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Abstract

The environment surrounding medical care in Japan has changed rapidly, and nursing managers 

are now required to have high managerial ability, so educational opportunities are needed. The 

purpose of this study was to clarify the outline of educational programs developed for nursing 

managers in Japan. A literature search was conducted using Japan Medical Abstracts Society, and 

16 articles were selected. The contents of the developed educational programs were classified into 

five categories: <Acquisition of organizational managerial ability> <Acquisition of nursing research 

ability> <Acquisition of crisis managerial ability> <Acquisition of human resource managerial 

ability> <Self-management of managers themselves>. The evaluation method used existing scales or 

original questionnaires, and evaluations were based on the results before and after the intervention 

or after the intervention, and all educational programs showed an increase in scores or a sense of 

satisfaction. The developed educational programs were aimed at acquiring skills as a nursing 

manager and managing the managers themselves. All educational programs were effective, but the 

evaluation was not systematic, and improvements in research and evaluation methods are needed to 

clarify the effectiveness of the educational programs.
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 I ．諸言

日本の医療を取り巻く環境が「複雑化」「高度化」「多

様化」と激変する中，医療機関の多くが組織改革を迫

られている．日本看護協会は，病院看護管理者の能力

として「組織管理能力」「質管理能力」「人材育成能力」

「危機管理能力」「政策立案能力」「創造する能力」（日

本看護協会，2019）を挙げるなど，看護管理者には高

い管理能力が求められている（井部ら，2012；太江田

ら，2023）．看護管理者には看護の理念，つまり看護の

意義や目的を明らかにして，看護部門全体に浸透させ，

目指すべき方向性を示す責任がある（日本看護協会，

2019）．さらに，病院組織の理念や経営方針にもとづく

適切な意思決定が求められている（大島ら，2017）．看

護管理者の思考と行動が，そのまま組織の活性化につ

ながるため，病院組織，スタッフ，看護の質への影響

は大きい．そのため，看護管理者には，その組織が理

想とする看護をいかにマネジメントするかが問われ，そ

の時々に必要な知識や技法を取り込んで実践していく

こと（井出・中西，2013），今後の看護界を見据えて看
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護の創造性を高め，変化に対応できる能力が求められ

る（HANA 研究会，2017）．

看護管理者の管理能力に関する研究は増えてきてい

るが，系統的に研究されているものは乏しい（佐藤，

2021）．現場で提供される看護は，看護管理者のマネジ

メントによって大きく変わるため，看護の発展のため

に看護管理者の育成が不可欠である（今村・内藤，

2022）．看護管理者は自身の能力開発の機会を求めてお

り（湯浅ら，2011），看護管理者に対する研修を充実さ

せることが求められているが（上條，2021），組織にお

いて看護管理者の育成は課題となっている（山本，

2011；山下ら，2014；丸山・舟島，2022）．そこで，激

変する日本の医療を取り巻く環境に対応するための管

理能力を高める看護管理者を対象とした教育プログラ

ムが求められる．

そこで本研究では，教育プログラムの成果と課題を

明らかにし，看護管理者にとって有益な教育プログラ

ムへの示唆を得ることを目的に，日本における看護管

理者向けに開発された教育プログラムの概要を明らか

にする．

II．用語の定義

看護管理者：藤本（2023）を参考に，看護部門のトッ

プである看護部長，看護師長，主任（係長は主任に準

ずるものとする），副主任などの中間管理職を含む者と

する．

教育プログラム： 安田・渡辺（2008）を参考に，知識

や能力，スキルを習得するための勉強会，講習，研修，

トレーニングを含むものとする．

III．研究方法

1．研究デザイン：文献検討

2．文献検索と対象文献の選定方法

文献は，医学中央雑誌 Web 版（Ver.6）を用いて，2024

年 3 月までに登録されている和文献を対象とした．検

索語を「管理者」and「教育プログラム」or「研修」と

し，絞り込み条件として，論文の種類「原著論文」を

加えた．本研究の目的は，日本における看護管理者向

けに開発された教育プログラムの概要を明らかにする

ことであり，管理者に求められる能力や役割は，病院

の組織構造や組織文化・風土によって変化することが

考えられるため，「日本の看護管理者向けに開発された

教育プログラムに関する論文を対象とした．さらに，病

院の看護管理者向けに開発された教育プログラムの内

容とその効果が明記されている文献のみを抽出し，教

育プログラムの開発を目的としていないもの，日本看

護協会の認定看護管理者教育課程については除外して

図 1　対象文献決定のプロセス
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対象文献を選定した（図 1）．

