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The Awareness of Work and Career among Care workers: Organizational Research 
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高齢化が急速に進む中，高齢者介護が大きな社会問題となりつつある九公的年金制度，介護保険制

度，医療制度など解決すべき課題は多い。そうした中，老人介護にあたる労働者（介護職）3）の人事管

理問題がクローズアップしている。その勤務条件の過酷さ，労働条件の劣悪さ，社会的地位の低さ，

その結果生じる介護労働力の量的不足，質的低下などである。そこでこれらの問題解明の基礎資料を

得るために今回，介護職の就業意識に関する調査を行った。

1 .調査概要

調査対象は，福岡県内の老人福祉施設22箇所に勤務する介護職である。調査方法は，アンケート用

紙を用いた無記名の自記式郵送法とした。各施設に事前に趣旨を説明し，必要部数の調査票を用意し

て郵送し，回答者の選択は施設に一任した。大部分を郵送によって，一部を留め置き法により回収し

た。調査期間は， 2007年6月21日から 7月20日までであり，調査票配布数281通，回収数は208通（有

効回答203通），回収率は74.0%であった。

2.調査結果

1）調査対象

（職種） 施設勤務の介護職（特別養護老人ホームに勤務する介護職とし，看護師，訪問介護職

くホームヘルパ）＞，介護支援専門員くケアマネージャー＞，生活相

1 ）本調査は2007年6月から 7月にかけて実施された介護施設調査の結果をまとめたものである。調査結果は2007年10
月13日，社会政策学会において報告され，研究論文としてもまとめられる予定になっている。

2）我が国の高齢化の進展は先進国の中で最も速いと指摘されている（清家， 1998）。

3）これらの労働者は介護従事者，介護職員などとも呼ばれる。また英語では， careworker, care giver，などの言葉
がこれに当てられている。
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談員などは除外）

（性別） 男62(30.5%），女141(69.5%），計203名

（就業形態） 正職員173(85.2%），非正職員30(14.8) 

（年齢・勤続） 平均年齢31.5歳，平均勤続年数5.0年（図表1)

2）調査内容

(1）バーンアウト

ノてーンアウトとは，ケアワーカー（介護職，看護職など）や教員などの対人サービスに従事してい

る人に起こるストレス症状で「心的エネルギーがたえず過度に要求された結果，極度の心身の疲労と

感情の枯渇を示す症候群Jとされている（Maslach&Jackson, 1981）。今回はこのパーンアウトを中

心にして調査を構成した。パーンアウトは通常，次の三つの下位尺度から成り立つものと考えられて

いる（久保， 2004）。

①「情緒的消耗感」～仕事を通じて情緒的に力を出し尽くし消耗してしまった状態

②「脱人格化J～サービスの受け手（利用者）に対する無情で，非人間的な対応

③「個人的達成感」～職務をやり遂げたという達成感（これが減少する）

調査結果を分析したところ，今回の対象者もこれまでの調査（小野寺他， 2007；高良， 2006；義本・

富岡， 2006；井村， 2006など）と同じ傾向にあることが確認された。そこでこれを年齢との関係で見

図表1 年齢・勤続年数別人数（%は，全体を100としたときのもの）

勤続年数

年齢 6ヶ月未満 6ヶ月－ 1年未満 1 3年 4 9年 10 15年 16-19年 20年以上 合計

19歳以下 。 。 2 。 。 。 。2 
0.0% 0.0% 1.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 1.0% 

