
Ⅰ．背　景
　廣瀬（2008）は「近年，急速な少子高齢化の進展，医
療の高度化や国民のニーズの変化に伴い，患者の視点に
立った質の高い看護の提供が求められている．看護基礎
教育では患者の権利意識の向上や医療安全への問題か
ら，実習経験が制限され，基礎教育のなかで看護技術を
学ぶことは困難な現状がある」と述べている．そのため，
卒業時に 1人で実施できる看護技術は少なく，就職後も
自信がもてないまま不安ななかで業務を行う新人看護師
が多い．そのような中，新人看護師のリアリティショッ

クを緩和し，早期の職場適応を目的としたプリセプター
シップが広く導入されることになった．しかし，新人看
護師離職率は 9.2％（2007），8.9％（2008），8.6％（2009）
と少しずつ減少しているものの依然として高く，プリセ
プターの負担は増大していた．そこで 2010年 4月，厚
生労働省は新人看護師の離職率の低減を目的として，新
人看護職員研修制度を努力義務化するとともに，教育担
当者を新たに設置するに至った．
　新人看護職員研修をサポートする教育担当者は，新人
看護職員研修ガイドライン（2011）から役割が明確となっ
た．しかし，実際の活動内容については先行研究におい
ても明確になっていない．板垣（2009）は，サポーター
が役割を遂行するうえで困難と感じる事柄とその要因に
ついて，半構成的面接を用いて 17のカテゴリーを抽出
しそのカテゴリーの示す現象から，「組織としての役割
遂行の準備」「プリセプターシップを支える人的環境」「自
身のサポーター機能に不全感を抱く」「個別に応じた対
応」「プリセプターの困難を感じ悩む」「新人看護師の困
難を感じて悩むという困難を抱えている」ことを見いだ
している．またプリセプターへの支援として，支援体制
の充実，プリセプター支援者の役割と行動基準の明確化
が必要であると述べている．
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要旨　2010年 4月，厚生労働省は新人看護師の離職率の低減を目的として，新人看護職員研修制度と
ともに，教育担当者を新たに設置した．大規模な病院では教育研修体制が整備されている一方，中小規
模病院では整備が困難なところがある．しかし，病院規模別の教育担当者に関する研究はなされていな
い．本研究の目的は，離職率が高い傾向にある中小規模病院の教育担当者における役割遂行に対する認
識を明らかにすることである．本研究では A県内の中小規模病院の教育担当者に対して，質問紙調査
と面接調査を行った．その結果，教育担当者の役割遂行に対する認識は，【新人看護師の成長が嬉しく
やりがいにつながる】などの肯定的な認識へとつながっていることが示された．また，否定的な認識が
ある場合でも，上司・同僚，スタッフ，プリセプターの協力が得られると，【院内で新人看護師指導の
情報を共有する場がある】などの肯定的な認識へとつながることが示された．組織一丸となって新人看
護師を育てるという風土を作り上げることが，【教育担当者としての負担がある】という否定的な認識
を少しでも軽減できることが示唆された．
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　一方，嶋澤，宮本，末永，安藤，坂本（2013）は，教
育担当者の活動と活動を困難にする要素について，九州，
中国，東海地方の 3県で教育担当者研修に参加した 195
名を対象に質問紙調査を実施している．その結果，教育
担当者として困ることとして，「新人・実地指導者への
支援」「計画の評価」「管理者との連携」が抽出されてい
る．その要素として，「巻き込み自体」「スタッフ個々の
教育能力・認識不足」「研修を支えるシステムの整備不足」
が示されている．しかし，教育担当者の背景と困難にす
る要素との関連は分析されていない．
　また，柴原（2015）は，教育担当者が感じる困難につ
いて，4名への半構成的面接から，「スタッフへの助言」
「指導の際に感じている困難」「新人看護師に直接指導す
るときに感じる困難」「教育担当者に対する支援不足」「教
育担当者の役割を行ううえでのジレンマ」「職場風土に
感じている困難」の 5つに分類している．しかし，調査
対象が 1施設のみであり，施設の特徴が結果に反映して
いる可能性があると考える．
　一方，日本看護協会（2015）は新人看護師教育体制に
ついて，「新人看護師の離職率は全体では 7.5％であるが，
病床規模が大きい程低下し，500床以上の施設で 6.9％
（2013）となっている」と報告しており，さらに「500
床未満の施設では，離職率が増加していた．この理由と
して，大規模な病院では教育研修体制が比較的整備され
ている一方，中小規模病院では整備が困難なところもあ
り，それが病床規模別の新人看護師の離職率に表れてい
るといわれている」と述べている．中小規模病院では，
新人看護師を指導するプリセプターはもちろん，教育担
当者も困難さを感じているのではないかと考えるが，病
院規模別の教育担当者に関する研究はなされていない．
　したがって，離職率が高い傾向にある中小規模病院の
教育担当者における役割遂行に対する認識を明らかにす
ることで，教育担当者の支援体制に関する示唆が得られ，
今後の支援体制の確立の基礎的な資料となると考える．

Ⅱ．目　的
　中小規模病院の教育担当者における役割遂行に対する
認識を明らかにする．

Ⅲ．用語の定義
1．教育担当者
　新人看護職員研修ガイドライン（2011）より，看護部
門の新人看護職員の教育方針に基づき，各部署で実施さ
れる新人看護職員研修の企画，運営を中心となって行う