3．分析方法

対象となった文献を精読し，レビュー・マトリック

ス方式（Garrard， 1999／安部， 2013）を用いて，論文タ

イトル，著者，発行年，研究方法，対象者および人数，

教育目的，教育方法，教育期間，教育内容，評価時期・

方法，教育効果の項目に沿って整理した．さらに，教

育内容の類似性により分類しカテゴリ化した．

分析の妥当性を確保するために，文献抽出の際は 2

名の合意が得られるまで研究者間で検討を行った．

IV．倫理的配慮

本研究では，文献の使用において出典を明らかにし，

著作権を遵守し実施した．引用の際には原文の意図が

損なわれないように留意した．人を対象としていない

ため倫理委員会の承認を必要としない．

V．結果

1．対象文献の概要

看護管理者向けの教育プログラムを開発し，その教育

内容と効果を明らかにした文献は 16 件であった（表 1）．

対象文献は 2006 年に 1 件，2007 年に 2 件，2009 年に

4 件，2016 年に 1 件，2018 年～2021 年に各 1 件，2023

年に 4 件が発表され，第一著者は大学教員が 9 件，臨

床の看護職が 7 件であった．対象文献の研究方法は，

量的研究が 11 件（No.4， 6， 7， 8， 9， 10， 12， 13， 14， 15， 

16），質的研究が 2 件（No.2， 5），ミックスメソッドが

3 件（No.1， 3， 11）であった．

2． 看護管理者向けに開発された教育プログラムの内容

とその効果

1）教育プログラムの対象者

対象者は，看護部長，看護師長，主任，副主任で，す

べての看護管理者が 5 件（No.3， 6， 10， 12， 14），看護

師長が 8 件（No.1， 2， 4， 5， 7， 8， 9， 15），主任が 2 件

（No.11， 16），副主任が 1 件（No.13）であった．

2）教育方法

教育方法は，講義のみのものはなく，すべての教育

プログラムに演習が含まれていた．演習の内容には，グ

ループワークが含まれており，グループワークの他に

は，ロールプレイ（No.2， 3， 9， 10， 14），プレゼンテー

ション（No.4， 5， 13），ケーススタディ（No.14），施設

見学（No.5， 16），e-learning（No.6， 7），シミュレーショ

ン（No.1），事前課題（No.16）を含んでいた．

3）評価方法

評価方法として，キーコンピテンシー尺度，自己価

値観尺度や抑うつ尺度，職業性ストレス簡易調査票や

サーバントリーダーシップスキル得点などの既存の尺

度を使用し評価していた文献は 6 件（No.4， 7， 9， 10， 

14， 15），独自の質問紙を作成し使用していた文献は 10

件（No.1， 2， 3， 5， 6， 8， 11， 12， 13， 16）であった．使

用されていた尺度の中には，信頼性・妥当性が確認さ

れていないものも含まれていた．独自の質問紙につい

ては，先行研究を参考にしたり，専門家の意見等を得

て作成されていたものもあったが，いずれも信頼性・

妥当性は確認されていなかった．

評価時期については，介入直後（No.1， 2， 5， 8， 11， 

12， 16），介入の前後（No.3， 4， 6， 7， 9， 10， 13， 14， 15），

介入後の経過観察では 1 カ月後（No.2， 4， 6），2 カ月後

（No.3），3 カ月後（No.4， 10）であった．

4）教育内容と教育効果

看護管理者を対象に開発された教育プログラムの教育

内容は，＜組織管理能力の獲得＞＜看護研究能力の獲

得＞＜危機管理能力の獲得＞＜人材管理能力の獲得＞

＜管理者自身の自己管理＞の 5つに分類された．

（1）＜組織管理能力の獲得＞

＜組織管理能力の獲得＞の研究には，他施設間交流

の 1 つの文献があった（No.16）．

主任を対象にした他施設間交流研修で，7 日間かけ

て，事前課題，講義，インタビュー，施設見学を実施

していた．研修目標の達成度，他施設研修，研修方法

などで構成した質問紙で達成度を 4 段階で評価してい

た．目標とした「中間管理者としての役割遂行上の問

題や課題を整理する」「研修を通して問題発見や解決手

法の多岐性・多様性を学ぶ」をほぼ達成していた．ま

た，実際の場面を自分の目で確かめたり，話を聴くこ

とにより，「看護師長・主任の方針や運営方法」「管理

補佐業務」などの管理的側面，「看護管理者のあるべき

姿」「コミュニケーションの大切さ」「スタッフへの関

わり」「看護師長との連携」などの人間関係的側面，「評

価できる目標」「評価方法の具体化」「課題達成のため

の支援方法」などの目標管理の具体的な方法を学んで

いた（No.16）．

（2）＜看護研究能力の獲得＞

＜看護研究能力の獲得＞の研究は，看護研究能力の

1 つの文献があった（No.12）．

看護研究能力の研究は，看護師長，主任に対する看

護研究の教育プログラムで， 7 回にわたって，講義と演

習を実施していた．独自に作成された研究への意識変

化をみる質問紙調査では，「研究に対する意識の変化が

あった」と回答した人の割合が半数以上であり，研修



松井　陽子　　片岡　三佳

－36－

三重看護学誌
Vol. 27  2025

N
o.
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（
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変
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果
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3
）
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ョ
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2
事
例
）「
目
配
り
行
為
の
ロ
ー

ル
プ
レ
イ
」「
労
い
の
声
掛
け
行
為
の
ロ
ー
ル
プ
レ
イ
」，
リ
フ
レ
ク
シ
ョ
ン

教
育
プ
ロ
グ
ラ
ム
実
施
後
お
よ
び
実
施

1ヵ
月
後

独
自
の
ア
ン
ケ
ー
ト
調
査
で
得
ら
れ
た

デ
ー
タ
を

P
D

C
A
サ
イ
ク
ル
に
そ
っ
て

質
的
に
評
価

教
育
プ
ロ
グ
ラ
ム
実
施
後
の
評
価
で
は
【
意

図
的
（
意
識
的
）
に
承
認
す
る
】
こ
と
が
理

解
で
き
【
効
果
的
な
承
認
の
た
め
の
準
備
】

を
整
え
【
タ
イ
ム
リ
ー
に
行
う
】
と
い
う
行

為
が
有
用
で
あ
る
と
確
認
で
き
た
。
さ
ら
に
，

実
践
へ
の
不
安
と
い
っ
た
情
動
面
の
反
応
が

生
じ
て
い
た
。

3
看
護
管
理
職

員
に
お
け
る
災

害
時
ピ
ア
サ

ポ
ー
ト
研
修
の

効
果
検
証

  

高
橋
ら

（
2
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2
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）
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ッ
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メ
ソ
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ド

縦
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18
時
間
（

6
時
間

×
3
回
）
月
に

1

回

第
1
段
階
で
は
【
メ
タ
認
知
】 【
自
己
管
理
】
の
向
上
を
目
的
と
し
て
，「
自
分

を
知
る
・
相
手
を
知
る
」
を
テ
ー
マ
に
，
①
メ
ン
タ
ル
モ
デ
ル
と
②
ダ
イ
ア
ロ

グ
に
つ
い
て
学
ぶ
， 
第

2
段
階
で
は

 【
状
況
認
識
】【
意
思
決
定
】
の
向
上
を
目

的
と
し
て
，「
部
分
最
適
か
ら
全
体
最
適
へ
」
を
テ
ー
マ
に
，
③
ロ
ジ
カ
ル
思

考
と
シ
ス
テ
ム
思
考
に
つ
い
て
学
び
，
全
体
最
適
と
い
う
視
点
か
ら
各
自
の
看

護
管
理
課
題
を
明
確
に
し
，
④
シ
ス
テ
ム
思
考
を
用
い
た
看
護
管
理
課
題
の
明

確
化
に
つ
な
げ
，
課
題
解
決
に
向
け
た
効
果
的
な
ア
プ
ロ
ー

 チ
を
参
加
者
間

で
意
見
交
換
を
し
な
が
ら
見
出
す

 ⑤
課
題
解
決
に
向
け
た
効
果
的
な
看
護
管

理
実
践
と
し
て
，
変
革
プ
ロ
セ
ス
と
心
理
的
抵
抗
な
ど
を
学
び
，
④
で
発
表
し

た
看
護
管
理
課
題
へ
の
戦
略
プ
ラ
ン
を
具
体
的
に
考
え
る
。

 第
3
段
階
で
は

【
キ
ャ
リ
ア

 支
援
】
の
向
上
を
目
的
と
し
て
，
第

1
段
階
で
学
ん
だ
【
メ
タ
認
知
】

と
【
自
己
管
理
】
を
活
用
し
な
が
ら
「
個
人
ビ
ジ
ョ
ン
と
組
織
ビ
ジ
ョ
ン
を
つ

な
ぐ
」
を
テ
ー
マ
に
，
⑥
個
人
ビ
ジ
ョ
ン
か
ら
共
有
ビ
ジ
ョ
ン
へ
で
は
，
個
々

の
看
護
師
の
キ
ャ
リ
ア

 ビ
ジ
ョ
ン
を
引
き
出
し
，
個
人
の
ビ
ジ
ョ
ン
を
共
有
し

て
看
護
組
織
と
し
て
の
ビ
ジ
ョ
ン
を
策
定
す
る
方
法
を
学
び
， 
⑦
ビ
ジ
ョ
ン
達

成
に
向
け
た
目
標
管
理
の
方
法
，
効
果
的
な
キ
ャ
リ
ア
支
援
の
方
法
に
つ
い
て

学
ぶ
。

 

3
時
点
（
研
修
前
，
研
修

1ヵ
月
後
，
研

修
3ヵ
月
後
）

キ
ー
コ
ン
ピ
テ
ン
シ
ー
尺
度
と
個
人
属

性
の
自
記
式
質
問
紙

看
護
管
理
者
の

5
つ
の
キ
ー
コ
ン
ピ
テ
ン

シ
ー【
状
況
認
識
】【
メ
タ
認
知
】【
自
己
管
理
】

【
キ
ャ
リ
ア
支
援
】【
意
思
決
定
】
は
，
研
修

3ヵ
月
後
は
す
べ
て
の
キ
ー
コ
ン
ピ
テ
ン
シ
ー

が
介
入
群
に
お
い
て
有
意
に
上
昇
し
て
い
た
。

表
1
　
対
象
文
献
一
覧
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N
o.

