ れ る

ス キ ル を 測 定 す る テ ス ト を 開 発 し 、 そ の 得 点 と 職 務 上 の 成 功 と を 関

連 付 け る こ と に 努 め て い た が 、 そ の 職 務 を 効 果 的 に 遂 行 す る た め に

必 要 と さ れ る 特 性 は ど ん な も の か と い う 点 に つ い て は 従 来 の 方 法 で

は 明 ら か に な ら な か っ た 。 現 代 の 高 度 な レ ベ ル の 職 務 に お け る 業 績

を 予 測 す る た め に は 職 務 に 必 要 な 能 力 で は な く 、 人 材 の 特 性 を 明 ら

か に す る 必 要 が あ っ た 。  
ま た 、「 外 務 情 報 職 員 の 伝 統 的 な 選 考 試 験 は マ イ ノ リ テ ィ ー や あ ま

り 恵 ま れ て い な い 文 化 か ら の 出 身 者 に は ほ と ん ど 合 格 の チ ャ ン ス が

な い こ と か ら 、 こ の テ ス ト の 使 用 は 潜 在 的 に は 非 合 法 的 な 差 別 を 発

生 さ せ る 可 能 性 が 伴 い 、 機 能 そ の も の が 損 な わ れ る 危 険 を 伴 っ て い

た 」（ S p e n c e r、1 9 9 3 )こ と か ら 、「 職 務 上 の 業 績 を 予 測 で き 、さ ら に 、

人 種 、 性 別 、 あ る い は 社 会 経 済 的 要 因 の 差 に よ っ て 不 利 を も た ら す

こ と の な い （ 少 な く と も 不 利 の 度 合 い が 少 な い ） コ ン ピ テ ン シ ー の

変 数 を 見 つ け た か っ た 」 と し て い る 。 以 上 の こ と か ら 、 当 初 の コ ン

ピ テ ン シ ー 研 究 は 個 人 の 出 身 等 に よ ら な い 業 績 を 評 価 と し た 「 機 会

の 公 平 性 」 を も 視 野 に 入 れ て い た こ と が 考 え ら れ る 。  
こ う し て M c C l e l l a n d は 、 コ ン ピ テ ン シ ー を そ れ ま で 中 心 で あ っ

た 職 務 基 準 に か わ る も の と し て 、「 効 果 的 な 職 務 業 績 の 背 後 に あ る 知

識 や ス キ ル で あ る 」と 定 義 し た（ M c L a g a n、1 9 8 0）。ま た 、K l e m p ( 1 9 8 0）
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は 、 職 務 に お け る コ ン ピ テ ン シ ー と 個 人 の コ ン ピ テ ン シ ー と は 区 別

さ れ る も の で あ り 「 あ る 職 務 で 効 果 的 か つ （ も し く は ） 優 れ た 業 績

と い う 結 果 を 生 む 人 の 根 源 的 な 特 徴 」 と 定 義 し た 。  
M c C l e l l a nd の 流 れ を く む B o y a t z i s ( 1 9 8 2）は 組 織 に お け る 管 理 者

の 適 正 配 置 の 不 具 合 に よ る 業 績 低 下 に 問 題 意 識 を 持 ち 、2 0 0 0 人 以 上

の 管 理 者 （ 1 2 の 組 織 、 4 1 の 管 理 職 務 ） を 対 象 と し た 調 査 を ま と め

た 。あ る 特 定 の 個 人 が 好 業 績 を 達 成 す る た め に は 、「 職 務 が 人 に 対 し

て 求 め て い る も の 」「 組 織 の 環 境 」「 個 人 の コ ン ピ テ ン シ ー 」 の ３ つ

の 要 素 が 一 致 す る こ と が 必 要 で あ る と し 、 特 に 「 個 人 の コ ン ピ テ ン

シ ー 」を 重 視 し た 。 B o y a t z i s ( 1 9 8 2）は K l e m p ( 1 9 8 0）の コ ン ピ テ ン

シ ー の 定 義 を 参 照 し な が ら 、コ ン ピ テ ン シ ー を「 あ る 職 務 に お い て 、

効 果 的 な あ る い は （ ま た 同 時 に ） 優 れ た 業 績 と い う 結 果 を 生 む 人 の

根 源 的 特 徴 」と 定 義 し た 。B o y a t z i s は I Q の よ う な 読 解 力 、文 章 力 、

計 算 力 と い っ た 測 定 し や す い も の よ り も 、 動 機 、 自 己 概 念 、 思 考 パ

タ ー ン や 人 間 特 性 と い っ た 「 パ ー ソ ナ リ テ ィ 変 数 」 を コ ン ピ テ ン シ

ー と し て 重 視 し た （ 加 藤 、 2 0 11ｂ ）。  
1 9 9 0 年 代 に 入 る と 、米 国 の ビ ジ ネ ス 界 で コ ン ピ テ ン シ ー が 一 気 に

導 入 さ れ 、 そ の 中 心 と な っ た の が コ ン ピ テ ン シ ー ・ デ ィ ク シ ョ ナ リ

ー （ 表 １ ） を 作 成 し 実 用 化 を 進 め た S p e n c e r ( 1 9 9 3 )や ヘ イ ・ コ ン サ

ル テ ィ ン グ で あ る （ 海 老 原 、 2 0 0 3）。  
特 に 、 S p e n c e r ( 1 9 9 3 )は 「 コ ン ピ テ ン シ ー と は 、 あ る 職 務 、 も し

く は あ る 状 況 に お い て 、 基 準 と の 関 連 で 効 果 的 、 ま た は 優 れ て い る

と み な さ れ る 業 績 と 因 果 関 係 が あ る 、 個 人 の 基 本 的 な 特 性 で あ る 」

と 定 義 し 、 氷 山 モ デ ル （ 図 １ ） を 提 起 し た 。 水 面 下 に 隠 れ て い る 開

発 が し に く い 「 個 人 の 基 本 的 な 特 性 」 で あ る 自 己 概 念 、 傾 向 、 動 機

と 、 目 に 見 え や す く 比 較 的 開 発 し や す く 訓 練 す る こ と で 能 力 の 維 持

向 上 が 可 能 で あ る 開 発 が 容 易 な ス キ ル や 知 識 に 分 か れ る と し た 。 自

己 概 念 、 動 因 の よ う な 、 よ り 深 い 、 人 格 の 中 核 に 位 置 し て い る も の

は 評 価 す る こ と も 開 発 す る こ と も 難 し い た め 、 あ ら か じ め こ れ ら の

特 性 を 備 え た 人 材 を 選 ぶ こ と が 望 ま し い 。 こ れ ら の 中 間 に 位 置 す る

自 己 概 念 は 自 己 確 信 や 価 値 観 を 示 し 、 訓 練 や 前 向 き の 経 験 を と お し

て 変 容 が 可 能 で あ る と し た 。 複 雑 な 職 務 に お い て 卓 越 し た 業 績 を 予

見 す る た め に は 、 タ ス ク （ 職 務 ） に 関 連 し た ス キ ル 、 知 識 、 資 格 で

判 断 す る よ り も コ ン ピ テ ン シ ー の ほ う が 有 効 で あ る と い う 。 高 度 な

技 術 が 必 要 な 専 門 職 、 管 理 職 で 卓 越 し た 成 果 を 生 む 要 因 は 、 モ チ ベ

ー シ ョ ン 、 対 人 関 係 ス キ ル 、 政 治 的 ス キ ル な ど で あ る が 、 こ れ ら す

べ て が コ ン ピ テ ン シ ー で あ る 。  
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大項目 中項目 小項目 次元

（　）は略語 【尺度】 レベル－１ レベル0 レベル1 レベル2 レベル3 レベル4 レベル5 レベル6 レベル7 レベル8 レベル9

成果を重視する
効率の重視

Ａ.達成を目指すアクションの強度と徹底さ
仕事に対して全く特別の関
心を示さず、要求されたこと
のみを実施している。

タスクにフォーカスする。
職務内容【タスク】には熱
心に取り組む

仕事をきちんとこなしたい
と思うが実際に改善を進
めるには至らない。表に
は表れない卓越の基準に
向けて努力をしている。

すでに設定されている基
準・目標を満たすべく努力
する。

自分で目標を立てその基
準に達成するために自分
自身の従来の方法を用い
る（ややあいまいでチャレ
ンジングでない目標でも
よい）。

業績を向上させるために
システムや自分の仕事の
やり方を明確に変える。き
ちんとした目標は立てなく
てもよい。

挑戦的だが達成可能な
目標を立て努力する【目
標が達成されなくてもよ
い）

コスト・効果性分析を
実施する。インプットと
アウトプットを比較して
意思決定を行い目標を
選ぶ。

新しいことにトライしチャレ

ンジングな目標を達成す

るために際立ったりソース

や時間を不確実な状況で

あっても投入する

基準の遵守
起業家的活動

Ｂ.達成によるインパクト（Ａ尺度の3以上にの
み適用）

個人業績のみ。個人の業
績向上に努める

1人か2人の人に影響を与
える

チーム全体に影響を与え
る

部門に影響を及ぼす
中規模企業のレベルに
影響を及ぼす

大規模企業レベルに
影響を及ぼす

その業界全体に影響を
及ぼす

改善へのフォーカス
リソースの最適活用

Ｃ.イノベーションの程度（Ａ尺度の3以上にの
み適用）

新しいことはしない

その職位や職場に着任し
て間もない。業績を向上さ
せるためにかつて行われ
たことのないことを試みる
がその方法はすでにほか
の部門で実施されている
ことも多い。

その病院あるいは施設に
入職して間もない・新しい
違った方法を使って業績
向上に努める

その業界にとって斬新な
ことを実施

看護界全体を変えるほど
の改革（きわめて稀）

環境における秩序を保持し増加させるための行
動に伴う「複雑性」という単一の次元；職場を整
然とした状態に保つレベルからデータの秩序と質
を向上させるための新しい複雑なシステムを築き
あげるレベルまでが含まれるさ」という単一の次
元

無秩序であることから問題
が生じているのに秩序に
まったく関心を示さない.

秩序に無関心であるが
問題を発生させるまでに

はいたっていない

整理整頓された職場環境
が維持されている

職務内容･マニュアルなど
が書面できちんと整理さ

れている
自分の仕事をチェックする

ほかのスタッフの仕事を
確認し記録する

プロジェクトの進行を定期
的にチェックする

システムを開発する
高度なシステムを開発

する

粘り強い実践
決断力

Ａ.時間軸；忍耐・粘り強さ、障害や反対にあっ
ても簡単にはあきらめない

イニシアティブは発揮しな
い

粘り強く、物事がうまく運
ばなくても簡単にあきらめ
ない

現在の機会や問題に対
応する

危機状況でも迅速に確固
たる態度で対応する

2ヶ月先をよんで行動する
3～12ヶ月先を読んで行
動する

1～2年先を読む 2～5年先を読む

アクションへの強い関
心
戦略的な未来志向
機会をつかむ

Ｂ.自律的モティベーション、自発的努力の量；
自発的な努力（他からは要求されていない努
力）機会の発見と取り組み、職務要件をはるか
に超えた達成、ほかの人の目には明らかでな
い、具体的な機合や問題を予知し準備する

与えられた仕事から逃げよ
うとする

常に監督を必要とする
監督されなくても仕事をや
り遂げる

要請されなくても必要であ
れば時間外労働もいとわ
ない

要求された以上の仕事を
こなす

新しいプロジェクトをはじめ
実施する

きわめて独自の偉大な
努力を払う。ポジション･
パワーがなくても行動し
個人的にリスクを背負い
仕事を達成するためには
ルールも曲げる

ほかの人たちを巻き込
む

予測して行動する ・定例的なプランニング作業

共感性
傾聴

Ａ.ほかの人たちの理解の深さ；明確に表現され
た意味や感情表現を理解するレベルから継続的
な行動に伴う、画された、複雑な動機を理解す
るレベルまでが含まれる

理解に欠ける。誤解してい
る。偏見をとおして見る。

理解を示すこともないか
わりに深刻な誤解を示す
証拠もない。

感情または内容のいずれ
かを理解する。

感情と内容の両方を理解
する。

意味を理解する。言葉で
は語られていない考えや
感情を理解する。

問題の根本を理解する。
本質的で複雑な、長期的
な課題を理解する。

ほかの人たちの感情
の理解

Ｂ.ほかの人たちの傾聴と対応；ほかの人たちに
耳を傾け、対応する努力の多寡

ほかの人たちを攻撃し心を
閉じさせてしまう。

まったく傾聴の努力を示
さない。

傾聴し感情や意味に含ま
れる暗示をつかもうとする

積極的に理解に努める
ほかの人たちの反応を予
測する。

ほかのスタッフの懸念に
応える

ほかのスタッフの行動を
支援する

顧客サービス重視
（CSO）

支援とサービス重視
Ａ.動機の強さとアクションの徹底さ＝顧客ニー
ズへのフォーカス

顧客に対してネガティブな
発言や考えを言う。注；ネガ
ティブなコメントでもそれが
客観的に正確なものであれ
ばここにはスコア化されな
い

必要最小限のサービスを
提供する。クライアントの
質問に対してその根底に
あるニーズや問題、真意
を探ろうとせずに直ちに
対応してしまう

顧客からの質問、要求、
苦情をきちんとフォローす
る。しかし、顧客の抱える
根底的な課題や問題につ
いては掘り下げを行わな
い。

友好的で喜びに満ちた対
応をする

顧客に対して常に接触が
可能な状態を保つ

物事の改善を進める
顧客の根本的で長期的
なニーズに対応する

自らの組織の利益を多
少犠牲にしても顧客の
立場になって考える

顧客とは実際の顧客（患
者）か同一組織に所属す
るエンドユーザー（スタッ
フ）をさす

クライアントのニーズに
集中する

Ｂ.クライアントのために示される努力やイニシ
アティブの程度＝ほかの人たちを助け支援する
ための自発的行動

ほかの人たちの邪魔をす
る。顧客の悪口を言ったり
問題の多い顧客を遠ざける

まったく行動をとらない
ルーティンで決められた
行動をとる

ルーティン以上のサービ
スを心がける

ニーズに応えるために多
大な余分の努力をする

周りの人たちにも余分の
努力に参画させる

自分の時間を長い間さい
てルーティンをはるかに
超えた職務や努力に取り
組む

表１-1　　　コンピテンシー・ディクショナリー （スペンサー、2011をもとに作成）

対人関係理解（ＩＵ）

自分の開発した継続
的システム（定期的な
インフォーマルな集ま
りなど）を活用する。

質問をする。直近の人た
ちに直接的に質問し入手
可能なリソースを活用す

る。

個人的に探求を行う。個
人的に現場に出向いて自

分の目で確かめる

状況または問題の根幹に
迫り本質を探るために多く

の質問を行う

ほかの人たちを招き接触
をもつ。直接には関係の
ない人たちからの見解や

経験なども活用する

調査を実施する。一定期
間システマティックな調

査を行う。

起業家的努力を貫き成功に導く

達成重視（ACH）

情報探究（INF）

イニシアティブ（INT）

秩序の維持
仕事の正確さ

要求されたことに対して
正確に秩序立て、かつ質

を保持して達成する

Ａ．測定尺度；「The complexity of action；
複合的な行動」

ほかの人たちを参画さ
せる。普段は参画しない
ほかの人たちを参画さ
せ情報収集に当たらせ

る。

行動の記述 (抜粋）

ほかから与えられる情報
のみを得る。状況に関す
る付加的な情報を求めよ

うとしない

「努力」という単一の次元　⇒つまり、その個人は
情報を求めてどの程度深く追求するかの度合い

支援と人
的サービ

ス

達成とア
クション

問題の特定、定義づけ
をする
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大項目 中項目 小項目 次元

（　）は略語 【尺度】 レベル－１ レベル0 レベル1 レベル2 レベル3 レベル4 レベル5 レベル6 レベル7 レベル8 レベル9

Ａ．ほかの人に影響を及ぼすためにとるアク
ション

個人的なパワーを追い求め
る。組織内での血で血を洗
うような競争に取り組み自ら
の地位のみを求める

ほかの人たちに影響を及
ぼし説得することに、まっ
たく興味を示さない

意欲は示すけれども具体
的なアクションは示さな
い。影響やインパクトを与
えたいとは思っている。

一度はアクションをとる

説得のために2段階をふ
む。聞き手のレベルや関
心に合わせようとする努
力はしない。

自分のアクションと発言の
影響度を計算する

ドラマティックなアクション
の効果を計算する

段階的にアクションをと
る

専門家や第三者を活用
する

組織構造を組み替え
る。高度な政治的操作
を行う

Ｂ．インパクトの幅を示す -影響力、理解、ネッ
トワークの範囲（自分、またはほかの組織）－
小規模なレベル（ほかの個人に行使されると
き）と大規模なレベル（効果的に組織に影響力
を及ぼす）がある

ひとりの人物
職場のユニット、またはプ

ロジェクト･チーム
部門 事業部門、中規模企業 大規模企業

市レベルの行政、専門
機関

県レベルの行政、専門
機関

全国レベルの行政、専
門機関

・組織内のインフォーマルな構造を理解する
（主要な意思決定者と意思決定に影響を及ぼし
ている人を見分ける）

対人関係理解の尺度と同等のものだが、その対
象が個人ではなく組織となっている

Ａ．組織の理解の深さ　　組織理解の深さには
公式的な命令系統の理解から、ある組織に内在
する長期にわたっての課題の理解までのレベル
が含まれる

組織構造を誤って理解する 政治に無関心
公式の組織構造を理解す
る

インフォーマルな構造を理
解する

組織風土や文化を理解す
る。組織内の言葉に表さ
れないルールを理解する

組織内での同盟あるいは
敵対関係を理解、解釈す
る

組織の根底を流れる問
題を理解する

組織の根底を流れる
長期的問題を理解する

1

ひとりの人物
職場のユニット、またはプ
ロジェクト･チーム

部門 事業部門、中規模企業 大規模企業
市レベルの行政、専門
機関

県レベルの行政、専門
機関

全国レベルの行政、専
門機関

Ａ．築かれた関係の緊密さ 個人の組織内（Ｒ
ＢＩ）ほかの組織やコミュニティーとの間に築
かれる（ＲＢＥ）

接触を避ける
自分から出向いたりする
ことはない

仕事に関係する接触は行
う

ときどきインフォーマルな
接触は行う

意識的に相互信頼関係を
築くことに取り組む

ときどき仕事を離れた場
で接触を行う

頻繁に仕事を離れた
場で接触を行う

家庭や家族ぐるみの付
き合いを行う

県密な個人的付き合い
を維持、継続する

Ｂ．範囲の尺度 築かれた関係のネットワー
クの規模と範囲を示す

ひとりの人物
職場のユニット、またはプ
ロジェクト･チーム

部門 事業部門、中規模企業 大規模企業
市レベルの行政、専門
機関

県レベルの行政、専門
機関

全国レベルの行政、専
門機関

Ａ．ほかの人たちを開発するためのアクション
の強度と徹底さ ほかの人の潜在能力について
前向きの期待を表明し維持するレベルから成功
に導く開発の観点から人材を昇進させるレベル
までが含まれる

ほかの人たちの自信をくじ
く。何でも自分で取り仕切ろ
うとする

自分の仕事をしっかり進
めることに専念する

ほかの人たちに前向きの
期待を示す。たとえ難しい
状況でもほかの人たちの
能力や潜在的可能性に
対して前向きのコメントを
する。

職務をどのように遂行する
かを教え具体的な支援的
助言を行う

理由と根拠を伴った支持
を与えモデルを示す

目的に対して具体的な前
向きまたは多元的フィード
バックを行う

失敗したときにも安心す
るよう助言する。ネガティ
ブなフィードバックを行うと
きも人格ではなく行動に
対して行う

ほかの人たちのが学
習と開発を促すことを
目的として適切で支援
的な職務を委譲したり
公式的なトレーニング
や経験を提供する。問
題に対して自分自身で
答えを見つけられるよ
うに促す

トレーニングと開発の
ニーズを発見しニーズに
応える新しいプログラム
や資料を作る。精巧に
結びつく体験を積ませ
る。新しい教育システム
を生み出す

十分に権限を委譲する
目覚しい成長には昇進
などの報酬を与える

Ｂ．開発または指導の対象となる人材の数とラ
ンク

ひとりの人物 数人の部下 数多くの部下 ひとりの同僚 数人の同僚 数多くの同僚 ひとりの上司
2人以上の上司あｍた
は顧客

さまざまな人を含む大き
なグループ

Ａ．指揮命令の強さ 受身。仕事を断れない。
求められても指示を出さ
ない（部下が苦情を言う
ような状況）

基本的で日常的な支持
はだす。適切な指示を出
し、ニーズと要求をかなり
明確に説明する。

きわめて細かく詳しい指
示を出す。ここでは単に職
務達成がその目的となっ
ている。

しっかり自己主張する。不
適切な要求にははっきり
Ｎｏと言いほかの人たち
の行動に制限を設ける

高い業績基準を設定す
る。自分の命令や要求に
従うように断固とした厳し
いスタイルで告げる。

業績をしっかりモニタリン
グする。明確に設定され
た基準に照らして部下の
業績を明確に公にモニ
ターする

業績上の問題につい
ては部下と公に直接
的に議論する

行動をコントロールする
ために罰や報酬を用い
る

コントロールされた怒り
や脅しを効果的に活用
する

必要に応じ解雇する

ひとりの人物 数人の部下 数多くの部下 ひとりの同僚 数人の同僚 数多くの同僚 ひとりの上司
2人以上の上司または
顧客

さまざまな人を含む大
きなグループ

Ａ．チームワークを促すためにとらえる行動の
強度と徹底さ

非協調的 中立的立場を保つ
喜んで参加しチームの決
定をサポートする

ほかの人たちに情報を提
供しチームで起こっている
ことを常に知らせ、適切で
有用な情報をみなとわか
ちあう

ほかの人たちに対して前
向きの期待を表明する。
チームメンバーを前向きな
言葉で表現する

ほかの人たちからのイン
プットと専門知識を本心か
ら評価しほかから学ぶこと
を楽しむ（特に部下か
ら）。すべてのメンバーが
プロセスに貢献できるよう
に参加を促す

ほかのスタッフを励まし
エンパワーする。優れた
業績を収めた人を公の場
で賞賛する

友好的な雰囲気でや
る気や協力を促すよう
に行動する

チーム内の対立を隔離
したり避けたりせず対立
を解決する行動を実践
する

自分の持ち分をきちんと遂行する単純なレベル
からチームに内容を植え付け、チーム内の対立
を解消するためにとるアクションまでが含まれ
る

Ｂ．チームの規模
3～8人で構成される小さ
なインフォーマルグループ

一時的なチーム
職場のグループまたは小
さな部門

大規模な部門（16～50人
程度）

大規模な部門または中
規模企業

大企業

Ｃ.チームワークを促すためにとられる努力やイ
ニシアティブ（率先行動）の量

余分の努力は一切しな
い

通常の日常業務以上の
行動を自発的にとる

通常の日常業務以上の
行動を大幅に上回ること
に取り組む

自分の時間を使い長期に
わたり努力を継続する

ほかの人たちにも通常の
業務以外の実施をさせる

大変な努力にほかの人
たちを巻き込む

Ａ．リーダーとしての役割の強さ
部下が必要としているとき
にも方向性や指示を示さな
い

リーダーシップが求めら
れていない

ミーティングを企画しきち
んとマネジメントする。目
的と予定を発表し、時間を
コントロールし役割をあた
える

すべての人が必要な情報
をもっていることを確かめ
る

パワーを公正に使う。す
べてのメンバーを公正に
扱うように努力する

チームへの仕事の分担な
どに高度な戦略を用いる

グループの正当な評価
が受けられるようにする

リーダーとしてのポジ
ションを明確に示しモ
デルを示す

人を動かす強力なビジョ
ンを示しやる気を引き出
す

Ｂ．チームの規模
3～8人で構成される小さ
なインフォーマルグループ

一時的なチーム
職場のグループまたは小
さな部門

大規模な部門（16～50人
程度）

大規模な部門または中
規模企業

大企業

Ｃ．努力とイニシアティブの尺度
余分の努力は一切しな
い

通常の日常業務以上の
行動を自発的にとる

通常の日常業務以上の
行動を大幅に上回ること
に取り組む

自分の時間を使い長期に
わたり努力を継続する

ほかの人たちにも通常の
業務以外の実施をさせる

大変な努力にほかの人
たちを巻き込む

インパクトと影響力(IMP)

組織の理解（OA）

教育と訓練
部下の成長と開発を
促す
ほかの人たちをコーチ
する
現実的なポジティブ・リ
ウォード
サポートの提供

Ｂ．指揮命令の対象となる人材の数とランク

ほかの人たちの開発
（DEV）

表１-2　　　コンピテンシー・ディクショナリー  （スペンサー、2011をもとに作成）

戦略的影響力
印象付けマネジメント
的を絞った説得
協力を通じた影響力

組織を操作する
クライアント組織の理
解
命令系統を活用する
政治に対して目先がき
く

行動の記述 (抜粋）

ネットワークを築く
リソースの活用
接触を開始する
個人的接触
顧客関係への関心
信頼関係を築く能力

関係の構築（RB）

グループマネジメント
グループ機能の促進
対立の解消
グループ文化のマネジ
メント
ほかの人たちの    モ
ティベーション

決断力
パワーの活用
積極的影響力の活用
指揮をとるクオリティー
基準の遵守にまい進
クラス内のコントロー
ルと規律

チーム・リーダーシップ
（TL）

チームワークと協調（TW）

マネジメ
ント・コ
ンピテン

シー

インパクト
と影響力

指揮命令－自己表現力
と地位に伴うパワーの活

用（DIR）

指揮をとる責任を
担う
ビジョン
グループのマネジ
メントとモチベー
ション
グループに目的意
識を築く
部下に心から関心
を寄せる
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大項目 中項目 小項目 次元

（　）は略語 【尺度】 レベル－１ レベル0 レベル1 レベル2 レベル3 レベル4 レベル5 レベル6 レベル7 レベル8 レベル9

Ａ．分析の複雑さ
直近のニーズや要求に
応える。

問題を分解して単純化す
る

基本的な関連を理解す
る。問題や関係のいくつ
かの部分の関係を分析す
る

出来事に対する可能な原
因を理解し結果を予測す
る

いくつかの手法を活用し
て高度なプラン分析を行う

いくつかの手法を活用し
てきわめて高度なプラン
分析を行う

いくつかの手法を活用
してきわめて桁はずれ
て複雑なプラン分析を
行う

Ｂ．対象となる分析の規模
1～2人の業績に関心を持
つ

小さな職場ユニットに焦点
を当てる

継続する問題に関心を寄
せる

全体の業績に関心を寄せ
る

長期的な業績に関心を
寄せる

概念の活用
パターン認識
洞察力
クリティカル思考

Ａ．概念の複雑さと独創性　
抽象的な概念はまったく
活用されていない

経験知や過去の体験を活
かして問題や状況を把握
する

パターンを発見する
学習した複雑な概念を適
切に適用する

複雑な事象を簡単に整理
する

新しい概念･見方を作り
出す

複雑な課題に対して新
しい概念･見方を作り
出す

新しいモデルや理論を
作る

問題の定義と特定
諸理論を生み出す能
力

Ｂ．範囲の尺度
1～2人の業績に関心を持
つ

小さな職場ユニットに焦点
を当てる

継続する問題に関心を寄
せる

全体の業績に関心を寄せ
る

長期的な業績に関心を
寄せる

Ａ．知識の深さ 基礎的
基本的な一般職；基本的
なマニュアルに従ってでき
る

中級の一般職；さまざま
な職務をこなすことができ
る

高度な一般職；高度なス
キルをもち複雑な職務を
遂行できる

基本的な専門職；ほかの
専門職に専門的アドバイ
スを提供できる

熟達した専門職；高度
で特化した専門職とし
て実践できる

専門職/特化したマス
ター；その分野での権威
として認められる

卓越した権威；国レベ
ルでその分野での権威
として認められる

Ｂ.マネジメント専門能力の範囲
皆無。監督する責任を一
切持たず独立して仕事を
行う

同質性の高い職場ユニッ
ト

部門 ことなった部門 中規模の組織 大規模組織

Ｃ．専門能力の修得
新しいアイディアや手法に
は抵抗する

新しいアイディアや手法
に興味を示さない

現在の技術的知識を維持
する

新しいことに好奇心を示し
自分の専門分野以外のこ
とにも興味を示す

最新のアイディアに遅れ
ないようにネットワークを
活用する

Ｄ．専門能力の伝播

ＣとＤはその技術的知識だけではなく、その人
材のモチベーションや姿勢から大きな影響を受
ける

情報を隠し同僚に知らせな
い

共有すべき新しい情報を
持っていない

専門家として最新の情報
を回りに伝える

ほかの人たちの技術上の
問題解決に協力する

新しい技術についての論
文を発表する

新しい技術を拡げる

セルフ・コントロール
（SCT）

スタミナ
ストレス耐性
冷静を保つ

Ａ．測定尺度
ネガティブな感情を表に表し
不適切に感情を表出する

ストレス状況を避ける
過度の関わりや衝動的行
動に陥ろうとするのに抵
抗する

感情を抑制はするが是正
行動はとらない

感情をコントロールし冷静
に議論やその他のプロセ
スを続ける

効果的にストレスに対応
するためにストレスマネジ
メントの手法を用いる

ストレスをコントロールし
問題の原因に対して前
向きに対応するための行
動をとる

ほかの人たちにも冷静
さを取り戻すようにする

決断力
自尊心の高さ
独立心
すぐれた自己イメージ

Ａ．自信 無力感を感じる 他人に頼り自信に欠ける 独立して意思決定をする
外部から反対が出ても自
分で意思決定を行い実行
する

自分の判断に自信を持っ
ている

対立場面でも自分の立場
をはっきり主張する

上司との対立のなかでも
自分の立場をはっきり主
張する

上司や顧客とも対決し
てでも自分の立場を
はっきり主張する

責任を取ることをいと
わない

Ｂ．失敗に対処する
失敗の原因を他人や状況
に転嫁する

継続して自分を責める 失敗や欠陥を認める 自分の失敗から学ぶ

ほかの人たちを前にして
自分の失敗をはっきり認
め問題を解決するための
行動に結びつける

自分の意見や方法に固執
する。明確に問題が生じて
いるのに自分の意見にこだ
わる。ほかの人の意見は妥
当なものと認めない。

常に決まった方法に従う

状況を客観的に把握す
る。ほかの人の意見に含
まれる妥当な部分を認め
る。

ルールや手続きを柔軟に
適応する。ここの状況に
応じて組織の全体的目標
を達成するために自らの
行動を調整する。

状況やほかのひとたちの
反応にしたがって自らの
行動や方法を変える

状況に合わせて自らの戦
略、目標やプロジェクトを
変更する

組織の変革を進める。状
況に伴うニーズに合わせ
て自分またはクライアント
に小規模で短期的な変
革を進める。

状況に伴うニーズに合
わせて自分またはクラ
イアントに組織を大規
模かつ長期的に変革
する

客観性を保つ
弾力性

Ｂ．アクションのスピード
長期的で良く考えられた
計画された変革（1ヶ月以
上）

変革のための短期的計画
（1週間～1ヶ月）

迅速な変革（1週間以内） 急速な変革（1日以内）
その場で考えて即、実行
する

組織へのコミットメント
（OC）

ビジネス志向
ミッション重視
ビジョン
司令官としてのミッショ
ンへのコミットメント

Ａ．コミットメントの強さ
組織の規範を無視したり反
抗的に振舞う

組織に溶け込むために最
小の努力をする

積極的な努力をする。

組織の一員としてのモデ
ルを示す。忠誠心を示し
同僚がそのタスクを完遂
することを喜んで助け、権
限を有する人たちの願望
を尊重する。

目的意識を明確にしコミッ
トメントを示す。組織の使
命と目標を理解し積極的
にサポートする。組織の
ニーズに自らの行動や考
えを合わせる

組織のためには個人的あ
るいは専門職として犠牲
を払う

あえて不人気の意思決
定も組織に良かれと思っ
たことは反対にあっても
断固として守り抜く

全体の組織のために
は自分の部署利益も
犠牲にする。組織の長
期的利益に対して自
部門の短期的利益を
犠牲にする。残対組織
のニーズに応えるため
にはほかの人たちにも
犠牲を求める。

認知コン
ピテン
シー

表１-3　　　コンピテンシー・ディクショナリー  （スペンサー、2011をもとに作成）

行動の記述 (抜粋）

柔軟性（FLX）

自己確信（SCF）

法律の理解
専門家、支援者のイ
メージ
診断のためのスキル
診断のためのスキル

概念化思考（CT）

適応力
変革能力
知覚的な客観性

自分自身のために思
考する
実践的な知能活用
問題分析
理由づけ
プランニング・スキル

分析的思考（AT）

個人の
効果性

技術的／専門的／マネ
ジメント専門能力（EXP）

Ａ．変化の範囲、幅－自分の意見から組織戦略
の変更まで含む
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Self-Concept

Trait
Motive

Skill

Attitudes,
Values

Knowledge

Surface:
Most easily 
development

Core Personality:
Most difficult to
development

Hidden

Visible

Skill
Knowledge

Self-
Concept

Trait
Motivate

 
 
 
 
 

“ Intent”           “Act ion ”         “Outcome”  

 
 M o t i v e                     S k i l l  

  Tr a i t  

  S e l f - C o n c e p t  

  K n o w l e d g e  

 

   図２  コンピ テンシーの原 因―結 果フロー・モ デル  
      （ Spen cer、 1993）  
 
 

また、水面下 に隠れ ている動因、 特性、 自己概念にか かわる コン

ピテンシーが スキル に基づく行動 の引き 金になり、職 務の成 果に影

響を及ぼすと いう動 因／特性→行 動→成 果という原因 ・結果 フロー

モデル（ 図２ ）が提 唱されている 。コ ン ピテンシーに は必ず「意図」

が含まれ、「意図 」を 伴わない行動 はコン ピテンシーと は認め られな

い。また、コ ンピテ ンシーの考え 方では 、行動に思考 を含め るとす

る。行動する に先立 って思考が行 われそ の思考が行動 を決め るから

である（ Spencer、 1993）。  

Personal  
Character i s t i cs  

 

図１  The Iceberg  Model（氷山モデル ）  

 
Behavior  

Job  
Per formance  
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このように、 氷山モ デルの考え方 は Whiteや McCle l landの古典的

なコンピテン シーが 主張するとこ ろの「 パーソナリテ ィ変数 」重視

の流れをくむ もので あることが示 されて いる（加藤、 2011ｂ ）。  
本研究では、 コンピ テンシーを知 識や技 術よりも開発 しにく いが

重要であると される 意欲や動機と いった 動因に着目す ること からコ

ンピテンシー の原因 ―結果モデル を採用 し、コンピテ ンシー の動因

として位置づ けるこ ととする。  
1990年代に入る と人 事系コンサル ティン グ会社や研究 者たち が

各社各様にコ ンピテ ンシーを定義 しコン ピテンシー・ モデル を作成

するに至るが 、コン ピテンシーの 表記の され方は、 Spencer (1993)
が開発したコ ンピテ ンシー・ディ クショ ナリー（表１ ）のよ うな詳

細な行動指標 で示す ことが一般化 してい く（加藤、 2011ｂ）。  
この時代以降 のコン ピテンシーの 定義の 特徴のひとつ に

McCle l landなどが強調した動機や 自己概 念、価値観 などの氷 山モデ

ルで見えにく いとさ れる「パーソ ナリテ ィ変数」を含 めない 定義が

されているこ とがあ げられる。 Mirable (1997）は、「職務 上 の高業

績と結びつく 知識、技能、能力、その他の 特性」と定義 し、Losey(1999）
は「知能＋教 育＋経 験＋倫理＋／ －興味 ＝コンピテン シー」とした。

Arthey(1999） は、「 コンピテンシ ーは観 察可能な業績 の要素

(d imens ions )であり 、高業績につ ながり 、持続可能な 競争優 位を組

織 にもたらす 集団的 なチーム（ co l lec t ive  team）、プロ セス 、組織

的な能力、行 動と同 様に、個人の 知識、スキル、態度 、行動 を含む」

と定義した。  
また、もうひ とつの 特徴として「 高い業 績」にこだわ らず柔 軟に

コンピテンシ ーを定 義しているこ とがあ げられる（大滝 ほか 、2000）。
Lucia (1999）は、「 ある人の職務 （役割 もしくは責任 ）の主 要部分

に影響する知 識、ス キル、そして 態度の まとまりであ り、そ れは役

割を遂行する ことに 関連があり、 よく受 け入れられて いる基 本と比

較して測定す ること ができ、教育 訓練と 能力開発を通 して開 発する

ことができる 」と定 義している。 このよ うに、米国お よびイ ギリス

においても、 コンピ テンシーは知 識・ス キルを標準化 したも ので最

低基準を示す もので あるとした定 義がみ られる（太田 、 2007）。  
一方、日本で コンピ テンシーが注 目され るようになっ たのは 、

1990年代初頭の バブ ル経済崩壊後 、そ れ まで日本企業 の人的 資源管

理の根幹であ った職 能資格制度に 多くの 企業が限界を 感じて いたと

きであったと される（加藤、2011a）。日 本 企業は 1990年代 後半 以降、

定量的な結果 を重視 する成果主義 的な人 事評価制度へ の移行 を始め

たがなじまな かった ため、 定性的 な人基 準でかつプロ セスを 評価で

きるコンピテ ンシー に期待が集ま ったと いう（永井 ,2004、 岩
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脇 ,2007）。  
しかし、日本で は「日本独自の概 念を構 成している」（山 口、2009）

ことや「使用 される 分野によって 使い方 が異なる」（ 岩脇、 2007）
点が指摘され ている 。たとえば、 採用時 には動機や自 己概念 のよう

な McCle l landが重視したコンピテ ンシー の概念を重視 した選 考を

す る（高本 、 2006）一方で、採 用後は各 職務の好業績 者や理 想的な

人物の行動を 基準と して詳細に決 められ たコンピテン シー・ モデル

に被評価者を 照らし 合わせて評価 してい る（加藤、 2011a）。  
コンピテンシ ー・モ デルとはコン ピテン シーを実務で 使用す るた

めにモデル化 された ものであるが 、その 開発にはリサ ーチ・ベース・

アプローチ、 価値ベ ース・アプロ ーチ、 戦略ベース・ アプロ ーチの

３つがある（ 金井 ,2001、古川 ,2002）。  
リサーチ・ベ ース・ アプローチと は各職 務の高業績者 および 平均

的な業績者に 対して BEIのような行動イ ンタビューを 実施し モデル

化していく方 法であ り、帰納的ア プロー チとも言われ る。米 国では

この方法でコ ンピテ ンシー・モデ ルを設 計することが 多いた め、こ

の方法が一般 的にコ ンピテンシー ・モデ ルの設計方法 とされ ている

（加藤、 2011a） 。  
価値ベース・ アプロ ーチ、戦略ベ ース・ アプローチは 、企業 価値

や戦略を達成 するた めの人材には どのよ うなコンピテ ンシー が必要

であるか、組 織のト ップや人事部 などで 決定しモデル 化する もので

ある。この方 法は演 繹的アプロー チであ り、日本の企 業がコ ンピテ

ンシー・モデ ルを作 成する際はこ の方法 も採用されて いる。  
コンピテンシ ー・モ デルは職務、 職位、 役割ごとに異 なるモ デル

を設計するの が基本 であるが、そ のため に非常に手間 がかか るため、

業界ごとに独 自のコ ンピテンシー ・モデ ルを公表する など既 製品と

しての「 ジェネリ ッ ク・モデ ル」が 多く なっている（太田 、2002）。

一方で、それ では組 織独自の文化 に合わ ないとして独 自のモ デルを

作成するなど 多様化 に向かってい る（加 藤、 2011a）とい う 。  
このように 、日本で は使用される 分野に よってもコン ピテン シーの

概 念が明確に されな いまま、コン ピテン シー・モデル が多様 化して

使 用されてい るのが 現状であると 言える 。  
 

３ ．類似概念  

組織全体を見 据えた コンピテンシ ーの概 念に「コア・ コンピ タン

ス」の概念 がある。「 コア・コン ピタンス 」は個人の 属性に着 目して

い るのではな く、組 織の競争戦略 として 位置づけられ ている 。この

概念は、経営 戦略論 の研究者であ るハメ ルとプラハー ドが提 唱した

とされ、「企 業が自社 ならではの価 値を顧 客に提供する ための 中核的
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な力」と 定義され て いる（ Prehalad  e t  a l ,1990、Hamel  e t  a l、1994）。  
1990 年に発表され たハメルとプ ラハー ドの論文が『ハー バ ー ド ・

ビ ジネス・レ ビュー 』誌上最も多 く引用 されたことに より、 その結

果 、コア・コ ンピタ ンスの用語が 普及し 経営関係の世 界で広 く知れ

渡 るようにな った。 企業の特性を 示す考 え方が、新し い能力 概念で

あ る人事面で のコン ピテンシーに 影響を 与え、個人の 資質と しての

コ ン ピ テ ン シ ー を 測 定 し 活 用 し て い く 動 き へ と つ な が っ て い っ た

（ 金井、 2001） とい う。  
 以上のこと から、McCle l land らが提唱した産業心 理学に おけるコ

ンピテンシー と経営 戦略論で唱え られる コア・コンピ タンス とは分

析のレベルあ るいは 質が異なると 考えら れる。この点 につい ては、

Axley も同様に指摘 している（ Axley、 2008）。  
 ま た 、 経 済 協 力 開 発 機 構 （ OECD） は 、 世 界 的 な 「 評 価 と 指 標 の

研究、開発、 解釈に 役立つコンピ テンシ ーの定義と選 択のた めに包

括的な理論的 枠組み をもった長期 的展望 を必要とする 」とい う需要

志向から『 The Def in i t ion  and  Se le ct ion  o f  KEY COMPETENCIES :  
Theoret i ca l  & Conceptual  Foundat ion（コンピテンシ ーの定 義と選

