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�is study aims to clarify the factors that in�uence the career development of certi�ed nurses and to procure 
suggestions toward cultivation of human resources. We then carried out a questionnaire survey. A total of 335 an-
swers were collected. �ey indicated that the in�uencing factors for the career development of certi�ed nurses in-
clude the years of nursing experience, satisfaction in their duty, and Self-advancement of mentality. �ese factors 
did not lead to competence development.

For e�ective cultivation of resource of certi�ed nurses, the degree of satisfaction in their duty and supporting 
system, e.g., cultivation of mentality, need to be improved.
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は じ め に

近年，科学技術の発達に伴い医療技術の高度化・
細分化など専門性が高まっている。その一方で人口
の高齢化や医療政策による平均在院日数短縮化，在
宅医療へのシフトなどを受け看護師の役割は複雑か
つ多様化し，守備範囲が広まり看護の質が問われて
いる。このような医療環境において看護師はチーム
医療を推進するとともに協働的に専門的役割機能を
果たし，看護の質向上に努力して職業的キャリアを
培っている。
日本看護協会は看護の質向上の取り組みとして，

平成 7 (1995) 年に認定看護師 (CN: Certi�ed Nurse)

を制度化し，平成 23 (2011) 年 10月現在，認定看護
師は 9,048名となっている。認定看護師をキャリア

アップしたとみなすなど，個々の看護師がキャリア
発達を自らの課題として考える時代になり，人材育
成が課題となっている。

問題の所在

看護師が将来を見据えたキャリアビジョンを持
ち，専門性を発揮するには臨床経験の積み重ねと生
涯学習が必須であり，キャリア発達する意義は大き
い。しかし，同じ看護基礎教育を修了し看護実践を
重ねても，認定看護師としてキャリア発達していく
看護師もいれば，途中で離職する看護師もいること
から，看護師のキャリア発達には何らかの影響要因
が関与していると考えられる。現在，それら影響要
因は明らかになっていない。ここに問題が所在して
いる。
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認定看護師のキャリア発達の影響要因が明らかに
なれば，人材育成への示唆が得られ，キャリア発達
を支援できるという意義がある。そこで，本研究の
目的は，認定看護師のキャリア発達の影響要因を明
らかにし，認定看護師のキャリア発達を促す人材育
成への示唆を得ることである。

方　　　法

研究デザイン
因子関連探索研究ならびに質的記述的調査研究
研究対象
九州圏内の認定看護師 728名（2011年 3月現在）
のうち研究に同意が得られた 213施設 563名を対象
とした。
データ収集期間

2011年 6月～9月の 3カ月間。
データ収集手順
認定看護師が所属する医療機関の病院長ならびに
看護部長に研究の主旨，目的，対象，方法および倫
理的配慮を記した文書を送付し，協力を依頼した。
同意が得られた医療機関に調査用紙を郵送し研究対
象者への配布を依頼した。認定看護師は，任意によ
る自由意志に基づき個人および医療機関が特定され
ないよう無記名で回答し，回答した調査票を二重封
筒に入れ投函するよう教示し，郵送法にて回収し
た。
調査内容
調査内容は基本属性（認定看護師取得年齢，認定
看護師歴，看護経験年数，職位，配偶者と子どもの
有無，学歴）と職務キャリア，職務満足感，メンタ
リングである。尺度使用の許諾を得ている。
職務キャリア尺度（石井・藤原・星・高谷・河
上・西村・村田・彦惣・仁尾・古賀・石見，2005）
は，「質の高い看護の実践と追及」17項目，「対人
関係の形成と調整」12項目，「自己能力の開発」7

