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要 旨
目的：看護師長を補佐する管理者の看護管理能力の向上を目的とした、エンパワーメントと看護

管理能力の構造を明らかにする。
方法：474名の看護師長を補佐する管理者から量的調査の回答を得て、共分散構造分析を行った。
結果：構造的エンパワーメントが心理的エンパワーメントにパス係数0.94.決定係数0.88の強さで

影響を与え、心理的エンパワーメントが看護管理能力にパス係数0.73、決定係数0.53の強さ
で影響を与えていた。

結論：組織構造である構造的エンパワーメントによって、看護師長を補佐する管理者は、やりが
いや達成感、職務満足といった心理的エンパワーメントが高まり、その結果、意欲的な看
護管理活動が促進され、看護管理能力の向上につながると考える。
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Abstract
Purpose: The purpose of this study is clarify the structure of empowerment and nursing management
competencies of managers assisting nurse managers.
Method: Covariance structural analysis was conducted after obtaining quantitative survey responses from
474 managers assisting head nurses.
Results: Structural empowerment influenced psychological empowerment with a strength of path coefficient
of 0. 94. coefficient of determination of 0. 88, and psychological empowerment influenced nursing
management competence with a strength of path coefficient of 0.73 and coefficient of determination of 0.53.
Conclusion: We believe that structural empowerment, an organizational structure, increases the
psychological empowerment of managers assisting head nurses in terms of motivation, achievement, and
job satisfaction, which in turn promotes motivated nursing management activities, leading to improved
nursing management competence.
Key words: nurse manager, assistant, empowerment, nursing management skills
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【緒 言】

看護の質の向上には、看護職者の能力向上
が必要とされ、看護管理者、とりわけ次期看
護師長候補である主任看護師、副看護師長の
育成は病院組織において重要課題といえる。
氷見1)は、「主任看護師は、患者、家族に対し
て直接的に影響を与えやすい立場にあり、看
護の質の鍵は主任看護師にある」と述べてい
る。しかし、主任看護師と副看護師長はプレ
イングマネージャーとして、実際的な看護活
動はしていても管理活動においてその曖昧な
権限から自主的な活動ができていない状況に
ある2)。その要因として、師長補佐という職
務から黒子的役割を担っており主任看護師と
副看護師長の独自の成果が評価されにくい立
場にあることが考えられる1)。主任看護師と
副看護師長が、自身の裁量で判断し行動する
ことが看護の質向上につながるとされている
ことから3)、主任看護師と副看護師長を看護
管理者として育成することは病院組織、看護
師長の重要な役割である。
エンパワーメントとは、客観的なパワーや
権限を与えることで個人の自律性を養い組
織、企業の生産性に影響するとされ、人間の
潜在的なスキルや能力の発揮につながるとさ
れている。エンパワーメントには、組織構造
としての構造的エンパワーメントと心理的エ
ネルギーが賦与された心理状態である心理的
エンパワーメントの２つの捉え方がある4)。
Lachinger5)は、構造的エンパワーメントが高
いと、心理的エンパワーメントが高くなり、
仕事の効果が上がるとするワーク・エンパ
ワーメント理論を提唱しており、看護の分野
において、働いている看護職が組織の中でよ
り活力をもって仕事をしていくには、組織の
構造的変革が必要であるという理論であ
る6)。しかし病院組織、看護師長からの一方
的なパワー賦与だけでは、効果的な結果は得

られない。主任看護師と副看護師長が与えら
れたパワーを主観的に認知することで自身の
心理欲求が満たされ、本来持っているスキル
や能力が発揮される4)。
先行研究の第１報7)において、看護師長を
補佐する管理者の構造的エンパワーメントの
４因子14項目と心理的エンパワーメントの２
因子16項目から成る構成要素を導き出した。
そこで第２報では、エンパワーメントと看護
管理能力の関係を明らかにすることに焦点を
おき、看護管理者育成のための組織的体制の
構築が、看護師長を補佐する管理者の仕事へ
の自信、やりがいや職務満足といった心理的
エンパワーメントの高まりとなる。その結果
として、看護師長を補佐する管理者の看護管
理能力の習得、向上の機会となり、看護の質
の向上につなげることができると考えた。

