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研究成果の概要（和文）：中堅看護師の就業継続のため，管理者向けの中堅看護師・対応支援マ

ニュアル作成に取り組んだ．マニュアルは，【聴く】【伝える】【返す】の 3 つの柱を掲げ，

中堅看護師の今後の目標に耳を傾けること，役割を任せる際の目的や意図を明確に伝えるこ

と，具体的な場面や事案をあげて褒めること等の項目を組み入れた．こうした内容を行動化

するにあたり，管理者にとってのロールモデルの不在が弊害となっていることが明らかにな

った．  

 
研究成果の概要（英文）：For continued employment of mid-career nurses, I conducted on 

mid-career nurse response support manual preparation of administrators. The Manual 

listed three pillars (1) listen; (2) tell; (3) feedback. It incorporated these items that you 

listen to the future goals of mid-career nurse, you tell a clear purpose or intent at the 

time of leave role, and you praise to present the specific case and situation. As they 

acting out such content, it revealed that absence of role models for the administrator is 

the evil effect. 
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１．研究開始当初の背景 

 2008 年 5 月に開催された日本看護協会全
国看護師職能集会において，「中堅看護師離
職防止に向けた支援体制に関する検討」に取
り組む方針が示された（日本看護協会，2008）．
中堅看護師は，看護師としての自己のキャリ
ア形成ならびに開発という重要な段階に位
置する．自身のキャリアを今後どう活かすの

か，大きな岐路に立っているといえる．また，
所属するチームのなかでは，リーダーとして
の指導力や調整力，交渉力を発揮することが
期待されている．こうしたキャリアに対する
迷いや，周囲からの期待や責任の大きさが，
中堅看護師の不安や重圧を大きくさせると
ともに自信を低下させ，離職という結果を招
いているとされる．中堅層の離職原因として，
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結婚や育児といったライフイベントが取り
上げられ，多様な勤務形態が導入されつつあ
るが，それだけでは解決できない医療現場の
現状があることを真摯に受け止めなければ
ならないと考える．中堅看護師が継続して働
き続けられる職場環境として，「看護師とし
ての自律性と専門性が発揮でき，仕事に誇り
と価値を感じられるような職場環境が必要
である」（鈴木，2007）と報告されている．
また，中堅看護師の職業継続意志として「看
護部の管理のあり方」（加藤，2008）があげ
られ，「上司から認められている」と思う中
堅看護師は自己教育力が高かった（福井，
2008）とある．このように，中堅看護師の就
業意欲向上には管理者の支援が必須であり，
中堅看護師の力をどのように引き出して組
織に活かすか，またキャリアアップをどう支
援していくか，管理者の手腕が問われている．
中堅看護師の就業継続の意志を維持させ離
職を防止するためにも，管理者の関わり・支
援が重要であるが，こうした取り組みに関す
る 報 告 は ま だ ま だ 少 な い （ 医 中 誌
（2000-2008）；用語は中堅看護師，管理者，
支援にて検索した結果 5 件）．また，中堅看
護師の役割についても，中堅看護師と師長と
の間には役割認識にずれがあること（尾崎，
2008）も指摘されており，役割認識の統合が
必要と考える． 

このことから，中堅看護師の役割認識につ
いて多方面から明確にするとともに，それを
基にした管理者向けの対応支援マニュアル
を作成することが重要と考え本研究を計画
した． 

 

２．研究の目的 

 本研究では，研究期間内に中堅看護師の就
業継続に向けた管理者向けの対応支援マニ
ュアル作成までを最終目的とし，作成に向け
以下の目的を達成する． 
（1）臨床現場における中堅看護師の就業状

