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Ⅰ．緒言
　日本はこの 30年間で、大学教育での看
護師養成が増加した。平成 4（1992）年
「看護師等の人材確保の促進に関する法律」
(1)の施行等を契機に、平成 3（1991）年
度に 11校であった大学数が 2021 年には、
日本看護系大学協議会（Japan Association 
of Nursing Programs in Universities:以下 
JANPU）によると看護系大学は 290校と

増加してきた(2)。この背景には、少子高
齢化による 18歳人口が減少し、大学が淘
汰されようとしている社会で、平成17（2005）年
には看護職員の需給の均衡が見通せること
などから、看護系大学が増加した経緯があ
る。そのような状況下で次は、質的な充実
が課題となっていた(3)。しかしその一方
で、平成元（1989）年、保健師助産師看
護師法養成所学校指定規則（以下指定規則）
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要旨
背景：日本では看護系大学が急増し、教員不足が懸念される。国外においても、
教員不足が報告されている。教員の定着のためには、職務満足感を高める必要
があると考えた。
目的：国外文献における看護系大学教員の職務満足の要因を明らかにする。
方法：国外文献検索サイト PubMed で最近 10年間、及びインターネット
上 full text にアクセス可能で、job satisfaction と nursing faculty/educator
の AND検索で本研究の目的に見合う 30件を対象とした。
結果：【学位取得と研究活動】【学部長の管理】【教育者のキャリアデベロップ
メント】【組織文化】【衛生要因・複合要因の改善】【メンタルヘルス支援】【過
重労働・待遇格差の解消】の7カテゴリー、20サブカテゴリーに分類された。
【学位取得と研究活動】は【教育者のキャリアデベロップメント】の基盤であ
り、職場環境としての【組織文化】が影響しており、これらにはリーダーの采
配である【学部長の管理】が影響していると捉えられた。ストレスマネジメン
トは教育、研究活動に伴うものであり、組織の【メンタルヘルス支援】が課題
となる。また【衛生要因・複合要因の改善】は不満足要因としての衛生要因を
改善しても、【過重労働・待遇格差の解消】が影響する要因で職務満足度が高
いとは言えない状況であった。
結論：職務満足に影響する要因として、教育者、研究者としての発達には組織
文化や学部長の采配の影響があり、ストレスマネジメントのため、メンタルヘ
ルス支援が必要である。
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において、第 3次カリキュラム変更にてカ
リキュラムのゆとりを強調し、総時間数
を 3375 時間から 3000 時間へと減少した
経緯がある。しかし、少子超高齢社会の進
行による人口構造の中で、医療の安全、安
心の重視と共に医療の質がより重視される
ようになった(4)。さらに地域包括ケアシ
ステム構築および強化のため、行動な医療
に対応できる必要があり、単位数から 3年
間での看護師教育修業年限では限界がある
とされ、大学及び大学院での看護職養成の
推奨がある(4)。また看護系大学の増加に
応えうるだけの看護系大学教員数の確保が
困難な状況にあると考えられる。また、看
護系大学教員を確保することに加えて、現
任の教員が退職せず前向きな理由で就業継続
し、定着することが重要であると考える。
　就業継続の背景には職務満足という概念
があると推察される。Locke によると「職
務満足とは自分の職務についての評価や職
務経験から生じる心地よい肯定的な感情の
状態」である(5)。櫻木によれば、職務満
足は、組織成員が自分自身の仕事内容、職
務特性、仕事環境などを知覚することで形
成される主観的な感情であり、組織成員の
意識あるいは行動に対して何らかの影響を
およぼす概念(6)である。日本においては、
看護教員の職務満足に関しては、専修学校
の教員に関する報告、あるいは大学教育機
関では、助手や助教などの若手教員を対象
とする文献が散見されるが、幅広く大学教
員の職務満足を捉えるために看護教育の大学化
が日本よりも早期に始まった国外に着目した。
国外において、Spurlock D Jr は社説で世
界的な看護師の不足および教員が不足して
いることを指摘している(7)。Nardi DA ら
のレビューでも看護教員不足を指摘(8)し
ており、その原因として保有学位、研究力
を教員の条件としているためと述べている。
また、Walrath ＆ Belcher のレビューでは、
年齢、仕事への不満、不十分な報酬、およ
び教員となるための研修プログラムの減少
が不足の一因となっていると指摘し、さら
に教員の高齢化などからますます看護教員
が不足すると述べている(9)。そして、臨
床の看護師の方が看護教育者の報酬よりも

