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研究成果の概要（和文）：看護組織のダイバーシティマネジメント（DM）に貢献するため、看護組織で観察され
る12種類のダイバーシティ要因を特定した：在職期間、経歴、年齢、ジェンダー、人種、役割、雇用形態、資
格、性格、障害（関連他職種含む）、家庭状況、福利厚生。ダイバーシティ要因を受容する職場風土（DM組織文
化）の成熟度は、看護師の職務満足度、家庭満足度、仕事と家庭の多重役割に伴う恩恵と葛藤、精神的健康度に
有意に関連することを確かめた。これらの研究成果と次のコンテンツを含む「看護組織のDM実践マニュアル」を
開発した：DMガイドライン、看護組織フィードバックシート、DMの良好事例集、DMの研究ツール（DM組織文化質
問票他）。

研究成果の概要（英文）：This study clarified twelve diversity elements in nursing workplace 
including in seniority, career, age, gender, nationality, role orientation, employment pattern, 
license, personality, disability, family condition, benefit package. Furthermore, acceptance of 
diversity elements in nursing workplace was significantly associated with higher job and family 
satisfaction, higher benefits and lower conflict of performing work and family roles, higher mental 
health condition. Finally, this study developed diversity management manual for nursing organization
 reflecting these study outputs and following contents; diversity management guideline, feedback 
sheet for organization, good practice collection (in progress), study tools (e.g. diversity climate 
scale).

研究分野：人間工学，応用健康科学，ライフサイエンス

キーワード： ダイバーシティマネジメント　男性看護師　ワークライフバランス　メンタルヘルス
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様 式 Ｃ－１９、Ｆ－１９－１、Ｚ－１９、ＣＫ－１９（共通） 

１．研究開始当初の背景 
キャリア発達の講義中に看護学生が記述
した「理想のキャリア」に唖然とした。実に
７割以上の学生が複数回の離職と再就職を
前提としたキャリアビジョンを描いたので
ある。さらに、同講義で実施したキャリア指
向質問票において（Schein, 1990）、彼らの大
半が「ライフスタイル指向」に該当したこと
から、私生活と職業生活がうまく調和した働
き方を特に大切にする心性が読み取れた。従
って、いまだ 11％の高水準を推移する看護師
の離職率を将来的に引き下げるためには、働
きやすい職場づくりの推進が不可欠である。 
働きやすい職場づくりの戦略を実現する
ための理論のひとつは「ダイバーシティマネ
ジメント（ＤＭ）」である。ダイバーシティ
とは「多様性の受容」を意味する略語であり、
ＤＭとは、働く人の多様性、働き方の多様性
を積極的に受容することによって、組織全体
のパフォーマンスを高めるための戦略的努
力を示す。ＤＭが扱う多様性の質は様々であ
るが、看護研究においては、パートタイム雇
用者とフルタイム雇用者の共働（任, 2008）、
男性看護師のキャリア開発に関心が寄せら
れてきた（前田, 2014）。多くの国内企業が従
業員のワークライフバランスを支援するた
めにＤＭを取り入れているとからも、ライフ
スタイル指向の看護師が働きやすい職場づ
くりをＤＭによって実現できる可能性があ
る。 
 
２．研究の目的 
看護師のＤＭ推進を目指す本研究の目的
は以下の３点である（科研申請時の研究目的
を一部統合したが、大きな変更は伴わない）。 
 
目的１：看護職場が受容すべきダイバーシテ
ィの種類（ダイバーシティ要因）を
特定すること。 

目的２：看護職場でダイバーシティ要因がど
のくらい受容されているかを評価
するＤＭ組織文化質問票を作成す
ること。 

目的３：看護職場におけるＤＭ組織文化の成
熟度が看護師の仕事生活と家庭生
活の充実に寄与するかを明らかに
すること。 

目的４：看護師のＤＭ研究と実践を支援する
「看護組織のＤＭ実践マニュアル」
を開発すること。 

 
３．研究の方法 
（１）研究１の方法 
看護職場に想定可能なダイバーシティ要
因を特定するため、女性看護師（管理職者含
む）と男性看護師（管理職者含む）を対象に
半構造化面接とナラティブデータの解析を
実施する。 
 
