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要旨 

本研究は、発達障害及び発達障害特性のある看護師のワーク・エンゲイジメント向上に寄

与する組織の支援を明らかにすることを目的に文献検討を行った。その結果、発達障害及び

発達障害特性のある看護師への支援として、【組織への所属感が得られる支援】【苦手を克服

するためのスキル獲得に向けた支援】【心身の健康の維持に向けた支援】【ストレングスを活

かした業務配置】【個人の成長速度に合わせた指導方針の共有】が明らかとなった。これら

支援は、発達障害及び発達障害特性のある看護師のみならず、看護師のワーク・エンゲイジ

メントを高める支援であることが推察された。

キーワード：発達障害、看護師、ワーク・エンゲイジメント、周囲のサポート

Ⅰ.緒言 

わが国では近年、発達障害者の就労を促

進させる動きが高まっている。2016年には、

障害者雇用促進法の改正によって、企業が

雇用者数に応じて一定数の障害者を雇用し

なければならない「雇用義務」の対象に、新

たに精神障害者（発達障害含む）を追加し

た。また発達障害者支援法（2016 年改正）

には、「発達障害者に対する理解の促進」や

「発達障害者の特性に応じた適切な就労の

機会の確保」が明記されている。これらの法

律によって、発達障害者の就労を促進させ

る動きがある一方で、病院で働く看護師の

就労状況は依然、厳しいものがある。 

戸部ら（2020）が 201 施設の看護部長に

行った調査研究では、入職前に発達障害と

わかっていたら「採用しないだろう」と答え

た施設が 159 施設（79.1％）にも上ること

が示された。理由としては、「看護職として

求められる資質に問題がある」、「患者の安

全が確保できない」、「周囲のスタッフへの

負担が過大」、「対人関係、コミュニケーショ

ンに問題がある」などがあり、発達障害を持

ちながら、看護師として就労するには、大き

なハードルがあることが明らかとなった。

また同研究の中で、発達障害のある看護職

の在職状況において、「発達障害と診断され

ている」11施設（5.5％）、「発達障害と未診

断だが本人が公言している」7施設（3.5％）、

「発達障害と未診断だが周囲が疑っている」

140 施設（69.7％）と報告されており、発達

障害および発達障害特性がみられる看護師

の受け入れについては課題があると考えら

れる。 
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林ら（2015）は、「発達障害の人々は、そ

の特性ゆえストレスと直面する機会が多く、

またストレスの受け止め方や対処の仕方が

適切でないため、環境への不適応を起こし

やすい。」と述べている。実際、戸部ら（2020）

は、発達障害を理由として離職に至った人

がいる施設は 55施設（27.4％）あったと報

告している。ただ、この数値は発達障害と診

断されている者のみの数値であるため、診

断されていない者も含めると、見かけの数

値以上に発達障害特性によって職場不適応

となった看護師は多いと推察される。 

これらの現状から、発達障害及び発達障

害特性のある看護師が就労を継続するため

には、周囲が発達障害特性を正しく理解し

てサポートを行う必要があり、それによっ

て彼らの心身の状態を良好に保ち、前向き

に仕事に向かえるように支援をしていく必

要があると考える。 

近年、ワーク・エンゲイジメント（Work 

Engagement）という概念が就労継続に活用

できることが示され、注目を集めている。 

ワーク・エンゲイジメントとは、

Schaufeliら（2002）が提唱した概念で、「仕

事に関するポジティブで充実した心理状態

であり、活力、熱意、没頭によって特徴づけ

られる。エンゲイジメントは特定の対象、出

来事、個人、行動などに向けられた一時的な

状態ではなく、仕事に向けられた持続的か

つ全般的な感情と認知である。」と定義され

る。島津（2010）は、ワーク・エンゲイジメ

ントの規定要因には、「個人資源」と「組織・

仕事の資源」があるとしている。「個人資源」

は、「自分を取り巻く環境を上手にコントロ

ールできる能力やレジリエンスと関連した

肯定的な自己評価」を指し、目標設定、動機

づけ、仕事や生活への満足感などが含まれ

るとされる。また一方で「組織・社会の資源」

は、「仕事において、ストレッサーやそれに

起因する身体的・心理的コストを低減し、目

標の達成を促進し、個人の成長や発達を促

進する機能を有する物理的・社会的・組織的

要因」を指し、上司からのパフォーマンス・

フィードバック、社会的支援、仕事のコント

ロール、承認、組織と個人の価値一致などが

含まれるとしている。島津（2002）は、これ

らの資源が十分に存在することで、ワーク・

エンゲイジメントが維持されると報告して

いるが、発達障害及び発達障害特性のある

看護師について、組織としてどのような支

援が必要かについては、先行研究が少ない。 

本研究の目的は、発達障害及び発達障害

特性のある看護師が就労を継続するために、

組織としてどのような支援が必要かを明ら

かにすることである。 

 