20-24歳 10 4 27 12 。 。 。53 
4.9% 2.0% 13.3% 5.9% 0.0% 0.0% 0.0% 26.1% 

25-29歳 3 6 13 42 。 。 。64 
1.5% 3.0% 6.4% 20.7% 0.0% 0.0% 0.0% 31.5% 

30-34歳 2 3 4 11 7 。 。27 
1.0% 1.5% 2.0% 5.4% 3.4% 0.0% 0.0% 13.3% 

35-39歳 2 1 1 7 1 3 。15 
1.0% 0.5% 0.5% 3.4% 0.5% 1.5% 0.0% 7.4% 

40-44歳 。 1 8 1 2 2 。14 
0.0% 0.5% 3.9% 0.5% 1.0% 1.0% 0.0% 6.9% 

45-49歳 。 1 3 2 2 。 。8 
0.0% 0.5% 1.5% 1.0% 1.0% 0.0% 0.0% 3.9% 

50-54歳 。 1 2 4 3 1 。11 
0.0% 0.5% 1.0% 2.0% 1.5% 0.5% 0.0% 5.4% 

55-59歳 。 。 1 4 1 2 1 9 

0.0% 0.0% 0.5% 2.0% 0.5% 1.0% 0.5% 4.4% 

合計 17 17 61 83 16 8 1 203 

（%） 8.4 8.4 30.0 40.9 7.9 3.9 0.5 100.0 
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図表2 パーンアウトと年齢
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ると次のとおりとなった（図表2）。すなわち「情緒的消耗感」「脱人格化」は2024歳で最高であり，

35-39歳に向かつて低減するが，それを越すとまた高まる。「個人的達成感」は年齢とともに漸増する

が， 3034歳のところと4044歳のところでやや下降する。つまり20-24歳のところがパーンアウト度が

もっとも激しくなっている。ただし，実在者の多くが離職してしまうことも考えなければならないの

で，加齢に伴っておしなべて下がっていくと考えるわけにはいかないだろう。

次にパーンアウトと勤続年数との関係を見ると次のとおりとなった（図表3）。すなわち「情緒的消

耗感」は6ヶ月未満では低い位置にあるが， 6ヶ月一 1年未満で急速に上昇し，以降緩い傾斜で下降

し10年以上で再度上昇する。「脱人格化」も最初は低い位置にあるが， 6ヶ月－ 1年未満で上昇し，以

降緩い傾斜で下降する。両者の動きは，最初の低い位置から 6ヶ月－ 1年未満でピークに達するとい

う点で似通っており，勤続6ヶ月－ 1年未満の者が最も要注意のステージにいることを示唆している。

「個人的達成感」もそれを裏付けるように，出だしの高い位置から 6ヶ月－ 1年未満に向かつて急落

し，以降平行に推移し10年以上でまた上昇に向かう。

またパーンアウト度は施設によっても違いが見られる（図表4）。年齢構成などいろいろな要因が考

えられるが，施設の運営なども影響し，実在者のパーンアウトに差が生じているものと考えられる。

ノてーンアウト指数の高い施設では離職意思を表明する実在者の比率も高い。
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図表3 パーンアウトと勤続年数
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施設別パーンアウト図表4

