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抄録
［目的］中堅看護師が捉える他者からの承認と，承認が中堅看護師の認識と実践に及ぼす影響を明らかにし，

効果的な承認について示唆を得る。［方法］臨床経験5～ 10年の中堅看護師11名に対して半構成的面接を実

施し，修正版グラウンデッド・セオリー・アプローチにて分析した。［結果］中堅看護師が捉える他者からの

承認は，上司・医師・同僚看護師・患者・家族が【高い実践力を期待してくれる】【日々の踏ん張りを支えて

くれる】【実践の質を保証してくれる】ことである。3つの承認を受けることで，中堅看護師は自己の成長だ

けでなく，チームワークを大切にした質の高い実践が行えていた。 特に上司からの影響が大きく 『上司が頑

張りを見てくれていると感じる』と，中堅としての役割を遂行できていることを実感でき自信につながって

いた。［結論］上司は，意図的に3つの承認を行い，中堅看護師に対し能力を期待するだけでなく，日ごろか

ら声をかけたり，求めている役割やその到達度を具体的に伝える機会をつくっていくことが必要である。

Abstract
Purpose: To clarify the approval from other people for mid-level nurses and the impact of this approval on 

their recognition and practice, and getting suggestions on effective approval. Methods: I implemented a semi-

structured interview for 11 mid-level nurses who have had an experience in medical practice from five to ten 

years. I analyzed it by the revised edition of the Grounded Theory Approach. Results: 3 approvals from other 

people for mid-level nurses were【to expect the advanced nursing skills】【to support the daily efforts】【to 

guarantee the quality of practice】by the managers, doctors, co-workers nurses, patients, families. Receiving 

these three approvals has made them to be able to do personal improvement and take care of the team work. 

The influence from the managers was especially effective. The evaluation of their efforts by the managers 

have made them feel proud which is their achievement as a role of mid-level nurses. And it increased nurses 
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Ⅰ．はじめに
１．研究の背景と意義

　中堅看護師は高い臨床実践能力をもち，患者ケア
のみならず，リーダー業務，委員会活動，後輩へ
の教育，研究活動などさまざまな役割を担ってお
り，病院組織において中核的な存在である（本谷他，
2010）。そのため中堅看護師の働きが臨床の看護の
質に大きく影響を与えることになる。しかし，文献
によって中堅看護師の定義はさまざまである。先
行文献において最も多かった定義は「臨床経験5～
10年の看護師」であったが，看護師は数年経つと
他部署に移動することが多く，新しい部署で職務に
慣れるには時間を要する。また，Benner（2005）は，
中堅レベルの実践は類似の科の患者を3～ 5年ほど
ケアしてきた看護師にみられると述べており，中堅
看護師について考える際には，臨床経験年数のみで
なく，その部署における経験年数も考慮する必要が
ある。
　また，中堅看護師は高い実践力を有する一方で
多くの葛藤を抱えているといわれている（小山田，
2009）。経験年数と比例して臨床での役割期待が大
きくなる半面，自律を求められ，評価やフィードバッ
クを受ける機会は減少し，その結果，自尊感情の低
下や，やる気のなさを生じさせている（関，2015）。
また中堅看護師に対する周囲の期待は，中堅看護師
自身の認識よりも大きく，役割認識に関するズレが
生じている（中武，1999）。さらに年代的に結婚や
出産といったライフイベントが重なることで，公私
ともに果たす役割が増える（嶋田，1999）。このよ
うな役割認識に関する葛藤や累積した役割業務負担
感は離職につながることが報告されている（渡邊，
2005；瀬川他，2010）。
　｢2015年病院看護実態調査｣ によると，看護職員
の離職率は常勤10.8％で過去5年間と比べても大
きな増減はない（日本看護協会，2016）。しかしな
がら，中堅看護師（331名）の約8割が燃え尽きと

警戒群の状態になっているという報告もある（加藤
他，2011）。つまり，離職には至っていないが，身
体的精神的に疲労している中堅看護師の姿が浮かび
上がる。
　従来，看護職者の職務継続への支援としては，看
護職員の人員増加，子育て支援の充実，業務量の改
善といった点に重点が置かれる傾向があった（関，
2015）。しかし，中堅看護師は成長への期待をもつ
一方で自尊心が低く，心理的に不安定な状態である
という報告もあり（阿部，2001），心理的なサポー
トも必要となってくる。中堅看護師の職務満足やや
りがい，モチベーションを高める関わりとして他者
からの承認という心理面でのサポートの大切さが
報告されている（撫養他，2011；佐藤，2011；平川，
2013）。
　承認に関する先行研究では，職務満足との関連
で研究されているものが多く（Blegen, 1993；野口，
1996；撫養他，2011），特に看護師長の承認が職務
満足と関連することが明らかとなっている（尾崎，
2003）。一方で，看護師は看護師長からの承認が重
要であると考えているが，実際には受けていないと
感じていると報告している研究もあり（押領司他，
2010），看護師が捉える承認についての研究が必要
である。
　また，藤村（1999）は看護師の職務満足と患者
の満足には正の相関があると報告しており，中堅看
護師が病院組織の中核的な存在であることに鑑みる
と，中堅看護師の職務満足によって臨床の看護の質
も影響を受けることが予想される。しかし，他者か
らの承認の実践への影響を検討した文献は，看護師
長の関わりがその後の仕事へどのように影響したか
を調査した1文献のみで（天下井，2003），看護師
長以外の他者も含めた ｢他者からの承認｣ と，承認
が認識と実践にどのような影響を与えているかにつ
いて調べた文献は見当たらなかった。
　そのため，中堅看護師が他者からのどのような関

