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【資　料】

Ⅰ．はじめに
　わが国では医療の高度化に伴い，医療・介護ニー
ズが増大し多様化・複雑化が進み，看護職の果たす
役割や活躍する場の多様化も進んでいる。安全で質
の高い看護を提供するためには，人事・労務環境を
整備し，医療の多様化に適応できる看護職を育成す
る看護師長の役割が重要である。一看護単位を統括
する看護師長には，職務を遂行し組織の目標を達成
し高い成果をあげることが求められている。
　職務において高い業績をあげるために必要な知
識・スキル・能力・行動などの集合体をコンピテン
シーといい，1973年，McClellandがビジネス界に
応用し，1982年にはBoyatzisがコンピテンシーの
基本概念を確立した。1993年，Spencerが「ある職
務または状況に対し，基準に照らし効果的，あるい
は卓越した業績を生む原因として関わっている個人
の根源性特性」と定義した（スペンサー他，2011）。
日本では1990年代初頭より，人材マネジメントの
仕組みとして多くの企業にコンピテンシーが取り入
れられ，看護界においても，看護管理者の能力開発・
人材育成のツールとしてコンピテンシーが着目され
ている（宗村他，2018；武村他，2014）。先行研究
において，看護管理者コンピテンシー構成要素につ

いては明確にされ（宗村他，2018；武村他，2014），
コンピテンシーやその尺度の開発（本村他，2013）
が行われている。しかし開発されたコンピテンシー
は，Spencerのモデルから，開発の際に抽出されな
かった「組織へのコミットメント」「秩序，クオリ
ティ，正確性への関心」「組織の理解」「関係の構築」
「技術的 /専門的 /マネジメント専門能力」のコンピ
テンシーを削除し，数年運用しデータ収集を行い新
たに「組織へのコミットメント」を加え運用してい
るもの（宗村他，2018），同じくSpencerのモデル
にさまざまな文献を参考にBoyatzisの「管理者の
コンピテンシーの要素」「看護管理者の評価や育成」
に用いやすいように領域を再構築したもの（武村他，
2014），Katzのリーダーシップ理論を参考にして構
築したもの（佐藤他，2018），さらに病院看護管理
者のマネジメントラダー日本看護協会版（日本看護
協会，2019a）では，病院看護管理者の能力を「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」と定義
している等，多様な要素が報告されており，看護管
理者に求められるコンピテンシーが統一されていな
い現状がある。
　看護管理者の教育は，日本看護協会認定看護管理
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者教育課程や病院看護管理者のマネジメントラダー
（日本看護協会，2019a）等，体制の整備が行われ
てきた。しかし，施設外の研修では受講者数の制限
に加え，一定期間臨床を離れることができない施設
では研修参加が困難な現状がある。また，施設内で
行われる能力開発は，看護管理者研修の報告も散
見されるが，仕事経験が重要視され（倉岡，2017），
実践をとおして学ぶ教育が主流となっている。教育
の内容や仕事経験の采配は直属の上司の裁量に委ね
られ（中根，2013），継続教育においても系統立て
た教育は行われていない等の課題がある。
　十分な看護管理者教育を受けずに一看護単位の責
任者になった看護管理者は，初めての経験への対応
に自信を失い，さまざまな困難やストレスを抱え
（東堤他，2012；山本他，2013；吉川他，2012），か
つての上司や先輩看護師長に相談しながら（後藤，
2010），看護管理者の責務や役割を認識する間もな
く日々の看護管理業務を実践している。このような
現状からも，とくに看護管理者の役割を引き受ける
前段階にある看護管理者を育成するための教育体制
の整備は喫緊の課題となっている。施設外の看護管
理者研修は，受講者数の制限に加え，一定期間臨床
を離れて参加することができない看護管理者が多い
こと等の課題があり，施設外の研修のみで看護管理
者を育成することは難しい。そのため，看護管理者
に共通するコンピテンシーの要素を明らかにするこ
とで，自施設内で看護管理者を育成する際の教育プ
ログラム構築の一助となると考えた。
　そこで本稿では，看護管理者の人材育成に関する
課題を検討するために，看護管理者に求められるコ
ンピテンシーの要素とコンピテンシーの向上に関連
する要因を明らかにすることを目的として文献検討
を行った。

