
上條こずえ１）

1) 長野県看護大学

長野県看護大学
第20巻別刷

2018年３月

資料

職場の新人看護師を取り巻く人間関係に関する

組織上の課題についての文献研究



－ 25 －

長野県看護大学紀要Bull, Nagano Coll Nurs.

緒言

　我が国では，高齢化，医療の高度化，医療・ケアの

質の担保のために看護師不足が叫ばれており，その中

で看護師の離職の問題は続いている．医療組織にとっ

て，新人看護師には人的・経済的・時間的なコストを

割いて育てており，離職・職場不適応は痛手となる．

新人看護師の離職の理由には職場内の人間関係があり，

また離職を防ぐ要因にも挙げられることから（内野ら，

2015：山口ら，2014），職場内の人間関係は，新人

看護師の職業継続にとって大きな影響を及ぼすもので

ある．

　新人看護師の職場の人間関係が組織の問題となる

のであれば，組織全体でその対応をする必要がある．

2010年に義務化された新人看護職員研修の理念には，

「新人看護職員を支えるためには，周囲のスタッフだ

けではなく，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．」と謳

われている（厚生労働省，2014）．ここで言われてい

るように，組織全体で新人看護師を育てるためにも，

新人看護師の職場の人間関係が，組織にとってどのよ

うな問題になるのかを明らかにする必要がある．それ

により，必要な支援を見出し，どのように支援をする

のか検討することができる．つまり看護部門は新人看

護師を組織全体で育てるための仕組みを作り，組織員

がどのように携わることができるのか検討し，組織全

体で新人看護師を育てるシステム作りに活かすことが

できる．

　本研究では，新人看護師の職場の人間関係に関する

【要　旨】目的：新人看護師の職場の人間関係に関する文献62件を分析し，新人看護師の職場の人間関係が組

織にとって問題となることを明らかにし，課題を捉える． 

方法：新人看護師の職場の人間関係に関する文献62件を分析する．

結果：職場における新人看護師の人間関係が持つ組織の問題には，「離職に関すること」「メンタルヘルス」

「ハラスメント」「安全・質の担保」「非効率的な支援」があった． 

結論：新人看護師の職場の人間関係が持つ組織の課題が見出せた．問題対策のため，問題が生じる過程を明らか

にすることが課題となった．
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文献を分析し，新人看護師の職場の人間関係が組織に