論
文
タ
イ
ト
ル

著
者

（
発
行
年
）
研
究
方
法

対
象
者

お
よ
び
人
数

教
育
目
的

教
育
方
法

教
育
期
間

（
回
数
・
時
間
）

教
育
内
容

評
価
時
期

評
価
方
法

教
育
効
果

5
師
長
向
け
院
内

研
修
の
実
施
と

効
果

  

長
尾
ら

（
2
0
21
）

質
的
記
述

的
研
究

看
護
師
長

8

名
（
病
棟
師

長
6
名
，
外
来

師
長

1
名
，
手

術
室

1
名
）

社
会
的
ニ
ー

ズ
を
踏
ま
え
，

院
内
外
に
向
け

た
マ
ネ
ジ
メ
ン

ト
能
力
を
発
揮

す
る
こ
と
が
で

き
る

講
義
，
プ
レ
ゼ

ン
テ
ー
シ
ョ
ン
，

デ
ィ
ス
カ
ッ
シ
ョ

ン
，
訪
問
看
護

見
学

3
回

（
総
数

10
時
間
）

1
回
目
：
社
会
的
な
ニ
ー
ズ
を
踏
ま
え
，
院
内
外
に
向
け
た
自
身
の
役
割
（
プ

レ
ゼ
ン
テ
ー
シ
ョ
ン
，
デ
ィ
ス
カ
ッ
シ
ョ
ン
）

2
回
目
：
患
者
を
生
活
者
と
と
ら
え
，
医
療
・
看
護
の
継
続
に
つ
い
て
考
え
る（
訪

問
看
護
見
学
）

3
回
目
：
患
者
を
生
活
者
と
し
て
捉
え
た
看
護
実
践
を
行
う
た
め
の
自
部
署
の

ス
タ
ッ
フ
へ
の
支
援
介
入
方
法
（
プ
レ
ゼ
ン
テ
ー
シ
ョ
ン
，
デ
ィ
ス
カ
ッ
シ
ョ
ン
）

研
修
後

考
え
方
の
変
化
に
関
す
る
独
自
に
作
成

し
た
質
問
紙

師
長
は
そ
れ
ぞ
れ
の
部
署
で
自
身
が
取
り
組

む
内
容
を
明
確
で
き
て
い
た
。
地
域
と
の
つ

な
が
り
強
化
，
多
職
種
連
携
強
化
な
ど
組
織

醸
成
に
向
け
た
さ
ま
ざ
ま
な
取
り
組
み
に
つ

な
が
っ
て
い
た
。

6
自
然
災
害
時
に

お
け
る
病
院
看

護
管
理
者
の

受
援
力
を
高
め

る
教
育
プ
ロ
グ

ラ
ム
の
効
果
検

証
  

黒
瀧

（
2
0
2
0
）

量
的
研
究

介
入
研
究

ラ
ン
ダ
ム

化
比
較
試

験

災
害
拠
点
病

院
に
指
定
さ
れ

て
い
な
い

2
0
0

床
以
上
の
病

院
の
看
護
管

理
者

72
名

自
然
災
害
時
に

お
け
る
病
院
看

護
管
理
者
の

受
援
力
を
高
め

る

e-
le

a
rn

in
g：
講

義
，
演
習

講
義
，
演
習
の

 2
 

部
構
成

1 
講
義
は

15
-2

0

分
，

1
演
習
は

2
0

分
前
後
，

2
週
間

以
内
に
受
講

演
習

1：
外
部
の
看
護
師
が
必
要
と
分
か
り
，
派
遣
の
要
請
を
す
る

講
義

1（
災
害
と
は
）

講
義

2（
外
部
の
看
護
師
が
必
要
と
わ
か
る
こ
と
）

講
義

3（
外
部
の
看
護
師
の
派
遣
を
要
請
す
る
こ
と
）

演
習

2：
外
部
の
看
護
師
を
活
用
す
る

講
義

4（
外
部
の
看
護
師
を
活
用
す
る
こ
と
）

介
入
群
は
前
後
，
対
象
群
は
介
入
同
時

期
と
１
か
月
後

講
義
と
演
習
の
理
解
度
に
関
す
る
独
自

の
質
問
紙

介
入
群
で
受
講
後
の
正
解
合
計
が
高
く
，
統

計
的
有
意
差
が
あ
っ
た
（

 t
 ：

-6
 .

 1
8，

p
 <

0
 

. 
0
5
）。
正
誤
・
多
肢
選
択
式
問
題
と
状
況
設

定
問
題
に
分
け
て
検
証
し
て
も
，
受
講
後
の

点
数
が
高
く
，
統
計
的
有
意
差
（
正
誤
・
多

肢
選
択
式
問
題

 t
 ：

-4
 .

 8
8，

 p
 <

0
 .

 0
5，
状

況
設
定
問
題

 t
 ：

-5
 .

 4
7，

 p
 <

0
 .

 0
5
）
が
見

ら
れ
た
。

7
中
規
模
病
院

の
看
護
師
長

の
サ
ー
バ
ン
ト

リ
ー
ダ
ー
シ
ッ

プ
獲
得
を
支

援
す
る
モ
デ
ル

の
開
発

  

樫
原
ら

（
2
01

9
）

量
的
研
究

縦
断
研
究

看
護
師
長

4
5
名

中
規
模
病
院

の
看
護
師
長

が
サ
ー
バ
ン
ト

リ
ー
ダ
ー
シ
ッ

プ
を
獲
得
す
る

集
合
研
修
プ
ロ

グ
ラ
ム
と
ク
ラ

ウ
ド
プ
ロ
グ
ラ

ム
の

 2
 部
構
成

4
回
（

1 
回
の
プ

ロ
グ
ラ
ム
は
講

習
4
5
分
，
デ
ィ

ス
カ
ッ
シ
ョ
ン

4
5

分
の
合
計

9
0
分
）

※
プ
ロ
グ
ラ
ム
の

間
隔
（

2
～

4
週

間
）

講
義
，
デ
ィ
ス
カ
ッ
シ
ョ
ン

第
 1

 回
：
看
護
を
語
ろ
う

第
 2

 回
：
自
分
を
知
り
，
ス
タ
ッ
フ
を
知
る

第
 3
回
：
組
織
を
知
る

第
 4

 回
：
サ
ー
バ
ン
ト
リ
ー
ダ
ー
シ
ッ
プ
へ
の
誘
い

ク
ラ
ウ
ド
プ
ロ
グ
ラ
ム

看
護
師
長
が
自
由
な
時
間
に
自
己
学
習
で
き
る
方
法
と
し
て
位
置
づ
け
，
講
習

内
容
の
パ
ワ
ー
ポ
イ
ン
ト
ス
ラ
イ
ド
の
閲
覧
，
講
習
補
足
資
料
の
ダ
ウ
ン
ロ
ー

ド
，
デ
ィ
ス
カ
ッ
シ
ョ
ン
で
使
用
し
た
ワ
ー
ク
シ
ー
ト
の
ダ
ウ
ン
ロ
ー
ド
が
可
能

と
な
る
よ
う
に

 e
-l

ea
rn

in
g
 環
境
を
整
備

介
入
前
後

N
P

O
日
本
サ
ー
バ
ン
ト
リ
ー
ダ
ー
シ
ッ

プ
協
会
　
尺
度
「
サ
ー
バ
ン
ト
リ
ー
ダ
ー

シ
ッ
プ
ス
キ
ル
得
点
」「
臨
床
経
験
年
数
」

「
看
護
系
最
終
学
歴
」
で
構
成
し
た
質
問

紙

サ
ー
バ
ン
ト
リ
ー
ダ
ー
シ
ッ
プ
ス
キ
ル
得

点
は
，
支
援
モ
デ
ル
参
加
前
の

19
0.

9（
±

19
.9
）
点
か
ら

19
7.