Ⅱ.研究目的 

発達障害及び発達障害特性のある看護師

のワーク・エンゲイジメント向上に寄与す

る組織の支援を明らかにすること。 

 

Ⅲ.研究方法 

1.研究デザイン 

先行文献を帰納的に分析する質的帰納的

研究。 

 

2.分析方法 

対象文献を精読し、発達障害及び発達障

害特性のある看護師に対する周囲からのサ

ポートを抽出し、コード化した。得られたコ

ードを意味内容の類似性から分類、整理し、

サブカテゴリとし、さらにサブカテゴリを

統合してカテゴリを導出した。分析は研究

者間でデータを読み込み、意味内容を示す

カテゴライズかの検討を重ねた。これらに

よって発達障害及び発達障害特性のある看

護師に対する周囲からのサポートの現状を

分析した。 
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3.用語の操作的定義

1）発達障害

発達障害者支援法第二条第一項に示され

ている「自閉症、アスペルガー症候群その他

の広範性発達障害、学習障害、注意欠陥多動

性障害その他これに類する脳機能の障害で

あってその症状が通常低年齢期において発

現するものとして政令で定めるもの」とし

た。 

2）発達障害特性

ア メ リ カ 精 神 医 学 会 の 診 断 基 準

（Diagnostic and Statistical Manual of 

Mental Disorders, 5th Edition : DSM-V）

に示される発達障害の定義から、診断の有

無に関わらず、その特性を有する者とした。   

以下に各疾患の特性を示す。 

①自閉スペクトラム症：社会的コミュニケ

ーションと社会的相互作用の持続的な障害、 

行動・関心・活動における固定的・反復的な

パターンを有する。 

②学習障害：集中または注意、言語発達、視

覚および聴覚情報処置に機能障害や困難を

有する。 

③注意欠陥多動性障害：不注意、多動性、お

よび衝動性を有する。 

4.文献検索

医学中央雑誌 Web 版、CiNii Research、

Google Scholar、メディカルオンラインな

どの検索データベースを用いて国内の文献

を検索した。キーワードは、「看護師」「看護

職」「発達障害」「自閉症スペクトラム症」

「ASD」「注意欠陥多動性障害」「ADHD」「学習

障害」「LD」「就労」「就業」「雇用」「職場適

応」「サポート」などを組み合わせて検索を

行った。先行文献数が少ないため、文献検索

期間、論文の種類は制限せず、医学・看護学

系の雑誌に投稿された、研究以外の特集な

どでも、その内容から発達障害及び発達障

害特性のある看護師への支援と読み取れる

文献は検討対象とした。 

Ⅳ.結果 

1. 対象文献（表 1）

対象文献は 9 件であった。種別としては

原著論文が 2 件、実践報告が 1 件、研究報

告が 2 件、総説が 1 件、雑誌寄稿が 3 件で

あった。  

これらの文献から、発達障害及び発達障

害特性のある看護師への組織としての支援

として 168コードと 18サブカテゴリ、5カ

テゴリが抽出された以下より、カテゴリを

【 】、サブカテゴリを『 』、コードを〈 〉

とし、5つのカテゴリについて説明する。 

2.発達障害及び発達障害特性のある看護師

への支援（表 2） 

1）【組織への所属感が得られる支援】 

このカテゴリは、発達障害およびその特

性のある看護師が組織の一員として認めら

れ、組織の中で役割を果たせているという

“所属感”が得られるような支援を表して

おり、以下の 5 サブカテゴリで構成されて

いる。 

『自尊感情が保たれる関わり』は、苦手を

叱責せず、本人の価値観を尊重する関わり

によって、自尊感情を保つ支援を意味する。

〈できなくても責めない〉、〈指導者の価値

観を押し付けない〉などのコードが抽出さ

れた。 

『存在意義が感じられる関わり』は、存在 

を認める発言をしたり、信頼されている感

覚を与えたりすることで、組織内での存在

意義を得られるようにすることを意味する。 

〈適応できているという感覚を得られる関

わり〉や〈やってくれたことに対して感謝を

示す〉などのコードが抽出された。 

『現状の肯定的なフィードバック』は、で 
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著者 発行元

発行
年

文献
種類

題名 対象
診断の
有無

研究結果

吉永典子
城ケ崎初子
小山敦代

聖泉
看護学
研究

2021
原著
論文

職場適応困
難な新人看
護師に対し