とって問題となることを明らかにし，課題を捉えるこ

とを目的とする．

研究方法

１．研究方法

　研究方法は文献研究とした．

２．検索方法

　検索は2017年9月に実施し，期間の指定はしなかっ

た．キーワードは「新人看護師or新卒看護師or1年目

看護師」「職場」「人間関係or対人関係」とした．キー

ワードがタイトルと抄録にある原著論文を医学中央雑

誌web版で検索した結果，65件が検出された．この

中で社会人を経験した新人看護師に関する論文2件と，

看護学生の不安に関する論文1件を除外した62件を対

象とした．新人看護師が関係する職場の人間関係には，

例えば年功序列などの日本の文化の影響や，厚生労働

省から2010年より義務化されている看護職員研修の

影響があると推察されるため，和文献のみを対象とし

た．

３．分析方法

　新人看護師の職場の人間関係の問題で，組織として

問題になることを捉えるため，検出された62件の結

果の中で，新人看護師の職場の人間関係に関連した内

容で，組織にとって問題となることを抽出する．組織

の問題とする視点は，医療組織の目的を脅かす問題，

医療組織の効率的な運営に関する問題についてとした．

例えば，職場の人間関係がストレス要因という場合，

誰にでも多かれ少なかれストレスはあり，個人的な問

題であるため除外した．しかし，職場の人間関係によ

るストレスが離職に繋がるという場合は，組織の問題

として取り上げた．質的研究の場合，カテゴリー，サ

ブカテゴリー，コード，語りの中で組織の問題となる

表現を抽出した．

４．用語の定義

新人看護師：看護基礎教育を終了して初めて就職した

就業期間が1年未満の者で，この就職が初めての社会

人経験となる者とする．

先輩看護師：病院に勤務する臨床経験1年以上の看護

師で，看護師長・師長補佐または主任・同期を除く者．

組織にとっての問題：医療組織の目的を脅かす問題，

医療組織の効率的な運営に関する問題．

結果

　対象となる論文を検討し，19件の文献から関係す

る内容を見出した．これらの研究は質問紙調査が13

件，インタビューによる調査が5件，文献研究が1件

であった．

　新人看護師の人間関係において組織にとって問題に

なることには，「離職に関すること」「メンタルヘルス」

「ハラスメント」「安全・質の担保」「非効率的な支援」

があった（表１）．　

　「離職に関すること」に繋がる結果がある研究は10

件あった．その内容には離職の要因に人間関係がある

（山田ら，2008；山住ら，2017），人間関係について

仕事継続が困難だと感じている（矢野ら，2011），職

場における人間関係のストレスや回避的なストレス対

処方略は職場不適応との関連が見られた（小野田ら，

2012）などがあった．

　「メンタルヘルス」に繋がる結果がある研究は2件

あった．その内容は，職場の人間関係のストレスが活

気の低下や抑うつに相関する（森ら，2011），新人看

護師のうつ傾向に影響する要因に，上司や看護師との

関係に関するストレスがある（石井ら，2003）があった．

　「ハラスメント」に繋がる結果がある研究は1件あっ

た．その内容は，人間関係によるストレスで離職を考

えたことがあるとした者の中で，その理由として「傷

つくようなことを言われた」という回答があった．更

に，教育的指導ではない叱られ方をしたという結果が

あった（内山ら，2007）．

　「安全・質の担保」に繋がる結果がある研究は4件

あった．その内容は「苦手な先輩がいる」というカテ

ゴリーを形成する語りのデータに，「腹立たしい気持

ちになり，患者にも冷たくしてしまう」があった（北

川，2006）．またインシデントの要因として，看護師

間の連携不足や医師看護師間の連携不足があった（塩

谷ら，2009）．

　「非効率的な支援」に繋がる結果がある研究は2件

あった．その内容は，新人看護師の困難を調査した研

究にカテゴリー「職場の人間関係」があり，その中に《プ
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問題 結果に記載された内容から問題となること タイトル
著者

（発行年）
研究方法 概要

離
職
に
関
す
る
こ
と
（
10
件
）

離
職

新人の離職者が出ない年は，他の年度に比
べPCエゴグラムではCP(critical parent:人
にきびしい私)の値が有意に高く，職業性
ストレス簡易調査票では対人関係，仕事の
適合度，心理ストレス反応，職場支援度が
有意に低かった．年度途中離職者は勤続者
に比べ，ストレス要因として対人関係，職
場支援度が有意に高かった．

新人看護師の自
我状態およびス
トレス要因が早
期離職に与える
影響に関する研
究

藤岡 聡
(2010)

質問紙調査 2005年度から2009年度に入職した看護師493名を対象に，
入職年5月にPCエゴグラムと職業性ストレス簡易調査票を用
いて調査した．
離職者がなかった2009年度は，他の年度に比べPCエゴグラ
ムではCP(人にきびしい私)の値が有意に高く，職業性ストレ
ス簡易調査票では対人関係等が有意に低かった．年度途中離
職者は勤続者に比べ，ストレス要因として対人関係，職場支
援度が有意に高かった．

離
職

就職後6 ヵ月に仕事をやめたいと思った新
卒看護師は8割以上にのぼり，その理由の
中に「人間関係」があった．

新卒看護師の離
職防止に向けた
支援の検討
就職3 ヵ月の悩み
と6 ヵ月の困った
ことの分析

山田 美幸ら
(2008)

質問紙調査 新人看護師93名を対象に離職に繋がる職務上の悩みや困り
ごと，継続理由を明らかにした．
就職後3 ヵ月に悩みを持つ者の悩みの内容は力量不足，仕事
の過負荷，人間関係の困難，職場風土の不適等に関するもの
であった．就職後6 ヶ月に仕事をやめたいと思った理由は，
力量不足，人間関係，理想と現実のギャップ等であった．