良いという理由で、Registered Nurse が
学術界に異動しないことも指摘している。
　このように国外においても、看護系大学
教員不足が問題となっている。看護系大学
教員になるための条件や看護教育制度は国
によって異なり、人種や文化の相違により、
日本ではみられない要因も推測される。し
かし、日本の看護学の発展の歴史において、
国外の影響を受けてきたこともあり、今後
の看護系大学教員の確保や就業継続のため
に職務満足の要因を明らかにすることで重
要な示唆を得られると考えた。
　今回、国外文献における看護系大学教員
の職務満足の要因を明らかにすることを目
的に文献レビューを行った。

Ⅱ．方法
1.文献検索・分析方法
1）国外文献検索方法
　国外文献検索サイト PubMed で最近 10
年間のもの及びインターネット上で full 
text にアクセス可能な条件に特化し①job 
satisfaction、nursing faculty、
educator との AND検索で 327件②job 
satisfaction、nursing、teacher との AND
検索で 14件③job satisfaction と nursing 
faculty、university teacher との AND検
索で 315件が抽出された。これらのタイ
トルレビューにおいて、“nurse/nursing 
educator or faculty of nursing/nurse、
nursing/nurse teacher”が含まれている
ものを残し、①61件、②14件、③27件
が抽出され、4件が重複した。①37件、
②10件、③27件は看護学部教員に関する
もの以外であるため除外、またレビューは
除外した。最終的に①24件、②2件、③4
件を採択し、30件の論文を対象とした。
これらを図 1に示す。
　次にタイトルレビューにおいて、nurse/
nursing educator、または faculty of 
nursing/nurse、nursing/nurse teacher
のいずれかの語が含まれるものを抽出し、
臨床教育者との重複を除外して、本研究の
目的に合致したもの 30件を対象とした。
2）分析方法
　本研究は定性的分析を行った。国外文献
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は全てが英語で書かれたもので、文献を翻
訳サイトで和訳し、意味内容が日本語でい
う看護教育、教育学における用語として妥
当であるかどうかを研究者 3名で検討した。
また日本語に該当する用語がない場合は訳
さず、そのまま英語表記で採用した。文献
はそれぞれ、論文の結果、考察から結論に
導き出された満足度に関連する要因を抽出
し、一義一文を一つのコードとした。そし
て、コードの意味内容の類似性に基づいて
サブカテゴリー化、カテゴリー化した。分
析の過程においては、研究者 3名がデータ
の読み返し、コードおよびサブカテゴリー、
カテゴリーが適切であるか検討を繰り返し、
合意が得られるまで審議した。
3)　倫理的配慮
　分析対象の文献は一般に出版・公開され
ており、著作権に遵守して出典を明記した。
2．用語の定義
職務満足/職務満足感：職務そのものから
受け取る満足感。
就業継続：ここでは看護学教員としての就
業を継続していることで、必ずしも同一の
職場に定着することとは限らない。国外で
は給与や福利厚生などを理由に臨床に異動
することなどもある中で、看護系大学を異動
する背景などがあっても看護教員を継続すること。
離職：教育現場から離れること。
看護系大学：University として看護基礎教
育を行う教育機関、教育年限は問わない。
看護教員：看護職の免許を保有する看護系
大学の教員で、検索語に用いたNursing 
faculty、Nurse educator、 Nursing 
teacher、Nurse teacher のこと。パート
タイム/非常勤で実習を担当している看護
師教員/看護師教育者/看護教育者は看護教