者であり，実地指導者への助言及び指導，または新人看
護職員への指導，評価を行うものとする．
2．プリセプター
　新人看護職員研修ガイドライン（2011）では，実地指
導者と呼ばれている．新人看護師に対して，臨床実践に
関する実地指導，評価等を行うものとする．
3．役割遂行
　広辞苑（2008）より，「役割」とは「割り当てられた
役目のこと」で，「遂行」とは「成し遂げること」である．
本研究では，「役割遂行」を「割り当てられた役目を成
し遂げること」とする．
4．肯定的
　広辞苑（2008）より，「肯定」とは「同意すること，
認めること，価値があると判断すること」である .また，
明鏡国語辞典（2010）では，「積極的なこと」である .本
研究では，「肯定的」を「価値があると判断すること，
積極的な状態にあること」とする．
5．否定的
　広辞苑（2008）より，「否定」とは「そうでないと打
ち消すこと」である．また，明鏡国語辞典（2010）では，
「その存在を認めないこと，正しくない，劣ること」で
ある .本研究では，「否定的」を「その存在を認めない，
正しくない状態にあること」とする．

Ⅳ．方　法
1．研究デザイン
　質的記述的研究．
2．研究対象
　研究対象者は，本研究の趣旨について説明し，書面に
て同意を得られた A県内の中小規模病院で勤務する教
育担当者とした．施設の選定基準として，日本看護協会
（2015）のデータを参考に，中小規模病院の病床数 20～
399床未満の総合病院を施設の選定基準とし，リクルー
トを実施した．なお日本看護協会（2015，1）では，「新
人看護師の離職率は全体では 7.5％であるが，病床規模
が大きい程低下し，500床以上の施設で 6.9％（2013）
となっている」と報告しており，さらに「500床未満の
施設では，離職率が増加していた .この理由として，大
規模な病院では教育研修体制が比較的整備されている一
方，中小規模病院では整備が困難なところもあり，それ
が病床規模別の新人看護師の離職率に表れているといわ
れている」と述べていることを参考に，中小規模病院の
病床数 20～ 399床の総合病院を施設の選定基準とした．
3．データ収集方法
　対象者に対して，性別，年齢，臨床経験年数，教育担
当者経験年数，病床数，看護体制，役職，所属部署の診
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療科，新人看護師教育体制についての質問紙調査と，教
育担当者として活動するなかで感じることなど，作成し
たインタビューガイドに基づいて面接調査を行った．面
接調査は半構成的面接とし，質問紙調査と面接調査は同
日に行った．面接開始前に質問紙に記入してもらい，そ
の場で研究者が回収し面接を開始した．面接は研究対象
者の所属する病院の個室で実施した．
4．分析方法
　ICレコーダーに録音した内容から逐語録を作成し，
語られた内容をコード化した．さらに各コードの共通性
を検討し，意味内容の類似性に基づきカテゴリー化を
行った．次に逐語録を再度読み，上司・同僚，教育担当
者，スタッフ，プリセプター，新人看護師ごとに，教育
担当者がどのような認識をもっているのか，教育担当者
の語りの意味の解釈を深めていった .その後，教育担当
者の役割遂行に対する認識におけるカテゴリー間の関係
について，語りの意味を何度も解釈し検討を重ねた .こ
の分析の過程で，看護教育学を専門とする研究指導教員
と看護管理学を専門とする質的研究の経験豊富な研究者
に分析が適切であるか確認を行い，修正を加え分析内容
の信憑性・妥当性を確保した．また，質問紙調査による
データは記述統計を行った .
5．倫理的配慮
　調査開始前に滋賀県立大学研究に関
する倫理審査委員会の審査を受け，承認
を得た（平成 28年 4月 25日受付第 496
号）．研究協力依頼については，調査開
始前に教育担当者が所属する病院の看
護部長に文章と口頭で個別に行った．そ
の際，プライバシーの保護，守秘義務の
遵守，得られたデータは研究目的以外に
は使用しないこと，自由意思による研究
参加や辞退による不利益がないことを
説明し，同意書に署名を得た .得られた
データは個人が特定できないように匿
名化をはかり厳重に保管した．

Ⅴ．結　果
1．研究対象者（表1）
　20～ 399床未満の総合病院に勤務す
る教育担当者 11名を研究対象者とした．
いずれも，1年以上の教育担当者経験が
あり，男性が 1名，女性が 10名（対象
A～ K）であった．
　分析の結果，教育担当者の役割遂行に
対する認識について，160コード，37個

のサブカテゴリーが抽出され，17個のカテゴリーを導
いた．以下，コードを《　》で表し，サブカテゴリー［　］，
カテゴリー【　】で表す（表2）．
2．�教育担当者の役割遂行に対する認識（ストーリーラ
イン）

　中小規模病院の教育担当者は，【新人看護師指導を支
援してくれる上司・同僚がいる】という環境のなかで，
［プリセプターとスタッフの指導を調整する］など【新
人看護師指導体制を調整する】という役割を遂行してお
り，上司や同僚，スタッフ，新人看護師というあらゆる
人たちに対して，俯瞰的立場からの幅広い調整役を担っ
ていた．そのようななか，【院内で新人看護師指導の情
報を共有する場がある】，【新人看護師を大事に育ててい
るスタッフがいる】，【適切に指導しているプリセプター
がいる】など，部署内で適切な支援が得られていると認
識したときに，【前向きに努力している新人看護師がい
る】と感じ，そのことが【新人看護師の成長が嬉しくや
りがいにつながる】という肯定的な気持ちにつながって
いることが示された．しかし，反対に【新人看護師指導
で協働できない上司がいる】，【新人看護師を理解できず，
指導に興味がないスタッフがいる】，【指導が不足してい
るプリセプターがいる】など，部署内で協力が得られて
いないと認識した場合には，【新人看護師指導の情報交