施設別バーンアウト
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性格特’性

また介護に当たる人の性格は，その仕事ぶりやパーンアウトの度合いに関連するとの想定で性格に

ついても調査した。今回用いたのは 5因子性格特性（ビッグファイブ）というものであり（村上・村

上， 1995），これは「情動性（神経症傾向）」「開放性」「外向性J「統制性」「同調性」の5つの性格特

性から成っている。そこでこれらの特性とパーンアウトの関係を重回帰分析で調べたところ次のよう

な結果が得られた（図表5）。すなわち

①「情動性（神経症傾向）」の高い人は「情緒的消耗感」が強い

②「統制性（誠実さ。ものごとをきちんとやる傾向）Jの高い人は，「脱人格化」を起こさず，

個人的達成感が減少することもない

(3）職場環境

次に職場環境については25項目の質問を課し，その結果につき因子分析（主因子法，ノてリマックス

回転）を行ったところ次の6つの因子が抽出された。

①『働きやすさ』～「気軽にものを言える雰囲気」「温かくなじみやすい雰囲気」「創意工夫を活かせ

る」など

②『利用者葛藤』～「利用者のわがままJ「自の離せない利用者j「利用者の暴力jなど

③『過重労働』～「仕事の量過多」「仕事の同時並行J「自分の時間の不足」「仕事の責任範囲があい

まい」など

④『上司葛藤』～「上司の身勝手さ」「上司の低い評価」

⑤『同僚葛藤』～「同僚からの押し付け」「予想外の仕事J

⑥『上司サポート』～「上司の助言」「上司の理解」

そこで職場環境の6因子とパーンアウトの関係を重回帰分析で調べたところ，次のような関係が明

(2) 
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図表5 5因子性格特性とパーンアウト

情緒的消耗感 脱人格化 個人的達成感減少

情動性 0.31 ＊＊ 0.146 0.144 

外向性 -0.018 -0.078 -0.15 

開放’性 -0.235 十 -0.039 -0.245 十

統制性 -0.215 ＋ -0.381 ＊＊＊ -0.34 ＊＊ 

* * *P< .001 * *P< .005 

*p<.01 +p< .05 

（注）数字が大きいほど関係が強い。（一）符号は負の関係を示す。

同調性は，信頼d性が不十分だ、ったので上表では使用していない。

図表6 職場環境要因とパーンアウト

情緒的消耗感 脱人格化 個人的達成感減少

働きやすさ 一.314 ＊＊＊ 一.298 ＊＊＊ 一.344 ＊＊＊ 

過重労働 .340 ＊＊＊ .128 .108 

利用者葛藤 .254 ＊＊＊ .306 ＊＊＊ .256 ＊＊ 

上司葛藤 .151 .253 ＊＊＊ .158 

同僚葛藤 .009 -0.02 一.175

上司サポート .153 .069 一.018

***p<.001 **p<.005 *p<.01 

（注）数字が大きいほど関係が強い。（－）符号は負の関係を示す。

らかになった（図表6）。

①「働きやすさjは，「情緒的消耗感J「脱人格化Jを抑え，「個人的達成感の減少Jを阻止する。

②「過重労働」は「情緒的消耗感」を促進する。

③「利用者葛藤」はいずれの項目に対しても，促進作用をする（マイナス要因となる）。

大きく見るならば，職場の風通しの良さや暖かい人間関係などの職場の雰囲気はパーンアウト現象

を抑制する方向で働き，利用者との葛藤や過酷な勤務条件などはこれを促進する方向で働いているこ

とが分かった。

施設によっても違いが見られる（図表7）。施設ごとに，働きやすさ，過重労働，利用者葛藤などは

異なり，それがパーンアウトや離職意思形成における格差となっているものと考えられる。

(4）仕事の目的（仕事観）

「あなたは仕事の目的についてどのように考えていますかJと前置きして，老人介護施設勤務者とし

て考えられる目的を 9項目示し，それぞれにつき「全くそのとおり」から「全く当てはまらないJま

での5件法で尋ねた。その結果（図表8），平均点は「経済的自立」が最も高くなっている。これは順

当なところであろう。次に高いのは「勤労義務の自覚」。続いて「自己成長」が来ており，施設勤務介

護職はかなり強い成長意欲を持っていることがうかがわれる。また「社会貢献jも高い位置にある。

これは社会福祉施設に特有の傾向と思われる。

次にこれをもとにしてクラスター分析（大規模ファイルクラスター分析，クラスター5）を行い，
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図表7 施設別職場環境

施設別職場環境

ヲ骨、

D 

3.4 

2.9 

2.8 

2.3 

2.1 

3.3 

hi< 来ァー－トー誕

E F G H 

3.2 3.3 3.5 3.1 3.0 

3.1 2.9 3.6 2.9 2.8 

3.0 3.4 3.4 3.1 3.4 

2.6 2.9 2.9 2.7 2.8 

1.9 2.3 2.3 2.0 2.0 

2.9 3.0 2.9 2.8 3.1 

施設

図表8 仕事の目的
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下記の仕事観タイプを導き出した（図表9）。

