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研究成果の概要（和文）：大学病院の主任看護師（以下、主任）はその職位や役割をどのように

捉え役割を遂行しているのか、また、役割遂行にあたり、どのようなサポートニーズがあるの

かを明らかにした。その結果、次のことが明らかになった。大学病院の病棟組織において主任

は、看護師長とスタッフを結ぶ懸け橋として、単に看護業務を円滑にすすめるだけでなく、ス

タッフをケアし、スタッフのキャリアに応じた教育的関わりをすることを自身の役割と捉えて

いた。人員不足と看護業務量の増加という状況の中、多くの主任がやりがいをもって役割を遂

行していた。また、看護組織に対しておもに現場の把握、教育体制の充実等を求めていた。 
 
研究成果の概要（英文）：The study revealed that head nursing staff saw their position as 
a “bridge” between chief nurses and general nursing staff. Head nursing staff also saw 
their role as “controlling the work environment”, and “creating a work environment 
that was easy to work in and promoted the development of nursing skills” so that each 
of the general nursing staff could exercise their capabilities and provide high-quality 
nursing care. They described “creating a work environment that was easy to work in” 
as “displaying a level of sensitivity towards front line staff” to enable general 
nursing staff to enjoy their work, and “controlling staff movements” to facilitate the 
safe and efficient performance of everyday tasks. Although the majority of subjects 
acknowledged that performing this role as a head nurse was no easy task, they also got 
a great deal of satisfaction from their job.  
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１．研究開始当初の背景 

病棟組織において、主任看護師（以下主任）
という職位は看護師長（以下師長）と看護ス

タッフ（以下スタッフ）の中間にあり、ベッ
ドサイドケアのリーダー的存在としてその
業務は多岐にわたっている。また、スタッフ
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を育成し、師長の補佐を行いながら病棟組織
を活性化していくという重要な役割を担っ
ている（福岡,2007）。特に看護の過密化が顕
著である大学病院において、主任は多くの役
割を期待されており、病棟組織が円滑に機能
する上でその存在は大きい。組織の研究にお
いても、現場の運営に直接関わる中間管理者
の役割は重要であることが指摘されている
（高橋,1991）。そのような主任は、師長とス
タッフの間や、医師との間で板挟みになるな
ど、様々な役割葛藤を経験しており（本間
ら,2003）、役割遂行に伴うストレスは師長よ
りも大きく、気力の減退が著しいことが報告
されている（桐山,2002）。一方で、役割遂行
にやりがいを感じている主任もおり、周囲か
らの心理的サポートなどがやりがいの構成
要素として挙げられている（福岡,2007）。こ
うした現状から、病棟組織が円滑に機能する
ためには、主任がやりがいをもち、前向きに
役割を遂行することが重要であり、そのため
には自己努力に頼るだけでなく、主任に対す
る何らかのサポートが必要ではないかと考
えた。そこで、大学病院の主任を対象に、役
割を遂行する上でのサポートとして何を必
要としているのか、そのニーズを明らかにし
たいと考えた。 

 
２．研究の目的 
１）主任が自らの職位や役割をどのように捉

えているのかを質的帰納的に明らかに
する。 

２）主任役割を遂行する上でのサポートとし
て何を必要としているのか、質問紙によ
る全国調査を実施し、そのニーズを明ら
かにする。 

 

３．研究の方法 
【平成 20 年度】 
１）研究参加者 

大学病院の病棟で 1年以上の主任経験を
もつ 16 名。（尚、研究参加者は、施設長を
通して配布された研究協力依頼書によっ
て同意が得られた後、面接時に自由意志に
よる参加の確認がとれた者とした） 

２）方法 
研究デザインは質的記述的研究である。

参加者に対し半構成的面接を実施し、参加
者が主任の職位及び役割について語って
いる内容を帰納的に分析した。 

３）分析方法 
（１）インタビューは録音、逐語禄にし、質

的データとした。それらのデータを繰り
返し読み、文脈が変わらないように意味
のあるまとまりごとに要約してデータ
を縮小化し、それぞれにコードを付けた。 

（２参加者が主任の職位及び役割について
語っているコードを取り出し、それらの

相違点、共通点について比較した。その
後、意味内容の類似した複数のコードの
集まりに名前をつけ概念化を行った。得
られたカテゴリーは他のカテゴリーと
の関連を検討し、抽象度を上げていった。 