Ⅱ．用語の定義
１．病院看護管理者

　病院内の1つの看護単位のマネジメントを行う看
護師長およびその補佐を行う副看護師長，看護部門
の責任をもつ看護部長およびその補佐を行う副看護
部長を指す。

２．看護管理者コンピテンシー

　看護管理についての知識や技術に基づき，対象者
へのよりよい看護の提供という組織的に高い成果を
生み出すための行動特性を指す。

Ⅲ．研究方法
１．文献検索方法

　文献検索は，医学中央雑誌Web版（Ver.5），
CiNii，日本看護協会最新看護索引Web，Google 
Scholarを用いて「看護管理者」「能力開発」「コン
ピテンシー」をキーワードとして，看護文献，原著
論文を検索した。
２．分析方法

1）対象文献を熟読し，発表年，研究目的，対象者，
研究デザイン，看護管理者コンピテンシーの要素，
有意差および相関の示された関連要因のマトリック
スを作成した。
2）看護管理者コンピテンシーの要素を意味内容に
基づいて帰納的に分類しカテゴリー化を行った。分
析結果の信頼性を確保するために，研究者間で合意
が得られるまで検討した。

Ⅳ．結果
　データベースによる検索で178文献が抽出され，
タイトルおよび要旨から看護管理者以外が対象者で
ある文献，尺度開発や概念分析に関する文献を除外
し47文献が抽出された。さらに47文献から看護管
理者のコンピテンシーや看護管理能力開発に関する
文献に絞り，12文献を分析対象とした。
１．看護管理者コンピテンシーに関する研究の概要

（表1）

　研究デザインは，量的研究10文献（No.2，4，5，6，
7，8，9，10，11，12），質的研究2文献（No.1，3）
であった。
　研究目的は，研修による効果を検証した研究3文
献（No.2，4，5），看護管理者のコンピテンシーを
明らかにする質的研究2文献（No.1，3），質問紙
や既存尺度を用いて調査を行い看護管理者の基本的
能力を明らかにする研究2文献（No.7，9），看護
管理者の支援のあり方や育成についての研究2文献
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（No.6，8），コンピテンシーの関連要因を明らかに
する研究3文献（No.10，11，12）であった。
　研究対象者は，看護師長のみが6文献（No.2，3，
5，7，11，12）であった。看護部長から副看護部
長，看護師長，副看護師長までを含む文献は3文献
（No.1，8，9），看護師長と副看護師長の文献は3
文献（No.4，6，10）であった。

２．看護管理者コンピテンシーの要素（表2）

　分析対象の文献より抽出された看護管理者コンピ
テンシーの要素は，47のコード，18のサブカテゴ
リー，3つのカテゴリーが抽出された。以下，抽出
されたカテゴリーを記述する。なおカテゴリーは
【　】サブカテゴリーは〔　〕，コードは〈　〉で示す。
1）【ビジョンを描く力】
　このカテゴリーは，15のコード，6つのサブカテ

者象対①的目者著oN

②研究デザイン

）目項たし示を関相びよお差意有（因要連関素要のーシンテピンコ

1 井上

（2014）

看護中間管理者のコンピ

テンシーを検討する

①中間管理者

看護部長・看護師長

②質的記述的研究

〈クライアント重視〉〈現場重視〉〈能力開

発〉〈ポジションパワーの活用〉〈思考す

る〉〈ストレスマネジメント〉〈自己確信〉

〈組織の理解〉〈自己学習〉〈看護職の社会

的役割の理解〉〈他部門との協調〉

2 倉岡 ，他

（2016）

研修の効果を検証 ①看護師長

②量的記述的研究

〈達成重視〉〈イニシアティブ〉〈ほかの人

たちの開発〉〈自己確信〉〈組織へのコミッ

トメント〉

コンピテンシーを基盤とした看護管理者研修受講の前後比較

〈達成重視〉＊＊〈イニシアティブ〉＊＊〈ほかの人たちの開

発〉
＊
〈自己確信〉

＊
〈組織へのコミットメント〉

＊

3 別府

(2019)