択：その理論 的・概 念的基礎）』 すなわ ち DeSeCo プロジ ェクトを

1997 年に開始し、 2003 年に最終報告を 行った。  
DeSeCo プロ ジェク トの目的は、 生涯学 習の視点に立 った個 人の

基礎となるコ ンピテ ンシーとは何 かを明 らかにし、学 力や成 人能力

の国際的な評 価と比 較可能な教育 指標の 開発への理論 的基礎 を構築

することであ った。 このプロジェ クトの 大きな特徴は 、その 概念定

義を学際的な 領域の 専門家と OECD に 加盟する 12 の参加 国の政策

担当者との協 働によ って進められ た点で あり、教育の 分野だ けでな

く、経済や政 治、福 祉を含めた広 い生活 領域に役立つ 概念を 提供し

たことであっ た（ Rychen、 2006）。  
このプロジェ クトで は「人生の成 功と正 常に機能する 社会の 実現

を高いレベル で達成 する個人の特 性」を 「キー・コン ピテン シー」

と し て 暫 定 的 に ま と め 、 そ の 成 果 は 教 育 の 分 野 で 活 用 さ れ て い る 。

「キー・コン ピテン シー」の定義 では、  「 コンピテ ンシー 」とは単

なる知識や能 力だけ ではなく、技能や態 度をも含み 、様々な 心理的・

社 会 的 な リ ソ ー ス を 活 用 し て 、 特 定 の 文 脈 の 中 で 複 雑 な 要 求 (課 題 )
に対応するこ とがで きる力として いる。そのうえで  「キ ー・コンピ

テンシー」は 以下の 3 つのカテゴリー に 分けられると してい る  
①  社会・文化的 、技術 的ツールを相 互作用 的に活用する 能力（ 個

人と社会との 相互関 係）  
②  多様な社会グ ループ における人間 関係形 成能力（自己と 他者 と

の相互関係）  
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③  自律的に行動 する能 力（個人の自 律性と 主体性）  
この 3 つのキー・コ ンピテンシー の枠組 みの中心にあ るのは 、個

人が深く考え 、行動 することの必 要性で ある。深く考 えるこ とには、

目前の状況に 対して 特定の定式や 方法を 反復継続的に 当ては めるこ

とができる力 だけで はなく、変化 に対応 する力、経験 から学 ぶ力、

批判的な立場 で考え 行動する力が 含まれ る。  
キー・コンピ テンシ ーの精神的前 提の１ つに“ re f le c t iveness”（反

省性、思慮深 さ）が ある。反省性 は、キ ー・コンピテ ンシー の内的

構造に関わっ ており 、要求と行動 に立脚 したキー・コ ンピテ ンシー

の概念化に関 連する 重要な横断的 特徴で ある（ Rychen、 2006）。こ

の枠組みの基 本的な 部分は、思慮 深い思 考と行為であ る。思 慮深く

考えることは 、やや 複雑な精神的 過程を 必要とし、考 えてい る主体

が相手の立場 に立つ ことを要求す る。思 慮深さは個人 にその 技術に

ついて考え、 理解し 、自分の経験 の他の 面にそれを関 連づけ 適合さ

せるようにす る。 このような思 慮深さ には、メタ認知 的な 技能、批

判的なスタン スをと ることや創造 的な能 力の活用が含 まれる 。  
また、 Boyatz is が Goleman らとの共 著で示した EQ 概念 との類

似 に つ い て も 議 論 さ れ て い る （ 加 藤 ,2011b 、 大 滝 ,2000 ）。

EQ(Emotional  quo t ient )を Goleman(1995）は「こころ の知能 指数」

と呼び、「自分 自身を 動機づけ、挫 折して もしぶとくが んばれ る能力、

衝動をコント ロール し、快楽をが まんで きる能力、自 分自身 の気分

をうまく整え 、感情 の乱れに思考 力を阻 害されない能 力、他 人に共

感でき、希 望を維持 できる能力 」と説明 している。McCle l land が示

したコンピテ ンシー は表層的な行 動のみ ならず、その 行動を 引き出

す動機、自己 概念、 思考パターン といっ た表面化しな い人間 の特性

やパーソナリ ティを 包括的に含ん でいる とする。これ らの「 パーソ

ナリティ変数 」は EQ に通じる概念 であ ると考えられ る。  
   
４ ．コンピテ ンシー を定義する上 での問 題性  

これまで述べ てきた ように、コン ピテン シーについて 各学問 領域

で合意がなさ れてい る定義はない ことが 指摘されてき たが、 その理

由として考え られる 要因をあげる 。  
コンピテンシ ーは「 行動」に着目 してい るが、行動や 実践は その

性質からいっ て本質 的に個人的な もので ある。行動特 性とい う独特

で不確実な状 況にか かわる一般的 な能力 を明確にする ことは 可能か

どうかという 問題が 生じる。この点に つ いては、「機能的 で需 要を志

向するコンピ テンス へのアプロー チ」（ Witt  &Lehmann、 2001）を

考えるという 方策が ある。 Witt  &Lehmann（ 2001）は、「機 能的ア

プローチなし では、 コンピテンシ ーにつ いてその関連 性を深 く考え
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る こ と は 不 可 能 で あ り 、 ま た 、 内 的 構 造 の 研 究 な し で は 単 な る 『 ~
できる』 (ab i l i ty  to～ )という 表現に陥 ってしまう」 として いる。ダ

イナミックに 相互に 関係する多様 な構成 要素は、生活 の中で 直面す

る複雑な需要 の特徴 によって定義 される（ Weinert、2001）。需要に

対応し、目標 を完遂 するには、動 機づけ 、感情、価値 観とい った社

会的で行動的 な構成 要素の動員が 必要だ という点につ いては 、広く

合意が得られ ている (Canto -Sperber  &  Dupuy,2001  、Has te ,  2001、 
Perrenoud ,2001  、 Witt  &  Lehmann,2001）。  

Oates (1999）は 、高 い実行能力に 必要な すべての資源 の重要 性を

強調し、土台 となる 知識と価値観 の両方 の重要性を曖 昧にす る職業

プロフィール では、 功績に必要と される 属性を十分に はとら えてい

ないと述べて いる。  
社会が常に変 化して いる状況にあ って、 求められる能 力もま た変

化せざるをえ ないと いう問題があ る。有 能とされてい たこと が、こ

れから先も同 じよう に求められる とは限 らない。しか し、行 為は常

に社会的もし くは社 会文化的な環 境の中 でおこるもの であり 、効果

的なふるまい や行為 の判断基準は 具体化 され、個々人 はそれ らに対

応した行動を とる 。必要な文脈へ のコン ピテンシーの 対応は 、「状況

に 埋 め 込 ま れ た 学 習 理 論 （ レ イ ヴ ＆ ウ ェ ン ガ ー 、 1993）」 を よ く 反

映している。 こうし て、コンピテ ンシー は需要と環境 との相 互作用

の中で概念化 され、 特定の場面に おける 個人の行為に よって 実現さ

れていくと考 えられ る。  
 

５．「コンピ テンシ ー」概念のま とめ  

 文献検討の 結果、 明らかとなっ ている コンピテンシ ーの概 念につ

いて述べる。  
コ ン ピ テ ン シ ー は 、「 ～ が で き る 」 た め の 単 に 知 識 や 技 術 を さ す

のではなく、 行為に 伴う技能や態 度を含 み、行動の前 提とな る思考

や動機づけ、 感情、 価値観といっ た個人 の特性や動因 が構成 要素と

なる。これら は、他 者や環境との 相互作 用のなかで自 律的・ 主体的

に発現される 。また 、コンピテン シーは 社会状況の変 化とと もに、

需要と環境と の相互 作用のなかで 概念化 される。  
行 動 の 前 提 と な る 思 考 に は 思 慮 深 さ や 反 省 性 な ど の 振 り 返 り を

含むとする考 え方が あるが、識者 によっ て異なる。  
こ れ ら の 構 成 要 素 は 複 雑 な 需 要 の 特 徴 に よ っ て 定 義 さ れ る が 、

「高い業績」 が得ら れることと関 連して 成果が何らか の数値 として

表現できる場 合と医 療のように成 果の定 義や測定が容 易では ない場

合とで異なる 。看護 の場合は後者 であり 、当事者ある いは上 級職者

からの「望ま しい」、「求められる 」とい ったコンピテ ンシー が質的
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に抽出され、 採用さ れることが多 い。  
 本研究では 、コン ピテンシーを 行動と その前提とな る思考 や動機

づけ、感情、 価値観 といった個人 の特性 や動因を構成 要素と する。

振り返りにつ いては 、コンピテン シーと の関連を明ら かにす るため

に、コンピテ ンシー には含まない ことと する。また、 看護中 間管理

職の「高い業 績」に ついては明ら かとな る基準や指標 が明確 でない

ため、成果と の関連 は設定しない ことと する。  
 
Ⅱ．看護中間 管理職 のコンピテン シー  
１．看護中間 管理職  

看 護 管 理 と は 、 WHO で は 「 看 護 婦 の 潜在 能 力 や 関 連 分野 の職 員

及び補助的職 員、あ るいは設備や 環境、 社会の活動等 を用い て、人

間 の 健 康 向 上 の た め に こ れ ら を 系 統 的 に 適 用 す る 過 程 で あ る 」

（ WHO 西太平洋 地 区看護管理ゼ ミナー ル、 1961）と定 義さ れてい

る。また、日本看護 協会（ 1995）で は「 臨床における 看護管 理とは、

患 者や家族に 、看護 ケア、治療へ の助力 安楽を与える ために 行う仕

事 の過程であ る。看 護管理者は最 良の看 護を患者や家 族に提 供する

た めに、計画 し、組 織化し、調整 し、統 制を行うこと である 」とし

て い る 。 Gil l i es（ 1992） は 、「 看 護 管 理 と は 、 患 者 に ケ ア 、 治 療 、

そして安楽を 与える ための看護ス タッフ メンバーによ る仕事 の過程

である」と定 義して いる。  
 看護管理職 者の仕 事は「最も有 効で可 能なケアを患 者およ びその

家族の人々に 与える ために計画し 組織し 支持を与えそ して入 手でき

る財政的・物 質的・人 的資源を統制 するこ とである」（ Gil l i es、1992）
ことから、「看護職 管理者は、必要な質 量の人員、物品、経 費等を算

定、確保して、それ を有効に活用 する責 任を負う」（日本 看 護協会業

務委員会、 1995）と している。  
このように、 看護管 理の対象は、 ①人的 資源、②物的 資源、 ③財

的資源であり 、円滑 な管理を行う ために はそれぞれの 領域に おいて

Plan【計画】 -Do【 実行】 -Check【確 認 】 -Act ion【処置・改 善】の

サイクルをく り返す ことが必要で ある（ 上泉、 2006）。  
また、看護が 提供さ れる施設や機 関にお いて、対象者 に質の 高い

看護サービス を効果 的かつ効率的 に提供 し、サービス 提供側 の看護

師も意欲的に サービ スが提供でき るよう なシステムを 作り、 整え、

また組織を動 かすこ とがある。そ のため には人的 ･物 的 ･経済 的資源

を有効に活用 するこ とが必要であ る（和 田ほか、 2002）。  
管理者には 、上級 管 理者、中 間管理者 、第一線監督者の 3 つ の階

層があり、そ れぞれ の階層には当 該組織 によって定め られた 職位名

がある。日本 看護協 会 (2007）は 、看護管 理者を「看護 管理者 とは、
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看護の対象者 のニー ズと看護職の 知識・技術が合致す るよう 計画し、

財政的・物質的・人 的資源を組織 化し、目標に向けて 看護職 を導き、

目標の達成度 を評価 することを役 割とす る者の総称を いう」 と定義

している。  
 「看護中間 管理職 」の定義・位 置づけ については、 組織に よって

異 な る の が 一 般 的 で あ る （ 佐 藤 、 2007）。 名 称 も 一 般 病 院 は 「 看 護

師長」「課長」「係長 」「チームマ ネージ ャー」である が、精 神科病院

は「看護長」 や「科 長」といった ように 異なる。  
「 中 間 管 理 職 」 の 役 割 に つ い て は 「 実 務 の 現 場 に お け る 責 任 者 」

であるが、マネジメ ントの範囲に ついて は、Mintzberg (2009）によ

ると、「組織の全 体、もしくは組織 内の明 確に区分でき る一部 分（部

署）に責任を 持つ人 物」である。 看護中 間管理職は組 織内の 明確に

区分できる部 署にお ける責任者で あると 言える。  
看護中間管理 職は中 間管理者とし て、病 院及び看護部 の目的 、方

針を理解し看 護職員 に浸透させ、 当該看 護単位の看護 ケアの 質を維

持する責任と 権限を 有する。そ の責任は 、患者ケア 管理、人 事管理、

ユニット管理 の３つ の主要な領域 が中心 となっている 。その ために

看護師長は当 該看護 単位の活動に 関する 決定を行う責 任と権 限を有

する（聖路加 国際病 院看護部編： 職位職 務規定）。  
 以上の定義 を踏ま え、本研究で は、看 護中間管理職 を「組 織内の

明確に区分で きる一 看護単位の長 として の責任と権限 を有す る者」

と定義する。  
 
２．医療・看 護にお けるコンピテ ンシー  

医療の世界に おける コンピテンシ ーの活 用は、医学教 育が最 初で

あ っ た 。 1970～ 80 年 代 に 、 そ れ ま で の 「 カ リ キ ュ ラ ム の 断 片 化 と

基 本の軽視」 への反 省から、基本 への回 帰とコンピテ ンシー の重視

が 提 唱 さ れ た （ 平 尾 、 2005 ）。 そ の 後 、 多 く の CBE(T)
（ Competency-Based  Educat ion  (Tra ining)）が開 発された が、初

期のものはコ ンピテ ンシーとカリ キュラ ムの直接的な 関連が 不明確

であった。1990 年代になると 、コンピ テンシーの具 体的な 記述、評

価方法（ツー ル）の 開発が進み、1999 年に ACGME（ Accred i tat ion  
Counci l  for  Graduate Medica l Educat ion：米国の 卒後教 育の認

証団体で米国、カナ ダのレジデン ト教育 に大きな影響 力を持 つ )から

６つの genera l  competenc ies（【患者ケ ア】【医学知 識】【診 療に基

づいた学習と 改善】【対人・コミ ュニケ ーションスキ ル】【 プロフェ

ッショナル】【シス テムに基づい た診療 】）が卒後教 育の目 標として

示された。  
また、2002 年には IOM（ Inst i tute  o f  Medic ine）が報告書 (Heal th  
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Pro fess ion  Educat ion)のなかで、医 療の 質の向上のた めの５ つのコ

ア・コンピタ ンス（【患者中心の 医療の 提供】【チー ムとし て協働す

ること】【根 拠に基 づいた医療の 実践】【質改善活動 】【 IT の活用】）

を提唱し、そ れを受 けて関連団体 の取り 組みが始まっ ている という。 
医学教育にお けるコ ンピテンシー は、産 業界における コンピ テン

シー・モデル ほど厳 密なものでは ないと される。なぜ なら、 産業界

では成果が何 らかの 数値として表 現でき ることが多い が、医 療では

成果の定義や 測定が 容易ではない からで ある（ Carracc io  、2002）。
そ の ため 、医 学教 育 にお ける コン ピテ ン シー を、 Carracc i o は「知

識、スキル、 コンピ テンス（個人 の能力 ）からなる行 動様式 」と定

義し、IOM は「日常 診療における コミュ ニケーション、知識 、技術、

臨床的推論、 情緒、 価値観、振り 返りの 習慣的かつ分 別ある 使用」

と定義してい る。コ ンピテンシー に基づ いた教育（ CBE）と従来の

教 育 （ Struc ture  and  Process  -  Based  Educat ion ） の 違 い を

Carracc io はいくつ かの点から比 較して いる（表２）。  

 

表 ２  コ ン ピ テ ン シ ー に 基 づ い た 教 育 と 従 来 の 教 育 の 比 較（ C a r r a c c i o、2 0 0 2） 

 S t r u c t u r e  a n d  P r o c e s s -  

B a s e d  E d u c a t i o n  
Competency-based  

背景  内 容 主 導 － 知 識 の 獲 得  結果主導‐知 識の応 用  
過程の推進者  教員  学習者  
学習の経路  階層的（教 員 →学習 者） 非階層的 （ 教 員 ⇔ 学 習 者 ） 
学 習 内 容 の 責 任  教員  教員と学習者  
学習の目標  知識の獲得  知識の応用  
典 型 的 な 評 価 ツ ー ル  単一の主観的 評価  複数の客観的 評価  
評価ツール  代理（代替）  真（現場想定 ）  
評価  相対的評価  絶対的評価  
評価の時期  総括的（例： 合否）  形成的（例：ﾌｨｰﾄﾞﾊﾞｯｸ） 
課程の完了  固定した時期  時期は可変  

 
 

Carracc io に よると 、コン ピテン シーに 基づい た教育 （ CBE） と

は、学習者が 主体で あり、教員と 学習者 との相互作用 で学習 は進む

という。学習 の目標 は知識の獲得 よりも 知識の応用が 重視さ れ、評

価も現場を想 定した 絶対的評価が 行われ るとしている 。  
看護において は、1980 年代初めに米国 の いくつかの州 で卒前 教育

の一環として 、看護 教育プログラ ムに 不 可欠な能力と してコ ンピテ
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ンシーが開発 された 。1990 年代に入 って 、米国で はヘルス ケ アにお

ける環境が急 速に変 化し、 安全な 環境を 患者に提供す る必要 性が強

まったことも あり、 全国的な動き として 看護専門職団 体や患 者の権

利擁護関連団 体のな かでコンピテ ンシー はしばしば議 論の対 象にな

っ た 。 こ の 動 き は The Pew Heal th  Pro fess ions  Commiss ion ’s  
report  (Pew Heal th  Pro fess ions  Commiss ion  、 1995 )  や  The  
Interpro fess ional  Work group  on  Heal th  Pro fess ions  Regulat ion  
( IWHPR ； 1997)に よって加速さ れ、1990 年代半ばにはコ ンピテン

シーに関する 会議が 開かれた（ Ti l ly  、 2008）という。  
米国において 最初に コンピテンシ ーを測 定する試みは 、コン ピテ

ントであるか ないか の二者択一方 式 か、 段階的に能力 を評価 する 2
つの方式があ ったこ とが報告され ている (C l inton ,  e t  a l .、2005)。段

階的に評価す るもの としては、 Benner  (1984)の「初 心者か ら熟達

者」の 5段階の ステ ージがある。 コンピ テンシーを段 階的に クラス

ターであらわ したも のは比較も容 易であ り、小さな違 いも区 別でき

ることから最 も有効 であるとして しばし ば使用されて いる (C l inton  
et  a l .、  2005 )。  

アメリカ看護 協会な どの 4 団体が 加入し ているヘルス ケア関 連施

設 の 認 証 委 員 会 で あ る JCAHO （ the  Jo int  Commis ion  on  
Accred i tat ion  o f  Heal thcare  Organiza t i ons）は、看護職 の コンピ

テンシーを「求め ら れる期待に対 応した 個人のスキル 、知 識 や能力」

（ JCAHO、 2006）と定義した。ま た、「仕事を正確に、か つ技能を

十分に行使し て実施 するための個 人がも っている知識 、スキ ル、能

力 、 振 る舞 い 」（ O’Shea、 2002） や 「正 確に 形 成さ れ た、 あ るい は

理解されてい る望ま しいスキル、過 程、概 念の根拠」（ Rebholz、2006）
など様々に定 義され ている。  

一方、日本に おいて コンピテンシ ーは各 領域で必要な 能力を 抽出

したものが多 く、看 護職に求めら れるコ ア・コンピテ ンシー を看護

中 間 管 理 職 に 対 し て イ ン タ ビ ュ ー し た 研 究 （ 古 川 ほ か 、 2006）、 皮

膚・排泄ケア 認定看 護師の継続教 育プロ グラム作成を 目的と するた

めに褥創管理 におけ るコンピテン シー構 築を目的とし た研究 （西澤

ほ か 、 2008）、 救 急 看 護 の 独 自 性 を 見 出 す た め に 行 っ た 研 究 （ 坂 口

ほ か 、 2006）、 保 健 師 指 導 者 の 育 成 プ ロ グ ラ ム 開 発 の た め に 行 っ た

研究（佐伯 ほか、 2005）があるが 、コン ピテンシーを 明確に 定義し

た 上で行った 研究は 少なく、いず れも半 構造化面接を 行って 得られ

た データを質 的に分 析していた。 また、 得られたデー タを実 証的に

検 証している 研究は なかった。  
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３．技術者・ 専門職 を管理する中 間管理 者のコンピテ ンシー  

技術者・専門 職を管 理する中間管 理者の コンピテンシ ーは職 種間

の 違 い を 反 映 せ ず 、 概 ね 似 通 っ て い る こ と が 明 ら か に な っ て い る

（ Spencer、 1993）。管理者の一般 的コン ピテンシー・モデル を表 3
に示す。  

 
表 3 管 理 者 の 一 般 的 コ ン ピ テ ン シ ー ・ モ デ ル （ Spe ncer、 1 99 3）  
ウ ェ ー ト  コ ン ピ テ ン シ ー  

X X X X X  

X X X X X  

X X X X  

X X X X  

X X X X  

X X X  

X X  

X X  

X X  

X X  

X X  

最 低 必 要 要 件  

イ ン パ ク ト と 影 響 力  

達 成 重 視  

チ ー ム ワ ー ク と 協 調  

分 析 的 思 考  

イ ニ シ ア チ ブ  

人 の 育 成 （ ほ か の 人 た ち の 開 発 ）  

自 己 確 信  

指 揮 命 令 ／ 自 信  

情 報 探 求  

チ ー ム ・ リ ー ダ ー シ ッ プ  

概 念 化 思 考  

（ 組 織 の 理 解 と 関 係 の 構 築 ）  

専 門 能 力 ／ 専 門 知 識  

ここでは「イ ンパク トと影響力」 が最大 のコンピテン シーと して

示されている が、コ ンピテンシー 群でい えば「達成と アクシ ョン」、

「マネジメン ト」（ 表１ 、Ｐ .10～ 13 参 照）がどち らも約 4 分の１を

占める重要な 要素と なっている。 ベスト の管理者は、 個人の 利益の

ためではなく 組織の 機能を改善す るため に信用を築き 、自身 の言動

が他者に与え る効果 を計算して行 動する 。ときに、組 織の世 間的評

判に強い関心 を持つ ことが優れた 管理者 の要件である とされ るが、

彼らを差別化 してい るのは自身の 個人的 信用、または 伝えた いと思

っている特定 の印象 であることが 多い。  
技術者・専門職の 管 理者は、表 3 に示 す 一般的な中間 管理者 のコ

ンピテンシー・モデ ルと非常によ く似て いるとされる が、「達 成重視」

は顕著ではな く、特 に人的サービ ス従事 者については 達成関 連のテ

ーマは現れな いとい う（ Spencer、1993）。プロフェッシ ョナ ルの優

れた管理者は 、むし ろ「人の育成 」、「対 人関係理解」、「顧客 サービ

ス重視」によっ て差 別化されてお り、「 組織へのコミ ットメ ント」は

一般管理者よ り多く 現れ、「 自己確信 」は 少ないとされ る。ま た、「概

念化思考」、「 チーム ・リーダーシ ップ」 も人的サービ スの管 理者に

は多く見られ るとい う。  
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以上のことか ら、看 護中間管理職 は人的 サービスの管 理者で ある

ため、「人 の育成」、「 対人関係理解 」、「顧 客サービス重 視」、「 概念化

思考」、「チー ム・リ ーダーシップ 」が特 徴的にみられ ること が推察

される。  
 

４ .看護中間 管理職 のコンピテン シー  
米 国 で は ヘ ル ス ケ ア 環 境 が 複 雑 化 し 、 看 護 管 理 者 は コ ス ト 効 率 、

ケアの質、患 者アウ トカムを高め るため の能力が必要 とされ 、看護

管理者に求め られる 能力について 、さま ざまな研究を 基に明 らかに

している。  
アメリカ看護 部長会 である AONE (The  American  

Organiza t ional  o f  Nurs ing  Execut ive） は、 1992年に病 院の nurse  
managerの役割 と機 能について明 らかに したが、その 後、こ れを改

定し、「 AONE Nurse  Execut ive  Competenc ies」（図 3）として「Ⅰ．

コミュニケー ション と関係性の構 築、Ⅱ ．ヘルスケア 環境の 知識、

Ⅲ．専門性 、Ⅳ．ビ ジネススキル 」の 4分野をあげ 、これら 4分野に

共通するコン ピテン シーとしてリ ーダー シップを中心 に据え ている

（ AONE、 1992、 2005）。 AONEによる コンピテンシ ーの内 容を表 4
に示す。  

Leadership

Professionalism

Knowledge of
The Healthcare
Environment

Business
Knowledge and

Skills

Communication
And Relationship

Management

Competency Domains

 
図 3 AON E N ur se  Exe cu t ive s Comp eten c ie s（ AO NE、2 0 05）  
 
Chase  (1994、 2010 )は 、 こ の AONE の コ ン ピ テ ン シ ー と Katz

（ 1955）の 枠 組 み（ 専門的能力 、対人的 能力、概念 化能力）を組み

合わせて nurse  manager の尺度を 開発し 検証している 。 Chase は、

看護管理者の コンピ テンシーを 53 項目 にまとめてお り、「 業務基
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準」「予算の 獲得」 から「ユーモ ア」「 楽観性」など 多岐に わたっ

ている。  
表 ４  AON Eの コ ン ピ テ ン シ ー （ 勝 山 、 2 01 0）  

カ テ ゴ リ ー  内 容  

コ ミ ュ ニ ケ ー シ ョ ン

と 関 係 性 の 構 築  

効 果 的 な コ ミ ュ ニ ケ ー シ ョ ン  

関 係 の マ ネ ジ メ ン ト  

行 動 の 影 響  

多 様 性 の あ る 仕 事 の 能 力  

共 有 さ れ た 決 断  

コ ミ ュ ニ テ ィ ー 関 係  

医 療 ス タ ッ フ と の 関 係 構 築  

ア カ デ ミ ッ ク な 関 係  

ヘ ル ス ケ ア 環 境 の  

知 識 、  

臨 床 実 践 の 知 識  

患 者 ケ ア の 提 供 モ デ ル と 仕 事 デ ザ イ ン の 知 識  

ヘ ル ス ケ ア 経 済 の 知 識  

ガ バ ナ ン ス の 理 解  

エ ビ デ ン ス に 基 づ い た 実 践 の 理 解  

ア ウ ト カ ム の 測 定  

患 者 の 安 全 を 促 進 す る こ と と そ の 知 識  

利 用 率 ・ ケ ー ス マ ネ ジ メ ン ト  

質 の 改 善 の 知 識  

リ ス ク マ ネ ジ メ ン ト の 知 識  

専 門 性  個 人 と 専 門 的 能 力  

キ ャ リ ア プ ラ ン ニ ン グ  

倫 理  

エ ビ デ ン ス に 基 づ い た 臨 床 と 管 理 の 実 践  

臨 床 の 企 業 経 営 と 看 護 の 実 践 を 擁 護 す る  

専 門 職 組 織 の 中 で の 活 発 な メ ン バ ー シ ッ プ  

ビ ジ ネ ス ス キ ル  ヘ ル ス ケ ア 費 用 の 理 解  

人 的 資 源 管 理 と 開 発  

戦 略 的 な マ ネ ジ メ ン ト  

マ ー ケ テ ィ ン グ  

情 報 管 理 と 技 術  

リ ー ダ ー シ ッ プ  考 え る ス キ ル を 構 築  

個 人 の 専 門 性  

シ ス テ ム シ ン キ ン グ を 活 用 す る 能 力  

計 画 を 成 功 さ せ る 力  

変 化 の マ ネ ジ メ ン ト  
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Duf f ie ld (1994）は 管理者 16 名を対象 とした面接調 査によ り得ら

れたデータ を Katz の枠組みを用 いてデ ルファイ法で 分析し 、４つ

の カテゴリー （機能 的マネジメン ト、ス タッフマネジ メント 、患者

の ケア、リ ーダーシ ップ）と 164 のコン ピテンシーを 抽出し た。看

護 中 間 管 理 職 の コ ン ピ テ ン シ ー は そ の う ち 49％ が 専 門 的 能 力 で あ

り、 34％が対 人的能 力、 17％が概 念化能 力であった。  
Scob leと Russe lは、 Nurs ing  Heal th  care  2001  conferenceで 130

のキー・ コン ピテン シーを集めた が、そ のなかで「リ ーダ一 シップ

行動とスキル 」「財 政の眼識と予 算」「 ビジネス」「 管理技 能」「コミ

ュニケーショ ンスキ ル」「人 的資源管 理と 労働のビジョ ン」が 上位を

示していると した（ Scoble e t  a l .、 2003）。  
看護の執行部 団体で 看護部長会よ りも上 位の団体であ る CNE

（ The ch ie f  nurse  execut ive）は 2002年 に質的研究を 行い、 育成プ

ログラムに必 要な６ つのテーマと して【 コミュニケー ション 】【継続

的に学習する 能力】【ヘルスケアの 質】【 パートナーシ ップ】【相互作

用】【未来へ のオリ エンテーショ ン】を 抽出した（勝 山 、 2010）。  
Sherman(2007 ) が 開 発 し た ”Nurs ing  Leadership  Comp etency  

Model ”（ 図 4）は 、 Spencer  (1993）の コン ピテ ン シー と類 似する

点が多くみら れてい る。看護職と して特 徴的なコンピ テンシ ーとし

て、「ケアリ ング」 があげられて いる。  
 

 
図 4 . Nu r s i ng  Le ad ers h ip  Compe ten cy  Mode l    

（ She rm an、 2 00 7）  
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以上で示した ように 、米 国におけ る看護 管理者のコン ピテン シー

は中心に「リ ーダー シップ」をお くもの が多いことか ら、特 に 「リ

ーダーシップ 」が重 要視されてい ること が考えられる 。タイ トルも

「リーダーシ ップ」 を付している ものが 多いことも特 徴であ る。  
「 リ ー ダ ー シ ッ プ 」 と は 、「 集 団 の 目 標 に 進 ん で 努 力 す る よ う 、

人々の活動（行動）に影響を及ぼ すこと 」（ Terry、 1960）、「 状況の

中で、特定の 目的、 ないし目標の 達成の ために、コミ ュニケ ーショ

ン・プロセスを通し て揮われた影 響力で ある」（ Tannnenbaum et  a l、
1959）などさ まざま に定義されて いる。そのなかで共 通して いるこ

とは、「 与えられ た状 況で目標達成 のため 、個人な いし集団 に 影響を

及ぼすプロセ ス」と いうことであ る。米 国における看 護管理 者のコ

ンピテンシー はリー ダーシップを 中心に おいて、他の コンピ テンシ

ーを促進する 力とし て位置づけら れ てい ると考えられ る。  
また、看護管 理者の コンピテンシ ー・モ デルを作成す る 基と なる

能力概念に Katz（ 1955）の枠組み を使 用している研 究が多 いこと

が あ げ ら れ る 。 Ka tz (1955 )が 提 唱 し た 「 専 門 的 能 力 、 対 人 的 能 力 、

概念化能力」 の３つ の能力は、概 念とし ては古典とさ れ多く の研究

で用いられて いるが 、Katz（ 1955）の論 文には competency の word
は用いられて おらず 、 White や McCle l land がコンピテンシ ー概念

を提唱した時 代より もかなり前で ある。言葉の語源で 述べた ように、

英語の competency には言葉自体 に「何 かをよく行う ことが できる

能 力、力量」 という 意味があるた め、米 国では言葉の 意味そ のまま

に 使用してい ること が考えられる 。日本 では、 competency という

ことばがその まま輸 入され使用さ れてき たことから、 コンピ テンシ

ーの概念につ いての 理解に混乱が 生じ、 さまざまに定 義され るよう

になったこと が指摘 されている （ 加藤、 2011a、 2011b）。  
また、米国の モデル に共通してい ること は、欧米では 看護中 間管

理職に 資金の 獲得な どの役割と権 限があ るために、経 営面の コンピ

テンシーが他 の人的 資源マネジメ ントな どと同様にあ げられ ている

点である。日 本にお いても日本看 護協会 の認定看護管 理者教 育課程

サードレベル を修了 し、財務知識 を習得 した認定看護 管理者 で看護

部長および看 護職副 院長の職にあ る者を 対象に行った 質的調 査（溝

口ほか、 2015）によ ると、経 営会議で 提 示される財務 諸表か ら経営

状況を把握す るなど 経営参画して いるこ とが示されて いる。しかし、

これらの役割 は看護 部門のトップ による ものであり、 看護中 間管理

職にあてはめ られる ものではない 。また 、こういった モデル を保険

医療制度や現 状が異 なる日本の臨 床現場 にそのまま適 用する ことは

難しいと考え られる ため、わが国 の医療 現場に適応し た看護 中間管

理職のコンピ テンシ ーを明らかに する必 要がある。  
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一方、日本に おける 看護管理者に 求めら れる能力につ いて、 日本

看 護 協 会 (2007） は 、 Katz (1955)が 提 唱 し た 専 門 的 能 力 、 対 人 的 能

力、概念化能 力の枠 組みを用い、 管理レ ベルが異なる ごとに これら

３ つのうちで 求めら れる能力は異 なると した。職位が 高くな るとと

もに、専門的 能力よ り対人的能力 、さら に概念化能力 が求め られる

としている。  
虎の門病院（ 2007）は、1 看護単位（ 20～ 25 床）の管理者 で ある

チーフナース （主任 ）の業績（職 務遂行 状況）の 客観 的評価 に用い

るため、 2005 年に Spencer (1993 )  の枠 組みを基にチ ーフナ ースの

コンピテンシ ー（卓 越者の行動特 性）モ デル開発に着 手した 。卓越

したチーフナ ース 16 名に対して 半構造 化面接を行い 、行動 結果面

接の内容を分 析した 。その結果、 15 の コンピテンシ ーが抽 出され、

特に「個人の 効果特 性」と「達成 重視」 のクラスター が高い という

特徴が示され た。「 個人の効果特 性」に ついては、そのなか でも「自

己確信」の高 い人が チーフナース として 伸びているこ とが判 明した

という。チー フナー スになっても 「自己 確信」が弱い 人は伸 び悩ん

だり降格を願 い出た りすることが あり、「 自己確信 」は欠か せ ない要

素であること が指摘 されている（ 宗村、 2007）。  
「 自 己 確 信 」 は 、 Spencer（ 1993） で は 「 タ ス ク を 達 成 す る 自 分

自身の能力に 対する その個人の信 念、確 信を指す」と 定義さ れ、重

要な要件のひ とつに あげられてい る。「 自己確信」は、決 断 力、自尊

心の高さ、独 立心、 すぐれた自己 イメー ジ、責任を取 ること をいと

わないことで あり 、共通的な行動 は、「ほ かの人たちか らの反 対に出

会 っても、きちんと 意思決定を行 い、実 行する」「 力強い 、印 象深い

仕 方で自己を 表明す る」「ミステイク か ら学び、失敗を 理解 し、将来

の 業績を向上 させる ために自らの 業績を しっかり分析 する」 である

（ Spencer、 1993）。  
「自己確信」 はコン ピテンシーの 前提と なる動因とし ての信 念を

含むことから 、独立 変数（原因） である のか、何らか の結果 である

の か は 議 論 が 残 る と こ ろ で あ る と し て い る （ Spencer、 1993） が 、

虎の門病院の 調査の 結果では「自 己確信 」を前提とす ること で能力

の向上につな がるこ とが考えられ る。  
また、東京大 学の２ つの附属病院 （医学 部付属病院お よび医 科学

研究所付属病 院）の 看護部が共同 開発し 、平成 21 年度から 看護管

理者の評価制 度に導 入した「コン ピテン シー評価表（ 看護師 長以上

用、副看護師 長・主 任用の 2 種類）」（表 5）は、Spencer (1993)のコ

ンピテンシー ・ディ クショナリー をもと に Boyatz is と Goleman の

『 EQ リーダーシッ プ』 (2004）に あげ られている管 理者の コンピテ

ンシーをはじ めさま ざまな文献を 参照し 構築された（武 村、2014）。  
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表 5 看 護 管 理 者 の コ ン ピ テ ン シ ー ・ モ デ ル （ 東 京 大 学 医 学 部 附 属 病

院 看 護 部 、 東 京 大 学 医 科 学 研 究 所 附 属 病 院 看 護 部 、 2 0 14)  
領 域 １  カ テ ゴ リ ー  は た ら き  コ ン ピ テ ン シ ー  

領 域 ２  個 人 の 特 性  
管 理 者 と し て 備 え

る べ き 特 性  

A 信 念 の 維 持  

B 正 確 な 自 己 評 価  

C 感 情 の 自 己 認 識  

D セ ル フ ･コ ン ト ロ ー ル  

E 内 省 力  

F 自 己 研 鑽 ・ 学 習 力  

領 域 ３  思 考 力  ビ ジ ョ ン を 描 く 力  

A 専 門 性 の 発 揮  

B 情 報 志 向  

C 分 析 的 思 考  

（ 問 題 解 決 思 考 ）  

D 概 念 化 （ 課 題 設 定 力 ）  

領 域 ４  企 画 実 行 力  企 画 し 実 行 す る 力  

A 達 成 志 向  

B 顧 客 志 向  

C 改 革 力  

D 質 保 証  

E コ ン プ ラ イ ア ン ス  

領 域 ５  影 響 力  人 を 巻 き 込 む 力  

A 対 人 感 受 性  

B 対 人 影 響 力  

C ネ ッ ト ワ ー ク 構 築 力  

（ 関 係 構 築 力 ）  

D 組 織 感 覚 力  

領 域 ６  チ ー ム 運 営 力  
チ ー ム を ま と め 動

か す  

A 組 織 コ ミ ッ ト メ ン ト  

B リ ー ダ ー シ ッ プ  

C 指 導 ・ 強 制 力  

D 育 成 力  

E チ ー ム ワ ー ク  

F ト ラ ブ ル 対 応  

  
このモデルは 職員評 価制度の方針 に従っ て、それ ぞ れ 5 段 階（ s・

a・ b・ c・ d）を設 定 し、「看護師 長なら これは当然の ことと して行

っ てほしい」 という 基準をｂ 評価 として いる。  
東京大学付属 病院の モデルで特徴 的な点 は、「管理者 として 備え

るべき特性」 をあげ 、そのなかに 「内省 力」や「信念 の維持 」とい

った個人の根 源的特 性を含んでい ること である。「内省力」は「自分

の考えや行動 などを 深く省みて、 次の行 動につなげる 」と定 義され
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ており、振り 返りの 概念に近い。 その構 成要素として 、①自 分の行

動 を振り返る 、②他 者の意見を受 け止め る、③他者に 意見を 求め議

論 する、④省 みるこ とで自己の行 動特性 を知る、⑤失 敗を認 める、

⑥自己の傾向 を多角 的に分析し、 行動変 容につなげる といっ たこと

があげられて おり、 思考にとどま らず議 論などを含む 実践的 なもの

となっている 。また 、「失敗を認 める」「 信念の維持」 など「 自己確

信」の要素も 含まれ ていると考え られる 。類似概念で 述べた EQ 概

念を取り込ん でいる ところから、 行動に とどまらない コンピ テンシ

ーの前提とな る動因 を含んだもの と理解 できる。  
また、神戸大 学医学 部付属病院看 護部 (2015）は、看護 管理 者に

「期待される 成果」 を明文化し、 それを 達成するため に求め られる

能力として「 組織目 標達成能力」「人間 関係能力」「 看護サ ービス評

価改善能力」「キ ャリ ア開発能力」「安 全管 理能力」の 5 項目を あげ、

これらを「マネジ メ ント・ラ ダー」とし てそれぞれ 6 段階を 設定し

た。そのうえで 看護 師長に求めら れるラ ダーは、「社会・看 護 の動向

を捉え、病院 の運営 方針を意識し 必要な 支援を受けな がら看 護管理

を実践する」 と「社 会・看護の動 向を捉 え、病院の運 営方針 を意識

し看護管理を 実践す る」の 2 段階である とした（松浦 、 2016）。  
 日本看護管 理学会 教育委員会は 、 Spencer  (1993 )の「コ ン ピテン

シー・モデル 」を参 考に米国海軍 におけ るコンピテン シーに 基づく

リーダーシッ プ／マ ネジメントコ ースの 内容を参考に、14 日 間のト

レ ー ニ ン グ ・ プ ロ グ ラ ム を 開 発 し 実 施 し た （ 佐 々 木 ほ か 、 2016）。
作成過程では 、米国 海軍のプログ ラム内 容を吟味し、 日本の 看護管

理者を対象と した研 修プログラム への適 用について、 どのよ うなト

レーニング方 法が可 能であるかを 議論し 、コンピ テンシー を「導入」

「達成とアク ション 」「支援 と人的サ ービ ス」「イ ンパクト と影 響力」

「 マ ネ ジ メ ン ト ・ コ ン ピ テ ン シ ー 」「 認 知 コ ン ピ テ ン シ ー 」「 統 合 」

「実践統合」 の８つ のモジュール で構成 している。  
 一方で、日 本で 82％を占める 300 床未 満の中小規模 病院（ 厚生労

働省、2014）では大 規模病院とは 異なる 看護管理者の 能力が 必要と

い う見方もあ る。  
 コンピテン シーと いう言葉は 使 用され ていないが、 中小規 模病院

の 看 護 管 理 者 に つ い て 求 め ら れ る 能 力 に つ い て 調 査 し た 手 島 ほ か

（ 2016）は 、中小規 模病院のなか で先駆 的な取り組み をして いる施

設 の 看 護 管 理 者 を 対 象 と し た イ ン タ ビ ュ ー を 行 っ た 。 ま た 、 Chase
（ 2012）が開発 し た 53 項 目の看護 管 理者の能力測 定尺度 を用いて

病院長、事務 部門責 任者、 看護部 門責任 者が考えると ころの 看護管

理ならびに人 材育成 に必要な能力 をイン タビューしま とめて いる。

人材育成のた めに必 要な能力とし て看護 部門責任者が あげて いたの
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は、「効果的 なスタ ッフ配置方略 」「問 題解決」「人 材定着」「スタッ