（３）分析は、データ収集と並行してすすめ
た。さらに、参加者に分析結果をフィー
ドバックし、内容の妥当性を確認した。 

 
【平成 21 年度】 
１）調査対象者 
  全国の大学病院（約 150施設）に勤務し、

主任を 1年以上経験した看護師。（尚、対
象施設は、診療報酬区分の大病院にあたる
200 床以上とした） 

２）方法 
・無記名による自己記入式の質問紙調査 
・研究協力の得られた対象施設の担当者を通

じ各主任へ調査票を配布し、返送により回
収した。 

・調査票は、平成 20 年度のインタビュー結
果をもとに教育サポート、時間的サポート、
経済的サポート、人的サポート、心理的サ
ポートの各サポートについての質問項目
を設定し、作成した。 

＊倫理的配慮：いずれの研究においても所属
する研究機関の倫理委員会の承認を得た
後に実施した。 

 
４．研究成果 
＜平成 20 年度の研究結果概要＞ 
 主任は、病棟組織における自分を師長とス
タッフ間の[懸け橋]的存在として位置づけ、
主任の役割を『現場を仕切ること』と捉えて
いた。具体的には[働きやすい現場づくり]と
[看護の質を高める現場づくり]であり、それ
らは、【現場への気配り】【現場の交通整理】
【一人前の看護師を育てること】【リーダー
を育てること】であった。 
今回は、[懸け橋]的存在としての職位の位

置づけ、[現場への気配り]に着目し、報告す
る。本文中ではコアカテゴリーを【 】、カ
テゴリーを[ ]、サブカテゴリーを＜ ＞、
参加者の語りを「 」で示す。尚、得られた
カテゴリーの表は下記のとおりである。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

１）師長とスタッフをつなぐ[懸け橋]として
の位置づけ 

 参加者は、主任の職位を、師長とスタッフ
の間にいて両者の相互理解を支援する[懸け
橋]として位置づけていた。それは、師長か
ら現場におりてきた方針をスタッフが現場
で具体的に実践することができるように言
葉を補い、スタッフが納得できるように、＜
分かりやすく説明すること＞、現場の状況を
正確に師長に代わって＜報告すること＞で
あった。この場合の現場の報告には、病棟組
織が機能するために行う業務報告だけでは
なく、主任がスタッフの意見を代弁すること
も含まれていた。参加者は、師長の方針に従
うだけでなく、積極的に意見を出し合いなが
ら、スタッフが同じ方向を向いて実践するこ
とを大事に考えており、みんなで話し合って
一緒に現場をつくり上げることに価値をお
いていた。 

このような背景には、師長の管理業務の増
加に伴い、常に病棟にいて一人一人の患者の
ケアについての意見を言ったり、記録を見た
り、スタッフの意見を聞くというところまで
手が回らないという師長を取り巻く現状が
あった。そのような現状から、主任は師長か
ら病棟管理の権限を委譲される傾向がみら
れ、参加者は現場の問題を解決する能力やス
タッフの変化を読み取って師長と情報を共
有し、サポートしていくことを期待されてい
ると認識していた。こうした期待に応えるた
めに参加者は、師長に代わって現場の情報を
収集し、病院経営にのっとった現場の改革や
教育的な役割といった現場の管理を行い、そ
れを適宜師長に報告することを求められて
いると捉えていた。 

一方、スタッフは師長に対して「現場の細
かい事情を分かっていない人」として捉えて
おり、そのため、スタッフは師長と率直に話
をすることに戸惑いや反発を覚えることも
少なくないと参加者は認識していた。 

このように、参加者は、現場の報告を受け
る立場にある師長と現場で直接患者と関わ
るスタッフとの間には心理的なギャップが
あると捉えており、両者が相互に理解するた
めには「管理のことが分かって現場も把握で
きる主任」が間に入り、師長とスタッフの懸
け橋になることが必要であると考えていた。
懸け橋としての主任は、両者からの異なる役
割期待を調整することで病棟組織が円滑に
機能すると考えていた。 
こうした懸け橋の必要性は、参加者が所属す
る病棟の状況によって異なっていた。師長が
複数の病棟を管理している場合には、参加者
は、懸け橋の必要性を強く感じていた。その
一方で、常に病棟に師長がいて直接的な現場
との関わりが可能である場合には、懸け橋と
しての存在意義を感じていなかった。また、