’confidence as well. Conclusion: For the managers, it is very important not only to admit mid-level nurses' 

potentials but also to have daily communication with them and create opportunities for them to convey their 

roles and achievement levels by intentionally using the three approvals.
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わりを承認と捉えており，それが中堅看護師の認識
と実践にどのように影響を与えているかを調査する
ことによって，実践までの影響を踏まえた効果的な
承認の在り方への示唆を得ることができると考える。
さらに，中堅看護師が多くの葛藤を抱えながらも職
務を継続し，自尊心を高め，生き生きと働き続ける
ための一助となり，ひいては臨床の看護の質の維持
または向上に寄与すると考える。
２．研究目的

　本研究の目的は，中堅看護師が他者からのどのよ
うな関わりを承認と捉えているのか，また承認がそ
の後の中堅看護師の認識と実践にどのような影響を
与えているのかを検討することである。
用語の定義
１）中堅看護師
　臨床経験年数が5～ 10年で，現在まで類似の科
で3年以上の臨床経験をもつ看護師とする。また，
本研究では臨床で活躍する中堅看護師を対象とする
ため，役職や専門の資格を有する専門看護師・認定
看護師は除外する。
２）他者
　臨床で出会う患者・家族・医師・同僚看護師（先輩・
同期・後輩）・上司・その他のコメディカルとする。
３）承認
　職務において他者から自分は認められていると感
じられた看護師の主観的な体験とする。
４）認識
　承認を受けたと自覚することによっておきる職務
や看護師としての自己に対する意味づけの有り様と
する。
５）実践
　臨床において，患者ケアのみならず組織内での役
割を含めた看護師として行うすべての職務とする。

Ⅱ．研究方法
１．研究デザイン

　質的記述的研究 
２．研究参加者

　3つの総合病院に勤務している臨床経験年数が5
～ 10年で，現在まで類似の科で3年以上の臨床経

験をもつ看護師のうち役職や専門の資格をもたず，
看護部長を通して本研究への協力を15名に依頼し，
同意の得られた者とした。　
３．データ収集期間　

　平成28年7月から平成28年9月 
４．データ収集方法　

　インタビューガイドを用いて半構成的面接を実施
した。インタビューガイドを基に，中堅看護師が他
者からのどのような関わりを承認と捉えており，そ
れが中堅看護師の認識と実践にどのように影響を与
えているかを明らかにするために，下記の内容につ
いて質問を行った。①臨床において自分が周りの人
から認められていると感じた場面，②その関わりに
よって生じた考えや感情，③その後，仕事を行って
いく上で生じた変化や患者・家族に対する関わり方
への影響。面接内容は，研究参加者の許可を得てか
ら ICレコーダーに録音した。
５．データ分析方法

　分析は，修正版グラウンデッド・セオリー・アプ
ローチ（以下M-GTAと示す）にて行った。木下
（2007）はM-GTAに適した研究として，社会的な
相互作用があり，プロセス的特性をもつ場合をあげ
ており，本研究は「中堅看護師が捉える他者からの
承認」という中堅看護師と他者との相互作用と，そ
れが中堅看護師の認識と実践にどのように影響して
いるかというプロセス的特性を含むため，M-GTA
が適していると判断した。データ収集後，分析焦点
者を「臨床経験5～ 10年の中堅看護師」，分析テー
マを「中堅看護師が捉える他者からの承認」「他者
からの承認を受けることによる中堅看護師の認識の
有り様」「他者からの承認を受けることによる認識
の有り様が実践に及ぼす影響」とした。信用可能性
を確保するため，分析過程では複数の研究者から
スーパーバイズを受け，繰り返し検討した。
１）分析手順（木下，2003；木下，2007）
（1）分析焦点者の設定を行った。分析焦点者を ｢臨
床経験5～ 10年の中堅看護師｣ とした。
（2）分析テーマは「中堅看護師が捉える他者から
の承認」「他者からの承認を受けることによる中堅
看護師の認識の有り様」「他者からの承認を受ける
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ことによる認識の有り様が実践に及ぼす影響」とし
た。
（3）面接データを逐語録に起こした。
（4）分析ワークシートを作成した。分析ワークシー
トは ｢概念名｣，概念の ｢定義｣，概念生成の基とな
る具体例 ｢ヴァリエーション｣，分析過程における
思考を自由に書き込む ｢理論的メモ｣ の4項からな
る。逐語録を分析テーマと分析焦点者の視点からみ
ていき，データを切片化せずに関連した文脈を抽出
し，それをヴァリエーションとした。採用する解釈
を定義欄に記入し，それ以外の解釈で重要なものは
理論的メモ欄に記入した。定義を凝縮表現した言葉
を概念欄に記入した。1概念，1ワークシートの作
成で，全データの中から類似例，対極例を捜索した。
概念の有効性は分析を進めていくなかで，どの程度
ヴァリエーションが豊富になるかで判断し，必要に
応じて，再定義，再命名，具体例の仕分けを行った。
（例：表1）
（5）継続的比較分析を行い，概念の生成と概念間
の関連性の検討を同時並行で進めた。
（6）生成した概念と他の概念との関係を個々の概
念ごとに検討し，関係図にしていった。
（7）複数の概念からなるカテゴリーを作成した。
（8）カテゴリーの相互関係から分析結果をまとめ，
その概要をストーリーラインで説明し，さらに結果
図を作成した。
６．倫理的配慮

　本研究は，日本赤十字広島看護大学研究倫理審査
委員会と対象施設の承諾を得て実施した（承認番号：
M-1603）。研究協力者の同意を得る際には，研究の
目的，方法，個人情報の保護，研究の不参加や中断
により不利益が生じないことを口頭および文書にて
説明を行った上で同意を得た。また，プライバシー
と個人情報の保護を厳守した。