事司争

①自己実現型～自分の能力に自信をもっており，老人介護への意欲も強い。自分の思いを実現すべ

く，全力を尽くすタイプ。

②実利指向型～まずは経済的事情優先で，働くことに関してこれという目的もなく，何となく勤め

ているタイプ。

③理念先行型～頭の中ではいろいろ考えているが，現実行動には結びつかないタイプ。

④バランス型～際立つた特徴はない。能力，やる気，責任感などはほどほど。適度にバランスがと

れているタイプ。

⑤信念堅持型～今の仕事に自分なりのしっかりした考えを持ち，強い意志力で着実に仕事をこなす
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図表9 仕事観の分類

内容

自分の能力に自信をもっており，老人介護への意欲も強い。自分の思

いを実現すべく，全力を尽くすタイプ。

まずは経済的事情優先で，働くことに関してこれという目的もなく，

何となく勤めているタイプ。

頭の中ではいろいろ考えているが，現実行動には結びつかないタイプ。

際立つた特徴はない。能力，やる気，責任感などはほどほど。適度に

バランスがとれているタイプ。

今の仕事に自分なりのしっかりした考えを持ち，強い意志力で着実に

仕事をこなすタイプ。

タイプ。
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該当者数

16 
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5 5 

5 9 

5 1 

そこで，仕事観とバーンアウトの関係を見てみる。パーンアウトの下位尺度である「情緒的消耗感」

「脱人格化J「個人的達成感」のそれぞれにつき仕事観ごとの平均点を出して，グラフ化した（図表10）。

これによると「実利指向型jは，「情緒的消耗感」と「脱人格化jでもっとも高く，「個人的達成感」

は最低である。これに対し「自己実現型」と「信念堅持型」は，「情緒的消耗感」と「脱人格化」では

もっとも低く，「個人的達成感Jは最高である。「バランス型」と「理念先行型」はその中間に位置す

る。このことからパーンアウトは仕事観の違いによって大きな差があることが明らかである。たとえ

ば，目先の実利に走る人は，過酷な介護の仕事に耐え切れず，容易にパーンアウトするのに対し，老

人介護への使命感を胸に仕事に臨む人は，パーンアウトに対する耐性が強く，厳しさを乗り越えて行

くことができると云えるだろう。

(5）転職意思の有無

今回の調査では転職意思の有無について尋ねた。これは当事者としては極めて答えにくい問題であ
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図表10 仕事観とパーンアウト
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る。とくに同僚や上司などに知られた場合，微妙な立場に置かれることも想定できる。そこで今回は

調査票の表に「（当方で）厳重に保管し，個人の情報が外部に漏れるようなことは一切ありませんJと

記載したうえ，上司や管理者を経ず届けられるよう調査票を封入した封書は本人が直接投函する方式

をとった。そのためか，有効総数203名全員が回答している。設問は，転職を「考えていないJ「考え

ている（介護職として）J「考えている（別の仕事）」という 3件法とした。その結果， 98名（48.2%),

実に半数近くが転職意思を抱いていることが明らかとなった。うち「考えている（介護職として）」が

23.6%，「考えている（別の仕事）Jが24.6%である。

転職意思なし（定着指向性）は概ね年齢とともに高くなるが， 30-34歳でかなり大きく下降した後上

昇に転じ， 40-44歳と55-59歳で緩く下降している。これに対して転職意思あり（介護職として）は一

旦30-34歳で高まり，後はほぼ年齢とともに下降する。また転職意思あり（別の仕事）は一貫して下降

する。総じて言えば年齢が高くなれば定着指向が高まる傾向にあるが，職業として介護の仕事を選択

した人にとって30代前半が大きな分岐点となっているようである（図表11）。また34才以下の層は全体

の72%を占め，介護現場の中核的グループであるが，そのうち実に56%が転職意思を持っている。

また勤続別では，「転職意思なしjの比率は勤続4-9年に向かつて下降を続け，ここを底にまた次第

に高くなる。一方「転職意思あり」は当然ながらこれと反対の動きとなる。すなわち勤続4-9年に向かつ

て高まり，それを過ぎると下降する。（図表12)