表1　研究対象者の概要

教育担当者 性別 病院名 役職 他の役割
所属部署の

病床数

A 女性 A病院 科長補佐 看護倫理委員 47

B 女性 B病院 副師長 実習指導者 40

C 女性 B病院 副師長 感染リンクナース 44

D 男性 B病院 主任 統合情報システム委員 50

E 女性 C病院 係長 退院調整 51

F 女性 C病院 係長
退院調整

褥瘡リンクナース
51

G 女性 C病院 主任 リスク委員

H 女性 C病院 主任 教育委員 30

I 女性 D病院 主任 退院調整 45

J 女性 D病院 副主任
中材委員

電子カルテ
60

K 女性 E病院 主任 NST委員 40

表 1 研究対象者の概要 
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換ができず，指導に自信がない】と感じ，［教育担当者
にむかない］， ［新人看護師教育にはゴールがない］など，
【教育担当者としての負担がある】と否定的な気持ちに
つながっていることが示された．また，【前向きに努力
している新人看護師がいる】ことを支えるために，【教
育担当者としての指導方法を学び成長したい】，【プリセ
プターの適性を考慮して選定し，研修する必要がある】
と考えていることが示された（図1）．

3．カテゴリーの意味と関係性
　教育担当者が役割遂行するにあたり，それぞれの職場
内において上司・同僚，スタッフ，プリセプター，新人
看護師との間に肯定的または否定的な相反する認識が見
いだされたため，以下に具体的に説明する .
1）上司・同僚に対する認識
　教育担当者は，【院内で新人看護師指導の情報を共
有する場がある】，【新人看護師を大事に育てているス
タッフがいる】，【適切に指導しているプリセプターが

表2　中小規模病院の教育担当者における役割遂行に対する認識の一覧表 2 中小規模病院の教育担当者における役割遂行に対する認識の一覧 

 

カテゴリー サブカテゴリー

新人看護師指導について報告・相談できる上司がいる 新人看護師指導について報告・相談できる上司がいる

指導に関する意見を尊重し、指導してくれる上司がいる

同僚のサポートが新人看護師指導に役立つ

新人看護師指導で協働できない上司がいる 新人看護師指導で協働できない上司がいる

研修や指導経験の知識を活用し、新人看護師を支援する

新人看護師の成長が嬉しくやりがいにつながる

新人看護師の指導を調整する

プリセプターとスタッフの指導を調整する

院内で新人看護師指導の内容を共有し、悩みを相談する会議がある

部署内で新人看護師指導の情報を共有する

教育担当者にむかない

教育担当者以外の役割が負担である

新人看護師教育にはゴールがない

部署が忙しく新人看護師の指導が行き届かない

配属部署で新人看護師に必要な学習会が不足している

新人看護師とプリセプターが合わない

新人看護師指導について情報共有をする場がない

教育担当者は指導全体を統括できる人が良い

教育担当者が成長できる研修が必要である

新人看護師を大事に育てているスタッフがいる 新人看護師を大事に育てているスタッフがいる

新人看護師指導に興味がないスタッフがいる

新人看護師を理解できないスタッフがいる

スタッフの指導後の理解が様々で難しい

適切に指導しているプリセプターがいる

新人看護師の指導体制・指導方法は様々

新人看護師へ厳しい指導をするプリセプターがいる

新人看護師への指導が不足しているプリセプターいる

新人看護師が育たず、離職することが精神的負担になるプリセプターがいる

プリセプターへの精神的支援が必要であるが十分できていない

プリセプターに成長してほしい

上司と相談してプリセプターを決定する

プリセプター研修が必要である

前向きな新人看護師がいる

協力し合い、努力している新人看護師がいる

未熟な新人看護師がいる

精神的に弱い新人看護師がいる

前向きに努力している新人看護師がいる

精神的に弱く、未熟な新人看護師がいる

プリセプターの精神的負担が大きく支援が不十分である

プリセプターの適性を考慮して選定し、研修する必要がある

適切に指導しているプリセプターがいる

指導が不足しているプリセプターがいる

新人看護師の成長が嬉しくやりがいにつながる

新人看護師指導体制を調整する

新人看護師指導を支援してくれる上司・同僚がいる

新人看護師を理解できず、指導に興味がないスタッフがいる

新人看護師指導の情報交換ができず、指導に自信がない

教育担当者としての指導方法を学び成長したい

院内で新人看護師指導の情報を共有する場がある

教育担当者としての負担がある

馬場さゆり26



図1　教育担当者の役割遂行に対する認識
 

図１ 教育担当者の役割遂行に対する認識 

教育担当者

[教育担当者にむかない]

[教育担当者以外の役割が負担である]

[新人看護師教育にはゴールがない]

[研修や指導経験の知識を活用し、新人看護師を支援す

る]

[新人看護師の成長が嬉しくやりがいにつながる]

【新人看護師の成長が嬉しく

やりがいにつながる】

上司・同僚

[新人看護師指導で協働できない上司がいる]

[指導に関する意見を尊重し、指導してくれる上司がいる]

[同僚のサポートが新人看護師指導に役立つ]

スタッフ

[新人指導に興味がないスタッフがいる]

[新人看護師を理解できないスタッフがいる]

[スタッフの指導後の理解が様々で難しい]

[新人看護師を大事に育てているスタッフがい

る]

【新人看護師を大事に

育てているスタッフがいる】

[教育担当者は指導全体を統括できる人が良い]

[教育担当者が成長できる研修が必要である]

【教育担当者としての指導方法を学び成長したい】

[新人看護師の指導を調整する]

[プリセプターとスタッフの指導を調整する]

【新人看護師指導体制を調整する】

新人

[未熟な新人看護師がいる]

[精神的に弱い新人看護師がいる]

[前向きな新人看護師がいる]

[協力し合い、努力している新人看護師が

いる]

【前向きに努力している

新人看護師がいる】

プリセプター

[新人看護師が育たず、離職することが精神的負担に

なるプリセプターがいる]

