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介護職の専門性,離職,人材開発に関する知見の概観

坂井敬子・佐藤龍子・須藤 智 (静岡大学 大学教育センター)

1 問題と目的
今 日の高齢化社会において職業としての介護ニ

ーズが増加 し,介護人材の安定確保と質的向上が

目指されている。筆者らは,高齢者に関わる介護

職者を対象にした今後の研究を通し,介護職とは

何か,それに就く人は仕事にどう自分を活かすの

かを捉えたい。そのことによつて,こ の業界に進

む人のすそ野を広げ,現任者の専門性の発達を促

すことに寄与したいと考えている。

ところが,一般的に,介護職のポジティブなイ

メージには目が向けられにくいようである。内閣

府 (2013)の 「介護保険制度に関する世論調査」

では,介護職を「社会的に意義のある仕事」と考

える人 (582%)は多いが,「給与水準が低い仕事」

(543%)「夜勤などがあり,きつい仕事」(651%)

といったネガティブイメージを持つ人も半数以上

である。こうしたイメージの背後には,客観的事

実として,介護職は高齢化社会においてニーズは

高いが (有効求人倍率は全職業 0.8倍 ,介護 17倍),

賃金も低く (全産業 3256千円,社会保険・社会

福祉・介護事業 2414千円),離職率も高い (全産

業 113%,介護職員 26%)と いうことがある (厚
生美憔省 ,2013)。 一方で,上記の内閣府調査では ,

「やりがいのある仕事」 (290%),「 自分自身も成

長できる仕事」 (180%)と いつたポジティブ感情

や能力・技能をイメージする人は少数派である。

働く人が自職に持つ認識は,ポジティブ/ネガ

ティブの両側面が重要であると筆者らは考える。

保育研究者の諏訪 (2011)に よると,保育者が「子

どもは好きだけれど大変だ」といつたようなポジ

ティブ/ネガティブの両価的な感情を抱くことは,

決して保育者の専門性を貶めることにはならず ,

実践の振り返りを促すなど様々なメリットをもた

らすのだという。介護職者についても同様の性質

があるだろう。

職業選択を考える人にとっても,安達 (2013)

が示唆するように,ネガティブ情報が浸透した職

業は,簡単に職業の選択肢から外れてしまうだろ

う。しかし,現実的な厳しさを欠いたポジティブ

情報への偏りは,入職したときのリアリティショ

ック (幻滅体験)を招きやすくなる (若松,1995)。

運営や研究の立場にとつては,ネガティブな事

象の問題把握は,あ るべき規範的な状況の追求と

同様に欠かせないことであるし,Sweet&Lu■ans

(2010)が指摘するように,それらの問題を解決

するためにはポジティブな事象が鍵となる。

そこで本稿では,規範として介護職に求められ

るものを,ネガティブ事象の問題把握として介護

の離職要因を,ポジティブ事象の促進を考えるた

めにモチベーション・やりがいの要因や人材開発

のあり方を,行政文献や先行研究を基にして整理

したい。

2 介護の仕事とは
2-1 介護,ケアとは

筆者らが今後の研究で,高齢者を対象にした介

護を職業にする者を研究対象とするにあたり,ま

ずは,介護とは何か,介護職とは何かについて整

理しておきたい。

上野 (20H)は ,高齢者の介護を射程にケアの

定義を社会学的に論じている。その議論の詳細は

ここでは捨象するが,上野は,以下に示す Daly

(2001)のケアの定義を採用している。

よ存的な存在 である成人また″子どうの身体

的かつ渤 物 な要求と それあ`担われ と′テされ

る規範的・経済的・社会的枠組みのうとにおい●

薦たオことに関わろ行為と″え

[上野 〈2011)訳 ]

上野 (20H)が この定義を採用する理由は,ケ

アする者とケアされる者との相互行為を含意する
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Tablel 介護業務の種類 (栗木・佐藤・西浦・松原,2003)

分野     業務項目        具体的な業務内容例
1洗面介助・口腔清拭  洗面介助,歯磨き, うがい,日腔清拭,入れ歯の手入れ
2洗髪・結髪

清潔     3入 浴介助
4清潔保持の介助

洗髪・整髪,髪を乾かす
入浴介助,準備と後始末
部分浴,清拭.足浴,爪切り,耳掃除

5寝具交換       リネン交換,寝衣交換
更衣     6更 衣介助      衣服の着脱

7ト イレ介助 排尿・排便の介助

8おむつ交換      おむつ交換,陰部洗.陰部清拭
食事     9食 事介助      食事の準備,食事介助,後片付け

10体位交換 ベット上の移動・変換

11移乗介助      ベットからの上げ下ろし,車椅子移動,歩行介助

排泄

コミュニケーション  12コ ミュニケーション 型里亨19]9(声
かけは除く),家族への対応,職員間のコミ

引継ぎ,会議,実習

巡視     19巡 視        部屋の巡回,ナースコール対応
その他    20そ の他 洗濯,部屋・ トイレの掃除,休憩時間,仮眠等

こと,規範から実践までを含むためである。筆者

らが念頭に置くのは,介護職に携わる者たちが,

高締者 との相互行為の中で自らの専門性や生活基

盤を構築していく存在であるということである。

また,介護職には何が求められるのかという規範

を踏まえて日々の業務実践を検討したく,こ の定

義を採用したい。

では,介護労働,ケアワークとはどのようなこ

とか。Daけ (2001)の同僚であるStandmg(2001)