ての看護師
長の行動

新人看護師の離職率が平均
値（7.5％）以下で、かつ
300床以上の病床数を有す
る急性期病院の看護師長10

名

無（看護
師長が発
達障害を
疑ったの
は4件）

新人看護師だけでなく、プリセプターや職場全体を巻き
込み、受け入れる環境を作り、必要時、部署異動も検討
し、看護部長の相談するなど、部署を超えて多くの人材

を巻き込む行動が必要

戸部郁代
伊東美佐江

インター
ナショ
ナル

Nursing
Care

Research

2020
原著
論文

発達障害を
持つ看護職
の就労に関
する病院の

実態

病床数400床以上の大規模
病院555施設の看護部長の
うち、研究の趣旨を文書に
て説明した後、研究協力に

同意を得られたもの

有

発達障害のある看護職の在職状況（重複回答可）は、
「発達障害と診断されている」11施設（5.5％）、「発

達障害と未診断だが本人が公表している」7施設
（3.5％）、「発達障害と未診断だが周囲が疑ってい

る」140施設（69.7％）、「該当者なし」52施設
（25.9％）であった。

山下知子
看護教育

研究
学会誌

2021
実践
報告

自閉スペク
トラム症の
診断を有す
る看護師の
就業継続

インターネットを介して知
り合った自閉スペクトラム
症の診断を有し、現在、ク
リニックで看護師として就
労しているA氏（20代、女

性）

有

【臨床状況への対応の難しさ】【大きな失敗を回避す
る】【障害特性に起因すると考えられる心身の症状とコ
ントロール】【職場からの見守りと支援】【自分が受け
ている支援とその活かし方】を経て就業を継続してい

る。

小川朋子
林智子

井村香積

日本看護
研究学会

雑誌
2016

研究
報告

教育に携わ
る看護師が
「成長が遅
れている」
ととらえた
看護師の特
徴と行われ
ている教
育・支援

東海地方・関西地方の200
床以上の医療施設の教育担
当師長1名、病棟師長3名、
副師長4名、副主任2名の計

10名の看護師

不明

成長が遅れている看護師の特徴は【学習の積み上げが困
難】【看護実践に必要なスキルの不足】【安全性の欠

如】【患者・職員との関係形成困難】【精神的脆弱さ】
【看護職員としての自覚と責任ある行動の不足】が抽出
され、行われている教育・支援は、【実践での指導】

【学習支援】【対象理解に合わせた指導】【社会性の促
進】【主体性の促進】【安全性の確保】【環境の改善・

調整】が抽出された。

川上ちひろ
西城卓也

恒川幸司，他
医学教育 2019 総説

医療者養成
機関におけ
る，発達障
害およびそ
の特性のあ
る学生支援
の基本的理

解

対象者なし 無

答えやすい質問形式を用いる。教育者側が欲求する基準
を少し下げる。特性はかならずしも悪いことと思わな

い。苦手に対する予防策を講じる。できたことを肯定す
る。生きづらさを抱えている人たちであるということを

理解する。

西田千夏
合田友美

日本看護
研究学会

雑誌
2022

研究
報告

発達障害特
性が感じら
れる看護師
への合理的
配慮を含め
た現任教育
の現状と課

題

総合病院看護師長2名、ク
リニックの看護師長1名

有

看護管理者にとって「教育が難しい」と感じられる発達
障害特性は、「何度も同じことを指導しているが同じ失
敗を繰り返すと感じる」が最も高い項目であった。その
特性に対応する看護管理者の実践として、理解を促すた
めの丁寧でわかりやすい伝え方があった。「教育が難し
い」と感じられる発達障害特性でほかに上位に上がった
項目は「急な変更への対応が苦手だと感じる」、「細や

かな注意ができず、ケアレスミスをしやすいと感じ
る」、「仕事の優先順位を決めることが苦手だと感じ
る」であったが、特に指導が困難な3項目を選択しても
らった場合は、「他者の気持ちが読めないと感じる」な
どのコミュニケーションに関する項目よりも割合が低

かった。看護管理者が看護スタッフから受ける相談でも
「コミュニケーションの取りづらさによる不安や業務へ
の影響」は多くを占めており、コミュニケーションでの
特性が、特に教育を難しいと感じさせる課題として浮か

び上がった。

川上ちひろ
堀田亮

藤江里衣子，他
医学教育 2022 特集

「臨床現場
で業務がう
まくこなせ
ない新人医
療者」の理
解と支援

対象者なし 有

周囲から不要な刺激を与えない、自分のペースでできる
ような環境づくりをすることが大切。何か業務を行って
いる途中で声をかけない。メモを取るよう指導する。で
きたことをフィードバックする。自分自身の特性を理解
する。働きやすい環境調整、勤務形態の調整、適材適所
の配置が必要。何かに特化して能力が発揮できる仕事を