（２）研究２の方法 

研究１で特定したダイバーシティ要因か
らＤＭ組織文化質問票の候補項目を作成す
る。そのために、国内論文のシステマティッ
クレビュー、看護師へのインタビュー調査、
先行調査で収集した看護師データの再分析
を実施する。 
 
（３）研究３の方法 
研究２で作成したＤＭ組織文化質問票の
信頼性と妥当性を検証し、仕事・家庭生活と
の関連を明らかにするための Web 調査と質
問票調査を実施する。 
 
【質問票の構成】 
①ＤＭ組織文化質問票（研究１～３） 
②Perception of Diversity Scale（PDS）
日本語版（許可を得て日本語版を作成） 
③Inclusion-Exclusion Scale（IES）日本
語版（許可を得て日本語版を作成） 
④多重役割マップ質問票・看護師版（著者
が開発。妥当性と信頼性を再検証） 
⑤職務・家庭満足度項目 
⑥精神健康調査票 12項目版（GHQ-12） 

 
（４）研究４の方法 
研究１～３の成果と以下ツールを含む「看
護組織のＤＭ実践マニュアル」を作成する。 
①ＤＭガイドライン 
②看護組織フィードバックシート 
③看護師の良好事例集 
④看護組織のＤＭ研究のためのツール集 

 
※科研申請時の研究プロトコルを一部統合
したが、大きな変更は伴わない。 

 
４．研究成果 
（１）研究１の成果 
看護師を対象とする半構造化面接とナラ
ティブデータの解析を通して 12 種類のダイ
バーシティ要因を特定した。以下に全 12 要
因と各要因の受容に向けたＤＭの取組と、そ
の成果に相当する看護師の語りを記載する。 
 
【全 12要因のＤＭ実践と成果】 
①在職期間（若手、中堅、ベテラン、等） 
ＤＭ：新人を時間帯やチーム内にバランス
良く配属することで統合を促している。 
成果：現在の中堅層が新人だったころはベ
テランに対して厳しい、怖い、というイメ
ージがあった。しかし最近は親と子、お姉
さんと妹といった家族のような関係性に
変わってきた。中堅やベテランは自分がこ
の病院を支えてきたという自負があった
が、それも最近はみんなで築いてきたとい
う感覚に変わってきた。自分を中心に考え
てきたベテランが新人を中心に考える風
土もでてきた。 

 
②経歴（役職、臨床経験、学歴、等） 
ＤＭ：経歴不問の採用方針 



成果：看護師のために働きやすい環境を整
備しているが、本院しか経験していない看
護師はそのありがたみを理解できない。結
果として、他院の労働環境が良く見えて辞
めていくことがある。一方で、他院の勤務
経験がある人は本院の良さがわかるので
長く勤めてくれる傾向にある。本院がファ
ーストキャリアの看護師も、他院経験者と
働くことで、当院の良さを理解できる可能
性がある。また、学歴については専門学校
でも短大でも四大でも看護師になってし
まえば変わらないという意識があるため、
学歴や出身大学の違いによる不都合は感
じない。看護師としての基礎が足りないと
思うことはあるが、それによって学歴が足
りないと思うことはない。 

 
③年齢（年齢、世代の違い） 
ＤＭ：会議や勉強会による世代間コミュニ
ケーションの促進 
成果：会議や勉強会を開催してもなかなか
年上の看護師に意見することは難しい。し
かし、最近は看護師全体の平均年齢が上が
ってきたので、年上だからということを以
前よりも気にしなくなった気がする。 

 
④ジェンダー（女性看護師、男性看護師） 
ＤＭ：付属看護大学における社会人男性入
学の推奨、男性看護師就職説明会の開催、
自己申告制昇進制度 
成果：付属の看護学校では、社会人男性の
入学推奨や男性看護師の就職説明会を積
極的に開催しているため、男性看護師の就
業数は増加傾向にある。自己申告制昇進制
度によって男性看護師の管理職者数も増
加した。これに伴い、男性看護師のコミュ
ニティの中で男性が働きやすいという口
コミが広がった。男性看護師のおかげで女
性では対応の難しい患者さんの対応や、女
性の力だけでは心もとない業務を円滑に
行うことができるので、院内において男性
看護師は感謝される場面が多い。男性看護
師と女性看護師ともに性的役割を意識さ
せられる機会はない。 