卓越した成果を上げてい

る看護師長がもつコンピ

テンシーを明らかにする

①看護師長

②質的帰納的研究

〈人を巻き込みやりきる力〉〈現場を見極め

る力〉〈公正で対等な関係を気づく力〉〈一

貫して自他を信頼する力〉

4 高橋 ，他

(2020)

研修の効果を検証 ①師長・主任

②量的記述的研究

〈分析的思考〉〈組織へのコットメント〉

〈概念化思考〉〈自己確信〉〈指揮命令〉

〈イニシアティブ〉〈インパクトと影響力〉

〈柔軟性〉〈達成重視〉〈セルフ・コント

ロール〉〈他の人たちの開発〉〈顧客サービ

ス重視〉〈チームワークと協調〉〈チーム・

リーダシップ〉〈情報探求〉

看護管理者コンピテンシー・モデルの研修・事例の振り返り

（上司との意見交換）の前後比較

〈分析的思考〉＊＊＊〈組織へのコミットメント〉＊＊＊〈概念化

思考〉
＊＊

〈自己確信〉
＊＊＊

〈指揮命令
〉＊＊＊

〈イニシアティ

ブ〉＊＊〈インパクトと影響力〉＊＊〈柔軟性〉＊〈達成重視〉＊

＊〈セルフ・コントロール〉＊＊〈他の人たちの開発〉＊〈顧客

サービス重視〉＊〈チームワークと協調〉＊＊〈チーム・リーダ

シップ〉
＊
〈情報探求〉

＊

5 橋本 ，他

（2017）

研修の効果を検証 ①看護師長

②量的記述的研究

較比後前の講受修研ルキスグンチーコ〉力成育〈

〈育成力〉＊

6 仁木 ，他

（2011）

中間管理者のマネジメン

ト能力向上のための支援

のあり方を明らかにする

①中間看護管理者

（看護師長・副看護

師長）

②量的記述的研究

〈専門性〉〈分析的思考力〉〈情報志向性〉

〈概念化〉〈達成志向性〉〈育成力〉〈指

導・強制力〉

7 五味 ，他

（2013）

看護管理者の基本的能力

を明らかにする

①看護師長

②量的記述的研究

〈目標設定能力〉〈自己革新能力〉〈リー

ダーシップ〉〈看護研究〉〈経営能力〉〈問

題形成能力〉

8 山下 ，他

（2014）

看護管理者の特性と看護

管理実践応力の育成の要

因を明らかにする

①看護管理者（看護

部長、副看護部長、

病棟師長、病棟副師

長）

②量的記述的研究

〈組織の理念実現〉〈教育・人材育成〉細項

目では、〈看護部門の組織を理解できる〉

〈専門職として自己学習を継続する〉〈研究

指導ができる〉〈必要な看護実践ができる〉

〈人事管理ができる〉

なし

9 多田 ，他

（2018）

看護管理者のコンピテン

シーを明らかにする

①看護管理者（部

長・副看護部長・看

護師長）

②量的記述的研究