なお転職意思は性別では全体として大差はないが，別の仕事への転職意思の割合は男性の方がはる

かに高い。正職員・非正職員別では転職意思ありの割合は正職員の方がかえって高くなっている。

次に転職意思とパーンアウトの関係を見る。パーンアウトの下位尺度である「情緒的消耗感j「脱人

格化J「個人的達成感減少jのそれぞれにつき転職意思ごとの平均点を出した（図表13）。これによる

と，いずれのパーンアウト項目に対しても，「あり（別の仕事）」「あり（介護職）J「なし」の順番で差

異が明瞭である。すなわち「転職意思なしjの人は，心身の消耗度においても，対人関係のまずさに

おいても，やりがいの喪失という点においても，その程度が少なく，「あり」の人はいずれにおいても

その程度が大きくなっている。「ありjの人でも，「別の仕事」に就きたいという人の方がその程度が

大きい。
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図表11 転職意思と年齢
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図表12 転職意思と勤続

転職意思と勤続
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図表13 転職意思とパーンアウト
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また施設による差異も見られる（図表14）。転職意思を有する者の比率は最高で77.7%，最低で36.4%

である。施設ごとの諸事情によるものであろうが，高率の施設にとっては大きな問題であり，早急な

調査を要するだろう。

次に仕事観と転職意思の関係を見る。そのため仕事観のタイプごとに転職意思に関する回答の百分

比を出した（図表15）。これによれば，「自己実現型jでは，実に 9割に近い人が「転職意思なし」で

あり，転職を考えている人はわずか1割強である。これに対置される関係にあるのが「実利指向型」

であり，「転職意思なしJは2割弱，「転職意思あり（介護職として）J27%，「転職意思あり（別の仕

事）J55%，合わせて82%の人が転職を考えている。とくに，「転職意思あり（別の仕事）」の55%とい

う高さはまさに老人介護よりはまず収入という実利的な仕事観を如実に表している。「信念堅持型」は，

「転職意思なしjが「自己実現型jに続いて高い。転職意思のある場合も，その信念の故か介護の仕

事が断然多い。「理念先行型」と「バランス型jは大体同じような傾向を示し，「自己実現型」と「実

利指向型」の中聞に位置している。
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図表14 施設別転職意思（単位は人数）
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図表15 仕事観と転職意思
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入職前の期待と現実とのギャップが，働く人の態度や行動に何がしかの影響，場合によっては決定

的な影響を及ぽすことがある。そこで介護職の職場事情に合わせて，「上司j「作業条件J「給与条件J

「仕事の面白さJ「権限委譲」「自己成長の機会」など12の項目を選定して，期待と現実とのギャップ

の大きさを4件法で尋ねた。その結果（図表16），「作業条件jと「給与条件Jが同点、で最大ギャップ

となっている。これらの条件は，通常，採用選考の段階で提示されているはずである。それにもかか

わらず大きなギャップと感じているのは，施設側が十分な説明を行ってなかったか，当人の理解・見

通しが甘かったかのどちらかであろう。また「施策の納得性」も前2者と同じギャップの大きさになっ



2.8 

介護職の就業意識一組織調査

図表16 項目毎の期待ギャップ（数字が大きいほどギャップが大）
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ている。これは，施設側の事前説明が不十分であったか，あるいは仮に説明を受けていたとしても，