員と同義とし、文献に自動翻訳された語句
はそのまま尊重した。

Ⅲ．結果
1.　国外文献の概要について
　30件の文献の概要(9)‒(38)は表 1‒1、
表 1‒2 の通りである。
　2008 年 1件、2010 年 2件、2011 年 
6 件、2012年3件、2013年1件、2014年 
2 件、2015年5件、2016年2件、2017年 
4 件、2018年2件、2019年1件、2020年 
1 件であった。研究者の国籍は、イギリス 
1件、オーストラリア1件、日本1件、トルコ 
1 件、ブラジル 1件、ネパール 3件、他
の 22件はアメリカ合衆国であった。日本
の著者による英語文献はニューイングラン
ド地方の看護職を対象としているため含め
た。また日本の研究者以外のフィールドは、
筆頭者の国籍と一致していた。
2.　国外文献の記述内容の分類について
　記述内容を定性的に分類した結果、国外
文献にみる看護教員の職務満足との関連が
ある要因は【学位取得と研究活動】【学部
長の管理】【教育者のキャリアデベロップ
メント】【組織文化】【衛生要因・複合要因
の改善】【メンタルヘルス支援】【過重労働・
待遇格差の解消】の 7つのカテゴリーに分
類された。これらを分類し、記述内容を記
したものを表 2‒1、表 2‒2 に示す。以下、
文献の記載内容に基づきながら、コード、
サブカテゴリーおよびカテゴリーが見出さ
れた経緯および関係を説明する。以下サブ
カテゴリーは〈〉、カテゴリーは【】、また
該当する文献No.を記す。
1）【学位取得と研究活動】
　カテゴリー【学位取得と研究活動】はサ
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ブカテゴリー〈学位・学歴〉〈研究活動支
援・FD〉から構成された。博士号学位の
必要性、学位取得・学歴と心理的エンパワ
ーメントとの関連性、学位・学歴が満足度
との相関関係があるとされた。ここでいう
学位とは博士の学位のことであり、学歴と
はここでは取得学位のことであり、博士号
学位の必要性は職務満足の要因であること
から〈学位・学歴〉とした。文献 5、14、
15、16、17、25の内容が該当した。
　また、アカデミックな環境であること、
研究のリソースの提供などアカデミックな
環境、サポートとして、助成金などの支援、
FD、能力開発の機会、テニュア制度の導
入などを〈研究活動支援・FD〉とした。
文献 12、16、23の内容が該当した。
2）【学部長の管理】
　【学部長の管理】はサブカテゴリー〈学

部長・管理者のリーダーシップの在り方〉
〈リーダーとしての前提条件・資質〉から
構成された。変革する「トランスフォーメ
ーション（transformation）タイプ」のリ
ーダーであること、必要に応じて変革する
力があること、教員のニーズの理解、努力
の承認すること、組織が繁栄するためには
教員と管理者が共通の目的を持っているこ
となどが〈学部長・管理者のリーダーシッ
プの在り方〉であった。文献 6、7、12、
13、15、17、21、23、24、30の内容が
該当した。
　また組織のリーダー支援があり、幹部に
よる組織の教授活動、研究、およびサービ
スミッションがあること、影響力があるこ
となどが〈リーダーとしての前提条件・資
質〉となった。文献 5、6、7、21、24の
内容が該当した。
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3）【教育者のキャリアデベロップメント】
　【教育者のキャリアデベロップメント】は
サブカテゴリー〈職業的アイデンティティ
の強化〉〈職位・資質・スキルの向上〉か
ら構成された。職業選択動機の影響、モデ
ルの存在、教育者としての発達、教職を続
けたい願望/職業継続意思が〈職業的アイ
デンティティの強化〉である。文献 1、26
の内容が該当した。
　また職位と職場環境、管理環境、雇用保
障、同僚、仕事の質、仕事環境、給与の関
係、専門職としての成長、昇進なども職務