〈問題対処行動CP〉〈目標設定CP〉 職位：看護部長，副看護部長・副看護師長

〈問題対処行動CP〉＊＊〈目標設定CP〉＊＊

10 山本

（2019）

看護管理者のコンピテン

シーとリーダシップとの

関連を明らかにする

①中間看護管理者

（看護師長・副看護

師長・係長・主任）

②量的記述的研究

〈目標設定CP〉〈問題対処行動CP〉〈対人関

係CP〉〈情報収集CP〉
年齢：〈目標設定CP〉

＊

婚姻有：〈問題対処CP〉＊〈対人関係CP〉＊＊〈目標設定CP〉＊

〈情報収集CP〉＊＊

職位（師長は主任・副師長より高値）：〈問題対処行動CP〉
＊

〈目標設定CP〉
＊＊

〈情報収集CP〉
＊

患者理解・配慮因子：　〈対人関係CP〉ρ.647

11 大重 ，他

（2019）

看護師長の経験年数によ

るコンピテンシーの比較

①看護師長

②量的記述的研究

〈目標設定CP〉〈問題対処行動CP〉 看護師長経験年数（16年以上）：〈目標設定CP〉
＊
〈問題対処

行動CP〉＊

12 古布

（2020）

看護管理コンピテンシー

の実態と看護管理コンピ

テンシーに影響する要因

を明らかにする

①看護師長

②量的記述的研究

〈対人関係CP〉〈問題対処行動CP〉〈目標設

定CP〉〈情報収集CP〉
看護師経験年数（20-29、30-39）：〈対人関係CP〉＊

リフレクション習慣あり：〈問題対処行動CP〉＊＊〈対人関係

CP〉
＊
〈目標設定CP〉

＊＊
〈情報収集CP〉

＊＊

委員長経験回数：〈問題対処行動CP〉
＊
〈目標設定CP〉

＊＊
〈情

報収集CP〉＊

認定看護管理者研修受講有：〈目標設定CP〉＊

部下の意見を聞く機会の有無：〈問題対処行動CP〉
＊＊

〈対人関

係CP〉
＊＊

〈目標設定CP〉
＊＊

〈情報収集CP〉
＊＊

表１　分析対象文献　コンピテンシーの要素、関連要因一覧

＊＊＊p＜.0001 ＊＊p<.01 ＊p<.05

表1　分析対象文献　コンピテンシーの要素，関連要因一覧
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ゴリーで構成されていた。
　〔看護職の社会的役割の理解〕は，〈地域との連携
を見据えて動く〉〈社会や医療を取り巻く変化への
危機感をもつ〉の2つのコードからなり，看護職の

社会的役割である医療を取り巻く変化と地域との連
携を把握して動くことを理解する必要があることを
示していた。〔組織における役割の理解〕は，〈人事
の仕組みの理解〉〈管理者としての自己の役割を認

12 
 

 