作る。

大塚恒子

主任
看護師
 管理・
教育・
業務

2019 特集

「卒後3～5
年目」「中
途採用者」
の離職を食
い止めよ

う！
“ちょっと
手がかか

る”新卒者
を指導する
プリセプ

ターへの支
援

対象者なし 無

指示をする時は、視覚的な手本を示してはっきりと具体
的に繰り返し、メモは取れているのかどのくらい伝わっ
たかを確認する。手順の説明は一度にせず、段階にわけ
て理解できたか確認しながら行う。必要なことは１つに
絞り、余分なことは言わず、「適当に」「常識の線で」
などの状況に合わせて行うような言葉を使わない。やん
わりと遠回しに言うのは誤解を生みやすいたため明確に
伝える。注意はその都度行い、まとめて言わない。本人
の長所に目を向け、具体的にほめたり、励ましたりす
る。プリセプターの価値観や体験に基づいて指導しな
い。可能な限りスケジュールの変更や仕事の追加は控

え、仕事内容や時間枠を明確にする。

大西秀樹 がん看護 2019 特集

仕事をうま
く回せない
人へのかか
わり～看護
師の精神疾
患と発達障

害

対象者なし 無

発達障害が疑われる場合、専門家の受診んが必要。リエ
ゾン看護師、臨床心理士などに相談して面談を行うのも
一つの方法。必要があれば精神科医に依頼する。担当医
からアドバイスを受ける。あいまいな表現はせず、具体
的な言葉で説明する。複数のことを同時にするのは得意
としないが一つのことに集中できる場合もある。できな
いことを修正するよりは特性を伸ばす対応の方がうまく

いくことが多い。

表1　分析対象文献
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【カテゴリ】 『サブカテゴリ』 〈コード〉 【カテゴリ】 『サブカテゴリ』 〈コード〉