Ⅲ．結果
１．参加者の特性

　本研究の参加者は11名で性別は全員女性であっ
た。経験年数は5～ 10年（臨床経験11年目含む）で，
配属部署は一般病棟（内科・外科・泌尿器科・脳外

科・産婦人科・小児科）と手術室であった。現在の
部署での経験年数は5～ 10年で，9名が教育委員，
安全対策委員，看護研究などの委員会活動を行って
いた。研究協力施設は3つの総合病院で，病床数は
200～ 400床台であった。インタビュー時間は一人
当たり平均43分であった。
２．分析結果

　M-GTAの分析手順に沿って分析した結果，中堅
看護師が捉える他者からの承認と，承認が中堅看護
師の認識と実践に及ぼす影響として30の概念を生
成し，11のカテゴリーと2つのコアカテゴリーが抽
出された。
　はじめに，結果図（図1）とストーリーラインを
示す。
〈　〉は概念 ,【　】はカテゴリー，『　』はコアカ
テゴリー，「　」（A～ K）は参加者の語りを意味する。
途中発言を省略している部分は（中略）として表記
する。
３．ストーリーライン

　中堅看護師は，委員会活動，後輩の育成，リーダー
業務，看護介入の困難な患者の担当といった〈上司
から役割を任される〉こと，後輩看護師をはじめと
する同僚看護師に相談されたり，医師に実践力を信
頼してもらえるといった〈医師・同僚看護師から頼
りにされる〉こと，患者・家族に自分が担当で良かっ
たと言ってもらえて〈患者・家族から頼りにされる〉
ことなど，他者が【高い実践力を期待してくれる】
ことで信頼できる看護師として職場で認められてい
ると感じている。中堅看護師は〈他者からの評価に
嬉しさを感じる〉が，同時に役割が拡大し，自分が
担う〈責任の重さに不安や緊張が高まる〉。このよ
うに【役割葛藤が高まる】が ,「自分に言ってくれ
たから」「やるしかない」と〈自分自身を鼓舞する〉
ことや，気持ちを切り替えて役割を遂行するために
目の前の課題に〈必死に取り組む〉。多重役割を担っ
ている中堅看護師にとって【自分自身を奮い立たせ
試行錯誤する】プロセスは切れ目がなく，心理的な
負担感から離職を考えることもあるが ,〈医師・同
僚看護師が親しく接してくれる〉〈同僚看護師が励
ましてくれる〉こと，何気ない日ごろの関わりのな
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表1　分析ワークシートの例
表 1 分析ワークシートの例 
概念名 自分自身を鼓舞する 

定義 役割を与えられたり, 頼られたり, 他者が【高い実践力を期待してくれる】ことで嬉しさを感じると同

時に, 不安や緊張を感じ葛藤が高まるが, 気持ちを切り替えて状況を肯定的に捉え, 役割を果たしてい

こうと自分自身を奮い立たせること。 

ヴァリエ

ーション 

（具体例） 

・やっぱりそうやってどんどん任されることがあるのは,嬉しいのかな・・嬉しい, う～ん, 恐怖・・, 恐

怖がありますけど, でも,  頼りにされてるな～っていう風になって, 自分の中のプラスの考えを持とう

と頑張った時には, そうやって先輩に聞いてみて, こうやって言ってもらえるなら, もうちょっと頑張

ろうって思いになりますね（A） 

・やっぱり言ってもらえなくなったら終わりじゃないですか, 頼られなくなったら, って思うようにして

ます（G） 

・いろんな役割とかを振られたりすると, 自分も手術室の看護師として認められるようになったんだな～

って, なかなか一人前っていう感じが自分自身もなかったんですよ, 手術室ってどうしても特殊で・・

なので, いろいろ言われると認められるようになったんだな～とか, １個のこととかだったけど, 2 個と

か 3 個とか役割をもらうと（中略）あれもしてこれもしてって結構いっぱい言われるようになって, 正

直きつい部分もあるけど, それだけ自分ができるって思われるようになったんだな～っと思って, 「頑

張ろう」って思います(F) 

・やっぱり前向きには捉えようとはしているし, その中で問題解決に繋がるようにやっていこうかなって

いうのはあります（I） 

・師長さんが違ってたら頑張れてないと思います。その師長さんが, そうやって言いつつも, すごく私も

慕ってましたし, その師長さんを。師長さんもよく見てくれてたので, それで私の実力をかってくれた

のかはわからないですけど, まあそう思えば期待に応えたいなっていう風には。はじめはちょっと嫌で

したけど, まあでももうやるしかないなって感じですね（J） 

・葛藤したりはしますよね, やっぱり自分で大丈夫なんだろうかっていう不安な時もあるんですけど, そ

れを乗り越えないとやっぱり大きくなれないというか, っていうことはありますね(D) 

 

理論的 

メモ 

・葛藤を抱えながらも自分を鼓舞することで, 前向きな気持ちで役割に取り組もうとしている。 

役割遂行の困難なプロセスの中で前に進む力（原動力）になっている？→〈必死に取り組む〉に繋がる。 

 そのプロセスに他に何か影響するものがあるか？→【日々の踏ん張りを支えてくれる】の影響。支えを

感じることで頑張れる。 

・葛藤がありつつも, 役割を遂行していくことによって自己の成長に繋がる？→ できたという実感が持て

る。【達成感を感じる】 

・＜対極例＞なし。しかし、日々の声かけがないと上司からの評価は感じにくい。〈達成感が感じられない〉 

 →不安、自信のなさが続く。〈責任の重さに不安や緊張が高まる〉に戻る。 

 
ｐ6 の 116 行、「Ⅱ 研究方法 ６倫理的配慮」

の前に挿入をお願いします。 
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図1　中堅看護師が捉える他者からの承認が認識と実践に及ぼす影響の結果図

 

〈上司が日頃労いや励ましの言葉をかけてくれる〉 

 〈患者・家族が慕ってくれる〉 

 