項目，「多様な経験の蓄積」7項目で構成されてい
る。回答は「非常に重要である（5点）」「どちらか
というと重要である（4点）」「どちらでもない（3

点）」「どちらかというと重要でない（2点）」「重要
でない（1点）」の 5件法で求める。得点は 43～215

点の範囲にあり，高得点ほど職務キャリアが高いこ
とを示す。本尺度の信頼係数αは 0.912, 0.866, 0.802, 

0.787で，信頼性と妥当性が検証されている。

職務満足感尺度（田中，1997）は，「全体的職務
満足感」「キャリアへの満足感」「対人関係への満足
感」「能力発揮への満足感」の 4因子 14項目で構成
されている。回答は「あてはまる（5点）」「どちら
かというとあてはまる（4点）」「どちらでもない（3

点）」「どちらかというとあてはまらない（2点）」
「あてはまらない（1点）」の 5件法で求める。得点
は 5～75点の範囲にあり，高得点ほど職務満足感が
高いことを示す。本尺度の信頼係数αは 0.84, 0.83, 

0.79で，信頼性と妥当性が検証されている。
メンタリング尺度（小野，2000）のうち，職務

キャリア尺度と類似項目を除外し，職務キャリアに
影響を及ぼしていると考えられる「受容・承認機
能」「情緒的機能」2因子 18項目を用いる。回答は
「あてはまる（5点）」「どちらかというとあてはま
る（4点）」「どちらでもない（3点）」「どちらかと
いうとあてはまらない（2点）」「あてはまらない（1

点）」の 5件法で求める。得点は 18～90点の範囲に
あり，高得点ほどメンタリングが高いことを示す。
本尺度の信頼係数αは 0.924, 0.870で，信頼性と妥当
性が検証されている。
分析方法
基本属性による特性と各尺度の平均値，標準偏
差，職務キャリア得点と下位尺度の各得点の Spear-

manの順位相関係数を算出した。職務キャリアと
職務満足感，メンタリングは Stepwise法による重回
帰分析を行った。対象者の平均値を基準とした平均
値未満を職務キャリア低群，平均値以上を職務キャ
リア高群とし，職務満足感およびメンタリングの影
響要因をMann–Whitney U検定にて求めた。データ
統計解析は，統計分析ソフト SPSS Statistics17.0 Win-

dowsを用い，有意水準は 5％以下とした。
倫理的配慮
本研究は熊本大学大学院医学薬学研究部第一般研
究倫理委員会の承認を得て行った（倫理第 435号）。
認定看護師が所属する医療機関の病院長と看護部長
に研究の主旨・目的・対象・方法および研究対象者
の人権の尊重，倫理的配慮について記した文書にて
研究協力依頼を行い，同意が得られた医療機関の認
定看護師に協力依頼した。認定看護師は任意による
自由意志で研究協力同意の有無を決められ，研究者
は個人情報保護に留意し匿名性を保証し，勤務評定
に関係しないこと，データは本研究目的以外に使用
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しないことを約束した。データは記号化し暗号化
USBメモリーで管理し，研究終了後，文書関係は
シュレッダー処分し，USBメモリーは物理的に破
壊し個人情報保護と情報漏えいに留意した。看護関
係の学会で発表することで結果のフィードバックと
した。

結　　　果

回答は 335名から得（回収率 59.6％），有効回答
332名（有効回答率 99.1％）を分析対象とした。
対象者の概要は，認定看護師取得年齢 36～40歳

105名 (31.6％)，41歳以上 124名 (37.3％)で 36歳以
上が多かった。認定看護師歴 2.86±1.16年であっ
た。看護経験年数 13.67±5.58年，職位は副看護師
長，係長，主任 147名 (44.3％)，スタッフナース
131名 (39.5％)で あ っ た。 配 偶 者 あ り 117名
(35.2％)，配偶者なし 215 (64.8％)，子どもあり 108 

