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要 旨
目的：看護師長を補佐する管理者の構造的エンパワーメントと心理的エンパワーメントを構成す

る要素を明らかにする。
方法：看護師長を補佐する管理者から量的調査の回答を得て、因子分析と共分散構造分析を行った。
結果：構造的エンパワーメントは、【役割業務に対する病院・上司からの支援】、【職務を遂行す

る上で必要な情報】、【病院における自己のスキルを向上させる機会】、【部署の業務が円滑
に遂行するために必要な資源】の４つの潜在変数からなり、心理的エンパワーメントは、
【仕事をする上での自己の能力への自信】、【仕事における役割と信条・価値観の一致】の２
つの潜在変数から成り立っていた。

結論：看護師長を補佐する管理者のエンパワーメントを構成する要素は、６因子20項目の構造である。
キーワード：看護管理者、エンパワーメント

Abstract

Purpose: The purpose of this study is to clarify the elements constituting the structural empowerment and

psychological empowerment of managers assisting head nurses.

Method: The factor analysis and structural equation modeling were conducted based on responses from the

quantitative survey given to managers assisting head nurses.

Results: It was found that structural empowerment consisted of 4 latent variables, namely【support from

the hospital/superiors for one's assigned tasks】,【information necessary to carry out work duties】,
【opportunities to improve one's abilities within the hospital】and【resources required in order to smoothly

carry out departmental duties】. On the other hand, psychological empowerment consisted of 2 latent

variables, namely【confidence in one's abilities regarding job performance】and【agreement between one's

work duties and one's principles and values】.
Conclusion: The elements constituting the empowerment of managers assisting head nurses was 6 latent
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【緒 言】

医療政策の変革は過去にない速度で推し進
められ、医療機関においても経営を意識した
病院運営をもたらすこととなった。複雑化か
つ多様化する状況において、医療機関にはこ
れまで以上に信頼される医療、質の高い看護
の提供が求められており、看護管理者を育成
することは病院組織にとって重要課題であ
る。病院組織や看護師長が行う人材育成方法
のひとつにエンパワーメントがある。看護組
織においてのエンパワーメントの意義は、看
護単位での正確な情報に基づいた迅速な意思
決定と行動、人材育成にある1）。プレイング
マネージャーである主任看護師と副師長の迅
速な意思決定と行動は、直接接するスタッフ
の自主的な看護実践へのモチベーションの高
まりに影響する。それは、患者、家族のアウ
トカムを実現し患者満足度の評価につなが
り、結果スタッフの成長と主任看護師と副師
長の管理者としての成長の機会となる。
Conger＆Kanungo2）は、エンパワーメン
ト概念には、関係概念としてのエンパワーメ
ント（構造的アプローチ）と心理的概念とし
てのエンパワーメント（心理的アプローチ）
の２つの捉え方があるとしている。関係概念
としてのエンパワーメントにはその背景に社
会学的なパワーの捉え方があり、青木2）は
「パワーは行為者間の関係性がなければ生じ
てこない。人と人、また部門と部門といった
ような組織内のユニット間の関係性を前提に
して、そこから生じる依存性さらにはパワー
の較差を問題にした概念である」と述べてお
り、一方、「パワーを心理学的と捉えれば、パ
ワーはすでに自己自身のうちにあり自らの心
のエネルギーを高めることを意味するとし、

それは自分の思っていることは他者にも意味
がある、自分は自分の人生をうまくコント
ロールしているという感覚を持てること」と
指摘している。
そこで看護師長を補佐する管理者の構造的

エンパワーメントと心理的エンパワーメント
を明らかにすることで、看護管理者育成のた
めの組織支援と看護管理者としての成長の一
助になると考えた。

【目 的】
看護師長を補佐する管理者の構造的エンパ
ワーメントと心理的エンパワーメントを構成
する要素を明らかにする。

【研究の枠組み】

１．用語の定義
１）構造的エンパワーメント3）とは「機会」、
「情報」、「支援」、「資源」と定義する。
２）心理的エンパワーメント4）とは「自己効
力感」、「自己決定感」、「影響感」、「有意味
感」と定義する。

２．要因図
看護師長を補佐する管理者のエンパワーメ

ントとして、構造的エンパワーメントと心理
的エンパワーメントを構成する要素を本研究
の枠組みとした（図１）。
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図１ 研究の枠組み