 
⑤人種・民族（人種、言語） 
ＤＭ：東南アジア圏の外国人看護師雇用 
成果：東南アジアを中心とする外国人の受
け入れを行ってきたがその数は減少傾向
にある。大きな課題は人種の違ではなく言
語の壁である。日本語が理解できないと患
者と接することができないし、仕事の覚え
も遅くなる。日本語をマスターしても地域
特有の方言も理解できなければ患者と話
すことは難しい。これにより、配属部署や
業務内容が分かれてきてしまう。一方で、
不平不満を言わないで謙虚に仕事に取り
組む外国人看護師の姿勢は日本人看護師
も見習ってほしいと感じた。 

 

⑥看護役割（教育看護師、臨床看護師） 
ＤＭ：看護教育における臨床看護師と教育
看護師の連携 
成果：現在の段階では実践できていない。
看護学校で学んだ理論や知識の中には、臨
床現場でそのまま実践できないことがあ
る。その原因は、臨床経験の豊富な看護師
は理論に弱く、教育経験の豊富な看護師は
実践に乏しいためである。両者が連携して
看護教育にあたることで、看護教育の質が
向上する可能性がある。とりわけ教育担当
者は、看護学校在学中だけでなく、入職後
の継続教育まで担当できるとよい。 

 
⑦雇用形態（夜勤専従、日勤専従、パート
タイム、等） 
ＤＭ：所属長との個人面談による雇用形態
の決定 
成果：看護師の雇用形態は所属長との個人
面談で確定する。医療機関の看護レベルに
影響を与えない範囲で、所属長は個人が希
望する雇用形態を可能な限り認めるよう
にしている。ただのわがままだと判断した
場合は認めないが、適切な理由であればフ
ルタイム労働であっても夜勤専従や日勤
専従を承認している。フルタイム労働でも
多様な形態を認めているため、パートタイ
ム労働の希望者は減少傾向にある。特定の
看護師が優遇されるわけでなく、全ての看
護師に交渉の機会が与えられるため、雇用
形態の違いによるスタッフ間の対立はな
い。 

 
⑧ライセンス（看護師、保健師、准看護師、
助産師、認定看護師、等） 
ＤＭ：助産師の優遇 
成果：様々な資格の看護師が院内で働く中
で、助産師は数が少なく雇用が難しいとい
う背景から優遇されているという見方が
ある。配属先も産婦人科や小児科に限定さ
れるため、部署移動の経験も少ない。助産
師と他のライセンスホルダーの統合は将
来的な課題となり得る。 

 
⑨性格特性（会話の不器用さ、攻撃性の高
さ、物覚えの悪さ、等） 
ＤＭ：性格に応じた適材適所の人材配置 
成果：会話の不器用さ、攻撃性の高さ、学
習の遅さ、のろさ、引きこもりなどの多様
性には職場配置によって対応している。例
えば、会話が不器用な看護師の中には、リ
サーチコーディネーターとして臨床研究
の部署に配属されている者がいる。患者と
の会話で失敗してもリカバリーがきくよ
うに、同じ患者が長期間通い続ける部署に
配属するのも有効策である。学習が遅い看
護師は比較的同じ業務が繰り返し行われ
る部署に配属する。管理職者がうまく分離
することで組織のパフォーマンスを高め
ている。 



⑩障害（障がいの有無、障がい者雇用、等） 
ＤＭ：組織全体の障碍者雇用 
成果：看護師ではなく事務職員や看護補助
者の部署になるが、積極的に障害者を雇用
しようとする方針や風土がある。 

 
⑪家庭状況（育児、介護、共働き、等） 
ＤＭ：家庭との両立支援 
成果：既婚者が多いため、男女ともに働き
ながら家庭を両立できる環境を整えてい
る。男性看護師も「子育てと奥さんの支援
はできている。家庭に負担をかけていると
いう意識はない」と語る。女性看護師は「子
どもに急なことがあっても、嫌な顔しない
で調整してくれる。職場全体が子育てを理
解して支えてくれる環境です」と語る。 

 
⑫福利厚生（託児設置、育児休暇の推奨、
サークルの設置、等）。 
ＤＭ：託児設置、育児休暇の推奨、サーク
ルの設置 
成果：託児所の利用率は高い。女性の育児
休暇取得は一般的だが男性が育児休暇を
とるレベルまではいっていない。スポーツ
や英会話教室などのサークルがある。仕事
が忙しくてなかなかいけないが行けたら
いいなとは思っている。 