[プリセプターへの精神的支援が必要であるが不十分

である]

[適切に指導しているプリセプターがいる]

[新人看護師の指導体制・指導方法は様々]

【適切に指導している

プリセプターがいる】

[プリセプターに成長してほしい]

[上司と相談してプリセプターを決定する]

[プリセプター研修が必要である]

【プリセプターの適性を考慮して選定し、育成する】

肯定的

否定的

【新人看護師指導を支援してくれる

上司・同僚がいる】

【新人看護師指導で

協働できない上司がいる】

【教育担当者としての負担がある】

【新人看護師を理解できず、

指導に興味がないスタッフがいる】

【プリセプターの精神的負担が

大きく支援が不十分である】

[新人看護師へ厳しい指導をするプリセプターがいる]

[新人看護師への指導が不足しているプリセプターがいる]

【指導が不足している

プリセプターがいる】

[新人看護師指導について報告・相談できる上司がいる]

【新人看護師指導について

報告・相談できる上司がいる】

[院内で新人看護師指導の内容を共有し、悩みを相談

する会議がある]

[部署内で新人看護師指導の情報を共有する]

[部署が忙しく新人看護師の指導が行き届かない]

[新人看護師指導について情報共有する場がない]

【新人看護師指導の情報交換が

できず、指導に自信がない】

【院内で新人看護師指導を

情報共有する場がある】

【精神的に弱く、未熟な

新人看護師がいる】
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いる】など，部署内で適切な支援が得られていると認
識したときに，【前向きに努力している新人看護師が
いる】と感じ，そのことが【新人看護師の成長が嬉し
くやりがいにつながる】という肯定的な気持ちにつな
がっていた．しかし，反対に【新人看護師指導で協働
できない上司がいる】，【新人看護師を理解できず，指
導に興味がないスタッフがいる】，【指導が不足してい
るプリセプターがいる】など，部署内で協力が得られ
ていないと認識した場合には，【新人看護師指導の情
報交換ができず，指導に自信がない】と感じ，［教育
担当者にむかない］ ，［新人看護師教育にはゴールが
ない］など，【教育担当者としての負担がある】と否
定的な気持ちにつながっていた．

2）教育担当者としての認識
　教育担当者は，部署のなかでスタッフやプリセプ
ターに対して【新人看護師指導体制を調整する】とい
う役割を遂行していた．これは，【適切に指導してい
るプリセプターがいる】，【新人看護師を大事に育てて
いるスタッフがいる】へとつながっていた．また教育
担当者は，日々，教育担当者としての自己を振り返り，
【教育担当者としての指導方法を学び成長したい】と
いう思いをもっていた．そのような前向きな気持ちは，
新人看護師指導にもつながり，【前向きに努力してい
る新人看護師がいる】という肯定的な受けとめ方につ
ながっていた．そして，そのことがさらに，【新人看
護師の成長が嬉しくやりがいにつながる】原動力と
なっていた．反対に，【指導が不足しているプリセプ
ターがいる】，【新人看護師を理解できず，指導に興味
がないスタッフがいる】と感じた場合，【精神的に弱く，
未熟な新人看護師がいる】という否定的な受けとめ方
となり，【教育担当者としての負担がある】につながっ
ていた．

3）スタッフに対する認識
　多くの教育担当者は，【新人看護師を大事に育てて
いるスタッフがいる】と肯定的にとらえており，【前
向きに努力している新人看護師がいる】という認識に
つながっていた．反対に，【新人看護師を理解できず，
指導に興味がないスタッフがいる】と感じている者
は，［新人看護師指導について情報共有をする場がな
い］と感じている者が多かった．このように，自己の
部署を否定的な指導体制ととらえている者は，【指導
が不足しているプリセプターがいる】と感じ，そのこ
とが【精神的に弱く，未熟な新人看護師がいる】とい
う否定的な認識へとつながり，【教育担当者としての
負担がある】という思いにつながっていることが示さ
れた．

4）プリセプターに対する認識
　教育担当者は，【新人看護師指導体制を調整する】

という活動を遂行するなかで，【適切に指導している
プリセプターがいる】と感じ，そのことが【前向きに
努力している新人看護師がいる】という肯定的な認識
につながっていた．反対に【新人看護師指導の情報交
換ができず，指導に自信がない】ときは，【指導が不
足しているプリセプターがいる】と感じており，【精
神的に弱く，未熟な新人看護師がいる】という否定的
な認識へとつながっていた．また，新人看護師の指導
体制の充実のためには，【プリセプターの適性を考慮
して選定し，研修する必要がある】と感じていた．

5）新人看護師に対する認識
　教育担当者は，部署での新人看護師研修の責任者で
あり，上司・同僚，スタッフ，プリセプターと協力し
て，【前向きに努力している新人看護師がいる】，【精
神的に弱く，未熟な新人看護師がいる】など，新人看
護師へのさまざまな思いを感じながら，新人看護師を
支えていた．