(32.5％)，子どもなし 224名 (67.5％)であった。学
歴は看護専門学校卒業 273(82.2％)，短大もしくは
大学卒業 35名 (10.5％)，大学在籍および大学院修
了または在籍中 24名 (0.7％)であった。
職務キャリア尺度，職務満足感尺度，メンタリン
グ尺度の信頼性係数αは 0.67～0.90で内的整合性が
確保された。職務キャリア 4.28±4.0, 職務満足感
3.20±0.84, メンタリング 3.46±0.92であった。職務
キャリアの下位尺度は，「質の高い看護の実践と追
及」4.58±0.37, 「対人関係の形成と調整」4.40±0.49, 

「自己能力の開発」3.87±0.76, 「多様な経験の蓄積」
3.89±0.57であった。職務満足感の下位尺度は，「全
体的な職務満足感」3.40±0.89, 「キャリアへの満足

感」2.84±0.88, 「対人関係の満足感」3.26±0.90, 「能
力発揮への満足感」3.24±0.85であった。メンタリ
ングの下位尺度は，「情緒的機能」3.09±0.96, 「受
容・承認機能」3.93±0.88であった。職務キャリア
得点および下位尺度の「質の高い看護の実践と追
及」「対人関係の形成と調整」「自己能力の開発」
「多様な経験の蓄積」と，職務満足感，メンタリン
グの Spearman順位相関係数は正の有意な相関を示
した (p＜0.01)(Table 1)。
職務キャリアを従属変数とし，属性（認定看護師
分野，認定看護師取得年齢，認定歴，看護経験年
数，職位，配偶者，子どもの有無等）を独立変数と
した重回帰分析（stepwise法）では，認定看護師分
野 (β＝0.081, p＜0.01), 認定歴 (β＝0.011, p＜0.05), 看
護経験年数 (β＝0.137, p＜0.01), 学歴 (β＝0.033, p＜
0.05)に正の相関が認められた。負の値は認定看護
師取得年齢，免許，職位，配偶者，子どもの有無で
あったが，有意差はなかった (Table 2)。
職務キャリアに影響を及ぼす要因を検討するため
職務満足感とメンタリングを従属変数とし，職務
キャリア下位尺度を独立変数とした重回帰分析
（stepwise法）では，職務満足感は「対人関係の形
成と調整」「多様な経験の蓄積」「メンタリング」に
正の相関を示して有意差があり，「質の高い看護の
実践と追及」は負の強い相関を示し，「自己の能力
の開発」は負の値を示したが，有意差はなかった
(Table 3)。職務キャリア高群と低群の 2群間では，
職務満足感 (p＝0.004, p＜0.01)とメンタリング (p＝
0.002, p＜0.01)とも職務キャリア高群が職務キャリ
ア低群より有意に高く，職務キャリアが高群ほど，

Table1　職務キャリアおよび職務満足，メンタリングとの相関関係

職務キャリア

職務満足感 メンタリング
第 1因子 第 2因子 第 3因子 第 4因子

看護の実践と 
追及

対人関係の 
形成と調整

自己能力の 
開発 経験の蓄積

職務キャリア .862** .825** .786** .679** .190** .203**
看護の実践と追及 .780** .639** .499** .132* .177**
対人関係の形成と調整 .655** .527** .199** .175**
自己能力開発 .722** .163** .165**
経験の蓄積 .183** .166**
職務満足 .315**
メンタリング

Spearmanの順位相関係数　**p＜0.01
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職務満足感とメンタリングが高かった (Table 4)。

考　　　察

研究対象者は看護経験年数 13.67±5.58年，認定
看護師歴 2.86±1.16年，年齢 36歳以上が多く，ベ
ナー (1992) がいう熟達者であった。また，シャイ
ン (2011) がキャリア発達における成長・維持・衰
退の重用な転換期としているように，自己のキャリ
ア発達を考え，認定看護師を視野に入れていく時期
でもあり，経験豊富でキャリア発達意欲が高い集団