0（
±

2
2.

3
）
点
と
有
意

（
p
<
0.

0
5
）
に
上
昇
し
た
。

8
A
病
院
に
お

け
る
看
護
師
長

へ
の
コ
ー
チ
ン

グ
ス
キ
ル
研
修

の
効
果
の
検

討
　
コ
ン
ピ
テ

ン
シ
ー
評
価
表

を
活
用
し
た
自

己
評
価
よ
り

  

橋
本
ら

（
2
01

8
）

量
的
研
究

縦
断
研
究

A
病
院
に
勤

務
す
る
看
護
師

長
10
名
の
う

ち
全
研
修
に
参

加
し
た

8
名

看
護
師
長
が
自

己
の
コ
ン
ピ
テ

ン
シ
ー
を
認
識

し
，
能
力
向
上

に
つ
な
げ
る

講
義
，
意
見
交

換
3
回
各

9
0
分

（
研
修
の
時
期
：

第
 1
回
目
を

 2
 月

上
旬
，
そ
の

 1
 週

間
後
に

 2
 回
目
， 

3
 週
間
後
に

3
 回

目
）

1 
回
目
「
コ
ー
チ
ン
グ
の
基
本
的
知
識
・
概
要
」（

9
0
 分
）

2
 回
目
「
具
体
的
な
コ
ー
チ
ン
グ
ス
キ
ル
，
コ
ー
チ
ン
グ
を
活
用
し
た
面
談
方
法
」

（
9
0
 分
）

3
 回
目
「
コ
ー
チ
ン
グ
を
行
う
際
に
出
会
う
壁
と
解
決
方
法
」
の
計

 3
 回
（

9
0
 分
）

研
修
時
に

 3
～

4
 名
の
グ
ル
ー
プ
で
そ
の
実
践
の
報
告
と
意
見
交
換

1
回
目
と

3
回
目
終
了
後

1）
 コ
ン
ピ
テ
ン
シ
ー
評
価
表
：「
個
人
の

特
性
」

6
 項
目
，「
思
考
力
」

4
 項
目
，「
企

画
実
行
力
」

5
 項
目
，「
影
響
力
」

4
 項
目
，

「
チ
ー
ム
運
営
力
」

6
 項
目
に
つ
い
て
，「

5：
と
て
も
そ
う
で
あ
る
」
～
「

1：
全
く
そ

う
で
な
い
」
の

5
 段
階
で
評
価

コ
ー
チ
ン
グ
ス
キ
ル
研
修
の
結
果
，
コ
ン
ピ

テ
ン
シ
ー
・
モ
デ
ル
を
活
用
し
た
自
己
評
価

で
，
コ
ー
チ
ン
グ
ス
キ
ル
と
関
連
が
あ
る
「
個

人
の
特
性
」
領
域
と
，「
チ
ー
ム
運
営
力
」

領
域
の
〔
育
成
力
〕
で
有
意
差
が
認
め
ら
れ

た
が
，「
影
響
力
」
領
域
で
は
有
意
差
が
認

め
ら
れ
な
か
っ
た
。

 

9
コ
ン
ピ
テ
ン

シ
ー
を
基
盤
と

し
た
看
護
管
理

者
研
修
プ
ロ
グ

ラ
ム
の
開
発
と

評
価
（
第
一

報
） 

 

倉
岡
ら

（
2
01

6
）

量
的
研
究

縦
断
研
究

看
護
師
長

33
名

看
護
管
理
実

践
に
お
い
て
コ

ン
ピ
テ
ン
シ
ー

を
意
図
し
て
発

揮
で
き
る
よ
う

に
な
る

講
義
，
ロ
ー
ル

プ
レ
イ

1
日
コ
ー
ス

14
回

（
14
日
間

6
0
時
間
）

1
回
目
：
モ
ジ
ュ
ー
ル

1（
導
入
：
説
明
と
講
義
）

2.
3
回
目
：
モ
ジ
ュ
ー
ル

2（
達
成
と
ア
ク
シ
ョ
ン
：
講
義
）

4
.5
回
目
：
モ
ジ
ュ
ー
ル

3（
支
援
と
人
的
サ
ー
ビ
ス
：
講
義
）

6
回
目
：
モ
ジ
ュ
ー
ル

4（
イ
ン
パ
ク
ト
と
影
響
力
：
講
義
）

7.
8
回
目
：
モ
ジ
ュ
ー
ル

5（
マ
ネ
ジ
メ
ン
ト
・
コ
ン
ピ
テ
ン
シ
ー
：
ロ
ー
ル
プ
レ
イ
）

9.
10
回
目
：
モ
ジ
ュ
ー
ル

6（
認
知
コ
ン
ピ
テ
ン
シ
ー
：
講
義
）

11
.1

2
回
目
：
モ
ジ
ュ
ー
ル

7（
統
合
：
講
義
）

13
.1

4
回
目
：
モ
ジ
ュ
ー
ル

8（
実
践
統
合
：
発
表
）

介
入
前
後

コ
ン
ピ
テ
ン
シ
ー
自
己
評
価
表
，
一
般

性
セ
ル
フ
・
エ
フ
ィ
カ
シ
ー
自
己
評
価

表

コ
ン
ピ
テ
ン
シ
ー
レ
ベ
ル
の
全
体
平
均
値
は
，

受
講
前
（

2.
7
6）
と
比
較
し
，
受
講
後
（

2.
87
）

は
，
有
意
に
上
昇
し
て
い
た
。
一
般
性
セ
ル

フ
・
エ
フ
ィ
カ
シ
ー
の
平
均
値
は
，
受
講
前

（
8.

71
）
と
比
較
し
受
講
後
（

9.
6
5
）
は
，
有

意
に
上
昇
し
て
い
た
。
一
方
，
コ
ン
ピ
テ
ン

シ
ー
群
で
は
，
受
講
前
後
で
コ
ン
ピ
テ
ン
シ
ー

レ
ベ
ル
の
平
均
値
が
下
降
し
た
も
の
も
あ
っ

た
。

表
1
　
対
象
文
献
一
覧
（
つ
づ
き
）
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N
o.

論
文
タ
イ
ト
ル

著
者

（
発
行
年
）
研
究
方
法

対
象
者

お
よ
び
人
数

教
育
目
的

教
育
方
法

教
育
期
間

（
回
数
・
時
間
）

教
育
内
容

評
価
時
期

評
価
方
法

教
育
効
果

10
看
護
管
理
職

の
ア
サ
ー
テ
ィ

ブ
ネ
ス
ト
レ
ー

ニ
ン
グ
前
後
の

バ
ー
ン
ア
ウ
ト

得
点
の
比
較

  