離
職

看護師離職願望に影響する要因の中には
「疲労感」「職場の対人関係でのストレス」
があった．病院離職願望に影響する要因の
中には「職場の対人関係でのストレス」が
あった．

就 職 後6 ヵ 月 目
の新人看護師の
離職願望に影響
する要因に関す
る研究

山住 康恵ら
(2017）

質問紙調査 就職後6 ヵ月目の新人看護師の離職願望に影響する要因を明
らかにした．
2012年，新人看護師268名に質問紙調査を実施した．看護
師離職願望に影響する要因は，有意味感，処理可能感，疲労
感，職場の対人関係でのストレスであった．病院離職願望に
影響する要因は，処理可能感，疲労感，職場の対人関係での
ストレス，仕事のコントロールであった．

離
職

新人看護師の離職の要因は「リアリティ
ショック」「職場の人間関係」「勤務時間・指
導体制」「心と体の健康問題」であった．
新人看護師の離職防止対策については「人
間関係の構築」「勤務体制の管理」などで
あった．

本邦における新
人看護師の離職
についての文献
研究

内野 恵子ら
（2015）

文献研究 本邦の新人看護師の離職要因と離職防止対策を明らかにした．
文献研究とし，新人看護師，新卒看護師，看護師，離職，を
キーワードとして検索した．対象文献73件に共通した離職
要因は，「リアリティショック」と「職場内の人間関係」で，
離職防止対策は「人間関係の構築」「勤務体制の管理」などで
あった．

離
職

就職した年度の5月9月12月の調査すべ
てで離職を考えた者が65％を超えていた．
その理由は職場の人間関係が1位であった．

新卒看護師の感
じる苦痛と離職
を考える理由に
関する調査

久保 公子ら
（2009）

質問紙調査 A急性期病院に入職した新卒看護師34名に対して入職後2 ヵ
月・5 ヵ月・8 ヵ月時，「苦痛と感じる事柄」「苦痛の程度」「離
職を考えたことの有無」「離職を考えた理由」について調査し
た．
離職を考えたことが「有る」と答えた人の割合は76%から
68%であった．理由は「専門職としての責任の重さ」「職場の
人間関係」が最も多かった．

離
職
・

リ
ア
リ
テ
ィ
シ
ョ
ッ
ク

離職を考えた経験の有無とGHQ（リアリ
ティショック）の点数を見ると離職願望あ
りが有意に得点が高い．
予期せぬ苦痛とショック反応（GHQ）の
相関を見ると，就職3 ヶ月のGHQと最も
強い相関を示したのが「職場の人間関係」
であった．

新卒看護師の職
場適応に関する
研究
リアリティショッ
クと回復に影響
する要因

水田 真由美
(2004)

質問紙調査 新人看護師が就職後3 ヵ月から6 ヵ月の時期にかけて，リア
リティショックと回復に影響する要因を分析した．
離職を考えた経験の有無とGHQ（リアリティショック）の
点数を見ると離職願望ありが有意に得点が高い．予期せぬ苦
痛とショック反応（GHQ）の相関を見ると，就職3 ヶ月の
GHQと最も強い相関を示したのが「職場の人間関係」であっ
た．6か月では「勤務形態に関する苦痛」であった．

離
職
者
の
減
少

組織改編により新人看護師の離職率が減少
した．

新卒看護師の離
職 率 を「 ゼ ロ 」
へ改善したマツ
ダ病院の組織改
革　状況論的ア
プローチによる
解釈

香川 秀太ら
(2011)

インタ
ビュー

離職率が高かった施設がどのような組織改革を通して離職ゼ
ロを達成したのかを分析した．
組織改革に関わった者を対象にした．新人看護師と管理者そ
れぞれのコミュニティ間に境界があったが，その境界を取る
努力をした．プリセプターだけではなく，7・8年目の看護
師に指導のフォローをしてもらった．