カテゴリー サブカテゴリー コード

地域との連携を見据えて動く

社会や医療を取り巻く変化への危機感をもつ

管理者としての自己の役割を認識する

人事の仕組みを理解する

組織で適応できる管理者の特質についての見解をもつ

看護部門の組織を理解することができる

情報収集力 職務の遂行に必要な情報を早く正確にかつ幅広く収集する

ある状況をさらに細かい部分に分解して理解する

状況に含まれる意味を段階的に原因追求する形で追跡する

分析的思考をする

各部分をまとめて状況や問題を理解し，大きな絵を描きだす能力

物事の出来事やつながり隠れたパターンを認識して見抜き状況を総合的に理解する

概念化思考をする

必要に応じて新規事業の立ち上げを行う

目標を設定する能力

他の人たちと協力して働きチームの一員となって他のメンバーと助け合う

様々な状況個人グループに適応し効果的に仕事を進める能力

他部門との協働関係を重視し，理解を進める

部下の将来を見据え看護師としての成長に意図的に関わる行動

スタッフが良い仕事ができる様に整える

スタッフ育成のための支援をする

ビジョンを達成するという強い意思をもって高い目標を設定しその達成のために力を注ぐ

他の人達が従うことを促す意思を表明する

倫理的に社会人として守るべき事柄に対し職位の責任のもとに部下へ要求指導し状況を好転させ
る

医師・事務・スタッフと交渉する

相手の影響力を見極め，苦手な人とも手を切らない

看護部と折り合いをつける

他の人たちのニーズに応え支援しサービスを提供したいと言う願望を伴う行動

患者重視，家族へのアプローチ，倫理面の配慮

現場での看護実践重視

経営能力

円滑な病棟運営をする　

部署のリスク管理をする

自分が思ったことはどうしても実践する

仕事をやりきる行動

決めたことを徹底して推進する

チームあるいは他のグループリーダーとしての役割を担うことに対する意思を指し他の人たちを
リードする

他の人が語り手の考え方を支持してくれるように他の人たちを説得し心服させ印象付ける意思

擁護する姿勢 スタッフの代弁者としての役割を果たす　

組織へのコミットメント

組織が持つ価値観に対するコミットメント

他の人たちからの反対や敵意に出会ったときあるいは強いストレスのもとで働くときに自分が感
情コントロールし破壊的行動に走る誘惑に打ち勝つ能力

仕事のストレスを持ちこさない

学習や研究に自主的に継続的に取り組む

自己革新能力

タスクを達成する自分自身の能力に対する個人の信念，確信

自己の選択の正しさへの確信をもつ

看護管理者として
の特性

達成志向性

リーダーシップ

組織コミットメント

自己管理力

自己確信

看護管理者の職務
を遂行する力

協働力

人材育成力

統率力

看護部・他部門との交渉
力

患者サービスを重視する

病棟運営能力

表2　看護管理者コンピテンシーの要素として抽出されたコード、サブカテゴリー、カテゴリー一覧

分析的思考力

概念化能力

目標設定力

組織における役割の理解

看護職の社会的役割の理解

ビジョンを描く力

表2　看護管理者コンピテンシーの要素として抽出されたコード，サブカテゴリー，カテゴリー一覧
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識する〉等4つのコードからなり，組織内の仕組み
や看護部門の理解を基盤として，組織で適応できる
管理者の特質や自己の役割を理解することを示して
いた。〔情報収集力〕は ,〈職務遂行に必要な情報を
早く正確にかつ幅広く収集する〉からなり，職務遂
行に必要な情報を早く正確に幅広く収集する情報志
向性を示していた。〔分析的思考力〕は，〈ある状
況をさらに細かい部分に分解して理解する〉〈状況
に含まれる意味を段階的に原因追及する形で追跡
する〉等3つのコードからなり，情報を細かく分解
し，情報の意味を捉え原因を追究する力を示してい
た。〔概念化能力〕は，〈物事の出来事やつながり隠
れたパターンを認識して見抜き状況を総合的に理解
する〉等3つのコードからなり，各部分をまとめて
理解し問題の本質を見極め，状況を総合的に理解す
る力を示していた。〔目標設定力〕は ,〈目標を設定
する能力〉等2つのコードからなり，必要に応じて
新規事業を立ち上げ目標を設定し方向性を示す力を
示していた。
2）【看護管理者の職務を遂行する力】
　このカテゴリーは，18のコード，6つのサブカテ
ゴリーで構成されていた。
　〔協働力〕は，〈他部門との協働関係を重視し，理
解を進める〉等3つのコードからなり，他者と協調
しチームの一員となり協力し合い効果的に仕事を進
める力を示していた。〔人材育成力〕は，〈スタッ
フ育成のための支援をする〉等3つのコードからな
り，部下の働く環境を整え，また部下の将来を見据
え，看護師としての成長に意図的に関わり支援する
力を示していた。〔統率力〕は，〈ビジョンを達成す
るという強い意思をもって高い目標を設定しその達
成のために力を注ぐ〉等3つのコードからなり，職
位の責任のもと部下の行動を変化させ，部下が従う
ことを促し目標達成に導く力を示していた。〔看護
部・他部門との交渉力〕は，〈相手の影響力を見極め，
苦手な人とも手を切らない〉等3つのコードからな
り，職務を遂行するために他部門と折り合いをつけ
たり，他職種と交渉する力を示していた。〔患者サー
ビスを重視する〕は，〈患者重視，家族へのアプロー
チ，倫理面への配慮〉等3つのコードからなり，現