鈴
木
ら

（
2
0
0
9
）

量
的
研
究

縦
断
研
究

2
病
院
で
協
力

の
得
ら
れ
た
師

長
，
主
任

7
7

名
（
師
長

15

名
，
主
任

6
2

名
）

看
護
管
理
職

の
ア
サ
ー
テ
ィ

ブ
ネ
ス
を
高

め
，
バ
ー
ン
ア

ウ
ト
を
軽
減
す

る

講
義
，
グ
ル
ー

プ
ワ
ー
ク
，
ロ
ー

ル
プ
レ
イ

1
回

4
時
間

ア
サ
ー
テ
ィ
ブ
ネ
ス
ト
レ
ー
ニ
ン
グ

ア
サ
ー
テ
ィ
ブ
ネ
ス
の
概
念
の
紹
介
，
人
間
の
権
利
の
定
義
と
受
容
，
自
己
の

傾
向
を
知
る
こ
と
，
不
条
理
な
思
い
こ
み
と
消
極
的
な
自
己
表
現
，
前
向
き
な

信
念
の
シ
ス
テ
ム
を
作
る
こ
と
，
看
護
職
に
お
け
る
ア
サ
ー
テ
ィ
ブ
ネ
ス
の
重

要
性
，
看
護
管
理
職
―
看
護
師
関
係
の
状
況
設
定
問
題
の
グ
ル
ー
プ
ワ
ー
ク
，

看
護
管
理
職
自
身
が
ア
サ
ー
テ
ィ
ブ
に
な
れ
な
い
状
況
の
ロ
ー
ル
プ
レ
イ

直
前
お
よ
び

3
か
月
後

転
職
希
望
，
ス
ト
レ
ス
コ
ー
ピ
ン
グ
，

仕
事
へ
の
思
い
，
ア
サ
ー
テ
ィ
ブ
ネ
ス

（
J-

R
A

S
），
バ
ー
ン
ア
ウ
ト
（

M
B

I）

J-
R

A
S

 は
上
昇
す
る
傾
向
が
認
め
ら
れ
，

M
B

I 
は
有
意
に
低
下
し
た
。

 J
-R

A
S

 得
点

が
も
と
も
と
低
い
者
，
研
修
後
ア
サ
ー
テ
ィ

ブ
ネ
ス
に
心
が
け
た
者
で

 J
-R

A
S
は
有
意

な
上
昇
あ
る
い
は
上
昇
傾
向
を
示
し
，

M
B

I 

は
有
意
に
低
下
し
て
い
た
。
ま
た
，
職
場
に

不
満
を
も
つ
者
，
や
り
た
い
ケ
ア
が
で
き
て

い
な
い
と
感
じ
る
者
，
同
僚
，
上
司
，
そ
の

他
の
相
談
相
手
の
い
な
い
者
で

 J
-R

A
S
は

有
意
な
上
昇
あ
る
い
は
上
昇
傾
向
を
示
し

M
B

I 
は
有
意
な
低
下
あ
る
い
は
低
下
す
る

傾
向
が
認
め
ら
れ
た
。

11
主
任
研
修
会

の
取
り
組
み
　

自
ら
学
ぶ
姿
勢

を
目
指
し
て

  

黒
崎

（
2
0
0
9
）

ミ
ッ
ク
ス

メ
ソ
ッ
ド

主
任

3
9
名

主
任
の
役
割

を
認
識
し
，
そ

の
能
力
を
最
大

限
に
活
か
す

ワ
ー
ク
シ
ー
ト

を
用
い
た
グ

ル
ー
プ
ワ
ー
ク

5
日
間

個
人
ワ
ー
ク
を
基
に
グ
ル
ー
プ
ワ
ー
ク
を
す
る

ワ
ー
ク
シ
ー
ト
を
参
考
に
，
各
グ
ル
ー
プ
に
チ
ャ
レ
ン
ジ
課
題
を
設
定
し
取
り

組
み
計
画
を
企
て
る
。

介
入
後

モ
チ
ベ
ー
シ
ョ
ン
，
自
己
教
育
力
，
業
務

改
善
の
取
り
組
み
，
同
僚
と
共
有
し
た

一
体
感
，
行
動
変
容
の
項
目
に
関
す
る

独
自
の
質
問
紙
を

3
段
階
で
評
価

す
べ
て
の
項
目
で

8
割
以
上
が
高
ま
っ
た
，

や
や
高
ま
っ
た
と
回
答
し
て
い
た
。

12
大
学
病
院
に

お
け
る
師
長
・

主
任
を
対
象
と

し
た
看
護
研
究

研
修
会
の
効
果
　

実
施
前
後
の

意
識
変
化
と
ク

リ
テ
ィ
ー
ク
表

か
ら
の
論
文
評

価
  

渡
邉
ら

（
2
0
0
9
）

量
的
研
究

質
問
紙
調

査

A
医
科
大
学

病
院

9
2
名
の

う
ち

5
6
名（
師

長
2
0
名
，
主

任
3
6
名
）

師
長
，
主
任
が

抱
い
て
い
る
看

護
研
究
の
苦

手
意
識
を
緩

和
さ
せ
，
積
極

的
に
研
究
に
関

わ
れ
る
意
識
を

持
つ

講
義
，
演
習

7
回

1
回
目
：
看
護
研
究
に
お
け
る
ス
タ
ッ
フ
指
導
（
講
義
）

2
-6
回
：
師
長
・
主
任
が
ス
タ
ッ
フ
に
対
し
て
効
果
的
に
看
護
研
究
に
関
わ
る

能
力
の
を
向
上
さ
せ
る
（
文
献
検
索
，
課
題
の
絞
り
込
み
，
質
的
研
究
・
量
的

研
究
）

意
識
調
査
：
介
入
後
　
ク
リ
テ
ィ
ー
ク
：

介
入
前
後
の
比
較

独
自
に
作
成
し
た
質
問
紙
に
よ
る
意
識

変
化
，
院
内
看
護
研
究
で
発
表
さ
れ
た

論
文

16
編
を
ク
リ
テ
ィ
ー
ク
し
，

27
項

目
（
表
題
・
目
的
・
方
法
・
結
果
・
考
察
・

結
論
・
倫
理
的
配
慮
な
ど
）
に
つ
い
て

ス
コ
ア
評
価

「
研
究
に
対
す
る
意
識
の
変
化
が
あ
っ
た
」

と
回
答
し
た
人
の
割
合
は
師
長
群
で

55
%
，

主
任
群

5
6%
で
あ
っ
た
。
ク
リ
テ
ィ
ー
ク
に

よ
る
得
点
は
総
合
点
・
文
献
検
索
・
方
法
に

関
す
る
結
果
・
目
的
に
沿
っ
た
考
察
・
結
論
・

規
定
に
沿
っ
た
記
述
方
法
の

7
項
目
で
有
意

差
が
生
じ
て
い
た
。

13
看
護
管
理
者

初
期
段
階
に
お

け
る
問
題
解
決

技
法
を
用
い
た

研
修
の
効
果

 

辻
野
ら

（
2
0
0
9
）

量
的
研
究

縦
断
研
究

看
護
副
主
任

27
名

人
材
育
成
の

確
立
，
職
場
風

土
の
改
革
等

に
関
す
る
問
題

解
決
技
法
に
よ

り
積
極
的
に
活

動
で
き
る
よ
う

に
な
る

講
義
，
グ
ル
ー

プ
ワ
ー
ク
，
発

表

月
1
回
，
計

6
回

1
回
目
：
問
題
解
決
技
法
に
関
す
る
講
義

2.
3
回
目
：
問
題
を
抽
出
し
グ
ル
ー
プ
ワ
ー
ク

4
回
目
：
行
動
計
画
と
進
捗
状
況
に
つ
い
て
発
表

5
回
目
：
関
係
部
門
や
委
員
会
，
市
長
，
所
属
病
棟
ス
タ
ッ
フ
等
と
連
携
し
た

課
題
へ
の
取
り
組
み

6
回
目
：
活
動
成
果
発
表
会

介
入
前
後

問
題
解
決
技
法
に
関
す
る
認
知
度
評
価

の
独
自
の
質
問
紙

研
修
前
と
比
較
し
，
問
題
解
決
技
法
に
関
す

る
認
知
度
と
理
解
度
，
学
習
効
果
の
項
目
が

す
べ
て
上
昇
し
て
い
た
。

14
看
護
管
理
者

の
心
理
社
会

的
行
動
特
性

お
よ
び
メ
ン
タ

ル
ヘ
ル
ス
プ
ロ

グ
ラ
ム
実
施
前

後
の
変
化

  

