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研究成果の概要（和文）：本研究の目的は、OJTを基盤としたジェネラリスト中堅看護師のリーダーシップ育成
プログラムを作成し有用性を評価することである。中堅看護師のリーダーシップ育成プログラムのon-lineセミ
ナーを実施し、1クール5回の「中堅看護師のリーダーシップ育成研修を実施し有用性を検討した。研修成果を検
討するために、研修参加者の協力を得て、研修開始時と終了後の中堅看護師のリーダーシップ測定尺度等の自己
評価を実施した。その結果、リーダーシップに関する研修前後の自己評定を比較した結果、すべての項目の平均
得点が上昇し、有用性が示された。また、研修終了後に、認識や行動の変化を質的に分析し、研修の有用性を明
らかにした。

研究成果の概要（英文）：The purpose of this study was to create and evaluate the usefulness of a 
leadership development program for generalist mid-career nurses based on on-the-job training. We 
conducted an on-line seminar of the leadership development program for mid-career nurses and 
conducted a one-course, five-session "leadership development training for mid-career nurses" to 
examine the usefulness of the program. In order to examine the results of the training, 
self-assessments including a leadership measurement scale for mid-career nurses were conducted with 
the cooperation of the training participants at the beginning and at the end of the training. The 
results showed that the average scores for all items increased, indicating the usefulness of the 
training, based on a comparison of pre- and post-training self-ratings on leadership. In addition, a
 qualitative analysis of changes in perceptions and behaviors after the training was completed 
revealed the usefulness of the training.

研究分野：看護管理学

キーワード： 中堅看護師　リーダーシップ能力　プログラム開発　研修評価

  ２版

令和

研究成果の学術的意義や社会的意義
ケアの質は,看護職のリーダーシップに関連する。看護職は早くて3年目から日々のリーダー,業務リーダー,夜勤
リーダーなど非公式リーダーの役割を持ち,現場のケアの質向上への貢献を求められるためジェネラリスト看護
師のリーダーシップ能力育成は必須である。
本研究は,中堅看護師のリーダーシップ研修会に自発的に参加した看護職のリーダーシップ能力及び強み活用度
の自己評価の変化と研修受講による自身の変化の語りを量的・質的に分析し、研修がリーダーシップの自己評価
が高まること検証した、本研修において各自が企画し、実践、評価した一連の活動を発展的に継続することによ
り、医療現場のケアの質向上への貢献できる。

※科研費による研究は、研究者の自覚と責任において実施するものです。そのため、研究の実施や研究成果の公表等に
ついては、国の要請等に基づくものではなく、その研究成果に関する見解や責任は、研究者個人に帰属します。
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様 式 Ｃ－１９、Ｆ－１９－１（共通） 
 
１．研究開始当初の背景 
看護分野のリーダーシップ研究の多くは看護部長や師長などの公式リーダーが対象であり 

(吉田、1996.手塚、2007.高谷、2009.)、非公式リーダーであるジェネラリスト看護師のリーダー
シップ開発に言及した研究はあまりみられない。リーダーシップとは、一般には他者への影響力
として理解されているが、近年のリーダーシップ研究の動向は、リーダーとフォロワーとの相互
作用による双方向の影響力としてリーダーシップを捉えようとする研究(Graen and Uhl-Biens 
1995、Day、Gronn&Salas、2004)や複数リーダーの有効性に関する研究(Hoch、2007.外浦、
2011)へと変換してきている。本研究では、リーダーシップを「集団における個人の間のダイナ
ミックな相互影響プロセスであり、その集団の目標は集団や組織、その両方の目的の達成に向け
て相互に影響し合う」(Pearce&Conger、2003)と定義する共有型リーダーシップを支持する。 
看護はチーム活動を中心に展開するため、師長のリーダーシップだけでなく、それぞれのスタ
ッフ間の相互作用が、仕事のモチベーションや成果に影響する。リーダーシップ能力の育成には
実践の中で学ぶことが最も望ましく(金井、2005)、OJT を基盤にした育成プログラムが有用で
あると考える。日本看護協会調査(2017)によると、中小規模病院では、院内研修を実施している
一方で、教育に携わる人材や人員が確保できないなどの悩みも抱えている現状がある。そこで、
看護管理を専門とする地域の大学教員が継続的にリーダーシップ育成を支援・協働することで
地域特性に応じたケア提供体制を整えることが期待できる。 
本研究の問いは、個々の看護師がリーダーシップを発揮するためには、何が必要なのか、リー
ダーシップ育成プログラムが、ケアの質にどのような成果をもたらし、一人ひとりのリーダーシ
ップ能力の育成につながるのかを共有型リーダーシップを理論的基盤として明らかにしようと
考えた。 
 