フの人材開発 方略」「面接技術」「意思 決定」であっ た。病 院長や事

務部門責任者 はその ほかに「 効果的コ ミ ュニケーショ ン」「ス トレス

管理」「対立 の解決」「感染予防」 をあげ ていた。総合 的に看 護管理

者に必要な能 力とし ては病院長が 「スタ ッフ教育」「 問題解 決」「グ

ループ内の人 間関係 」「スタッフ 定着の ための方略」「効果 的なスタ

ッフ配置方略 」を挙 げていたのに 対し、 看護部門責任 者は「 効果的

コミュニケー ション 」「意思決定」「経営 理論」「戦略 的計画」「他職

種間の調整」 をあげ ていた。この ように 、立場や職種 が違え ば必要

と考えられる 能力が 異なることが 示され ている。また 、これ らの分

析結果をもと に、中 小規模病院の 看護管 理者に求めら れる能 力や役

割について、そ のポ イントを次の ４つに まとめている 。「１．スタッ

フの身近にい て一人 ひとりが力を 発揮し て成長してい けるこ とをめ

ざす」「 ２．組織の中 で看護職が専 門職と しての機能を 発揮で きるよ

うにする」「 ３．看 護管理のぶれ ない軸 をもつ」「４ ．多様 な人と繋

がり、自ら仕 事の経 験を通して学 ぶ」と している。さ らに、 実際に

直面している 問題に 焦点を絞り、 その取 り組みのプロ セスを 追うこ

とによって効 果的な 活用方法を習 得でき るとして「リ フレク ション

（ふりかえっ てみる こと）」を勧 めてい る。  
 中規模病院 の看護 管理者におけ るコン ピテンシー評 価尺度 を開発

した本村ほか（ 2010）は 、看護管 理者の 職務に期待さ れてい る要件

は 「成果責任 」であ るとして、コ ンピテ ンシーを高業 績者の 行動特

性 としてとら えるの ではなく、成 果責任 を生み出すた めの必 要能力

要 件としてコ ンピテ ンシーを育成 するべ きであるとし ている 。その

前 提に立って 先行研 究と中規模病 院看護 管理者 5 名 によるヒ アリン

グから 90 項目の原 案を作成し「 200～ 299 床」の病床 数を有 する 500
病院を対象と した調 査を実施 し 1414 名 から回答を得 ている 。その

結果、中規模 病院の 看護管理者の コンピ テンシーは、 ＜問題 対処行

動 CP＞ 8 項目、＜対人関係 CP＞ 8 項目、＜目標設定 CP＞ 5 項目、

＜情報収集 CP>4 項目の 4 因子構造から なるとした。  
以上のように 、病院 看護部や学会 で開発 され運用され ている コン

ピテンシーは 、当該 組織で求めら れ期待 される能力で あり、 演繹的

アプローチで ある価 値ベース・ア プロー チあるいは戦 略ベー ス・ア

プローチによ り開発 されたもので あ る。 組織の目的を 達成す るため

の人材にはど のよう なコンピテン シーが 必要であるか を看護 部など

で決定しモデ ル化す るものである 。  

本研究におけ るコン ピテンシーは 、まず BEI（行動結果面接 ）を

実施しモデル 化して いく方法（帰 納的ア プローチであ るリサ ーチ・

ベース・アプ ローチ ）を採用する 。実際 に看護中間管 理職が 「行っ
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ている行動」 とその 前提となる思 考や動 機づけ、感情 、価値 観とい

った個人の特 性や動 因を構成要素 とする 。   

 

５．看護管理 のアウ トカム  

コ ン ピ テ ン シ ー の 構 成 要 素 は 複 雑 な 需 要 の 特 徴 に よ っ て 定 義 さ

れるが、「高い業 績」が得られるこ とと関 連して成果が 何らか の数値

として表現で きる場 合と、医療の ように 成果の定義や 測定が 容易で

はない場合と がある 。看護の場合 は後者 であり、看護 管理に おける

成果とは何か といっ た問題がある 。  
看護管理の責 任 は患 者ケア管理、 人事管 理、ユニット 管理と 多岐

にわたり 、特 に患者 が医療・看護 を受け ることによっ て得る 結果は

重要である。 看護管 理における成 果は病 床稼働率など の経営 に資す

る指標や看護 師の離 職率などの人 的資源 管理面、入院 患者の 転倒転

落発生率とい った安 全面などの指 標を使 用する場合が ある。  
看護ケアの質 という 評価に着目す ると 、Donabedian(1988)は「構

造、プロ セス、アウ トカム」の 3 要素を 質保証のプロ セスに 組み込

み、個々のケ ースの アウトカムを 「先行 するケアに起 因する かもし

れない、患者 の現在 および将来の 健康状 態における変 化」と 定義し

た。アウトカ ムとプ ロセスは切り 離して 考えることが できず 、測定

対象となるア ウトカ ムは、患者ケ アの質 改善に深く関 係し、 かつ適

切であること を保証 するため、対 象患者 グループのケ ア管理 につい

て臨床的専門 知識を 持つ他職種の 共同実 践者たちによ って選 択され

るべきである （ Wojner、 2001）。  
しかし、 看護 の質だ けを取り出し て評価 することは医 師の技 術水

準をはじめと する多 くの要因が影 響して おり難しく、 看護ケ アの質

を測定するツ ールを 開発すること は難し い（井部ほ か、 2011）とさ

れている。結 果とし ての「アウト カム」 という言葉が 示唆す る因果

関 係 が 厳 密 な 研 究 コ ン ト ロ ー ル と 正 確 な 測 定 を 要 求 す る （ Wojner、
2001）という理 由も ある。  
 一般的な看 護管理 指標としては 、米国 の「看護管理 ミニマ ムデー

タセット (Nurs ing  Minimum Data  Se t： NMMDS)」が ある 。この

指標は【環境 】【ナ ース資源】【 財政資 源】という３ つのカ テゴリー

に 分 類 され て お り (Delaney、 1996）、 資 源活 用と コ スト に 関 する権

限を持った看 護管理 者を対象とし ている ため、米国の ように 自ら資

金を獲得して 運用す るといった権 限を持 たない日本の 看護管 理者に

は適用できな い部分 が多い（大串 ほか、 2007）。  

同 じ く 米 国 で 開 発 さ れ た 、「 マ グ ネ ッ ト ホ ス ピ タ ル 」 の 概 念 を ベ

ースにした指標 Magnet  Recogni t ion  Program は、米国看護 資格認

定センターに よって 評価プログラ ムおよ びコンサルテ ィング ・ツー
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ル と し て 活 用 さ れ て い る 。 こ の プ ロ グ ラ ム は 米 国 看 護 協 会 (ANA）

が作成した「 看護管 理者のための 指針  (Scope  and  Standards  for  
Nurse  Adminis trators)」がベースに なっ ている（ American  N urses  
Assoc iat ion、1995）。「実践指標」のカ テゴリーとし て、【 査定】【診

断】【ア ウトカム】【 計画】【 実行】【評価 】の６つがあり 、「 専門 能力」

の カ テ ゴ リ ー と し て 【 ケ ア と 管 理 業 務 の 質 】【 作 業 見 積 り 】【 教 育 】

【 関 係 性 】【 倫 理 性 】【 協 働 性 】【 研 究 】【 資 産 活 用 】 の ８ つ が あ る

（ American  Nurses  Credent ia l ing  Center、 2003）。 このよ うに、

専門のコンサ ルタン トが業務分析 を行う ことが前提に なって いるた

め非常に細か い分類 に分かれてお り、き わめて詳細で あるこ とが特

徴である。そ のため 、管理者自身 が簡便 に行うことは 困難で あると

されている。  

日本で開発さ れてい る、看護管理 者のた めの自己評価 指標‐ 日本

版看護管理ミ ニマム データセット 第１版（ NMMDS-J  ver.1）は、日

本の看護事情 を取り 入れた上で、 いかな る病院におい ても取 り組ま

れるべき最小 限のマ ネジメント課 題を厳 選し、「病院 の規模に よらず」

「簡便に」「自己 評価 が可能」なマネジ メ ントの評価ツ ールと して開

発されて いる（ NMMDS-J 研 究会、2007）。この指 標は、「計画 」、「動

機づけ」、「教 育」、「 コミュニケー ション 」、「組織」、「 安全」 の大項

目にそれぞれ 7 項目 の小項目から 成り立 っている。こ の指標 の信頼

性・妥当性を 全国 579 病院の看護管 理 者から得られた 1762 通の回

答をもとにし た調査 結果によると 、６つ の大項目の信 頼性係 数は「動

機づけ」を 除き 0 .68 から 0 .8 を示し比 較 的高い内的一 貫性が みられ

たという。しか し、「 動機づけ」に含 まれ る小項目には 成分負 荷量が

0 .07 と極端に 低い値 を示すものが あり、指標の妥当性、信頼 性の改

善された改訂 版を構 築する予定で あると している（奥 ら、 2010）。  
以上のことか ら、日 本の看護管理 の現状 に適合した看 護管理 の成

果を評価する 指標は 定まっていな いのが 現状であるた めに、 組織あ

るいは上級職 者から の「望ましい 」、「求 められる」と いった コンピ

テンシーが採 用され ることが多い ことが 考えられる。  
一 方 で 、 看 護 管 理 の 成 果 は 経 営 指 標 や 質 指 標 を 指 す の で は な く 、

病院の理念の 実現に 向けて、組織 に何ら かの変化をも たらす ことで

あるとする見 方もあ る（武村 、2014）。そ れは、良 質なケア の 提供、

患者・家族 の QOL の向上、スタ ッフの 成長、部署の 活気、 他部門

の 連携、新し いサー ビスの提供な どをさ すという。  
 本研究では 、看護 管理の成果を 経営指 標や数値では なく、 武村が

述べていると ころの 組織に何らか の変化 をもたらすも のであ るとい

う考え方に立 脚する が、これらは 明らか となる基準や 指標が 多岐に

わたるため、 本研究 では成果との 関連は 設定しないこ ととす る。  
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Ⅲ．振り返り  

本研究で示さ れてい る「振り返り 」の概 念は英語 の re f le c t ion を

理 論 的 基 盤 に し て い る 。 re f lec t ion の 概 念 は 、 re f lec t ion 、

re f lec t iveness ,   re f l ec t ive  prac t i ce、 re f lec t ive  thought な ど英語

圏においても 名詞、 形容詞、動詞 などさ まざまな形で 使用さ れてい

る が、本研究 では看 護において主 に使用 されてい る re f lec t ion につ

いての文献を 概観す る。  
また、日本語 訳にお いても、「反 省」「反 省的実践」「 省察」「 振り

返り」「批判 的振り 返り」など多 様に訳 されているの が現状 である。

本研究に おいて は、 re f lec t ion とい う概 念のいま だ定ま って いない

多様性を表現 するた めに、内省的な 意味 合いの強い「反 省」「 反省的

実践」「省察 」のよ うな漢語を使 用せず 、「振り返り 」とい う言葉を

使用する。  
 

１．言葉の語 源  

“ re f lec t”の 語は、ラテン語に源 をおき 、re f lec tere 曲げ 返す、

re -（も と へ） ＋ f l e c t（ 曲 げる ）と い う 意味 であ る。「 物が 光、 熱を

反射する、音 を反響 する」「鏡な どが人 ・物（の像） を映す 」「～を

熟考する」「よく 考え る」「思 い出す 、反省 する」「 ～と意見 を述 べる」

「思慮深い」、「思索 にふける」と いう意 味合いである 。  
ま た 、 re f lec t ion  の 形 容 詞 で あ る “re f lec t ive”  と は 、 ケ ン ブ リ ッ

ジ英和辞典に よると 、  “ th inking  care fu l ly  and  quiet ly ”  （「 熟考す

る」）、  ”A re f lec t ive  sur face  i s  one  that  you  can  see  eas i ly  when a  
l ight  sh ines  on  i t . ”  （「 反 射 す る 」） と い う 意 味 あ い で あ る 。

“re f le c t iveness と は 、 ジ ー ニ ア ス 英 和辞 典 に よ る と 、「 思慮 深 い こ

と」「反省性 」とあ る。  
名 詞 形 で あ る “ re f le c t ion” と は  “ the  image  o f  something  i n  a  

mirror,  on  a  sh iny  sur face ,  e tc  ”（「映 った像、姿」）、  ”when you  
th ink in  a  se r ious  and  care fu l ly  way”  （「熟考」）、 ”a  re f l e c t ion  o f  
something  that  in  a  s ign  o r  resu l t  o f  a  part i cu lar  s i tua t ion”（「～

を表すもの、 ～の結 果」）、 ”something  that  makes  peop le  have  a  
part i cu lar  op in ion  about  someone  or  s omething ,  espec ia l ly  a  bad  
op in ion”（「 ～ の評判 に （ 悪 ） 影 響 を 及ぼ す も の 」） と い う意 味 で あ

る。  
 

２．哲学的基 盤  

振り返りの概 念は、 Alder (1978）による と、ソクラテス にま でさ

かのぼるとい う。 Alder は、ソク ラテス が述べた道徳 的善へ の力と

しての合理性 が、科 学の発展過程 の中で 、技術的道理 性とし て伝わ
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り、プラトン の「教 育の目標は情 報の提 供ではない。 個々が 疑問を

持ってそれを 検証し 、示された考 えや価 値について内 省する ことが

できるように なるこ とである」と いう言 葉に発展して いると いう。

また、アリス トテレ スの「現象と いうも のは、批判的 吟味を とおし

て明らかにで きる、 あるいは説明 ができ るものである 」とい う言葉

を引用し、こうした 考え方が Dewey の 経験哲学に影 響を与 えたとさ

れる（田村、 2008）。  
振 り 返 り は 、 Dewey(1910 ) の 『 思 考 の 方 法 』 の 「 反 省 的 思 考

（ re f lec t ive  th inking）」に 由来してい る とするのが現 在の通 説であ

る (Schőn、 1983  )。 Dewey は 行動を思考 の上位におき、観念 の意味

と真理性を行 動上の 帰結・成果と して理 解するプラグ マティ ズムを

源とするイン ストル メンタリズム の立場 に立ち、概念 や真理 は、わ

れわれの生活 実践か ら切り離され た永遠 不変のもので はない ことを

主張した。  
人 間 の 知 的 活 動 は も と も と 人 間 が 環 境 に 適 応 し て い く た め の 方

式であり、概 念や真 理はこの生活 過程で の矛盾や障害 を解決 するた

め の 道 具 ( instrument)に ほか な らな い と する 。 した が って 、 それ ら

は決して固定 した性 質のものでは なく他 のすべての道 具のよ うに、

われわれの生 活経験 のなかでたえ ず試練 され改善され ていく べきも

のである（ Dewey、 1993）。  
また、Dewey は思考 と行動とは直 接つな がっていなけ ればな らな

いと強調し、「経験 」の重要性を 指摘し ている。「経 験とは 、意味を

反省的に認知 し、目 的的、自覚的 に使用 するという知 性的な 思考に

基づく活動で あり、 われわれが行 おうと していること と、結 果とし

て生じること との間 の特殊な関連 を発見 するために自 覚的に 努力す

る活動」 であ り、経 験を経ること で「直 面している状 況の有 する特

質を明確化し 、それ に適切かつ効 果的な 指導観念を考 案し、 それに

基づいて行動 すると いう、確実性 をもっ て現実の世界 におけ る問題

解決のための 活動を 導く」（藤井 、 2015）という。このよう に、「経

験」から「直 面して いる状況の有 する特 質を明確化」 し「行 動」に

至るというプ ロセス が理解できる 。  
本研究では 、Dewe y（ 1910）の 提唱する ところのイン ストル メン

タリズムを哲 学的基 盤とする。  
 

３．振り返り の定義  

 Dewey は振り 返り を「信念 すなわち 想 定されている 知識の 型につ

い て、積 極的に 、持 続的に、注意深く 考 慮すること 」と定 義 したが、

このような考 慮は、「 信念を支える 根拠に 、また信 念が向か っ ていく

結 論に照らし ながら 行われる」（ Dewey、 1993  ）とした 。  
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振り返りにつ いての Dewey の 研究は、思 考と問題解決 にかか わる

もので あり、「検証さ れた根拠にも とづく 信念とそうで ない信 念を区

別」でき ることが 、「 すべての省察 的思考 あるいは明確 に知的 な思考

の中心的要素 である 」と考えてい た。  
Schőn(1983 ） は Dewey の 理 論 を 「 実 践 的 認 識 論 （ Pract i ca l  

ep is temology）」 へ と 発 展 さ せ 、 そ の 「 反 省 的 思 考 」 を 専 門 家 の 実

践の中核に定 位する ことで「反 省的実践 家 ( re f l ec t i ve  prac t i t i oner )」
の概念を提起 した。 専門家と社会 との関 係が緊張を増 し専門 家の責

任が厳しく問 われる 時代には、実 証科学 を基盤として 形成さ れた「技

術的合理性」 の枠を 超えたところ で、ク ライアントと ともに 困難に

立ち向かい、専門家 としての見識 を形成 しなければな らない とした 。 
Schőn (1983）は「行 為のなかの知 (knowi ng- in -ac t ion)」、「行 為の

な か の 省 察  ( r e f l ec t ing- in -ac t ion)」、「 実 践 の 中 の 省 察 ( re f l ec t ing-  
in -  pract i ce ) 」 の 3 つ を 説 明 し て い る 。「 行 為 の な か の 知  

(knowing - in -ac t ion)」とは 、ポラン ニー の「暗黙 知」を 援用 して「無

意識に、行 う方法を 知っている行 為や認 知、判断 」であり 、「 行為が

表す知を記述 するこ とは通常でき ない 」とするもので ある。「 行為の

中の省察 ( re f l e c t ing -  in -  pract i ce )」 とは 、「いったん その場 から抜

け出て状況に 適応す ることを学ぶ 」こ と であり、「実践者 はま さに実

践しているま っ最中 にも実践につ いて省 察している 」とす る。「行為

の中の省察」 は、厄 介で“ 多様な ”実践 状況に対応す る実践 者の技

法（ art） の中心と なるものであ る。  
「反省的実践 家」と しての専門家 像の見 直しは、「 技術的合 理 性」

の限界に直面 してい た多くの専門 家の仕 事に根源的な 問い直 しを迫

るものとなっ た。教 師や看護師な どは専 門職の知識と 技術の 「厳密

性」において 、その 実践状況の複 雑さゆ えに医師や弁 護士と 比べて

「マイナー」と 位置 づけられてい たが、「行為の中の省 察」を基礎と

する「反省的 実践家 」の概念は、 その実 践を活気づけ る起爆 剤とな

った（ショー ン、 2001）。  
一 方 で 、 意 識 変 容 の 学 習 理 論 を 提 唱 し た Mezirow(1990 ） は 、

「 re f lec t ion と は自 分の信念 の根拠 を吟 味するこ とであ る」 とし、

さらに「 cr i t i ca l  r e f l ec t ion とは、その人 の意味パース ペクテ ィブの

前提条件が妥 当かど うかを評価す ること である」と定 義した 。  
Cranton(1992)は 、 Mezirow(1990）の 意識変容の学 習理論 を発展

させ、「 批判的な ふり 返り」の プロセス を 意識変容の学 習の一 般的な

プロセスを示 すモデ ルとして示し た（図 5）。学習者は社 会的 背景の

中で生活して おり、 この社会的背 景が少 なくとも部分 的に学 習者の

パースペクテ ィブを 作っているか 強化し ている。まず は、人 生に対

するパースペ クティ ブを形作る価 値体系 や前提を持っ ている 学習者
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の 「 前 提 」（ assumption） と は 、 単 純 に 当 然 と 思 わ れ る こ と 、 仮 定

の こ と で あ る 。「 パ ー ス ペ ク テ ィ ブ 」 (perspect ive )と は そ の 人 の 一

連の前提に基 づいて おり、どう生 きてい くか、経験し ている ことを

ど の よ う に 理 解 す る か を 決 め る 。「 価 値 観 」 (va lue )と は 、 前 提 と パ

ースペクティ ブから 生み出される 。たと えば、その人 に受け 入れら

れる社会的原 理、到 達目標、水準 などで ある。つまり 、尊重 するに

値する何かを 認知す ることである 。「 批判 的なふり返り 」と 意 識変容

の学習は、前 提と価 値観の両方を 検討す ることを含ん でいる 。意識

変容のプロセ スは、 学習者の基礎 的な前 提に疑問をな げかけ る周囲

の人や出来事 、社会 的背景の変化 などに よって刺激を 受ける 。この

ような振り返 りは、 おのずから前 提が妥 当であるかど うかを 考える

ことにつなが ってい く。妥当でな いと判 断された前提 は変更 される。

その結果、変 化した パースペクテ ィブに 基づいた行動 が生ま れてく

ることが多い 。意識 変容の学習と は、自 己を批判的に ふり返 る学習

のプロセスで あり、 その結果、意 味パー スペクティブ がもう 一度明

らかにされ、 自分の 経験について よりは っきりと包括 的、統 合的に

理解できるよ うにな る。学習とは 、これ らの洞察に基 づく行 動を含

んでいる。  
 

 

 図 5 意 識 変 容 の 学 習 の プ ロ セ ス  (C ra nton、 1 9 92）  
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このように、 振り返 りは各研究者 による 理論的基盤の もとに さま

ざまに定義さ れてい る。振り 返りの研 究 について 、1993 年に 概観し

た Atkins (1993)によ ると、この分 野にお ける著名な研 究者の 多くが

振 り 返 り 概 念 の 明 確 な 定 義 が な い こ と を 指 摘 し て い た と し て い る

（ Mezirow,1981、 Goodmann,1984、 P o we l l ,1989、 Schőn ,  1991）。 
また、振り 返りの概 念分析を行った Rogers は、振り返り を 名詞、

動詞、形容詞 のいず れかで用いる のか、 あるいはプロ セスを 指す言

葉なのかアウ トカム ズを指す言葉 なのか といった用語 の使用 がさら

に 混 乱 を招 い て いる と指 摘 した う え で、 re f lec t ive  thought (リフ レ

ク テ ィ ブ 思 考 )や re f lec t ion と い う 用 語 の 使 用 が 概 念 を 明 確に す る

には最も有益 であろ うと述べてい る（ Rogers、 2001）。  
以上のことか ら、振 り返りの概念 につい ては研究者間 で合意 がさ

れている共通 した定 義がないこと が明ら かになってい る。以 下に、

様々な研究者 におけ る概念の定義 を述べ る。  
Boyd  & Fales (1983）は、「経験によっ て引き起こさ れた気 にかか

る問題に対す る内的 吟味および探 求の過 程であり、自 己に対 する意

味づけを行っ たり、 意味を明らか にする ものであり、 結果と して概

念的な見方に 対する 変化をもたら すもの である」と定 義して いる。  
Boud  et  a l (1985）は「個々が自 らの経験 の新たな解釈 や認識 を見

出 すために探 求的に 取り組む知的 かつ情 緒的活動の一 般的な 用語で

あ る」と定義 した。  
Re ids (1993） は 、「 実 践 を 記 述 ・ 描 写 ・ 分 析 ・ 評 価 す る た め に 、

ま た実践から 学習の 情報を得るた めに、 実践の経験を 振り返 り吟味

す るプロセス である 」としている 。  
Atkins  &  Murphy(1993)  は、「 特定の状 況下で起こっ たでき ごと

を説明するた めに、 ある知識を適 用した けれども、そ のこと を十分

に説明できな いとい う現実の状況 の中で 生じた不快な 感情や 考えを

認識すること から始 まる」と定義 してい る。  
本研究では、「 振り 返り」の概念と して 、Mezirow(1990）の 意識変

容の学習理論 を採用 する。ひとは 社会的 背景の中で生 活して いくな

かで意識的か 無意識 にせよ、 それ ぞれの 信念を持ち、 信念が 前提と

なって思考や 行動に 影響すると考 えるか らである。そ のため 、思考

や行動を変容 させる ためには、自 分の信 念を含めた前 提に気 づき、

それらの根拠 を吟味 することが必 要とな る。  
 
４．看護専門 教育に おける振り返 り  

看 護 専 門 教 育 に お け る 振 り 返 り の 発 展 に 大 き な 影 響 を 与 え た の

は Schőn である（ Bulman、2004）。Sch őn は、看護職を「技 術的合

理性」を超え た「反 省的実践家」 として 位置づけ、複 雑 な看 護実践
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のなかで「行 為の中 の省察」を行 うべき とした。実践 は専門 教育の

カリキュラム におけ る中心要素で あるべ きと考え、そ の結果 として

「行う」こと によっ て学ぶことが 教育プ ログラムの軸 である という

（ Bulman ＆  Schutz、 2013）。  
Schőn (1987)は 、 行 為 に つ い て の 振 り 返 り を 「 行 動 に よ っ て 、 あ

る 知識がどの ように 予期せぬ結果 を引き 起こしたかを 知るた めに、

行 動を振り返 り考え ること」と定 義した 。われわれは 事実が 起こっ

た 後、静けさ の中で それを行うか もしれ ないし、また 、行動 のただ

中 で立ち止ま って振 り返るかもし れない（ s top  and  th ink）。自らを

実践家として 高める ために、知的 な思考 以上に実践家 の感情 及び行

動と相互に関 連して いる認識を含 めて起 こった出来事 を構築 し、ま

た再構築する ことに 注目している 。さら に「行動を妨 げるこ となく

同時進行で思 考する 。その思考は 行動し ながらそれを 再構築 すると

い う 役割 を もつ 」（ Schőn、 1987）」と い うこ とか ら 、行 動し ながら

同時に意図的 に振り 返りを試み考 察する ことができる ことが 熟練し

た 実 践 家 の 際 立 っ た 特 徴 だ と み な し て い る （ Bulman ＆  Sch utz、
2013）。  

このように、 専門職 として常に変 化に適 応し実践と行 動から 学ぼ

う と す る 看 護 職 に と っ て 、 振 り 返 り の 概 念 は 歓 迎 さ れ て き た 。

『 Ref lect ive  Prac t i ce  in  Nurs ing（ 邦題；看護における 反省的 実践）』

は初版が 1994 年に 出されてから 、2013 年には第 5 版（ Bulman ＆  
Schutz、2013）が 出 版され継続し て版を 重ねている。振 り返 りは看

護職に関心を 持たれ 続け、看護教 育など に影響を与え 続けて いる。

その理由とし て、看 護職が他の専 門職の ようなより高 い教育 を志向

していたこと があげ られる（ Jarvis ,  1983  ;  Eraut ,  1994）。 また、

看護は歴史的 に、知 性と感情の相 互作用 を定義してお り、理 論的か

つ実践的知識 を伝統 的に推進する 傾向が あるためとす る見解 もある

（ Barnett ,  1992、 Reed  and  Ground  ,1997、 McGi l l ,1998）。  
また、多くの 研究が 振り返りの結 果とし てポジティブ な効果 があ

ることを報告 してい る (Hannigan ,  2001、Paget ,2001、Daros zewski 
et  a l  ,  2004 、 Guestafsson  and  Fagerberg ,  2004 、 Lau and 
Chan,2005)。 そ の 効 果 と は 、 批 判 的 に 考 え る 力 を 実 践 で 開 発 で き 、

十 分でなかっ た実践 を認識し、理 論と実 践の乖離の橋 渡しが できた

こ とが報告さ れてい る（ Duf fy、 2007）。  
Dr isco l l  and  The(2001)は、re f lec t i ve  pract i ce の先行要 件を 次の

ように明らか にして いる。  
・実践で起こ ってい ることから学 ぼうと する意欲があ る  
・他者と実践 の要素 を分け合うた めに十 分に自己開示 できて いる  
・振り返りの 必要性 に気づくこと ができ る  



- 40 - 
 
 

・専門職とし て変化 することは可 能だと する信念があ る  
・実践におけ る問題 を分析する前 にその 詳細について 記述す る能力

がある  
・振り返りの 成り行 きを認識する ことが できる  
・実践で起こ ってい ることを関連 付ける ことができる 能力が ある  
・実践には最 終点が ないことを信 念とし てもっている こと  
・他者がその ひとの 実践について 気づい たことについ て防衛 的でな

いこと  
・振り返りの 行動を 起こすのに十 分な勇 気があること  
・学んできた ことを 行動レベルの スキル として役立た せるこ とがで

きる  
・誠実である こと  
・臨床実践の 再演を するための十 分な動 機があること  
・外で起こっ ている 臨床実践と同 様にそ の実践をイメ ージで きるだ

けの知識があ ること  
re f l ec t ive  prac t i ce に つ い て 詳 細 な 概 念 分 析 を 行 っ た

Duffy (2007 )は、 振 り返りの 全体像を 網 羅してい ないとし な がらも、

次のような帰 結を導 き出している 。   
・理論と実践 を融合 させ、その乖 離の橋 渡しをする  
・ホリスティ ックで 個人にみあっ た安楽 なケアのアプ ローチ ができ

る。同時にお そまつ な実践に注目 するこ とで結果とし てケア の質

が向上する  
・自尊感情や 自己へ の気づきが問 題解決 の学習をする ことで 高まる  
・実践家が変 わろう とすることを エンパ ワメントする  
・クリティカ ル・シ ンキングとそ の力を 刺激するので 研究や 仕事を

最後までやり とげる  
・振り返りを 行うこ とでモラルと 倫理感 が向上する  
・実践能力を 育成す るために振り 返りの 実践を評価で きるよ うにな   
 る  
・ 振り返りを 行って いる新人看護 師と関 係性をもつ  
・学生やスタ ッフへ の支援が不足 してい るときに振り 返りを 行うこ

とで安全にか つ個人 的葛藤がなく なるよ うに支援する  
しかし、多く の研究 者が看護にお ける re f lec t ive  pract i ce の活用

をサポートす るため の十分に実証 可能な エビデンスが 研究さ れてこ

な か っ た こ と に よ る 限 界 を 指 摘 し て い る （ Greenwood ,1993 、

Johns ,1995、 Wallace ,1996、 Lowe and  Kerr,1988、 Mal ik ,1998、  
Paget ,2001）。  

このように、 振り返 りは看護職が 高度な 実践家であろ うとす ると

きに不可欠な 要素で あったことが わかる 。看護実践は 複雑で 状況に
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起因している がゆえ に単に知識や 技術を あてはめるこ とはで きず、

実践家の思考 、感情 、認識を含め て起こ った出来事を 再構築 するこ

とで理論と実 践を融 合させ質の高 い看護 を提供できる と考え られる。 
 
５．振り返り を実践 するためのモ デル  

振 り 返 り の プ ロ セ ス は 構 造 化 さ れ て 知 的 な 活 動 に な っ て い る こ

と が重要であ る。 Jasper  (2003)は 、 re f l ec t ion ある いは re f l ec t ive  
pract i ce の 構 成 要 素 と し て ERA （ Exper ience  –  Re f lec t ive  –  
Act ion）の 3 つの要 素があること を明ら かにした 。ひとは 経 験した

こ とを振り返 ること で経験から学 び、そ の結果、あら ゆるも のの見

方 、考え方、 行動を 獲得し、必要 に応じ てそれを使う ／使わ ないと

い う選択がで きるよ うになるとい う。  
看 護 職 が 振 り 返 り を 行 う に あ た っ て 効 果 的 と さ れ る 枠 組 み に は 、

さまざまなモ デルが ある（表 6）。 Gibbs（ 1988）のモデ ル（ 図 6）
は 振 り 返 り の モ デ ル と し て も っ と も よ く 用 い ら れ て い る 。

Mezirow(1991)  と Goodmann(1984)のモ デルは、看護職と 教 育者双

方によく使わ れてい る（ Bulmannet  a l、 2008）。  
Gibbs (1988)の  “The Ref lect ive Cycle ”の プ ロ セ ス は 、 ま ず 、

何が起こった かを記 録することか ら始め る。次に、そ の出来 事の際

に自分は何を 考え感 じたかを想起 し、そ の経験に関し て何が 良かっ

たか、悪かっ たかを 評価し、その 状況で 何ができたか を分析 しまと

める。そして 、また 次の行動とし ての計 画を立て実践 すると いうサ

イクルを続け る。こ のようなプロ セスは 看護の思考過 程と類 似して

お り 、 看 護 職 に と っ て は な じ み や す い と 考 え ら れ る 。

Description
What

happend?
Feelings 

What were you
Thinking and feeling?

Evaluation of the experience
What was good and what was 

bad about the experience?

Analysis
What sense can you 

make of the situation?

Conclusion
What else could 
you have done?

Action plan
If it arose again 
what you do?

The Reflective
Cycle

 
図 ６ . The Ref le c t ive C yc le（ Gi b b s  e t  a l、 1 9 8 8)  
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表 ６  代 表 的 な 振 り 返 り の モ デ ル  

モ デ ル  開 発 者  

T h e  R e f l e c t i v e  C y c l e  (  図 4  )  G i b b s  e t  a l ( 1 9 8 8 )  

T h e  W h a t ?  M o d e l  o f  S t r u c t u r e d  R e f l e c t i o n  D r i s c o l l ( 2 0 0 7 )  

T h e  M o d e l  o f  S t r u c t u r e d  R e f l e c t i o n  C h r i s  J o h n s ( 2 0 0 4 )  

A  R e f l e c t i v e  f r a m e w o r k  S t e p h e n（ 1 9 9 4）  

M e z i r o w ’s  l e v e l  o f  r e f l e c t i v i t y  ( a d a p t e d  f r o m 1 9 8 1 )  M e z i r o w ( 1 9 9 1 )  

T h e  f o c u s  o f  r e f l e c t i o n ( a d a p t e d  f r o m  1 9 8 4 )  G o o d m a n n ( 1 9 8 4 )  

 
しかし、この ような モデルもそれ ぞれに おいて利点と 限界が 指摘

されている（ Duf fy、 2007）。表７に Johns(1995）、 Gibbs (1988）、
Mezirow(1991）の それぞれのモ デルに ついての 利 点 と 限 界 を 示 す 。 

 
表 ７  振 り 返 り を 行 う た め の 枠 組 み の 比 較 （ Duf fy、 20 0 7）  

M o d e l  

起 源  

J o h n s（ 1 9 9 5）  

実 践  

G i b b s（ 1 9 8 8）  

教 育  

M e z i r o w ( 1 9 9 1 )  

教 育  

利 点  ・ 簡 便 で あ る  

経 験 を 行 う 前 の 知 識  

の 発 掘 に 焦 点 を あ て  

る  

・深 浅 双 方 で r e f l e c t i o n  

を 細 部 に わ た り 推 進  

す る  

・ 問 題 解 決 志 向 型  

・ 理 論 と 実 践 を 統 合  

・ 実 践 と 思 考 両 方 か ら  

の 学 び を 得 る  

・ 発 展 し て い く 型 の モ  

デ ル  

・ ガ イ ド は 不 要 、 少 し  

の ヒ ン ト に よ っ て 一  

人 で 解 決 で き る  

・ 方 法 が ス ト レ ー  

ト で あ る  

・ 教 育 を 超 え た 枠

組 み  

・ 経 験 そ の も の に

焦 点 を あ て る  

・6 段 階 の 振 り 返 り

の サ イ ク ル  

・ 出 来 事 か ら 学 ぶ

こ と に 焦 点 を 当

て る  

・ 変 化 に 富 み 、 ホ リ ス

テ ィ ッ ク で エ ン パ ワ

メ ン ト さ れ る モ デ ル  

・ 状 況 に つ い て の 新 し

い 理 解 を 記 述 す る た

め に 解 釈 と 再 解 釈 を

す る  

・ 成 人 教 育 の た め の 参

加 型 ア プ ロ ー チ  

・ パ ー ス ペ ク テ ィ ブ と

行 動 の ド ラ マ テ ィ ッ

ク な 変 化 が 可 能  

・ダ ブ ル ･ル ー プ 型 学 習  

限 界  ・ 時 間 が 必 要  

・ 方 法 に 従 う と 創 造 性

が 阻 害 さ れ る  

・ 同 じ よ う な 問 い が さ

れ て い る と 感 じ る  

・ 枠 組 み の 途 中 で

突 然 振 り 返 り が

中 断 さ れ る  

・ 実 践 に 焦 点 を あ

て て い な い  

 

・ 理 性 を よ り 強 調 す る  

・ 社 会 の 変 化 を 知 る こ

と に 失 敗 す る  

・ 対 人 関 係 の 状 況 を 知

る こ と の 学 習 が 不 足  
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振り返りの概 念定義 が多岐にわた ってい ることや領域 によっ て必要

とされる枠組 みが異 なることがそ れぞれ のモデルにお いて限 界とさ

れる理由とし て考え られる。  
 以上のこと から本 研究では、次 に述べ る振り返りの 基本ス キルに

着目した。  
 

６．基本スキ ルの重 要性  

 これらのモ デルに 共通している ことは 、起こった出 来事を 経験と

位置づけて、 その経 験から振り返 りが始 まることであ る。振 り返り

を実践するた めに不 可欠な構成要 素とし て、経験、気 づき、 行動、

行為、思考、 信念、 記述、評価、 分析、 計画があげら れる。  
 ま た 、 振 り 返 り の 実 践 に 関 連 す る 潜 在 的 ス キ ル が あ る こ と は 、

Mezirow(1981)、  Schőn (1983)  、Boud ら（ 1985）な どが指 摘して

いる。自己へ の気づ き、説明（記 述）、批 判的分析、総 合及び 評価の

スキル（ Atkins  & Murphy、 1993）が 理 論やモデルの なかに 潜在し

ている（ Bulmann＆ Schl tz、2014）。た とえば、Boud ら（ 1985）に

よる振り返り のプロ セスの分析で は、ポ ジティブな感 情を用 いてネ

ガティブな感 情に対 処するなかで 、自己 への気づきを 要求し ている。

Mezirow の 意識変容 の学習プロセ スにお いても自己へ の気づ きがす

べてのレベル で不可 欠であること が示さ れている。  
 本研究では 、この ような共通の スキル に着目し、振 り返り を経験

から生じる自 己への 気づき、説 明（記 述）、批判的分 析、総 合 及び評

価の構成要素 からな るとする。  
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第３章  本研 究の枠 組み  

Ⅰ．研究の枠 組み  

１．用語の定 義   

１）コンピテ ンシー  

本研究では、 コンピ テンシーを Spencer＆ Spencer（ 1993） の定

義「ある職務 または 状況に対し、 あるい は卓越した業 績を生 む原因

として関わっ ている 個人の根源的 特性。 根源的特性と は、さ まざま

な状況を超え て、か なり長期間に わたり 、 一貫 性をもっ て示 される

行動や思考の 方法」をふまえて、「あ る 職務または状 況に対 して、か

なり長期間に わたり 、一貫性をも って示 される行動や 思考の 方法」

と定義する。  
２）振り返り  

Mezirow(1981)、  Schőn(1983)  、Boud ら（ 1985）な ど の自 己へ

の気づき 、説明（記 述）、批判 的分析 、総 合及び評価の スキル（ Atkins  
& Murphy、 1993） に着目し、振 り返り を「 経験から 生じる 自己へ

の気づき、説 明（記 述）、批判的 分析、 総合及び評価 」と定 義する。

３）看護中間 管理職  
看護管理とは 「看護 師の潜在能力 や関連 分野の職員お よび補 助的

職 員あるいは 、設備 や環境、社会 の活動 などを用いて 対象者 に質の

高 い看護サー ビスを 効果的かつ効 率的に 提供し、サー ビス提 供側の

看 護師も意欲 的にサ ービスが提供 できる ようなシステ ムを作 り、整

え 、また組織 を動か すこと」とす る。  
看護中間管理 職とは 「その組織に おける 看護単位の長 として 、当

該看護単位の 看護管 理の質を維持 する責 任と権限を有 する者 」と定

義する。  
４）看護中間 管理職 のコンピテン シー  

以上のような 概念定 義をふまえて 、本研 究では操作的 定義と して

「看護中間管 理職が その職務を行 うにあ たり、さまざ まな状 況を超

えて、一貫性 をもっ て示される行 動や思 考の方法」と する。  
また、本研究 では、 コンピテンシ ーを行 動とその前提 となる 思考

や動機づけ、 感情、 価値観といっ た個人 の特性や動因 を構成 要素と

する。振り返 りにつ いては、コン ピテン シーとの関係 を明ら かにす

るために、コンピテ ンシーには含 まない こととする 。動因に は意図・

意欲・信念を 含み、 下記のように 定義す る。  
動因； その組 織にお ける最小看護 単位の 長として行動 を起こ す際

に、常に考慮 し、ま たこうありた いと思 う要因で、以 下の  
   意図・ 意欲・ 信念を含めた 総称と する  
意図； 最小看 護単位 の長として看 護管理 を行う際に、 目的を もっ

て行おうと目 指して いること  
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意欲； 最小看 護単位 の長として看 護管理 を行う際に、 積極的 に管

理活動を行お うとす る気持ち  
信念； 最小看 護単位 の長として当 該看護 単位の看護管 理の質 を維

持するために 正しい と固く信じて いるこ と、またその内 容  
 
２．研究の枠 組み  

本研究の枠組 みを図 7 に示す。本 研究は 、看護中 間管理職 の コン

ピテンシーと 動因 、振り返りの関 係性を 、Spencer (1993）の 原因―

結果フロー・ モデル （図２、 P.13） を基 にして作成し た。  
コンピテンシ ーには 必ず意図・意 欲・信 念という動因 を前提 とす

る 。 こ れ ら を 伴 わ な い 行 動 は コ ン ピ テ ン シ ー と は 認 め ら れ な い

（ Spencer、1993)た め、行動の前提 とし ての動因はコ ンピテ ンシー

に は不可欠で ある。 以上のことか ら、動 因からコンピ テンシ ーへは

直 接効果があ るとし た。  
また、コンピ テンシ ーの動因は定 義で述 べたように看 護管理 実践

を積極的に行 おうと する気持ちや 信念で あるため、こ のよう な感情

や信念は、 さ らによ り効果的な看 護管理 実践を行おう として 振り返

りを促進する ことが 考えられる。 よって 、動因から振 り返り への直

接効果を設定 する。 先行研究の知 見から 、振り返りを 行うこ との効

果があると考 えられ るため、振り 返りか らコンピテン シーへ の直接

効果があると した。  
これら動因や 振り返 り、看護中間 管理職 のコンピテン シーは 個人

要因や組織要 因から の影響を受け るとす る。  
看護中間管理 職の「 高い業績」に ついて は明らかとな る基準 や指

標が明確でな いため 、本研究では 成果と の関連は設定 しない 。  

 
図 7 本研究の枠 組 み  

 
看護中間管理 職の

コンピテンシ ー  

 
動因  

 