【目 的】

《構造的エンパワーメント》が《心理的エ
ンパワーメント》に影響を与え、さらに《看
護管理能力》との関係を明らかにする。

【研究の枠組み】

１．用語の定義
１）構造的エンパワーメント5)とは「機会」、
「支援」、「資源」、「情報」と定義する。
２）心理的エンパワーメント8)とは「自己効
力感」、「影響感」、「自己決定感」、「有意味
感」と定義する。
３）看護管理能力とは、日本看護協会の病院
看護管理者のマネジメントラダー６つの能
力「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」と定義する9)。
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２．要因図
看護師長を補佐する管理者の看護管理能力
の向上のためには、組織パワーとしての構造
的エンパワーメントと心理的エンパワーメン
トの影響が重要と考え、《構造的エンパワー
メント》《心理的エンパワーメント》《看護管
理能力》を本研究の枠組みとした。

【方 法】

１．研究対象者
１）対象：看護師長を補佐する管理者953名
２）選定基準
看護師長の次の職位にある管理者で、看護
師長補佐業務を行う看護師
３）研究対象施設
「一般社団法人 日本病院会」に所属する
病床規模が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看護師が在籍す
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。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。

２．データの収集方法と調査内容
調査方法は、郵送法によるアンケート調査
で、調査内容は、佐々木10)の日本語版エンパ
ワメント尺度と木村11)の日本語版エンパ
ワーメント尺度、日本看護協会版「病院看護
管理者のマネジメントラダー9)」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、「支援」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、５）看護管理能力22項目の内容を調
査した（表１、表２、表３）。測定尺度は５件
法（５：とてもある、４：わりとある、３：
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図１ 研究の枠組み

表１ 構造的エンパワーメントの質問項目



まあまあある、２：あまりない、１：ほとん
どない）を用いた。

４．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と看護管理能力
の構造をみるためにAmos Ver．24を用い
共分散構造分析を行った。
５．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】

調査用紙953通のうち、531名（56.0％）から
回答があり、不備のあるものを除いた474名
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％）、
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表３ 看護管理能力の質問項目



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》と《心理的エ
ンパワーメント》と《看護管理能力》を構
成する要素の構造
《看護管理能力》の探索的因子分析を行っ
た結果、２因子17項目に分かれた。17項目の
信頼性はクロンバックα係数が0.94であった
（表４）。
この結果をもとに第１報で明らかにした

《構造的エンパワーメント》の構造と《心理的
エンパワーメント》の構造をもとに、《看護管
理能力》の２因子17項目との関係を分析する
ために共分散構造分析を実施した。しかしモ
デルの適合があまり良いとは言えず、初期モ

デルの修正を繰り返し行い、観測変数に影響
が弱い４項目と影響が強い３項目を削除し再
分析を行った結果、適合度指数はやや改善し
た。さらに潜在変数である「臨床現場に求め
られる臨床実践管理能力」が強い影響を示し
ていたため、潜在変数を２つの下位因子に分
離し、「臨床現場に求められる臨床実践管理
能力」と「臨床現場に求められる組織管理能
力」と命名した。その結果から観測変数４項
目の移動と１項目の削除を行い、《看護管理
能力》は３因子９項目でモデル適合度が良い
という結果を得ることができた。以下に採択
モデルの説明を行う（図２）。
１）《構造的エンパワーメント》が《心理的エ
ンパワーメント》に与える影響は、パス係
数0.94で決定係数0.88と強かった。《構造的
エンパワーメント》を支える４つの下位因
子の影響力は【職務を遂行する上で必要な
情報（パス係数0.84、決定係数0.70）】が最
も強く、次に【病院における自己のスキル
を向上させる機会（パス係数0.75、決定係
数0.57）】であり、【役割業務に対する病院・
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表４《看護管理能力》の因子の探索



上司からの支援（パス係数0.59 決定係数
0.35）】、【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0.52 決定係数
0.27）】の順であった。
２）《心理的エンパワーメント》が《看護管理
能力》に与える影響は、パス係数0.73で決
定係数0.53の強さであった。《心理的エン
パワーメント》を支える２つの下位因子の
影響力は【仕事をする上での自己の能力へ
の自信（パス係数0.85、決定係数0.72）】の
ほうが強く影響し、次に【仕事における役
割と信条・価値観の一致（パス係数0.68、決
定係数0.46）】であった。
３）《看護管理能力》を支える３つの下位因子
の影響力は、【臨床現場に求められる危機