２．研究の目的 
本研究の目的は、中小規模病院に勤務する中堅ジェネラリスト看護師(以下、中堅看護師とす
る)のリーダーシップ育成プログラムを作成、実施し、その有用性を評価することである。 
 
３．研究の方法 
中堅看護師リーダーシップ育成プログラム検討に先駆けて、自作の中堅看護師のリーダーシ
ップ尺度(村田・坂田,2019)と共有リーダーシップ，職場環境，職務満足，看護師の倫理的行動
等を調査し，ジェネラリスト看護師のリーダーシップの影響要因を明らかにした。 
中堅看護師リーダーシップ育成研修は、筆者が行う 5回の講義と並行して、受講者が所属部署
の課題に対して目標を設定し、改善に向けた計画、実施、評価を行うものである。研修会の初回 
は、共有リーダーシップ、オーセンティックリーダーシップを基盤に、理論的基盤を理解でき
る内容とした。また、本プログラムは、日々の経験から自身のリーダーシップを振り返り、学び
を深めることができるように、リフレクショントレーニングを組み込む構成にし、7か月の間に
全 5回開催した。最終回の 5回目は、各自の成果を共有できる成果発表会を実施した。このリー
ダーシップ研修受講後の効果を検証するために、研修初回と 5 回目にリーダーシップに関する
自己評価（以下、自己評価）および全 5回研修終了後にフォーカス・グループ・インタビュー(以
下、FGI)を実施した。研究対象者は、中堅看護師リーダーシップ育成研修（全 5回）を受講した
経験年数 5年目以上の中堅看護師計 54 名である。2年目は、新たに 32 名を対象に研修会を実施
した。本研究は、日本赤十字広島看護大学研究倫理審査委員会の承認を得て実施した。 
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４．研究成果 
 1)1 年目の研修成果 
1 年目の研修効果は、カークパトリックモデルを用いて分析した。レベルⅠ「反応」の評価と
しての研修満足度平均得点は、研修終了時に研修の満足度を評価した(回答31名,回収率57％)。
その結果、研修を楽しく受けることができた」85.5％、「研修に満足をした」83.5％、「研修でリ
ーダーシップについて新な気づきが得られた」100％だった。レベルⅡ「学習」の評価として、
研修前後の中堅看護師のリーダーシップの自己評定を比較した結果、中堅看護師リーダーシッ
プ測定尺度のすべての項目の平均得点が上昇していた(表 1)。また、組織の共有リーダーシップ
度(表2)、強み活用度もすべての項目で上昇していた(表3)(研修開始時回答41名,回収率76％、
研修終了時回答 31 名,回収率 57％)。レベルⅢ「行動レベル」の評価は、同意を得られた計 22 名
の FGI によりデータ収集し、認識や行動の変化を質的に分析した。分析の結果、認識の変化は、
「リーダーシップの概念の変化」「自己の強みへの気づき」「リフレクションの重要性の気づき」
の 3カテゴリーと 15 サブカテゴリーを導出した。また、行動の変化は、「自分の考えを言語化す
る」「言いにくいことを伝える」「他者の気持ちを引き出す」「他者を巻き込んで行動する」「常に
自己の企画を片隅において行動する」の5カテゴリーと12サブカテゴリーを導出した(表4,5)。 
 以上の結果から、作成した中堅看護師リーダーシップ育成研修のプログラムを通して、各自の
リーダーシップ及び強み活用度の自己評価が高まっており、本研修による一定の効果があるこ
とが分かった。SPLIT もすべて高くなっているのは、対象者のチームを見る捉え方や変化や本人
の行動の変化により、周囲が変化した可能性も考えられる。今後、引き続きプログラムの効果を
検討する必要がある。しかしながら、結果のレベルを評価できていないため、今後、縦断的に、
研修での学びを主体的に継続的に実施し、結果を得られているか評価する必要がある。 
1 年目は、COVID-19 の影響でリーダーシップ育成企画の完遂に至らず計画立案にとどまった
対象者もいたが、今後、企画を進めることで更なる成果が期待できると考える。 
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表 4 認識の変化                          表 5  行動の変化 

