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就業率の低い男性看護師は女性看護師に比べハラスメントを受けやすい。新人男性看護師は、直接指導うけ

る先輩看護師からのパワーハラスメントを受けやすく、その実態は不明である。本研究はパワーハラスメン

トの実態を明らかにし、新人男性看護師が、心身共に健康で働き続けられる職場環境の整備の一助とする。 
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１． 緒言 

 ハラスメントとは、色々な場面での嫌がらせ

やいじめを指す。その種類様々であるが、他者に

対する発言・行動等が本人の意図に関係なく、相

手を不快にさせたり、尊厳を傷つけたり、不利益

を与えたり、脅威を与えたりすることをいう¹⁾。 

看護の現場でも看護職員の 2 人に 1 人（52.8％）

が何らかのハラスメントを受けた経験があること

が報告されている 2）。特に、パワーハラスメント

（以下パワハラとする。）は、社会的地位の低い

者、職場内において少数である者が受けやすい傾

向にある 3⁾。若く経験の少ない看護師は、新人看

護師と呼ばれ 4）、職場では新人看護師は直接指導

を受ける先輩看護師は絶対的な存在である。新人

看護師は、先輩看護師との人間関係の問題やパワ

ハラにより心身への影響により、仕事への自信を

無くし、体調の不調から休職や離職することが報

告されている 3）5）。パワハラによる看護師の休職

や辞職は、看護師不足や、職場における人間関係

や協力関係の悪化に繋がり、医療事故や看護業務

の質の低下の要因となる 5）6⁾。 

男性看護師の就業率は 8.6%で女性に比べると少

ない 7）。男性が看護師を選択する理由は、報酬が

よい、一生続けられるといった堅実な動機と、看

護管理職など専門性を高めたいといった動機など

がある 8）。男性看護師は、女性看護師よりも少な

い就業率にもかかわらず、女性看護師よりもパワ

ハラを受けやすい職場である。目的をもって職業

選択をした新人男性看護師にとって職場における

パワハラは仕事を続ける上で不安に感じる一因で

あり将来の休職と退職につながると考える。した

がって職場環境の改善により、（1）男性新人看護

師にとって目指した動機・目的を達成するために

心身ともに健康で働き続けることができる。（2）

男性新人看護師が、自分の目標に向かって頑張り

続けられる職場環境を自分たちで構築し改善する

意識につながる。（3）男性新人看護師が生き生き

と働き続ける姿は、看護師を目指す男性の増加に

繋がり、看護師不足の解決につながる。（4）職場

環境の改善による離職する看護師の減少は、患者

のニーズに合わせた看護の実践や看護の質の向上

に繋がることなどの効果が期待できる。 

本研究は男性新人看護師の職場におけるハラス

メントの実態を明らかにすることにより、新人男

性看護師が心身共に健康で働き続けられる職場環境の

構築の一助となると考える。 

 

２． 用語の定義 

①新人看護師：都内 500 床以上の一般病床に勤務

する臨床経験 1 年未満の男性看護師 

②パワーハラスメント：同じ職場で働くものに対

して、職務上の地位や職場での人間関係などの優

位性を背景に、精神的･身体的苦痛を与える行為

（日本看護協会） 
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３．研究方法 

1) 研究デザイン：質的記述的研究方法 

2) 対象者：新人男性看護師 10 名程度 

3) リクルート方法：都内 500 床以上の病院に研

究調査を依頼する。協力の得られた病院の看

護部を経由し、新人男性看護師全員に資料配

布の協力を頂く。研究協力希望者から連絡を

受け、研究の説明、面接の日時調整を行う。 

4) 調査方法：インタビューガイドを用いて 30 分

～60 分間のインタビュー行う。インタビュー

はプライバシーを守れる会議室で実施する。 

5) 主なインタビュー項目： 

⑴ 年齢 

⑵ 勤務病棟 

⑶ パワハラを受けたことがあるか． 

⑷ どのような場面で受けたと感じたか． 

⑸ パラハラを受けた際に誰かに相談したか． 

6) 研究期間：東京純心大学倫理委員会承認後～

2026 年 6 月 30 日 

7) 分析方法：質的帰納的に分析する。面接は、

同意を得て IC レコーダーに録音し逐語録を

作成する。逐語録を作成し、新人男性看護師

が同じ病棟内で働く看護師から受けるパワー

ハラスメントの実態について語られている部

分を抽出しコード化し、サブカテゴリー、カ

テゴリー化する。研究の全過程において質的

研究の専門家よりスーパーバイズを受け妥当

性を確保する。 

 

４．倫理的配慮 

東京純心大学倫理審査委員会の承認を得て実施

する。対象者に、研究目的と内容、プライバシー保

護等について口頭および文書で説明し、同意書の

署名をもって同意を得る。研究への参加・不参加は

自由意志で、参加しない場合や途中で辞退した場

合でも不利益は一切生じない。面接中に体調不良

を訴えた場合、即中止し専門家によるサポートを

受けられる体制整える。得られたデータは、匿名、

暗号化し、キャビネットで施錠管理する。データ

は、結果公表後 10 年間保管し適切に破棄する。 
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