頭ごなしに叱らない 専門的対応（受診）の検討

出来ないことを修正しない 専門的治療へ繋げるための相談・調整

出来なくても責めない 必要に応じて受診を勧める

叱咤激励せず、認める 必要時、精神科医に依頼

出来ないことを注意しない 主治医との面談

指導者の価値観を押し付けない カウンセラーによるカウンセリング

アサーションを活用した指導 発達障害者支援センターとの面談

自己評価を高める声掛け メンタルサポーターとの面談を調整

個人指導で自信に繋げる リエゾン看護師や臨床心理士に相談

自尊感情を低下させる発言をしない 精神状態の把握と支援

長所発見の努力 指導体制における悩みの聴取

存在を認める発言 適応困難な状態の振り返り

適応できているという感覚を得られる関わり 本人の思いの確認

居場所を作る 被害的な認知の是正

疎外感を与えない 気持ちの表出を促す

そばにいる感覚を与える 頓服の内服を勧める

特別扱いされていると感じないような配慮 深呼吸の時間を設ける

仲間意識を与える 休憩時間を設ける

やってくれたことに対して感謝を示す 内服薬で気分や感情をコントロール

看護師であるという感覚を得られる関わり 適切な頓服使用

信頼されている感覚を得られる関わり 食事が摂れているか確認

他人（同期）と比較しない 睡眠状況の把握

役割を持たせる 日勤のみの勤務

同期との差が目立たないような勤務調整 夜勤開始の見送り

達成感を持たせる 夜勤回数の調整

長所の称賛 勤務形態の調整

称賛の声を本人へ伝達 仕事内容や時間の明確化

できていることの承認 適材適所の判断

自信を持てるような支援 部署異動の検討

できるようになったことを称賛 部署移動のタイミング調整

現状をプラスにフィードバック 適正にあった病棟への異動

他のスタッフからよかったところのフィードバック 特性に応じた適材適所の配置の検討

遅刻せずきた場合は褒める 強みや経験を活かす

できたことをフィードバック 知識の豊富さの活用

具体的に褒める 専門性の追求を促す

できるようになったことを称賛 ルーティーンワークに長けている部分を活かす

できたことを肯定 頭の良さを研究等に活かす

本人の長所に目を向ける 得意な看護技術を後輩に教える機会の提供

長所を周囲に公表 特性を活かせる仕事を作る

タイミングの良い励まし 得意なことを活かせる仕事内容の提案

先輩からの応援 フォロー終了タイミングの見極め

背中を叩いて応援 ステップアップの進度調整

同期との人間関係の把握 本人のペースで行わせる

他のスタッフと食事をしているか確認 ステップアップの進度調整

先輩との関係性を考慮した指導方法の決定 パートナーシップの期間延長

人間関係への配慮 本人にあったスピードで指導

先輩との関係性の円滑化 成長を個別に見定める

コミュニケーションに関する指導 長期プランでの指導

積極性や謙虚さについての指導 スモールステップで指導

同期との人間関係の促成 本人のペースを尊重

学生時代の友人への相談 スタッフ間で教育の方向性の共有

先輩からの指導をまずは受け入れるよう話す 目標の明確化

他スタッフとの関係性の促進 目標の設定

クローズドクエスチョンを活用 目標に対する具体策の提示

マニュアルの活用 目指しているゴールとそのための過程の説明

指示を繰り返す 本人の思いを汲み取る

一度に多くを伝えない 教育の方向性の共有

指示は1つずつ伝達 個別支援の公表

メモが間に合うスピードで指示出し 教育チームでの話し合い

手順の説明は一度にしない 自己理解の促進

必要最低限のみ伝達 本人が良かったと評価した指導方法を取り入れる

曖昧な表現は避ける 特性を理解した関わりの実施

遠回しな表現は避け、明確に伝える 不要な刺激の除去

細かく、具体的に伝達 特別な対応を周囲で共有

わかりやすい言葉で伝達 行動の変容は求めない

可視化して指導（図示など） 本人の行動を見守る

具体的な言葉で説明 指導ペースを指導者間で共有

理由を明確にした指導 本人の現状を共有

伝達は端折らない 求める基準を下げる

曖昧な表現を避ける 基準や当たり前で測らない

視覚的な手本を示す 特性を伸ばす

説明は具体的に繰り返す 教育や指導で本人の行動を変えさせようとしない

視覚的な手本を示す 同勤務帯の先輩の選択・調整

指導内容の理解度の確認 適任のスタッフを同勤務に選定

メールや手紙など伝達しやすい方法の選択 指導者の選任

メモ用紙の使用を促進 指導環境の調整・工夫

瞬時に答えなくてもよいことを説明 うまくできなかった部分の振り返り

関連図を書かせる 苦情があった場合は状況を確認して振り返る

情報の取捨選択支援 改善点の原因と対策を一緒に考える

患者個々の情報収集シートを作成 指導者と1日を振り返る

情報の整理を促す 不足部分の理解を促す

タイムスケジュール表を作成させる 振り返り時間の確保

気をつけるポイントをまとめたものを渡す

情報収集に必要な時間を確保させる

メモを取るようアドバイス

表2　発達障害及び発達障害特性のある看護師のワーク・エンゲイジメントに寄与する支援

指導者の調整

苦手を克服するための
スキル獲得に向けた支援

特性を考慮した
伝達方法の工夫

情報整理支援

人間関係の円滑化

組織への所属感が
得られる支援

自尊感情が
保たれる関わり

存在意義が
感じられる関わり

現状の肯定的な
フィードバック

周囲からの励まし

積極的問題解決

心身の健康の維持
に向けた支援

専門家による
介入の調整

精神的苦痛の確認

精神的苦痛の緩和

身体的不調の確認

個人の成長速度に合わせた
指導方針の共有

指導方針の統一

目標の明確化

本人のペースに合わせた
教育プランの調整

ストレングスを活かした
業務配置

能力に合わせた
勤務の調整

ストレングスを活かした
業務形態

－ 101 －



八戸学院大学紀要 第 66号 

きていることを認めることで仕事に対する

自信や意欲を引き出すことを意味する。〈賞

賛の声を本人へ伝達〉や〈できるようになっ

たことを賞賛〉などのコードが抽出された。 

『周囲からの励まし』は、周囲の人が積極

的に励ましたり声をかけたりすることで精

神的な支えになること意味する。〈先輩から

応援〉や〈タイミングの良い励まし〉などの

コードが抽出された。 

『人間関係の円滑化』は、発達障害および

その特性がある看護師のコミュニケーショ

ンの苦手さをフォローするため、人間関係

を把握し、必要に応じて円滑化を図ること

を意味する。〈先輩との関係性の円滑化〉や

指導されたことはまず受け入れるといった

〈コミュニケーションに関する指導〉など

のコードが抽出された。 

 

2） 【苦手を克服するためのスキル獲得に

向けた支援】 

 このカテゴリは、発達障害特性に起因し

た苦手を克服するため、または苦手を補う

ためのスキルを身に着けられるように支援

を行うことを表しており、以下の 2 サブカ

テゴリで構成されている。 

『特性を考慮した伝達方法の工夫』は、曖

昧な表現を理解するのが苦手だったり、一

度に多くの情報を伝達されると記憶できな

かったりなどの特性を考慮して伝達するこ

とを意味する。〈一度に多くを伝えない〉や

〈メモが間に合うスピードで指示出し〉な

どのコードが抽出された。 

『情報整理支援』は、自身のタイムスケジ

ュールや患者情報などを整理し、効率的か

つ安全に行動できるように支援することを

意味する。患者の全体像を捉え、必要な看護

を導出する〈関連図を書かせる〉や〈患者

個々の情報収集シートを作成〉などのコー

ドのほか、〈タイムスケジュール表を作成さ

せる〉や〈情報の取捨選択支援〉などのコー

ドも抽出された。 

 