管理能力（パス係数0.98、決定係数0.96）】、
【臨床現場に求められる職務遂行管理能力
（パス係数0.97、決定係数0.95）】【臨床現場
に求められる組織管理能力（パス係数0.95、
決定係数0.91）】ともに、強く影響していた。

２．《看護管理能力》の記述統計
第１因子【臨床現場に求められる臨床実践
管理能力】の中で、『看護実践のリーダーシッ
プ』は「あてはまる」と回答したものが92.6％
と最も高く、次に『スタッフを育成する体制
の整備や計画的な指導・助言』が86.7％、『自
部署の看護実践改善のための手順・基準の整
備』が83.2％、『看護師長に代わって、他部署・
他部門との調整、交渉』82.1％、『病棟目標・
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適合度指標 GFI=0.919、AGFI=0.900、CFI=0.965、RMSEA=0.036、AIC=702.260
図２ 《構造的エンパワーメント》と《心理的エンパワーメント》と《看護管理能力》を

構成する要素の構造



計画の立案』が81.8％、『スタッフの看護実践
能力の評価と目標達成への支援』が81.5％の
順で「あてはまる」と回答したものが80.0％
を超えていた。しかし『自部署の災害行動の
指導』、『外部からの実習や研修の調整と指導』
は「あてはまらない」と回答したものが40.0％

を超えていた（表５）。第２因子【看護管理者
に必要な危機管理能力】では、４項目すべて
80.0％以上でその中でも『業務上の危険要因
を把握し、スタッフへの予防・対策の働きか
け』は「あてはまる」と回答したものが93.9％
と最も高かった（表６）。
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表５ 第１因子【臨床現場に求めらる臨床実践管理能力】における記述統計

表６ 第２因子【臨床現場に求められる危機管理能力】における記述統計



【考 察】

《構造的エンパワーメント》の【職務を遂
行する上で必要な情報】は、病院全体におけ
る自身の職務の位置づけや役割を理解するこ
ととなり、管理者としての立場を自覚し自分
は組織にとって重要な存在であるという自己
の存在価値を実感する機会となる。これは
《心理的エンパワーメント》の【仕事における
役割と信条・価値観の一致】につながると考
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おり、主任看
護師と副看護師長は今の自分の仕事は本当に
やりたいことと合致し、人生において意味が
あると認知していた。青木4)は、「個人の理想
や基準と仕事の役割要求が一致してくれば、
有意味感が高くなる。自分のやっている仕事
に意味を持てれば、コミットメントは高まり
大きなエネルギーをその人は生み出すと考え
られている」と述べている。主任看護師と副
看護師長が管理者としての存在意味を認知す
ることは、意欲的な看護管理能力を発揮する
エネルギーになると考える。
【病院における自己のスキルを向上させる
機会】を与えられることは、職務への自己裁
量権が拡大し看護管理者としての自信を深
め、自律した判断や行動ができるという自己
決定感ややればできるという自己効力感を認
知することが可能となる。【役割業務に対す
る病院・上司からの支援】として病院、看護
師長は、主任看護師と副看護師長が管理業務
を主体的に考え、責任をもってやり遂げるこ
とができるように職務に求める成果や能力に
ついて示し、役立つ助言や問題解決のアドバ
イスや仕事上の危機の時に援助を行うことや
仕事への評価が必要である。評価による承認
は管理者として認められたことを意味し、意
欲的で自律した管理行動が期待でき、失敗し