場を重視し，他の人たちのニーズに応え看護サービ
スを提供することができるように支援する力を示し
ていた。〔病棟運営能力〕は，〈円滑な病棟管理〉等
3つのコードからなり，経営能力も兼ね備え，部署
のリスク管理を行いながら病棟管理をする力を示し
ていた。
3）【看護管理者としての特性】
　このカテゴリーは，14のコード，6つのサブカテ
ゴリーから構成されていた。
　〔達成志向性〕は，〈仕事をやりきる行動〉等3つ
のコードからなり，途中で投げださず決めたことを
徹底して推進し粘り強くやりきる力を示していた。
〔リーダーシップ〕は，〈他の人が語り手の考え方を
支持してくれるように他の人たちを説得し心服させ
印象付ける意思〉等2つのコードからなり，グルー
プリーダーとしての役割を担う意思をもち他者に影
響を与え，他者の協力を得ることができる力を示し
ていた。〔擁護する姿勢〕は，〈スタッフの代弁者と
しての役割を果たす〉からなりスタッフの代弁者
としてスタッフを守る姿勢を示していた。〔組織コ
ミットメント〕は，〈組織がもつ価値観に対するコ
ミットメント〉等2つのコードからなり，看護管理
者自身が組織にコミットメントしている姿勢を示し
ていた。〔自己管理力〕は，〈他の人たちからの反対
や敵意に出会ったときあるいは強いストレスのもと
で働くときに自分が感情コントロールし破壊的行動
に走る誘惑に打ち勝つ能力〉〈学習や研究に自主的
に継続的に取り組む〉等4つのコードからなり，ス
トレスや自身の感情をセルフコントロールし管理者
として成長し続ける姿勢を示す力を示していた。〔自
己確信〕は，〈タスクを達成する自分自身の能力に
対する個人の信念，確信〉等2つのコードからなり，
自己を確立させ信念をもつ力を示していた。
３．看護管理者コンピテンシーの要素に関連する要

因（表3）

　看護管理者コンピテンシーの要素として抽出され
たカテゴリー別に関連要因を述べる。
　【ビジョンを描く力】のサブカテゴリーである〔目
標設定力〕〔情報収集力〕は，看護師経験年数，お
よび看護師長経験年数の長さ，職位，婚姻有，リフ
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レクションの習慣有，委員長経験回数の多さ，部下
の意見を聞く機会の有無が関連していた。さらに〔目
標設定力〕は ,認定看護管理者受講有が関連してい
た。
　【看護管理者の職務を遂行する力】のサブカテゴ
リーである〔人材育成力〕は，看護師経験年数，部
下の意見を聞く機会，コンピテンシー学習会や個々
の事例をふり返る機会，コーチング学習会への参
加が関連していた。〔協働力〕は，看護師経験年数，
婚姻有，リフレクションの習慣有，部下の意見を聞
く機会の有無，委員長経験回数の多さが関連してい
た。そして，リーダーシップ因子である患者理解・
配慮因子との相関も認められていた。〔統率力〕は , 
コンピテンシー学習会や個々の事例をふり返る機会
が関連していた。
　【看護管理者としての特性】のサブカテゴリーで
ある〔自己確信〕は，婚姻有，職位，看護師長経験
年数，委員長経験回数，リフレクション習慣有，部
下の意見を聞く機会の有無，コンピテンシー学習会

や個々の事例をふり返る機会が関連していた。

Ⅴ．考察
　文献検討により得られた看護管理者に求められる
コンピテンシーの要素とコンピテンシーの要素に関
連する要因について考察する。
１．看護管理者コンピテンシーの要素

　【ビジョンを描く力】は，〔看護職の社会的役割の
理解〕〔組織における役割の理解〕〔情報収集力〕〔分
析的思考力〕〔概念化能力〕〔目標設定力〕のサブカ
テゴリーから構成されており，現象を捉え問題の本
質を見極め問題解決に向かって看護管理者がスタッ
フに対して方向性を示す力であった。これは，目標
に向けて看護職を導き目標を達成させる看護管理者
の役割（日本看護協会，2007）を果たすために重
要な力であり，病院看護管理者のマネジメントラ
ダー（日本看護協会，2019a）の組織管理能力「組
織の方針を実現するために資源を活用し，看護組織
をつくる力」，政策立案能力「看護の質向上のため