満足と関係があった。自身にとって仕事は
重要で意味があり、必要な仕事のスキルへ
の精通していることも挙げられており、こ
れらを〈職位・資質・スキルの向上〉とし
た。文献1、4、5、15の内容が該当した。
4）【組織文化】
　【組織文化】はサブカテゴリー〈メンタ
リング〉〈コミュニケーション〉〈上司・同
僚とのパートナーシップ〉〈学生との関係
構築〉〈職場環境の良否〉〈組織コミットメ
ント・帰属感の有無〉から構成された。メ
ンターの必要性　看護教育者の役割　メン
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タリングプログラムの有効性が述べられて
おり、〈メンタリング〉とした。文献 3、6、
12、13、20、24の内容が該当した。
　コミュニケーションの開放性や情緒的な
コミットメント、オープンなコミュニケー
ション、コミュニケーションの有効性が述
べられており、これらを〈コミュニケーシ
ョン〉とした。文献 6、7、17、24の内容
が該当した。
　パートナーシップとは、ここでは上司、
同僚などとの教員または研究者としての人
間関係をさす。協働関係と信頼関係がある
こと、教員、管理者（学部長）が共通の目
的をもつパートナーシップであることなど、
これらを〈上司・同僚とのパートナーシッ
プ〉とした。文献 4、6、7、10、15、29
の内容が該当した。
　また教員同士の人間関係のほか、学生と
の関係構築も挙げられた。例えば、教える
ことの楽しみがあること、学生のニーズが
充足されること、学生へのサービスの質が
向上すること、および学生の変化・成長、
学生と患者との相互作用など、学生に対応
することでの教育上の満足感を表しており、
〈学生との関係構築〉とした。文献 1、2、
11、15、18、19、25、29の内容が該当
した。
　職場環境と職務満足との関係について、
人間関係の良好、合法的な職場環境で敵対

関係がないこと、ポジティブな環境、組織
文化　風土の評価　変革、コミュニケーシ
ョンが良好であることで、これらを〈職場
環境の良否〉とした。文献 3、6、7、13、
16、20、28の内容が該当した。
　組織の慣行、権限の委譲、職場へのコミ
ットメントの有無、ワークエンゲージメン
トのレベルなどは組織に対するコミットメ
ントを左右する。また、マグネットホスピ
タルの定義が適用される職場であることが
報告されていた。これらを〈組織コミット
メント・帰属感の有無〉とした。文献 1、
3、5、6、7、8、11、22、27．28の内
容が該当した。
5）【衛生要因・複合要因の改善】
　【衛生要因・複合要因の改善】はサブカ
テゴリー〈給与・報酬の良否〉〈給与・報
酬を含む複合的要因〉から構成された。扶
養家族がいること、給与・収入、報酬が職
務満足に影響する。給与や報酬は、不満足
要因とされる衛生要因であり、これらを〈
給与・報酬の良否〉とした。文献 15、16、
22、27の内容が該当した。
　給与報酬などの衛生要因は、報酬だけに
限定できない複雑な背景があげられており、
ワークライフバランスの柔軟性や、年齢、
健康状態、家族への責任など複数の複合的
な理由があげられ、これを〈給与・報酬を
含む複合的要因〉とした。文献 4、12、
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14、16、17、23、29の内容が該当し
た。
6）【メンタルヘルス支援】
　【メンタルヘルス支援】はサブカテゴリ
ー〈ストレス・バーンアウト予防〉〈エン
パワーメントの向上〉から構成された。教
育者の燃え尽き症候群は、学生、教育者、
および管理者の生活に影響を及ぼし、看護
師教育者の不足の拡大の一因となった。ス
トレスへのサポートが必要であると述べら
れていた。これらは、予防することが就業
継続に繋がることから、〈ストレス・バー
ンアウト予防〉とした。文献 17、25の内
容が該当した。
　一方、リフレッシュのために好きなこと
に時間を割き、看護学生の教育のためによ
り多くの時間を与える戦略は、心理的エン
パワーメントを向上させる。これらは職務
満足に影響するプラスの要因であることを
表しているため〈エンパワーメントの向上
〉とした。文献 5、28、30の内容が該当
した。
7)【過重労働・待遇格差の解消】
　【過重労働・待遇格差の解消】はサブカ
テゴリー〈多重業務の軽減〉〈差別・待遇
格差の有無〉〈ワークライフバランス（以
下WLBとする）の維持〉から構成された。
仕事の自宅への持ち帰りが多いこと、委員
会活動などの負荷、副業を持っていること
や看護教員以外の掛け持ちの仕事があるこ
とが報告されていることが課題となるため、
〈多重業務の軽減〉とした。また人種・性
別による待遇差、白人が優位で有色人種の
満足感が低いこと、アジア系の看護教員は
満足度の低下など、〈差別・待遇格差の有
無〉とした。文献 6、12、17、20、23、
25、の内容が該当した。
　一方で、非ヒスパニックの白人、黒また
はアフリカ系アメリカ人、ヒスパニックま
たはラテン系、アジア、アジア系アメリカ
人、または太平洋の島民らの職務満足度に
有意差はなかった。これらの要因は人種に
よる待遇差などが職場において存在するこ
とを表しており〈差別・待遇格差の有無〉
とした。文献 12、23、20、21、30の内
容が該当した。