個人要因  

組織要因  

 
振り返り  
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Ⅱ．研究課題  

①  看 護 中 間 管 理 職 の コ ン ピ テ ン シ ー を 構 成 す る 要 素 を 明 ら か に

する。   
②  動因と看護中 間管理 職のコンピテ ンシー との関係を明 らかに

する。  
③  振り返りと 看 護中間 管理職のコン ピテン シーとの関係 を明ら

かにする。  
④  看護中間管理 職のコ ンピテンシー とその 動因、振り 返りの三 者

の関係につい て明ら かにする。  
⑤  看護中 間管理 職のコ ンピテンシー の影響 要因（個人 要因・組 織  

要因）を明ら かにす る。  
⑥  上記①から⑤ の結果 から、看護 中間管理 職のコンピテ ンシー を  
  育成する ための 示唆を得る。  
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第 4 章  研究方法  

Ⅰ．研究デザ イン  
  質問紙に よる量 的研究である 。  
 
Ⅱ．データ収 集方法  
１ ．データ収 集方法 の概要  
１）予備調査  

予備調査では 面接調 査を行った。 面接調 査は、看護中 間管理 職の

コンピテンシ ーとそ の動因、影響 要因を 構成する要素 を明ら かにす

るために半構 成的面 接とした。面 接は、 コンピテンシ ーの開 発のた

め の 面 接 方 法 で あ る 行 動 結 果 面 接 法 （ Behaviora l   Event   
Interv iew、以 下  BEI とする）を参考にし、看護中間管 理 職として

の体験のうち 少なく とも４～６つ の出来 事について事 実を中 心にス

トーリーを経 過順に 語ってもらっ た。 BEI とは職務を効果 的にこな

す人材の特徴 に着目 し、その職務 でぶつ かった、きわ めて重 大な状

況で各人が取 った行 動を、逐一、 極めて 詳細に説明し てもら う方法

（ Spencer、 1993） である。  
具 体 的 に は 看 護 中 間 管 理 職 と し て 極 め て 重 大 な 状 況 で 各 人 が 取

った行動につ いてそ の状況と関与 した人 物、その状況 の中で 何を思

い、感じ、し ようと 思ったか、そ の時に 何に動機づけ られた か、実

際に何をどの ように 言ったか、行 動した か、結果とし てどう いうこ

とになったか 、何が 起きたかをで きるだ け具体的に語 っても らった。 
２）質問紙（ 案）の 作成  

看護中間管理 職のコ ンピテンシー の要素 は、予備調査 で得ら れた

デ ー タ を 、 コ ン ピ テ ン シ ー を 識 別 す る た め に 使 わ れ る 「 主 題 分 析 」

（ Spencer 、1993)を用いて抽出 した。「主題分析」とは、データの

中にある主題 やパタ ーンを識別す るプロ セスであり 、以下の 2 つの

方法がある。  
（ 1） コ ン ピ テ ン シ ー ・ デ ィ ク シ ョ ナ リ ー を 使 っ て す で に 判 明 し て

いるコンピテ ンシー についてデー タにコ ードをふって いく方 法  
コンピテンシ ー・デ ィクショナリ ー（ 表 1－１、２ 、３参 照、以

下、 CD と す る） と は、 ど の職 種 にも 対 応で き る包 括 的な コ ンピ テ

ンシーの尺度 である 。CD は【達成とア クション】【支援 と 人的サー

ビス】【イン パクト と影響力】【 マネジ メント ･コン ピテン シー】【認

知コンピテン シー】【個人の効果性】の 6 つの大項目と 20 の中項目

からなり、そ れぞれ の能力のレベ ルをー 1 か ら 9 ま でにコー ディン

グしている。 対象者 が実際にとっ た行動 についての内 容とレ ベルが

CD のどこ に 当て は まる か を判 断 する こ とで 看 護中 間 管理 職 者が 実

際に行ってい る行動 の内容と範囲 が明ら かにできる。  
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（ 2） 新 し い コ ン ピ テ ン シ ー 主 題 を 面 接 の や り 取 り の 中 か ら 質 的 記

述的に分析し 概念化 する方法  
この分析では 、デー タの文脈と意 味を重 視しコンピテ ンシー に関  

連する記述部 分を抽 出した。抽 出した記 述部分がほぼ 同じ意 味であ

るものを 1 つのまと まりとしてコ ード化 を行った。  
（１）の方法は「既 存の概念の適 用」で あり、（２）の方 法 は「新

し い 概 念 の 創 造 」 であ る 。 本 研 究 で は 、 (1 )の 方 法 に 加 え て （ 2） の

方法を用いる ことで 、看護中間管 理職の 特徴的な行動 特性を 明らか

にできると考 え、こ れら 2 つの方法を用 いてデータを 分析し た。  
動因について は、面 接調査のなか から行 動のもととな る動因 とな

ったと考えら れる動 機づけ、信念 、感情 の内容を抽出 して項 目を作

成した。  

 振り返りに ついて は、 Mezirow(1981 )、  Schőn(1983 )  、 Boud ら

（ 1985） な ど の 自 己 へ の 気 づ き 、 説 明 （ 記 述 ）、 批 判 的 分 析 、 総 合

及び評価のス キル（ Atkins  & Murphy、 1993）をもとに し、面接調

査のなかから 振り返 りにあたると 考えら れる行動や思 考を抽 出した。 

 また、作成 した質 問紙（案）を 看護中 間管理職の経 験が 10 年以

上でかつ看護 部長職 の経験がある 者 3 名 に質問項目の 妥当性 につい

て意見をきい た。  

３）プレテス ト  

質問紙（案） につい て、質問の表 現で曖 昧さがある項 目、用 語が

難解な項目、答えに くい項目、重 複する 内容の項目な ど意見 を聞く。  

４）本調査  

 作成した質 問紙を 用いて、研究 者に直 接返信する郵 送法で データ

収集を行う 。  

 

２．面接調査  

 看護中間管 理職の コンピテンシ ーにつ いてのインタ ビュー ・ガイ

ドを作成し、 看護中 間管理者に半 構成的 インタビュー を行う 。  

１）目的  

予備調査では 看護中 間管理職に現 在ある 者、または過 去に経 験が

ある看護部長 ・副部 長を対象とし た面接 調査を行い看 護中間 管理職

のコンピテン シーを 構成する要素 とその 動因、振り返 り、影 響要因

を明らかにす る。  

２）対象  

病床数が 200 床以上 を有する病院 に看護 中間管理職の 経験が ある

看護部長・副 部長ま たは現任の看 護師長 8 名程度とする。  
３）調査期間  
 平成 23 年 8 月～ 10 月  
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４）データ分 析方法   

職務でぶつか った、 きわめて重大 な状況 で各人が取っ た行動 につ

いて、なぜそ のよう な状況が生じ たのか 、だれがその 状況に 関わっ

ていたのか、 その状 況に対応する にあた って、何を考 え、感 じ、何

を達成したい と思っ ていたのかを 詳細に 聞き、対象者 の行動 特性を

明らかにする （ Spencer、 1993）。  

分析は、デー タの中 にある主題や パター ンを識別する プロセ スで

ある「 主題分 析」を 用い、実際に 看護管 理の場面で C D の要 素がど

のように現れ ている のか、また C D 以外 の要素が現れ ている かとい

う視点で検証 した。 また、質的記 述的に 分析し概念化 する方 法の２

つ の方法を用 いて分 析した。  

 

３．プレテス ト  

１）対象   

看護中間管理 職の経 験のある看護 部長・ 副部長および 現任の 看護

師長 10 名程度とし た。  
２）調査時期  
 平成 26 年 12 月  

３）調査方法  

文 献 検 討 及 び 調 査 で 得 ら れ た 結 果 を も と に 作 成 し た 質 問 紙 （ 案 ）

を用いる。プレテス トへの依頼文 、質問 紙（案）、封筒を 配布 し記入

してもらう。  

４）調査内容  

質問の表現で 曖昧さ がある項目、 用語が 難解な項目、 答えに くい

項目、重複す る内容 の項目など意 見を聞 いたうえで修 正した 。  

５）質問紙（ 案）の 修正  

 ４病院で看 護管理 経験がある看 護部長・看護師長 8 名から回答を

得て質問紙の 修正を 行った。  
 
４．本調査  

１）対象  

一般社団法人 日本病 院会の会員で ある 2368 病院のうち、 200 床

以上を有する 病院を 対象に乱数表 を用い て無作為に 700 病院 を抽出

し、看護部門 長宛に 依頼書と返送 用ハガ キを郵送し研 究協力 への同

意が得られる 場合は 、同封したハ ガキを 返送してもら うこと とした。 

２）調査時期  

 平成 27 年 1 月～ 3 月  

３）調査方法  

 同意が得ら れた病 院に必要部数 の依頼 文と質問紙、 返信用 封筒を
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配布し記入し ていた だく。回収は 個別に 対象者が投函 する方 法とす

る。  

４）調査内容  

（１）質問紙 の構成  

 面接調査に よって 得られた認識 や行動 のデータと先 行研究 を参考

にして本調査 の質問 項目を作成し た。  

プレテストの 結果、 背景 12 項目 、コン ピテンシー 41 項目 、動因

7 項目、振り返り 7 項目の計 67 項目と した。  

背景を除いた すべて の項目には「全 くあ てはまらない」を－ 2、「ど

ちらでもない 」を 0、「かなりあて はまる 」を 2 として 5 段階評価で

評定すること を求め た。  

５）データ分 析方法   

統計ソフト IBM SP SS Stat i s t i cs  Ver.22 および Amos  Graphics 
Ver.22 を用いて分析 した。分析は 下記の 流れに沿って 行った 。  

（１）対象者 の背景 による群間差 ；一元 配置分散分析 と多重 比較を

行う  

（ ２）探 索的因子 分 析；コンピテンシ ー 41 項目、動因 7 項 目、振り

返り 7 項目について 、それぞれで 主 因子 法、プロマック ス回 転

による因子分 析を行 う  

（３）探索的 因子分 析で得られた 結果を もとに多重指 標モデ ルを作  

  成 する  

（４）作成し た多重 指標モデルを 共分散 構造分析を使 用して 分析し、

適合度の高い モデル を検討する  

 
Ⅲ．倫理的配 慮  

１．面接調査 におけ る倫理的配慮  

 本研究は、 高知県 立大学看護学 部の倫 理審査委員会 の承認 を得て

行う。施設の 看護部 門長に、電話 にて研 究の概要につ いて説 明し、

承諾が得られ た施設 に研究者が出 向いて 文書と口頭で 説明し た後、

研究協力への 同意を 得る 。その後 、看護 部門長から紹 介され た対象

者に電話にて 研究の 概要について 説明し 同意の得られ た対象 者に直

接、文書で研 究の目 的と方法、不 参加や 途中辞退の自 由、プ ライバ

シーの保護と 匿名性 の確保、結果 公表の 予定を説明し 同意を 得る。

録音と記録は 、対象 者の承諾を得 て行う 。逐語録の作 成およ び分析

は研究者のみ で行う 。録音された 内容お よび逐語録は 鍵のつ いたと

ころに厳重に 保管し 、研究終了後 適切に 廃棄する。  

 

 

 



- 51 - 
 
 

２．プレテス トにお ける倫理的配 慮  

 対象者は、 目的及 び内容、方法 を説明 して同意の得 られた 者のみ

を対象者とす る。質 問紙への回答 は無記 名とし、自由 意思を 尊重す

る。  

 

３．本調査に おける 倫理的配慮  

本研究は所属 する大 学の倫理審査 委員会 の承認を得て 行う 。 研究

の依頼および 対象者 への質問紙の 配布は 看護部門長を へて行 ったが、

対象者からの 返信は 同封の切手を 貼った 封筒に入れ自 由意志 で返送

することとし 、何ら の強制力がは たらか ないようにす る。対 象者か

らの質問紙の 返送を もって研究協 力に同 意するとみな す。質 問紙の

返送先は研究 者宛と し、データ の開封 、入力、分析 は研究者 で行う。

質問紙は施錠 して厳 重に保管し、 研究終 了後適切に廃 棄する 。  

１）研究の対 象とな る個人の人権 擁護へ の対応   

（１）研究協 力者へ の倫理的配慮  

研究目的、意 義、方 法を説明した 依頼書 「研究協力の お願い （研

究協力者）」と質 問紙 を送付し 、調査協 力 の諾否につい てのは がきを

同封する。研 究への 協力が得られ た施設 には同意書を 郵送し 、双方

で同意書をと りかわ す。依頼書に は、調 査に対しての 質問や 相談を

いつでも受け 付ける 旨を説明し、 連絡先 を記載する。  

また、調査に よって 得られたデー タは、 本研究以外は 使用し ない

こと、プライ バシー を厳守するこ と、研 究への参加は 自由で あり、

いかなる場合 も不利 益を被らない ことを 明記する。調 査結果 の取り

扱いは、研究 者のみ が行なう。ま た、デ ータの保存は 厳重に 扱い、

研究終了後、 速やか に適切に破棄 する。 研究協力施設 および 研究協

力者には、研 究結果 を学会などで 発表す ること、もし くは学 会誌へ

の投稿を予定 してい ること、発表 によっ て個人名や施 設が特 定され

公表されるな どのプ ライバシーが 侵害さ れることがな いこと を依頼

書に明記する 。尚、 質問紙の投函 をもっ て、研究協力 と研究 結果の

公表について の同意 が得られたも のとみ なすことを明 記する 。  

（２）研究対 象者へ の 倫理的配慮  

対象者は、依 頼文と 質問紙を読み 、調査 に同意した場 合のみ 質問

紙に記入し返 信用封 筒で投函して いただ く。依頼書に は調査 に対し

ての質問や相 談をい つでも受け付 ける旨 を説明し、連 絡先を 記載す

る。質問紙は 匿名で 記載し、所属 する施 設名等が特定 されな いこと

を明記する。 調査に よって得られ たデー タは、本研究 以外は 使用し

ないこと、プ ライバ シーを厳守す ること 、研究への参 加は自 由であ

り、いかなる 場合も 不利益を被ら ないこ とを明記する 。尚、 質問紙

の投函をもっ て、研 究協力と研究 結果の 公表について の同意 が得ら
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れたものとみ なすこ とを明記する 。  

（３）研究に よって 生じうる危険 と不快 に対する配慮   

本研究は、看 護中間 管理者を対象 とする ため、成年で 十分な 判断

能力を有する と考え られる。依頼 文と質 問紙を見たう えで、 質問紙

に記入したく ない場 合の自由を保 証し、 不利益がない ことを 保証す

る。質問紙の 内容は 、日ごろおこ なって いる看護管理 の際の 思考や

行動を記入す ること であるため、 危険は 生じにくいと 考えら れる。

質問紙の内容 は、不 快感を与えな いよう な表現および 内容と するよ

う留意する。  

２）利益相反 に関す る事項  

 本研究はい かなる 利益相反にも 該当し ない。  
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第５章  結果  

Ⅰ．面接調査 の結果  

１ 、対象者の 背景  

研究協力を依 頼した 8 名（男性 2 名、女 性 6 名）から研究協 力の

同意を得た。 対象者 は 40 歳代～ 60 歳代 で、看護師と しての 就業年

数は 26 年～ 42 年（ 平均 34 .4 年）、看 護 中間 管理者と しての 経験年

数は 4 年～ 15 年（平均 8 .6 年）で あっ た。表 8（ P.54）に 概要を示

す。  
 

２、主題分析 によっ て抽出された 項目  

１）コンピテ ンシー ・ディクショ ナリー により抽出さ れた項 目  

 面接により 得られ たデータを認 識や行 動によって文 脈に沿 って分

けたところ 、93 のデ ータを得られ た。さ らに、そ れらのデ ー タを（１）

の 方法により 、該当 すると思われ るコー ドをふってい った。 データ

か ら抽出され たコン ピテンシーと そのレ ベルより抽出 された 看護中

間 管理職 のコ ンピテ ンシーはどの 項目も 中位レベル の 45 項 目であ

った（表 9； P.55）。  
２）質的記述 的に分 析し概念化す る方法 で得られた項 目  

この方法で抽 出され た大項目は【 クライ アント重視】【現場 重視】

【思考する】【能力 開発】【ポ ジション・パワーの活用 】【ス トレスマ

ネジメント】【自己 確信】【組織 の理解】【自己学習能 力】【 看護職の

社会的役割の 理解】【 チームワーク と協調 】であった（表 10；P.56）。
＜   ＞ は 中 項 目 、「   」 は 逐 語 よ り 得 ら れ た コ ン ピ テ ン シ ー 、

『   』は逐 語を示 す。  

（１）クライ アント 重視  

 クライアン トとは ケアの受給者 であり 、個人の場合 も、家 族、集

団、あるいは 地域社 会である場合 もある 。看護中間管 理 職の クライ

アントとは、 管理の 対象となる患 者、そ の家族、スタ ッフ、 医師な

どの他職種を 含む。 患者に対して は他部 門から攻撃さ れても ＜患者

重視・患者中 心＞の 行動を実践し ていた 。  

『 目 の 見 え な い 患 者 が い て 盲 導 犬 を 使 用 し て い た 。 病 院 内 で の 盲 導 犬

の 使 用 を 医 療 安 全 部 に 打 診 し た が 難 し い と い う 返 事 だ っ た 。 医 療 安 全

部 の 人 か ら 勝 手 に 動 い た と 責 め ら れ た り し た 。 い ろ い ろ 動 い て い る う

ち に 盲 導 犬 協 会 か ら 連 絡 が あ り 法 律 で 断 れ な い と 結 果 的 に 犬 が 病 院 に

入 れ た 。他 部 署 か ら は 攻 撃 さ れ た 。患 者 が 望 む こ と を か な え て あ げ る 、

は な か ら 調 べ た り も せ ず に 拒 否 す る の は 許 せ な か っ た か ら 動 い た 。』  
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表 8 面 接 調 査 対 象 者 の 背 景  

Ｎ ｏ  性 別  職 位  
経 験  

年 数  

キ ャ リ ア の 概 要  

1  女 性  師 長  26 年  

専 門 学 校 卒 業 後 、外 科 病 棟 、外 来 の 勤 務 を 経 て 主 任

に 昇 進 し 、 5 年 を 経 た 後 に 看 護 師 長 に な り 、 混 合 病

棟 の 看 護 師 長 を 4 年 務 め て い る 。看 護 部 長 の 推 薦 に

よ り 看 護 師 長 に な っ た 。日 本 看 護 協 会 の セ カ ン ド レ

ベ ル を 修 了 し て い る 。  

2  女 性  師 長  35 年  

看 護 専 門 学 校 卒 業 後 、 混 合 病 棟 な ど に 勤 務 し 、 2 人

の 子 ど も の 出 産 を 経 て 主 任 に 昇 進 し て 回 復 期 リ ハ

ビ リ 病 棟 の 立 ち 上 げ 、 腎 ・ 呼 吸 器 の 病 棟 師 長 、 循 環

器 ・ 心 血 管 系 外 科 病 棟 師 長 を 務 め た 。  

3  女 性  師 長  34 年  

病 院 本 部 の 幹 部 候 補 生 と し て 研 修 後 、 内 科 、 整 形 病

棟 に 勤 務 し て 子 ど も 2 人 出 産 し N I C U や 小 児 病 棟 な

ど に 勤 務 し た 。主 任 に は 3 0 歳 、看 護 師 長 に 3 5 歳 で

な っ た 。 セ カ ン ド レ ベ ル を 修 了 し て い る 。  

4  女 性  師 長  26 年  

ス タ ッ フ ナ ー ス を 7～ 8 年 し た 後 に 研 修 や 病 院 本 部

の 企 画 等 の 事 務 に た ず さ わ り 、師 長 に な っ て ８ 年 ほ

ど 経 過 し て い る 。大 学 の 看 護 学 研 究 科 管 理 学 領 域 で

修 士 号 を 取 得 し て い る 。  

5  男 性  部 長  33 年  

病 院 に 勤 務 し な が ら 看 護 学 校 を 卒 業 し た 。 病 棟 師

長 、 教 育 担 当 の 副 看 護 部 長 （ 部 長 の 補 佐 兼 務 ） の 後

部 長 が 退 職 し て 看 護 部 門 の ト ッ プ に な っ た 。  

6  女 性  部 長  31 年  

看 護 学 校 卒 業 後 、内 科 病 棟 に 勤 務 し た 後 結 婚 し 退 職

し た 。 2 人 の 子 ど も を 育 て て 育 児 が 落 ち 着 い た 頃 に

再 就 職 し 整 形 科 、 精 神 科 病 院 に 勤 務 し た 。  

7  女 性  師 長  24 年  

公 立 の 病 院 に 5 年 勤 務 し た 後 に 結 婚 退 職 し 子 育 て が

お ち つ い た と こ ろ で 再 就 職 し た 。師 長 と し て 勤 務 中

に 認 定 看 護 師 の 資 格 を 取 得 し た 。  

8  男性  部長  42 年  

高 校 卒 業 後 、病 院 に 看 護 補 助 者 と し て 就 職 し 准 看 護

師 学 校 を 経 て 看 護 学 校 を 卒 業 し た 。転 職 せ ず 一 貫 し

て 同 じ 病 院 に 勤 務 し て い る 。  
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表 9  コ ン ピ テ ン シ ー ･デ ィ ク シ ョ ナ リ ー （ C D） よ り 抽 出 さ れ た 項 目   

 

大項目 中項目 No. レベル 抽出されたコンピテンシー

1 A3
自分で目標を立てその基準に達成するために自分自身の従来の方法を用いる（ややあ
いまいでチャレンジングでない目標でもよい）

2 A4
業績を向上させるためにシステムや自分の仕事のやり方を明確に変える。 きちん
とした目標は立てなくてもよい

挑戦的だが達成可能な目標を立て努力する

（目標が達成されなくても良い）

4 B4 影響を及ぼす範囲は看護単位全体か看護部門全体

5 A4 ほかのスタッフの仕事を確認し記録する

6 A5 プロジェクトの進行を定期的にチェックする

7 A2 個人的に現場に出向いて自分の目で確かめる

8 A3 要求された以上の仕事をこなす

9 B4 新しいプロジェクトを始め実施する

10 A1 直近の人たちに直接的に質問し入手可能なリソースを活用する

11 A2 個人的に現場に出向いて自分の目で確かめる

12 A2 周囲の人たちの感情と内容の両方を理解する

13 B3 積極的に理解に努める

14 A1 顧客からの質問、要求、苦情をきちんとフォローする。

15 A5 顧客の根本的で長期的なニーズに対応する

16 B2 ルーティン以上のサービスを心がける

17 B3 ニーズに応えるために多大な余分の努力をする

18 B4 周りの人たちにも余分の努力に参画させる

A4 部門内で自分のアクションと発言の影響度を計算して力を行使する

B3 影響力の範囲；部門内

20 A3 組織風土や文化を理解する。組織内の言葉に表されないルールを理解する

21 A4 組織内での同盟あるいは敵対関係を理解、解釈する

22 A3 自分の部門の人たちと時々インフォーマルな接触は行う

23 A4 意識的に相互信頼関係を築くことに取り組む

24 A1
ほかの人たちに前向きの期待を示す。たとえ難しい状況でもほかの人たちの能力や潜
在的可能性に対して前向きのコメントをする

25 A2 職務をどのように遂行するかを教え具体的な支援的助言を行う

26 A3 理由と根拠を伴った支持を与えモデルを示す

27 A3
しっかり自己主張する。不適切な要求にははっきりＮｏと言いほかの人たちの行動に
制限を設ける

28 A6 業績上の問題については部下と公に直接的に議論する

29 A3
ほかの人たちに対して前向きの期待を表明する。チームメンバーを前向きな言葉で表
現する

30 A4
ほかの人たちからのインプットと専門知識を本心から評価しほかから学ぶことを楽し
む（特に部下から）。すべてのメンバーがプロセスに貢献できるように参加を促す

チーム・リーダー
シップ

31 A3 パワーを公正に使う。すべてのメンバーを公正に扱うように努力する

32 A2 基本的な関連を理解する。問題や関係のいくつかの部分の関係を分析する

33 A3 出来事に対する可能な原因を理解し、結果を予測する

34 A1 経験知や過去の体験を活かして問題や状況を把握する

35 A2 パターンを発見する

36 B3 継続する問題に関心を寄せる

A3 さまざまな職務をこなすことができる

B3 範囲；看護部門内

38 C3 専門能力の獲得には最新のアイディアに遅れないようにネットワークを活用する

39 D3 論文を発表する

セ ル フ ・ コ ン ト
ロール

40 3 感情をコントロールし冷静に議論やその他のプロセスを続ける

41 A3 自分の判断に自信を持っている

42 B2 自分の失敗から学ぶ

43 A2
ルールや手続きを柔軟に適応する。ここの状況に応じて組織の全体的目標を達成する
ために自らの行動を調整する。

44 A3 状況やほかのひとたちの反応にしたがって自らの行動や方法を変える

1 組織に溶け込むために最小の努力をする

インパク
トと影響

力

インパクトと影響
力

37

個人の効
果性

自己確信

柔軟性

組織へのコミット
メント

45

マネジメ
ント・コ
ンピテン
シー

ほかの人たちの開
発（DEV）

指揮命令－自己表
現力と地位に伴う
パワーの活用

チームワークと協
調

認知コン
ピ テ ン
シー

分析的思考

概念化思考

技術的／専門的／
マネジメント専門
能力

支援と人
的サービ
ス

対人関係理解

顧客サービス重視

19

組織の理解

関係の構築

達成とア
クション

達成重視

3 A5

要求されたことに対し

て正確に秩序だて、か

つ質を保持して達成す

る

率先行動

情報探究



- 56 - 
 
 

 

 

大項目 中項目

患者重視・患者中心
一人の人間として対等に患
者に接する

患者の思いの本質を知る 患者の代弁をする 患者への挨拶は確実に行う

家族へのアプローチをする
患者と家族との出会いが師
長の役割としてあるという認
識

他の部署から反感を買っても
患者・家族の利益を優先する

相談に乗る

倫理面の配慮をする
倫理面の問題・ニードを認識
する

倫理に適合した実践をする 臨機応変に対応する

現場重視 現場にいることでの実践
忙しくてもラウンドして現場全
体を把握する

達成感・満足感を共有する 話を聞いて向き合う

能力開発 スタッフの育成のための支援をする スタッフの能力に気づく
ポジティブなフィードバックを
する

人の育成は楽しいと感じる 成功体験を積ませる

スタッフの代弁者としての役割をはた
す

看護師の勤勉性への評価と
還元をする

上に言うことの役割を意識し
ている

他のスタッフの問題の処遇に
対して正当に抗議する

強い人にも対決する

自ら企画して実践する 多くのやりたいことがある
プロジェクトに対する問題を
分析し予測する

計画性を重視する 発想を生かす

専門職への理解と有効活用の方策
専門知識・技術に長けている
スタッフを活用するための方
法論を模索する

専門職のニーズを報酬として
意図的に使う

友好的な雰囲気で他職種の
協力を促す

専門職の能力開発をする

自己主張を重視する 言うべきタイミングでは言う
自分の意見を言うことを重視
する

沈黙はよしとしない
部下にポジション・パワーを
使うよう促す

自己の役割の認識をもつ サポートを活用する
スタッフに交渉のモデルを示
す

病院の仕組みや金銭面など
の資源を活用する

根回しをする

円滑な病棟(単位）運営をする 効率の良い病棟運営 病棟稼働率を意識する 病棟の環境整備
患者の理解を得ながら病室
の効率的な活用に努力する

リスク管理をする 困難な患者への対応をする
困難な患者の背景を理解す
る

困難な患者への方策がある
根気よくかかわり関係性が
作れる

看護部と折り合いをつける 看護部と交渉する
組織のシステムへの批判的
思考をする

対立しても意見は言う

概念化思考をする
経験知の重要性を認識して
いる

現象の意味づけができる
意味づけの共有とその訓練
が現場で実践できる

パターンの認識をする

分析的思考をする 他の組織と比較する
自分の行動の影響とその効
果を計算する

周囲を客観視している 問題の抽出をする

情報を収集する 観察する プロセスを記録する 周囲と自分との距離をはかる 人の話をじっくり聴く

包括的なアセスメントを行う 洞察する 調査する
スタッフの話をよく聞いて現場
のニーズを把握する

将来的な予測・ニーズ予測を
する

自己理解
自身の傾向や能力を自覚す
る

自分が影響を受けた考え方･
価値観を自覚する

自分でできることとできないこ
とをはっきり認識する

セルフ・コントロール 気分転換活動をする
自分の感情は自分で処理す
る

現場では自分のストレスは表
現しない

自身のストレス・コントロール
法を模索する

スタッフへの配慮をする
スタッフの疲労やストレスへ
のフォローをする

解放感を得る場の提供
ワークライフバランスを重視す
る

理想を持つ 良い病院にしていきたい いい看護師の定義をもつ 管理の面白さを認識する

自身が思ったことはどうしても実践す
る

師長だからこれはしないとい
うことはない（自分の仕事を
狭めない）

プライベートの時間も使う

自己の選択の正しさへの確信をもっ
ている

反対にあってもあきらめきれ
ないが実践も難しいことを認
識する

交渉はすべてできるという自
信がある

やれば現場が変わるという実
感と確信がある

学習の成果を確信する

自身の能力不足の面を活用する 自分でできることを探す
専門知識・技術に長けていな
いことを武器にする

専門知識がないことでの気づ
きがある

人事のしくみを理解している
師長になるプロセス、パター
ンを理解する

自分が所属する看護単位の
質の見極めをする

組織で適応できる管理者の特質の見
解をもつ

師長によって病棟の雰囲気
が違うことを認識する

所属する病院の管理者の資
質を理解する

専門知識の修得を続ける 認定看護師の資格をとる 研修をうける スタッフから教えてもらう
専門知識が不足しているこ
とを自覚する

体験の振り返りを行う 現実を直視する 経験から学ぶ 失敗を認識する 自らの体験を言語化できる

看護研究を率先して行う
組織の中で看護研究を率先
して行う

看護研究をすることでの効果
を活用する

研究などの課題にもじっくり
取り組む

地域との連携を見据えて動く 院外へ目を向ける 院外での活動をしている
地域の行事はすべて出席す
る

退院後の生活も意識して積
極的に退院に関わる

社会や医療を取り巻く変化への危機
感

変らない看護師へのもどかし
さを感じる

視野を広く持つ

人間関係を円滑にする努力をする 価値判断を共有し実践する
どうしても話さないといけない
ときは話し合う

ユーモアの活用
インフォーマルな関係を自身
から働きかける

対人関係理解をすすめる
チーム間の関係性が患者の
安全を担保するという認識を
もつ

他部門への好意的見解をも
つ

説明を促す 信頼関係を実践しながら築く

協働関係を重視する 医師など他部門を巻き込む 各部門の長の協力を得る
他職種とのカンファレンスをも
つ

根気よく関わる

自己確信

組織の理解

自己学習

看護職の社会的役割の
理解

他部門との協調

思考する

ストレスマネジメント

コード

クライアント重視

ポジションパワーの
活用

表 10 概 念 化 か ら 抽 出 さ れ た コ ン ピ テ ン シ ー  
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ま た 、 ＜ 倫 理 面 の 配 慮 を す る ＞ に つ い て は 、「 倫 理 面 の 問 題 ・ ニ

ードを認識 」したう えで、「臨 機応変に 対応する」ことで「 倫理に適

合した実践」 を行っ ていた。  

『 双 胎 の 出 産 が あ る ん で す け ど 、 一 人 は 無 脳 児 で 普 通 は 麻 薬 で お ろ

す ん で す け ど 双 子 だ っ た ん で で き な か っ た 。 そ れ で 私 た ち は サ ポ ー ト

で き る の か と い う の を 、 そ こ で 麻 酔 医 と 患 者 さ ん と 主 治 医 と 話 し 合 っ

て 、 結 局 ご 主 人 に 立 ち 会 っ て も ら っ た ん で す け ど 、 無 脳 児 で も 数 秒 で

も そ う い う 場 を 作 ろ う と し て 、 麻 酔 科 も 麻 酔 の 位 置 を 変 え た り し て 、

私 た ち は 生 ま れ た ら こ こ で ご 主 人 に い て も ら っ て と か い ろ い ろ 計 画 し

て 、 奥 さ ん が い て ご 主 人 が い て 生 ま れ た 子 を 二 人 で 抱 い て 過 ご せ る 時

間 を つ く っ て 、 そ こ だ け が 別 世 界 だ っ た 。』  

（ ２）現場重 視  

臨床現場での 管理者 の実践として 、＜現 場にいること での実 践＞

を重視し、「 忙しく てもラウンド して現 場全体を把握 する」「話を聞

いて向き合う 」こと を習慣として 行って いた。  

『 だ い た い ラ ウ ン ド し て い た 。椅 子 に 座 る こ と が ほ と ん ど な か っ た 。』 
『 朝 は 移 動 と い い ま す か 、 多 い と き は 1 7， 8 人 の 部 屋 の 移 動 が あ る ん

で す 。8：00 始 ま り で 7：20 く ら い に や っ て き て 夜 間 の 報 告 を 受 け て 、

ま ず 部 屋 を 決 め る ん で す 。手 術 が 3 件 か ら 8 件 あ っ て 、入 院 が 18 人 あ

っ た 時 も あ っ て 、 部 屋 の こ と を 決 め て カ ル テ と か で 情 報 を 把 握 し て 患

者 さ んの所に説 明に 行って、 8： 30 ま で にラウンドは 終わら すんで

す。』  

（３）  能力開発  

＜スタッフの 育成の ための支援を する＞ は、他者が気 がつか ない、

あるいは評価 してい ないスタッフ でも、「スタッフの 能力に 気づく」

ことから始ま る。そ して実際の育 成をと おして「人の 育成は 楽しい」

と感じ、スタ ッフに 対して「ポジ ティブ なフィードバ ック」 を行い

「成功体験を 積ませ る」ことや、 あるい は反対に、時 間の経 過とと

もに変化する のを待 つことを実践 してい た。  

『 前 の 師 長 か ら ス タ ッ フ の 評 価 も 引 継 ぎ さ れ た 時 に 3 0 歳 代 半 ば で 大

学 も 出 て い た が あ ま り 評 価 さ れ て い な い ス タ ッ フ が い た 。 ち ょ っ と こ

う い う こ と し て く れ る と リ ー ダ ー と し て や っ て く れ な い か と 、 そ れ に

非 常 に 応 え て く れ た 。 仕 事 も 早 い 。 あ れ っ と 思 っ た 。 ト ッ プ ダ ウ ン で

は な く み ん な が 納 得 す る よ う に 、 年 間 か け て や っ て く れ た 。 そ う い う

成 功 体 験 が あ っ て 彼 女 自 身 も い き い き し て き た り 、 そ っ け な さ が な く

な っ た り 、 後 輩 に も そ の 人 に 合 わ せ て 指 導 す る よ う に な った。』  
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『 看 護 部 長 は そ の 人 ど う な の っ て 言 っ て た ん で す け れ ど 、 私 が 何 か あ

っ た ら 責 任 取 り ま す か ら っ て 、 研 修 に も 行 か せ て あ げ て く だ さ い っ て

言 っ て 、研 修 に 行 っ た ら 、「 よ か っ た で す 」と リ フ レ ッ シ ュ に な っ た み

た い で す 。 モ チ ベ ー シ ョ ン が 上 が っ た り 、 ス キ ル ア ッ プ に な っ た り 、

外 に 目 を 向 け る 機 会 を つ く っ て 。』  

（ ４）ポジシ ョン ･パワーの活用  

【ポジション ・パワ ーの活用】は 、＜自 己の役割の認 識を持 つ＞こ

とで＜自己主 張を重 視＞し、＜自 ら企画 して実践する ＞とい うプロ

セスをふんで いた 。このプロセス のなか で特に、「看護師 の勤 勉性へ

の評価と還元 をする 」ために、＜ スタッ フの代弁者と しての 役割を

はたす＞こと は重要 視されていた 。  

『 院 長 な ん か で も 違 っ た 見 方 を し て て 感 覚 が ず れ て い た り と か 、 院 長

に も 言 う こ と は バ シ バ シ 言 い ま す か ら 、 私 が 言 わ な い と 誰 が 言 う の よ

っ て い う の も あ る し 。』  
『 看 護 師 は ほ ん と に ま じ め と い う か 、 こ れ を す る と い う と 一 生 懸 命

す る ん で す ね 。 去 年 、 避 難 訓 練 を し て 、 次 の 年 に す る と い う の が 決 ま

っ て い て 、 日 勤 が 終 わ っ て か ら 、 休 み の 人 も や っ て き て 毎 日 練 習 す る

ん で す よ 。 そ の 練 習 を 自 主 的 に や っ て い る ん で す よ 。 こ の 一 生 懸 命 さ

を 何 ら か の 形 で 返 し て あ げ た い ん で す よ 。 時 間 外 で 来 る の は 極 力 や め

た い ん で す よ 。』  

また、中間管 理者と して「組織の システ ムへの批判的 思考」 をも

ち、場合によ っては 「対立しても 意見は 言う」「看護 部と交 渉する」

ことなど、＜ 看護部 と折り合いを つける ＞ことも行わ れてい た。  

『 看 護 部 の 役 割 機 能 と い う の は 、 し っ か り し な い と い ら な い と い わ

れ る ん じ ゃ な い か と 。 な か っ た ら も っ と 自 由 に で き る 、 あ っ て 助 か っ

た と い う の は 何 か あ る の か な と 、 実 は 今 の と こ ろ あ ま り な い の か な あ

と 。』  
『 も っ と も っ と 、 そ の い ろ い ろ な プ ロ ジ ェ ク ト を 作 っ て 成 果 を 出 せ

ば い い ん で す け ど 。』  
『 ど う し て そ う い う 環 境 を 作 れ な い の か な と 。 や っ ぱ り ほ か の 認 定 の

人 か ら も 聞 く ん で す け ど 、 そ の 辺 が も っ た い な い な あ と 、 つ ら い と こ

ろ だ な あ と 思 う と こ ろ は あ り ま す ね 。』  

一方で、「効 率の良い 病棟運営」が求めら れ、＜円滑 な病棟 (単 位）

運営＞を行う よう実 践していた。成果主 義で評価され ること から「病

棟稼働率を意 識」し 、「病棟の 環境整備 」や「患者の 理解を得 ながら

病室の効率的 な活用 に努力」して いた。  
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『 部 屋 の 移 動 、 お 願 い し て 毎 日 毎 日 話 を し て ス ム ー ズ な 人 間 関 係 を 部

屋 一 つ 変 わ る こ と で も 人 間 関 係 が あ る の と な い の と 全 然 違 う 。』  

（ ５）思考す る  
 クライアン トのニ ーズを的確に 把握し 理解するため には、 ＜包括

的なアセスメ ントを 行う＞ことが 必要で ある。対象者 は「観察 する」

ことや「調 査する 」ことで＜情報 を収集 ＞し、「将 来的な予 測・ニー

ズの予測をす る」「ス タッフの話を よく聞 いて現場のニ ーズを 把握す

る」ことを実 践して いた。  
ま た 、「 周 囲 を 客 観 視 」 し 、「 他 の 組 織 と 比 較 し て 分 析 す る 」「 自

分の行動の影 響とそ の効果を計算 する」ことで「問題 の抽出 をする」

という＜分析 的思考 ＞を行ってい たが、 問題を明らか にする ために

は、「現 象の意味 づけ 」やその 訓練が現 場 で繰り返し実 践でき ている

ことが必要で あり、 こうした＜概 念化思 考をする＞こ とが欠 かせな

い。対象者は 「経験 知の重要性を 認識」 し、そこから ある「 パター

ンを認識」し ていく ことで、経験 知を増 やすというサ イクル を意識

的あるいは無 意識的 に行っていた 。  

 『 そ の 時 は 、 こ れ は ど ん な 意 味 が あ る ん だ ろ う 、 あ の と き は 一 所 懸

命 そ の 意 味 を 考 え な が ら で き た と い う の は ま た し て み な い と な あ と 、

理 論 と 実 践 の 融 合 と 言 う か 、 こ ん な ふ う に 使 え る ん だ よ ね と か 、 そ う

で す ね 、 そ う い う の が 実 際 に や っ て み て そ れ が 結 果 に 結 び つ い て 、 サ

イ ク ル を 回 し て い る と い う の が 感 じ ら れ た と い う か 。』  

（ ６）ストレ スマネ ジメント  
クライアント が多方 面になること で、管 理者自身やス タッフ がス

トレスにさら される ことになるが 、「気 分転換活動を 行った 」り、自

分 の 感 情 を ノ ー ト に 記 載 し て 感 情 を 処 理 す る な ど 「 自 身 の ス ト レ

ス・コントロ ール法 を模索」し、 ＜セル フ・コントロ ール＞ を行っ

ていた。また 、スト レスの表現は 「仕事 場では自分の ストレ スは表

現しない」こ とにし ていた。  

『 仕 事 が 終 わ っ て 寝 る 前 に 今 日 は ど う だ っ た か と い う こ と を 自 分 で 振

り 返 り に 書 い た り 、 私 が こ う い え ば よ か っ た か な と い う こ と を 反 省 し

た り 、 ま た 明 日 こ う い う ふ う に い っ て あ げ た ら 違 う の か な と い う こ と

を 書 い た り 。 自 分 が 言 え な か っ た ぶ ん を 書 い た り 、 自 分 を コ ン ト ロ ー

ル し て い た ん で し ょ う ね 。』  
『 自 分 で 受 け た ス ト レ ス は 自 分 で コ ン ト ロ ー ル し ま し た ね 。』  