況と就業内容を把握，および中堅看護師
自身の役割に対する理解と周囲から受
ける役割期待の認識について明らかに
する． 

（2）管理者（看護師長，副看護師長），およ
び若手スタッフの中堅看護師に対する
役割認識を明らかにする． 

（3）上記（1）～（2）を基に，管理者向け
の中堅看護師・対応支援マニュアルの試
案を作成する． 

（4）上記（3）で作成した中堅看護師・対応
支援マニュアルを実地にて管理者に使
用してもらい，その結果から修正・検討
を行い，最終版を提案する． 

 
３．研究の方法 

【目的 1 について】 

（1）中堅看護師の就業内容について 
 ・対象は，了解の得られた複数の総合病院

にて，看護部長及び所属病棟の看護師長
より推薦された中堅看護師 5 名とした．
参加観察の期間は，二日程度を予定し，
観察項目は，「勤務帯において付帯され
ている役割の有無」，「受け持ち患者数」，
「受け持ち患者の状態」，「記録や報告内
容」等とした． 

 ・分析方法は，観察にて得られた内容を項
目ごとに分類した後，内容の類似性に従
ってグループ化し，グループ毎にラベル
名をつけ，ラベル名同士の関連について
検討を行った． 

（2）中堅看護師自身の役割に対する理解と
周囲から受ける役割期待の認識について 

 ・対象は，上記（1）の中堅看護師 5名と
し，個室にて 30 分から 40分ほどの半構
成的インタビューを実施した．インタビ
ューの内容は，「現在の就業状況・内容
に対する思い」，「自身が認識している役
割」，「周囲から感じる，あるいは期待さ
れる役割や任務」，「今後の就業への思い
と自身の課題」とした． 

 ・分析方法は，インタビューで聴取された
内容の逐語録を，表明されたコミュニケ
ーション内容として取り扱い，ベレルソ
ンの内容分析の手法を用いて分析を行
った．記載内容，逐語録を一文節一意味
に区切り，役割理解・役割認識に関する
内容を表していると思われる単文を一
記録単位とし，記録単位の意味内容の類
似性に基づきカテゴリー化を行った．ま
た，各カテゴリーにおける記録単位の出
現頻度は数量的に集計を行った． 

 
【目的 2 について】 
（1）管理者らが認識している中堅看護師の
役割について 

 ・対象は，了解の得られた複数の総合病院
に勤務する看護師長ら管理職に就く者 5
名とした．個室にて 30 分から 40分ほど
の半構成的インタビューを実施した．イ
ンタビューの内容は，「所属部署におけ
る看護体制（就業者数，配置構成 etc.）」，
「協働している中堅看護師の実際に関
して感じていること」，「自身が認識・期
待している中堅看護師の役割」，「中堅看
護師の育成に関しての考え（能力育成，
キャリアアップ支援）」とした． 

 ・分析方法は，中堅看護師のインタビュー
内容と同様に，ベレルソンの内容分析の
手法を用いて質的帰納的に分析を行っ
た． 

（2）若手看護師らが認識している中堅看護
師の役割について 

 ・対象は，「“看護実践の場面において単独



で看護を提供できる．チームリーダー的
役割や責務を認識し遂行できる．自己の
学習課題に向けた学習活動を展開でき
る”看護師とし，クリニカルラダーでは
レベルⅡの段階に位置する」若手看護師
とした．了解の得られた複数の総合病院
に勤務する 5名を対象とした．個室にて
30 分から 40 分ほどの半構成的インタビ
ューを実施した．インタビューの内容は，
「所属部署における看護体制（就業者数，
配置構成 etc）」，「協働している中堅看護
師の実際に関して感じていること」，「自
身が認識・期待している中堅看護師の役
割」，「自身が目標とする中堅看護師の存
在」，「自身が目指す中堅看護師像」とし
た． 

 ・分析方法は，中堅看護師のインタビュー
内容と同様に，ベレルソンの内容分析の
手法を用いて質的帰納的に分析を行っ
た． 

 
【目的 3・4 について】 
（1）管理者向けの中堅看護師・対応支援マ
ニュアルの作成 

 ・目的 1，2の結果を踏まえ，管理者向け
の中堅看護師・対応支援マニュアルの作
成を行った．マニュアル作成のプロセス
として，まず研究者が目的 1，2の結果
を踏まえてマニュアル案を作成した．そ
して，その案を管理者らに閲覧してもら
い，意見交換の場を設けた．意見交換の
内容を受けて分かりにくい表現や不足
している言葉を加筆・修正した． 