現実の介護に直面したときの対応の仕方や考え方に肯けない点があったことを示唆している。

次に勤続年数ごとに期待ギャップの得点の平均値を出し，その負数をとってグラブ化した（図表17）。

これは幻滅曲線（若林， 1988; Wanous, 1980）と呼ばれるものである。幻滅曲線の軌跡をたどると入

職後半年未満で最高のモラールを示すが， 6ヶ月－ 1年未満の所で急激な低落が見られる。これを過

ぎると 1 3年のところでかなり回復するが， 4-9年で再度落ち込む。両度の危機を潜り抜けて残っ

た10年選手になるとまたかなり高いところに至る。それ以降はまた低下する。こうしてみると入職後

半年を過ぎたころと勤続5年前後が要注意のゾーンとなる。

3.総括と展望

以上の調査結果をまとめると以下のとおりとなる。

①パーンアウト（燃え尽き症候群）は，年齢では20-24歳，勤続では 6ヶ月－ 1年未満で最も顕著。

② 性格特性のうち情動性（神経症傾向）がパーンアウトにつながる。

［＇、
円
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図表17 幻滅曲線

幻滅曲線

1-3年 4-9年

-2.53 I -2.63 

勤続年数

10-15年 I16-19年
-2.38 -2.54 

（注）本表は勤続年数別の期待ギャップ度の負数を勤続年数順に並べたもの。
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③ 職場環境のうち「働きやすさJはパーンアウトを抑制し，「利用者葛藤」「過重労働Jはノてーン

アウトを充進する。

④ 仕事観では「自己実現型」「信念堅持型」はパーンアウトに強いが，「実利指向型」はパーンア

ウトに陥りやすい。

⑤転職意思は合計で「ありJ48.2%，うち「あり（介護職として）」が23.6%，「あり（別の仕事）」

が24.6%である。年齢では30-34歳，勤続では4-9年で最も高い。「自己実現型J「信念堅持型Jで

は転職意思を有する人の割合が少ないが，「実利指向型Jの人は多い。

⑥期待ギャップは，「給与条件」「勤務条件」「施策の納得性Jでもっとも大きい。

最後にパーンアウトをめぐる諸概念の関連を整理すると，下記「パーンアウト関連モデル」のとお

りとなる。すなわちパーンアウトへの影響要因として，環境要因，個人要因，組織コミットメント，

期待ギャップがある。個人要因はさらに個人属性，性格，仕事観に分かれる。これらの要因とパーン

アウトの関連は矢印で示すとおりある。組織コミットメントとパーンアウトの関連はやや適合しにく

い点がみられたのでペ点線とした。また性格との関連性についても，性格要因の抽出で不適切な点が

あったことから5）点線で示した。

しかし期待ギャップとパーンアウトとの因果性はきわめて明瞭に捕捉しえたと考えられるので太目

の矢印で表した。またパーンアウトと転職意思との因果性も一目瞭然だ、ったのでさらに太くした。こ

とに今回新たに採用した期待ギャップは，従来からの静的な（断面的な）アプローチに時系列的な切

パーンアウト関連モデル

転職意思

4) 「組織コミットメント」の下位尺度「存続的コミットメントjや「仕事への没入感」がパーンアウトの説明変数とし
て不十分であった。
5）因子性格モデルのうち「同調性（調和性）Jの部分が検証出来なかった。
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り口を加えたもので，パーンアウトの立体的な把握に資するものと考えられる。また今回の調査項目

で転職意思の有無という決定的な情報を取得できたのは，調査内容のリアリティを高めるのに大いに

役立つたといえよう。

今後は今回の調査で納得の行く結果を得られなかった性格特性や組織コミットメントなどの部分に

ついてさらに研究し，再調査を考えたい。また豊富な手持ち材料があるので，これらを活用して新ら

たな観点からの分析も試みたい。

なお今回の調査については，協力してくれた施設に対し全体の分析結果と個別の分析結果（分かる

施設のみ）を報告する予定である。調査結果と実態をつき合わせることにより，さらに内容的な深ま

りができるのではないかと思う。

また今回は時間的な都合もあって介護職に対する個別の聞き取り調査は実施しなかったが，もし併

せて実施しておれば，さらに問題の核心に迫ることができたかもしれない。この点も心残りである。
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