木
暮
ら

（
2
0
07
）

量
的
研
究

縦
断
研
究

平
成

18
年
メ

ン
タ
ル
ヘ
ル
ス

研
修
に
参
加

し
た
看
護
管
理

者
5
6
名

看
護
管
理
者

自
身
が
自
分
の

ス
ト
レ
ス
に
気

づ
き
，
早
期
に

対
処
で
き
る

講
義
，
演
習
，

リ
フ
レ
ー
ミ
ン

グ
，
エ
ク
サ
サ

イ
ズ
，
ケ
ー
ス

ス
タ
デ
ィ
と
ロ
ー

ル
プ
レ
イ

5
時
間
の

1
日
コ
ー
ス

講
義
：
①

 ス
ト
レ
ス
マ
ネ
ジ
メ
ン
ト
の
講
義

 （
 2
時
間
） 

演
習
：
②
性
格
行
動
特
性
の
チ
ェ
ッ
ク
（

 3
0
分
） 
③
自
己
決
定
の
質
問
シ
ー
ト

の
演
習

 （
3
0
分
） 
④

 リ
フ
レ
ー
ミ
ン
グ

 （
3
0
分
）
⑤
感
情
の
エ
ク
サ
サ
イ
ズ

 （
3
0

分
） 

 ⑥
ケ
ー
ス
ス
タ
デ
ィ
と
ロ
ー
ル
プ
レ
イ

 （
1
時
間
） 

介
入
前
後

①
自
己
価
値
観
尺
度
②
自
己
抑
制
型
行

動
特
性
尺
度
③
家
族
お
よ
び
家
族
以
外

の
情
緒
的
支
援
ネ
ッ
ト
ワ
ー
ク
尺
度
④

問
題
解
決
型
行
動
特
性
尺
度
⑤
対
人
依

存
型
行
動
特
性
尺
度
⑥
特
性
不
安
尺
度

⑦
抑
う
つ
尺
度

研
修
前
後
で
有
意
に
変
化
し
た
尺
度
は
，
抑

う
つ
尺
度

p
<
0.

0
01
，
自
己
価
値
観
尺
度
は

p
<
0.

01
，
特
性
不
安
尺
度
は

p
<
0.

0
5
で
あ
っ

た
。

表
1
　
対
象
文
献
一
覧
（
つ
づ
き
）
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N
o.

論
文
タ
イ
ト
ル

著
者

（
発
行
年
）
研
究
方
法

対
象
者

お
よ
び
人
数

教
育
目
的

教
育
方
法

教
育
期
間

（
回
数
・
時
間
）

教
育
内
容

評
価
時
期

評
価
方
法

教
育
効
果

15
看
護
師
長
を

対
象
と
し
た
メ

ン
タ
ル
ヘ
ル
ス

研
修
の
効
果

  

三
木

（
2
0
07
）

量
的
研
究

縦
断
研
究

A
県
内
の
現
場

看
護
師
長
メ
ン

タ
ル
ヘ
ル
ス
研

修
会
に
参
加
し

た
2
9
名

看
護
師
長
自

身
の
仕
事
の
ス

ト
レ
ス
要
因
を

知
り
，
職
場
で

の
メ
ン
タ
ル
ヘ

ル
ス
の
対
策
が

で
き
る

講
義
，
グ
ル
ー

プ
ワ
ー
ク

1
回

4
時
間

ス
ト
レ
ス
チ
ェ
ッ
ク

職
場
環
境
チ
ェ
ッ
ク

講
義
（
①
看
護
職
の
メ
ン
タ
ル
ヘ
ル
ス
②
看
護
職
の
ス
ト
レ
ス
要
因
③
現
場
に

お
け
る
対
策
）

ス
ト
レ
ス
チ
ェ
ッ
ク
の
結
果
フ
ィ
ー
ド
バ
ッ
ク

グ
ル
ー
プ
ワ
ー
ク
（
事
例
検
討
）

介
入
前
後

職
業
性
ス
ト
レ
ス
簡
易
調
査
票

研
修
前
後
で
ス
ト
レ
ス
反
応
項
目
の
う
ち

[
イ
ラ
イ
ラ
感

][
疲
労
感

][
不
安
感

][
抑

う
つ
感

][
身
体
愁
訴

]
の
平
均
ス
コ
ア
が
有

意
に
低
下
し
て
い
た
。

16
看
護
部
長
の

バ
ー
チ
ャ
ル

コ
ー
ポ
レ
ー

シ
ョ
ン
で
患
者

の
安
全
を
守
る
　

赤
十
字
医
療

施
設
看
護
部

長
会
の
取
り
組

み
　
看
護
係

長
の
他
施
設

間
交
流
研
修
　

赤
十
字
医
療

施
設
九
州
ブ

ロ
ッ
ク
看
護
部

長
会
の
取
り
組

み
  

秋
吉
ら

（
2
0
0
6
）

量
的
研
究

縦
断
研
究

認
定
看
護
管

理
者
フ
ァ
ー
ス

ト
レ
ベ
ル
教
育

課
程
修
了
者

ま
た
は
看
護
管

理
・
教
育

1
年

コ
ー
ス
を
修
了

し
た
看
護
係
長

13
名

看
護
係
長
と
し

て
の
管
理
能
力

の
向
上
を
図
る

事
前
課
題
，
講

義
，
イ
ン
タ

ビ
ュ
ー
，
施
設

見
学

7
日
間

1．
事
前
課
題

1）
看
護
係
長
と
し
て
の
役
割
遂
行
上
の
問
題
，
課
題
，
そ
の
原
因
と
背
景
，

解
決
策
を
整
理
す
る
。

2
）
看
護
管
理
セ
カ
ン
ド
レ
ベ
ル
研
修
で
使
用
し
て
い
る
課
題
の
ま
と
め
様
式

を
使
用
す
る
。

3
）
組
織
論
，
変
革
理
論
，
問
題
解
決
法
な
ど
の
文
献
を
参
考
と
す
る
。

2．
他
施
設
研
修

1）
研
修
施
設
と
派
遣
施
設

2
）
自
己
の
課
題
に
応
じ
て
見
学
，
イ
ン
タ
ビ
ュ
ー
な
ど

3．
研
修
後
レ
ポ
ー
ト

4
．
ま
と
め
研
修

内
容
：
研
修
の
ま
と
め
，
グ
ル
ー
プ
ワ
ー
ク
と
発
表

5．
事
後
課
題
レ
ポ
ー
ト

介
入
後

研
修
目
標
の
達
成
度
，
他
施
設
研
修
，

研
修
方
法
な
ど
に
関
す
る
独
自
の
質
問

紙
を
「
非
常
に
で
き
た
」「
大
体
で
き
た
」

「
少
し
で
き
た
」「
全
然
で
き
な
か
っ
た
」

の
 4
段
階
で
評
価

「
中
間
管
理
者
と
し
て
の
役
割
遂
行
上
の
問

題
や
課
題
を
整
理
す
る
」「
研
修
を
通
し
て

問
題
発
見
や
解
決
手
法
の
多
岐
性
・
多
様
性

 

を
学
ぶ
」
を
ほ
ぼ
達
成
で
き
て
い
た
。
実
際

の
場
面
を
自
分
の
目
で
確
か
め
た
り
，
話
を

聴
く
こ
と
に
よ
り
，
人
間
関
係
的
側
面
，
目

標
管
理
の
具
体
的
な
方
法
を
学
ん
で
い
た
。

表
1
　
対
象
文
献
一
覧
（
つ
づ
き
）
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前後で比較したクリティークに関する 27 項目のスコア