〈同僚看護師が励ましてくれる〉 

【日々の踏ん張りを支えてくれる】 

【高い実践力を期待してくれる】  
 

 

【チーム全体の成長を目指す】 

【役割葛藤が高まる】 

 

〈他者からの評価に 

 嬉しさを感じる〉 
〈責任の重さに不安 

 や緊張が高まる〉 

【自分自身を奮い立たせ試行錯誤する】 

【達成感を感じる】 

【縦横に視野が広がる】 

〈達成感が感 

 じられない〉 

〈看護観の再確認と構築

を継続する〉 

〈チームの働きと自己の立ち

位置の理解が促進される〉 

【自己成長のために主体的に努力する】 
【患者・家族の気持ちに近づく 

 ために看護実践を工夫する】 

〈看護師としての自信が高まる〉 

承認 

認識 

実践 

〈自分の居場所

を感じる〉 

【気持ちに余裕が

できる】 

『上司が頑張りを見てくれていると感じる』 

〈医師・同僚看護師が親しく接してくれる〉 

〈上司から役割を任される〉 

 〈医師・同僚看護師から

頼りにされる〉 

〈患者・家族から頼りにされる〉 

〈上司が実践を褒めてくれる〉 

〈医師・同僚看護師が実践

を褒めてくれる〉 

〈患者・家族が自分の関わ

りを喜んでくれる〉 

〈自分自身を鼓舞する〉 

〈患者・家族の力になれたと感じる〉 〈チームに貢献できたと実感する〉 

 〈役割を遂行できていることを実感する〉 

〈主体的に学習する〉 

〈積極的に課題を模索する〉 〈看護観を基に後輩を教育する〉 

〈チーム内の対人関係を

大切にする〉 

 

【実践の質を保証してくれる】 

〈チーム全体の動きを意識

して行動する〉 

 

〈患者・家族の意向や希望を 

大切にする〉 
〈培った知識・経験を踏まえて個別 

性を生かした看護実践を工夫する〉 

変化の方向 

 

影響の方向 相互影響 

〈 〉 概念 【 】 カテゴリー 

  

『 』 コアカテゴリー 

〈必死に取り組む〉 

〈一人で抱え込まなく 

ていいと思える〉 

 

 『一体感のあるチームプレーによって質の高い看護実践を目指す』 

拮抗 

ｐ6 の 136 行、「Ⅲ 結果 3 ストーリー

ライン」の前に挿入をお願いします。 

図 1  中堅看護師が捉える他者からの承認が認識と実践に及ぼす影響の結果図 
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かで〈患者・家族が慕ってくれる〉こと，必死で頑
張っている姿に対して〈上司が日ごろ労いや励まし
の言葉をかけてくれる〉ことなど，チームメンバー
や患者・家族が【日々の踏ん張りを支えてくれる】
と感じることで，職場に〈自分の居場所を感じる〉〈1
人で抱え込まなくていいと思える〉ため【気持ちに
余裕ができる】。そういった心理的なゆとりによっ
て葛藤が緩和されたり，【自分自身を奮い立たせ試
行錯誤する】プロセスに支えられている。
　役割を遂行するプロセスの中で，〈上司が実践を
褒めてくれる〉〈医師・同僚看護師が実践を褒めて
くれる〉ことで ,〈チームに貢献できたと実感する〉。
また〈患者・家族が自分の関わりを喜んでくれる〉
ことで，〈患者・家族の力になれたと感じる〉。この
ように他者が【実践の質を保証してくれる】ことで
【達成感を感じる】ことができる。特に上司からの
ポジティブフィードバックにおいて，患者・家族へ
の直接的な看護実践だけでなく，チームメンバーと
の関わり方やチーム内での働きなど，中堅として求
めている役割を踏まえた上で具体的に褒めることや，
看護師の日ごろの頑張りを認めた上で実践を褒めた
場合に，中堅看護師は〈役割を遂行できていること
を実感する〉ことができる。中堅看護師は，上司か
ら【高い実践力を期待してくれる】【日々の踏ん張
りを支えてくれる】【実践の質を保証してくれる】
という3つの承認を受けることで，『上司が頑張り
を見てくれていると感じる』ことができ，葛藤を抱
えながらも役割を遂行して，自己の成長を実感でき
る。
　一方で，上司から褒められても実感が伴わなかっ
たり，役割を担わせるために言っているのではない
かと半信半疑になる場合には達成感が感じられない。
そして，役割遂行に関連した不安や緊張状態が続き，
実践に自信がもてないという悪循環が生じている。
　自分が行っている実践に対して【達成感を感じる】
ことで ,〈看護師としての自信が高まる〉だけでなく，
〈チームの働きと自己の立ち位置の理解が促進され
る〉。また，患者・家族の力になれるような看護を
志向し〈看護観の再確認と構築を継続する〉。この
ように実践の質を保証されることで，患者・家族に

対する直接的な看護実践だけでなく，チームの働
きや自分自身についての洞察が深まり ,【縦横に視
野が広がる】ことで，患者・家族に対する看護実践，
自己の成長，チームの成長を関連づけて考えられる
ようになる。
　承認による自己や職務に対する肯定的な認識の変
化は実践にも影響し，進んで研修に参加したり知識
を復習したり〈主体的に学習する〉。また，より良
い働きができるように改善点がないかという視点で
自己とチームの動きや部署内の環境を見て〈積極的
に課題を模索する〉。チーム全体で提供する実践の
レベルが上がるように〈チーム全体の動きを意識し
て行動する〉〈チーム内の対人関係を大切にする〉〈看
護観を基に後輩を教育する〉。さらに患者・家族の
力になれるような実践を行うために〈患者・家族の
意向や希望を大切にする〉〈培った知識・経験を踏
まえて個別性を生かした看護実践を工夫する〉。こ
れらの【自己成長のために主体的に努力する】【チー
ム全体の成長を目指す】【患者・家族の気持ちに近
づくために看護実践を工夫する】という実践はバラ
バラではなく，それぞれが影響し合っており，チー
ム全体が力を合わせて患者・家族へより良いケアが
提供できるように『一体感のあるチームプレーに
よって質の高い看護実践を目指す』。
　このような質の高い実践に対してさらに承認が行
われることで，中堅看護師が自信を高め，広い視野
をもち，チームワークを大切にした質の高い実践を
継続していくことができており，3つの承認は中堅
看護師が役割を遂行して成長していく過程を支えて
いる（図1）。
　このプロセスを ,　承認が認識に影響を与える段
階，承認による認識の変化が実践に影響を与える段
階に区切ってデータを示す。