 
 
 
2)2 年目の研修成果  
令和 5 年度の「中堅看護師のリーダーシップ研修会」の受講者(以下、研究協力者とする)は、
本研修会が、科研費の助成を受けて実施する研修であり、5回すべての研修会に参加できること
が条件であることを記載した研修会開催案内のチラシを実習関連施設に配布した。その結果、本
学内での研修会参加に個人で応募された看護師 15 名、及び、施設での研修を希望された 2施設
に所属する看護師計 21 名、計 36 名が受講した。病院施設にて実施している研修については、第
1 回目開催時より, アクションリサーチとして実施する研修であることをそれぞれの施設の看
護部長から承諾され、実施した。 
研究協力者には,第 1回目の研修時に,リーダーシップ能力評価尺度、強み活用度尺度、を用い
て、自己評価をし、個別レーダーチャートを作成し、個別にフィードバックした。また、同時に、
研修会終了時にも、同じ項目に研修の満足度を尋ねる項目を追加して、自身の変化を知る目的で、
自己評価を実施することを説明し、研修内容は,学内研修、施設内研修ともに同じプログラムで
あり,同じ資料を配布して実施した。 
研究協力を得られた 30 名(回収率 83％、有効回答率 83％)を分析した結果、研修終了時の中堅
看護師のリーダーシップ得点は「協調性とセルフコントロール力」「指導者としてのリフレクシ
ョン行動」「後輩中心の成長支援行動」「「変革への挑戦」「問題を検討するためのアサーティブな
発信力」「職場学習の実践」の 6因子すべての平均得点が高くなっていた。そのうち、「変革への
挑戦」のみ、対応のある t検定により、有意な差を認めた(t=.35,p=.002)(図 1)。また、SPLT の
平均得点も「変化志向」「関係志向」「課題志向」「最小支配志向」4因子すべて高くなっており、
そのうち「変化志向」が、対応のある t検定により、有意な差を認めた(t=2.67,p=.012)(図 2)。
さらに、強み活用度の平均得点もすべての項目が高く評価しており、対応のある t検定により、
有意な差を認めた(t= 3.25, p= .003)(図 3)。これらの結果から、中堅看護師自身が、自分の強
みを認識し、自ら企画を立て、他者を巻き込みながら、実践していく本プログラムの方法が、リ
ーダーシップの育成に有効であることが分かった。 
自分が立案した企画について、いかに他者を巻き込めるのか、上司に交渉し、支援してもらえ
るのかによって、各個人の成果は異なることも明らかになった。先行研究からも、上司からメン
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バーへの働きかけや思いの受け止めが、メンバーに良い影響をもたらすことが明らかになって
いる(堀尾,中原,2024)。 
中堅看護師のリーダーシップ育成のために、共有リーダーシップが促進される職場づくりに
影響をもたらす看護師長や看護係長への仕掛けづくりのための支援を実施する必要があること
が示唆された。 
 
5.文献 
村田由香，坂田桐子(2020).中堅ジェネラリスト看護師のリーダーシップ尺度の信頼性・妥当性
の検討．人間科学研究,14,35-46. 
堀尾志保・中原淳(2024).全員活躍のチームを作るシェアド・リーダーシップ リーダーシップ・ 
シフト.日本能率協会マネジメントセンター. 
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