Ⅵ．考　察
1．教育担当者の肯定的な認識について
　今回，本研究で対象としたすべての教育担当者は，【新
人看護師指導について報告・相談できる上司がいる】と
認識していた．教育担当者は，新人看護師指導を調整す
るなかで，《上司へ新人看護師指導の困っていることを
相談する》，《上司へ新人看護師指導について報告する》
ということを行っていた．教育担当者は，上司に対して
新人看護師指導の進行状況を報告し，悩みの相談をして
いた．柴原（2015）は，「教育担当者が困ったときに本
音で語り合える仲間の存在や環境づくり，アドバイザー
の介入が必要であると考える」と述べているように，教
育担当者が悩んだときの相談相手としての上司・同僚の
存在は重要である．たとえ悩みが解決しない場合でも，
相談し共有することで， ［教育担当者にむかない］，［教
育担当者以外の役割が負担である］などの精神的な負担
が軽減するのではないかと考える．これは，嶋澤ら（2013）
による「教育担当者としての活動と困難状況をみると，
新人看護職員・実地指導者への支援，師長や研修責任者
との連携については，困ることはありながらも看護管理
者等の支援を受けながら，その都度解決している者が多
かった」にあるように，教育担当者が役割遂行するなか
で上司の支援は重要であると考える．そのほか，上司が
新人看護師の面談を実施している部署では，教育担当者
は【新人看護師指導を支援してくれる上司・同僚がいる】
と認識していた．教育担当者のなかには自ら新人看護師
を面談する者もいるが，多くの教育担当者は上司の役割
であると認識していた．主に教育担当者の実施する面談
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は，インシデント・アクシデントの発生時などの直接指
導に関するものが多かった．
　一方，上司が実施する面談は，定期的なもの，退職・
異動に関わるような内容であった．上司が教育担当者と
異なった視点からのアプローチをすることで，指導に幅
ができ，新人看護師を積極的に支えることができるよう
になると考える．そして部署内での新人看護師の指導が
スムーズに進むことが，教育担当者のやりがいや負担軽
減につながっていたと考える．事例 Fは，指導につい
て上司から助言を受けた体験を語っていた．事例 Fは，
尊敬する上司から自分自身の気が付かない傾向を指摘さ
れ，改善が必要であると考え，そのことを心に留めなが
ら新人看護師の指導に活かしていた．その結果，《上司
の助言で指導法を変えた》と感じ，【新人看護師の成長
が嬉しくやりがいにつながる】という肯定的な認識へと
つながっていた．教育担当者の活動のなかで，上司から
指導に関してフィードバックしてもらうことで自らを振
り返り，より指導を慎重に適切にしていくことができる
のではないかと考える．また，上司からのフィードバッ
クは，日ごろから教育担当者の活動を把握していないと
実施することができないため，見守ってもらえているこ
とを嬉しく感じ，教育担当者としてのやりがいにつな
がっていたと考える．
　多くの教育担当者は，院内で他部署の教育担当者と情
報共有，または部署でスタッフと情報共有を実施してお
り， ［院内で新人看護師指導の内容を共有し，悩みを相
談する会議がある］と認識し，【院内で新人看護師指導
の情報を共有する場がある】と感じていた．指導方法を
検討することで，院内で統一した指導方法や進行状況の
調整がはかれると考える．これは新人看護師にとって同
期の新人看護師と同様に技術習得が進行しているという
安心感となり，ストレスの軽減につながると考える．
　また部署内で情報共有を行うことで，部署全体で新人
看護師を育てようという職場風土となり，【新人看護師
を大事に育てているスタッフがいる】という認識につな
がっていた．新人看護職員ガイドライン（2014）では，「新
人看護職員を支えるためには，周囲のスタッフだけでな
く，全職員が新人看護職員に関心を持ち，皆で育てると
いう組織文化の醸成が重要である」と述べている．新人
看護師の指導に教育担当者やプリセプターだけが責任を
もつのではなく，全員で育てるという意識をもつために
も，情報共有は重要であると考える．
　【新人看護師を大事に育てているスタッフがいる】と
感じていた事例 C，F，G，H，J，Kは，［新人看護師の
成長が嬉しくやりがいにつながる］とも語っていたた
め，スタッフの協力が教育担当者のやりがいへとつな
がっていることが示された．事例 Jは，スタッフが新人
看護師をよく見て指導の進行状況を理解し，指導してい