４．他者からの承認を受け中堅看護師の認識が変化

する段階

１）【役割葛藤が高まる】
　中堅看護師は部署において経験年数が長く，後輩
も増えていくなかで，後輩の教育やリーダー的役割
など，先輩の姿をロールモデルにした自分なりの中
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堅としての役割認識をもっている。加えて上司に委
員や看護介入が困難な患者の担当など責任の重い役
割を任されたり，医師や同僚看護師，患者・家族に
頼りにされるなど，他者が【高い実践力を期待して
くれる】ことで，中堅看護師としての技量を他者か
ら認められていると感じる。一方で，役割を与えら
れたり頼られることで，他者に認められた嬉しさだ
けでなく，責任の増大に伴う不安や緊張も感じて葛
藤が高まっている。
　「役割が任されるようになったときは，もう中堅
だから認めてもらえているからそういう立場の委員
をつけてくれるのかなっていうふうに感じますね」
（K）
　「長くいても全部が全部経験しているわけではな
いので，突発的に何か初めて物事にあたったときは，
プレッシャーを感じたりします」（K）
　「いろいろ役割はもらえるけど，それを全部こな
さないとって自分自身思ってしまって。認められて
いるから途中で投げ出したりせずに，請け負ったか
らには全部やらないといけないっていうのが，その
責任感が強くなってます」（G）
２）【自分自身を奮い立たせ試行錯誤する】
　他者から期待されることによって，喜びと不安・
恐怖といった気持ちの狭間で役割葛藤が高まるが，
自分自身を鼓舞し目の前の課題に必死に取り組む。
　「正直きつい部分もあるけど，それだけ自分がで
きるって思われるようになったんだな～っと思って，
頑張ろうって思います」（F）
　「任命されたときとかは，もう必死でよくわから
ないですけどね。支えてくれた師長さんがいたから
頑張れた。その当時は自分の身になっているとか，
なっていないとか，そんなふうに思う暇もなかった
です」（J）
３）【気持ちに余裕ができる】
　多重役割を随時担っている中堅看護師は，【役割
葛藤が高まる】状態と【自分自身を奮い立たせ試行
錯誤する】状態を繰り返しながら，役割を遂行する
ために日々努力している。しかし，中堅になり役割
が増えるのと反比例して，フィードバックを受ける
機会が減り，精神的に疲弊しやすい状況がある。参

加者の多くが離職を考えたことがあると述べていた。
その時，看護師をつなぎ止めていたのは，上司・同
僚看護師といったチームメンバーが悩んだときに相
談にのってくれたり，患者・家族が自分に親しみを
もって接してくれたり，【日々の踏ん張りを支えて
くれる】という関わりであった。不安や緊張を抱え
ながらも頑張っている自分を認めてもらえていると
感じることで職場に居場所を感じたり，1人で抱え
込まなくてもよいと感じ【気持ちに余裕ができる】。
そのような心理的な余裕が葛藤を緩和させたり，試
行錯誤しつつも前向きに努力している日々を支える
力となっている。
　「いろいろあったりとか，葛藤もあったけれど今
に至っているので。そのあたりは多分同僚だったり，
上司だったりに，こうやってフィードバックしても
らっているので，なんとかつなぎ止められていた部
分もあるし，多分知らない間にそれが強みになった
りとか。渦中はほんとに自分は嫌だけれども，意外
に振り返るとできてたなっていうふうになってる」
（I）
　「人間関係とか，そういった自分の余裕みたいな
ものがあるかないかで，患者さんや家族への接し方
とかに（影響する）。日々忙しいですけど，そういっ
たところがあるのとないのじゃ，人の痛みとか，弱
さ，辛さとかそういったところを自分が人にわかっ
てもらえているような安心感があると，人のそうい
うところも感じとってあげたいっていう思いにつな
がる」（J）
４）【達成感を感じる】と〈達成感が感じられない〉
　中堅看護師は【高い実践力を期待してくれる】
【日々の踏ん張りを支えてくれる】承認によって支
えられ，試行錯誤しながらも役割を遂行していくが，
日々の実践を上司・医師・同僚看護師といったチー
ムメンバーや患者・家族に褒めてもらえるといった，
他者が【実践の質を保証してくれる】ことで「できた」
という感覚をつかめる。参加者が多く語っていた場
面は，看護介入が困難であった患者・家族との体験
であった。重症の患者で看護師自身も介入するのに
不安や緊張を感じていたが，悩みながらも患者・家
族の気持ちに寄り添い，医師や同僚看護師と何度も
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カンファレンスを開いたり，勉強会で一緒に学んだ
りしながらケアを行った結果，患者や家族から感謝
の言葉をもらえたり，喜んだ顔を見ることができた
ときに，自分が患者・家族の力になれたことや，チー
ムで協力する意義を実感することができ，達成感を
感じていた。しかし，自分が上司から求められてい
る役割を果たせているかどうかという中堅看護師と
しての役割に対する達成感については，上司からの
フィードバックが大きく影響していた。つまり，中
堅看護師に求められている役割は多岐にわたり，中
堅看護師自身上司に何をどこまで求められているか
がわからない曖昧さがある。そのため，上司が患者・
家族への直接的な看護実践だけでなく，チームメン
バーとの関わり方やチーム内での働きなど，中堅と
して求めている役割を踏まえた上で具体的に褒める
ことや，中堅看護師の日々の頑張りを認めた上で実
践を褒めた場合に，中堅看護師は〈役割を遂行でき
ていることを実感する〉ことができ，自己の成長を
感じることができていた。
　「（患者さんが）救われましたみたいな言い方をさ
れて涙されて，自分では本当にそれでかかわりが良
いのかわからないんですけど，患者さんがそう思っ
てくださっているっていうのが役割として良かった，
助けになれたのかなって実感できて」（H）
　「後輩への声かけとか，全体としての動きとか発
言したりすると，「いろんなことを考えながらやっ
てるんだね」って師長さんが言ってくれて。すごく
見てもらってると思ってます」（D）
　「師長さんが周りの人との関係とか，すごく先生
からの信頼が厚いとかそういう感じのことを言って
くださるのは本当に有難いと思います」（D）
　一方で，達成感を感じられない場合があり，それ
は日ごろ行っている実践に対して上司からの肯定的
なフィードバックがない場合や，あっても面談時な
ど場面が限定されている場合であった。中堅看護師
は自分なりの役割認識を基に実践を行っているが，
それと上司が褒めてくれる内容が違っており，双方
の役割認識にズレが生じている可能性がある。看護
師は上司の言葉に対してどこか半信半疑で「本当に
できているのだろうか」「役割を担わせるために言っ