仕
事
継
続
困
難

仕事を困難だと感じる因子として，コード
《先輩のことばがきつい》《苦手意識》《他の
新人が泣いているところを目にして怖かっ
た》《人間関係が取れていない中で仕事を行
うことへの不安》といった<人間関係>につ
いて「仕事継続が困難だ」と感じていた．

新人看護師の職
場適応ができた
要因　入職後の
体験を振り返っ
たインタビュー
の中から

矢野 いづみ
ら(2010)

インタ
ビュー

新人看護師が職場に適応できた要因を明らかにするため，2
年目看護師9名を対象にインタビューを行い，KJ法でカテゴ
リー化した．
就職後の思いについて「仕事を続けることが困難と感じる因
子」「自分を支えた因子」「新人時期を乗り越えられた因子」の
3カテゴリーに分類できた．仕事を困難と感じた因子には「人
間関係」「コミュニケーション技術の未熟さ」があった．

職
場
不
適
応

職場適応について，不適応群では「他の看
護師との関係」「上司との関係」のストレッ
サー得点が適応群よりも有意に高かった．
職場における人間関係のストレス，回避的
なストレス対処方略は職場不適応との関連
が見られた．

新卒看護師の職
場適応とその影
響因子に関する
縦断的研究

小野田 舞ら
(2012)

質問紙調査 新卒看護師の職場適応状態(バーンアウト得点)とその影響因
子(研修体制，人的サポート，新人看護師職務ストレッサー，
ストレス対処方略)について，入職後3 ヵ月時と6 ヵ月時の縦
断的調査を行い，両方の回答が得られた64名を分析対象と
した．
その結果，入職後3 ヵ月時から6 ヵ月時に脱人格化得点が上
昇し，バーンアウト状態の進行がみられた．職場における人
間関係のストレス，回避的なストレス対処方略は職場不適応
との関連がみられた．

継
続
意
欲

「配属部署での良好な建設的人間関係」「悩
みの原因に直結する職場からの支援」は
勤務継続意欲に正の関連があった．また

「問題解決に寄与しない励ましやリフレッ
シュ」は有意な負の相関を示した．

新人看護師の勤
務継続意欲に関
連する職場環境
要因

関井 愛紀子
（2010）

質問紙調査 看護師就職後1年目の勤務環境や支援体制がその後の勤務継
続意欲に与える影響について検討した．
就職後2 ～ 3年目の看護師より回答を得た507名を分析対象
とした．継続意欲あり226名となし281名を比較，就職後1
年目に勤務した職場の勤務環境30項目，就職後1年に職場で
悩んだ時に役だったこと16項目の回答結果をもとに継続勤
務意欲への関連要因を検討した．勤務開始1年目の職場・部
署における建設的な人間関係の構築と，職務上の悩みの解決
を助ける現場での直接的な支援が，勤務開始2 ～ 3年目の看
護師の勤務継続意欲向上に寄与する可能性がある．

表１．19文献から抽出した新人看護師の職場の人間関係が組織の問題に繋がること
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問題 結果に記載された内容から問題となること タイトル
著者

（発行年）
研究方法 概要

メ
ン
タ
ル
ヘ
ル
ス
（
２
件
）

メ
ン
タ
ル
ヘ
ル
ス

新人看護師のうつ傾向に影響する要因は
「看護師との関係に関するストレス」「上司
との関係に関するストレス」等という対人
関係ストレスがうつ傾向に正の関連を示し
た．

中堅看護師の職
務ストレス認知
がうつ傾向に及
ぼす要因分析に
関する研究　新
人看護師と比較
して

石井 京子ら
(2003)

質問紙調査 中堅期看護師（臨床経験10年前後）の職務ストレス認知を
新人期看護師（1－3年）の職務ストレス認知と同一尺度を
用いて比較し，更に健康状態の指標としてのうつ傾向に職務
ストレス認知，職務ストレス認知に対するやる気，対処行動，
自己効力感等の変数がどのような影響を持つのかを明らかに
した．
職務ストレス認知度は中堅期は新人期よりも，看護ケアに関
するものはほぼ低下していたが，人間関係に関するストレス
認知度は上昇していた．