の評価では，総合得点・文献検索・方法に関する結果・

目的に沿った考察・結論・規定に沿った記述方法の 7

項目で有意な差が生じていた（No.12）．

（3）＜危機管理能力の獲得＞

＜危機管理能力の獲得＞の研究には，急変対応シ

ミュレーション，災害時の対応など 3 つの文献があっ

た（No.1， 3， 6）．

1 つ目の研究は，急変対応シミュレーションの研究

で，患者の急変時にチームダイナミクスを機能させる

ための対応力を身に着けるプログラムとして，講義と

シミュレーションで構成されていた．介入後の質問紙

と振り返りシートでは，参加者の 92％が急変対応に必

要なスキルを理解できていた（No.1）．

2 つ目の研究は，災害時ピアサポートの研究で，東

日本大震災の被災地内外で看護管理職を対象とした研

修として講義，講演，ロールプレイで構成されていた．

研修前・後，2 か月後の 3 時点で満足度に関する質問

紙調査を実施しており，「惨事ストレス対策のあり方に

関する意見」「惨事ストレスの基礎的な知識」「ピアサ

ポートに必要な技術に関する自己認識」において肯定

的な変化があり，その変化の一部は 2 か月後も維持さ

れていた（No.3）．

3 つ目の研究は，自然災害時における受援力の研究

で，病院看護管理者の受援力を高める教育プログラム

として e-learning による講義と演習で構成されていた．

介入後，講義と演習の理解度を問う独自に作成した質

問紙では正答率が高く，正誤・多肢選択式問題と状況

設定問題のいずれにおいても，受講後のスコアが高く，

統計的有意差が見られていた（No.6）．

（4）＜人材管理能力の獲得＞

＜人材管理能力の獲得＞の研究には，コンピテン

シーやリーダーシップなど 8 つの文献があった（No.2， 

4， 5， 7， 8， 9， 11， 13）．

1 つ目の研究は，看護師長の承認行為獲得にむけた

教育プログラムの有用性の検証で，内省，ロールプレ

イとポジティブフィードバックから構成されていた．教

育プログラム実施後の質問紙調査では【意図的（意識

的）に承認する】ことが理解でき【効果的な承認のた

めの準備】を整え【タイムリーに行う】という行為の

有用性が示されていた（No.2）．

2 つ目の研究は，看護管理者のキーコンピテンシー

の獲得に向けた研修プログラムで，講義，講演，グルー

プワーク，発表を月に 1 回 6 時間を 3 回実施した準ラ

ンダム化比較研究で，3 時点（研修前，研修 1ヵ月後，

研修 3ヵ月後）の質問紙調査では，5 つのキーコンピテ

ンシー【状況認識】【メタ認知】【自己管理】【キャリア

支援】【意思決定】が介入群において有意に上昇してい

た（No.4）．

3 つ目の研究は，看護師長向けの院内研修で，10 時

間かけて，講義，プレゼンテーション，ディスカッショ

ン，訪問看護見学を実施していた．研修を実施した結

果，看護師長がそれぞれの部署で取り組む内容を明確

にし，地域とのつながりの強化，多職種連携強化など

組織醸成に向けたさまざまな取り組みが開始されてい

た（No.5）．

4 つ目の研究は，サーバントリーダーシップを獲得

するための支援モデルの開発で，4 施設の看護師長を

対象にした研修で，3 回の講義，意見交換で構成され

ていた．研修前後でサーバントリーダーシップ自己評

価得点は，有意に上昇していた（No.7）．

5 つ目の研究は，コーチングスキルの研修で，看護

師長を対象にしており，3 回の講義，意見交換で構成

されていた．コーチングスキル研修後にコンピテンシー

評価を行い，コーチングスキルと関連がある「個人の

特性」領域と，「チーム運営力」領域の育成力で有意な

差が認められていた（No.8）．

6 つ目の研究は，コンピテンシーを基盤とした看護

管理者研修プログラムの開発で，看護師長を対象にし

ており，14 日間 60 時間かけ，講義，ロールプレイを

実施していた．教育プログラム前後で，コンピテンシー

自己評価，一般性セルフ・エフィカシー自己評価表を

行い，コンピテンシーレベル，一般性セルフ・エフィ

カシーの平均値共に，受講後に有意に上昇していた

（No.9）．

7 つ目の研究は，主任を対象にした組織の活性化を

図るための研修で，主任が役割を認識し，その能力を

活かすために 5 日間かけて，ワークシートを用いたグ

ループワークを実施していた．独自に作成した質問紙

により，モチベーション，自己教育力，業務改善の取

り組み，同僚と共有した一体感，行動変容の項目を 3

段階で評価しており，すべての項目で受講者の 8 割以

上が高まった，やや高まったと回答していた（No.11）．

8 つ目の研究は，問題解決技法を用いた研修で，副

主任を対象としており，人材育成の確立，職場風土の

改革等に関して、問題解決技法により積極的に活動で

きるようになることを目的に，月 1 回、計 6 回講義，グ

ループワーク，発表を行っていた．介入前後の質問紙

調査では，認知度と理解度，学習効果の項目がすべて

高くなっていた（No.13）．

（5）＜管理者自身の自己管理＞

＜管理者自身の自己管理＞の研究は，看護管理者自

身のストレスマネジメント，バーンアウトなどの看護

管理者のメンタルヘルスの教育内容の 3 つの文献が



日本における看護管理者を対象とした教育プログラムの開発に関する文献検討

－41－

三重看護学誌
Vol. 27  2025

あった（No.10， 14， 15）．

1 つ目の研究は，看護管理職のアサーティブネスを

高めて，バーンアウトを軽減する研究で，講義，グルー

プワーク，ロールプレイからなるトレーニングであっ

た．介入後には，アサーティブネス尺度が上昇し，バー

ンアウト尺度は有意に低下していた（No.10）．

2 つ目の研究は，看護管理者に対するメンタルヘル

ス教育プログラムが 2 つあった．1 つは，5 時間かけて，

講義，演習，リフレーミング，エクササイズ，ケース

スタディを実施し，7 つの心理尺度を用いて研修前後

で比較した結果，自己価値観が高まり，抑うつと特性

不安が軽減していた．（No.14）．もう 1 つは，4 時間か

けて，講義，グループワークを実施した結果，研修前

後でストレス反応項目のうち，イライラ感，疲労感，不

安感，抑うつ感，身体愁訴の平均スコアが有意に低下

していた（No.15）．

VI．考察

1．看護管理者向けに開発された教育プログラム

本研究では，文献を通して日本における看護管理者

向けに開発された教育プログラムの概要を明らかにし

た．

看護管理者向けに開発された教育プログラムは 16 文

献のみであった．スタッフの研修と比較し看護管理者

を対象とした教育プログラムが少ない理由として，管

理者になる以前にスタッフ研修を経ていることが考え

られた．発表年としては，2007 年までに 3 件，2009 年

に 4 件あったものの，それ以降はまばらであり，看護

管理者を対象とした教育プログラムの必要性が言われ

ているにもかかわらず，教育プログラムの開発は遅々

として進んでいない状況だと言える．中小規模病院で

は，院内研修指導者の不足から，管理者教育の不十分

さが指摘されている（菊地・川畑，2010）．さらに，研

修参加には，距離的な問題，金銭的な問題，研修参加

中の人員確保の問題（菊地・川畑，2010）や，院外の

看護管理者教育プログラムは長時間の研修が必要とな

るため，受講できる職場環境も課題となっている（大

鳥・福島，2015）．研究者の多くは，大学の教員であり，

自組織での系統的な教育プログラムの開発は困難であ

ることが予想されたため，今後は教育の専門家の協力

を得て教育プログラムを開発することも必要だと考え

る．

対象としては，看護師長のみを対象とした研究が 8

件ともっとも多かった．保健医療の高度化や医療制度

改革のなかで，看護師長は医療の質保証という組織の