参加者のほとんどは、自分と師長との関係は
良好であると捉えており、「師長の期待に応
えたい」と語っていた。 
 
２）現場を仕切る役割 
【働きやすい現場づくり】 
 現場でスタッフを支え、業務の円滑化を図
るために調整を行うことであり、その中には
[現場への気配り][現場の交通整理]があっ
た。 
[現場への気配り] 
参加者は、現場を仕切るためには人間関係

の調整が大事であり、スタッフ一人一人への
細やかな配慮を行うことによって、スタッフ
がのびのびと気持ちよく働けると考えてい
た。それは、共に現場で働いているスタッフ
が人間関係で悩むことなく安心して働ける
ように、スタッフ一人一人の変化をタイムリ
ーに察知し、＜気持ちを汲みとること＞であ
った。参加者は、そうした気遣いを主任とし
て当然のこととして捉えており、汲みとった
思いを師長と共有してスタッフをサポート
することが必要であると考えていた。そのた
めに、「手の届く範囲にいて、師長には言え
ないけど主任には言える」身近な存在として
現場でスタッフと共に過ごし、「相談してく
れればすぐそこで解決できる」場を設定した
り、常に相手を受け入れるという姿勢を見せ、
威圧的な態度をとらず、患者への関わりと同
じように相談しやすい雰囲気づくりを行っ
たりして＜扉を開けておくこと＞を大事に
していた。 
「あなたの意見は全部聞きますという態

度をとっています。心のシャッターを閉めて
しまうともう二度と相談してくれなくなる
ので、そういう風に見られるのは避けたいと
いうか・・・できるだけピシャッと閉めない
ようにしています。」 

また、スタッフのやる気を引き出すために
積極的に歩み寄り、意図的に声をかけ＜元気
づけること＞で、スタッフのモチベーション
を高められるようにしたいと考えていた。参
加者は、それがスタッフの悩みや考えを知る
機会となり得ることを経験的に学習してい
た。さらに、スタッフの努力に対してそれを
認めることが大切であると考えており、参加
者は褒める立場として、経験の浅いスタッフ
に対しても一個人として尊重し、それを言葉
にしてフィードバックすることがスタッフ
の自信につながると考えていた。 
さらに、特に経験のある年上のスタッフに

対しては、まず話を聞く姿勢を示し＜顔を立
てること＞を大事にしていた。物事を進める
際には一方的にならないように根拠をもっ
て理解を得るように説明することが必要で
あり、それがベテランナースのやる気と能力
を引き出すことにつながると考えていた。参



 

 

加者は、こうした気遣いが現場を動かす上で
重要であることを認識していた。 
 
「一生懸命やってることに対して、認めて、
フォローしていく人がいないとやっていけ
ないと思います。やっぱり人って大きいなと
思いますね。否定されてしまうともうだめで
すね。毎回否定されると本当に自分が嫌にな
ってしまうし、だんだんやる気もなくなって
きますし、落ちていきますよね。きっと人の
存在ってすごく大きいですよ。」 
「私よりも経験のあるスタッフの方が数名
いらっしゃるんですね。その人達との関わり
では、まず意見を聞きます。自分がまずお話
を聞いた上で、修正する必要があるとか改善
しないといけないことがあるのであれば、ど
うですかという感じで話したりします。立場
で言えば主任の方が上なのかもしれないで
すけど、経験は私より上の方なので、その辺
は自分の中でも少し配慮しながら接してい
ます。」 
 
＜考察＞ 
○現場における「気配り」が意味するもの 
１）ケアする人をケアする 
 主任が働きやすい環境づくりのために現
場で行う気配りは、スタッフのそばにいて支
援しようとする積極的な関わりであり、それ
はスタッフを認め、その人の成長を助けるこ
と、すなわち、ケアすることを意味するので
はないかと考える。 