メ
ン
タ
ル
ヘ
ル
ス

職場の対人関係のストレスが活気の低下・
抑うつ感に相関する．同僚からのサポート
の低下が抑うつ感に相関し，上司からのサ
ポートに関する問題が活気の低下・イライ
ラ感・抑うつ感に相関した．

新規採用看護師
のメンタルヘル
スの経時的変化
についての検討

森 良信ら
(2011)

質問紙調査 新卒看護師17名に「職業性ストレス簡易調査票」を用いて，
精神的負担の生じる時期，それに関連するストレス要因につ
いて調査を実施した．
対象者は入職後3 ヵ月頃と12 ヵ月後頃に，とくに強い精神
的負担を感じていた．ストレス反応尺度の上昇は，「職場の
対人関係でのストレス」「自分が感じる仕事への適性度に関す
る問題」「上司からのサポートに関する問題」「働きがいに関す
る問題」に相関していた．

ハ
ラ
ス
メ
ン
ト
（
１
件
）

ハ
ラ
ス
メ
ン
ト
・

非
効
果
的
な
指
導

人間関係のストレスを原因とした退職希望
が「ある」と回答したのは67%，その理由
は「傷つくようなことを言われた」26%，「聴
きたいことが聴けない」24%，「先輩の機
嫌をうかがう」17%などであった．教育的
指導ではない叱られ方をされた経験が「あ
る」と回答したのは56%，叱られ方は「ク
ドクド・ネチネチ」36%，「感情的」32%，「や
つあたり・ストレス発散」5%などであった．

新人看護師のス
トレスとパワー
ハラスメントに
関する実態調査

内山 久美子
ら(2007)

質問紙調査 500床以上の総合病院の新人看護師39名を対象に，職場での
人間関係に起因するストレスとパワーハラスメントに関する
質問紙調査を行った．
人間関係のストレスが「ある」と回答した人は87%，ストレ
スを感じる相手は「先輩看護師(師長・主任・プリセプター
を除く)」が88%，「師長・主任」6%，「同期」3%，「プリセ
プター」は0％であった．人間関係のストレスを原因とした
退職希望が「ある」と回答したのは67%であった．

安
全
・
質
の
担
保
（
４
件
）

安
全
の
担
保

新人の感じるリアリティショックに「職場
の人間関係」があり，サブカテゴリー〈職
場全体の不調和〉がある．これは全体的に
人間関係が悪く指導を受けたいときに受け
ることが困難であるという内容であった．

新卒看護師のリ
アリティショッ
クの構造と教育
プログラムのあ
り方

佐居 由美ら
(2007)

インタビュー 新卒看護師を対象に面接を行い，新卒看護師のリアリティ
ショックの構造を明らかにした．
新卒看護師は，「想定外・急変時・未経験・標準的でないケ
アへの対応」「受け持ち患者数の多さ」「患者・家族とのコミュ
ニケーションの困難」「職場と自分の価値観の相違」「他職種と
の協働におけるとまどい」「先輩看護師との人間関係」等でリ
アリティショックの経験をしている構造が明らかになった．

安
全
の
担
保

新人看護師を対象に調査したところ，イン
シデントの要因として看護師間の連携不足
が77%，医師看護師間の連携不足が15%を
占めていた．

新人看護師のイ
ンシデントを防
止するための安
全教育　報告・連
絡・相談方法の習
得を目指して

塩谷 今日子
ら(2009)

質問紙調査 新人看護師6名に対して「インシデントとは何か」「報告・連
絡・相談の重要性」「インシデント防止の考え方」などについ
て教育した．
その結果，インシデント数は減少したが，教育後1 ～ 2 ヵ月
で再び増加したことから，教育を継続して行う必要があると
思われた．

安
全
の
担
保
・

メ
ン
タ
ル
ヘ
ル
ス

新人看護師は上司・医師に気を使っている．
また「職場での仕事の悩みや問題を気軽に
話し合えない」と感じている．満足度をみ
ると「自分が嫌になる」「不安な気分になる」
など抑うつ的な項目が高い傾向があった．