ているのでは」と感じていた。
　「普段そんなに声をかけてもらったりすることは
あんまり少ないので，いつも慌ただしいというか，
バタバタしているなかでは（上司からの評価）感じ
られない」（E）
　「求められていることに応えられているかってい
うのは，自分じゃ判断できないんで。それは上司が
判断することなんで。「ありがとう」って言ってく
れますけど，それが本当に求められていることを
ちゃんと全部できているかどうかはどうなんだろ
うって思いながら，ちょっと不安になりながらやっ
てます」（J）
５）【縦横に視野が広がる】
　役割を遂行していくなかで，患者・家族に対する
実践だけでなく，チームの働きや自分自身について
も洞察が深まり【縦横に視野が広がる】。そして患者・
家族に対する看護実践，自己の成長，チームの成長
を関連づけて考えられるようになる。
　「ちょっと周りが見え始めて，自分が大事にした
いことは忘れてはいけないなっていうところでもう
一回考え直して，実践でそういうことがあったりし
て，やっぱり大事なことだなっていう，なんかその
繰り返しというか，そんな感じですかね」（H）
　「達成感の質が違うっていうか，自分のことがで
きた時の達成感だったんですけど，最初は。だんだ
んとチームとして出来たこと，患者さんを無事に（手
術室から）退室できたことがすごく嬉しいと思うよ
うになれたことは，達成感でもちょっと違うかな」
（D）
　「自分だけのことを考えるんじゃなくて，後輩育
成とかも担っているので，視野を広くもつというか，
客観的な視点をもたないといけないし，本当にいろ
いろアンテナをはらないといけないなっていうのは，
すごく感じますね」（H）
５．他者からの承認による中堅看護師の認識の変化

が実践に影響を与える段階

１）【自己成長のために主体的に努力する】
　承認による自己や職務に対する肯定的な認識の変
化は実践にも影響し，進んで研修に参加したり知識
を復習したり，主体的に学習することやより良い働
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きができるよう改善点がないかという視点で，自己
とチームの動きや部署内の環境を見て，積極的に課
題を模索する。
　「本当はできていないのにできてるよって言われ
ているのではないかと思ったり，それではいけない
と思うので，その部分をちゃんとできているか確認
したり，理解度はちゃんと人に説明できるぐらいの
ものにできているかっていうのを勉強というか，確
認したりは日々している」（D）
　「何か言われるからじゃなくて，自分の中ででき
ることがあったらそれに向かう，その中でも自分の
課題を模索しようかなっていうのは思っている。認
められたいというのもあるし，多分それが自分の強
みになっていくんじゃないかなって」（I）
２）【チーム全体の成長を目指す】
　チームが協力する意義とチーム内での自己の役割
を認識しており，チーム全体が円滑に機能し成長で
きるよう行動し，チーム内の対人関係を大切にした
り，後輩がより良い実践を行えるように自己の看護
観を基に後輩教育を行う。
　「タイムリーに（患者の）気持ちを汲み取って，ちゃ
んとそれを自分一人ではなくて相談して，伝えて，
連携して。できることをスタッフのみんな，チーム
で頑張っていく」（E）
　「個人の最大限の力を高めあって合わせたものが，
患者さんに返るものだと思う」（D）
　「後輩も患者さんのことを考えられる手術室の看
護師さんになってほしいな～と思っているので，そ
ういう啓発というか，そういうふうなことも伝えな
がら教育をしている」（D）
３）【患者・家族の気持ちに近づくために看護実践
を工夫する】
　患者・家族に自分の行った関わりで喜んでもらえ
た際に，どのような関わりが実際に患者・家族に喜
んでもらえたのか，力になれたのかを考え，中堅看
護師は常に看護観を再確認・構築している。そのた
め，患者や家族の個別性を大切にしながら，患者・
家族の意向や希望にそった看護実践を工夫している。
　「聴き方とか，話の内容とかは患者さんごとに変
えないと。心配性な人とか，自分では何も言わない