スタッフが何に悩んでいるのか、どのよう
な変化が起きているのかを知ることでサポ
ートを行うための手掛かりを得たり、スタッ
フが相談しやすいようにスタッフと時間を
共有することを大事にしたりすることは、ニ
ードをもつ人に関心をもち、成長を支援しよ
うとするケアの姿勢であると考える。また、
スタッフの長所や努力を認めることは、認め
られたいと願う人間の欲求に応えるもので
あり、それによってスタッフは、その場に必
要とされている存在として自分自身を捉え
ることができると推察される。こうした人間
的な配慮は、相手に間接的に評価を伝えると
いうフィードバック機能の側面をもつと言
われており（金井，1991）、スタッフの承認
欲求に応えることは、相手の努力を評価して
いるというメッセージを伝えているものと
考える。主任は「スタッフの心のケアもしな
いとけない」存在であり、ケアするスタッフ
へのケアは、現場で時間や経験を共有してい
る主任だからこそできることであろう。 
また、このような主任によるスタッフへの

ケアは、病棟を支える上で大きな意味をもっ
ていると考える。医療安全に対する期待の高
まりが、厳しい監視の目となって看護師に注
がれる中、看護師は、ミスを犯すのではない

かという緊張の中で勤務し、さらに、不安や
恐怖、苦痛、悲嘆、絶望感などのネガティブ
な感情が渦巻く病院という場所で患者の話
を聞き、笑顔を見せるということを繰り返し
ている。怒る、泣くといった自然な感情のコ
ントロールは、看護師を消耗させており、こ
うした人との関わりを職業としている看護
師は感情労働者であると言われている（武井，
2001，2006）。 

一方、新人看護師にとって看護の現場は、
自分の居場所がない上に、看護の責任の重さ
やタイムプレッシャー等の様々な重圧を経
験する場である（宮脇，2007）。慣れない環
境と緊張の中で、多くの業務を抱えている新
人看護師の負担は心身ともに大きいことが
考えられる。彼らがこうした危機的状況を乗
り越えるためには、見守られているという周
囲からの支援が必要であると報告されてい
る（水田，2004；宮脇，2005）。 

このように、現場のスタッフが疲弊し、望
むような看護ができなければ、看護の質を維
持することは困難となる。病棟を管理する者
には、そうしたスタッフを支援する必要があ
り、看護管理者にはその役割と責任がある
（宮脇，2003）。主任は、スタッフにとって
「師長には言えないが主任には言える」身近
な存在でありたいと考えており、病棟組織に
おいてスタッフを支える役割を担うのは、主
任であると認識しているのではないだろう
か。主任が大事にしている様々な気配りは、
スタッフのケアの要請に応えることであり、
それは、現場を支えることを意味しているも
のと考える。 
 
２）病棟組織の人間関係を円滑にする 
主任は、現場の人間関係を円滑にするため

には、＜顔をたてる＞ことが必要であると捉
えていた。主任は、必ずしもスタッフより年
齢や経験が高いとは限らない。また、主任に
は異動を伴うことがあり、異動先の部署が経
験のある領域ではない場合がある。そうした
場合には、その部署で経験を積んでいるスタ
ッフの支援が必要になる。看護師は臨床実践
能力を獲得するために経験を重ね、論理的な
分析と経験によって培われた判断を駆使し
て看護を行っている（杉本ら，2005）。現場
においては、臨床における経験年数によって
看護の実践力を推し測ることが多い。さらに、
日本には、年齢や地位といった縦のつながり
を重視する文化がある。経験や年齢を意識し
た気配りは、様々な背景をもつスタッフが組
織の中で信頼し合い、良好な関係を築くこと
につながると考えていることが推察される。
また、そのような気配りは、経験豊富なスタ
ッフだけに対して行うということではない。
「経験の浅いスタッフに対しても一個人と
して尊重する」という語りにあるように、新



 

 

1～3年未満
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3年～5年未満

21.3%
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21.3%
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15年以上

9.0%

無回答

0.6%

1.非常にそう思う

3.3%

2.そう思う

39.1%

3.どちらでもない

25.9%

4.あまりそ

う思わない

27.6%

5.全くそう思わな

い

4.1%

無回答

0.1%

1.非常にそう

思う

36.3%

2.そう思う
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3.どちらでもない
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4.あまりそう思わ

ない
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5.全くそう思わな

い

0.2%

無回答

0.6%

1.非常にそう思う
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2.そう思う
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3.どちらでもない