【方 法】

１．研究対象者
200～300床で、１看護単位に看護師長と師
長補佐の職位にある管理者が在籍する病院と
し、看護師長を補佐する管理者への全国調査
である。

２．データ収集方法と調査内容
佐々木5）の日本語版職務エンパワメント
尺度と木村6）の日本語版心理的エンパワー
メント尺度を参考にアンケート用紙を作成し
た。アンケート項目は、１）対象者の属性で
は、看護管理経験年数、看護管理研修への参
加、２）所属施設の形態では、設置主体、所

属部署、病院機能評価認定、３）構造的エン
パワーメントの「機会」７項目、「情報」９項
目、「資源」７項目、「情報」８項目、４）心
理的エンパワーメント12項目の内容を調査し
た（表１、表２）。測定尺度は５段階評定法を
用いた。

３．分析方法
統計ソフトSPSSVer.24を用い基本統計量、

内的整合性の信頼性はクロンバックα係数を
計算し、妥当性は因子分析（最尤法、プロマッ
クス回転）を行った。構造的エンパワーメン
トと心理的エンパワーメントの関係をみるた
めにAmos Ver.24を用い共分散構造分析を
行った。
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表１ 構造的エンパワーメントの質問項目

表２ 心理的エンパワーメントの質問項目



４．倫理的配慮
高知大学医学部倫理委員会の承認（番号
31-129）を得たうえで、対象の施設長に研究
の趣旨を説明し、承諾を得て研究を開始した。
対象者には個人の自由意思を保障し、研究に
参加できる配慮を行い、データ処理に関し対
象施設および個人のプライバシーを保護し
た。

【結 果】

373施設の責任者に依頼文書一式を郵送し、
承諾を得た94施設の研究協力者に調査用紙
953通を配布した。調査期間は、2020年１月
11日から2020年４月30日である。953通のう
ち531通（56.0％）から回答があり、不備のあ
るものを除いた474通を有効回答（89.0％）と
した。

１．対象者の概要
１）看護管理経験年数を５段階に分類し、１
年未満は53名（11.2％）、１から５年は240
名（50.8％）、6から10年は92名（19.5％）、11
から20年は59名（12.5％）、21年以上は28名
（5.9％）であった。
２）看護管理者研修への参加は、ファースト
レベル研修が230名（48.8％）、セカンドレ
ベル研修が17名（3.6％）、不参加が224名
（47.6％）であった。
３）病院の設置主体は、公的医療機関が271名
（57.3％）、民間医療機関が181名（38.3％）、
その他が21名（4.4％）であった。
４）所属部署は、急性期病床が217名（46.0％）、
療養病床が40名（8.5％）、回復期病床が21
名（4.4％）、包括ケア病床が43名（9.1％）、
精神病床が29名（6.1％）であった。
５）病院機能評価認定は、受けているが317名
（67.7％）、受けていないが151名（32.3％）
であった。

２．《構造的エンパワーメント》を構成する
要素

１）《構造的エンパワーメント》の探索的因子
分析を行った結果、５因子22項目に分かれ
た。22項目の信頼性はクロンバックα係数
が0.909であった（表３）。
この結果をもとに共分散構造分析を実施

し、最終の《構造的エンパワーメント》を
構成する因子の構造（図２）は、４つの因
子と14の構成要素から成り立っていた。そ
の構造的エンパワーメントは【職務を遂行
する上で必要な情報（パス係数0.73、決定
係数0.53）】と【病院における自己のスキル
を向上させる機会（パス係数0.81、決定係
数0.66）】と【役割業務に対する病院・上司
からの支援（パス係数0.74、決定係数0.54）】
と【部署の業務が円滑に遂行するために必
要な資源（パス係数0.60、決定係数0.36）】
の潜在変数で構成されていた（図２）。【職
務を遂行する上で必要な情報】を構成して
いる要素は、『自分の働いている病院の現
状』、『自分の病棟の職務（業務）の病院全
体の中での位置づけ』、『病院上層部（病院
長）が重要視している事柄』であった。【病
院における自己のスキルを向上させる機
会】を構成する要素は『新しい事柄を学ぶ
ための研修プログラムへ参加する機会』、
『自分の持つ技能・知識をすべて活用する
機会』、『昇進またはより良い部署への異動
の機会』、『現在の仕事とは異なる、新しい
役割を引き受ける機会』であった。【役割
業務に対する病院・上司からの支援】を構
成する要素は『役立つ助言や問題解決のア
ドバイスを得る』、『今後の研修や教育につ
いて相談する』、『仕事上の危機の時に援助
してもらう』『順調に終了した（うまくいっ
た）仕事への評価を得る』であった。【部署
の業務が円滑に遂行するために必要な資
源】を構成する要素は『仕事をやり遂げる
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のに必要な時間を時間内に手に入れられ
る』、『一時的な手助け（必要な時の）とし
て、人員の調整ができる』、『病棟で物品・