目的を達成するために，より質の高い看護を追及する

中心的な役割を担っているとされている（原井，2008）．

また，看護師長は，看護部門の理念を各部署で具現化

する看護管理者の要であり（小澤ら，2017），他の職位

と比較し，教育の機会が多くあることが推察された．反

対に，看護部長のみを対象とした文献はなかったこと

から，日本看護協会を除くと，看護部長を対象とした

教育プログラムがほぼ開発されていないことが明らか

となった．

教育方法としては，すべての教育プログラムが講義

だけでなく，グループワークやディスカッション，ロー

ルプレイなどを合わせたものであり，アクティブラー

ニング型の教育プログラムであった．医療者教育は知

識重視の教育から，学修者一人ひとりが体系的・能動

的・主体的に学びかかわるアクティブラーニングが多

くの教育現場で取り入れられている（篠原ら，2021）．

アクティブラーニングは，学修者の「理解して行動に

移せる」能動的に向かう学修の手段であり（篠原ら，

2021），効果的な教育プログラムの実施にあたって採用

されていたと考える．

教育内容については，＜人材管理能力の獲得＞につ

いてがもっとも多かった．対象のニーズが多様化する

時代の中で，臨床の現場を指揮監督する看護管理者に

求められる役割も拡大しており，看護管理者のリーダー

シップが極めて重要となっている（古澤，2021）．キー

コンピテンシーの向上，マネジメント能力の発揮，サー

バントリーダーシップ，コーチングスキルは，スタッ

フの管理や育成のために必要な能力だと考える．先行

研究では，看護管理者には，看護管理・マネジメント

の知識や技術，リーダーシップ，スタッフの動機付け

方法など関する教育ニードがあり（荻野ら，2019），ニー

ドに沿った内容の教育プログラムが開発されていると

考えられる．

教育効果については，対象文献のすべてにおいて，教

育プログラムを実施した結果として，尺度のスコアの

改善や満足感が得られるなどの効果が得られていた．

よって，看護管理者を対象とした教育プログラムの開

発・発展が今後も必要だと考える．しかし，すべての

研究において対照群のない前後比較研究もしくは介入

後の結果のみの効果判定であり，対象者の偏りや介入

以外の要因が結果に影響を与えている可能性があるた

め，得られた結果は介入によるものとは言い切れない．

また，多くの研究において，教育プログラム直後の結

果であり，一時的な効果である可能性が否定できない．

50 日程度で，教育効果が低下することが明らかになっ

ており（Tanimura et al., 2014），プログラムの有効性を

より適切に測定し，プログラムの持続可能性を判断す

るには，長期的な調査が推奨される（Ullrich et al., 2021）．
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また，半数以上の研究の評価方法として，独自に作成

した質問紙が使用されていた．これらは信頼性や妥当

性の確認がされておらず，正しく効果が判定されてい

たとは言い切れなかった．米国の看護管理者の能力は，

ヘルスケア環境の大きな変化に基づいて再定義されて

おり，教育プログラムの系統的な評価が行われ，それ

をもとに新たな教育プログラムの構築がおこなわれて

いる（勝山，2010）．しかし，日本の看護管理者向けの

教育プログラムの開発は系統的に行えているとは言え

ない状況があった．今後は，看護管理者の能力育成に

向けた教育プログラムの開発のためにも，ランダム化

比較試験や効果評価を長期的に調査するなどといった

研究方法の改良が求められる．

2． 看護管理者の能力育成に向けた教育プログラムを考

案するための示唆

看護管理者の教育プログラムの内容は＜組織管理能

力の獲得＞＜看護研究能力の獲得＞＜危機管理能力の

獲得＞＜人材管理能力の獲得＞＜管理者自身の自己管

理＞など，看護管理者に求められる能力の獲得であっ

た．看護管理者に求められる能力は，社会の変化に応

じた医療，質の高い看護を提供するための教育や病院

経営，看護管理に関するマネジメント能力など多岐に

わたる（五味・鈴木，2014）．よって，サーバントリー

ダーシップやコーチングスキル，急変時の対応力など

の能力はもちろんのこと，看護の発展を目指した看護

研究能力も求められる．さらに，ストレスが多い管理

者にとって，管理者自身の自己管理も重要だと言える．

また，キーコンピテンシーや災害時の対応などは近年

注目され，看護管理者に求められるようになった能力

だと言える．看護管理者には，医療の質を保証し，患

者中心の医療を実現する次世代のリーダーの育成が求

められており（勝山，2010），今後も看護管理者のニー

ドだけでなく，社会からの要求にこたえるための教育

プログラムの開発も必要になってくるであろう．今後

はさらなる看護管理者の能力育成に向けた教育プログ

ラムの考案が求められる．

教育プログラムの対象者の多くが看護師長や主任で

あり，看護部門のトップである看護部長が含まれてい

たのは 1 件のみであった．医療構造・医療形態が変わ

りつつある中で，質の高い医療・看護のために次に続

く有能な管理者を生み出す次世代の看護部長の育成は

課題である（上野ら，2017）．また，日本看護協会は認

定看護管理者に必要な教育課程の研修において，

ファーストレベル（主任レベル），セカンドレベル（看

護師長レベル），サードレベル（看護部長レベル）の 3

段階で管理者に対する体系的な教育が行われている（日

本看護協会，2018）．このように，職位によって求めら

れる能力は違うため（山本，2020），今後はそれぞれの

職位にあった教育プログラムの開発の必要性がある．

3．本研究の限界と今後の課題

本研究は，看護管理者の職位を問わず教育プログラ

ム開発の文献を対象とした．対象文献を医学中央雑誌

より日本に限定し検索したため 16 件と少なく，今後は

看護管理者の能力を発展させるために，日本に限定せ

ず海外も含めた文献および社会学や教育学など幅広い

分野でのレビューが必要である．

VII．結論

本研究では，文献を通して日本における看護管理者

向けに開発された教育プログラムの概要を明らかにし

た．看護管理者を対象とした教育プログラムの必要性

があるものの，文献は 16 件のみであり，プログラム開

発が進んでいるとは言えない状況であった．教育内容

としては，マネジメントやリーダーシップなど看護管

理者に必要な能力を高めるための教育プログラムが開

発されていた．看護管理者には役割範囲の拡大とより

高い専門性が求められており，看護管理者を対象とし

た教育プログラムの開発は急務の課題である．
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要　　旨

日本の医療を取り巻く環境が激変し，看護管理者には高い管理能力が必要とされるなど教育の機会が求

められている．本研究は，日本における看護管理者向けに開発された教育プログラムの概要を明らかにする

ことを目的とした．医学中央雑誌を用いて，文献検索を行い 16文献を採択した．開発された教育プログラ

ムの内容は，＜組織管理能力の獲得＞＜看護研究能力の獲得＞＜危機管理能力の獲得＞＜人材管理能力

の獲得＞＜管理者自身の自己管理＞の 5つに分類された．評価方法では，既存の尺度や独自に作成した質

問紙を用い，介入前後，もしくは介入後の結果をもとに評価しており，すべての教育プログラムでスコアの

上昇，もしくは満足感が得られていた．すべての教育プログラムで効果が得られていたが，評価が系統的に

行えておらず，教育プログラムの効果を明らかにするために，研究方法，評価方法の改善が必要である．
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