新卒看護師の職場
適応に向けた支援
に関する研究　職
務ストレスの職位
別傾向に関する実
態調査

中村 令子ら
(2006)

質問紙調査 一県内の新卒看護師と病棟の指導的立場の看護師を対象とし
て職務ストレスの傾向を同一の尺度を用いて明らかにするこ
とを目的とした調査を行った．
その結果，看護師の職務ストレスは，新卒看護師，主任看護
師，臨床実習指導担当看護師，看護師長の順に高く，ストレ
スの傾向には職位による違いが認められた．
新卒看護師は同僚や上司からの支援を受けていることを認識
しているが，能力についての不安，職場の人間関係への緊張，
低い自己評価があった．

質
の
担
保
・
離
職

悪い経験に〈苦手な先輩がいる〉があり“苦
手な先輩看護師とは合わない”“苦手意識が
あるからきつく思ってしまう”“気を使って
イライラする”から構成された．語りでは

“腹立たしい気持ちになり患者にも冷たく
してしまう”があった．また，悪い経験に
ある〈先輩とのコミュニケーションがうま
く取れない〉では，語りの中で“辞めよう
かと思った”と離職願望を抱いたと話して
いた．

新人看護師の職
場における先輩
看護師との人間
関係に関する経
験　半構成的面
接を通して

北川 智恵子
(2006)

インタビュー 新人看護師が職場において先輩看護師との関係で感じた経験
を明らかにすることを目的に，卒後1年目看護師3名，卒後2
年目看護師2名を対象に半構成的面接を実施した．
良かった経験として，「主体的でエビデンスに基づいた指導」

「親切な言葉・態度」「理想の看護師像」，悪かった経験として
「納得のいかない叱られ方」「理想の看護師像とのギャップ」
「言えない・聞けない葛藤」「コミュニケーションの不足」「新
人同士の比較」のカテゴリーがそれぞれ抽出された．

非
効
率
的
な
支
援
（
２
件
）

非
効
率
的
な
支
援

カテゴリーに「職場での人間関係」があり，
サブカテゴリー〈実感が得られない支援〉
には《プリセプターからの働きかけがな
い》《プリセプターの役割が分からない》《プ
リセプターが支えになっているとは言い難
い》があった．

精神科病院に就
職した新人看護
師の困難　就職
後3 ヵ 月 間 の 体
験から

白石 美由紀
ら(2013)

インタビュー 関東圏内の精神科病院に就職し3 ヵ月経過した新人看護師8
名を対象に，どのような困難があったか，困難にぶつかった
時にどのように乗り越えてきたか，困難にぶつかった時にど
のような支援が必要であったかについて自由に語ってもらっ
た．
3 ヵ月の間に体験している困難は「患者-看護師関係」「看護
が捉えにくい」「職場での人間関係」「看護師として働くこと」
であった．

不
適
当
な
モ
デ
ル

自己表現態度について，アサーション得点
は40歳以上が20-24歳に比べ高い．非主張
性得点は20-24歳群が30-39歳や40歳以上
に比べ高い．職位では年齢の影響を調整し
ても，師長級とスタッフナースの間でのア
サーション得点（師長が高い）・非主張性
得点（師長が低い）との差は有意であった．
攻撃性得点は年齢による差が見られなかっ
た．

新人看護師に対
する先輩看護師
の自己表現態度
に つ い て　 ア
サーション的観
点からの検討

玉井 保子ら
(2007)

質問紙調査 新人看護師に対する先輩の自己表現態度を評価するために，
試作したthe Scale for Assertion of Clinical Nurse(SAN)を
用いて質問紙調査を行った．
臨床経験2年目以上の病院看護師736名の内，424名(有効回
答率57.6%)の回答を解析した．SANはアサーション尺度・
非主張性尺度・攻撃性尺度の3尺度から成り，前二者は一定
の内的一貫性が認められたが，攻撃性尺度の内的一貫性は低
かった．
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リセプターからの働きかけがない》《プリセプターが支