たと語っていた．また，スタッフが新人看護師を指導せ
ずに放置するプリセプターに対して，直接指導すること
もあった．協力的なスタッフのなかには新人看護師の指
導だけでなく，プリセプターに対しても助言する者もみ
られていた．部署のなかで教育担当者が新人看護師の指
導の全てを把握することはできないため，日々のスタッ
フの協力は，教育担当者にとって心強く，【新人看護師
指導体制を調整する】ことの支えとなっていた．また，
部署全体のスタッフが新人看護師の指導に協力すること
で，教育担当者の活動がスムーズに進み，新人看護師の
成長へとつながり， ［新人看護師の成長が嬉しくやりが
いにつながる］という肯定的な認識につながっていた．
しかし，今回の研究対象者の病院は，新人看護師の離職
率が低かったため，新人看護師の指導体制を肯定的にと
らえていた可能性もあると考える．
　事例 Fは上司と相談し，困ったときには相談してほ
しいとメッセージカードに記入し，プリセプターへプレ
ゼントしていた．プリセプターは予想以上に喜んでくれ
たと語っていた．この行動は【プリセプターの精神的負
担が大きく支援が不十分である】という認識につながり， 
［新人看護師が育たず，離職することが精神的負担にな
るプリセプターがいる］ことへのサポートへとつながっ
ていた．日々，新人看護師の指導に精神的な負担を感じ
ているプリセプターに対して，事例 Fは教育担当者の
サポートが重要と認識し，【新人看護師指導体制を調整
する】という教育担当者としての行動につながったと考
える．市原（2014）は「プリセプターには，上司の協力，
教育担当者との二人三脚という行動促進する外的因子が
あった」と述べていることから，プリセプターにとって
上司と教育担当者の支援は重要であると考える．事例 F
のように，目に見える形での支援の表現は，プリセプター
にとって心強かったと考える．教育担当者は新人看護師
に対して，スタッフからの非難を新人看護師が受けない
ように場所や時間を配慮して， ［研修や指導経験の知識
を活用し，新人看護師を支援する］ことを実践し，その
ことは【新人看護師の成長が嬉しくやりがいにつながる】
という認識につながっていた．例えば，日ごろ褒められ
ていない新人看護師を褒めるときは，《新人看護師をコッ
ソリ褒める》ことをしていた．新人看護師にとってプリ
セプターは指導者であり，評価者でもある．日々の緊
張のなかで， ［新人看護師へ厳しい指導をするプリセプ
ターがいる］場合，精神的な負担が大きくなる．そのよ
うななかで教育担当者から，褒められ，認められること
で，新人看護師はとても嬉しく感じる．そして，このこ
とが【前向きに努力している新人看護師がいる】という
肯定的な認識へとつながっていくと考える．
　また，教育担当者としての役割を実施するなかで，事
例 Jは，《新人看護師指導に関する勉強が好きで研修に
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参加する》と述べており，【新人看護師の成長が嬉しく
やりがいにつながる】と感じていた．新人看護師に対し
て，理解できない部分は多々あるが，新人看護師が技術
を習得し，成長をしていく姿を見ることは嬉しいと感じ
ていた．屋宜，目黒（2010）は「教えることは，看護師
としての自分自身が成長していくことにつながっている
のである」と述べていることから，新人看護師を指導す
ることは負担が大きいが，その分，学びも喜びも大きい
と考える．喜びを感じることが，《新人看護師指導は楽
しい》と感じ，やりがいにつながっていたと考える．
　以上のことから，【新人看護師指導について報告・相
談できる上司がいる】，【院内で新人看護師指導の情報を
共有する場がある】，【新人看護師を大事に育てているス
タッフがいる】などの教育担当者の役割遂行に対する肯
定的な認識が，新人看護師の指導体制の充実につながっ
ていると考える．そして，このような新人看護師の指導
体制が，教育担当者の役割を遂行していくうえでのやり
がいにもつながっていることが示唆された．
2．教育担当者の否定的な認識について
　教育担当者の否定的な認識として，【新人看護師指導
で協働できない上司がいる】と，事例 B，C，D，Kが
感じていた．しかし，今回対象とした教育担当者の全員
が【新人看護師指導について報告・相談できる上司がい
る】とも感じていた．【新人看護師指導で協働できない
上司がいる】場合，教育担当者は，部署のなかで上司・
同僚からの支援を得られないと，部署内での活動が負担
となっていた．これは，板垣（2009）が，「支援体制が整っ
ていない現状がプリセプター支援者の困難をきたす要因
となる」と述べていることからもいえる．この研究は，
新人看護職員ガイドライン（2011）発表前で教育担当者
としての役割が明確でなかった時期のものであるが，た
とえシステムとしての支援体制が整っていても，［新人
看護師指導で協働できない上司がいる］と，教育担当者
への支援が不足することに変わりはない．上司が新人看
護師指導に関与しない場合，教育担当者は部署で最大の
協力者を失い活動は孤立する．そのような状態が進むと
教育担当者としての活動が負担となり，モチベーション
を下げることになると考える．新人看護師の指導に理解
不足の上司がいる部署で，スタッフやプリセプターだけ
が熱心に指導をするとも考えづらい．［新人看護師指導
で協働できない上司がいる］ことが，教育担当者のやる
気を下げ，職場風土を悪化させ，教育を受ける新人看護
師の成長を妨げていたと考える．しかし，上司・同僚の
中に［新人看護師指導について報告・相談できる上司が
いる］と，教育担当者は部署で孤立することなく活動が
できていたと考える．
　また，事例 A，Dは【指導が不足しているプリセプター
がいる】と感じ，【教育担当者としての負担がある】と