人とかによって変えるとか。そういうのを考えられ
るようになってきた」（B）
　「術前で得た情報とかを話しながら，できるだけ
リラックスしてもらえるように，声かけをしたりし
て（手術に）臨むようになって。だんだん患者さ
んに近くなってきたかな～と自分では思ってます」
（E）
　「自分の受け持ちの方に限らず，ちょっと気にな
ることがあれば，向こうから言い出しやすいような
雰囲気をだす。今忙しいから話し聞けないよってい
うみたいな，バタバタではなく（中略）聞けるスタ
ンスで関わるように心がけている」（H）

Ⅳ．考察
１．中堅看護師の心理的特性と効果的な承認

　中堅看護師は，他者が【高い実践力を期待してく
れる】ことで，他者からの評価に対して嬉しさを感
じると同時に，不安や緊張を感じている。中堅看護
師は成長への期待をもつ一方で，自信が低く，心理
的に不安定な状態にあり（阿部，2001），責任のあ
る役割を任されることで，他者からの期待や評価を
感じるが，内面的には自己評価が低いために責任を
担うことに対して不安や緊張が強くなり，葛藤が生
じていると考えられる。中堅看護師で役割に対する
「やりがい感」と「負担感」を同時に認知し，アン
ビバレントな状況にある看護師の約7割が，精神的
健康が不良であるといわれている（下川他，2015）。
表面的には実践能力が高く安定しているように見え
ても，その内面は大きく揺れ動いている。中堅看護
師の約8割が燃え尽きと警戒群になっているとの報
告もあり（加藤他，2011），本研究の参加者の多く
も離職を考えたことが何度もあり，それをつなぎ止
めてくれたのは，相談にのってくれた上司や同僚の
存在であったと語っていた。中堅看護師が，葛藤を
もちながらも役割を遂行していくプロセスにおい
て【日々の踏ん張りを支えてくれる】という承認が
支えとなっており，上司は葛藤をもちながらも与え
られた役割を果たそうと日々頑張っている中堅看護
師に対して，その努力を認めていることが伝わるよ
うに，労いや励ましといった日々の中でのちょっと
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した声かけをすることが重要である。また，病棟移
動や退職などで気軽に相談できる同期の看護師はだ
んだんと少なくなっており，同期以外の看護師に
も弱音を吐いたり本音で話せるような場を設けた
り，相談しやすい職場風土をつくっていくことが必
要である。また，葛藤に影響する要因として，中堅
看護師としての役割像の曖昧さも考えられる。上司
が自分に何を求めており，そのなかで自分がどこま
でできているのか，という中堅としての役割の内容
や目標，到達度が確認できず，不安な気持ちを抱い
ている。先行研究においても中堅看護師と周囲の役
割認識にズレがあることがいわれているため（中
武，1999），上司は，何をどこまで求めているのか
中堅看護師としての役割の具体的な内容と目標を中
堅看護師と共有し，その上で日々の声かけを行うこ
とが重要である。また中堅看護師は多重役割を切れ
目なく行っており，一つひとつの役割がだんだんで
きるようになっていても，目標の設定が曖昧なため，
達成感や自己の成長を感じられずに，不安や緊張状
態を持続させやすい。そのため，上司は中堅看護師
と共有した具体的な役割認識や目標に照らして実践
を評価して，中堅看護師に伝えることが重要である。
それによって中堅看護師は何がどこまでできている
のか，自分の到達度や成長を確認することが可能と
なり，自信が高まると考える。
　また，上司が中堅看護師の患者・家族に対する看
護実践だけでなく，チーム内での働きやチームメン
バーとの関わり方も含めて褒めることで，チームの
働きやその中での自分の役割などを意識することが
でき，自己の成長だけでなく，チームの成長も関連
づけて広い視野で実践を捉えることにつながってい
る。自己の存在価値の実感は，個人的達成感を高め
ることが報告されており（森山他，2014），チーム
に貢献できていることや，患者・家族の力になれた
と感じられることは，達成感を高める点においても
重要であるといえる。
　患者・家族からの承認は，看護師の職務満足や
職務継続に影響することがいわれているが（野口，
1996；佐野，2013），本研究においては，それに加
えて，看護観の再確認や構築の繰り返しにつながっ

ていた。介入が困難な患者・家族に対して悩みなが
らも患者・家族の気持ちに寄り添いながら関わって
いき，患者・家族に喜んでもらえることで力になれ
たという達成感を感じる。自分の大切にしたい看護
観に基づいた実践と，患者・家族からの承認という
実際の相互作用を通じて，中堅看護師は患者・家族
への看護実践において何を大切にしていったらよい
のかという自己の看護観を深めていると考える。
２．他者からの承認が中堅看護師の実践に及ぼす影響

　中堅看護師は，【高い実践力を期待してくれる】
【日々の踏ん張りを支えてくれる】【実践の質を保証
してくれる】という3つの承認を受けながら役割を
遂行していくことで，自分の実践に対して達成感を
感じ，看護師としての自信が高まる。実践に自信を
もてるようになることは看護師としてのアイデン
ティティを強め，主体的に学習したり，自己の課題
を模索することにつながる。「リーダーとしての役
割」や「自己効力」は自律性と関連があることが報
告されており（小谷野，2001），中堅看護師がリー
ダー業務などの役割を行っていき，実践に対して達
成感や自信を感じることで看護師としての自律性
が高まったと考える。また，患者・家族による承認
によって自己の看護観を深めることで，その後も自
己の看護観に基づいて実践を工夫したり，後輩看護
師に教育を行っており，自己だけでなく，チームと
しての実践の質の向上へつながっていると考えられ
る。上司・医師・同僚看護師からの承認では，チー
ムメンバーに相談にのってもらえることや実践を保
証してもらえることで，チームの働きや自己の立ち
位置などの理解が促進され，チームが円滑に機能す
るように常にチームの動きを意識しながら行動した
り，チームメンバーと積極的に協力することにつな
がっていた。また，チームメンバーとの良好な関係
は，職務満足や（撫養，2011）組織への心理的な
つながりを示す組織コミットメントに影響を与える
ことがいわれており（グレッグ，2005），看護師が
仕事に満足感をもち，所属する組織において仕事を
継続する上で，チームメンバーからの承認は有効で
ある。さらに，上司・医師・同僚看護師・患者・家
族から承認を受けながら役割を遂行していくこと
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で，中堅看護師は患者・家族への看護実践，自己の
成長，チームの成長を関連づけ，広い視野で実践を
捉えることができるようになり，チーム全体で患者・
家族に対して質の高い看護実践が提供できることを
目指す（『一体感のあるチームプレーによって質の
高い看護実践を目指す』）。そのような質の高い実践
に対してさらに承認が行われることで，承認・認識・
実践に循環が生じ，看護師が成長していくプロセス
を促進させている。中堅看護師の看護実践能力には
プラトー現象（進歩の停滞する時期）の傾向が生じ
ており，看護実践能力を高めるには，専門職として
の自律性の獲得が必要であるといわれている（辻他，
2007）。そのため，3つの承認を受けることで，中
堅看護師が主体性をもち，チームと協力して質の高
い看護実践を目指すことは，中堅看護師の看護実践
能力の向上という点においても大いに効果があると
考えられる。
３．看護への示唆　