 
（２）研究２の成果 
「ダイバーシティマネジメント」と「男性
看護師」をキーワードとする国内論文のシス
テマティックレビューを行い、164件の国内
文献を収集した。文献の集計を通して、国内
研究の動向とＤＭの測定評価手法を整理し
た。男性看護師７名と女性看護師７名に実施
したインタビュー調査を通して、研究１のダ
イバーシティ要因と新たに加えた要因を評
価する 22 項目を作成した。さらに、先行調
査の再分析を行い、研究３のアウトカム指標
として使用する多重役割マップ質問票（看護
師版）の男性看護師データ（n=118）におけ
る信頼性と妥当性を確認した。 
 
（３）研究３の成果 
 Web 調査と質問票調査から次の４点を明
らかにした。 

 
①看護組織のＤＭ組織文化の成熟度 
ＤＭ組織文化質問票の記述統計による
と、看護職場での受容度が高いダイバーシ
ティ要因は性別（男性看護師、女性看護師）、
資格（看護師、保健師、助産師、准看護士）、
役割（教育、臨床）であった。これらの項
目は 60％以上の職場で分離または統合の
水準に至っており、多くの職場でＤＭが推
進されていると考えられた。 

 
②ＤＭ組織文化の成熟度と職務・家庭満足
度の関連 
ＤＭ組織文化の成熟度と職務・家庭満足

度の関連を一元配置分散分析によって検
証した。その結果、男性看護師では、性別、
言葉、役割、出身地域を除く全ての項目に
おいて、成熟度が低い職場で働く者よりも、
成熟度が高い職場で働く者の職務満足度
が有意に高かった。一方、家庭満足度との
関連は認められなかった。女性看護師では、
全ての項目で成熟度が高い職場で働く者
の職務満足度と家庭満足度が有意に高か
った。これらの結果は、ＤＭ組織文化を醸
成することで、看護組織のパフォーマンス
だけでなく、看護師個人の職務・家庭満足
度の向上に貢献できる可能性を示唆した。 

 
③ＤＭ組織文化の成熟度と仕事・家庭の役
割葛藤との関連 
ＤＭ組織文化の成熟度と仕事役割と家
庭役割に伴う役割葛藤の関連を検証した。
役割葛藤の評価には、看護師役割とその他
の役割（マネジメント、パートナー、親、
子、友人関係、プライベート）に従事する
ことで生じる恩恵と葛藤を４つの概念か
ら評価する「多重役割マップ質問票（看護
師版）」を使用した。恩恵はポジティブ・
スピルオーバー（PSP）、葛藤はネガティ
ブ・スピルオーバー（PSP）、恩恵と葛藤
の相殺は補償（COM）、無影響は分離
（SEG）に相当する。ロジスティック回帰
分析の結果、ＤＭ組織文化が成熟した職場
では、PSP が生じやすく、NSP が生じに
くく、補償が生じやすく、分離は関連しな
いという結果が得られた。これらの結果は、
ＤＭ組織文化の醸成が看護師の QOL を向
上させる可能性を示唆した。 

 
④ＤＭ組織文化の成熟度とメンタルヘル
スの関連 
ＤＭ組織文化の成熟度と精神的健康度
の関連を検証した。ＤＭ組織文化質問票と
GHQ-12 は有意な関連を示したことから
（p<.05）、ＤＭ組織文化の醸成が組織の生
産性だけでなく、看護師の良好なメンタル
ヘルスをもたらす可能性を示唆した。ただ
し、雇用形態（パートタイム雇用）とワー
クモチベーション（低い者）の積極的受容
は職場全体のメンタルヘルスを低下させ
る傾向が認められた。 

 
（４）研究４の成果 
看護師のＤＭ研究と実践を支援する「看護
組織のＤＭ実践マニュアル」を開発した。本
マニュアルのコンテンツは研究１～３の成
果と３点の研究ツールである： 
①ＤＭガイドライン 
②看護組織フィードバックシート 
③看護師の良好事例集（作成中） 
④看護組織のＤＭ研究のためのツール集 
※看護組織のＤＭ組織文化質問票、DCS
日本語版、IES日本語版、多重役割マッ
プ質問票（看護師版）を含む。 
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