　博士課程教員のワークライフバランスの
悪さの背景に、週末の時間、ダウンタイム、
日常的に時間を犠牲にされている。普段の
生活の場から離れるリトリート（Retreat）
のプラスの影響、WLBの認識が期待外れ
であるときの不満などを挙げられ、これら
は職務満足に影響する要因を左右すること
から〈WLBの維持〉とした。文献 4、12、
19、25の内容が該当した。

Ⅳ．考察
　本研究では大学教員の職務満足について
国外文献の記述を整理しながら分類した。
その結果、大学教員の職務満足に影響する
要因は、7つのカテゴリーが導出された。
本項では、これら 7つのカテゴリーの関係
を踏まえて大学教員における職務満足に影
響する要因ついて考察する。
1.　教育者、研究者としての発展について
　また【教育者のキャリアデベロップメン
ト】では、教育者としての発展の機会や昇
格、スキル（教育技術）の向上がみられる
ことなど、教育者としてキャリアが発展す
ることであった。また、教員としての〈職
業的アイデンティティの強化〉が教員とし
てのキャリア形成を促進することが窺えた。
これは、教員の職務満足に影響する要因で
あると捉えられた。O'Sullivan PS ら（40）
は、教育者のアイデンティティ形成を促す
ための能力開発ワークショップを行い、ア
イデンティティについて考える貴重な機会
であったと述べている。このように、大学
教員としてのアイデンティティを考える機
会も必要となる。教員としての職業的アイ
デンティティは、〈職業選択動機の影響〉〈
モデルの存在〉も影響し、これらは教員と
しての職業継続意識である〈教職を続けた
い願望/職業継続意思〉に繋がると捉えら
れた。
　それ以前に、教員としてのキャリアデベ
ロップメントをもたらす基盤として、【学
位取得と研究活動】が基本となることも窺
えた。博士の学位は必修事項であり、日本
においても、学位取得は大学教員の重要な
前提条件であると捉えているが、これは大
学教員の基盤となると考えられる。和住ら
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による看護系大学教員として携えるべき能
力を体系的に示した FDマザーマッ
プR(Faculty Development：以下 FD)の
「基盤」としている(41‒43)。この基盤であ
る学位取得については、〈研究活動支援
・FD〉が必要となる。〈研究活動支援
・FD〉は、組織のメンバーである教員が
参加できるような発展の機会を、組織が設
けることが必要となり、学部長の組織に影
響力を与えるリーダーシップが問われる課
題であると考えられる。それぞれの教員の
発展に影響を与えるのは個人の自助努力の
ほか、このような組織の取り組みにアクシ
ョンをかけるのも学部長などの変革力であ
ると考えられる。また、組織が繁栄するに
教員と管理者が共通の目的を持っている必
要性というコードが見出されたが、学部長
がメンバーの教員のニーズを把握している
ことも必要となる。そして変革的で、先見
の目をもった管理者、すなわち「トランス
フォーメーショナルリーダーシップ」が望
ましいとされる結果となっていた。Stegen 
A らは、看護学部長のリーダーシップが職
場のコミュニケーションや職務満足、職業
継続意思に影響を与えると述べている(44)。
これらのことから、学部長の在り方、リー
ダーシップなどは職務満足に影響すること
が支持された。
　また【学位取得と研究活動】は【教育者
のキャリアデベロップメント】と隣り合わ
せの概念であることから、研究活動を行う
にあたりアカデミックな環境を保証する【
組織文化】を整える必要があり、研究資金
や必要な情報へのアクセスが条件となると
考える。学位取得に伴う研究環境の調整や
研究資金や奨学金に関するコードが見出さ
れたことから、研究活動のための環境調整
も含めて学部長の役割が大きいと考えられ
る。また【組織文化】としての環境の重要
性について、事項で述べていく。
2．教育者・研究者における環境の重要性
　組織文化は環境要因であり、人的環境の
影響を受けやすい概念であると考えられる。
本研究でも〈メンタリング〉〈コミュニケ
ーション〉〈上司・同僚とのパートナーシ
ップ〉〈学生との関係構築〉など人的要因