3） 【心身の健康の維持に向けた支援】 

 このカテゴリは、身体的・精神的な不調に

いち早く気づき、必要に応じて精神科医や

リエゾン精神専門看護師、臨床心理士など

に相談するといった支援を表しており、以

下の 4サブカテゴリで構成されている。 

『専門家による介入の調整』は、受診やカ

ウンセリングを勧めることで、心身の不調

にいち早く対処し、健康に働き続けられる

ように支援することを意味する。〈専門的治

療に繋げるための相談・調整〉や〈リエゾン

看護師や臨床心理士に相談〉といったコー

ドが抽出された。 

『精神的苦痛の把握』は、職務遂行や先輩

からの指導の中で、精神的苦痛を感じてい

ないかを把握することで、何に悩んでいる

かを明確にすることを意味する。〈精神状態

の把握と支援〉や〈指導体制における悩みの

聴取〉などのコードが抽出された。 

『精神的苦痛の緩和』は、精神的苦痛に対

して、具体的に行われている支援を意味す

る。発達障害者はこだわりが強いという特

性上、柔軟な思考が難しいため〈被害的な認

知の是正〉がコードとして抽出された。また

仕事中に適宜行われている支援として、〈休

憩時間を設ける〉や抗不安薬などの〈頓服の

内服を勧める〉などのコードも抽出された。 

『身体的不調の確認』は、食事や睡眠など

がしっかりとれているかを確認するという

支援を意味する。仕事におけるストレスが

多いと食欲がなくなったり、睡眠障害を呈

したりし、仕事や日常生活に影響するため、

〈食事が摂れているか確認〉や〈睡眠状況の

把握〉などのコードが抽出された。 

 

4） 【ストレングスを活かした業務配置】 
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 このカテゴリは、本人の特性や強みを活