えになっているとは言い難い》というコードから，サ

ブカテゴリー〈実感が得られない支援〉があった（白

石ら，2013）．また自己表現態度の研究では，アサー

ション得点について，40歳以上が20－24歳に比べて

高く，非主張性得点は20－24歳が40歳以上に比べて

高いという結果があった（玉井ら，2007）．

考察

１．��新人看護師の職場の人間関係において組織として

　問題になること

　対象となった論文中，「新人看護師の職場の人間関

係」をテーマとしたものは1件のみであった（北川，

2006）．その他の文献は離職，リアリティショック，

職場適応，ストレス，アサーションに関する研究であっ

た（石井ら，2003：水田，2004：小野田ら，2012：

玉井ら，2007：内山ら，2007：矢野ら，2010）．研

究方法の特徴として，質的研究は対象者数が1件のみ

22名と多かったが，他は1名から9名であり，全体的

に少人数であった．質問紙調査については，離職，ス

トレス要因，アサーション，安全に関する研究であっ

た（久保ら，2009：塩谷ら，2009：玉井ら，2007：

山住ら，2017）．対象となった文献の中で安全に関す

る研究は1件のみであり，対象者が6名と少なかった．

　1�）離職に関する問題

　　�　組織として問題になることとして，最も多く見

出されたのが離職に関することである．新人看護

師を対象とした研究では，対人関係のストレス

が離職に関連した（藤岡，2010：水田，2004），

職場の人間関係を理由に離職を考えている者が

いると報告している（久保ら，2009：内野ら，

2015：山田ら，2008）．　　

　　�　離職に繋がることとして「仕事継続困難」があっ

た．2年目看護師が入職後の体験を振り返った研

究では，≪人間関係がとれていない中で仕事を行

うことへの不安≫≪先輩の言葉がきつい≫≪他の

新人が泣いているところを目にして怖かった≫な

どの体験から，仕事継続が困難だと感じていた

（矢野ら，2010）．また関井（2010）は，新人看

護師の勤務継続意欲の研究の中で，「配属部署で

の良好な建設的人間関係」「悩みの原因に直結する

職場からの支援」は勤務継続意欲に正の相関がみ

られるが，「問題解決に寄与しない励ましやリフ

レッシュ」は有意な負の相関を示したと報告して

いる．つまり，新人看護師を取り巻く職場メンバー

の関係性や関わり方により，勤務継続の意欲をそ

ぐ可能性があると考えられる．小野田ら（2012）

は新人看護師の職場適応の関連因子に関する研究

の中で，職場適応群と不適応群において「他の看

護師との関係」「上司との関係」のストレッサー得

点が，不適応群に有意に高かったと報告している．

職場不適応は本人の状態にもよるが，1人の人材

としての能力を発揮できないことや，その人物へ

の特別な配慮に対して，人や時間を掛けることに

なる．また功を奏さなければ離職に繋がる可能性

もあるため，組織としては問題となる．

　2）メンタルヘルスに関する問題

　　�　「上司との関係」「同僚からのサポートの低下」

等の職場の人間関係によるストレスが，新人看護

師の活気の低下・抑うつ傾向に関連を示したとの

報告がある（石井ら，2003：森ら，2011）．こ

れはメンタルヘルスの問題であり，本人は苦痛で

ある．メンタルヘルスの問題は深刻化すると通常

通りの勤務ができなくなるため，組織として何等

かの対応を取ることとなる．更に1人の人材とし

て能力を発揮できなくなる恐れもあり，組織運営

としては非効率である．

　3）ハラスメントに関する問題

　　�　新人看護師を対象とした研究において，教育的

指導ではない叱られ方をした経験があるとした回

答が56％あり，その内容が「クドクド・ネチネチ」

「感情的」「やつあたり・ストレス発散」等であっ

た（内山ら，2007）．叱る側が主になった，冷静

さを欠いた叱り方が，新人看護師には教育的指導

ではない叱られ方と捉えられ，人によってはハラ

スメントと受け取る可能性がある．そして，この

方法は指導者に対して反感や回避的態度に繋がる

可能性があり，非効率的な教育であると考える．

　4）安全・質の担保に関する問題

　　�　新人看護師のインシデントの要因として，看護

上條：新人看護師の職場の人間関係に関する研究
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師間・医師看護師間の連携不足があった（塩谷ら，