は,ケアワークを「一人もしくはそれ以上の人々

に対して,身体的,情緒的および発達上の必要を

満たす労働」と定義する。さらに,ケアワークを

以下のように定式化している。

ク /~フーク=時間 衝要時間チ″茂妨り ≠グ

カ≠技能チを会的スマルチ脇勧 鏃省 ≠ス

^レメ″ 霧 /力拗 ニーズセこ応えられわ の でノま

″ ツ とヽい夕不夕≠監督者ea″η〃″}こ応ぇ
られないので/まないかといラ稼 ヽ

[上野 (2011)訳 ]

上野 (2011)力 指`摘するように,これらの項目

には報酬が組み込まれておらず,職業労働として

の介護を論じるには不足しているところもある。

それでもこの定義を援用すれば,介護職者の役割

は,「依存的な存在である人の身体的で情緒的な要

求を満たす」ことにあり,身体的かつ心理的な能

力・技能が求められる職業であるといえる。

高齢者介護は大きく,施設型と在宅型に分かれ

る (山 口,2006)。 両者はそれぞれ独自の特性を持

ち,働 く環境も異なることが示唆されているため

(宮本,2012),以下では特に,施設に勤める介護

職員を対象にした研究を概観する。

2‐2 介護の業務内容には何があるのか
介護職者がどのような業務に従事しているのか,

特別養護老人ホームにおける業務内容を体系化し

たものが Tablelで ある (栗木・佐藤・西浦・松原,

2003)

栗木ら (2003)に よれば,特別養護老人ホーム

における日勤の主要業務は,移乗介助,入浴介助 ,

食事介助, トイレ介助,おむつ交換,更衣介助で
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社会生活    |:樽ζ熱まT婆ス場  新名碁誌冒Xttr貫蟹ぁ軍雇言賀散歩介助
環境     15環 境整備      ベットメーキング,部屋換気・温度調節,室内の整理整頓等
水分補給    16水 分補給      水分補給,お茶・お湯ポットの用意
安全・安楽   17安 全・安楽     マッサージ,湿布療法,タバコの火の介助
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Figurel 今後の介護人材キャリアパス (厚生労働省,2013)

Figure2 介護キャリア段位制度の評価・認定スキーム (厚生労働省,2013)

ヽ

あった。夜勤の場合には入浴・食事・更衣の介助

に代わって,巡視,記録,体位交換が目立った。

生理的な身体介護に関わる業務時間は多い一方 ,

コミュニケーションやレクリエーションといった

生活介護に費やす時間は短かつた。自由記述では,

「現在の職員数では基本的な業務ばかりが先行し,

細かいケアやレクリエーションが日常できにくいJ

などとあり,介護職が日々限定された時間の中で

利用者対応を行つていることがうかがえる。

2‐3 介護従事に関わる資格
現状,介護従事に関わる資格には,介護福祉士

(国家資格)やホームヘルパー1-3級 。がある。
介護職として働くには,資格が必ずしも必要では
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Table2 求められる介護福祉士像 (厚生労働省,2006)

① 尊厳を支えるケアの実践
② 現場で必要とされる実践的能力
③ 自立支援を重視し, これからの介護ニーズ,政策にも対応できる
④ 施設・地域 (在宅)を通じた汎用性ある能カ
⑤ 心理的・社会的支援の重視
⑥ 予防からリハビリテーシヨン,看取りまで,利用者の状態の変化に対応できる
⑦ 他職種協働によるテームケア
③ 一人でも基本的な対応ができる
⑨ 「個別ケア」の実践
⑩ 利用者・家族,チームに対するコミュニケーション能力や的確な記録・記述カ
① 関連領域の基本的な理解
⑫ 高い倫理性の保持