＜スタッフへ の配慮 ＞としては、「解放 感を得る場の 提供」「スタ

ッフの疲労や ストレ スへのフォロ ー」を 行っていた。ま た、「 ワーク
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ライフバラン スを重 視する」こと で、 on と o f f を分ける こと を工夫

していた。  

『 一 番 私 が 思 っ て い る の は 勤 務 表 が あ る ん で す け れ ど 、 希 望 は 1 0 0％
き い て る ん で す 。 休 み た い 人 は 休 ん で も ら っ て る ん で す 。 そ の 人 が そ

こ で 休 ん だ 分 、頑 張 っ て く だ さ い ね っ て い う と や り ま す っ て い う の で 、

そ れ は 目 い っ ぱ い 聞 い て 、 そ の 間 、 看 護 の 質 が 落 ち な い よ う に す る ん

で す け れ ど 、 息 抜 き を し て も ら っ て ま た 出 て き て も ら っ た ら い い と 思

う の で 。』  

（ ７）自己確 信  
学ぶ能力によ り自信 ができること を認識 すると、それ が【自 己確

信】につなが る。＜ 自己の選択の 正しさ への確信をも ってい る」た

め、「良い病院 にして いきたい」と ＜理想 を持つ＞よう になる 。また、

自身にとって の「良 い看護師の定 義」が あり、師長だ からこ れはし

ないというこ とでは なく「枠には まらず に活動する」 ことで 「プラ

イベートの時 間も使 う」ことを厭 わず、 ＜自分が思っ たこと はどう

しても実践す る＞こ とや「自分の 意見を はっきり言う 」こと に発揮

されていた 。こう し た確信の裏づ けとし て、「自 己の選択 の正 しさへ

の確信」「や れば現 場が変わると いう実 感」があるが 、「反 対にあっ

てもあきらめ ないが 実践も難しい ことを 認識」してい るため 、むや

みに理想にま い進す るという行動 はとら れていなかっ た。   

『 自 分 で 足 り な い こ と を 学 ぼ う と い う 中 で 認 定 看 護 師 を と り ま し た 。

自 分 に 足 り な か っ た こ と が 見 え ま し た 。 自 分 の 経 験 不 足 の 分 を 振 り 返

る こ と が で き た り し ま し た ね 。 経 験 が な い の は 事 実 な ん で 、 教 え て く

だ さ い ね と い う 感 じ で や っ て き ま し た 。』  

（ ８）組織の 理解  
以上のような 行動の 実践のために は、自 身が所属する 【組織 の理

解】が欠か せない 。組織内での「管理者 が及ぼす影響 の理解 」「組織

で適応できる 管理者 の特性の見解 」「 人事 のしくみの理 解」が あった

うえで、「看 護単位 の質の見極め 」を行 っていた。  

『 師 長 と し て の 仕 事 の 影 響 は 、 同 期 の 3 人 に プ レ ゼ ン し て 現 場 に 生

か せ る 体 験 で 、 み る み る う ち に 現 場 が か わ っ て い っ た ん で す ね 。 そ れ

が あ っ た の で 、 い ろ い ろ な 問 題 が あ っ た と き も 解 決 の 仕 方 と か 、 ヒ ン

ト と か 、 考 え 方 、 道 筋 、 や っ て い け た と い う と こ ろ で そ う い う こ と を

た ど っ て い け ば こ う な る と い う 確 信 が も て て 』  

（ ９）自己学 習  
「現実を直視 」し、 ＜体験からの 振り返 りを行う＞こ とで体 験の
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中 か ら 学 ぶ と い う 【 自 己 学 習 】 が 実 践 さ れ て い た 。 そ の た め に は 、

「自らの体験 を言語 化」し、「失敗を認 識 する」過程のな かで 振り返

ることが行わ れてい た。  
このような探 究心は 、＜専門知識 の修得 を続ける＞こ とや＜ 看護

研究を率先し て行う ＞ことにつな がる。こうした実践 をする ことで、

自身も「認定看 護師 の資格」をとり、「 看 護研究をする ことで の効果

を活用する」 といっ た良い循環が 生まれ ていくことに なる。  

『 看 護 研 究 を 始 め て こ こ は 浅 い ん で す け れ ど 、 私 が 発 表 す る の は 私

が 2 例 目 く ら い だ っ た ん で す ね 、 そ う い う 看 護 研 究 を 一 緒 に や っ て 、

こ う い う よ う に し て い こ う と い う な か か ら 、 創 意 工 夫 が 出 て 1 つ の も

の に 向 か っ て や っ て い く と い う の が 出 て く る の で 、 引 っ 張 っ て い く 力

は な い と 思 う の で 、 何 か を き っ か け に 何 か を や っ て い く と い う こ と で

し ょ う か ね 。』    

（ 10）看護職 の社会 的役割の理解  
 自身が所属 する組 織に限らず、 ＜地域 との連携を見 据えて 動く＞

ことを重視し 、「地 域の行事は出 席する 」といった「院外で の活動を

している」管 理者も いた。こうし た管理 者は「退院後 の生活 も意識

して積極的に 退院に 関わる」ことを 実践 していた。また、「 視 野を広

く 持 つ 」 こ と で 、 ＜ 社 会 や 医 療 を 取 り 巻 く 変 化 へ の 危 機 感 ＞ も ち 、

「変らない看 護職へ のもどかしさ を感じ 」ていた。  

『 今 病 院 は ど ん ど ん 変 わ っ て い て 、 医 師 は 頭 が い い の で あ っ と い う 間

に 行 動 変 容 も 変 わ れ る ん で す よ 。 ほ か の 職 種 も 前 向 き に 変 わ っ て き て

い る と 思 う ん で す よ 。 看 護 師 は 一 所 懸 命 や っ て い る ん だ け れ ど も 一 番

遅 れ て い る 、 そ れ に 気 が つ い て い な い 、 研 究 も や っ て い る け れ ど そ れ

が 現 場 に ど れ だ け 活 か さ れ て い る か 、 ま だ ま だ 乖 離 が あ っ て 。 危 機 感

を も っ て い る ん で す よ 。 看 護 師 は 成 果 が 出 に く い 、 成 果 が 出 せ る よ う

に な れ ば い い ん で す け ど ね 。』  
『 看 護 師 と 言 う の は 流 さ れ や す い し 、 逆 の 言 い 方 を す れ ば す ご く 変 化

が は や い 、 ほ ん と に 変 わ る 、 そ の 分 、 あ っ と い う 間 に 元 に 戻 る 。』  

（ 11) 他部門 との協 調  

 【他部門と の協調 】においては 、看護 単位の長であ る管理 者が＜

対人関係理解 をすす める＞ことで 「医師 など他部門も 巻き込 む」こ

とや「各部門 の長の 協力」も得ら れると いう実践を行 ってい た。そ

の際には、「ユー モ アの活用」や「イン フォーマルな 関係を 自身から

働きかけ」る などの 工夫を行って いた。  

『 最 初 の Ｖ Ｔ の プ ロ ジ ェ ク ト を 作 り た い と 言 っ て 頼 み に 行 っ た ん で す



- 62 - 
 
 

け ど 、 そ の 先 生 と は 大 喧 嘩 し て 、 今 は 仲 良 し な ん で す 。 副 院 長 先 生 も

時 々 参 加 し て く れ た り し て 、 合 併 症 や 難 易 度 が 高 い 人 も 相 談 で き る よ

う に な っ て い て 、 途 中 か ら 前 の 日 に ち ゃ ん と 相 談 で き て と 言 う こ と が

で き る よ う に な っ た ん で す よ 。』  

３ ）動因  

 対象者は出 来事を とおして看護 管理実 践のやりがい や楽し さを語

っていた。そ れらの 実践をとおし て患者 ・家族との出 会いな ど、看

護中間管理職 ならで はの思いが看 護管理 実践への動機 づけに なって

いた。  

『 私 た ち は と か く 表 面 上 の こ と し か 見 な い け ど 、 実 際 に 今 は 他 人 様 の

悲 し さ も よ く わ か り ま す 。 こ う い う 出 会 い が 師 長 の 役 割 と し て あ る ん

だ ろ う け ど 本 当 は 奥 に は こ ん な 秘 め た こ と が あ る 』  

『 お 互 い 働 く 病 院 で す か ら 、 良 い 病 院 に し て い き た い と い う 思 い は あ

り ま し た し 、創 意 工 夫 す る 看 護 実 践 を み ん な 思 っ て い る こ と で す か ら 』 

４ ）振り返り  

 対象者は、 日々の 体験の中から 自らの 言動や他者の 反応な どを想

起し、記録し ながら 出来事を客観 視した り、意味づけ を行っ ていた。  

『 振 り 返 り で 言 え る こ と な ん で す け ど も 。 仕 事 が 終 わ っ て 寝 る 前 に 今

日 は ど う だ っ た か と い う こ と を 自 分 で 振 り 返 り に 書 い た り 、 私 が こ う

い え ば よ か っ た か な と い う こ と を 反 省 し た り 、 ま た 明 日 こ う い う ふ う

に い っ て あ げ た ら 違 う の か な と い う こ と を 書 い た り 。 自 分 が 言 え な か

っ た ぶ ん を 書 い た り 、 自 分 を コ ン ト ロ ー ル し て い た ん で し ょ う ね 。』  

『 日 々 の 実 践 の な か で こ う す る べ き と い う の は 体 験 の 中 か ら 学 ん で い

る 。』  

『 学 び な が ら 発 見 す る 、 そ の 時 は こ れ は ど ん な 意 味 が あ る ん だ ろ う 、

あ の と き は 一 所 懸 命 そ の 意 味 を 考 え な が ら ト レ ー ニ ン グ で き た と い う

の は ま た し て み な い と な あ と 、 理 論 と 実 践 の 融 合 と 言 う か 、 こ ん な ふ

う に 使 え る ん だ よ ね と か 、 そ う で す ね 、 そ う い う の が 実 際 に や っ て み

て そ れ が 結 果 に 結 び つ い て 、 サ イ ク ル を 回 し て い る と い う の が み ん な

に 感 じ ら れ た と い う か 』  

Ⅱ．プレテス トの結 果  

質問項目の精 査のた めに師長経験 のあ る 13 名に対 してプ レテス

トを行った 。対象者 の概要は男性 8 名、女性 5 名で師長経験 は１年

未満の者か ら 20 年 以上の者まで であっ た。質問の表 現で曖 昧さが

あ る項目、用 語が難 解な項目、答 えにく い項目など意 見を聞 いたう

え で修正した 。  
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Ⅲ .  質問紙 の作成  

１ ．質問紙項 目  

面接調査で得 られた 項目につい て CD で 得られた項目 と概念 化に

よって得られ た項目 を重複してい るもの や意味が似て いるも のをま

とめ、看護中 間管理 職のコンピテ ンシー の構成要素を 【クラ イアン

ト重視】【現 場重視】【ポジション ・パワ ーの活用】【 現場重 視】【能

力開発】【ポ ジショ ン・ パワーの 活用】【思考する】【自己 学習】【ス

トレスマネジ メント 】【組織の理解】【他 部門との協調 】【看 護職の社

会的役割の理 解】の 12 カテゴリとした （表 11； P.64）。  

【クライアン ト重視 】は、看護実 践の主 要なクライア ントで ある

患者・家族に 対して 、看護中間管 理職が 具体的にどの ような 実践を

行っているか を示す 項目である。 看護中 間管理職はス タッフ のよう

に直接的な看 護ケア は行わないが 、相談 やニーズの伝 達は実 践して

いる。またス タッフ よりも長期的 なニー ズに応え、倫 理的な 問題を

認識し倫理に 適合し た看護管理実 践を行 うことをコン ピテン シーの

項目とした。  

技 術 者 ・ 専 門 職 の 管 理 者 は 、「 達 成 重 視 」 は 顕 著 で は な く 、 特 に

人的サービス 従事者 については達 成関連 のテーマは現 れない という

Spencer（ 1993）の 知見と同様に 、「達 成重視」の構成 概念 は面接調

査の結果から は抽出 されなかった 。ま た 、専門職 の優れた 管 理者は、

「人の育成」、「対人 関係理解」、「顧客サ ービス重視」、「概念 化思考」、

「チーム・リ ーダー シップ」によ って差 別化されてい る とい うこと

から、【能力 開発】、【チームワー クと協 調】、【他職種 との協 働】【ク

ライアント重 視】【思 考する】を構成概 念 とした。また、「自己 確信」

は【自己確信】とし て、「指揮命令― 自 己表現と地位 に伴う パワーの

活用」は【ポジ ショ ン・パワーの 活用】とし、質問項 目とし た。「セ

ルフ・コント ロール 」として【ス トレス ・マネジメン ト】、「 情報探

究」として【 現場重 視】、「組織の 理解」 は【組織の理 解】と して構

成概念とし、計 41 項目をコンピ テンシ ーの質問紙項 目とし た。  

動因について は、看 護中間管理職 の意図 ・意欲・信念 として 面接

調査であげら れた計 7 項目（表 12、 P.65）とした。  

振 り 返 り に つ い て は 、 面 接 調 査 の 結 果 と Mezirow(1981 ) 、  
Schőn(1983 )  、Boud ら (1985）などの モ デルに共通し ている 自己へ

の気づき 、説明（記 述）、批判 的分析 、総 合及び評価の スキル（ Atkins  
& Murphy、1993）と面接調査か らの結 果をもとに、「 自己 への気づ

き」「 経 験に立ち 戻る 」「 経験 の再評価」「 統合」「 新しい前 提の 評価」

を構成概念と し 、計 7 項目（表 13、 P.65）とした。  
作成した質問 紙を看 護中間管理職 の経験 が 10 年以上 で看護 部長

職 の 経 験 が あ る 者 3 名 に 質 問 項 目 の 妥 当 性 に つ い て 意 見 を き い た 。 
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表 11  コ ン ピ テ ン シ ー の 質 問 項 目  

 

カテゴリー

Ⅱ 【1】 1 患者･家族からの相談には積極的に応じている。

Ⅱ 【1】 2 患者や家族のニーズを把握し医師やスタッフに伝えている。

Ⅱ 【1】 4 患者･家族の本質的で長期的なニーズに応える。

Ⅱ 【1】 5 他の部署から反感をかっても患者・家族の利益を優先している。

Ⅱ 【1】 6 倫理面の問題を認識し、倫理に適合した管理を行っている。

現場重視；1項目 Ⅱ 【1】 3 忙しくてもラウンドして現場全体を自分の目で確かめている。

Ⅱ 【2】 1 スタッフの良いところや能力に気づくようにしている。

Ⅱ 【2】 6 難しい状況でもスタッフに対して褒めるなどのポジティブなフィードバックをしている。

Ⅱ 【2】 7 スタッフには成功体験を積ませるように日ごろから仕向けている。

Ⅱ 【2】 8 スタッフに交渉の際のモデルを示している。

Ⅱ 【2】 9 スタッフの仕事を確認し記録している。

Ⅱ 【2】 10 スタッフにはポジション・パワーを使うよう促している。

Ⅱ 【2】 11 専門知識・技術に長けているスタッフを活用するための方法を模索している。

Ⅱ 【3】 2 企画の進行を定期的にチェックし問題を分析する。

Ⅱ 【4】 4 困難な出来事についての可能な原因を抽出し、結果を予測する。

Ⅱ 【5】 2 自身が管理する看護単位について他の病院や組織と比較して分析する。

Ⅱ 【2】 4 スタッフからの要望を看護部に伝えている。

Ⅱ 【2】 5 スタッフの処遇に対して問題があったときは正当に抗議している。

Ⅱ 【3】 1 多くのやりたいことがあり、新しい企画を始め実施する。

Ⅱ 【3】 5 他職種のニーズを報酬として意図的に使い交渉する。

Ⅱ 【3】 6 自分の行動と発言の影響度を計算して意図的にパワーを使う。

Ⅱ 【4】 1 病室移動が頻繁でも患者の理解を得ながら病室の効率的な活用を行う。

Ⅱ 【5】 2 対応困難な患者にも自分なりの方策があり関係性を作る。

Ⅱ 【4】 3 看護部とスタッフとの板ばさみになっても看護部と交渉して折り合いをつける。

Ⅱ 【2】 12 ワークライフバランスを重視し、スタッフが十分に休養がとれるようにする。

Ⅱ 【5】 3 自身のストレスは仕事場では表現せず、仕事外で気分転換活動をする。

Ⅱ 【3】 4 病院の仕組みや金銭面などの資源を活用する。

Ⅱ 【3】 9 組織内の言葉に表されないルールを理解して行動する。

Ⅱ 【4】 7 組織内の友好・敵対関係などの人間関係を把握して活用する。

Ⅱ 【3】 7 状況や他の人たちの反応によって自らの行動や方法を変える。

Ⅱ 【4】 6 看護研究を率先して行い、その結果を現場に活かす。

Ⅱ 【5】 4 専門能力の獲得には最新のアイディアに遅れないようにネットワークを活用する。

Ⅱ 【2】 2 スタッフの発言をよく聞いて、その感情と内容の両方を理解する。

Ⅱ 【2】 3 スタッフとは意識的に相互信頼関係を築くことに取り組む。

Ⅱ 【2】 13 スタッフに公平に対応しすべてのメンバーがプロセスに貢献できるように参加を促す。

Ⅱ 【3】 10 不適切な要求にはスタッフが言えないことでも師長としてはっきり主張する。

Ⅱ 【3】 8 ルールや手続きを柔軟に適応し枠にはまらずに行動する。

Ⅱ 【4】 5 自身が管理する単位の専門知識や技術に長けていなくても、それを逆に活かす。

看護職の社会的役割；1

項目
Ⅱ 【5】 1 看護師長として、院外でのなんらかの活動をする。

Ⅱ 【3】 3 友好的な雰囲気で他職種の協力を促す。

Ⅱ 【4】 8 他部門との困難な交渉でもユーモアをよく活用する。

Ⅲ 1 患者とは一人の人間として対等に接している。

Ⅲ 2 患者･家族との出会いは師長としての財産である。

Ⅲ 3 管理をすることはおもしろいと思う。

Ⅲ 4 スタッフを育てることは楽しい。

Ⅲ 5 行動すればするほど現場が変わるという実感がある。

Ⅲ 6 自分が管理する部署を良くすることで良い病院にしていきたい。

Ⅲ 7 いざというときは目上の人にも対決することをいとわない。

Ⅲ 8 自分の信念、価値観や態度を意識的に客観視する。

Ⅲ 9 自分の価値観や態度が、どのように他人に影響しているかわかっている。

Ⅲ 10 職場で起こった出来事や自分が経験したことを思い出し記録する。

Ⅲ 11 不快な経験であっても思い出して、その経験の意味づけをする。

Ⅲ 12 現場での経験をとおして、自分の考えや感情は変化する。

Ⅲ 13

Ⅲ 14 新しい考えや感情が正しいのかを現場で吟味する。

項目No. 項目

チームワークと協調；4項

目

能力開発；7項目

思考する：3項目

ポジションパワーの活用；

8項目

クライアント重視；5項目

組織の理解；3項目

自己学習；3項目

ストレスマネジメント；2項

目

経験をとおして以前の考えや感情と新たに生じたものとがまざりあって自分の新しい

知識になる。

振り返り；7項目

動因；7項目

自己確信；2項目

他部門との協調；2項目
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表 12 動 因 の 質 問 項 目  

  
 
 
表 13 振 り 返 り の 質 問 項 目  

 
 
 
影響要因とし て、対 象者の背景を 性別、 年代、看護職 の資格 、学

歴、現在の職 位、師長 経験年数（月 単位）、看護職経験年 数（月 単位）、

勤務している 病院の 開設者（表 14）、病 床数（ 200 床から 100 床ご

と）、管理し ている（ していた）単 位の入 院基本料、管 理して いる（し

ていた）単位 の診療 科、 管理して いる（ していた）単 位の機 能とし

て 12 項目を質問項 目とした。  
影響要因を除 いたす べての項目に は「全 くあてはまら ない」 を－

2、「どちらで もない 」を 0、「かなり あて はまる」を ＋ 2 とし て 5 段

階評価で評定 するこ ととした。  
 
 
 

項目

Ⅲ１

Ⅲ２

Ⅲ３

Ⅲ４

Ⅲ５

Ⅲ６

Ⅲ７

自分が管理する部署を良くすることで良い病院にしていきたい

いざというときは目上の人にも対決することをいとわない

質問項目

患者とは一人の人間として対等に接する

患者と・家族との出会いは師長としての財産である

管理をすることはおもしろいと思う

スタッフを育てることは楽しい

行動すればするほど現場が変わるという実感がある

カテゴリ

Ⅲ 8

Ⅲ 9

経験に立ち戻る；
1項目

Ⅲ 10

経験の再評価；
1項目

Ⅲ 11

Ⅲ 12

Ⅲ 13

新しい前提の評
価；1項目

Ⅲ 14 新しい考えや感情が正しいのかを現場で吟味する。

自己への気づ
き；2項目

統合；　2項目

職場で起こった出来事や自分が経験したことを思い出し記録する。

経験をとおして以前の考えや感情と新たに生じたものとがまざりあって自分の
新しい知識になる。

自分の価値観や態度が、どのように他人に影響しているかわかっている。

不快な経験であっても思い出して、その経験の意味づけをする。

項目No． 質問項目

現場での経験をとおして、自分の考えや感情は変化する。

自分の信念、価値観や態度を意識的に客観視する。



- 66 - 
 
 

表 14 開 設 者 の 分 類 （ 厚 生 労 働 省 ）  
概 況 本 文  

（ 大 分 類 ）  

統 計 表  

（ 小 分 類 ）  

国  

厚 生 労 働 省 、 独 立 行 政 法 人 国 立 病 院 機 構 、 国 立 大 学 法 人 、 独 立 行 政

法 人 労 働 者 健 康 福 祉 機 構 、 そ の 他 (国 の 機 関 )  

※  独 立 行 政 法 人 国 立 病 院 機 構 、 国 立 大 学 法 人 、 独 立 行 政 法 人 労 働

者 健 康 福 祉 機 構 は 、 各 々 の 法 律 に よ り 医 療 法 の 適 用 に つ い て は 国 と

み な さ れ て い る 。  

公 的 医 療 機 関  
都 道 府 県 、 市 町 村 、 日 赤 、 済 生 会 、 北 海 道 社 会 事 業 協 会 、 厚 生 連 、

国 民 健 康 保 険 団 体 連 合 会  

社 会 保 険 関 係

団 体  

全 国 社 会 保 険 協 会 連 合 会 、 厚 生 年 金 事 業 振 興 団 、 船 員 保 険 会 、 健 康

保 険 組 合 及 び そ の 連 合 会 、 共 済 組 合 及 び そ の 連 合 会 、 国 民 健 康 保 険

組 合  

医 療 法 人  医 療 法 人  

個 人  個 人  

そ の 他  公 益 法 人 、 学 校 法 人 、 社 会 福 祉 法 人 な ど の 上 記 以 外 の 法 人  

 

Ⅳ ．本調査の 結果  

１．調査の手 順およ びデータ収集 方法  

一般社団法人 日本病 院会の会員で ある 2368 病院のうち、 200 床

以上を有する 病院を 対象に乱数表 を用い て無作為に 700 病院 を抽出

し、看護部門 長宛に 依頼書と返送 用ハガ キを郵送し研 究協力 への同

意が得られる 場合は 、同封したハ ガキを 返送してもら うこと とした。 
一 般 社 団 法 人 日 本 病 院 会 の 会 員 で あ る 病 院 か ら 送 付 先 を 選 ん だ

理 由 は ､元 厚 生 労 働 省 所 管 の 一 般 法 人 で あ り 特 定 の 背 景 に よ る 組 織

でないこと、 会員病 院が公表され ており データが一部 の病院 に偏ら

ないよう無作 為に対 象を選定でき ること である。  
また、対象者選 定の 理由として、病 床規 模 について 200 床以 上を

有する病院と した理 由は、厚生労 働省に おいても病床 規模に ついて

の特段の基準 はなか ったため、本 研究に おいては 50 床４病 棟規模

以上の病院を 中規模 病院と仮定し 対象と した。職位を 看護中 間管理

職の経験のあ る看護 部長・副部長 も対象 としたのは職 位ごと の比較

検討を行うた めであ る。主任職を 対象と しなかった理 由は、 主任は

スタッフと同 様の業 務内容と変則 勤務を 行うことが多 いこと から師

長職とはその 位置づ けおよび役割 ともに 異なる点が多 いと考 え対象

としなかった 。  
病院の看護部 門長宛 に依頼書を送 付する 際は、失礼の ないよ うに
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すべての病院 のホー ムページにあ たって 、記載された 看護部 門長の

氏名をわかる かぎり 明記して送付 した。  
ハガキは 177 病院か ら返信があり、依頼 された数の依 頼文、質問

紙、返送用封 筒を郵 送し対象者に 配布し ていただいた 。また 、看護

部門長にあら ためて 依頼文と承諾 書を送 付し同意があ った場 合はサ

インをした上 で承諾 書を同封の封 筒に入 れ返送してい ただい た。同

様 に研究者の 承諾書 はサインをし たうえ で送付した。  
質問紙は 177 病院 に対して 2337 部を 送付し 1468 部を回 収した

（回収 率 62 .8％）。 そのう ち、回 答に 整 合性が ないも のや 主 任職に

あ る者、 200 床以下 の病院に所属 する回 答者など対象 外の者 を分析

の対象からは ずし、1424 部を有効回 答と した（有効回 答率 90 .7％）。

また、欠損値 のない 完全回答され たもの は 1245 部 （回収さ れた質

問紙の 53 .3％ ）であ った。  
２．データ収 集期間  

 平成 27 年 1 月～ 3 月に実施した 。平 成 27 年 1 月に各病院に依頼

書を送付し、 ハガキ の返信があっ た病院 から順次質問 紙を送 付し 3
月までに回収 した。  
３ ．対象者の 背景  

 現在、師長 の職位 にある者（単 位をも たない教育担 当師長 やリス

クマネージャ ーなど を含む）、ま た師長 経験のある看 護部長 ・科長、

看護副部長・ 科長と した。対象者 の項目 別対象者数と 割合の 一覧を

表 15（ P.68）に示す 。  
１）性別  

 男性は 4 .6％で、平成 24 年に厚生労 働省が調査し た男性 看護師就

業者数（厚生 労働省 大臣官房統計 情報部 、平成 24 年度）の割 合（ 5 .9％）

と類似する結 果であ った。  
男性は看護部 長が 0、副看護部長 は 1 名（ 0 .1％ ）、師長 は 58 名

（ 4 .1％）、看護単 位 をもたない師 長は 7 名（ 0 .5％ ）であっ た。  
２）年代  

 本調査では 年齢を 実数で調査せ ず、20 歳代から 60 歳代ま での 10
歳間隔でデー タを収 集した。 20 歳代か ら 60 歳代ま で幅広 い年代の

師長がおり、 60 歳 代の対象者 は 57 名 （うち師長 45 名） で、一般

的な病院の定 年退職 である 60 歳を超え て就業してい る師長 、副看

護部長、看護 部長の 存在が明らか となっ た（表 16、 P.69））。  
 師長のうち 最も多 くを占めてい るのが 40 歳代、 50 歳代で 師長と

答えた者の 91 .0％ を 占めた。 2011 年に 日本看護協会 が実施 した 19
病院の看護師長 409 名を対象とし た調査（日本看護 協会、2011）で

は、 40 歳～ 60 歳未 満の者が 371 名（ 90 .7％）を 占めてい た結果と

ほぼ同様の割 合であ った。  
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表15　対象者の背景と分布

人 ％

性別 67 （4.6）
1370 （99.7）

5 （0.3）
年代 3 （0.2）

70 （4.9）
557 （38.6）
753 （52.2）
57 （4.0）
1 （0.1）

有資格 1442 （100.0）
32 （2.2）
83 （5.8）

認定看護管理者 51 （3.5）
58 （4.0）

専門看護師 3 （0.2）
学歴 891 （61.8）
（複数回答） 396 （27.5）

74 （5.1）
39 （2.7）
18 （1.2）
65 （4.5）
51 （3.5）
3 （0.2）

24 （1.6）
職位 1236 （85.7）

86 （6.0）
21 （1.5）
86 （6.0）
13 （0.9）

開設者 86 （6.0）
公的医療機関 599 （41.5）
社会保険関係団体 29 （2.0）

401 （27.8）
34 （2.4）

275 （19.1）
18 （1.2）

病床数 200床以上300床未満 463 （32.1）
300床以上400床未満 377 （26.1）
400床以上500床未満 239 （16.6）

355 （24.6）
8 （0.6）

入院基本料 834 （57.8）
211 （14.6）
47 （3.1）
45 （3.1）

289 （20.0）
16 （1.1）

診療科 405 （28.1）
305 （21.2）

小児・産婦人科系 88 （6.1）
55 （3.8）
25 （1.7）

549 （38.1）
15 （1.0）

機能 839 （58.2）
（複数回答） 85 （5.9）

84 （5.9）
66 （4.6）

415 （28.8）

分　　布

男　性

女　性

背　　景

無回答

20歳代

30歳代

40歳代

50歳代

60歳以上

看護師

1看護単位の看護師長・科長

副看護部長・副局長

看護部長・局長

看護単位をもたない師長

無回答

500床以上

無回答

7対１

10対１

13対１

15対１

無回答

保健師

助産師

無回答

無回答

国

医療法人

個人

その他

看護系大学以外の一般大学

大学院　修士課程・博士前期課程

大学院　博士課程・博士後期課程

認定看護師（認定看護管理者以外）

看護専門学校（3年制）

看護専門学校（進学コース）

看護系短期大学（３年制）

看護系短期大学（進学コース）

看護系大学（4年制）

その他

無回答

回復期

療養

救急

その他

その他

無回答

内科系

外科系

精神科

老年

急性期



- 69 - 
 
 

 

 
 

３）保有する 看護職 の資格  

 資格につい ては複 数回答で回答 を得た 。認定看護管 理者、 認定看

護師（認定看 護管理 者以外）、専門 看護師 の取得状況を表 17 に示す。  
認 定 看 護 管 理 者 は 日 本 看 護 協 会 が 定 め る 認 定 看 護 管 理 者 教 育 課

程のファース トレベ ル、セカン ドレベル およびサード レベル の 3 課

程を受講した 後に 1 年後に認定確認 を されて取得す る資格 である。

サードレベル の受講 要件は看護師 実務経 験が通算 5 年以上あ り、か

つセカンドレ ベルを 修了している 者また は看護部長相 当の職 位にあ

る者、もし くは副看 護部長相当の 職位に 1 年以上就いてい る 者であ

る。看護部長 または 看護副部長職 に就い ていない師長 が受講 するた

めにはセカン ドレベ ルを修了して いるこ とが必要であ るが、 師長の

対 象 者の う ち 3 .6％ が師 長の う ち に サー ドレ ベル の 受講 を終 え認定

看 護管理者の 資格を 得ていた。  
認定看護管理 者資格 取得者のう ち 26 名 が公的医療機 関所属 であ

り約半数を占 めてい た。  
 認定看護師 または 専門看護師の 資格を もって現在、 師長に 就いて

いる者は 48 名で師 長と答えた者の 3 .8％であった 。看護単 位をもた

ない師長は教 育担当 師長、リスク マネー ジャー、感染 管理者 等であ

るため、その 役割か ら考えても師 長より も高い 11 .6％ という 割合で

認定看護師の 資格を 保有 している と考え られる。  
 
表 1 7  職 位 ×認 定 看 護 管 理 者 、 認 定 看 護 師 （ 認 定 看 護 管 理 者 以 外 ）、 専 門 看

護 師 の 取 得 状 況 の ク ロ ス 集 計 表  

 

20歳代 30歳代 40歳代 50歳代 60歳以上 無回答

1看護単位の看護師長・科長 2(0.1%) 64(4.5%) 498(34.9%) 626(43.8%) 45(3.2) 0(0.0%) 1235(86.5%)

副看護部長・副局長 0(0.0%) 1(0.1%) 17(1.2%) 62(4.3%) 6(0.4%) 0(0.0%) 86(6.0%)

看護部長・局長 0(0.0%) 0(0.0%) 1(0.1%) 19(13.3%) 1(0.1%) 0(0.0%) 21(1.5%)

看護単位をもたない師長 1(0.1%) 3(0.2%) 33(2.3%) 43(3.0%) 5(0.4%) 1(0.1%) 86(6.0%)

  計 3(0.2%) 68(4.8%) 549(38.4%) 750(52.5%) 57(4.0%) 1(0.1%) 1428(100.0%)

回答者の年代
合計

現在の職位

36（2.9％） 45(3.6%) 3(0.2%) 

5(5.8%) 2(2.3%) 0

5(23.8%) 1(4.8%) 0

5(5.8%) 10(11.6%) 0

計 51(3.6%) 58(4.1%) 3(0.2%) 

1看護単位の看護師長・科長

副看護部長・副局長

看護部長・局長

看護単位をもたない師長

認定看護管理者
認定看護師

（認定看護管理
者以外）

専門看護師

現在の職位

表 16 年 代 ×職 位 の ク ロ ス 集 計 表  
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４）学歴  

（１）  看護 の学歴  

 看護の学歴 は看護 専門学校卒が 89 .3％ を占めた。うち進学 コース

が 27 .5％ であった （ 表 15、 P.68）。 進学 コースは准看 護師養 成校を

経て進学する ため、 准看護師資格 保有者 が同程度の割 合を占 めてい

ると考えられ る。看 護系短期大学 卒業者 は 7 .8％で看護 系 4 年制大

学卒業者は 1 .2％で あった。  
（２）  一般 大学と 大学院  

 職位ごとの 一般大 学卒業者と大 学院修 了者の割合を表 18 に示す。

大学 卒は 本 調査 では 看護 系大 学 卒業 者と 一般 大学 合 わせ て 5 .7％で

あった。  
 
表 18 職 位 ×一 般 大 学 卒 業 ま た は 大 学 院 修 了 者 の ク ロ ス 集 計 表  

 一 般 大 学 卒 業  修 士 課 程  博 士 課 程  

１ 看 護 単 位 の 師 長  6 0（ 4 . 2％ ）  3 7（ 2 . 6％ ）  3（ 0 . 2％ ） 

副 看 護 部 長  4（ 0 . 3％ ）  6（ 0 . 4％ ）  0  

看 護 部 長  0  2（ 0 . 1％ ）  0  

単 位 を も た な い 師 長  1（ 0 . 1％ ）  6（ 0 . 4％ ）  0  

計  6 5（ 4 . 5％ ）  5 1（ 3 . 6％ ） 3（ 0 . 2％ ）  

 

５ ）職位  

 職位は表 15（ P.68）のとおりであ る。対象者を過去 に師長 経験の

ある者も含め たため 師長、看護部 長・副 部長、単位を もたな い師長

とした。現職の 師 長 が 85％を占めた 。職 位ごとの師長 および 看護職

経験月数は後 述する 。  
６）開設者  

 対象者が所 属して いる病院の開 設者で 最も多かった のは、 都道府

県、市 町村、 日赤 、 済生会 などの 公的 医 療機関 で 41 .5％ で あった。

次に多くを占 めてい たのは、医療 法人の 27 .8％で あった。  
 「平成 25 年に実施した医療施 設（動 態）調査・病院報告 の概況」

（厚生労働省 ）によ ると、全国 の公的医 療機関の構成 割合は 14 .5％、

医療法人は 67 .0％で あることから 、全国 の病院の分布 とは異 なる割

合となった。  
７）勤務して いる施 設の病床数  

 中規模の病 院に所 属している師 長経験 のある者を対 象者と したた

め、200 床以上から 100 床単位でデータ を得た。上限は 500 床以上

の 4 群とした。ほぼ どの群からも 同程度 のデータが得 られた 。  
厚生労働省の 「平 成 25 年に実 施した 医療施設（動 態）調 査・病
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院報告の概況 」によ ると、全国の 医療機 関の構成割合 は「 200 床～

299 床」13 .1％ 、「 300 床～ 399 床」8 .3％、「 400 床～ 499 床」は 4 .4％、

「 500 床 以 上 」 5 .3％ で あ る こ と か ら 、 本 研 究 の 対 象 者 は 全 体 の 約

30％ の 病 院 に 勤 務 す る 看 護 管 理 者 に よ る デ ー タ で あ る こ と が 示 さ

れた。  
８）入院基本 料およ び機能  

「 7 対１」が最 も多 く 57 .8％で あった。「管理してい る単位 の機

能」でも急 性期が 58 .2％であ り、中 規模 あるいは大規 模病院 の 7 対

１の急性期病 棟を管 理している（ してい た）対象者が 半数ほ どを占

めていること が推測 された。  
９）診療科  

 最も多かっ たのが「その他」であっ た。回答によると 、「混合 病棟」

などの単一の 診療科 ではない回答 が多か った。  
１０） 経験月 数  

師長、看護職 、師長 職の期間を除 いた経 験月数を表 19 に示 す。

師長になって 1 ヶ月 の者から 33 年の者 まで幅広い経 験をも った対

象者から回答 が得ら れた。看護職 経験 は 1 年から 45 年までであっ

た。  
 

表 19 師 長 、 看 護 職 、 師 長 を 除 い た 看 護 職 の 経 験 月 数  

 
 
１１） 病床数 ごとの 経験月数  
 病床数ごと の経験 月数を表 20 に示す 。群間差をみ るため に、等

分散性の検定（ Levene）を行い、一元 配 置分散分析と その後 の検定

を行った 。等分散 性 が仮定される 場合は Tukey HSD、等分散 性が仮

定されない場 合は Games－ Howel l を用 いた。その結 果、ど の経験

月数において も有意 差はみられな かった 。以上のこと から、 病院の

規模（病床 数）に よ って師長経験 月数、看護職経験月 数、（ 看護職経

験月数）－（ 師長経 験）には差が ないこ とが示唆され た。  
  
 
 

平均値 標準 偏差 中央値 最小値 最大値

看護中間管理者を経験した月数 90.8 69.08 72.0 1 396

看護職の経験月数 332.0 76.42 336.0 12 540

（看護職の経験月数）－（看護中間
管理者を経験した月数）

241.3 75.43 240.0 23 444
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表 20 病 床 数 ご と の 経 験 月 数  

 

 

４．各項目の 記述統 計量  
 測定項目の 得点化 のために、「全く あ てはまらない」を 1 点とし、

「かなりあて はまる 」を 5 点として算出 した。  
１）各項目の 平均値 と標準偏差  

得点化により 算出し たコンピテン シー 41 項目、動因 7 項目、振り

返り 7 項目 の平均値 と標準偏差を 表 21－ 1、 2 に示す 。ま た、グラ

フを図 8-1、 2、 3 に 示す。  
天井効果がみ とめら れたのは 、コンピ テ ンシーの項目 のうち 、「患

者・家族 からの相 談 には積極的に 応じる 」「患者 や家族か らの ニーズ

を把握し医師 やスタ ッフに伝える 」「病室 移動が頻繁で も患者 の理解

を得ながら病 室の効 率的な活用を 行う」の 3 項目と動因の項 目のう

ち、「患者と は一人 の人間として 対等に 接する」「自 分が管 理する部

署を良くする ことで 病院をよくし ていき たい」の 2 項目で あった。

フロア効果が みとめ られた項目は なかっ た。天井効果 がみと められ

た 5 項目は研究目的 上重要と考え 、削除 せずに分析に 用いる ことと

し た。  
 
 
 

200床以上300床未満 457 95.2 75.1

300床以上400床未満 375 89.8 67.4

400床以上500床未満 238 90.6 71.9

500床以上 351 88.0 65.2

合計 1421 91.2 70.2

200床以上300床未満 459 334.3 79.1

300床以上400床未満 371 327.7 78.6

400床以上500床未満 235 328.5 73.2

500床以上 345 334.7 75.5

合計 1410 331.7 77.1

200床以上300床未満 454 241.1 75.9

300床以上400床未満 369 238.8 77.9

400床以上500床未満 235 237.2 74.1

500床以上 343 247.8 74.1

合計 1401 241.5 75.7

看護中間管理者を経験した月数

看護職の経験月数

（看護職の経験月数）－（看護中間管理者

を経験した月数）

Ｎ 平均（月） 標準偏差
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表 21－ 1 各 項 目 の 平 均 値 と 標 準 偏 差  

 