（2）支援マニュアルの使用 
 ・上記（1）で作成したマニュアルを，管

理者ら 4 名に活用してもらった．活用後
に，使用して感じたことをフォーカスグ
ループインタビューにて聴取した．イン
タビュー内容は，「マニュアルを活用し
て役立ったこと」，「マニュアル活用の難
しさについて」，「マニュアルの改善点に
ついて」等とした． 

 ・分析方法は，ベレルソンの内容分析の手
法を用いて質的帰納的に分析を行った． 

 
【信頼性・妥当性の確保について】 
 データの信憑性と妥当性の確保のため，質
的研究に携わっている者らによるデブリー
フィングにて分析内容の見直しを行った．ま
た，研究を進める上で看護管理の研究に携わ
っている専門家に適宜指導・評価を受けなが
ら実施した． 
 
【倫理的配慮について】 
（1）倫理委員会での承認：研究開始前に，
新潟県立看護大学倫理委員会に研究計画
を提出し，倫理審査を受け承認を得て行っ

た． 
（2）研究協力への同意を得る方法：対象者
へは，①研究の趣旨，②調査内容，③個人
のプライバシーの保護（匿名性，守秘義務
の遵守），④研究参加意思の自由および中
止による不利益の有無，⑤研究参加への利
益および不利益とその対策，について文書
および口頭にて説明を行い，同意書にて研
究参加の同意を得たのちに行った．また，
本研究の分析結果は，学会や研究会での発
表，学会誌，報告書への掲載が考えられ，
このことについては対象者に協力への同
意を得る際に伝えた．また，分析結果の使
用にあたっては，匿名性，プライバシーの
保護に十分留意することを併せて説明し
た． 

（3）データ収集・管理：収集したデータは，
個人を特定できないよう全て番号表示と
した．また，データ類は研究者の管理・監
視のもと鍵のかかる収納庫に保管し，研究
論文作成後，他者の目に触れない方法で処
理する． 

（4）その他：本研究を実施するにあたり，“日
本看護協会の倫理綱領”ならびに“ICN 看
護師の倫理綱領”を行動指針とし遵守した． 

 
４．研究成果 
（1）中堅看護師の就業内容，役割認識につ
いて 

  対象者は，臨床経験年数は 10～15 年，
年齢は 31～35歳で，5名とも女性であった． 
参加観察の結果，対象者らは【周囲との

連携】に留意するとともに，【責任あるケ
ア展開】を実施していた．まず，【周囲と
の連携】であるが，これはチームスタッフ
だけでなく，管理者，他職種といった広い
範囲の人々とのやりとりが含まれる．対象
者らは，その日のリーダー看護師，および
看護師長との連絡，報告，相談を密に行っ
ていた．ナースステーションにいる際には，
その部署に出入りする医師，薬剤師とのや
りとりも多く，複数看護師がいる場合でさ
え，中堅看護師の対象者らに声がかかって
いた．また，後輩スタッフ，新人看護師に
も適宜声をかけ，助言あるいは同行してケ
アを実施していた．逆に，リーダー看護師，
後輩スタッフからも相談の声が頻回にか
かり，その都度作業を中断し丁寧に対応し
ていた． 
【責任あるケア展開】は，ケアの準備の

段階から，後片付けおよび最後の記録まで
を含めて，自身で責任を持った関わりを実
施していたことを表している．対象者らは，
ケア前の患者への声掛けを通して状況を
確認しながら，ケアの方法や準備するもの
をアセスメントしていた．ケア中・ケア後
においても，患者の状態に見合った対応に



終始しており，途中の中断があっても慌て
ることなくケアを進めることができてい
た．また，後片付けの際には，次のスタッ
フが直ぐに使えるよう，物品の置き場所等
にも留意していた． 
次に，インタビュー内容を分析した結果