　本研究の結果として，中堅看護師は上司・医師・
同僚看護師・患者・家族からの関わりを承認と捉え
ている。医師や同僚看護師からの関わりにおいては，
頼りにされること，親しく接してくれること，悩み
があるときに励ましてくれること，実践を褒めてく
れることによって認められていると感じている。そ
のため，カンファレンスや勉強会などで患者の治療
や看護について話し合ったり，一緒に学ぶといった
機会を設けたり，日ごろから気軽に相談できるよう
な職場風土づくりが大切であると考える。特に中堅
看護師は患者・家族からの承認によって自己の看護
観を再確認し，それを基に自己の実践や後輩の教育
を行っているため，中堅看護師が自己の体験を語れ
る場所をつくることは，中堅看護師にとって体験の
振り返りの機会となるだけではなく，後輩の看護観
の育成にもつながると考える。
　上司からの承認では，上司が役割を任せてくれる
ことで，中堅看護師は嬉しさと同時に責任の重さに
よる不安も感じている。葛藤をもちつつも，前へ進
もうと自分自身を奮い立たせ日々働いており，上司
がその頑張りを認めるようなちょっとした労いや感
謝の言葉を日ごろかけることで励まされ，役割遂行

において試行錯誤するプロセスを乗り越える力と
なっている。そして，日々行っている実践を踏まえ
て上司に具体的に褒めてもらえることで，役割を遂
行できたという達成感を感じている。このため，上
司は，【高い実践力を期待してくれる】【日々の踏ん
張りを支えてくれる】【実践の質を保証してくれる】
という3つの承認を意図的に行い，中堅看護師の高
い実践力に期待するのみでなく，揺れながら奮闘し
ている中堅看護師に対して日ごろから声をかけ，そ
の上でできている実践に対してしっかりと言葉にし
て評価を伝えていくことが必要である。また中堅と
しての役割像が曖昧なため，上司から褒められても
実感がわかずに達成感が感じられず，自信につなが
らないことがある。そのため，上司と中堅看護師が
中堅としての役割認識や目標を共有したり，困り事
などを相談できる機会をもつことが大切である。ま
た，それに基づいて日々の頑張りに対して声かけを
行ったり，評価を行うことで中堅看護師と上司との
間で役割認識に関するズレが生じにくくなり，他者
評価だけでなく，中堅看護師自身が実践を自己評価
でき，自信につながると考える。上司は3つの承認
の過程において，中堅看護師に対して期待をするだ
けではなく，弱さや葛藤をもちながらも成長してい
く存在として見守る姿勢をもって関わることが重要
であり，そのような支援を受けるなかで中堅看護師
は自信を高め自律性を発揮し看護師として成長して
いけると考える。
４．研究の限界と今後の課題

　本研究はM-GTAという分析手法をとっているが，
参加者の人数や性別，役職や専門の資格をもたない
看護師という参加者の特性の限定，一般病棟と手術
室という参加者の勤務場所の違い，という点におい
て厳密な理論的飽和には限界があると考える。その
ため，得られた結果を基盤にして，参加者数や性別，
役職や専門の資格の有無，勤務場所などの設定を検
討し，承認についての知見を深めていくことが今後
の課題である。

Ⅴ．結論
　本研究において，中堅看護師が他者からのどのよ
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うな関わりを承認と捉えているのか ,そしてそれが
中堅看護師の自己や職務に関する認識と実践にどの
ように影響しているかが明らかとなった。中堅看護
師は，他者が【高い実践力を期待してくれる】こと
で，信頼できる看護師として認めてもらえていると
感じ，期待に応えたいと思う反面，重責を担うこと
に対して大きなプレッシャーを感じている。そのよ
うに葛藤を抱えて内心大きく揺れながらも自分自身
を鼓舞し，状況を前向きに捉え，役割を遂行しよう
と日々努力している。試行錯誤する日々を支えてい
るのは【日々の踏ん張りを支えてくれる】という他
者からの承認であり，患者・家族が慕ってくれるこ
とやチームメンバーと話したり相談にのってもらえ
ることで，葛藤を抱えながらも仕事を継続できてい
る。また多重役割を担っている中堅看護師は，一つ
ひとつの仕事に対する達成感を感じにくいが，他者
が【実践の質を保証してくれる】ことで，質の高い
実践が行えていることを確認でき，達成感を感じら
れる。上司が3つの承認を意図的に行っていくこと
で，看護師自身の成長だけでなく，チーム全体によ
る質の高い看護実践の提供につながることが示唆さ
れた。
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