Ｎｏ． 項　　　目 平均値 標準偏差

Ⅱ【1】１ 患者・家族からの相談には積極的に応じる 4.53 .65

Ⅱ【1】２ 患者や家族からのニーズを把握し医師やスタッフに伝える 4.45 .63

Ⅱ【1】３ 忙しくてもラウンドして現場全体を自分の目で確かめる 4.13 .77

Ⅱ【1】４ 患者・家族の本質的で長期的なニーズに応える 3.92 .73

Ⅱ【1】５ 他の部署から反感をかっても患者・家族の利益を優先する 3.38 .80

Ⅱ【1】６ 倫理面の問題を認識し倫理に適合した管理を行う 4.13 .67

Ⅱ【２】１ スタッフの良いところや能力に気づく 4.17 .59

Ⅱ【２】２
スタッフの発言をよく聞いてその感情と内容の両方をを理解す

る
4.21 .60

Ⅱ【２】３ スタッフとは意識的に相互信頼関係を築くことに取り組む 4.27 .65

Ⅱ【２】４ スタッフからの要望を看護部に伝える 4.09 .66

Ⅱ【２】５ スタッフの処遇に対して問題があったときは正当に抗議する 3.99 .74

Ⅱ【２】６
難しい状況でもスタッフに対して褒めるなどのポジティブな

フィードバックをする
4.09 .72

Ⅱ【２】７ スタッフには成功体験を積ませるようにする 4.11 .67

Ⅱ【２】８ スタッフに交渉の際のモデルを示す 3.77 .75

Ⅱ【２】９ スタッフの仕事を確認し記録する 3.34 .86

Ⅱ【２】１０ スタッフにはポジション・パワーを使うよう促す 3.28 .88

Ⅱ【２】１１
専門知識・技術に長けているスタッフを活用するための方法を

模索する
4.01 .68

Ⅱ【２】１２
ワークライフバランスを重視しスタッフが十分に休養がとれる

ようにする
4.01 .78

Ⅱ【２】１３
スタッフに公平に接し、すべてのメンバーがプロセスに貢献で

きるよう参加を促す
3.89 .72

Ⅱ【３】１ 多くのやりたいことがあり、新しい企画を始め実施する 3.48 .88

Ⅱ【３】２ 企画の進行を定期的にチェックし問題を分析する 3.43 .87

Ⅱ【３】３ 友好的な雰囲気で他職種の協力を促す 4.05 .69

Ⅱ【３】４ 病院の仕組みや金銭面などの資源を活用する 3.64 .78

Ⅱ【３】５ 他職種のニーズを報酬として意図的に使い交渉する 3.23 .86

Ⅱ【３】６ 自分の行動と発言の影響度を計算して意図的にパワーを使う 3.45 .88

Ⅱ【３】７ 状況や他の人たちの反応によって自らの行動や方法を変える 3.77 .74

Ⅱ【３】８ ルールや手続きを柔軟に適用し枠にはまらずに行動する 3.54 .81

Ⅱ【３】９ 組織内の言葉に表されないルールを理解して行動する 3.67 .74

Ⅱ【３】１０
不適切な要求にはスタッフが言えないことでも師長としてはっ

きり主張する
3.84 .79

Ⅱ【４】１
病室移動が頻繁でも患者の理解を得ながら病室の効率的な活用

を行う
4.17 .86

Ⅱ【４】２ 対応困難な患者にも自分なりの方策があり関係性を作る 3.96 .73

Ⅱ【４】３
看護部との板ばさみになっても看護部と交渉して折り合いをつ

ける
3.72 .73

Ⅱ【４】４ 困難な出来事についての可能な原因を抽出し結果を予測する 3.76 .69

Ⅱ【４】５
自身が管理する単位の専門知識や技術に長けていなくてもそれ

を逆に活かす
3.53 .80

Ⅱ【４】６ 看護研究を率先して行いその結果を現場に活かす 3.02 1.01

Ⅱ【４】７ 組織内の友好・敵対関係などの人間関係を把握して活用する 3.77 .78

Ⅱ【４】８ 他部門との困難な交渉でもユーモアをよく活用する 3.52 .90
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表 21― 2 各 項 目 の 平 均 値 、 標 準 偏 差  

 

Ｎｏ． 項　　　目 平均値 標準偏差

Ⅱ【５】１ 看護師長として院外での何らかの活動をする 2.87 1.32

Ⅱ【５】２
自身が管理する看護単位について他の病院や組織の情報を得て

比較して分析する
3.14 1.04

Ⅱ【５】３
自身のストレスは仕事場では表現せず仕事外で気分転換活動を

する
3.95 .99

Ⅱ【５】４
専門能力の獲得には最新のアイディアに遅れないようにネット

ワークを活用する
3.50 .90

Ⅲ１ 患者とは一人の人間として対等に接する 4.45 .66

Ⅲ２ 患者・家族との出会いは師長としての財産である 4.19 .78

Ⅲ３ 管理をすることはおもしろい 3.36 1.05

Ⅲ４ スタッフを育てることは楽しい 3.88 .88

Ⅲ５ 行動すればするほど現場が変わるという実感がある 3.83 .92

Ⅲ６ 自分が管理する部署を良くすることで良い病院にしていきたい 4.34 .71

Ⅲ７ いざというときは目上の人にも対決することをいとわない 3.70 .92

Ⅲ８ 自分の信念、価値観や態度を意識的に客観視する 3.70 .80

Ⅲ９
自分の価値観や態度がどのように他人に影響しているかわかっ

ている
3.72 .77

Ⅲ１０
職場で起こった出来事や自分が経験したことを思い出し記録す

る
3.13 1.03

Ⅲ１１ 不快な出来事であっても思い出してその経験の意味づけをする 3.76 .84

Ⅲ１２ 現場での経験をとおして自分の考えや感情は変化する 3.97 .70

Ⅲ１３
経験をとおして以前の考えや感情と新たに生じたものとが混ざ

り合って自分の新しい知識となる
4.16 .64

Ⅲ１４ 新しい考えや感情が正しいのかを現場で吟味する 3.84 .73
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図 8-1 各 項 目 の 平 均 値 と 標 準 偏 差  
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図 8-2 各 項 目 の 平 均 値 と 標 準 偏 差  
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図 8-3 各 項 目 の 平 均 値 と 標 準 偏 差  
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５．師長経験 による 比較  

 師長経験に よる項 目の平均値の 差につ いて検討する ために 、師長

経験のデータを 3 分 割し順序尺度 の変数 を作成した。方 法は 、師長

経験月数によ って 5 年未満、 5 年 以上 10 年未満、 10 年以 上 3 群に

分割した。 5 年ごと に分割した理 由は、 認定看護師等 の取得 条件が

5 年とい うことか ら 5 年ごと の経験によ る分割は意義 がある と考え

られるからで ある。  
 3 群に分 割した後 にそれぞれの 群の平 均値と標準偏 差を算 出し、

一 元配置分散 分析と 多重比較を行 った。 その後の検定 には等 分散性

が み ら れ た 項 目 に は Tukey HSD を 、 み ら れ な か っ た 場 合 に は

Games－ Howel l を用い多重比較 を行っ た。群間で有意差 が みられた

項 目を表 22－ 1、 2、 3、 4  に示す 。有 意水準は 5％ と 1％ で判定し

た。  
 コンピテン シー 41 項目のう ち 30 項 目、動因 7 項目のう ち 4 項目、

振 り 返 り 7 項 目 の う ち 2 項 目 に 群 間 の 有 意 差 が み ら れ た 。
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< 60 573 3.84 .73

60 - 119 425 3.94 .69

120+ 423 4.00 .78

合計 1421 3.92 .73

< 60 575 3.30 .78

60 - 119 425 3.37 .79

120+ 422 3.51 .81

合計 1422 3.38 .80

< 60 575 4.03 .66

60 - 119 424 4.14 .66

120+ 424 4.24 .66

合計 1423 4.13 .67

< 60 577 4.11 .60

60 - 119 424 4.19 .58

120+ 422 4.24 .60

合計 1423 4.17 .60

< 60 577 4.05 .70

60 - 119 424 4.09 .61

120+ 422 4.15 .67

合計 1423 4.09 .67

< 60 575 3.94 .76

60 - 119 425 4.00 .70

120+ 421 4.07 .74

合計 1421 3.99 .74

< 60 577 4.03 .74

60 - 119 424 4.11 .71

120+ 422 4.15 .71

合計 1423 4.09 .73

< 60 577 4.04 .67

60 - 119 423 4.15 .68

120+ 422 4.16 .67

合計 1422 4.11 .67

< 60 577 3.70 .79

60 - 119 423 3.82 .73

120+ 422 3.80 .69

合計 1422 3.76 .75

< 60 575 3.25 .86

60 - 119 424 3.36 .87

120+ 420 3.42 .86

合計 1419 3.33 .86

< 60 576 3.19 .90

60 - 119 424 3.31 .81

120+ 418 3.37 .92

合計 1418 3.28 .88

< 60 576 3.96 .68

60 - 119 424 4.08 .66

120+ 420 4.01 .70

合計 1420 4.01 .68

Ⅱ【1】４

Ⅱ【1】５

Ⅱ【1】６

Ⅱ【２】１

Ⅱ【２】１

Ⅱ【２】４

Ⅱ【２】６

Ⅱ【２】７

Ⅱ【２】８

Ⅱ【２】９

Ⅱ【２】１０

Ⅱ【２】１１

スタッフには成功体験を積ませるようにする

スタッフに交渉の際のモデルを示す

スタッフの仕事を確認し記録する

スタッフにはポジション・パワーを使うよう促す

専門知識・技術に長けているスタッフを活用する

ための方法を模索する

スタッフからの要望を看護部に伝える

スタッフの処遇に対して問題があったときは正当

に抗議する

難しい状況でもスタッフに対して褒めるなどのポ

ジティブなフィードバックをする

患者・家族の本質的で長期的なニーズに応える

他の部署から反感をかっても患者・家族の利益を

優先する

倫理面の問題を認識し倫理に適合した管理を行う

スタッフの良いところや能力に気づく

Ｎ 平均 標準偏差項目No.
師長経験

（月）

＊＊

＊＊

＊

＊＊

＊

＊＊

＊

＊

＊

＊

＊

＊

＊＊

＊＊

＊

表 22－ １  師 長 経 験 に よ る 各 項 目 の 平 均 値 と 標 準 偏 差  

＊ ： P＜ . 0 5 ＊ ＊ ： P＜ . 0 1  
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表 22－ 2 師 長 経 験 に よ る 平 均 値 と 標 準 偏 差  

 
＊ ： P＜ . 0 5 ＊ ＊ ： P＜ . 0 1  

 
 
 
 
 
 

< 60 577 3.39 .92

60 - 119 425 3.52 .87

120+ 426 3.55 .83

合計 1428 3.48 .88

< 60 577 3.33 .91

60 - 119 425 3.48 .84

120+ 425 3.51 .83

合計 1427 3.43 .87

< 60 575 3.53 .79

60 - 119 426 3.67 .75

120+ 425 3.73 .77

合計 1426 3.63 .78

< 60 576 3.17 .88

60 - 119 423 3.21 .84

120+ 424 3.33 .84

合計 1423 3.23 .86

< 60 577 3.32 .89

60 - 119 426 3.51 .85

120+ 426 3.54 .89

合計 1429 3.45 .88

< 60 576 3.68 .77

60 - 119 426 3.84 .71

120+ 425 3.83 .72

合計 1427 3.77 .74

< 60 577 3.43 .80

60 - 119 426 3.56 .80

120+ 426 3.67 .81

合計 1429 3.54 .81

< 60 576 3.58 .76

60 - 119 426 3.67 .71

120+ 426 3.78 .72

合計 1428 3.66 .74

< 60 576 3.71 .84

60 - 119 425 3.85 .77

120+ 426 4.00 .72

合計 1427 3.84 .79

No. 項目

Ⅱ【３】６

Ⅱ【３】７

Ⅱ【３】８

Ⅱ【３】９

Ⅱ【３】１０

Ⅱ【３】１

Ⅱ【３】２

Ⅱ【３】４

Ⅱ【３】５

多くのやりたいことがあり、新しい企画を始め実

施する

企画の進行を定期的にチェックし問題を分析する

病院の仕組みや金銭面などの資源を活用する

他職種のニーズを報酬として意図的に使い交渉す

る

自分の行動と発言の影響度を計算して意図的にパ

ワーを使う

状況や他の人たちの反応によって自らの行動や方

法を変える

ルールや手続きを柔軟に適用し枠にはまらずに行

動する

組織内の言葉に表されないルールを理解して行動

する

不適切な要求にはスタッフが言えないことでも師

長としてはっきり主張する

師長経験

（月）
Ｎ 平均 標準偏差

＊

＊

＊＊

＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊

＊

＊＊

＊＊

＊

＊＊
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表 22－ 3 師 長 経 験 に よ る 平 均 値 と 標 準 偏 差  

 
＊ ： P＜ . 0 5 ＊ ＊ ： P＜ . 0 1  

 
 
 
 
 
 

< 60 577 3.64 .75

60 - 119 423 3.76 .68

120+ 425 3.80 .74

合計 1425 3.72 .73

< 60 577 3.68 .72

60 - 119 425 3.79 .65

120+ 425 3.84 .69

合計 1427 3.76 .69

< 60 575 3.42 .83

60 - 119 424 3.57 .79

120+ 423 3.63 .75

合計 1422 3.53 .80

< 60 577 2.91 1.04

60 - 119 424 3.05 1.00

120+ 424 3.13 .96

合計 1425 3.02 1.01

< 60 577 3.72 .81

60 - 119 425 3.78 .78

120+ 425 3.84 .74

合計 1427 3.77 .78

< 60 577 3.47 .90

60 - 119 426 3.48 .92

120+ 425 3.63 .88

合計 1428 3.52 .90

< 60 576 2.59 1.33

60 - 119 422 3.03 1.29

120+ 422 3.08 1.28

合計 1420 2.87 1.32

< 60 575 2.95 1.06

60 - 119 424 3.22 1.04

120+ 423 3.30 .96

合計 1422 3.13 1.04

< 60 577 3.86 1.05

60 - 119 424 3.95 .97

120+ 424 4.04 .91

合計 1425 3.94 .99

No. 項目
師長経験

（月）
Ｎ 平均 標準偏差

Ⅱ【5】3

Ⅱ【４】３

Ⅱ【４】４

Ⅱ【４】５

Ⅱ【４】６

Ⅱ【４】７

Ⅱ【４】８

Ⅱ【5】１

Ⅱ【5】2

他部門との困難な交渉でもユーモアをよく活用す

る

看護師長として院外での何らかの活動をする

自身が管理する看護単位について他の病院や組織

の情報を得て比較して分析する

自身のストレスは仕事場では表現せず仕事外で気

分転換活動をする

困難な出来事についての可能な原因を抽出し結果

を予測する

自身が管理する単位の専門知識や技術に長けてい

なくてもそれを逆に活かす

看護研究を率先して行いその結果を現場に活かす

組織内の友好・敵対関係などの人間関係を把握し

て活用する

看護部との板ばさみになっても看護部と交渉して

折り合いをつける

＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊
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表 22－ 4   師 長 経 験 に よ る 平 均 値 と 標 準 偏 差

 
＊ ： P＜ . 0 5 ＊ ＊ ： P＜ . 0 1  

 
６ ．病床数の 規模に よる比較  

 200 床以上 100 床 単位での病床 数の群 は 4 群に分 かれてい るため、

このまま 4 群で比較 した。同様 に一元配 置分散分析と 多重比 較を行

った。等分 散性の検 定を行い、等分散性 が仮定された 項目は Tukey 
HSD を 、等分散 性が 仮定されなか った項 目は Games-Howel l で多重

比較を行った 。各群 間で有意差が みられ た項目のみ表 23 に 示す。  
 病床数が多 い病院 が、有意に平 均値が 高い結果とな ったの は「ス

タッフの良い ところ や能力に気づ く」、「 企画の進行を 定期的 にチェ

ックし問題を 分析す る」、「病室移 動が頻 繁でも患者の 理解を 得なが

ら病室の効率 的な活 用を行う」の 3 項 目であった。 反対に 、「スタ

ッフからの要 望を看 護部に伝える 」「 スタ ッフにはポジ ション・パワ

ーを使うよう 促す」 では、病床数 が少な い病院が多い 病院よ り平均

値が有意に高 い結果 であった。  
 

< 60 577 3.16 1.08

60 - 119 425 3.41 1.02

120+ 425 3.58 .98

合計 1427 3.36 1.05

< 60 577 3.79 .90

60 - 119 426 3.91 .87

120+ 425 3.98 .85

合計 1428 3.88 .88

< 60 577 3.68 .98

60 - 119 425 3.89 .87

120+ 425 3.96 .85

合計 1427 3.83 .92

< 60 577 3.59 .93

60 - 119 426 3.66 .94

120+ 424 3.88 .87

合計 1427 3.70 .92

< 60 577 3.63 .84

60 - 119 426 3.69 .77

120+ 423 3.79 .77

合計 1426 3.69 .80

< 60 577 3.60 .81

60 - 119 425 3.78 .75

120+ 425 3.84 .72

合計 1427 3.72 .77

**<.01  *<.05

項目
師長経験

（月）
Ｎ 平均 標準偏差

Ⅲ５

Ⅲ７

Ⅲ８

Ⅲ９

Ⅲ３

Ⅲ４

No.

行動すればするほど現場が変わるという実感があ

る

いざというときは目上の人にも対決することをい

とわない

管理をすることはおもしろい

自分の信念、価値観や態度を意識的に客観視する

自分の価値観や態度がどのように他人に影響して

いるかわかっている

スタッフを育てることは楽しい

＊＊

＊＊

＊＊

＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊＊

＊＊
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表 23 病 床 数 ご と の 平 均 値 と 標 準 偏 差  

 

７．探索的因 子分析  

１ ）因子分析 結果  

潜 在 変 数 と な る 因 子 の 探 索 を 行 う に あ た っ て は 、 IBM  SPSS 
Ver.22 をもちいた。 Amos  Ver.22 では欠 損値があるデ ータで は適合

度が計算され ないこ とから完全回 答であ る 1245 名の回答を 用いた。 
まず、測定し た項目 が共分散構造 分析に 用いることが 可能で ある

かを検討する ために 、コンピテン シー 41 項目、動因 7 項目、振り返

り 7 項目を、それぞ れについて探 索的因 子分析を行っ た。分 析方法

は 主因子法を もちい 、各変数間に 相関が みられたため プロマ ックス

回転を用いた 。  

Ｎｏ． 項　　　目 病床数 ｎ 平均（月） 標準偏差

Ⅱ【2】１ 200床以上300床未満 462 4.12 0.60

300床以上400床未満 375 4.17 0.63

400床以上500床未満 239 4.13 0.59

500床以上 352 4.27 0.55

合計 1428 4.17 0.60

Ⅱ【2】４ 200床以上300床未満 462 4.16 0.63

300床以上400床未満 374 4.16 0.65

400床以上500床未満 239 4.02 0.67

500床以上 353 3.98 0.70

合計 1428 4.09 0.66

Ⅱ【2】10 200床以上300床未満 462 3.37 0.84

300床以上400床未満 369 3.30 0.87

400床以上500床未満 239 3.13 0.91

500床以上 352 3.27 0.92

合計 1422 3.28 0.88

Ⅱ【３】２ 200床以上300床未満 462 3.33 0.87

300床以上400床未満 377 3.40 0.86

400床以上500床未満 238 3.43 0.87

500床以上 355 3.58 0.84

合計 1432 3.43 0.87

Ⅱ【4】１ 200床以上300床未満 448 4.05 0.86

300床以上400床未満 369 4.18 0.84

400床以上500床未満 237 4.10 0.93

500床以上 352 4.36 0.80

合計 1406 4.17 0.86

＊：Ｐ＜０．５　　＊＊：Ｐ＜０．１

病室移動が頻繁でも患者の理解を得
ながら病室の効率的な活用を行う

企画の進行を定期的にチェックし問
題を分析する

スタッフにはポジション・パワーを
使うよう促す

スタッフの良いところや能力に気づ
く

スタッフからの要望を看護部に伝え
る

＊＊

＊＊

＊

＊＊

＊＊

＊

＊＊

＊

＊＊
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（１）  コンピテンシ ーの因 子分析結果  

固有値が 1 以上を示 し、因子負荷 量がほ ぼ 0 .3 以下のも のを 削除

したところ、 9 因 子 39 項目 を観測変 数として分析 するこ ととした

（表 24）。 除外され た項目は「困 難な出 来事について の可能 な原因

を抽出し、結 果を予 測する」と「 自身が 管理する単位 の専門 知識や

技 術 に 長 け て い な く て も 、 そ れ を 逆 に 活 か す 」 の 2 項 目 で あ っ た 。 
抽出後の負荷 量平方 和（累積％） は 56 .4％であった。 表 24 の項

目の略称は表 11（ P.64）に示して いる。  
 
表 24 コ ン ピ テ ン シ ー の 因 子 分 析 結 果 （ 主 因 子 法 、 プ ロ マ ッ ク ス 回 転 ）  

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9

変化 .750 .055 .019 -.029 -.078 -.021 -.059 -.100 -.042

パワー .717 .004 -.027 -.117 .045 .043 .183 -.127 -.046

暗黙ルール .677 .020 .035 .036 -.099 .136 -.127 -.026 -.034

個性 .575 .003 -.072 .037 .031 .132 -.068 .098 -.081

資源活用 .475 -.092 .040 .038 .180 -.008 .060 -.079 .101

交渉 .473 -.087 .004 .009 .082 -.051 .282 -.013 -.010

友好的雰囲気 .460 .182 .084 -.008 .143 -.243 -.134 .034 .089

関係活用 .372 .037 -.031 .099 -.115 -.077 .100 .141 .132

ユーモア .367 .039 -.066 .107 -.111 -.109 .154 .224 .030

能力発掘 .009 .801 -.018 .027 -.025 .013 -.057 -.020 -.049

傾聴 .081 .788 .007 -.074 .017 .100 -.133 -.024 -.056

信頼関係 .045 .721 .060 -.034 .001 .068 -.072 -.056 -.001

正の反応 -.013 .587 -.090 .007 .003 .038 .195 .078 -.067

成功体験 -.114 .490 -.018 .097 .032 -.028 .322 .042 .013

ニーズ伝達 .050 -.026 .810 -.033 -.013 -.020 -.089 .017 .024

相談 -.073 .060 .726 -.053 .029 -.049 -.159 .200 -.021

長期対応 -.005 -.050 .586 .024 -.036 -.014 .225 -.003 .014

現場重視 -.041 .017 .385 .082 -.009 .108 .152 -.095 -.017

Cl最優先 .080 -.083 .339 .106 -.064 .280 .087 -.047 -.134

倫理実践 .036 .116 .295 .075 .022 .169 .003 -.098 .120

比較分析 .000 -.045 -.007 .747 .052 .058 .011 -.067 -.067

院外活動 -.008 -.020 .009 .725 -.100 .020 .065 -.023 -.133

ネットワーク .020 .030 .017 .665 .073 -.056 -.115 -.063 .068

気分転換 .020 .086 -.041 .332 -.084 .034 -.266 .151 .173

看護研究 -.025 -.075 .013 .301 .259 -.045 .161 .026 .020

企画 -.043 .025 -.024 .055 .887 -.010 -.098 .033 -.030

問題分析 .022 -.007 -.007 -.039 .886 .051 -.001 -.031 -.037

抗議 -.089 .148 -.015 .030 -.004 .497 .047 -.044 .133

要望伝達 -.001 .222 .035 -.050 -.037 .455 .049 -.043 .027

折合い .065 -.074 -.032 .012 .074 .430 .032 .316 .033

主張 .207 -.028 -.025 -.007 .119 .430 -.044 .133 .046

ポジション .116 -.056 -.032 -.059 -.119 .061 .673 -.035 .017

スタッフ記録 -.105 -.017 .026 .063 .049 .019 .611 .028 .017

モデル .062 .217 .092 -.045 .050 .009 .363 .091 -.021

対応困難 .003 -.016 .080 -.001 -.010 -.004 .054 .722 -.052

病室活用 -.089 -.015 .034 -.103 .015 .060 -.031 .608 .006

ﾜｰｸﾗｲﾌﾊﾞﾗﾝｽ -.026 -.104 -.018 -.063 -.036 .068 -.020 -.013 .753

公正 -.017 -.021 .019 -.075 -.035 .066 .081 -.001 .703

人材活用 .021 .130 -.005 .100 .068 .015 .104 -.065 .345

因子 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 1

2 .563 1

3 .365 .507 1

4 .584 .444 .392 1

5 .556 .503 .438 .438 1

6 .635 .501 .387 .667 .489 1

7 .597 .550 .474 .497 .526 .448 1

8 .616 .542 .395 .656 .557 .617 .505 1

9 .625 .603 .448 .575 .521 .583 .588 .599 1

変数名
因子
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①  因子と内 的整合 性  
第 １因子；マ ネジメ ント  

これら 9 項目は組 織内外におい て、「 病院内外の資 源」や 「人間

関 係」を活用 して「 暗黙のルール 」のも と、「柔軟に 変化」しながら

も 「枠にはま らずに 行動」し「友 好的な 雰囲気」で「 ユーモ ア」を

用 いながら「 交渉」 したり「パワ ーを行 使する」とい った師 長なら

で はの組織内 外のマ ネジメント活 動を示 していると考 えられ る。そ

の ため、因子 の名称 を「マネジメ ント」 とした。  
第 1 因子 の Cronbach  のア ルファ係 数 は 0 .835 であっ た。 また、

項 目 が 削 除 さ れ た 場 合 の  Cronbach  の ア ル フ ァ 係 数 は 0 .809 ～

0 .823 であった 。  
 
第 2 因子；スタッフ 育成  

これら 5 項目の対象 はすべてがス タッフ である。意識 的にス タッ

フと「信頼関 係」を 築き、スタッ フの発 言をよく聴い て感情 と内容

の両方を理解 するた めには注意深 く「傾 聴」して「能 力に気 が付」

き、難しい状 況下で も「ポジティ ブ（正）のフィードバ ック（ 反応）」

や「成功体験 」を積 ませると考え られる 。そのため、 因子の 名称を

「スタッフ育 成」と した。  
第 2 因子 の Cronbach  のア ルファ係 数 は 0 .826 であっ た。 また、

項 目 が 削 除 さ れ た 場 合 の  Cronbach  の ア ル フ ァ 係 数 は 0 .785 ～

0 .799 であった 。  
 
第 3 因子；患者・家 族支援  
 これら 6 項目の対 象は、患者とそ の家 族であること から、因子の

名称を「患者 ・家族 支援」とした 。  
忙しくても「現場 を 重視し、患者・家族（クライ エント； Cl）の

利益を最優先 すると ともに長期的 なニー ズに対応する こと、 相談に

積極的に応じ 、そ れ を 医師やスタ ッフに 伝えることで ある。「 倫理的

支援」につい ては、 因子負荷量が 0 .295 と 0 .3 を若 干下回っ たが、

重要な変数と 考え削 除 せずに分析 するこ ととした。  
第 3 因子 の Cronbach  のア ルファ係 数 は 0 .827 であっ た。 また、

項 目 が 削 除 さ れ た 場 合 の  Cronbach  の ア ル フ ァ 係 数 は 0 .786 か ら

0 .802 であった 。  
 
第 ４因子；率 先行動  
 これら 6 項目は、自身が管理す る看護 単位について 他の病 院や組

織と比較して 分析す ることや院外 活動を 行ったり、最 新の情 報にの

り遅れないよ う他組 織とのネット ワーク を構築し看護 研究を 率先し
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て行いその結 果を現 場に活かす一 方で、 自身のストレ スは自 身でコ

ン トロールす るとい う、内容とし ては様 々な行動を示 してい るが、

い ずれも率先 した行 動を示してい る。  
 率先行動は その職 務で期待され ている 以上のことを 実行し 、その

結果、職務上 の成果 を向上させ、 新しい 機会を見つけ 出し生 み出す

ことに貢献す る（ Sp encer、1993）。以上 のことから、因 子名 を率先

行動とした。  
 
第 5 因子；プロジェ クト  
 この因子は プロジ ェクトを「企 画」し 「問題分析」 するこ とであ

るため「プロ ジェク ト」とした。  
 第 5 因子の Cronbach  の アルファ 係数 は 0 .832 であった。  
 
第 6 因子；リーダー シップ  
 これら 4 項目 のう ちの 2 項目は看 護部 に対して、「 板ばさ みにな

っても看護部 と交渉 して折り合い をつけ る」、「スタッ フから の要望

を伝える」と いう看 護中間管理職 の重要 な機能を示し ている と考え

られる。また、ほか の 2 項目も管理する 単位の外に向 かって「抗議」

や「主張」と いった 、自らの組織 を守ろ うとして個人 ないし 集団に

影 響を及ぼす 行動で あると考えら れる。 このようなリ ーダー シップ

を発揮した行 動であ ることを考慮 し、因 子名を「リー ダーシ ップ」

とした。  
第 6 因子 の Cronbach  のア ルファ係 数 は 0 .715 であっ た。 また、

項 目 が 削 除 さ れ た 場 合 の  Cronbach  の ア ル フ ァ 係 数 は 0 .638 ～

0 .665 であった 。  
 
第 7 因子；影響力  

これら第 7 因子 の項 目は、 3 項 目ともス タッフに対し ての行 動で

あり、スタッ フの仕 事を記録し、 ポジシ ョン・パワー を使う よう促

し、交渉の際 のモデ ルを示すなど である 。  
影響力とは、 スタッ フが看護中間 管理者 の考え方を支 持して くれ

るように、ス タッフ を説得し印象 づける 意思、あるい はスタ ッフに

特 定 の イ ン パ ク ト や 効 果 を 与 え よ う と す る 願 望 か ら 始 ま る

（ Spencer、1993）。これら 3 項目は、ス タッフに対す る影響 力を示

すことである ことか ら、因子名を 「影響 力」とした。  
第 7 因子 の Cronbach  のア ルファ係 数 は 0 .685 であっ た。 また、

項 目 が 削 除 さ れ た 場 合 の  Cronbach  の ア ル フ ァ 係 数 は 0 .491 ～

0 .603 であ ったが、 重要な因子と 考えこ のまま 3 項目 を分析 するこ

ととした。  
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第 8 因子；困難対応 力  

これら 2 項目は対応 困難な患者と の関係 性構築であっ たり、病室

移動が頻繁で も患者 の理解を得な がら病 室の効率的な 活用を 行うと

いう困難な状 況に対 応する力であ る。そ のため「困難 対応力 」とし

た。  
第 8 因子の Cronbach  のア ルファ係 数 は 0 .607 であったが 、重要

な項目と考え 削除せ ずにモデルに 投入し 分析した結果 により 考慮す

ることとした 。  
 
第 9 因子；スタッフ 支援   
 これら 3 項目はス タッフのワー クライ フバランスや 公平性 の確保、

人材活用とい った項 目である。第 2 因子 の育成との違 いは、第 2 因

子の観測変数 の内容 がスタッフの 育成の ために直接ス タッフ に対し

てかかわる内 容であ ったのに対し 、この 因子の項目は スタッ フの生

活を支えるこ とや幅 広い人材と公 平に活 用するといっ た第 2 因子よ

りも包括的に スタッ フを支える内 容であ ると考えられ る。  
第 9 因子 の Cronbach  のア ルファ係 数 は 0 .658 であっ た。 また、

項 目 が 削 除 さ れ た 場 合 の  Cronbach  の ア ル フ ァ 係 数 は 0 .509 か ら

0 .620 であ り、全体 と しても信頼性 は低い 結果となった が、Cronbach 
のアルファ係 数は信 頼性係数の下 限をな す値であるこ と、本 因子は

スタッフを幅 広く支 えるという重 要な因 子であると考 え、削 除せず

に分析するこ ととし た。  
 
（２）  動因の因子分 析結果 （表 25）  

固有値が 1 以 上を示 し、 7 項目すべ てで 因子負荷量が 0 .3 以 上で

あった。 2 因子構 造 で抽出後の負 荷量平 方和は 44 .9％ であっ た。  
①  因子と内的整 合性  

 第 1 因子；動因  
 これら 4 項目は質 問紙作成にあ たって 考えられた「動 因」にあた

るため、その まま「 動因」とした 。  
Cronbach  のア ルフ ァ係数は 0 .79 であ った。また、項 目が 削除さ

れた場合の  Cronbach  のア ルファ係 数 は 0 .724～ 0 .799 であった。  
 第 2 因子  

これら 2 項目の内 容は、「患者 とは一 人の人間とし て対等 に接し

て いる」「患者 ･家族 との出会いは 師長と しての財産で ある」である。  
これら 2 項目の Cronbach  の アルファ係 数は 0 .55 とか なり 低く

内的整合性に ついて 問題があると 考え、 共分散構造分 析には 用いな

いこととした 。  
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表 25 動 因 の 因 子 分 析 結 果 （ 主 因 子 法 、 プ ロ マ ッ ク ス 回 転 ）  

 
 
（３）  振り返りの因 子分析 結果（表 26）  

固有値が 1 以 上を示 し、 7 項目すべ てで 因子負荷量が 0 .3 以 上で

あった。 2 因子構 造 で抽出後の負 荷量平 方和は 46 .0％ であっ た。  
因子間相関は 0 .627 であった。  

①  因子と内的整 合性  

第 1 因子；振り返り (後半 ) 実践  
 Cronbach  の アル ファ係数は 0 .743 で 、項目が削除 された 時の係

数は 0 .571～ 0 .707 であった。  
これら 3 項目は「振 り返り」7 項目のう ちの後半にあ たる。「現場

での経験をと おして 自分の考えや 感情は 変化」し 、「 経験をと おして

以前の考えや 感情と 新たに生じた ものと がまざりあっ て自分 の新し

い知識にな」り、「 新 しい考えが正 しいの かを現場で吟 味する 」とい

った経験をす ること で変化し、そ れを試 しているとい った振 り返り

のなかでも実 践的な プロセスであ るため 「実践」とし た。  
第 2 因子： 振り返り （前半）前提 の見直 し  
第 2 因子は 4 項目で Cronbach  のア ルフ ァ係数は 0 .707 で あ った。

項目が削除さ れた場 合 の係数 は 0 .613～ 0 .686 で あった。 こ れら 4
項目は振り返 りの前 半にあたる過 程であ る。「自 分の信念 、価 値観や

態度を意識的 に客観 視」し、「自分の価 値 観や態度が、ど のよ うに他

人に影響して いるか わかっている 」。「職 場でおこった 出来事 や自分

が経験したこ とを思 い出し記録 」し、「不 快な経験であ っても 思い出

して、その経 験の意 味づけをする  
 
 
 
 

1 2

管理関心 .831 -.092

育成関心 .772 -.020

変化実感 .721 .012

病院貢献 .385 .341

対決 .363 .150

対等 -.105 .694

出会い .112 .551

因子間相関 1 2

1 1

2 .580 1

因子
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表 26 振 り 返 り の 因 子 分 析 結 果 （ 主 因 子 法 、 プ ロ マ ッ ク ス 回 転 ）  

  

  

８．分析に用 いる因 子（潜在変数 ）と観 測変数  

 探索的因子 分析の 結果から、看 護中間 管理職のコン ピテン シーは

マネジメント 、スタ ッフ育成、患 者・家 族支援、率先 行動、 プロジ

ェクト、リー ダーシ ップ、 影響力 、困難 対応力、スタ ッフ支 援の 9
因子から構成 される とした。分析 に用い るコンピテン シーの 因子（潜

在変数）と観 測変数 およびモデル 図上の 名称を表 27（ P.90）に示す。  
動因は 1 因子とした 。分析に 用いる動 因 の因子（ 潜在変数 ）と観

測変数および モデル 図上の名称を表 28（ P.91）に示す 。  
振り返りは 2 因子と した。表 29（ P.91）に分析に用い る因子（潜

在変数と観測 変数を 示す。  
 なお、多重 共線性 の有無を確認 するた めに、すべて の観測 変数間

で共線性の診 断を行 い、多重共線 性がな いことを確認 した。  
  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 2

再編 .920 -.089

変化 .636 -.021

検証 .507 .233

客観性 .000 .724

影響 .030 .596

記録 -.096 .594

意味づけ .168 .523

因子 1 2

1 1

2 .627 1

因子
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表 27 分 析 に 用 い る コ ン ピ テ ン シ ー の 因 子 （ 潜 在 変 数 ） と 観 測 変 数  

 
 

因子（潜在変数）
モデル図上

の名称

状況や他の人たちの反応によって自らの行動や方法を変える。 変化

自分の行動と発言の影響度を計算して意図的にパワーを使う。 パワー

組織内の言葉に表されないルールを理解して行動する。 ルール

ルールや手続きを柔軟に適応し枠にはまらずに行動する。 個性

病院の仕組みや金銭面などの資源を活用する。 資源

他職種のニーズを報酬として意図的に使い交渉する。 交渉

友好的な雰囲気で他職種の協力を促す。 友好

組織内の友好・敵対関係などの人間関係を把握して活用する。 関係

他部門との困難な交渉でもユーモアをよく活用する。 ユーモア

スタッフの良いところや能力に気づくようにしている。 発掘

スタッフの発言をよく聞いて、その感情と内容の両方を理解する。 傾聴

スタッフとは意識的に相互信頼関係を築くことに取り組む。 信頼

難しい状況でもスタッフに対して褒めるなどのポジティブなフィードバックをしている。 正の反応

スタッフには成功体験を積ませるように日ごろから仕向けている。 体験

患者や家族のニーズを把握し医師やスタッフに伝えている。 伝達

患者･家族からの相談には積極的に応じている。 相談

患者･家族の本質的で長期的なニーズに応える。 長期対応

忙しくてもラウンドして現場全体を自分の目で確かめている。 現場

他の部署から反感をかっても患者・家族の利益を優先している。 Cl最優先

倫理面の問題を認識し、倫理に適合した管理を行っている。 倫理

自身が管理する看護単位について他の病院や組織と比較して分析する。 比較

看護師長として、院外でのなんらかの活動をする。 院外

専門能力の獲得には最新のアイディアに遅れないようにネットワークを活用する。
ネットワー

ク

自身のストレスは仕事場では表現せず、仕事外で気分転換活動をする。 気分転換

看護研究を率先して行い、その結果を現場に活かす。 研究

多くのやりたいことがあり、新しい企画を始め実施する。 企画

企画の進行を定期的にチェックし問題を分析する。 問題

スタッフの処遇に対して問題があったときは正当に抗議している。 抗議

スタッフからの要望を看護部に伝えている。 要望

看護部とスタッフとの板ばさみになっても看護部と交渉して折り合いをつける。 折合

不適切な要求にはスタッフが言えないことでも師長としてはっきり主張する。 主張

スタッフにはポジション・パワーを使うよう促している。 促す

スタッフの仕事を確認し記録している。 記録

スタッフに交渉の際のモデルを示している。 モデル

対応困難な患者にも自分なりの方策があり関係性を作る。 困難

病室移動が頻繁でも患者の理解を得ながら病室の効率的な活用を行う。 病室

ワークライフバランスを重視し、スタッフが十分に休養がとれるようにする。 ﾊﾞﾗﾝｽ

スタッフに公平に対応しすべてのメンバーがプロセスに貢献できるように参加を促す。 公平

専門知識・技術に長けているスタッフを活用するための方法を模索している。 人材

顕在変数

リーダーシップ

影響力

困難対応力

スタッフ支援

マネジメント

スタッフ育成

患者・家族支援

率先行動

プロジェクト
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表 28 分 析 に 用 い る 動 因 の 因 子 （ 潜 在 変 数 ） と 観 測 変 数  

 

 

 

表 29 分 析 に 用 い る 振 り 返 り の 因 子 （ 潜 在 変 数 ） と 観 測 変 数  

 

 

 

９．多重指標 モデル の作成と適合 度の検 証  

 本研究の研 究課題 に対応してモ デル（ 表 30）を作成し、検 証した。  

分析は IBM  SPSS  AMOS Ver.22 を 使用して共分 散構造 分析

を用いて分析 した。 適合度指標の 値は各 モデル図の下 に示す 。  
 

 表 30 モ デ ル と 研 究 課 題 の 対 応 表  

Ｎ ｏ ．  モ デ ル  研 究 課 題  

1  動 因 と コ ン ピ テ ン シ ー の

因 果 関 係 モ デ ル  

動 因 と 中 間 看 護 管 理 職 の コ ン ピ テ ン シ

ー と の 関 係 を 明 ら か に す る  

２  振 り 返 り と コ ン ピ テ ン シ

ー の 因 果 関 係 モ デ ル  

振 り 返 り と 看 護 中 間 管 理 職 の コ ン ピ テ

ン シ ー と の 関 係 を 明 ら か に す る  

３  動 因 → 振 り 返 り → コ ン ピ

テ ン シ ー の 因 果 関 係 モ デ

ル  

看 護 中 間 管 理 職 の コ ン ピ テ ン シ ー と そ

の 動 因 、 振 り 返 り の 三 者 の 関 係 に つ い

て 明 ら か に す る  

４  影 響 要 因 を 投 入 し た モ デ

ル  

中 間 看 護 管 理 職 の コ ン ピ テ ン シ ー の 影

響 要 因 （ 個 人 要 因 ・ 組 織 要 因 ） を 明 ら

か に す る  

   

因子（潜在変数）
モデル図上

の名称

管理をすることはおもしろいと思う。 管理関心

スタッフを育てることは楽しい。 育成関心

行動すればするほど現場が変わるという実感がある。 変化実感

自分が管理する部署を良くすることで良い病院にしていきたい。 貢献

いざというときは目上の人にも対決することをいとわない。 対決

動因

顕在変数

因子（潜在変数）
モデル図上

の名称

自分の信念、価値観や態度を意識的に客観視する。 客観視

自分の価値観や態度が、どのように他人に影響しているかわかっている。 影響

職場で起こった出来事や自分が経験したことを思い出し記録する。 記録

不快な経験であっても思い出して、その経験の意味づけをする。 意味づけ

現場での経験をとおして、自分の考えや感情は変化する。 変化

再編

新しい考えや感情が正しいのかを現場で吟味する。 検証

顕在変数

経験をとおして以前の考えや感情と新たに生じたものとがまざりあって自分の新しい

知識になる。

振り返り　前提の

見直し（前半）

振り返り　実践

（後半）
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モ デ ル の 評 価 に つ い て は 、 CMIN（ カ イ ２ 乗 検 定 ） は ケ ー ス 数 に

強く依存しケ ース数 が少ないと棄 却され にくく、多い と棄却 されや

すくなるため ケース 数が数百を超 えると モデルを受容 できる かどう

かをカイ２乗 検定で 判断すること は困難 となる（山本，1999、狩野，

1997）。 本 研 究 の デ ー タ 数 は 1000 を 超え る た め 、 適 合 度 の検 定 は

GFI(Goodness  o f  f i t  index ) と AGFI(ad justed  Goodness  o f  f i t  
index)、 RMR（残渣平方平均平方 根）、 RMSEA（平均二乗誤 差平方