であると推察された。職位は副看護師長，係長，主
任が多かったが，日本看護協会の調査 (2009) によ

ると，認定看護師教育課程修了後に職位が上がり，
認定看護師資格取得後も職位が上がっていることか
ら，主任以上の役職に就いていることがうかがえ
た。多くの認定看護師は配偶者と子どもがいなかっ
たが，女性の職業的キャリア発達の阻害事象と考え
られる結婚，妊娠，出産，育児などライフイベント
は，就業中断や転職が生じやすいという意味でキャ
リア発達への影響は大きい。認定看護師として個人

Table 2　職務キャリアと属性への関連

従属変数 独立変数 標準偏回帰係数β 決定係数 R2 調整済み R2 F値

職務キャリア

分野別 0.081**
認定看護師取得年齢 －0.012
認定歴 0.011*
看護経験年数 0.137**
免許 －0.045 0.031* 0.033 1.1122**
職位 －0.035
配偶者 －0.037
子ども －0.003
学歴  0.033*

重回帰分析（ステップワイズ法）　*p＜0.05　**p＜0.01

Table 3　職務キャリアと職務満足感，メンタリングとの関連

従属変数 独立変数 標準偏回帰係数β 決定係数 R2 調整済み R2 F値

職務満足感

質の高い看護の実践と追及 0.084
対人関係の形成と調整 0.157***
自己能力の開発 －0.036 0.189 0.184 38.372***
多様な経験の蓄積 0.073*
メンタリング 0.378***

メンタリング

質の高い看護の実践と追及 0.17***
対人関係の形成と調整 －0.023
自己能力の開発 0.021 0.194 0.189 13.921***
多様な経験の蓄積 0.177
職務満足感 －0.017

重回帰分析（ステップワイズ法）　*p＜0.05　**p＜0.01　***p＜0.001

Table 4　職務キャリア高群と低群別の職務満足感およびメンタリングの比較

尺度
職務キャリア高群 職務キャリア低群

P値
平均値 中央値 平均値 中央値

職務満足感 3.71 3.64 2.60 2.71 P＝0.004**

メンタリング 4.05 3.97 2.69 2.86 P＝0.002**

Mann–Whitneyの U検定　*p＜0.05　**p＜0.01
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が努力するとしても，家族や職場が認定看護師の
キャリアを支援するには，ワーク・ライフ・バラン
スなど看護師の労働環境整備が急務であることが示
唆された。
職務キャリアは職務満足感やメンタリングより高
得点であり，認定看護師は専門性の知識と実践を培
いたいと願い，質の高い看護実践を追及し，対人関
係形成と調整に努めていることが推察された。医師
に提案や相談をうまくするにはコミュニケーション
能力が必要であるように，認定看護師のキャリア発
達において，対人関係形成と調整能力育成は必要不
可欠であることが示唆された。また，認定看護師の
基準カリキュラムの必須看護師教育にコンサルテー
ションが設定され，選択科目に対人関係が組み込ま
れていることからも，認定看護師のコミュニケー
ション能力は重要であることがうかがえる。認定看
護師の役割に「相談」機能があり，相談機能を遂行
していくには対人関係形成と調整能力を培い，同時
に職務満足感やメンタリングを高めていく必要があ
る。職務キャリアの「自己の能力開発」と「多様な
経験の蓄積」は高得点でなかったことから，認定看
護師としての看護実践において能力開発の意識はあ
るものの，能力開発の遂行には至っていないのでは
ないかという意識があることが推察され，キャリア
発達していくためには能力開発が必要であると考え
られる。ゆえに，認定看護師が多様な経験を蓄積し
て役割・機能を十分に発揮しながら能力を開発して
いけるようなサポート体制も課題であることが示唆
された。
一方，職務満足感は低く，特に「キャリアへの満
足感」が低く，給料や昇進の機会に満足していな
かった。日本看護協会の調査 (2009) によると，給
料が低いことで離職を考えたことがある者は 61.2％
と高く，認定看護師処遇改善も重要な課題であるこ
とが推察された。山本 (2008) によると，給与は勤
労者の客観的キャリア発達（成功）を示すものであ
り，勤労者が所属組織に留まり，組織への貢献を拡
大させることに資する要因である。このことから
も，昇進や処遇反映の仕組みつくりが必要であるこ
とが示唆された。平成 14 (2002) 年の診療報酬改定
に伴い，認定看護師の活躍の場が広がっているが，
認定看護師の職業意識が低下せず，さらにキャリア
発達していけるような組織改革が求められている。