カテゴリー コンピテンシー 有意差および相関を示した関連要因

目標設定力 年齢　職位　看護師長経験年数　婚姻有
リフレクション習慣有　委員長経験回数
認定看護管理者研修受講有　部下の意見を聞く機会有

情報収集力 職位　看護師長経験年数　婚姻有　リフレクション習慣有
委員長経験回数 部下の意見を聞く機会有

人材育成力
コーチングスキル研修 部下の意見を聞く機会の有無
看護師経験年数　看護管理者コンピテンシー学習会・事例のふり返り

協働力 看護師経験年数　婚姻有　リフレクション習慣有　委員長経験回数
部下の意見を聞く機会の有無　リーダーシップ因子（患者理解・配慮因子）
看護管理者コンピテンシー学習会・事例のふり返り

統率力 看護管理者コンピテンシー学習会・事例のふり返り

看護管理者と
しての特性

自己確信 婚姻有　職位　看護師長経験年数　委員長経験回数　リフレクション習慣有
部下の意見を聞く機会の有無
看護管理者コンピテンシー学習会・事例のふり返り

ビジョンを描
く力

看護管理者の
職務を遂行す
る力

表3　看護管理者コンピテンシーの要素に関連する要因
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に制度，政策を活用および立案する力」，想像する
能力「幅広い視野から組織の方向性を見いだし，こ
れまでにない新たなものを創り出そうと挑戦する
力」と合致していた。
　【看護管理者の職務を遂行する力】は，〔協働力〕〔人
材育成力〕〔統率力〕〔看護部・他部門との交渉力〕〔患
者サービスを重視する〕〔病棟運営能力〕のサブカ
テゴリーから構成されており，相手の立場や役割に
合わせ調整する力と効率的・効果的な看護サービス
を提供する調整力を備えた看護管理者としての職務
を遂行する力を示していた。これは，看護管理者と
して部下をまとめ ,安全で質の高い看護を提供でき
るようにする責任と役割を果たすために重要な力で
あり，病院看護管理者のマネジメントラダー（日本
看護協会，2019a）の質管理能力「患者の生命と生活，
尊厳を尊重し，看護の質を組織として保証する力」，
人材育成力「将来を見据えて看護人材を組織的に育
成，支援する力」，危機管理能力「予測されるリス
クを回避し，安全を確保するとともに，危機的状況
に陥った際に影響を最小限に抑える力」と合致して
いた。
　【看護管理者としての特性】は，〔達成志向性〕〔リー
ダーシップ〕〔擁護する姿勢〕〔組織コミットメン
ト〕〔自己管理力〕〔自己確信〕のサブカテゴリーか
ら構成されており，組織目標達成に向け個人やチー
ムの力を引き出す，人を惹きつける看護管理者とし
ての特性を示していた。病院看護管理者のマネジメ
ントラダー（日本看護協会，2019a）には合致する
能力は表現されていなかったが，看護職の業務はヒ
トを相手にする仕事であり，人間関係を調整して信
頼関係を築くことのできる力が管理者の条件（佐藤
他，2018）ともいわれる。〔自己管理力〕の発揮は，
ストレス下においても平静さを保つ行動や学習を継
続することにつながり看護管理者として姿勢に表れ
る。また，看護管理者がすべての結果に責任がある
ことを自覚し行動することは，スタッフを〔擁護す
る姿勢〕を発揮することにつながりスタッフ自身が
守られている，関心を向けられていると実感するこ
とができる。このような【看護管理者としての特性】
は，個人やチームの力を引き出す人間的な魅力であ

り，人を惹きつける看護管理者として基盤となる特
性であると考える。これらは職業訓練にて容易に身
につくものではなく職業上のキャリアを積み自律的
に修得するものであり，自らの学ぶ姿勢が重要である。
　日本看護協会「ジェネラリストの標準クリニカル・
ラダー」（2012）では，臨床看護師には，看護実践
能力，自己教育・研究能力に加え，組織的役割遂行
能力も求められている。しかし，その範囲は所属部
署内の指導的役割に留まっていることから，看護師
から看護管理者へと円滑に役割移行を行うためには，
今回抽出された【ビジョンを描く力】【看護管理者
の職務を遂行する力】という看護管理者として新た
に求められる能力を育成するための支援が必要であ
ると考える。
２．看護管理者コンピテンシーの要素に関連する要因