認識していた．事例 A，Dとも，プリセプターに対して
否定的な認識をしているもののプリセプターの指導不足
をフォローし，教育担当者として新人看護師の指導体制
を充実させたいと考えていた．一方，今回の対象者全員
が， ［教育担当者以外の役割が負担である］と感じてい
た．対象者の背景から，教育担当者は役職を持ち，それ
以外に退院調整担当，教育委員，看護倫理委員，感染リ
ンクナース，リスク委員などのさまざまな役割を担って
いた．
　教育担当者の選定に関して，嶋澤ら（2013）は，「部
署における新人看護職員研修の企画・運営は，管理役割
をもつ者が同時に教育の役割を担っている実態が明らか
になった」と述べている．教育担当者のなかには，役職
が必要ないと考える者もいたが，病院の体制として役職
をもつものが教育担当者として選定されていた．しかし，
嶋澤ら（2013）は，「任命方法の欠点としては，教育担
当者の負担が過剰になることが挙げられる．換言すると，
教育担当者の固有の業務に十分な時間がかけられないこ
とが推測される」と述べていた．教育担当者の選定に関
して，事例 A，D，F，G，H，Iは， ［教育担当者は指導
全体を統括できる人が良い］と感じていたが，基準が明
確でなく，教育担当者の負担も考慮した選定が必要と考
える．事例 Aは，勤務異動直後から教育担当者として
活動し，《部署経験が短いと新人指導が負担になる》と
語っていた．事例 Aは，以前であれば教えることが好
きであったにもかかわらず，自分自身が部署に慣れてい
ない状況では教えられる内容が少なく，負担となってい
たと考える．看護師としての経験が長く役職を担ってい
たとしても，勤務異動直後から教育担当者として活動す
ることは，負担が大きかったと考える．今後は，教育担
当者としての部署での経験年数も考慮した選定が必要と
考える．
　また，選定する場合には負担を考え，上司や同僚のサ
ポートを得られる環境づくりが必要であると考える．【新
人看護師を理解できず，指導に興味がないスタッフがい
る】ことについて，事例 A，I，J以外は，［新人看護師
指導に興味がないスタッフがいる］と認識し，事例 E，
G，I，Jは，［新人看護師を理解できないスタッフがいる］
と語っていた．しかし，その反面，事例 B，D，I以外は，［新
人看護師を大事に育てているスタッフがいる］と感じて
いた．教育担当者として， ［プリセプターとスタッフの
指導を調整する］際に，スタッフの理解と協力を得られ
ないと，部署での新人看護師の指導は困難となってい
た．また，スタッフからプリセプターへの指摘も厳しく
なり，最終的に，新人看護師が精神的負担を負うことに
なると考える．部署のスタッフには，2年目から経験豊
富なスタッフまで大勢がいるため，教育担当者の活動だ
けですべてのスタッフの協力を得ることは困難かと考え
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る．そのため，上司・同僚の協力，プリセプターの協力
を得ながら，スタッフに新人看護師の指導の重要性と部
署全員で育てることの必要性を伝えていく必要がある．
また，スタッフの指導方法について，《短時間勤務のス
タッフの指導が厳しい》，《スタッフが昔の指導をしよう
とする》，《教え方や言動が日によって違うスタッフがい
る》などの課題がある場合には，教育担当者として，ス
タッフへ助言をしていく必要がある．しかし，［スタッ
フの指導後の理解がさまざまで難しい］ということもあ
るため，スタッフの理解度や個性にも配慮しつつ，伝え
ていく必要があると考える．スタッフへの指導や助言は，
難しいと語るものもいたが，部署の全てのスタッフが非
協力的なわけではないので，協力的なスタッフとともに
新人看護師の指導への理解を進めていく必要があると考
える．
　新人看護師に関しては，事例 A，C，D，Eによる《新
人看護師が考えられない》，《新人看護師が業務について
いけない》，《新人看護師の社会性が低い》など，さまざ
まな語りにみられるように，［未熟な新人看護師がいる］
と認識している者も多かった．柴原（2015）は，「新人
看護師は，教育担当者が新人の頃にはできて当たり前
だったことができず，新人が成長しないという不満に
なっていた．」と述べている．新人看護師を理解するた
めには，教育担当者自身の経験にとらわれず，目の前の
新人看護師を理解しようとする意識が重要であると考え
る．
　以上のことから，【新人看護師指導で協働できない上
司がいる】，【新人看護師を理解できず，指導に興味がな
いスタッフがいる】，【指導が不足しているプリセプター
がいる】という否定的な認識が導き出された．しかし，
すべての上司・同僚，スタッフ，プリセプターが非協力
的なわけではないため，協力的な上司・同僚，スタッフ，
プリセプターとともに，新人看護師の指導を実践し伝達
していくことで，教育担当者としての役割は果たせると
認識していたことが示された．また， ［教育担当者にむ
かない］，［教育担当者以外の役割が負担である］と感じ
ている者については，主に上司・同僚の協力が必要であ
ることが示唆された．また，【精神的に弱く，未熟な新
人看護師がいる】と新人看護師を否定的にとらえている
教育担当者は，自己の経験にとらわれず，目の前の新人
看護師を理解しようとする意識が重要であると考える．
3．中小規模病院の教育担当者に必要な支援体制
　今回の対象者が勤務する中小規模病院では，新人看護
師の配属部署に教育担当者とプリセプターを配置し，新
人看護職員研修ガイドライン（2011）に沿った教育体制
が整備されていた．これは，新人看護師を育てていくた
めに，特別な教育体制が必要であるとの理解が深まった
ためであると考える．

　中小規模病院の教育担当者に必要な支援体制として
は，本研究結果から 5つが重要であると考えられた．1
つ目は，上司・同僚の新人看護師指導に対する理解と協
力，2つ目は，スタッフ・プリセプターの新人看護師指
導に対する理解と協力，3つ目は，プリセプター選定基
準の確立と育成，4つ目は，教育担当者の選定基準の確
立と育成，5つ目は，教育担当者の役割の負担軽減であ
る．
1）上司・同僚の新人看護師の指導に対する理解と協力
　中小規模病院では，教育担当者が【新人看護師指導
の情報交換ができず，指導に自信がない】と認識し，［新
人看護師指導について情報共有をする場がない］と感
じている者が多く，上司・同僚の新人看護師の指導へ
の理解と支援が重要であると考える．上司・同僚のサ
ポート体制として，【新人看護師指導を支援してくれ
る上司・同僚がいる】と，教育担当者が ［教育担当者
にむかない］と感じ，【新人看護師を理解できず，指
導に興味がないスタッフがいる】，【指導が不足してい
るプリセプターがいる】などに悩んだ時も，【新人看
護師指導について報告・相談できる上司がいる】こと
で相談が容易となっていた．その相談内容に対して上
司・同僚が悩みを共有してくれた場合，教育担当者は
1人で悩むことがなくなり，精神的な負担が軽減して
いた．また，部署全体の職場風土に関して，上司・同
僚が新人看護師の指導に協力的であると認識している
場合，全員で新人看護師を育てることにつながってい
く．そうすることで，新人看護師が成長しやすい環境
となると考える．

2） スタッフ・プリセプターの新人看護師の指導に対す
る理解と協力
　中小規模病院では，中堅スタッフ数が少なく，短時
間労働のスタッフが多いことから，【新人看護師を理
解できず，指導に興味がないスタッフがいる】，【指導
が不足しているプリセプターがいる】という認識につ
ながっていた．そのため，教育担当者は，スタッフの
指導への助言や業務の代行などを実施し，【新人看護
師指導体制を調整する】ということをしていた．今後，
新人看護師の指導に理解がなく，非協力的なスタッフ
に対しては，新人看護師への指導に関する研修を勧め
るとともに，協力的なスタッフやプリセプターと共同
して，新人看護師への指導の理解を深められるように
していく必要がある．
　また，教育担当者の多くは，新人看護師に対して，【精
神的に弱く，未熟な新人看護師がいる】と認識してい
た．そのため，プリセプターのみの指導では，プリセ
プターの負担が大きくなり，指導不足になると考える．
教育担当者とともに，スタッフ全員で新人看護師を育
てることで，プリセプターの精神的負担が軽減すると
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ともに，新人看護師にとっても，スタッフからさまざ
まな看護技術の方法を学ぶ機会になると考える．