メンタリングは職務満足感より高得点であった
が，職業キャリアより低得点であったことから，メ
ンタリング支援も課題であると推察される。メンタ
リングの「受容・承認機能」はキャリア発達への貢
献が大きいと考えられ，メンタリングの安定は個人
と組織力の向上へつながると推察される。認定看護
師の思考と実践を尊重し，仕事ができる看護師とし
て承認していくことで自己責任の自覚が高まり，認
定看護師として適性に評価されることはキャリア発
達に重要な意味を持つと推察される。組織内序列に
影響を受けることなく承認欲求が充足されれば，モ
チベーション向上につながる（森田，2010）。ゆえ
に，他者からの承認や受容によって意欲が向上し，
さらなるキャリア発達となっていくのではないだろ
うか。メンタリングとキャリア発達は関係があり，
今後，認定看護師のメンタリングが安定していくよ
うな支援が必要であることが示唆された。
キャリア発達と職務満足感，メンタリングは強い
関係にあることが本研究でも支持されたことから，
キャリアを発達させていくには職務満足感の充実と
メンタリングの安定が重要である。キャリア発達促
進要因として自己啓発，教育訓練，能力開発，メン
タリングが挙げられている（馬場・小野，2007）。
キャリア発達支援には自己啓発していけるような処
遇改善，組織改革，職場サポート体制など環境整備
とともに，意欲を高める他者評価や満足感が得られ
るような認定看護師としての役割機能が発揮できる
教育訓練と能力開発の支援が重要になってくる。職
場やプライベートにおいて自己啓発意欲を高められ
るようなメンタリング支援は重要である。これらの
ことから職務キャリアと職務満足感，メンタリング
が充実できるような支援体制が必要であることが示
唆された。
職務キャリアは，職務キャリア高群が職務満足感
とメンタリングが有意であったことから，職務満足
感が充足し，メンタリングが安定することで，職務
キャリアが高まっていくことが推察された。認定看
護師が個人として努力していくことは必要である
が，個人としての努力や能力を他者が支援していく
ことで，さらにキャリア発達していくことが示唆さ
れた。
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結　　　論

1. 認定看護師は 36～40歳代の看護師で主任以上
の役職に就き，配偶者や子どもがいない者が多
く，職務キャリア意識が高いという特徴があっ
た。

2. 認定看護師のキャリア発達影響要因として看護
経験年数，職務満足感，メンタリングが挙げら
れ，職務キャリア得点が高い認定看護師は職務
満足感とメンタリング得点が高いが，能力開発
遂行には至っておらず，今後の課題である。

3. 認定看護師の人材育成には，多様な経験を蓄積
して役割・機能を発揮しキャリア発達できるよ
うに職務満足感を充実させ，メンタリングの安
定を目指したサポート体制と処遇改善など環境
整備が必要であることが示唆された。

お わ り に

認定看護師のキャリア発達に関する実態と特性，
影響要因としての職務満足感とメンタリング，キャ
リア発達に関する意識が明らかになり，認定看護師
が多様な経験を蓄積して役割・機能を発揮しながら
キャリア発達する能力開発を支援する課題が見いだ
された。しかし，キャリアは主観的側面と客観的側
面があり，認定看護師のキャリア全体をとらえてい
るとは言いがたく，一般化できるものではない。
今後，例数を増やして横断的・縦断的に調査し，
より精度を高め，認定看護師の分野別分析を行うな
ど，詳細な検討が必要である。今後の展望として，
認定看護師のキャリア発達支援の確立が期待され
る。
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