2009）．職場の人間関係が悪く，指導を受けたい

ときに受けられないことや（佐居ら，2007），気

を遣って仕事の悩みや問題を気軽に話し合えない

ことがあり（中村ら，2006），それがタイムリー

な相談を妨げてインシデントに繋がっていると推

察される．

　　�　また，先輩看護師との関係が悪く，腹立たし

くなり患者に冷たい態度をとることは（北川，

2006），ケアの質の低下を来しており，更に倫理

的にも問題がある．組織としては早急に対応する

必要があると考える．

　5）非効率的な支援に関する問題

　　�　就職後3 ヶ月の新人看護師が困難と感じている

体験「職場の人間関係」の中で，〈実感の得られ

ない支援〉があった．これは《プリセプターの働

きかけがない》《プリセプターが支えになっている

とは言い難い》とあるように，プリセプターシッ

プが十分に機能していないことで引き起こされて

いると推察される（白石ら，2013）．この状況は，

新人看護師には支援されている実感がなく，効率

的な指導とは言えない．そしてこの体験により，

新人看護師がプリセプターを担う時にも同じこと

が繰り返される可能性がある．プリセプター自身

にとっても，本来の役割・機能を発揮できておら

ず意味を持たないばかりか，失敗体験になる可能

性がある．長期的なスパンで考えたとしても，非

効率的な支援であり，組織にとって問題であると

考える．これは自己表現態度についても同様であ

る．非主張性得点が高く，アサーション得点が低

い年代のプリセプターは（玉井ら，2007），コミュ

ニケーションのモデルにはなり難く，アサーティ

ブなコミュニケーションを身に着けるには非効率

的な支援である．

　　�　新人看護師の職場の人間関係が，組織の問題に

繋がることが見出された．組織の課題はその対策

である．それには問題に繋がる詳細な人間関係の

過程について，更なる研究が必要である．特に安

全・質の担保を脅かす問題は，医療組織の基本理

念に繋がる重要な内容であり，早急に対応策を講

じる必要がある．

２．本研究の限界と今後の課題

　本研究は新人看護職員研修が義務化された2010年

から6年後に実施しており，今後，徐々に研修による

組織全体の関わり方に変化が出てくると考えられる．

そのためこの結果は現状の把握に留まることが限界で

ある．

　新人看護師の職場における人間関係が組織の問題に

繋がるまでの経過について，更なる研究を実施し，見

出されたそれぞれの問題に対する対策を立てることが

課題となる．その時，新人看護師に全職員が関わり，

新人看護師を指導・支援できる方法を検討する必要が

ある．

結論

　新人看護師の職場の人間関係に関する62文献を分

析した結果，組織の問題につながるものは「離職に関

すること」「メンタルヘルス」「ハラスメント」「安全・質

の担保」「非効率的な支援」であり，その対策が課題と

なった．
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　【Abstract】 Purpose: By analyzing  articles on human relationships at worksites, we examine how human relationship at 

worksites with new graduate nurses can be problematic for the organization. From the results obtained, we determine future 

tasks of the organization.

Method: Sixty-two articles on human relationships at worksites with new graduate nurses were analyzed.

Results: Organizational problems in human relationships involving new graduate nurses included “leaving the job,” “mental 

health,” “harassment,” “lack of guarantee of safety and quality,” and “insufficient support.”

Conclusion: There are organizational problems in human relationships at worksites with new graduate nurses. Regarding 

measures to address the problem, there is a need to identify the process in which a problem develops.

　【Keywords】 New graduate nurses, human relationships on the worksite, organization, leaving one’s job, new graduate 

nursing staff training program
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