からは，【任されていることへの自覚】，【見
てくれていることへの喜び】，【向上心との
葛藤】等の思いを抱えていることが明らか
になった．まず，【任されていることへの
自覚】として，対象者らは自身の状況につ
いて，管理者だけでなく周囲のスタッフか
ら役割を任されたり，業務の調整を求めら
れたりする位置にいることを自覚してい
た．これは，「若いころは，あんまり仕事
を任されることは少なかったけれど，結構
仕事がいっぱい舞い込んできて…」といっ
た語りから抽出された． 
【見てくれていることへの喜び】は，看

護師長や副師長からのフィードバックに
より，自身の取り組みに肯定感を持つこと
ができたことを表している．対象者らは，
「師長さんから，頑張っているよって言っ
てもらえて，あっよかったって思った」，
「すごくアドバイスとか…的確にくれる
し，ちょっとしたことでも声かけてくれて，
よく見てくれているなぁと思う」と，もら
ったフィードバックについて笑顔で語っ
ており，エネルギーにしていることが伺え
た． 
一方で，対象者らは今後のことなど目指

すことはあるものの，家庭の事情などから
思いを抑圧しており【向上心との葛藤】に
悩んでいることが分かった．「勉強したい
けれど，子供のことがあるし，もうちょっ
と待たないと厳しい…」，「目指したい資格
はあるけれど，今の病棟状況から研修に活
かせてほしいとは言えない…」など，家庭
の事情だけでなく，所属部署の状況から，
抱えている思いを自ら表出する行動は起
こしていないことが明らかになった． 

 
（2）管理者や若手看護師が認識している中
堅看護師の役割について 

 ①管理者の認識について 
  5 名の看護師長に，インタビューした結
果，中堅看護師には今後の担い手として大
きな期待を寄せており，そのうえで【可能
性の顕在化】に努力していることが分かっ
た．また，【管理者らの連携による関わり】
を行う一方で，【確信が持てない向上心】
を中堅看護師に抱いていた． 

  【可能性への顕在化】は，中堅看護師の
持っている可能性を引き出すこと，それに
より本人に自信を持たせるように関わっ
ている，といった師長の言動から抽出され
た．師長らは，中堅看護師には率先して関

わり，「もっともっと上になる人だと思っ
ているから，そういうことは，本人にも伝
えて…」と語っている．さらに，本人が新
しい役割を担うことに躊躇している場合
には，「えいやって，背中を押して送り出
す」ことも実行していた． 

  また，師長のみでなく，副師長やチーム
リーダーらも交えて【管理者らの連携によ
る関わり】をとりながら，中堅看護師にア
タックしていた．その際，師長は，その中
堅看護師にどうなってほしいか，という自
身の思いを他の管理者らに伝えながら関
わっていた．これは，「副師長に任せるに
あたっては，やっぱり自分の思いがちゃん
と副師長に伝わんなきゃだめなので，よぉ
ーく副師長と話して、…私は○○さんをこ
うやって育てていきたいって伝える…」と
の語りから抽出された． 

  ただ一方で，師長らは【確信が持てない
向上心】といった，中堅看護師がこうなり
たいといった思いを抱いていないのでは
ないかという疑問を抱いていた．「割と自
分がこれをしたい！って…思っている人
は少なくって．なかなか…まだ自分がなに
をしたいかわからないみたい」と中堅看護
師のことを語っていた． 

 ②若手看護師の認識について 
  5 名の若手看護師に，インタビューした
結果，若手看護師は中堅看護師をすごい先
輩と思っており，【目標とする存在】とし
ていた．また，逆に【よくないモデル】，
あるいは【その日のバロメーター】として
捉えていた． 

  若手看護師にとって，中堅看護師は自分
の先を行く人であり，【目標とする存在】
と捉えていた．日々の関わりのなかで，「聞
くと，答えがちゃんと戻ってくる．そして，
わかんなくても一緒に考えてくれる」とい
った頼りになる存在であった．また，「輝
いて見えるし，自分もあと何年かしたら，
こうなれるのかなって思うとすごい人に
見える」とも語っていた． 