が【組織文化】に含まれていた。またこれ
らの人的要因は、〈職場環境の良否〉を左
右し、職場環境が良好であれば〈組織コミ
ットメント・帰属感の有無〉に影響する要
因であり、これらを総じて【組織文化】と
まとめたことから、教育者、研究者におけ
る職務満足に影響する大きな要因であると
捉えられる。教育者である以上、〈学生と
の関係構築〉もその後の就業継続意欲を高
めるための重要な要因であると考えられる。
Arian Mらも看護教育者の仕事の満足度に
影響を与える要因の一つは、学生との関係
であると述べている(45)。〈学生との関係
構築〉においては、他のメンバーとの連携
や協働が重要になってくると考えられる。
そして研究、教育のスキルを高めるために
も、〈上司・同僚とのパートナーシップ〉
が重要である。
　このように教員が定着するためには【組
織文化】は重要で、人的環境がカギとなる
と考えられる。特にメンバーとの関係のほ
か、学部長、教授などの上司との関係性は
定着を保証すると考えられる。大学におい
ては、教育観の相違や研究業績などの競合
などが生じた場合、人的環境からストレス
が生じやすいと推察される。また大学では、
職位によるヒエラルキーなどから、パワー
ハラスメントが生じやすい環境であると考
えられる。松下らは、看護系大学教員
の 5割強でストレスが多いと自覚し、言葉
の暴力やアカデミックハラスメントとなる
こと (46)、Takeuchi et.al はハラスメント
がバーンアウトを引き起こす可能性を報告
しており(47)、人的環境は教員の定着のた
めに重要であるが、人的環境の良否がメン
タルヘルスに影響すると考えられる。メン
タルヘルスを維持するために、このような
ストレスへの対応や支援が必要でこれらを
次項で述べていく。
3．メンタルヘルスの支援について
　大学教員においては、教育と研究活動に
おいて過重負荷となり、それに関連した人
的環境を含めた〈職場環境の良否〉によっ
ては、ストレスを受けやすい状況があると
推察される。Wu Y らも、看護教員は高い
ストレスとバーンアウトを伴うリスク専門
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職であると述べている(48)。
　本研究において、ストレスの詳細が見出
されなかったことは、職務満足に焦点化し
たことにより、ストレスの詳細を見逃した
可能性がある。
　そこで、特に新人教員に対するストレス
についての報告が多い日本の国内文献を参
照すると次のようであった。松下らは、業
績重視のヒエラルキー社会によるストレス
と課題、価値観の相違や人間関係、一枚岩
になれないストレスと課題その他を挙げて
いた (46)。塩谷らによると、授業の展開、
実習指導の方法、教員間の関係形成、学生
との関係形成、臨床との連携、業務の時間
管理、職務体制であった(49)。中堅以上の
教員において、梶原らによると、役割期待
に対して、期待に応えられないストレスフ
ルな状態が看護教員としてのアイデンティ
ティの混乱を引き起こしており、感情中心
のコーピングをしていたと報告している(50)。
　これらのことから、看護教員においては
教育方法や役割期待についてのストレスが
あることが窺えた。これらのストレスに対
するコーピングとして、片岡らは、ソーシ
アルスキルトレーニング（SST）が有効で
あったと述べている。SST によって、教育
観を考え、再確認し、モチベーションを高
めたと報告している(51)。
　教員の定着において個々のストレスマネ
ジメントは重要な課題となる。したがって、
組織による【メンタルヘルス支援】が必要
となる。心の健康を保つことは、質の良い
職務を遂行することに繋がり、Arian Mも
創造的な仕事をするためには心の健康が重
要であると述べている(45)。日本において
は、若手教員におけるストレスに対する支
援の報告が散見される。例えば、教育への
導入時・移行期支援(52)、メンタシップの
良好性(53)助手における想定内/想定外の
職務内容にジレンマを理解すること(54)で
ある。これらも人的環境によるところが大
きいとよみとれる。従って、ストレスマネ
ジメントは個人の自助努力によるほか、組
織環境の良否に影響を受けるとみてとれる。
4．不満足要因としての衛生要因、過重労
働・待遇格差