根）を用いる ことと する。 GFI は 回帰分 析の重相関係 数を A GFI は

自 由 度 調 整 済 み 重 相 関 係 数 に 相 当 す る 。 ま た モ デ ル 間 の 比 較 に は

AIC（赤池の情報量 基準）を用い ること とする。  
モデルを採択 するた めには GFI が 0 .9 以 上であること が 1 つ の目

安とされてい る（豊 田、 1992）。 AGFI は GFI より低い 値 となる。

RMR は値が少ない ほどモデルが 適合し ていることを 示し、 RMSEA 
の値が 0 .05 未満の モデルの場合、デー タへのあては まりが 良いと判

断できる 。 AIC は、複数のモデル を設定 したときに最 もよい モデル

を 選択すると きに使 用する。 AIC の値が小さいほど優 れたモ デルで

あ る と 判 断 で き る （ 山 本 、 1999）。 以 上 の 値 か ら モ デ ル の 適 合 度 の

検証を行う。  
また、識 別性の確 保 のためにモデ ルの中 に制約を入れ る (母 数の一

部を既知 )こととす る。具体的には 誤差 変数からのパ ス係数 を 1 に固

定し、従属 変数であ る潜在変数か ら観測 変数へのパス 係数の 1 つを

1 に固定する（豊田 、1992）。拘束され たパスは計算 されな いことを

考 慮して分析 する。  
各モデルのパ ス上の 係数は非 標準 化係数 を示す。誤差 変数間 に相

関がみられる 場合は 修正指数によ り誤差 相関を想定し た。  
１）モデルの 評価  

（１）  モデ ル１： 動因とコンピ テンシ ーとの因果モ デルの 検証  

動 因 と コ ン ピ テ ン シ ー に つ い て の モ デ ル と そ の 適 合 度 を 図 9
（ P.94）に示す。GFI は 0 .912、AGFI  0 .899、RMR 0 .027、RMSEA 
0 .039 であ りモデル が全体として データ に適合してい ると判 断でき

る。すべての パス係 数は 1％水準で有 意 であった。  
「動因」から すべて のコンピテン シーの 因子へ直接効 果があ るこ

とが示唆され た。  

（２） モデル２：振 り返りとコン ピテン シーとの因果 モデル の検証  

振り返りとコ ンピテ ンシーのモデ ルとそ の適合度を 図 10（ P.95）
に示す。「振 り返り （前半）；前 提の見 直し」からは 、すべ てのコン

ピテンシーの 因子へ 直接効果があ ること が示唆された が、「振 り返り

（後半）；実践」か ら は「影響力」の因 子の み直接効果が 認めら れた。  
GFI は 0 .905、 AGFI  0 .893、 RMR 0 .028、 RMSEA 0 .04 であ り、
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モデルが全体 として データに適合 してい ると判断でき る。す べての

パス係数は 1％水 準 で有意であっ た。  
（３）モデル 3： 動 因→振り返り →コン ピテンシーの 因果モ デルの  

検証  

「 動 因 」 か ら 「 振 り 返 り （ 前 半 ）； 前 提 の 見 直 し 」 を と お し て す

べてのコンピ テンシ ーの因子へ 総 合（間 接）効果があ ること が示唆

された。  
「 動 因 」 か ら 「 振 り 返 り （ 後 半 ）； 実 践 」 へ の 効 果 は モ デ ル ２ と

同様に、「影 響力」 の因子にのみ 総合（ 間接）効果が みられ た。  
「動因」 →「 振り返 り」→「コン ピテン シー」 の因果 モデル とそ

の適合度を図 11（ P.96）に示す。 GFI  0 .900、 AGFI  0 .888  、 RMR 
0 .028  、 RMSEA 0 .039 で あり 、モ デル が全 体と して デー タ に適合

していると判 断でき る。すべての パス係 数は 1％水 準で有意 であっ

た。  
（４）モデル 3 にお ける因果関係 の評価  

 モデル 3 における 個々の因果関 係が有 意であるか評 価する ために

ワルド検定を 用いて 評価した。表 31（ P.97）にモデル 3 のワ ルド検

定の結果を示 す。ワ ルド検定の結 果は表 中の検定統計 量で判 断し検

定が 0 .1%水 準で有 意である場合 はアス タリスクが３ つ表示 され「因

果 関 係 が あ る 」 と 判 断 で き る （ 小 塩 、 2004）。 拘 束 を か け て あ る 項

目は算定され ないが 、そのほかの 項目は すべて有意で あるこ とが示

された。  
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 C M I N 2 5 3 0 . 4 3 1、 G F I  0 . 9 1 2、 A G F I  0 . 8 9 9、 R M R  0 . 0 2 7、 R M S E A 0 . 0 3 9、  

A I C 2 7 7 6 . 4 3 1   

 

 

 

 

図 9 モ デ ル 1 動 因 か ら コ ン ピ テ ン シ ー へ の 因 果 モ デ ル の  
分 析 結 果   （ 数 字 は 標 準 化 係 数 ）  
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図 10 モ デ ル 2 振 り 返 り か ら コ ン ピ テ ン シ ー へ の 因 果 モ デ ル の  

分 析 結 果  
  （ 数 字 は 非 標 準 化 係 数 ）  

 

C M I N  2 8 5 5 . 5 9 9、G F I  0 . 9 0 5、A G F I  0 . 8 9 3  、R M R  0 . 0 2 8  、R M S E A 0 . 0 4、A I C 3 1 0 3 . 5 9 9  

 

 

 

C M I N 2 8 5 5 . 5 9 9、 G F I  0 . 9 0 5、 A G F I  0 . 8 9 3、 R M R  0 . 0 2 8、 R M S E A 0 . 0 4、  

A I C 3 1 0 3 . 5 9 9  

 

 

 

 

  

影 響 力  

率 先  
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図 11 モ デ ル 3 動 因 → 振 り 返 り → コ ン ピ テ ン シ ー の 因 果 モ デ ル の  

分 析 結 果   （ 数 字 は 非 標 準 化 係 数 ）  
 

 

C M I N 3 2 7 4 . 1 5 2、 G F I  0 . 9 0 0、 A G F I  0 . 8 8 8  、 R M R  0 . 0 2 8  、 R M S E A 0 . 0 3 9、  

A I C 3 5 4 6 . 1 5 2  

 

 

 

影 響 力  

 
率 先  
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表 31 モ デ ル 3 の ワ ル ド 検 定 結 果  

 
＊ ＊ ＊ ： p < . 0 1  

推定値 標準誤差 検定統計量 確率

→ 振り返り（後半）実践 0.644 0.05 13.013 ***

→ 振り返り（前半）前提の見直し 0.823 0.049 16.64 ***

→ 影響力 1
→ 率先行動 0.975 0.051 18.96 ***
→ 困難対応力 0.465 0.047 9.835 ***
→ 患者・家族支援 0.511 0.03 17.125 ***
→ スタッフ育成 0.594 0.032 18.612 ***
→ マネジメント 0.641 0.04 15.957 ***
→ スタッフ支援 0.731 0.038 19.426 ***
→ リーダーシップ 0.833 0.043 19.407 ***
→ プロジェクト 1

振り返り（後半）実践 → 影響力 -0.173 0.036 -4.829 ***

→ 企画 1.227 0.085 14.408 ***
→ 交渉 1.428 0.094 15.183 ***
→ 資源 1.275 0.085 15.021 ***
→ 発掘 1
→ 傾聴 0.975 0.047 20.784 ***
→ 信頼 1.07 0.054 19.797 ***
→ 正の反応 1.37 0.071 19.18 ***
→ 体験 1.396 0.069 20.244 ***
→ 相談 1
→ 伝達 1.387 0.076 18.175 ***
→ 現場 1.043 0.071 14.673 ***
→ Cｌ最優先 1.013 0.072 14.046 ***

→ 倫理 1.142 0.068 16.818 ***

→ 伝達 1
→ 院外 0.934 0.057 16.455 ***
→ ネットワーク 0.846 0.048 17.48 ***
→ 気分転換 0.528 0.051 10.264 ***
→ 人材 1
→ 公平 1.02 0.061 16.812 ***
→ バランス 0.855 0.063 13.473 ***
→ 病室 1
→ 困難 1.466 0.134 10.928 ***
→ 主張 1
→ 交渉 0.929 0.049 18.964 ***
→ 要望 0.691 0.043 16.106 ***
→ 抗議 0.813 0.048 16.917 ***
→ 分析 1
→ 企画 0.976 0.034 28.977 ***
→ モデル 1
→ 促す 0.888 0.055 16.094 ***
→ 記録 1.012 0.054 18.879 ***
→ 検証 1
→ 再編 0.992 0.047 21.131 ***
→ 変化 0.797 0.044 17.911 ***
→ 比較 1
→ 研究 0.92 0.055 16.635 ***
→ 意味づけ 0.82 0.044 18.518 ***
→ 記録 1
→ 影響 0.808 0.044 18.517 ***
→ 客観視 0.9 0.044 20.255 ***
→ ユーモア 1.328 0.093 14.23 ***
→ 友好 1.015 0.072 14.12 ***
→ 関係 1.148 0.08 14.283 ***
→ 変化 1
→ パワー 1.568 0.088 17.738 ***
→ ルール 1.063 0.069 15.425 ***
→ 貢献 1
→ 変化実感 1.499 0.078 19.15 ***
→ 育成関心 1.475 0.076 19.521 ***
→ 管理関心 1.824 0.096 19.064 ***

振り返り（前半）　　前
提の見直し

マネジメント

動因

患者・家族支援

パス

困難対応力

リーダーシップ

プロジェクト

影響力

振り返り（後半）実践

率先行動

動因

振り返り（前半）
前提の見直し

マネジメント

スタッフ育成

率先行動

スタッフ支援
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（５） モデル 4： 影 響要因を投入 したモ デルの検証  

①  個人要因  

師長経験によ る群間 差の比較で 55 項目 中 36 項目中に有意 差がみ

られたことか ら、師 長経験月数と 看護職 経験月数が影 響要因 として

考えられる。 この 2 つの要因 をモデ ル 3(P.96 )に観 測変 数として取

り 入 れ 、 因 子 （ 潜 在 変 数 ） に 対 し て 効 果 が あ る と 仮 定 し た 。 次 に 、

「職位」につ いて、看護部長・副 部長を １、師長の職 位にあ る者（単

位をもたない 教育担 当師長やリス クマネ ージャーなど を含む ）を 0
とし、ダミー 変数と して投入した 。認定 看護管理者な どの有 資格者、

学歴について は対象 者数がそれぞ れ 5％ 以下であった ため分 析の対

象としなかっ た。  
その結果を 図 12 モ デル４ (P.99)に示す 。適合度は GFI  0 .899、

AGFI  0 .887、 RMR0.901、 RMSEA 0 .038 でほぼ受 容できる モデル

であった。 AIC は 3729 .8 でモデル 1 か ら 4 のなかでは変 数 が最も

多く複雑なモ デルと なったため指 標は最 も低い値とな ったが 、パス

係数はすべて １％水 準で有意であ った。 表 32（ P.100）にモ デル４

のワルド検定 の結果 を示す。「 師長経験 月数」は「動因 」に 直接効果

があることが 認めら れた。ま た、「 師長経 験月数」は「 動因 」か ら「振

り返り（前半）；前 提 の見直し」をと おし てすべてのコ ンピテ ンシー

の因子へ 総合（間接）効果があるこ とが示 唆された。「師 長経験 月数」

から「動因」と「 振 り返り（後半）；実 践」をとおし てコン ピテンシ

ーの因子へ 総 合（間 接）効果があ ること がみとめられ たのは モデル

3 と同様に、「影響 力」のみに負 の 総合 （間接）効果 がみら れた。  
また、「師 長経験月 数」は、「振り返 り」の「意味づ け」「 変化 」「再

編」の残差と 相関関 係があった。「患者 ・家族支援」「リー ダーシッ

プ」の「主張 」の残 差とも相関関 係があ った。  
「看護職経験 月数」 はどの因子に 対して も有意ではな かった 。  
「職位」から は「動 因」へのみ直 接効果 が認められた 。残差 との

相 関関係が認 められ たのは、「 患者・家族 支援」「困 難対応力」「プロ

ジェクト」「 率先行 動」「リーダ ーシッ プ」の「主張 」のそ れぞれの

残差であった 。  

以 上 の こ と か ら 、「 師 長 経 験 月 数 」 と 「 職 位 」 か ら 「 動 因 」 へ の

直接効果が あ り、振 り返り（前半 ）を経 てコンピテン シーへ の総合

効果があるこ とが示 唆された。  

 ②  組織要 因  

 結果で有意 差のみ られた病床数 につい て 4 群をそれ ぞれ 2 値のダ

ミー変数とし て、入 院基本料「 7 対 １」 を 1、ほかを 0、「 管 理して

いる単位の機 能」で も急性期を 1、ほか を 0 の 2 値 データと して投

入したが、い ずれも 効果は認めら れなか った。  
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図 12 モ デ ル 4 影 響 要 因 を 投 入 し た モ デ ル の 結 果  

（ 数 字 は 標 準 化 係 数 ）  

 

C M I N  3 4 3 1 . 8、 G F I 0 . 8 9 9、 A G F I 0 . 8 8 7、 R M R 0 . 9 0 1、 R M S E A 0 . 0 3 8、  

A I C  3 7 2 9 . 8  

  

影 響 力  

 
率 先  
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表 32 モ デ ル ４ の ワ ル ド 検 定 の 結 果  

 
＊ ＊ ＊ ： p < . 0 1  

推定値 標準誤差 検定統計量 確率

→ 振り返り（後半）実践 0.644 0.05 13.013 ***

→ 振り返り（前半）前提の見直し 0.823 0.049 16.64 ***

→ 影響力 1
→ 率先行動 0.975 0.051 18.96 ***
→ 困難対応力 0.465 0.047 9.835 ***
→ 患者・家族支援 0.511 0.03 17.125 ***
→ スタッフ育成 0.594 0.032 18.612 ***
→ マネジメント 0.641 0.04 15.957 ***
→ スタッフ支援 0.731 0.038 19.426 ***
→ リーダーシップ 0.833 0.043 19.407 ***
→ プロジェクト 1

振り返り（後半）実践 → 影響力 -0.173 0.036 -4.829 ***

→ 企画 1.227 0.085 14.408 ***
→ 交渉 1.428 0.094 15.183 ***
→ 資源 1.275 0.085 15.021 ***
→ 発掘 1
→ 傾聴 0.975 0.047 20.784 ***
→ 信頼 1.07 0.054 19.797 ***
→ 正の反応 1.37 0.071 19.18 ***
→ 体験 1.396 0.069 20.244 ***
→ 相談 1
→ 伝達 1.387 0.076 18.175 ***
→ 現場 1.043 0.071 14.673 ***
→ Cｌ最優先 1.013 0.072 14.046 ***

→ 倫理 1.142 0.068 16.818 ***

→ 伝達 1
→ 院外 0.934 0.057 16.455 ***
→ ネットワーク 0.846 0.048 17.48 ***
→ 気分転換 0.528 0.051 10.264 ***
→ 人材 1
→ 公平 1.02 0.061 16.812 ***
→ バランス 0.855 0.063 13.473 ***
→ 病室 1
→ 困難 1.466 0.134 10.928 ***
→ 主張 1
→ 交渉 0.929 0.049 18.964 ***
→ 要望 0.691 0.043 16.106 ***
→ 抗議 0.813 0.048 16.917 ***
→ 分析 1
→ 企画 0.976 0.034 28.977 ***
→ モデル 1
→ 促す 0.888 0.055 16.094 ***
→ 記録 1.012 0.054 18.879 ***
→ 検証 1
→ 再編 0.992 0.047 21.131 ***
→ 変化 0.797 0.044 17.911 ***
→ 比較 1
→ 研究 0.92 0.055 16.635 ***
→ 意味づけ 0.82 0.044 18.518 ***
→ 記録 1
→ 影響 0.808 0.044 18.517 ***
→ 客観視 0.9 0.044 20.255 ***
→ ユーモア 1.328 0.093 14.23 ***
→ 友好 1.015 0.072 14.12 ***
→ 関係 1.148 0.08 14.283 ***
→ 変化 1
→ パワー 1.568 0.088 17.738 ***
→ ルール 1.063 0.069 15.425 ***
→ 貢献 1
→ 変化実感 1.499 0.078 19.15 ***
→ 育成関心 1.475 0.076 19.521 ***
→ 管理関心 1.824 0.096 19.064 ***

振り返り（前半）　　前
提の見直し

マネジメント

動因

患者・家族支援

パス

困難対応力

リーダーシップ

プロジェクト

影響力

振り返り（後半）実践

率先行動

動因

振り返り（前半）
前提の見直し

マネジメント

スタッフ育成

率先行動

スタッフ支援
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第６章  考察   

本 研 究 で 得 ら れ た 看 護 中 間 管 理 職 の コ ン ピ テ ン シ ー を 構 成 す る

要素は 、「マ ネジメ ント」「スタ ッフ育 成」「患者・ 家族支 援」「率先

行 動 」「 プ ロ ジ ェ ク ト 」「 リ ー ダ ー シ ッ プ 」「 影 響 力 」「 困 難 対 応 力 」

「スタッフ支 援」の 9 因子であった。  
これらの因子 は、す べての因子間 におい て 0 .4 以上 0 .7 以下 の中

程度の相関が 認めら れた。  
また、動因は 1 因子 構造であった 。  
振り返りは、「 振り 返り（前半）前 提の 見直し」と「振 り返 り（後

半）実践」の 2 因子 構造であった。因子 間相関は、中程 度の 相関で

あった。  
また、看護中 間管理 職のコンピテ ンシー と動因、コン ピテン シー

と振り返り、 コンピ テンシーと動 因およ び振り返りの 間に一 方向の

因果関係およ び総合 効果が認めら れたこ とから、看護 中間管 理職の

コンピテンシ ーを育 成するために は、「 管理がおもし ろい」「スタッ

フを育てるこ とが楽 しい」「行動 するこ とで変化を実 感する 」「病院

評価に貢献す る」「い ざというとき は目上 の人にも対決 するこ とをい

とわない」と いった 動因を高め、 振り返 りを行うこと の有効 性が示

唆された。  
コンピテンシ ーと動 因および振り 返りへ の影響要因と して、 師長

経験と職位が あるこ とが明らかと なった 。  
 以上の結果 から、 看護中間管理 職のコ ンピテンシー 、動因 とコン

ピ テンシー、 振り返 りとコンピテ ンシー との関連とそ の影響 要因に

ついて考察す る。  
 
Ⅰ．看護中間 管理職 のコンピテン シー  

本 研 究 に お け る 看 護 中 間 管 理 職 の コ ン ピ テ ン シ ー を 構 成 す る 要

素は、「マネ ジメン ト」「スタッ フ育成」「患者・家族 支援」「率先行

動」、「プロジ ェクト 」「リーダー シップ」「影響力」「 困難対応 力」「ス

タッフ支援」の 9 因 子であった。  
Spencer（ 1993） の モ デ ル で は 、 プ ロ フ ェ ッ シ ョ ナ ル の 優 れ た 管

理者は「人の 育成」、「対人関係理 解」、「 顧客サービス 重視」 によっ

て差別化され ている という。本 研究にお いても、「 スタッフ 育 成」「ス

タッフ支援」「患者・家 族支援」「リー ダーシップ」「影響 力」は特に

これらの要素 を含ん でいると考え られる 。  
「マネジメン ト」の 9 項目は内的整合 性 が高く、因子から 各 観測

変数に向けて のパス 係数がほぼ同 程度の 値であること から、 看護中

間管理職の組 織内外 の行動をバラ ンスよ く説明してい ること が示さ



- 102 - 
 
 

れている。看 護中間 管理職は、「 病院内 外の資源」や「人間 関係」を

活用して「暗 黙のル ール」のもと 、「柔 軟に変化」し ながら も「枠に

はまらずに行 動」し 「友好的な雰 囲気」 で「ユーモア 」を用 いなが

ら「交渉」し たり「 パワーを行使 する」 といった師長 ならで はの行

動を示してい ると考 えられる。  
「マネジメン ト」の うち、他 部門との 交 渉が 3 項目であった 。い

ずれも「友 好的な雰 囲気で」「 ユーモア を活用して 」といっ た、敵対

関係ではない 関係性 を重視してい ること が示されてい た。ま た、「ル

ールを柔軟に 活用し て」「枠にと らわれ ない」「周り の反応 を見て態

度を変化させ る」と いった柔軟性 を伴っ た行動特性が 示され ている。

「他職種のニ ーズを 交渉に使う」 といっ た巧妙さも行 動に取 り入れ

ていることを 示唆し ている。  
ま た 、「 人 間 関 係 」 や 「 暗 黙 の ル ー ル 」 と い っ た よ う な 目 に 見 え

ないことを把 握して 組織内外のマ ネジメ ントを行って いる。 病院の

資源を有効に 活用す ること、師長 ならで はのパワーを 使って いるこ

とが示されて いる。  
これらの項 目は、 質 問紙を作成 した際 の カテゴリ（ 表 11、 P.64）

としては、【 ポジシ ョン・パワー の活用 】【組織の理 解】【自 己学習】

【他部門との 協調】 にあげられて いた項 目であった。 マネジ メント

はさまざまに 定義さ れているが、 共通し ていることは すべて のマネ

ージャーに組 織の目 標、ないしは 組織目 的の達成が要 求され ている

ことがある。 マネジ メントを「個 人、集 団、およびそ の他の リソー

スを通して、 または これらリソー スとと もに、組織目 標達成 を目指

し て 働 く 過 程 」（ Harsey＆ Blanchard、 1996） と 定 義 し た 場 合 、 看

護中間管理職 のマネ ジメントは、 組織を 理解したうえ で柔軟 に他部

門と協調しな がらポ ジション・パ ワーを うまく活用し て病院 および

自分の単位の 目標を 達成している ことが わかる。  
しかし、病院 とは合 理的に目標を 設定し 、それに至る 道筋を 迅速

に選択できる ような 組織ではなく 、対応 しづらい曖昧 さを抱 えてい

る （ 田 尾 、 2005）。 ま た 、 多 く の 職 能 集 団 が 横 断 的 に 存 在 し 、 他 の

多 くの関連職 種と協 力しなければ 十分な サービスを提 供する ことが

で きない。こ のよう な複雑であい まいな 状況で適切な 医療・ 看護を

提 供するため には、 看護中間管理 職のマ ネジメント力 が欠か せない

と 考えられる 。  
ま た 、 対 人 関 係 に つ い て の 要 素 は 「 患 者 ・ 家 族 支 援 」「 ス タ ッ フ

育成」と「ス タッフ 支援」の ３つであ っ た。対人 関係能力 は 、 Katz
（ 1955）の 3 つの能 力（専門的 能力、対 人的能力、概念化能 力）の

な か で も 今 日 、 最 も 重 要 な 能 力 と 考 え ら れ て い る （ Harsey ＆

Blanchard、1996）。また、中規模病 院の 看護管理者に おける コンピ
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テンシー評価 尺度を 開発した本村 ほか（ 2010）があげ ている コンピ

テンシーでも ＜対人 関係 CP＞が 8 項目 と最も多い項 目とな ってい

る。  
「患者・家族支援 」の 6 つの項目は、質 問紙作成にお いて考 えら

れた【クライ アント 重視】の 5 項目 すべ てと【現場重 視】 1 項目で

あった。看護 の対象 は「患者・家 族」で あるが、看護 中間管 理者が

「患者・家族 支援」 を行う場合、 忙しく てもラウンド して情 報を自

分の目で確認 すると いう「現場重 視」が 欠かせないと いうこ とを示

していると考 えられ る。「忙しく てもラウ ンドして現場 全体を 自分の

目で確かめる 」こと は、看護中間 管理者 にとって重要 な行動 である。  

「 ナ ース の ため の管 理指 標Ｍ ａ ＩＮ 」 (井部 ほか 、 2007 )に おい ても

「患者・家族 との関 わり」に具体 的にあ げられている 指標に 「師長

として、毎日 、患者 の家族と直接 話をす る機会を作っ ている 」、「患

者の家族相談 に応じ られる十分な 時間を とっている」 があげ られて

いる。看護中 間管理 職にとっての 「現場 」がいかに重 要であ るかが

示されている 。実際 に直接的なケ アは行 わないが、日 常的に ラウン

ドを行い、組 織の内 外で行ってい る問題 の所在と把握 に努め ること

が重要である 。間接 的にではなく 、直接 自分の目で確 かめて 把握す

ることがニー ズの把 握につながる 。  
また、「患者 ・家族 支援」の 5 項目は コンピテンシ ー・デ ィクシ

ョナリー（表１ 、 P.10～ 12）で は「支 援 と人的サービ ス」の「顧客

サービス重視 」にあ たるが、レ ベルはレ ベル１の「 顧客から の質問、

要求、苦情を きちん とフォローす る」か らレベル５の 「顧客 の根本

的で長期的な ニーズ に対応する」 まで幅 広く対応する ことが 看護中

間管理職とし ての行 動 であること が示さ れている。  
一方で、モ デル図（ P.94～ 99）によ ると 、コンピテ ンシーを 構成

する因子の中 では「 患者・家族支 援」が いずれも他の 因子に 比べる

と弱い影響力 を示す 結果となって いる。 これは、師長 の仕事 が直接

の対象である 患者・ 家族であると いうよ り、スタッフ が行う 直接的

援助を後方で 支援す るという役割 である ことが考えら れる。 看護管

理者に求めら れる能 力（日本 看護協会 、 2007）にお いても当 該組織

の目的達成の ために 必要な実践上 の知識 と技術を「専 門的能 力」と

しているが、 管理レ ベルが上昇す るにつ れ必要度は小 さくな るとさ

れている。  
「患者・家族 支援」 のうち最も高 い影響 力があったの が「患 者・

家族の本質的 で長期 的なニーズに 応える 」であった。 直接的 援助を

行うことは少 なくと も「患者 ･家 族から の相談には積 極的に 応じる」

なかで「本質的 で長 期的なニーズ」を把 握し、「医師やス タ ッフに伝

える」と いう行動 特 性が示されて いる。「 師長さんだか ら話せ ること
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がある」とい う言葉 を患者から聞 くこと があるのは、 こうし た師長

としてのポジ ション ・パワーを活 かした 患者・家族へ の支援 である

と考えられる 。  
同様に、虎の門病 院 看護部（ 2013）が 主 任看護師を対 象にし た調

査においても 、「患 者・家族の根底 にあ るニーズを把 握する 」ことが

あげられてい る。師 長だからこそ 全体を 見通し、患者 や家族 が本質

的に何を求め ている のかを把握す る能力 が必要である ことが 考えら

れる。  
ま た 、 患 者 ・ 家 族 の ニ ー ズ に 応 え る た め に は 、「 他 の 部 署 か ら 反

感をかっても 患者・ 家族の利益を 優先す る」というこ れらの 行動は

部署内にとど まらず 横断的に動く ことが できる看護中 間管理 職とい

うポジション による ものであろう 。こう した姿勢は看 護中間 管理職

の高い使命感 を説明 している。看 護の普 遍的な目的で ある患 者・家

族の利益最優 先とい うことが貫か れてい ることが示さ れてい る。  
つぎに、スタ ッフに 対する要素が 、「ス タッフ育成」「スタ ッフ支

援」とス タッフに 対 する「影 響力」の 3 つと最も多い 要素を 占めて

いた。これら は質問 項目のカテゴ リーで は【能力開発 】と【 チーム

ワークと協調 】であ った。【能力 開発】 の 7 項目からは「 スタッフ

育成」が 3 項目、「 スタッフ支援 」が 3 項目、「影響 力」 1 項目とな

った。  
以上の結果を ふまえ ると、スタッ フの【 能力開発】に は様々 な要

素があること を示し ていると考え られる 。スタッフの 能力開 発をす

るために実際 に看護 中間管理職が とって いる行動とし て、ス タッフ

の仕事を記録 して確 認しながらポ ジショ ン・パワーを 行使す るよう

促し、実際の モデル を示すなど影 響力を 行使しながら 、スタ ッフの

良いところや 能力に 気づくように 意識し 、難しい状況 でも褒 め成功

体験を積ませ るよう に日頃から仕 向ける などポジティ ブな関 わりが

あげられる。 また、 スタッフの良 いとこ ろや能力に気 づくよ うにし

ていることと 「専門 能力・技術に 長けて いるスタッフ を活用 する」

ことは異なる 要素で あったことか ら、能 力に気づくだ けでは なく、

実際にその能 力を使 う機会や方法 を模索 していること が欠か せない

ことが示され ている 。「スタッフ支援」の「ワークライフ バラ ンスを

重視し、スタ ッフが 十分に休養が とれる ようにする」 は質問 項目で

は【ストレス マネジ メント】、「ス タッフ に公正に対応 しすべ てのメ

ンバーがプロ セスに 貢献できるよ うに参 加を促す」は 【チー ムワー

クと協調】で あった 。スタッフ育 成と支 援のためには 、こう したさ

まざまな対応 が必要 になることが 示唆さ れている。  
「スタッフ育 成」の 因子では、スタッフ の発言を注意 深く「 傾聴」

して意識的に スタッ フと「信頼関 係」を 築くことが示 されて いる。
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また、スタッ フの「 能力に気が付 」き、 難しい状況下 でも「 ポジテ

ィブ（正）のフ ィー ドバック（反 応）」や「成功体験」を積 ませるこ

とが看護中間 管理職 の行動特性で あるこ とが示されて いる。  
ス タ ッ フ 育 成 に お け る 病 棟 看 護 師 長 の 役 割 の 構 造 に つ い て 量 的

研究を行った 坂元（ 2015）は 、スタ ッフ 育成における 病棟看 護師長

の 役割を詳細 に調査 しており、【 個々の 能力・看護観 の見極 め】【目

指 す方向性の 見極め 】をした うえで、【主 体的に学ぶこ とがで きる場

の 調整】や【 学習へ の雰囲気づく り】を しながら【個 々の学 習活動

へ の意図的な サポー ト】【ビジョ ンの明 確な提示】【 経験に よる学習

の 促進】を行っ てい ることを明ら かにし ている。また、【ネ ガ ティブ

な評価のフィ ードバ ック】はこれ らのす べての因子に 対して 弱い相

関があったと してい る。  
以上のスタッ フに対 する関わりは 、スタ ッフに対する 前向き で成

長を促す姿勢 が貫か れている。部 下の成 長と開発を促 し、現 実的な  
ポジティブ・ フィー ドバックとサ ポート の提供を行う ことが 重要で

ある。このよ うな看 護中間管理職 の思考 や行動が組織 やスタ ッフの

ケアに対する あり方 に与える影響 は大き いと考えられ る。  
小児ケアのた めの施 設で、どの程 度利用 者が中心にな ってい るか

を測定したミ ラーと グイン（ 1972）は、慢性的に障害 を持っ ている

ために長期入 所施設 に入所してい る人は 、個人として 援助さ れるか

（ケアの園芸 モデル ）、もしくは 非人間的 なルティーン の受け 手とな

るのか（ケア の倉庫 モデル）のど ちらか であるという ことを 明らか

にした。Evers (1984）はミラー とグイン の分析を老人 病院の 病棟に

おける高齢者 のケア にあてはめ、 病棟に は園芸モデル と倉庫 モデル

という異なっ た志向 があり、どち らにな るかは病棟師 長に左 右され

るということ を示し た。 Fretwel l（ 1982）も一般病 棟の婦長 が仕事

上で好みと優 先順位 を自分で選択 してい るということ を指摘 してい

る。これらの 結果は 、病棟や部署 におけ る志向がクラ イアン ト中心

か施設中心に なるか を決めるのは 師長の 方針に左右さ れるこ とを示

している（ Smith、2000）。師長の管理 の スタイルが施 設のニ ーズを

“ 一人ひとり ”のニ ーズとどこま で両立 させることが できる のかを

決 めるという ことで ある。  
看護師の感情 労働を 参加観察によ って明 らかにした Smi th（ 1992）

によると、「婦長 は、看護の仕事と 組織の 構築の責任者 であり 、病棟

において感情 面で何 をなすべきか（つま り、感情ル ール）を 決めて」

いるとし、「看護 婦た ちは、病 棟婦長が 感 情面を理解し サポー トして

くれていると 感じて いると、感情 をはっ きりと示して 患者ケ アを行

う役割モデル を与え られるだけで はなく 、そのモデル に従っ て患者

をケアするこ とがで きるとも感じ て」い たという。「“ 思いや りのあ
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る（ car ing）” 管理 スタイルが表 してい るのは、この よ う な 婦 長 は 、

学 生のケアの 際にも 患者のケアの 際にも 、看護で感情 という 要素が

重 要だという ことを 十分に認識し ている ということ」だとし ている。 
さら に、“思 いや り のあ る（ car ing）” 管理 スタ イル は「 患 者と看

護婦の感情面 のニー ズをケアする ために 、人格や良好 な人間 関係、

そして感情を 仕事の 一部として評 価する ような感情ル ールを 作り出

す」という。  
Brutus  et  a l (2000 )は、 人 が職 務 体験 か ら学 習 する 上 で「 組 織ベ

ースの自尊心 」が 果 たす役割につ いて検 討している。「組 織ベ ースの

自尊心」とは、「組織 のメンバーと して自 分が価値ある 存在で あると

知覚する程度 」を指 し「組織ベー スの自 尊心」が高い と外部 の情報

よりも自分の 考えに 基づいて行動 するた め職務の特性 にかか わらず

学習する傾向 にある ことがわかっ ている 。スタッフが 職場か ら認め

られ、価値あ る存在 であることが スタッ フの主体性を たかめ 経験か

ら学ぶことが 促進さ れることが考 えられ る。  
師 長 は ス タ ッ フ が そ の 職 務 経 験 か ら 学 ぶ こ と を 促 進 す る た め に 、

本研究で得ら れたス タッフの「能 力に気 が付」き、難 しい状 況下で

も「ポジテ ィブ（正 ）のフィー ドバック（反応）」や「成功 体験」を

積ませるとい う行動 がスタッフの 学習に は効果がある ことを 示して

いる。  
対 し て 、「 上 下 関 係 に 厳 し い 病 棟 婦 長 」 は 、 上 下 関 係 と 権 威 に 基

づいた感情ル ールを 作り出し、技 術的な 能力や能率を 優先さ せ、ス

タッフは否定 的な感 情（怖れや不 安や抑 圧）を経験す るとし ている。

こうした「上 下関係 に厳しい」こ とや「 否定的な感情 」はス タッフ

にとっては圧 力や制 裁にあたる。 否定的 な感情はスタ ッフに とって

制裁を受けた ように 感じさせ、委 縮して 自発的・自律 的な行 動はと

れず、職場の 雰囲気 は悪くなる。  
こ の よ う な 圧 力 や 制 裁 の 効 果 と し て 、「 圧 力 を か け 、 外 部 か ら の

制裁を用いる ことに は、ある程度 の効果 があるが、内 部化さ れたモ

チ ベ ー シ ョ ン ほ ど で は な い 」（ Deci、 1975） と い う 一 連 の 内 発 的 動

機づけ理論に おける 先行研究の結 果から 、有効でない ことが 示唆さ

れている。  
本 研 究 で 示 さ れ た 看 護 中 間 管 理 職 の ス タ ッ フ を 育 成 す る コ ン ピ

テンシーは、この伝 統的とされる 師長で はない行動が 示され ていた。 
同様の結果は 、多く の先行研究で も明ら かにされつつ ある。 看護

師 長 が 行 う 看 護 管 理 の 工 夫 を 構 成 す る 因 子 を 質 的 に 研 究 し た 森 木

（ 2015） は 、【 働 く 意 欲 を 手 助 け し ス タ ッ フ の 自 立 を 促 す 】 の カ テ

ゴリーで「スタッ フ を承認する」「ス タッ フの能力が発 揮でき る役割

を持たせる」「スタッ フが学んだ良 い方法 を繰り返し学 習して もらう」
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を抽出してい る。  
こ う し た 「 承 認 」 に つ い て は 近 年 注 目 さ れ て お り 、 上 司 や 同 僚 、

他の専門職か ら受け る「承認」と モチベ ーションや組 織への 帰属意

識 に は 関 連 性 が あ る こ と が 明 ら か に な っ て い る （ L a t h a m、 2 0 0 7 )。 
看護管理者か らの承 認行為が看護 師のワ ーク・エンゲ イジメ ントに

与える影響に ついて 中堅看護師を 対象に して行った調 査では 、看護

管理者からの 承認行 為が個人と組 織の活 性化につなが ったと いう報

告がされてい る（堤 、 2016)。  
本 研 究 で は 、「 育 成 」 の 因 子 の ほ か に ス タ ッ フ に 対 す る 因 子 と し

て、「スタッ フ支援 」があげられ たが、 これら 3 項目は、 スタッフ

のワークライ フバラ ンスや公平性 の確保 、人材活用と いった 項目で

ある。この因 子の特 徴はスタッフ の生活 を支えること や幅広 い人材

を公平に活用 すると いった包括的 にスタ ッフを支える 特性で あり、

こうした師長 のスタ ッフへの配慮 をとお して、その組 織の風 土が作

られていくこ とが考 えられる。  
「組織風土と しての 看護師長のあ り方」 とスタッフの バーン アウ

ト と の 関 連 に つ い て の 量 的 研 究 （ 塚 本 ほ か 、 2009） に よ る と 、「 看

護師長のあり 方」と して、看護師 長の「 スタッフへの 配慮」 と「看

護への取り組 み姿勢 」の 2 因子があげら れたとしてい る。ス タッフ

の師長のあり 方の認 知とバーンア ウトの 関連は、10～ 16 年の スタッ

フ層では、 看 護師長 のあり方と個 人的達 成感とは正の 相関関 係があ

り「スタッフへの 配 慮」は、1～ 4 年のス タッフにのみ 情緒的 消耗感

の有意な負の 相関関 係がみられた として いる。  
こ の 研 究 で の 「 ス タ ッ フ へ の 配 慮 」 と は 、「 ス タ ッ フ の 意 見 や 考

えを聞いてく れます か」、「あなた （スタ ッフ）を肯定 的に評 価して

くれますか」、「良い ところを伸ば すよう に指導してく れてい ますか」、

「 スタッフの えこひ いきをしてい ないと 感じています か」な どであ

った。この 研究結果 では、師長 の「スタ ッフへの配慮 」は、 10～ 16
年 の 経 験 が あ る ベ テ ラ ン の ス タ ッ フ に は 個 人 的 達 成 感 を 強 化 し 、 1
～ 4 年のス タッフに は情緒的消耗 感を減 らしているこ とが示 されて

いる。  
しかし、師長 の「ス タッフへの配 慮」の 認知は、師長 とスタ ッフ

間で差があり 、師長 の平均値が高 かった ことから、師 長の意 図や評

価をスタッフ にフィ ードバックす る必要 性が示唆され ている 。本研

究においても 自記式 調査のため、 師長と しての思考や 行動と スタッ

フ が受け取っ ている 師長の行動の 認知に 違いがあるこ とが推 測され

る 。今回の本 研究で は、業績面は 研究枠 組みに入れな かった が、本

来 のコンピテ ンシー の「高い業績 」のな かに、こうし たスタ ッフの

職 務満足等を 考慮し て研究する必 要があ る。  
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現代の組織は 急激に 変化する社会 の中で 、それぞれが 主体的 に考

え柔軟に変化 するこ とが求められ ること から、ポジテ ィブな 感情を

育み、師長や スタッ フ間の関係性 を強化 することで組 織行動 を変革

し て い く 必 要 性 が 強 調 さ れ て い る 。 こ の よ う な マ ネ ジ メ ン ト の 姿

勢 ・ 方 向 性 は 、「 敬 意 を 込 め た マ ネ ジ メ ン ト ス タ イ ル 」（ Pugh  & 
Woodward、 2000）、 ま た は 「 ポ ジ テ ィブ ・ マ ネ ジ メ ン ト 」（ 手 島 、

2014）の方法に 通じ る。ポジテ ィブ・マネジメントで は、組 織の強

みや理想の姿 を探求 し、対話をと おして 大切な価値観 を組織 全体に

浸透させ、時 間をか けて持続的に 発展し ていく取り組 みが行 われて

いるという。 本研究 の結果で得ら れた看 護中間管理職 のコン ピテン

シーはこれら ポジテ ィブなマネジ メント のあり方を支 持する ものと

考えられる。  
看 護 部 ま た は 他 部 署 か ら 自 身 の 単 位 あ る い は ス タ ッ フ を 守 る こ

とは看護中間 管理職 にとって重要 なコン ピテンシーで ある。「 リーダ

ーシップ」の 5 項目 のうちの 2 項目 は看 護部に対して 、「板 ばさみ

になっても看 護部と 交渉して折り 合いを つける」、「ス タッフ からの

要望を伝える 」とい う看護中間管 理職の 重要な特性を 示して いると

考えられる。 看護「 中間」管理職 である がゆえに、看 護部か らの指

示命令をスタ ッフに 周知し、スタ ッフか らの意見や要 望を看 護部に

伝える役割を 担って いる。また、 医師な どの他職種や 組織に 対して

「抗議」や「 主張」、「対決」とい った自 らの機能を活 かして 自身の

組 織を守ろう とする 行動は必要で あると 考えられ、「正当 に抗 議」す

ることや、「はっ きり 主張する 」といっ た ことができる 強い看 護中間

管理職のパワ ーが必 要である。こ ういっ たことを日々 実践す るとい

うことは、確 固とし た意思や信念 がなく ては難しいで あろう ことか

ら、利他的な 価値観 や覚悟が必要 である と思われる。  

このような行 動は、 看護中間管理 職が組 織の目標を達 成する ため

に他部門、他 職種な ど常に多様な 人々と 第一線でかか わり、 その過

程で生じる他 者との 意見や価値な どの不 一致に絶えず 対処し ながら

職務を遂行し ている ことを示して いる。 職場集団のな かで、 看護中

間管理職が自 分や自 分が管理する 単位の 目標、価値、 利害な どが他

の個人や集団 のそれ らと一致しな いと認 知することか ら始ま る衝突

や対立の状況 は「コ ンフリクト」 という 概念で説明さ れる。  
米国で調査を 行っ た Mcelhaney(1996)や Cox（ 2001）によ ると、

看護管理者は コンフ リクト対処に 仕事 の 20％を占 めてい るという。

そのため、米 国では コンフリクト に効果 的に対処する ことは 看護中

間管理職の組 織活動 における中心 的な役 割であると認 識され ている

（ Hightower、 1986）。  
日本におい て 20 名 の看護中間管 理職に 印象に残った ケース につ
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いて面接調査 を行い グラウンデッ ド・セ オリー・アプ ローチ の継続