資源を新しく増やすための決断（意思決
定）に影響を及ぼすことができる』であっ
た。
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表３ 《構造的エンパワーメント》の因子の探索

図２ 《構造的エンパワーメント》を構成する要素の構造



２）《構造的エンパワーメント》の記述統計
第１因子【役割業務に対する病院・上司か
らの支援】では、『役立つ助言や問題解決のア
ドバイスを得る』、『仕事上の危機の時に援助
してもらう』では80.0％以上が「あてはまる」
と回答し、『業務を進める上で重要な人々を
紹介してもらう』、『自分が得意とする事柄に
関する情報』は、「あてはまらない」と35.0％
以上が回答していた。第２因子【職務を遂行
する上で必要な情報】では『自分の働いてい
る病院の現状』と80.0％以上が「あてはまる」
と回答し、『病院上層部（病院長など）が重要
視している事柄』は、「あてはまらない」と

37.1％が回答していた。第３因子【病院にお
ける自己のスキルを向上させる機会】では、
『新しい事柄を学ぶための研修プログラムへ
参加する機会』は80.0％以上が「あてはまる」
と回答し、『昇進またはより良い部署への異
動の機会』は51.8％、『現在の仕事とは異なる、
新しい役割を引き受ける機会』は41.6％が「あ
てはまらない」と回答していた。第４因子【部
署の業務が円滑に遂行するために必要な資
源】では、「あてはまる」と回答したのは全項
目70.0％以下であった（表４、表５、表６、表
７）。
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表４ 第１因子【役割業務に対する病院・上司からの支援】の記述統計

表５ 第２因子【職務を遂行する上で必要な情報】における記述統計

表６ 第３因子【病院における自己のスキルを向上させる機会】における記述統計

表７ 第４因子【部署の業務が円滑に遂行するために必要な資源】における記述統計



３．《心理的エンパワーメント》を構成する
要素
１）《心理的エンパワーメント》の因子の妥当
性を確認するために《心理的エンパワーメ
ント》の因子分析を行った結果、２因子９
項目に分かれ、信頼性はクロンバックα係
数0.883であった。この結果をもとに共分
散構造分析で検証し、【仕事をする上での
自己の能力への自信（パス係数0.92、決定
係数0.85）】と【仕事における役割と信条・
価値観の一致（パス係数0.83、決定係数
0.69）】の２因子と６の構成要素から成り
立っていることがわかった（表８、図３）。

２）《心理的エンパワーメント》の記述統計

第１因子【仕事をする上での自己の能力へ
の自信】では、『自分の仕事は、職場で重要な
役割と位置付けられている』、『仕事において
は、自分の意向にそって物事を進めることが
できる』は、「あてはまる」と80.0％以上が回
答していたが、その他の項目では、「あてはま
らない」と30.0％以上が回答していた。第２
因子【仕事における役割と信条・価値観の一
致】では、『今の自分の仕事は、自分の人生に
おいて意味がある』が、「あてはまる」と
76.5％が回答し、『今の自分の仕事は、自分が
本当にやりたいことと合致している』は、「あ
てはまらない」と51.8％が回答していた（表
９、表10）。
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表８ 《心理的エンパワーメント》の因子の探索