  ただ，冷静に「納得できるものもあれば
…言われても自分の中で上手く消化でき
なくって，疑問を抱くこともある」といっ
た思いを抱えることも語っており，【よく
ないモデル】としても中堅看護師を見てい
ることが分かった．そして，「受け入れら
れない時は，人は人だと思って割り切りっ
ている」と，その思いを何とか消化しよう
としていた．さらに，中堅看護師と同じ勤
務で仕事をする際に，「何かあっても力に
なってくれる」先輩と一緒の場合は，その
日の勤務は頑張れるが，そうではない先輩
との場合は，「言いたいことが言えないた
め，自分も余裕がなくなる感じになる」と
語り，【その日のバロメーター】として捉



えていることが分かった．  
 
（3）管理者向けの中堅看護師・対応支援マ
ニュアルについて 

 ①作成までのプロセス 
  上記（1），（2）の内容を受けて，マニュ
アルの案を作成した．その際，【聴く】，【伝
える】，【返す】の 3 つをマニュアルの柱と
して掲げた．これらの内容には，今までの
インタビューの結果を踏まえ，ティーチン
グの要素ではなく，コーチングの要素を取
り入れた．【聴く】の内容として，「スタッ
フの関係について考えていること」といっ
た所属部署の状況についてだけでなく，
「今後，やってみたいこと」といった中堅
看護師の目標についても耳を傾ける項目
を組み入れた．【伝える】には，役割を委
譲させる際に「なぜ，その役割を任せるの
か」といった意図や目的を明確に伝えるこ
とを重要項目とした．また，【返す】には，
主に「褒める」ことを重要項目とし，その
際には具体的な場面や取り組んだ事案を
提示して褒めることを盛り込んだ． 

  このマニュアルの案について，管理者ら
から意見を聴取した結果，【伝える】のな
かに，「今後どのように病棟運営に携わっ
てほしいか」といった今後の期待について
伝えていくことを追加してほしいなど，幾
つかの項目を加筆・修正した． 

 ②マニュアルの使用 
  完成したマニュアルを 4名の管理者らに
使用してもらった．使用による効果や課題
を明らかにするため，フォーカスグループ
インタビューを行った．その結果，マニュ
アルがあることで，中堅看護師への【関わ
りの動機づけ】になること，項目を読み返
すことで【ひと呼吸おいた関わり】が実行
できるといった効果が抽出された．一方で，
マニュアルがあっても【聴くことの難し
さ】を訴えており，「考えていることを聞
き出そうとしても，何もないって言われる
とそこで終わってしまう．自分のエネルギ
ーがとられる感じ…」と疲労感を抱えてい
た．また，担ってほしい役割を伝えても「自
分には無理だから，と言われると，無理強
いができない」と，強くは推せずに【伝え
ることの諦め】に陥っていた． 

 
（4）今後の課題 
 管理者らは，中堅看護師の育成を重要と考
え，積極的に関わっていこうと努力していた．
ただ，中堅看護師の反応によっては，関わろ
うとする思いが削がれてしまったり，医療情
勢の問題に対応する多忙さから，話を聴くた
めの時間調整がうまくいかないといった状
況に追い込まれていた． 
 作成したマニュアルを有効に活用しても

らうためには，課題として二つの点があげら
れる．まず一点目として，管理者の【伝える】，
【返す】といった言動の更なる具体化である．
記載されている内容の必要性は分かっては
いても，実行できていない背景として，管理
者らにそうしたロールモデルがいなかった
ことが考えられ，そのためどのように行動す
ればいいのか，具体的な対応がとれない管理
者がいることが伺えた．こうしたことから，
記載内容の更なる具体化を図っていくこと
が重要である．もう一点として，管理者のイ
ンタビューで抽出された【管理者らの連携に
よる関わり】をさらに強固にする必要がある
と思われた．管理者として，一人だけで背負
うのではなく，中堅看護師の個性を把握した
うえで，副師長，チームリーダーといった他
の管理者らの力を率先して借りていくこと
も重要であり，そうした連携がチーム運営の
要になると考えられた． 
 これら二点をマニュアルに盛り込むこと
で，中堅看護師が生き生きと働いている職場
が多くなることを期待したい． 
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