3）プリセプター選定基準の確立と育成
　新人看護師の指導体制の充実のためには，【プリセ
プターの適性を考慮して選定し，研修する必要があ
る】ことが重要と考えるが，本研究の対象者の病院で
は，選定基準はなく《プリセプターの選定基準が不明
確》であった．プリセプターが指導不足の場合は，教
育担当者の負担が増大するため，最初の段階でプリセ
プターの選定と新人看護師とのペアの決定が重要であ
ると考える．しかし，中小規模病院では，スタッフ数
が少なく，プリセプターの選定が困難な現状にあるた
め，プリセプターにどのような適性を求めるかを，統
一しておく必要があると考える．なぜなら，中小規模
病院の新人看護師はさまざまな教育背景や年齢だけで
なく，個人差が大きいためである．そのため，部署内
での上司と教育担当者の指導経験だけを参考にする選
定では不十分であると考える．プリセプターの選定基
準を作成するためには，教育担当者会議での情報交換
や教育担当者研修での最新の知識を参考にする必要が
あると考える．プリセプターの活動を評価し，どのよ
うな人材をプリセプターとして育成していくかを院内
で検討し，データを積み重ねていくことで，プリセプ
ターの選定基準と育成の方法が確立し，【適切に指導
してくれるプリセプターがいる】という場面が増えて
くるのではないかと考える．また，教育担当者が，プ
リセプターの選定に関わることで，教育担当者の役割
意識を向上させ，積極的にプリセプターに関われるよ
うになるのではないかと考える．

4）教育担当者の選定基準の確立と育成
　中小規模病院の教育担当者は，役職をもったものが
ほとんどであった．しかし，役職があるというだけで
選定することは，［教育担当者にむかない］と認識し
ているものにとっては負担が大きいと考える．誰を教
育担当者にするか，院内でどのようなスキルをもった
ものが教育担当者の適性があるかを検討し，選定基準
を作成する必要があると考える．また，選定された教
育担当者には，院内，もしくは院外の教育担当者研修
へ参加することで，研修の知識を活用し，部署の指導
環境の調整がスムーズに実施できると考える．そのこ
とにより，【教育担当者としての指導方法を学び成長
したい】という思いが達成できるのではないかと考え
る .

5） 【教育担当者としての負担がある】という否定的な認
識の軽減
　中小規模病院の教育担当者は役職をもつだけでな
く，他の役割が多いという現状が明らかとなった．中
小規模病院は，中堅スタッフが少ないという現状があ

るため，役割を減らすことは困難と考えるが，上司・
同僚・スタッフと協力し，部署内，そして組織が一丸
となって新人看護師を育てるという風土を作り上げる
ことが重要と考える．そういったことが，中小規模病
院の教育担当者における【教育担当者としての負担が
ある】，そして，［教育担当者以外の役割が負担である］
という，本研究で明確になった否定的な認識を少しで
も軽減できるのではないかと考える．また，教育担当
者の精神的な負担を軽減するために，院内で新人看護
師指導について情報を共有する場を作る必要がある．
教育担当者同士が語り合うことで，悩みを分かち合い，
解決へと導く手立てを得ることができると考える．中
小規模病院では，限られた会議時間内では語り合うこ
とが困難なため，会議以外で話し合いの場を作ること
を検討していく必要がある．中小規模病院の教育担当
者は，大病院と比較すると，限られた人員のなかで懸
命に新人看護師の指導を実施し調整していた．今後，
新人看護師の指導環境をレベルアップしていくために
は，教育担当者の努力と熱意に頼るだけでなく，組織
全体としてサポート体制を充実していくことが必要で
あると考える．

Ⅶ．結　論
　今回，中小規模病院の教育担当者における役割遂行に
対する認識を明らかにすることを目的に質的研究を行っ
た．教育担当者 11名を対象者に半構成的インタビュー
を行い，その内容を帰納的に分析し得られた結果を考察
した．その結果，以下のような結論を得た．
　1.【新人看護師指導について報告・相談できる上司が
いる】【新人看護師を大事に育てているスタッフがいる】
などの教育担当者の役割遂行に対する肯定的な認識が，
さらに【新人看護師の成長が嬉しくやりがいにつなが
る】などの肯定的な認識へとつながっていることが示さ
れた．
　2.否定的な認識がある場合でも，上司・同僚，スタッ
フ，プリセプターの協力が得られると，【院内で新人看
護師指導の情報を共有する場がある】などの肯定的な認
識へとつながることが示された．
　3.中小規模病院の教育担当者は役職だけでなく，他の
役割も多いことが明らかとなった．組織一丸となって新
人看護師を育てるという風土を作り上げることが，中小
規模病院の教育担当者における【教育担当者としての負
担がある】，そして，［教育担当者以外の役割が負担であ
る］という否定的な認識を少しでも軽減できると考える．

馬場さゆり32



本研究の限界と今後の課題
　本研究では，中小規模病院の教育担当者の役割遂行に
対する認識への先行研究がなく，インタビューの対象者
の教育担当者を代表値とすることには限界がある .今後
は，今回得られた研究データを基にして，一般化を目指
す研究が必要である .離職率の高い中小規模病院の教育
担当者の認識の比較や大規模病院の教育担当者の認識と
の比較をする必要があると考える．
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