　〈給与・報酬の良否〉〈給与・報酬を含
む複合的要因〉は給与、福利厚生、労働時
間、待遇など F. Herzberg のいう衛生要因
に含まれるもの(55)で不足すると不満足要
因となりやすいものである。したがって【
衛生要因・複合要因の改善】することが職
務満足要因に繋がる可能性がある。
　しかし、F. Herzberg のモチベーション
理論によると、〈給与・報酬を含む複合的
要因〉の衛生要因が満たされても、仕事に
おける満足度を増大させることにはならな
い(55)。従って、収入や休暇が確保されて
も、教育者としての職務満足度が高まらな
いことが懸念される。
　Locke(5) や櫻木(6) が述べているように
職務満足が内的な概念であることによる。
Marriner らも看護教員のレビューの中で、
職務満足のためには、給料や福利厚生など
の外部要因よりも責任、達成度、自律性、
学問の自由などからなる内的要因が重要で
あると述べている(56)。内的要因とは、感
情的、心理的な要因であり、努力や実力が
評価され、承認されることにより満足感や
達成感を覚えるものであり、その対価とし
て重要な責任の付与、昇給や昇格があると
捉えられる。従って内的要因に関係するの
は教育のやりがいやモチベーション、職業
的アイデンティティやコミットメントの強
化であり、給与や休暇などで満たされるも
のとは別であると考える。
　【学位取得と研究活動】【教育者のキャ
リアデベロップメント】などは改善される
ほど職務満足に繋がりやすい要因ではある
が、時間が不足していることや仕事の持ち
帰りをしているため、〈多重業務の軽減〉
などのコードが見出され、職務に追われて
いる状況も窺えた。このような看護教員に
おいては、研究活動の時間などが捻出でき
ず、〈WLBの維持〉が難しくなる。
　また研究資金や助成金を受ける機会など
が少なく、副業をしている状況もコードに
抽出された。従って、ここで不満足要因と
しての〈給与・報酬を含む複合的要因〉が
ある看護教員においては、その後の教育者、
研究者としての発展に至らない状況も懸念
される。これが【過重労働・待遇格差の解



医学と生物学 (Medicine and Biology)