21.0%

4.あまりそう思わ

ない

40.6%

5.全くそう思わ

ない

32.0%

無回答

0.8%

1.非常にそう
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37.1%

2.そう思う

53.1%

3.どちらでもない

7.8%

4.あまりそう思わ

ない

1.4%

5.全くそう思わな

い

0.6%
無回答

0.0%

人看護師などの臨床における実践力が十分
でないスタッフに対しても、単に作業要員と
してではなく、人格をもった一人の人間とし
て遇するということである。動機づけに関す
る研究であるハーズバーグの動機づけ―衛
生理論における対人関係の要因分析に関す
る報告によると、日本においては、対人関係
は満足要因つまり動機づけ要因になるとし、
アメリカの労働者が職務によって動機づけ
られるのに対し、日本人はそれだけではなく、
対人関係によって動機づけされているとい
うのである（原口，1995）。つまり、組織内
における円滑な人間関係が、仕事意欲への動
機づけになるということである。これらのこ
とを考えると、主任が役割として捉えている
気配りは、スタッフをケアするだけでなく、
病棟組織の人間関係を円滑にすることを意
味し、それは仕事への意欲に対する動機づけ 
につながっているのではないだろうか。 
 
＜平成 21 年度の研究結果概要＞ 
全国の 200 床以上の大学病院 117 施設のう

ち、研究協力の承諾が得られたのは 53 施設
（45.3％）であった。それらの施設に勤務す
る主任 1561 名に調査票を配布し、回収され
た860名（回収率55.1％）を分析対象とした。
調査対象者の背景は、女性 815 名（94.8％）、
男性 39 名（4.5％）、無回答 6名（0.7％）で
あり、主任経験年数は 3 年未満（32.8％）、
看護師経験年数は 20 年以上（53.1％）が最
も多かった。 

主任が病院組織に望む役割遂行上のサポ
ートは、主に管理者教育等の教育サポートで
あった。また、業務量、処遇等についての現
状が明らかになった。主な結果を図に示す。 
 
 
１）対象者の背景 

主任経験年数 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

n=858 
 
主任経験年数は、「1～3年未満」が 32.8％、

「3～5 年未満」「5～10 年未満」がいずれも
21.3％、「10～15年未満」が15.1％であった。 
 主任になったきっかけは、「看護師長から
の推薦」が 69.8％、次いで「看護部長からの
直接の推薦」が 18.6％であった。また、主任
研修もしくは役割に関連した研修の受講は

「就任後に受けた」が 63.5％と最も多く、「現
在も定期的に受けている」が 21.2％であった。 
  
 
２）主任役割遂行に関する現状 

 
自信をもって役割を遂行しているか 

 
 
 
 
 
 
 
 

n=858 
 
 

主任の業務量が増えていると感じるか 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

n=858 
 
 
主任としての職位に見合った報酬（給料）を 

得ていると思うか 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

n=858 
 
３）主任役割遂行に関するサポートニーズ 
 
主任として今以上に幅広い知識や技術を 

身につけたい 
 
 
 
 
 
 
 

n=858 



 

 

1.非常

にそう

思う
17.9%

2.そう思う

29.6%

3.どちらでもない

26.2%

4.あまりそう思わ

ない

19.0%

5.全くそう思わな

い

7.0% 無回答

0.3%

1.非常にそう思う

0.6%

2.そう思う

28.0%

3.どちらでもな

い

23.7%

4.あまりそう思

わない

36.6%

5.全くそう思わな

い

9.7%

無回答

1.4%

機会があれば大学・大学院へ進学したい 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

n=858 
 

病院側の教育的サポート体制は今のままで
十分だと思うか 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

n=858 
 
 主任は、幅広い知識と技術を身につけたい
と考えており、特に看護研究に関する知識や
スキルをみにつけたいかの項目については、
「非常にそう思う」「そう思う」が合わせて
83.7％であった。また、機会があれば大学・
大学院への進学を考えていることが分かっ
た。 
 また、回答傾向が似ている 2つの項目を検
出した結果、主に以下のことが明らかになっ
た。 
 
・主任として自信をもって役割を遂行してい

る人は仕事にやりがいを感じており、病棟
における主任の役割も明確になっている 

・主任の仕事にやりがいを感じている人は、
自分の仕事が現場の看護に貢献している
と思っている 

・師長とのコミュニケーションが足りている
と感じている人は師長から主任としての
立場を尊重されていると思っている 

・主任として今以上に幅広い知識や技術を身
につけたいと思っている人は、機会があれ
ば看護系あるいは関連する領域の大学・大
学院へ進学したいと思っている 
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