的比較分析法 を用い て行った松浦 ほか（ 2005）の研 究による と、コ

ンフリクト対 処行動 として「拒否 」、「強 制」、「妥協」、「説得 」、「宥

和」、「譲歩」、「協働 」、「装う」、「 留保」、「利用」の 10 個の サブカ

テゴリーが抽 出され たとしている 。その うち、「留 保」、「 利用 」、「説

得」、「装う」 の４つ のカテゴリー は、そ のすべてが非 主張的 であい

まいさを維持 すると いう点で日本 の文化 的特徴の影響 を反映 した行

動であるとい うこと が示唆されて いる。  
本研究で明ら かにな った看護中間 管理職 のコンピテン シーは 、こ

れら 10 個 のカテゴ リーよりも、 より相 手方に対して 明確な 意思の

表出や主張を 含んで いると考えら れる。「 マネジメント 」で 示 された

「ユーモア」や「友 好的な雰囲気 」作り をしながら、「主張 」するべ

きときは「対 決」や 「抗議」もい とわな いといった行 動が示 されて

いた。  
また、松浦の 研究結 果ではコンフ リクト の相手方につ いては 、医

師、上司 、部下が あ げられていた が、「 看護部」と いう明確 な表現は

なかった。自 身が所 属する「看護 部との 折合い」につ いては 組織の

コミットメン トとも 関連すると考 えられ る。  
一方、虎の門 病院の 研究では、 Spencer（ 1993）が行った 200 以

上の職務の全 てで発 見されたコン ピテン シーとの比較 で、面 接記録

から抽出でき なかっ たコンピテン シーと して、組織へ のコミ ットメ

ントをあげて いる。 しかし、特に 、組織 へのコミット メント は必要

不可欠として 、新た に得られた事 例から 観察されたと して、 追加し

ている。  

本研究におい ては動 因として「自 分が管 理する部署を よくす るこ

とでよい病院 にして いきたい」を あげた が、動因は全 てのコ ンピテ

ンシーに直接 効果と 振り返りをと おした 総合効果がみ られた ことか

ら、こうした コミッ トメントがコ ンピテ ンシーを高め ると考 えられ

る。しかし、 看護中 間管理職は現 場の苦 悩を熟知して いるた め、看

護部や組織と の葛藤 を経験し、看 護部と スタッフとの 板ばさ みにな

ることも多い と考え られる。こう したこ とから、看護 中間管 理職の

コミットメン トは醸 成されにくい 可能性 がある。  

臨床経験年数 別に看 護職員の情緒 的コミ ットメント尺 度を用 い

た調査結果に よると 、臨床経験 5 年以上 では「看護部 の理念 や目標

に共感してい る」や 「病院の看護 の質が 高いこと、評 判の良 い病院

であること」 という ことが情緒的 組織コ ミットメント と有意 な相関

にあることが 示唆さ れている。ま た、情 緒的組織コミ ットメ ントが

高い人は、組 織の目 標達成のため の行動 に責任をもつ 傾向が 明らか

にされている ことか ら、組織と個 人の価 値観の一体化 や病院 への評
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価を高めるこ とで、 看護中間管理 職の葛 藤を回避でき ると考 えられ

る。  

 

Ⅱ．動因  

 モデル 1 の結果か らは動因から コンピ テンシーの因 子に直 接効果

があり、モデル 2 の 結果からは動 因から 「振り返り（ 前半）；前提

の見直し」を とおし てコンピテン シーへ の総合効果が あるこ とが明

らかとなった 。本研 究で示された 動因は 「管理をする ことが おもし

ろい」、「スタ ッフを 育てることは 楽しい 」といった管 理実践 につい

ての興味や情 動的な 感情表現であ る。こ うした「活動 するこ とそれ

自体がその活 動の目 的であるよう な行為 の過程」は「 内発的 動機づ

け」（ Deci、 1995） にあたると考 えられ る。内発的動 機づけ を構成

す る要素とし て「知 ること」、「 成し遂げ ること」、「 刺激を得 ること」

の ３つがあげ られる （ Val lerand  et  a l ,1992、 1993）。内発 的 動機づ

けの始まりに 関して は興味が暗黙 の裡に 仮定されるが 、保持 （欲求

の充足）の側 面では 、有能感が重 要な機 能を果たすと いう（ Deci＆
Ryan,2002）。Deci（ 1995）による と動機 づけは「 内発的動 機 づけ」

と金銭的報酬 のよう な「外発的動機 づけ 」に分けられ、「外 発 的動機

づけ」は自己 を制御 的に統制しよ うとし て意欲を低下 させて しまう

ため、自己決 定をベ ースにした「 内発的 動機づけ」を 強める ことが

有効であると される 。看護中間管 理職の コンピテンシ ーを伸 ばすた

めには、本研 究の結 果からも金銭 的報酬 などの結果よ りも内 発的動

機づけ要因と なる看 護 管理実践そ のもの への興味関心 とその 過程の

中でいかに有 能感を はぐくめるか という ことが重要で あると 考えら

れる。また、 自己決 定を可能にす るため にはある程度 の裁量 を与え

有能さをはぐ くむこ とが有効であ る。  
 同様に、リ ーダー シップ研究に おいて はバダラッコ が「静 かなリ

ーダーシップ 」概念 でリーダーシ ップと 動機について 説明し ている。

バダラッコは 4 年間 の研究から， 静かな リーダーに特 徴的な 8 つの

アプローチの なかで 「行動はさま ざまな 動機に基づく 」と述 べてい

る。  

 以上のこと から考 えると、コン ピテン シーの概念は 目的志 向型で

はなく動因志 向型で あると考えら れる。 目的志向型で ある場 合、目

的に合わせて 状況を 変えていく必 要があ るが、動因志 向型で ある場

合は、そこに いる人 たちにとって 何が必 要か、どうい ったこ とが求

められている かとい ったことが重 要であ る。  

 看護管理実 践を行 う上で意図や 意欲な どの動因が重 要にな るが、

これらの管理 に興味 を持つにいた った動 機をどのよう に得て いくか

については 、サード レベルを修了 した看 護部長 7 名に面接調 査を行
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った研究結果 （柴田 ほか、 2003）に よる と、「管理に 興味を もつに

いたった動機」につ いて、「人材育成 へ の関わり」、「リ ーダ ーシップ

をとる立場に なった こと」、「組織 変革へ の関わり」、「 ロール モデル

からの学び」、「研修 への参加」が あげら れている。  
 これらの結 果から 、なんらかの 活動に 「関わり」、「 参加」 し、そ

れができる「 立場に なる」といっ た機会 や経験を得る ことの 重要性

が示唆されて いる。  
 

Ⅲ ．振り返り  

 振り返りは 、 7 項 目で示した振 り返り の前半にあた る「前 提の見

直 し 」 と 振 り 返 り の 後 半 に あ た る 「 実 践 」 の 2 因 子 構 造 で あ っ た 。   
振り返りの前 半とし て、「自分の 信念、 価値観や態度 を意識 的に

客観視する」「 自 分の 価値観や態度 が、ど のように他人 に影響 してい

る かわかって いる」「 職場で起こっ た出来 事や自分が経 験した ことを

思 い出し記録 する」「 不快な経験で あって も思い出して 、そ の 経験の

意 味づけをす る」こ とで看護中間 管理職 のコンピテン シーに 対して

直接効果があ ること が示唆された 。  
これらのなか で「自 分の信念、価 値観や 態度を意識的 に客観 視す

る」という項 目につ いては、師長 経験 5 年未満と 10 年以上 とで有

意な差がみら れた。「 自分の価値観 や態度 が、どの ように他 人 に影響

しているかわ かって いる」では、 師長経 験が長くなる ほど高 くなる

傾向が認めら れた。こうした、自 己の認 知活動（知覚 、情動 、記憶、

思考など）を 客観的 に捉え評価し た上で 制御すること である メタ認

知的な思考は さまざ まなプロセス におい て重要な役割 を果た す。 意

思決定に関す るメタ 認知的知識と 意思決 定の間には、 強い関 連があ

ることが示唆 されて いる（ Ormond、1991）。また 、思 考活動 に注意

を向け意識化 するこ とは、認知能 力に大 きく影響する 。した がって、

メタ認知的な 思考は 、さまざまな 状況に おいて優れた 意思決 定を下

すために必要 な能力 であると言え る。さ まざまな状況 で問題 解決を

日々行ってい る看護 中間管理職に とって は自分の状況 をモニ タリン

グしていくこ とが必 要であるため 、こう した振り返り におけ る気づ

きは重要であ ると考 えられる。  
意識変容の学 習のプ ロセス（ク ラントン 、1999）に おいても 、「背

景に気が付く 」こ と が振り返りの 出発点 となっており 、「 前提 を見直

す」ための経 験の意 味づけを行う ことの 重要性が示さ れてい る。  
しかし、経験 の意味 づけの次の過 程であ る「現場での 経験を とお

して、自 分の考え や 感情は変化す る」「経 験をとおして 以前の 考えや

感情と新たに 生じた ものとがまざ りあっ て自分の新し い知識 になる」

「新しい考え や感情 が正しいのか を現場 で吟味する」 ことか ら は、



- 112 - 
 
 

コンピテンシ ーの「 影響力」の因 子にの み負の効果が みられ た。  
振り返りのプ ロセス を経て思考や 感情の 変化が生じ、 それを 試験

的に現場で吟 味して いきながら自 分のも のにしていく という 過程は

コンピテンシ ーに影 響していない という 結果となった 。その 理由に

ついては本研 究では 明らかにでき ないた め、今後の課 題とす る。  
 
Ⅳ．看護中間 管理職 のコンピテン シーと 動因、振り返 りとの 関係  

 動因および 振り返 りとコンピテ ンシー の因子との直 接の因 果関係

を明らかにす るため に、モデル１ と２で 動因と振り返 りそれ ぞれの

パス図を作成 したが 、動因と振り 返りか ら各コンピテ ンシー の因子

（潜在変数） への標 準化係数はほ ぼ同じ 値であった。 コンピ テンシ

ーの因子に対 しては 動因と振り返 りがほ ぼ同じ影響力 を持っ ている

ことが示唆さ れた。  
コンピテンシ ーには 原因・結果の 関係が あることは文 献の検 討で

も述べたが、「動 因、特性、自己イメ ージ にかかわるコ ンピテ ンシー

がスキルに基 づく行 動の引き金と なり、 さらに職務パ フォー マーの

成果に影響を 及ぼす 」（ Spencer、1993）といったこと が、今 回の研

究でも証明さ れたと 言える。コン ピテン シーには必ず 「意図 」が含

ま れ 、「 意 図 を 伴 わ な い 行 動 は コ ン ピ テ ン シ ー と は 認 め ら れ な い 」

（ Spencer、 1993） こ と か ら 、 コ ン ピ テ ン シ ー は た だ 行 動 で き る こ

とに限らず、こうし た動因がベー スにな っていること が必要 である。 
動 因 か ら 各 観 測 変 数 へ の 標 準 化 係 数 か ら 、「 管 理 を す る こ と は お

もしろいと思 う」「 スタッフを育 てるこ とは楽しい」「 行動 すればす

るほど現場が 変わる という実感が ある」 の項目は同程 度の影 響力が

あ ることが示 されて いる。し かし、「自分 が管理する部 署を良 くする

こ とで良い病 院にし ていきたい」 は 、ほ かの３つの変 数より やや低

い値を示して おり、 影響力が弱い 。管理 そのものへの 関心や スタッ

フを育成する ことの 関心、変化を 実感す るというのは 動因を 高める

ために直接的 な影響 を及ぼしてい ると考 えらえるが、「自分が 管理す

る部署を良く するこ とで良い病院 にして いきたい」と いうの は間接

的で日々実感 しにく いことがあげ られる 。しかし、こ の変数 が唯一

の組織へのコ ミット メントを示す 項目で あることから 、直接 に病院

を評価するよ うな、 患者・家族か らのポ ジティブな評 価など が示さ

れればコミッ トメン トが強化され 、さら に動因が強ま ること が推測

される。  
動因から振り 返り（ 前半）の「前 提の見 直し」を経て コンピ テン

シーへはすべ ての因 子に直接効果 が認め られた。管理 やスタ ッフ育

成への関心を 高め、 変化を実感し 、自分 の部署を良く するこ とで病

院に貢献した いとい う意欲を高め ること で、振り返り のプロ セスの
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なかでも特に 自己を 客観視し経験 を意味 づけすること が促進 され、

看護中間管理 職のコ ンピテンシー に効果 があることが 示唆さ れた。  
看護において 最も重 要な対象者で ある「 患者・家族支 援」へ の効

果が「マネジ メント 」やスタッフ を対象 とした他の因 子より やや効

果が弱い結果 となっ たのは、看護 中間管 理職の仕事が 看護の 直接の

対象である患 者・家 族であるとい うより は、スタッフ が行う 直接的

援助を後方で 支援す るという役割 である ことが考えら える。しかし、

現場重視かつ 長期的 視点から患者 ・家族 を最優先とし 、相談 には積

極的に応じ患 者や家 族のニーズを 把握し 医師やスタッ フに伝 えるな

ど看護中間管 理職な らではの行動 が示さ れている。  
一方で、動因を 経て 振り返り（後半）の「実践」からは「影 響力」

の因子のみに 負の直 接効果が認め られた 。これは、モ デル２ の振り

返りからコン ピテン シーへの効果 を検証 した結果と同 じであ った。

動因から振り 返り（ 後半）の「現 場での 経験をとおし て、自 分の考

えや感情は変 化する 」「経験をと おして以 前の考えや感 情と新 たに生

じたものとが まざり あって自分の 新しい 知識になる」「新しい 考えや

感情が正しい のかを 現場で吟味す る」こ とを実践する ことで 「スタ

ッフの仕事を 確認し 記録する」「 スタッフ に交渉の際の モデル を示し

て いる」「ス タッフ にはポジショ ン・パ ワーを使うよ う促し ている」

と いう行動が 弱まる ことが示唆さ れた。 その理由は本 研究の 結果か

ら 明らかにす ること はできないが 、振り 返りを行うこ とで自 身の思

考 や行動のパ ターン に変化が生じ ること によって、特 に「影 響力」

の 観測変数は 左右さ れることが推 測され る。  
ス タ ッ フ 関 連 の コ ン ピ テ ン シ ー の 因 子 は 「 ス タ ッ フ 育 成 」「 ス タ

ッフ支援」「影 響力」「リーダーシッ プ」の 5 因子であった。動因を

高めることで 振り返 り（前半）が 促進さ れ、スタッフ に対し ても直

接・間接的に 影響が みられた。こ れらの なかでも特に 「リー ダーシ

ップ」 は自身 の部署 やスタッフを 守って いくという意 思・行 動の現

れ と考えられ る。看 護部や他の部 署に対 してスタッフ を守り 要望を

伝 達するとい うこと が看護中間管 理職に とって重要な 行動で あるこ

と が示されて いる。 スタッフから もその ニーズは強い と考え らえる

ため、こうし た行動 をとることで スタッ フからの信頼 感が得 やすく

なり信頼関係 が深ま ることが予測 される 。一方で主張 しすぎ ると対

外的には敵を 作るこ とになり円滑 にプロ セスが進まな いこと にもつ

ながる。こう した葛 藤や出来事は 振り返 りをすること のモチ ベーシ

ョンになると 考えら れる。  

 

Ⅴ．影響要因  

モデル４から 影響要 因として明ら かにな ったのは、個 人要因 の師
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長経験月数と 職位の みで、 組織要 因につ いては本研究 ではい ずれも

影響が認めら れなか った。  

コンピテンシ ーは組 織化されてい ない状 況でその個人 が自発 的

に考え行動す ること に着目した概 念（ McCle l land、1973）であるた

め、個人要因 が強く 影響要因から の効果 を受けにくい ことが 考えら

れる。そのた め、本 研究の結果に おいて も、経験と職 位とい う個人

要因からのみ 影響を 受けるという 結果に なったことが 推測さ れる。  

コンピテンシ ーはも ともとの開発 の経緯 が個人要因と してあ げた学

歴や性別、人 種、性 別、あるいは 社会経 済的要因の差 によっ て不利

をもたらすこ とのな い（少なくと も不利 の度合いが少 ない） コンピ

テンシーの変 数を開 発するという ことで あったことか ら、経 験と職

位以外の要因 からも 影響を受けに くいと 考えられる。  

師長経験月数 と職位 の間に相関関 係が認 められた。師 長経験 月数

と 職位の動因 への直 接効果は同程 度であ った。師長経 験月数 と職位

は 動因と振り 返り（ 前半）をとお して看 護中間管理職 のコン ピテン

シ ーに総合効 果を及 ぼしているこ とが示 唆された。  

本調査の対象 者の属 性で認定看護 管理者 や認定看護師 、専門 看護

師の有資格者 はそれ ぞれが全対象 者数の 5％にも満た なかっ たため

比較ができな かった ことから分析 の対象 にならなかっ た。同 様に、

学歴において も対象 者数が少なか ったた め分析に至ら なかっ たが、

これらの教育 課程に おける違いに も着目 して分析して いく必 要があ

る。  

 以上のこと から、 看護中間管理 職の動 因およびコン ピテン シーを

高めるために は、経 験を積むこと と職位 というポジシ ョンを 与える

ことの重要性 が示さ れたと言える 。  

 

１．個人要因  

師長経験月数 によっ て 3 群（ 5 年未満と 5 年以上 10 年未満、 10
年以上）を一 元配置 分散分析で比 較した 結果で、質問 項目で 設定し

たコンピテン シー 41 項目のう ち 30 項 目、動因 7 項目のう ち 4 項目、

振り返り 7 項目のう ち 2 項目に群間の有 意差がみられ た。  
特に、5 年未満と 10 年以上の 2 群間では それぞれにお いて有 意差

がみられた項 目のう ち、「病院の 仕組みや 金銭面などの 資源を 活用す

る」、「自分の 行動と 発言の影響度 を計算 して意図的に パワー を使う」

「不適切な要 求には スタッフが言 えなく ても師長とし てはっ きり主

張する」「看 護部とス タッフとの板 ばさみ になっても看 護部と 交渉し

て折り合いを つける 」「ルールや 手続きを 柔軟に適用し 枠には まらな

い行動をする 」につ いては、長年 の看護 中間管理職の 立場と ポジシ

ョン・パワー がなけ れば実践が困 難であ ると考えられ る項目 である。 
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また、「倫理 面の問 題を認識し倫 理に適 合した管理を 行う」「企画

の進行を定期 的にチ ェックし問題 を分析 する」「状況 や他の人 たちの

反応によって 自らの 行動や方法を 変える 」「困難な出 来事につ いての

可能な原因を 抽出し 、結果を 予測する 」「 自分が管理す る単位 の専門

知識や技術に 長けて いなくてもそ れを逆 に活かす」の 項目は 、実践

の上での冷静 さや客 観視できる余 裕がな ければ、その 場で臨 機応変

に対応するこ とが難 しく、経験に よって 培われるもの が大き いこと

が推測される 。  

「スタッフに 交渉の 際のモデルを 示して いる」「多く のやり たい

ことがあり、新 しい 企画を始め実 施する 」「専門知識・技術 に 長けて

いるスタッフ を活用 するための方 法を模 索している 」の 3 項目のみ

5 年未満の群と 5 年以上 10 年未満の群 でのみ有意差 がみら れ、その

ほかの群はす べて 5 年以下と 10 年以上 の群との間で 有意差 がみら

れた。  

以上の結果か ら、看 護中間管理職 の経験 が 5 年未満と 10 年以上

の師長では、 行動や 思考に大きな 違いが あることが示 唆され た。師

長のコンピテ ンシー は経験によっ て培わ れるところが 大きい ことが

わかる。  

動因について は、「 管理をするこ とはお もしろい」の 項目に つい

てのみ 3 群それぞれ の群間のすべ てにお いて有意差が みられ た。経

験すればする ほど管 理についての おもし ろさを認識し ている ことが

示されている 。  

これらはすべ て「 10 年以上」の 看護中間 管理職経験者 のほう が高

いという結果 であっ た。熟達者が もつ優 れた知識や技 能につ いての

研究（熟達研 究）で は、実証研究 に基づ いた知見の蓄 積から 「各領

域における熟 達者に なるには最低 でも 10 年の経験が必要 で ある」

という「 10 年 ルール」が提唱されて いる（ E ricsson ,1996、Hayes ,1989、
Simon  ＆ Chase ,1973）。婦長業務 遂行状 況について調 査した 佐藤

（ 1997）の研 究から も、婦長の 経験年数 が多いほど婦 長の業 務遂行

度は高い傾向 がある ことが明らか となっ ている。  
この「 10 年ルール」が適用される のは、複雑で多様な スキル を必

要とする職務 に限ら れることから 、看護 中間管理職に も適用 できる

と考えられる 。本調 査における一 元配置 分散分析の結 果は、 ほぼこ

の知見を根拠 づける ものとなった 。  

しかし、 この 「 10 年ルール」に おいて 、 10 年の経験を経 れば自

動的に専門的 な知識 や技能が習得 できる ということで はなく 、その

10 年でいかに「よ く考えられた 練習 (d e l iberate  pract i ce )」を積ん

できたかが重 要とな るという（ Ericsson  et  a l、 1993）。「よ く考え

られた練習 」として 、Ericsson ほか（ 1993）は 、①課題が 適 度に難
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しく、明確で あるこ と、② 実行し た結果 についてフィ ードバ ックが

あること、③ 何度も くり返すこと ができ 、誤りを修正 する機 会があ

ることをあげ ている 。「経験 」の長さ より も「経験の 質」が 熟 達にと

って重要な要 因であ ることを示し ている 。  
 また、波 多野と稲 垣（ 1983）は 、熟達 者の中にも「適応的 熟達者

(adapt ive  expert )」と「手際の良い 熟達 者 ( rout ine  exper t )」とを区

別している。「適応 的熟達者 (adapt ive  expert )」 とは、手 続 きの遂

行をとおして 概念的 知識を構成し 、課題 状況の変化に 柔軟に 対応し

て適切な解を 導くこ とのできる人 を指す 。「手際の良 い熟達 者

( rout ine  expert )」と は、同じ 手続きを 幾 度となく繰り 返すこ とによ

りその作業に 熟達し 技能の遂行の 速さと 正確さが際立 って優 れてい

る人を指す。 そのう えで、柔軟に アイデ アを生成する ための 能力を

兼ね備えた熟 達者を 岡田（ 2005）は、「 創造的熟達者 」と呼 び、創

造的熟達化を 促進す る要因として 、①あ る程度の才能 、② 内 発的動

機づけ、③ 課 題にか ける時間、④ よく考 えられた練習 、⑤ 知 識構造

化のための方 略、⑥ 社会的サポー トや社 会的な刺激、 といっ た要因

を あげている 。  

看護中間管理 職の業 務は複雑で状 況に依 存する職務で あるこ と

から考慮して も、「 手際の良い熟 達者 ( r out ine  exper t )」で はなく、

「適応的熟達 者 (adapt ive  expert )」で あ ると考えられ る。本 研究で

は、本調査の 質問紙 の項目におい てあげ ていた「思考 する」 は因子

分析では採用 されな かったが、一 つ一つ の出来事をと おして 概念的

知識を得るこ と、状 況の変化に柔 軟に対 応して適切な 答えを その都

度導くことの できる 能力として求 められ ると考えられ る。。  

 以上のこと から影 響要因として 「経験 」が重要な要 素であ ること

が わ か る 。 経 験 と は 「 個 人 が 知 覚 し た 人 生 に お け る 出 来 事 （ l i fe  
event）」（ Quinones  e t  a l、1995）を指す 。Dewey は「経験 」を「個

人と、個人を 取り巻 く環境との相 互作用 」と定義し、 思考と 行動は

直接つながっ ていな ければならな いと強 調した。  

 また、仕事にお け る態度、行動 、業績 と密接に関係 する経 験を「仕

事経験」（ work  exper ience）と定義した Tes luk ＆ Jacobs (1998)は、

仕事経験を「 質・量 ・相互作用」 という ３つの要素に 分けら れると

した。これら 経験の 3 要素が個人の仕 事 モチベーショ ン、知 識・ス

キル、仕事関 連の態 度に影響を与 え、そ の結果が中長 期的な キャリ

アや業績を左 右する という。  

また、管理者 の成長 の 7 割は、直接的な 仕事経験によ って決 まる

こ と が 従 来 の 研 究 で 明 ら か と な っ て い る （ 松 尾 、 2015）。 成 功 し た

マネージャー の経験 を検討した McCal l ら (1988)はマネー ジ ャーた

ちが「課題」「苦難」「他者」とい う３つ のカテゴリー に関し て多様
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な経験を積む ことに よって、バラ ンスの 取れた教訓を 得てい たこと

を報告してい る。  

 本研究にお ける「 経験」と「振 り返り 」の関連 について は 、 Kolb
（ 1984）の「 経験学 習サイクル 」の考え 方が適用でき る。人 は経験

し、振り返る ことで 、そこから教 訓を引 き出し、新し い状況 へ応用

することで学 ぶとい う。このサイ クルが 適切に回って いる人 は、経

験からよく学 ぶこと ができるのに 対し、「振り返り」や「教 訓を引き

出す」ことを 実践し ていない場合 は経験 からの学びが 少なく なって

しまう。適切 にこの サイクルを回 すため には、単に経 験を積 むだけ

ではなく、定 期的に 振り返る習慣 をもて るかどうか、 振り返 りの中

から教訓を引 き出し ているかどう か、経 験から得た教 訓を新 しい状

況に応用して いるか どうかが重要 になる という。  
また、これら の前提 として、松尾 （ 2015）は「挑戦す る力」（ス

トレッチ）をあ げて いるが、「挑戦→ 振 り返り」を繰り 返す ことで疲

弊してしまう ため、 それを避ける ために 仕事の中に「 やりが いや楽

しさを見出す 力」（ エンジョイメ ント）が必要になる として いる。そ

して、振り返 りのな かから、仕事 のやり がいや楽しさ を見つ けるこ

とができ、「スト レッ チ→リフレク ション →エンジョイ メント 」は相

互につながっ ている とす る。こ れら 3 つの要素を活性 化して いるの

が、その人が 持って いる目標、価 値観、 信念である「 思い」 と自分

を成長させて くれる 他者との関係 性であ る「つながり 」であ るとい

う。  
これらのモデ ルに照 らし合わせて みると 、本研究 における「 動因」

は「やりがい や楽し さを見出す力 」すな わち、エンジ ョイメ ントで

あり、その人 が持っ ている目標、 価値観 、信念である 「思い 」にも

該当すると考 えられ る。本研究で 示され ていないのは 、自分 を成長

させてくれる 他者と の関係性であ る「つ ながり」であ るが、 看護中

間管理職は日 々の看 護管理実践の なかで 、スタッフや 患者・ 家族、

他職種や直属 の上司 である看護部 など常 に何らかの形 で他者 とつな

がっていると 考えら れる。そのつ ながり を意識するこ とで看 護中間

管理職として の学習 が促進される ことが 予測できるが 、これ らのつ

ながりがどの ように 影響するかに ついて は、これから の課題 とする。 
以上のことか ら、看 護中間管理職 が経験 から学習して いくた めに

は本研究にお ける動 因、振り返り は不可 欠なものであ ること が示さ

れた。  
 

２．組織要因  

 組織要因に ついて はいずれも本 研究で はあきらかに ならな かった

が、対象者数 を確保 するなどして 検証す ることが必要 と考え られる。
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日本では全病 院のう ち 200 床以下の病院 が 69.2％を占める（ 厚生労

働省、 2013） ため、 病院規模によ って看 護中間管理職 のコン ピテン

シ ーや動因 、振り返 り、その影 響も異な ることが予測 される 。また、

開 設者や病院 の機能 によっても看 護中間 管理職のコン ピテン シーや

影 響は異なる と考え られる。  

本研究では 200 床以 上を有する病 院に勤 務する看護中 間管理 職を

対 象としたが 、今後 は 200 床未満の中小 規模病院を対 象とし た調査

研究により、 大規模 病院とは異な る看護 中間管理職の コンピ テンシ

ーおよびその 影響要 因について検 討する 必要がある。  
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第７章  結論  

Ⅰ .研究課題 に対す る結論  

 本研究では 、コン ピテンシーの 原因・ 結果フローモ デルを 参考に

看護中間管理 職のコ ンピテンシー と動因 、振り返りに ついて の研究

枠組みを作成 し、研 究課題を設定 した。  

 先行研究で はコン ピテンシーに 価値観 や動機づけな ど動因 にあた

るものや内省 力など の振り返りに 該当す るものを含め る場合 がある

が、本研究で はこれ ら 3 者の関係を明ら かにするため に、コ ンピテ

ンシーに動因 と振り 返りを含めな かった 。  

結論では以下 の研究 課題について 本研究 で得られた結 果をも とに

述べる。  

 

１ ．看護中間 管理職 のコンピテン シーを 構成する要素  

本 研 究 で 得 ら れ た 看 護 中 間 管 理 職 の コ ン ピ テ ン シ ー を 構 成 す る

要素は、「マ ネジメ ント」「スタ ッフ育 成」「患者・ 家族支 援」「率先

行 動 」「 プ ロ ジ ェ ク ト 」「 リ ー ダ ー シ ッ プ 」「 影 響 力 」「 困 難 対 応 力 」

「スタッフ支 援」の 9 因子であった。  
これらの因子 は、す べての因子間 におい て 0 .4 以上 0 .7 以下 の中

程度の相関が 認めら れた。  
「マネジメン ト」は 「病院内外の 資源」 や「人間関係 」を活 用し

て「暗黙のル ール」のもと、「柔 軟に変 化」しながら も「枠 にはまら

ずに行動」し 「友好 的な雰囲気」 で「ユ ーモア」を用 いなが ら「交

渉」し「パワ ーを行 使する」とい っ看護 中間管理職な らでは の組織

内外における 行動で あった。  

「マネジメン ト」の うち、他部門 との交 渉が 3 項目であった 。い

ずれも「友 好的な雰 囲気で」「 ユーモア を活用して 」といっ た、敵対

関係ではない 関係性 を重視してい ること が示されてい た。「ル ールを

柔軟に活用し て」「 枠にとらわれ ない」「周りの反応 を見て 態度を変

化 さ せ る 」 と い っ た 柔 軟 性 を 伴 っ た 行 動 特 性 が 示 さ れ た 。 そ し て 、

「他職種のニ ーズを 交渉に使う」 といっ た巧妙さも必 要であ ること

が示されてい た。  

ま た 、「 人 間 関 係 」 や 「 暗 黙 の ル ー ル 」 と い っ た よ う な 目 に 見 え

ないことを把 握して 組織内外のマ ネジメ ントを行って いるこ とが示

された。病院 の資源 を有効に活用 するこ と、看護中間 管理職 ならで

はのパワーを 使うこ とが、こうし たマネ ジメントには 必要で あるこ

とが示されて いる。  
「スタッフ育 成」の 因子では、スタッフ の発言を注意 深く「 傾聴」

して意識的に スタッ フと「信頼関 係」を 築くことが示 されて いる。
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また、スタッ フの「 能力に気が付 」き、 難しい状況下 でも「 ポジテ

ィブ（正）のフ ィー ドバック（反 応）」や「成功体験」を積 ませるこ

とが看護中間 管理職 の行動特性で あるこ とが示された 。  
「スタッフ支 援」の 因子では、ス タッフ のワークライ フバラ ンス

や公平性の確 保、人 材活用といっ たスタ ッフを幅広く サポー トする

行動がみられ た。  
「患者・家族 支援」 の因子では、 患者・ 家族（クライ エント ；Ｃ

l） の 利 益を 最 優 先し 、「 相 談 」 に 積 極的 に 応 じ 、 長期 的 なニ ー ズ に

対応し、医師 やスタ ッフにニーズ を伝え るという行動 特性で ある。

また、忙しく てもラ ウンドして情 報を自 分の目で確認 すると いうこ

とから「現場 を重視 」し、部署の 情報収 集を直接自分 の目と 耳で行

っていること を示し ている。  
「率先行動」 は、自 身が管理する 看護単 位について他 の病院 や組

織と比較して 分析す ることや院外 活動を 行ったり、最 新の情 報にの

り遅れないよ う他組 織とのネット ワーク を構築し、看 護研究 を率先

して行いその 結果を 現場に活かす 一方で 、自身のスト レスは 自身で

コントロール すると いう、内容と しては 様々な行動を 示して いるが、

いずれも率先 した行 動を示してい る。  
率先行動はそ の職務 で期待されて いる以 上のことを実 行し、 その

結果、職務上 の成果 を向上させ、 新しい 機会を見つけ 出し生 み出す

ことに貢献す る。  
「 プ ロ ジ ェ ク ト 」 は 多 く の や り た い こ と が あ り 、 そ れ を 企 画 し 、

進行状況を定 期的に チェックし問 題 を分 析することで ある。  
「リーダーシ ップ 」は医師などの 他職種 や他組織に対 して「 抗議」

や「主張」、「 対決」 といった自ら の機能 を活かして自 分の組 織を守

ろうとする行 動であ る。また、看 護部に 対しては「板 ばさみ になっ

ても看護部と 交渉し て折り合いを つけ」、「スタッフか らの要 望を伝

える」という 看護中 間管理職の重 要な特 性を示してい る。「 影響力」 
「影響力」は 、 3 項 目ともスタッ フに対 しての行動で あり、 スタ

ッ フの仕事を 記録し 、ポジション ・パワ ーを使うよう 促し、 交渉の

際 のモデルを 示すこ と である。  
「 困 難 対 応 力 」 の は 対 応 困 難 な 患 者 と の 関 係 性 構 築 で あ っ た り 、

病 室移動が頻 繁でも 患者の理解を 得なが ら病室の効率 的な活 用を行

う という困難 な状況 に対応する力 である 。  
「スタッフ支 援」は スタッフのワ ークラ イフバランス や公平 性の

確保、人材 活用とい った項目であ る。「 スタッフ育成 」は 、スタッフ

の育成のため に直接 スタッフに対 してか かわる内容で あった のに対

し、この因子 の項目 はスタッフの 生活を 支えることや 幅広い 人材と

公平に活用す るとい った包括的に スタッ フを支える内 容であ る。  
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２．動因と看 護中間 管理職のコン ピテン シーとの関係  

動 因 は 1 因 子 構 造 で あ っ た 。 動 因 と コ ン ピ テ ン シ ー と の 間 に は 、

動因を原因、 コンピ テンシーを結 果とす る因果関係が 認めら れた。  

 看護管理実 践とし て、「管理を するこ とはおもしろ い」「 スタッフ

を育てること は楽し い」「行動す ればする ほど現場が変 わると いう実

感がある」「 自分が管 理する部署を 良くす ることで良い 病院に してい

きたい」「い ざという ときは目上の 人にも 対決すること をいと わない」

といった管理 への関 心、動機、信 念が動 因となり、看 護中間 管理職

のコンピテン シーが 影響を受ける ことが 示唆された。  

 

３．振り返り と看護 中間管理職の コンピ テンシーとの 関係  

振り返りは、「振 り 返り（前半）；前提 の 見直し」と「振り返 り（後

半）；実践」の 2 因 子構造であっ た。因 子間相関は、 中程度 の相関

で あった。  

振り返りの前 半にあ たる「自分の 信念、 価値観や態度 を意識 的に

客観視」し、「自分の 価値観や態度 がどの ように他人に 影響し ている

かわかってい る」う えで、「 職場で起 こっ た出来事や自 分が経 験した

ことを思い出 し記録 」し、「不快 な経験で あっても思い 出して その経

験の意味づけ をする 」ことは看護 中間管 理職のコンピ テンシ ーに直

接効果がある ことが 認められた。  

振り返りの後 半にあ たる「 現場で の経験 をとおして、 自分の 考え

や感情は変化 」し 、「 経験をとおし て以前 の考えや感情 と新た に生じ

た ものとがま ざりあ って自分の新 しい知 識にな」り、「新しい 考えや

感情が正しい のかを 現場で吟味す る」こ とは、コン ピテンシ ーの「影

響力」のみに 負の直 接効果がある ことが 示唆された。  

 振り返りを 行うこ とで、看護中 間管理 職のコンピテ ンシー は影響

を受けること が明ら かになった。  

 

４．看護中間 管理職 のコンピテン シーと 動因、振り返 りの三 者  

の関係  

動因→振り返 り→コ ンピテンシー という 一方向の因果 関係が 明

らかとなった 。動因 から振り返り を経て 看護中間管理 職のコ ンピテ

ンシーは影響 を受け ることが明ら かにな った。  

動因からは振 り返り を経てコンピ テンシ ーへ総合効果 がある こ

とが示唆され た。  

 

５．中間看護 管理職 のコンピテン シーの 影響要因（個 人要因 ・組織  

  要因）  

影響要因とし て明ら かになったの は、個 人要因の師長 経験月 数と
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職位のみであ った。 組織要因につ いては 、本研究では いずれ も影響

が認められな かった 。  

 師長経験 10 年以 上の看護中間 管理職 は、特に 5 年以下の 者と比べ

て有意にコン ピテン シーが高かっ た。看 護中間管理職 のコン ピテン

シーは、師長 経験の 長さによって 培われ るところが大 きいこ とが示

唆された。  

 また、個人 要因と して職位が動 因に直 接効果があっ たこと から、

職位をあげる ことに より動因は影 響を受 けることが示 唆され た。  

 師長経験の 長さ、 職位が上であ ること は動因と振り 返りを へて総

合効果がある ことが 明らかとなっ た。  

 

６．看護中間 管理職 のコンピテン シーを 育成するため の示唆  

動因から看護 中間管 理職のコンピ テンシ ー、振り返り からコ ンピ

テンシー、動 因から 振り返りをへ てコン ピテンシーへ 一方向 の因果

関係が認めら れたこ とから、看護 中間管 理職のコンピ テンシ ーを育

成するために は、「 管理をするこ とはお もしろい」「 スタッ フを育て

る ことは楽し い」「行 動すればする ほど現 場が変わると いう実 感があ

る 」「自分が 管理する 部署を良くす ること で良い病院に してい きたい」

「 いざという ときは 目上の人にも 対決す ることをいと わない 」とい

っ た看護管理 実践や スタッフ育成・支援 への関心、動 機づけ を高め、

信念を形成す ること が有効である ことが 示唆された。  
また、看護中 間管理 職のコンピテ ンシー は、師長経験 の長さ によ

って影響を受 けるこ とが示された ことか ら、経験を蓄 積する ことの

重要である。 職位が あることでポ ジショ ン・パワーが 与えら れ動因

が高められる ため、 適切な職位を 与える ことが有効で ある。  

そのうえで、 自己や 自己が周囲に 与える 影響を意識的 に客観 視し

日々の看護管 理実践 からの経験を 記録し 意味づけるこ とが有 効であ

る。  
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Ⅱ．今後の課 題  

今回の研究は 看護中 間管理職の行 動と思 考の方法であ るコン ピ

テンシーに着 目した が、今後はさ らに洗 練化を進め、 看護中 間管理

職のコンピテ ンシー ・モデルおよ び尺度 の開発が必要 である 。コン

ピテンシー・ モデル は職務、職位 、役割 ごとに異なる モデル を設計

するのが基本 である 。病院規模や 病院の 機能、開設者 などに よって

も看護中間管 理職の コンピテンシ ー・モ デルは異なる ことが 予測さ

れるため、そ の状況 に適合したモ デル構 築が課題であ る。ま た、看

護中間管理職 経験の 長さによって も段階 的に成長を促 すため に、そ

れぞれに応じ たコン ピテンシーが 必要に なるとも考え られる 。  

また、コンピ テンシ ー・モデルの 開発で はその組織で 求めら れ期

待される能力 の開発 がされてきた が、本 研究で用いた リサー チ・ベ

ース・アプロ ーチで 得られたコン ピテン シーとの乖離 に着目 するこ

と も必要と考 えられ る。どちらが 適切な のか、または 双方を 総合し

て 用いるほう がよい のかなどの検 証も今 後の課題であ る。  
こうしたモデ ル開発 を発展するこ とで看 護中間管理職 の「高 い業

績 」が何かを 示すこ とができれば 、本来 のコンピテン シーで ある高

い業績を生み 出す看 護中間管理職 像が明 らかになる可 能性が ある。  

本研究ではコ ンピテ ンシーの前提 となる 関心や意図、 意欲で ある

「動因」と「 振り返 り」に着目し て研究 を行った。今 後は動 因や振

り返りのほか に何が コンピテンシ ーに影 響するかを参 加観察 などの

手法を取り入 れ、さ まざまな行動 特性を 明らかにする ことが 課題で

ある。  

本研究の結果 で明ら かになった「 動因」「振り返り」 といっ たコ

ンピテンシー と親和 性が高いもの につい ては、コンピ テンシ ーとし

て含めた方が 良いの か、別に位置 づけた 方が良いのか につい ても理

論および実践 として の整理が必要 である  

振り返りにつ いては 、今回の研究 ではコ ンピテンシー との関 係を

明らかにする という ことを主眼に おいた ため、振り返 りの基 本的ス

キルをベース にした 変数を用いた 。信頼 性・妥当性の ある振 り返り

の 尺度が開発 された 場合は、尺度 を用い た検証が必要 である 。さら

に、高次の振 り返り とコンピテン シーと の関連を明ら かにす るなど

発展的に追究 してい くことが課題 である 。  

また、本研究 におい ては振り返り のプロ セスの後半で あると ころ

の、思考や感 情の変 化が生じ、そ れを試 験的に現場で 吟味し ていき

ながら自分の ものに していくとい う過程 はコンピテン シーに 影響し

ないか、負の 効果を もたらすとい う結果 となった。そ の理由 につい

ては本研究で は明ら かにできなか ったた め、以上の発 展的な 研究を

おこなうこと で明ら かにしていく ことも 今後の課題と なる。  
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きました。ま た、際 限のない文献 収集に ついては、北 海道文 教大学

鶴岡記念図書 館司書 の皆様に迅速 に手配 をしていただ きまし た。  
このように 、多く の 方々のご指導・ご 支 援に心より感 謝致し ます。 

 最後に、い つもあ たたかく励ま してく れ支援してく れた夫 と、長

期間の深夜帰 宅にも 不満ひとつ言 わず待 ってくれた子 供たち に感謝

します。  
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