た時にその最終責任は病院、看護師長にある
ことを認識し、そのうえで主任看護師と副看
護師長の貢献を評価することが求められてい
る。
【部署の業務が円滑に遂行するための資源】
は、主任看護師と副看護師長の判断で人、時
間、物を調整するための権限を与えることが
必要である。具体的に何をどこまで任せるの
かを示すことで、主任看護師と副看護師長は
意思決定や行動範囲が明確となり、管理者と
しての責任感が培われ管理業務に意欲的に取
り組むことができる。また、自身の裁量で求
められる成果がでたときの達成感は、心理的
エンパワーメントの高まりに強く影響すると
考える。このように主任看護師と副看護師長
は《構造的エンパワーメント》である機会、
支援、資源によって、《心理的エンパワーメン
ト》の【仕事をする上での自己の能力への自
信】を高めているのだと考える。【仕事をす
る上での自己の能力への自信】は、主任看護
師と副看護師長は他者から強制をされずに自
分で決めることができ、他者（周囲）への影
響力も持ち備え、自己決定感や影響感、自己
効力感が自分には備わっていると考えていた
ためではないだろうか。看護管理者としての
成功体験の積み重ねは、管理業務に自信がつ
き新たなこと、より責任の大きな仕事に取り
組みたいという内発的動機づけとなり管理行
動の促進につながると考える。このように看
護管理者育成を意図として病院組織や看護師
長が組織パワーである構造的エンパワーメン
トを高めることによって、主任看護師と副看
護師長の心理的エンパワーメントが高められ
ていることが明らかとなった。すなわち組織
パワーを自己の力に変える心理的パワーが必
要となり、それによって自らが意欲的で主体
的に行動することが重要であると考える。心
理的エンパワーメントが高められた結果とし
て、主任看護師と副看護師長に優先して求め
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られる看護管理能力とは【臨床現場に求めら
れる職務遂行管理能力】、【臨床現場に求めら
れる危機管理能力】、【臨床現場に求められる
組織管理能力】であることが明らかとなった。
【臨床現場に求められる職務遂行管理能力】
は、看護の質の保証と人材育成で構成されて
いた。安全で安心できる看護の質を担保する
ためには、臨床現場での自律した判断と行動
が重要であり、主任看護師と副看護師長が
チームを率いるリーダーとして、統一した看
護提供ができるよう手順・基準の標準化が必
要である。また、主任看護師と副看護師長は
スタッフ育成のための体制の整備や計画的な
指導、助言を行い看護実践能力の評価と目標
達成への支援、倫理的感受性を高める支援と
いった人材育成を行っていた。病院組織の成
果達成を目標とした人材資源管理を理解し、
計画的で段階的な人材育成に取り組むことが
求められている。重要なのは個人の特性を把
握し看護師としての知識、技術の習得と組織
人として行動ができる人材を育てることであ
る。【臨床現場に求められる危機管理能力】
は危機管理行動で構成されていた。看護管理
者は患者、医療者の安全を第一とする視点だ
けでなく、限られた医療資源を効率的に活用
することを考えなければならない。危機的状
況を最小限に抑えるために、いざという時に
スタッフが自律的で適切に行動できるようマ
ニュアルの遵守と日常的な危機回避訓練の指
導、実施が必要である。特に、臨床現場にお
ける災害訓練や感染対策に関しては、主任看
護師と副看護師長のマネジメントが重要と考
える。【臨床現場に求められる組織管理能力】
は目標管理とヒューマンスキルで構成されて
いた。病院の理念や目標の理解から自部署の
ビジョンを明確にし、自身はもちろんスタッ
フが意欲的に目標達成にむけて行動できるよ
う導く役割にある。スタッフが意欲的に目標
達成に取り組むプロセスが重要であり、ス

タッフとのビジョンの共有が必要である。看
護師長は、主任看護師と副看護師長が仕事に
対する理想や熱意が抱けるように、実現可能
で具体的なビジョンを共有することが必要で
ある。また、主任看護師と副看護師長は円滑
な看護実践ができるように調整や交渉による
連携を行い、互いが満足できる最適な状況に
導くためのヒューマンスキルの習得が必要で
ある。そのためには、看護師長が人脈形成の
意義を伝えること、また職務として意欲的に
人間関係が構築できる場として管理者会議や
外部研修への参加を促すことが必要である。

【結 論】

構造的エンパワーメントは心理的エンパ
ワーメントにパス係数0.94で影響し、心理的
エンパワーメントは看護管理能力にパス係数
0.73で影響与え、仮説「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
ンパワーメントと看護管理能力には関係があ
る」は検証された。
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