図３ 《心理的エンパワーメント》を構成する要素の構造



【考 察】
１．《構造的エンパワーメント》を構成する
要素
Kanter7）は、職場の社会的構造が職員の
態度や行動に影響を与える事を指摘し、職員
の仕事への対応を決定する構造的要因には機
会の構造、パワー（権力）の構造、異種の人
間の比率上の配分があり、成功することがで
きるのは機会と権力が備わった職務において
であると論じている。看護管理者として職務
をやり遂げるためには、病院組織が職務に与
えるパワー（権力）が必要である。職務を遂
行するためのパワー（権力）が備わることに
より、【職務を遂行する上で必要な情報】を得
る手段を手に入れる事が可能となり、【部署
の業務が円滑に遂行するために必要な資源】
を手に入れるための意思決定ができるのだと
考える。【職務を遂行する上で必要な情報】
において、記述統計では『自分の働いている
病院の現状』が「あてはまる」と84.1％が回答
し、『自分の病棟の職務（業務）の病院全体の
中での位置づけ』は75.2％が回答していた。
しかし『病院上層部（病院長など）が重要視
している事柄』は、「あてはまらない」と37.1％
が回答していた。病院組織については浅薄な
情報、理解にとどまり、具体的に重要視して
いる事や職務についての情報が少ないという

事がわかった。これは、病院組織、看護師長
が情報アクセスに制限を設けている可能性や
多くの情報提供、収集の場がある状況におい
て、直接的な業務や自身にとって興味のある
情報を意図的に得ている可能性が推察され
る。看護管理者は、職務にとって必要な情報
を正確で横断的かつ積極的に得ようとする行
動力が必要であり、病院組織、看護師長はそ
の情報を得るための手段として、情報収集の
場である院内外の会議への参加や新しい役職
や部署異動といった人脈形成が可能となる環
境を提供することが必要である。【部署の業
務が円滑に遂行するために必要な資源】にお
いて、記述統計では『一時的な手助け（必要
な時の）として、人員の調整ができる』は、
「あてはまる」と66.9％の回答があり３項目全
てで50％～60％台と低く、主任看護師と副師
長が自身の裁量で意思決定をもって人・物・
時間といった資源調達が十分にはできていな
いことがわかった。これは、主任看護師と副
師長に上手く権限委譲ができていない可能性
が示唆される。看護師長は、主任看護師と副
師長が職務遂行に必要な意思決定ができるよ
う、またその役割を自覚できるよう責任の範
囲も含めた権限委譲を行うことが必要であ
る。力を発揮する機会や成長する機会を与え
られることは、機会による承認の効果として
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表９ 第１因子【仕事における自己の能力への自信】における記述統計

表10 第２因子【仕事における役割と信条・価値観の一致】における記述統計



看護管理者としての役割が曖昧とされる主任
看護師と副師長の役割認識が身につき、職務
への自信につながることが期待できる。それ
まで気づかなかった潜在的能力を開発し、よ
り高みを目指そうとする「上昇思考」とその
「方法」として、【病院における自己のスキル
を向上させる機会】が必要なのだと考える。
【病院における自己のスキルを向上させる機
会】において、記述統計では『新しい事柄を
学ぶための研修プログラムへ参加する機会』
が「あてはまる」と82.7％が回答し、『自分の
持つ技能・知識をすべて活用する機会』は79.4
％が回答していた。しかし『現在の仕事とは
異なる、新しい役割を引き受ける機会』は、
「あてはまらない」と41.6％が回答していた。
多くの主任看護師と副師長は、より高い能力
の習得やそれを発揮できる機会があると認識
している反面、新しい役割、職務を得る機会
は少ないと認識していた。これは、看護師長
が看護管理業務を遂行するための機会提供は
していても、将来性を見据えた機会の提供が
できていないことが推察できる。機会を与え
られることは成長、発展への期待や将来への
見通しを意味し、学習や昇進の機会を有する
ことは自尊心、やる気、学習への関心を高め
組織の目標を尊重するようになる5）。看護
師長が、看護管理者の成長に必要な学ぶ機会
や成功体験を積み重ねる機会、日々の成功体
験の対価としてより重要な役割や昇進の機会
を与えることで、主任看護師と副師長は看護
管理者としての自信を深めスキルを向上させ
る機会に主体的に取り組む事が可能になると
考える。主任看護師と副師長が管理者として
学び、向上し続けるためには進むべき方向性
を示し、継続ができるよう【役割業務に対す
る病院・上司からの支援】を行っていると考
える。【役割業務に対する病院・上司からの
支援】において記述統計では『役立つ助言や
問題解決のアドバイスを得る』は、「あてはま