11

消】となることも職務満足に繋がるのでは
ないかと考えられる。
　この背景の一つとして、本研究では 30
件中 22件がアメリカ合衆国の対象者であ
り、人種や性別などによる【過重労働・待
遇格差の解消】があるのではないかと推察
された。コードの中には「白人が優位　ア
ジア系人種、有色人種の不満足」または「満
足度の低下」がみられ、ジェンダーによる
性差別も報告されていた。坂本もアメリカ
女性大学人協会のカレッジ・ファカルティ
・プログラムにおいて「大学史の観点から
興味深い属性は、これらの受賞者たちが応
募し、籍を置いた大学 院はすべて白人の
大学であった―歴史的に黒人が圧倒的多数
の大学（Historically Black Colleges and 
Universities）はただの一大学も含まれて
いない。このことは、受賞者にはアフリカ
系アメリカ人女性がひとりもいなかったこ
とを強く示唆している」と述べている(57)。
この報告は 1960 年代のカレッジ・ファカ
ルティ・プログラムのプロジェクトではあ
るが、本研究では過去 10年の文献に特化
しているが、過去と同じような傾向がある
ことが懸念される。ここは日本のような
単一民族による国家とは大きく異なる点で
はないかと考えられる。しかし日本も様々
な外国人の流入により、在留外国人が増加
するなどグローバル化しており、今後は日
本でも起こり得る問題となる可能性がある。
また人的環境にも影響する要因であり、【
組織文化】を左右する問題であると考える。
教員を定着させるために、組織において、
公平、公正に人事評価されることが重要で、
学部長の采配が問われることになると考える。
　職務満足の要因は国内外で概ね類似して
いると捉えられるが、不満足要因になりや
すい待遇や過重労働、衛生要因の具体的な
内容は国情や文化を反映していると捉えら
れた。またこのことが組織環境への影響を
及ぼすと捉えられた。

Ⅴ．結論
　本研究では、国外の看護系大学における
教員の職務満足に影響する要因を定性的に
分析し、7つのカテゴリーが抽出された。

これらのカテゴリーの関係に着目して考察
を行った。結論は、以下の通りとなった。

　【学位取得と研究活動】は大学教員とし
ての基盤となる要因であり、【教育者のキ
ャリアデベロップメント】と近い要因であ
るが、その発展のためには組織の支援や学
部長の采配、上司同僚とのパートナーシッ
プなどが影響している。
　教育活動や研究活動などにおいては、人
的環境も含めた【組織文化】の影響を受け
やすく、環境要因は重要である。
看護教員の職務は教育と研究などが多重役
割であり、職場環境によりストレスを受け
やすく、個人レベルでのストレスマネジメ
ントのほか、組織による【メンタルヘルス
支援】が課題となる。
　【衛生要因・複合要因の改善】【過重労
働・待遇格差の解消】は不満足要因になり
やすく、改善されても職務満足に繋がらな
い可能性がある。研究資金の不足などで、
教育や研究の発展が難しい状況が窺えた。
また人種による相違やジェンダー差別も根
底にあることが窺えた。

　尚、本研究には利益相反はない。
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Summary
Background: The rapid increase in the number of nursing colleges in Japan has 
raised concerns about faculty shortages. Shortages of faculty members have been 
reported outside of Japan as well. We hypothesized that job satisfaction needs to be 
increased in order to retain faculty members.
Objective: To identify factors contributing to job satisfaction among university 
nursing faculty members in the international literature.
Methods: A total of 30 articles that met the objectives of this study were selected by 
AND search of job satisfaction and nursing faculty/educator in PubMed  an 
international literature search site  for the last 10 years and accessible in full text on 
the Internet.
Results: The 30 cases were classified into 7 categories and 20 subcategories: [degree 
completion and research activities], [dean management], [career development of 
educators], [organizational culture],  [improvement of hygiene and compounding 
factors], [mental health support], and [elimination of overwork and disparities in 
compensation].

Degree acquisition and research activities] are the foundation of [career 
development of educators], and [organizational culture] as a work environment was 
seen as influential  and these were influenced by [management by the dean], who is 
in charge of the leadership. Stress management is associated with education and 
research activities  and [mental health support] of the organization is an issue. In 
addition  [Improvement of Hygiene Factors and Compound Factors] was not a 
situation where job satisfaction was high due to factors influenced by [Elimination of 
Overwork and Treatment Disparity]  even if hygiene factors were improved as 
unsatisfactory factors.
Conclusion: As factors affecting job satisfaction, the development as educators and 
researchers is influenced by the organizational culture and the leadership of the dean, 
and mental health support is necessary for stress management.

Keywords: nursing faculty, job satisfaction, job retention, willingness to continue 
working