かせるような業務配置や適性に合った部署

の選択などを表しており、以下の 2 カテゴ

リで構成されている。

『能力に合わせた勤務の調整』は、本人の

知識、技術の習得度や安全確保ができるか

否かを踏まえ、フォロー体制が整っている

日勤のみの勤務としたり、夜勤の開始を遅

くしたりすることを意味する。〈日勤のみの

勤務〉や〈夜勤回数の調整〉などのコードが

抽出された。 

『ストレングスを活かした業務形態』は、

興味のあることはこだわりを持って行える、

専門性の追求ができる、ルーティーンワー

クが得意などの強みを活かした業務配置や、

適材適所に基づいた部署への異動の検討な

どを意味する。〈適正にあった病棟への異

動〉や〈得意なことを活かせる仕事内容の提

案〉などのコードが抽出された。 

5）【個人の成長速度に合わせた指導方針

の共有】

 このカテゴリは、本人の成長速度に合わ

せて指導方針や指導スケジュールを調整し、

さらにそれを周囲の人で共有しながら一丸

となって支援していくことを表しており、

以下の 5サブカテゴリで構成されている。 

『本人のペースに合わせた教育プランの

調整』は、発達障害及びその特性のある看護

師が一つずつ着実に知識と技術を身に付け

られるように、長期プランで教育していく

ことを意味する。知識や技術を短時間で詰

め込まないように、〈スモールステップで指

導〉や〈本人のペースを尊重〉などのコード

が抽出された。 

『目標の明確化』は、本人がどうなりたい

かを明確にし、病棟全体で共有することで、

全員が同じ目標に向かって支援できること

を意味している。〈目標の明確化〉だけでな

く、〈スタッフ間で教育の方向性の共有〉、

〈目標に対する具体策の提示〉などがコー

ドとして抽出された。 

『指導方針の統一』は、発達障害特性を正

しく理解し、適切な支援が行えるようにス

タッフ間で指導方法を統一することを意味

する。〈不要な刺激を除去〉、〈特性を伸ばす〉

などの〈特性を理解した関わりの実施〉や

〈行動の変容は求めない〉、〈基準や当たり

前で測らない〉など指導者側の姿勢などが

コードとして抽出された。

『指導者の調整』は、本人が安心して仕事

ができるように相談しやすい指導者を配置

することや、専任のスタッフを配置するな

どの支援を意味する。〈同勤務帯の先輩の選

択・調整〉や〈指導者の専任〉などが抽出さ 

れた。 

『積極的問題解決』は、できないことをそ

のままにせず改善点を積極的に解決してい

くことを意味する。〈うまくできなかった部

分の振り返り〉や〈改善点の原因と対策を一 

緒に考える〉などのコードが抽出された。 

Ⅴ.考察 

1.【組織への所属感が得られる支援】

戸部（2020）は、発達障害及び発達障害

特性のある看護師は、その特性上、対人関

係の構築や技術の習得などに苦手を感じて

いる場合が多いと述べている。周囲が正し

く発達障害特性を理解していないと、仕事

ができない人として疎ましく思われたり、

否定的な感情や言葉を向けられたりするこ

とがあるだろう。出来ら（2020）は、他者

からの否定的な関わりは、当事者のマイナ

スの感情と深く結びついており、他者から

の否定的な言動と同等もしくはそれ以上

に、「自分自身」に対してマイナスの感情

を抱くことを示している。また、当事者は

周囲との違いを意識し、混乱し、葛藤して
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おり、自己を社会の中に位置づけて考えに

くく、社会から望まれている実感が乏しい

ことなどから、アイデンティティの形成が

難しいとも述べている。これらのことか

ら、〈出来なくても責めない〉〈自尊感情を

低下させる発言をしない〉などの『自尊感

情が保たれる関わり』や『現状の肯定的な

フィードバック』、『周囲からの励まし』な

どは、本人に孤独感を与えず、組織の一員

として役に立っているという自己有用感や

自己効力感を与えられるという点で、有益

な関わり方であると考える。島津（2010）

は、自己効力感はワーク・エンゲイジメン

トの規定要因かつアウトカムであり、両者

は双方向の関係を有していると述べてい

る。自己効力感がエンゲイジメントを高

め、上昇したエンゲイジメントが自己効力

感をさらに高めるという“上方のらせん効

果（upward spiral）”が期待できるため、

自己効力感を高めることは効果的にワー

ク・エンゲイジメントを高めることに繋が

ると考えられる。さらに人間関係構築の苦

手さも周囲がカバーすることで仲間意識や

フォロー体制が醸成され、組織への所属感

が高まり、ワーク・エンゲイジメント向上

に繋がると考えらえる。 

 

2.【苦手を克服するためのスキル獲得に向

けた支援】 

障害者差別解消法福祉事業者向けガイド

ライン（厚生労働省）の中で、発達障害特性

のある人には、肯定的、具体的、視覚的な伝

え方の工夫が必要であると明記されている。

〈遠回しな表現は避け、明確に伝える〉や

〈視覚的な手本を示す〉は『特性を考慮した

伝達方法の工夫』であり、コミュニケーショ

ンエラーに起因する失敗体験を減らすこと

で自尊感情が保たれると考えられる。 

 また西田ら（2022）は、発達障害及び発達

障害特性のある看護師には、理解・分析・判

断力不足による業務遂行や指導の難しさが

あると報告しており、これらの苦手を克服

するために、患者の情報をまとめるための

支援をしたり、メモを取らせたりなどの支

援が必要であると考えられる。苦手を克服

するための支援を積極的に行うことで、本

人の失敗体験を減らしながら、業務を遂行

できているという感覚を与えることで、ワ

ーク・エンゲイジメントが向上すると考え

られる。 

 

3.【心身の健康の維持に向けた支援】 

看護師はストレスフルな職業であること

が知られている。病院看護・外来看護実態

調査（日本看護協会，2021）では、2020

年度に傷病による連続休暇（7日間以上）

を取得した正規雇用の看護職員がいた病院

の割合は 85.2％で、うちメンタルヘルス

不調に関連するものは 73.9％であったこ

とが報告されている。 

このように看護師という職業は心身の不

調をきたしやすい、ストレスフルな職業で

ある。林ら（2015）は、発達障害の人々

は、その特性ゆえストレスと直面する機会

が多く、またストレスの受け止め方や対処

の仕方が適切でないため、環境への不適応

を起こしやすいと述べている。 

そのため〈指導体制における悩みの聴

取〉〈本人の思いの確認〉などの『精神的

苦痛の確認』や〈被害的な認知の是正〉

〈深呼吸の時間を設ける〉などの具体的か

つ実践的な『精神的苦痛の緩和』が必要

で、それによって精神的に良い状態で仕事

に励むことができると考えられる。 

『専門家による介入の調整』は、発達障

害及び発達障害特性のある看護師だけでな

く、すべての看護職に必要な支援であると

考える。先述の通り、看護師は非常にスト
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レスフルな職業であるため、すべての職員