る」と84.1％が回答し、『仕事上の危機の時に
援助してもらう』は83.7％が回答していた。
多くの主任看護師と副師長が、病院や上司か
ら看護実践業務に対しての直接的な支援を受
けているという認識が高いという結果であっ
た。これは、１看護単位に看護師長、主任看
護師、副師長といった階層的な管理者配置に
より直接的、具体的支援を可能とする組織支
援体制の構築が要因であると考える。主任看
護師と副師長の直属の上司である看護師長
が、臨床現場での環境、状況、管理能力に応
じた支援方法を工夫し実践することは、主任
看護師と副師長のバイタリティ溢れる能動的
な管理活動を促進するエネルギーとなる。

２．《心理的エンパワーメント》を構成する
要素
【仕事をする上での自己の能力への自信】
は、《心理的エンパワーメント》の下位概念で
ある自己決定感、自己効力感、影響感のバラ
ンスがとれた構成となっていた。記述統計で
は、自己決定感の『自分の仕事は、重要な業
務と位置づけられている』は「あてはまる」
と84.3％が回答し、『仕事においては、自分で
創意工夫を加えることができる』は80.8％が
回答していた。しかし、自己効力感の『今の
職場にとって、自分は欠かせない人材だと思
う』は、「あてはまらない」と46.0％が回答し
ていた。また、影響感の『5.3：あなたの仕事
は部署の業績に大きく影響する』は、33.5％
が回答していた。主任看護師と副師長は、職
務における心理状態としての自己決定感が高
く、影響感、自己効力感の認知は低くなって
いた。自己決定感が高いのは、看護実践は自
らの判断と行動の連続であり自己決定が伴っ
ていることが要因と考える。しかし影響感や
自己効力感は、自己、他者評価の影響が強く
認知しにくい心理であると考える。自己、他
者評価の認知が低いということは、看護管理
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者としての自信に乏しく、効果的な看護管理
業務ができていないことが推察できる。看護
師長は、主任看護師と副師長の心理的エンパ
ワーメントを高める働きかけとして、職務や
能力に自信が持てるよう認める、任せると
いった評価と承認の機会や能力向上の機会を
与えること、またそのことによって自らが職
務環境に影響を及ぼす可能性について教えて
いくことが必要であると考える。【仕事にお
ける役割と信条・価値観の一致】は心理的エ
ンパワーメントの下位概念である有意味感で
構成されていた。記述統計では、『今の自分
の仕事は、自分の人生において意味がある』
が、「あてはまる」と76.5％が回答していた。
しかし、『今の自分の仕事は、自分が本当にや
りたいことと合致している』は「あてはまら
ない」と51.8％が回答していた。多くの主任
看護師と副師長は、仕事は人生にとって有意
義であると認識しているが本当にやりたいこ
ととしての認知は低かった。病院組織は、組
織にとっての存在意義を見い出せるように具
体的で重要な役割賦与を行い将来への可能性
を認知できるような環境を与えることが必要
である。

【結 論】

看護師長を補佐する管理者の構造的エンパ
ワーメントと心理的エンパワーメントを構成
する要素は以下のようなものであった。
１．《構造的エンパワーメント》は【職務を遂
行する上で必要な情報】、【病院における自己
のスキルを向上させる機会】、【役割業務に対
する病院・上司からの支援】、【部署の業務が
円滑に遂行するために必要な資源】の４因子
と14の構成要素で成立していた。それは、【職
務を遂行する上で必要な情報】や【部署の業
務が円滑に遂行するための資源】の取得がで
きる職場環境や職務権限を提供すること、ま

た看護管理者として学び、向上し続けるため
の【病院における自己のスキルを向上させる
機会】と【役割業務に対する病院・上司から
の支援】といった組織的なエンパワーメント
構造である。
２．《心理的エンパワーメント》は、【仕事を
する上での自己の能力への自信】、【仕事にお
ける役割と信条・価値観の一致】の２因子と
６の構成要素で成立していた。その構造は、
自己決定感や自己効力感、影響感から成る【仕
事をする上での自己の能力への自信】と有意
味感の【仕事における役割と信条・価値観の
一致】といったモチベ―ショナルな職務に対
する姿勢である。
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