　看護管理者のコンピテンシーの要素に関連する要
因は，経験年数や看護師長経験年数，職位，婚姻有，
委員長経験回数，部下の意見を聞く機会の有無，経
験および学習会への参加と事例のふり返り，コーチ
ング研修への参加，認定看護管理者研修受講という
教育経験が影響していた。
　個人属性経験が影響していたのは，看護管理者
は，日常の経験をとおして知識・スキル，能力（知
識・スキルの集合体）が変化する経験学習（松尾，
2017）を積み重ね，看護管理能力を獲得している
といわれることから，委員長経験等を通して学んだ
ことがコンピテンシー向上に影響したと考えられる。
看護管理者の教育は，実践をとおして学ぶ教育が主
流である一方で，直属の上司による権限移譲の範囲，
職務裁量性によって，看護管理者の経験学習に影響
（倉岡，2015）が生じている。新たな役割を与えチャ
レンジする機会を与えることは看護管理者の能力開
発には有効だと考えられる。先行研究では，直属の
上司による権限委譲の範囲，職務裁量性とコンピテ
ンシーとの関係については明らかにされていないた
め，今後検討が必要である。
　教育経験では，研修会等への参加が中心となって
いた。日本看護協会認定看護管理者教育課程は，一
定の基準に基づいた看護管理者を育成する体制を整
え，看護管理者の資質と看護の水準の維持および向
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上に寄与することを目的に，看護管理者教育プログ
ラムが構築されている。看護管理者の能力開発には
効果的ではあるが，看護管理者研修ファーストレベ
ル150時間，セカンドレベル・サードレベル180時
間，看護管理者が長期にわたり職場を離れることに
よる看護サービスへの影響や各教育課程での教育内
容の重複による研修の効率性（井部他，2012）等，
研修参加には課題が残されている。看護管理者に共
通するコンピテンシーの要素と関連する要因を明ら
かにすることは，自施設内における看護管理者教育
プログラム構築の一助となり，自施設内での看護管
理者の育成につながる。
　施設内で行われている研修会では，集合研修だけ
ではなく実践事例のふり返りを行い，他者との意見
交換の場をとおして内省し新しい気づきを得て実践
につなげるといった経験学習を取り入れた内容も含
まれていた。実践経験を学びにつなげる学習機会が
コンピテンシーの向上につながったと考える。
　看護管理者が自己の責務を果たすためには，個人
が主導権をもち主体的に学習する姿勢が求められる。
本結果では，個人の学習姿勢との関係は明らかにさ
れていなかったが，判断力や洞察力，思考特性や行
動特性は職業訓練によって容易に身につくものでは
なく，職業上のキャリアを積むことによって自律的
に修得するものであることから，今後個人の学習姿
勢とコンピテンシーとの関係について明らかにし，
意識づけることが必要である。

Ⅵ．結論
１．看護管理者コンピテンシーの要素は，【ビジョ
ンを描く力】【看護管理者の職務を遂行する力】
【看護管理者としての特性】の3つが抽出された。

２．看護管理者コンピテンシーの関連要因は，年齢，
看護師経験年数，看護師長経験年数，婚姻状況，
リフレクションの習慣，部下の意見を聞く機会
の有無，経験および学習会への参加と事例のふ
り返り，コーチング研修への参加，認定看護管
理者研修への参加という教育経験が抽出された。

３．看護師から看護管理者への役割移行を円滑にす
るためには【ビジョンを描く力】【看護管理者

としての特性】という新たに求められる能力育
成への支援が必要である。

４．看護管理者のコンピテンシー向上には，看護管
理者教育を受ける機会と経験学習の機会が影響
を与えていた。

５．看護管理者の特性は，職業上のキャリアを積み
自律的に修得するものであることから，自らの
学ぶ姿勢が重要である。

利益相反
　本研究における利益相反は存在しない。
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