が必要な時に必要な支援、例えば〈専門的

治療に繋げるための相談・調整〉や〈カウ

ンセラーによるカウンセリング〉が受けら

れる環境を整備する必要があると考える。

仕事のストレス要因はバーンアウトに繋が

り、ワーク・エンゲイジメントに大きく影

響することが考えらえる。また島津

（2010）は、ワーク・エンゲイジメントは

個人内の現象だけでなく、集団内でも認め

られる現象で、個人のワーク・エンゲイジ

メントは別の個人にも伝染する、「クロス

オーバー効果」があると述べている。その

ため発達障害及び発達障害特性がある看護

師個人への支援だけでなく、周囲の人の心

身の健康の維持・増進を図り、集団のワー

ク・エンゲイジメントを高めることで、結

果として発達障害及び発達障害特性のある

看護師のワーク・エンゲイジメントも高め

られると考えられる。 

4.【ストレングスを活かした業務配置】

ストレングスは、日本語では強さ、強み、

能力と訳され、C.Rapp らが提唱したストレ

ングスモデルがよく知られている。ストレ

ングスモデルは、人は誰でも欠陥とストレ

ングスを持っていることを前提とし、その

人のストレングスに着目した支援を重視す

るものである。発達障害及び発達障害特性

のある看護師に対する支援でも〈ルーティ

ーンワークに長けている部分を活かす〉や

〈頭の良さを研究等に活かす〉など〈得意な

ことを活かせる仕事内容の提案〉が行われ

ており、それによって自己効力感や自尊感

情が醸成されワーク・エンゲイジメントの

向上に繋がると考えられる。 

5.【個人の成長速度に合わせた指導方針の

共有】 

戸部ら（2020）は、発達障害及び発達障害

特性のある看護師はその特性上、苦手も多

く、指導や育成にかかる労力が過大である

と述べている。日本看護協会調査研究報告

（2020）によると、看護職のキャリア育成に

ついては 60.6％の病院でキャリアラダーを

導入しているが、病院側が設定している看

護師の教育および育成計画であるキャリア

ラダーの通りに成長するとは限らない。む

しろ病院が想定する看護師の成長スピード

に満たない場合も多くあると考えられ、そ

れによって自己効力感や組織での自己有用

感が失われてしまう可能性もある。『目標の

明確化』を行い、『本人のペースに合わせた

教育プランの調整』を行うことで、成長を実

感でき、組織での自己有用感も感じられ、ワ

ーク・エンゲイジメントが向上すると考え

られる。また〈求める基準を下げる〉〈基準

や当たり前で測らない〉ことを指導者間で

共有することで「この時期にこの技術はで

きて当然だ」などといった“べき思考”を緩

和することができると考える。“べき思考”

とは、David D.Burns（1990）によると「～

しなければならない」と自分自身にプレッ

シャーを与えてしまう思考の癖で、一般に

“べき思考”が強いと自分に必要以上のプ

レッシャーを与え、追い詰めるだけでなく、

自分の理想基準を用いて他者を判断する結

果、現実に裏切られたように感じたり、他人

の行動にがっかりさせられたりすることが

多くなり、抑うつ気分を助長すると言われ

ている。“べき思考”は指導される側である

発達障害及び発達障害特性を持つ看護師だ

けでなく、指導する側の看護師のメンタル

ヘルスにも影響し、双方のワーク・エンゲイ

ジメントを低下させてしまう可能性が考え

られる。〈基準や当たり前で測らない〉こと

は自分達の価値基準で発達障害及び発達障

害特性のある看護師の能力や成長速度のあ
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り方を測らないということであり、それに

よって双方のメンタルヘルスを良好に保ち、

結果としてクロスオーバー効果も得ながら

ワーク・エンゲイジメントが向上していく

ものと考える。 

 

Ⅵ.結論 

発達障害及び発達障害特性のある看護師

への周囲のサポートとして、【組織への所属

感が得られる支援】【苦手を克服するための

スキル獲得に向けた支援】【心身の健康の維

持に向けた支援】【ストレングスを活かした

業務配置】【個人の成長速度に合わせた指導

方針の共有】があった。これらの支援によっ

て発達障害及び発達障害特性のある看護師

のワーク・エンゲイジメントが維持・向上す

ることが示された。また発達障害及び発達

障害特性のある看護師本人への支援だけで

なく、周囲の人のワーク・エンゲイジメント

を高めることも、クロスオーバー効果によ

って、結果的に本人のワーク・エンゲイジメ

ントを向上させることができることが示さ

れた。 

 

Ⅶ.研究の限界と課題 

発達障害およびその特性がある看護師の

就労に関する研究は現時点で少なく、分析

対象文献も十分な質と量を確保するのが難

しかった。今後は発達障害及び発達障害特

性を持ちながら就労する看護師や周囲のス

タッフを対象とした研究を蓄積していく必

要があると考える。 
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