ないが,高齢化の進展や世帯構造の変化の中で,

厚生労働省 (2013)は質の高い介護従事者を育成

するために介護資格の充実を図つている。これは,

現在のホームヘルパー2級を「初任者研修」と位

置づけ,在宅・施設を問わず,介護職として働く

上で基本となる知識・技術を習得する研修とし,

また,介護福祉士についてはこれを所有している

ものがさらなる認定介護福祉士 (仮称)を取得で

きるようになるというものである (Fu鵬 1)oさ ら

には,一定の実務経験等を有し講習を修了した評

価者 (アセッサー)が事業所・施設内の介護職員

の実践的スキルを評価することでレベルを認定す

るという介護キャリア段位制度の実施が一部都道

府県で展開され始めている (Fi割に2)。

24.介饉の仕事では何が求められるのか

今日の社会状況の中で,介護の仕事には何が重

視されているのだろうか。前述のように,介護職

には資格は必須ではないが,介護職に求められる

資質や能力,技術を捉えるため,こ こでは介護福

祉士において何が求められているのかを参照する。

今日の社会で,介護福祉士に求められる種々の

条件の背景には,社会経済の状況と介護ニーズの

変化がある。厚生労働省 (2006)は ,後期高齢人

口の増大,高齢者の独居の増加,労働力人口の減

少,社会保障制度の確立と増大を背景に,今後の

介護ニーズに対応できる人材を確保することが重

要であるとした。2000年 (平成 12年)の介護保

険法の施行以降,介護サービスは措置から契約に

変わり,介護サービスの必要性は客観的に判定さ

れ個々の利用者が契約したケアマネージャーカが

ケアプランを策定し,サービスを選択する仕組み

に転換され,利用者本位のケアが求められるよう

になつた。

また,サービス形態が,在宅型やユニットケア

など生活の場や生活リズムを重視した形に変わる

とともに,介護予防, リハビリテーション,看取

りまで利用者の状況の変化に対応した幅広い対応

が必要になっている。さらには,個人の尊厳が重

視され,個性や生活リズムを尊重した個別ケアの

実践,身体介護だけではない心理的,社会的なニ

ーズも踏まえた全人的なアプローチ,他職種との

協働,利用者や家族に対するコミュニケーション

と情報共有が求められている。

2‐4-1 求められる介護福祉士像

このような変化と今後の介護ニーズに対応し,

介護福祉士が介護サービスにおける中心的役割を

担える人材として,Table2に示されるような人材

養成における目標が提案されている (厚生労働省 ,

2006)。 これをみると,介護の具体的技術や能力,

倫理はさることながら,「これからの介護ニーズ,

政策にも対応できる」ような視野の広さ,「尊厳を

支える」「『個別ケア』の実践Jのような介護理念 ,
「他職種協働によるチームケア」味u用者・家族 ,

チームに対するコミュニケーション能力や的確な

記録・記述力」といつた対人的能力が重視されて

いることがわかる。
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大谷・春日 (2009)の調査においても,近年の

介護福祉士の専門性や業務の幅が広がっているこ

とが示唆される。平成 9年と19年における全国の

介護福祉士の職場状況を検討したところ,「職場に

おける業務・専門性が活かされていると考える業

務Jについて,「介護業務日誌やケース記録の記入」

を挙げるものが 32%増加し518%,「職員や実習生

の指導」は 14%増力日して 358%,「ボランティアの

受け入れ調整や指導」は 10%増カロして 141%であ

った。

2-4‐2.介護福祉士自身の職業認識
介護福祉士は, 自身の職業をどのように認識し

ているのか。日本介護福祉士会の調査報告書を基

にした分析では,職場における介護福祉士の専門

性の認知が認められているとの認識は年々向上し

ているものの,「認められている」「どちらかとい

うと認められている」の回答をしたものは 55%で

あった (大谷・春口,2009)。

同分析において,介護福祉士に求められる条件

を尋ねたところ,味叫用者を理解する態度を持つて

いる」(574%),「 人間尊重の価値観を持っている」

(522%),「 介護理論・状態に対応できる技術に優

れている」(466%)と 答えるものが多かった。対

して,回答が 10%程度もしくはそれ以下であつた

のが,「明朗活発である」(3.7%),「社会的経験が

豊富」(46%),「 忍耐力があり根気強いJ(66%),
「責任感が強い」 (90%)「協調性に富んでいる」

(104%)で あつた。これをみると,どの仕事にも

通じるような人格や人柄の側面よりも,む しろ,

介護の理念・価値観・方法に重きが置かれている

と示唆される。介護の理念・価値観・方法の方に

重きが置かれることは,人格や人柄,具体的な対

応の多様性を許容するという意義があるとも考え

られるのではないか。

介護施設の現場で働く介護職員の認識は,介護

福祉士を目指す学生と多少の違いがあるようであ

る。森・藤原 (2009)は ,介護福祉士養成校の学

生と,特別養護老人ホーム (ユニットケア)の介

護職員を対象に,厚生労働省 (2006)に よる「求

められる介護福祉士像」12項目について,重点的

に取り組みたい項目に 1-5位の順位付けを求め,

それを得点化した。その結果,両者の重点項目は

概ね類似していたが,両者の得点差の大きかった

項目から,学生は介護の技術を中心に重視してい

るのに対して,介護職員は尊厳の保持と個別ケア

が重要と考えていることが示唆された。これは,

対象となつた職員が携わるユニットケア業務の基

本的な考え方を反映しているとともに,具体的な

技能よりも,む しろ考え方,介護観が重視されて

いることを表すだろう。

2-4‐3 理念重視のユマニチュー ド
現在,介護・看護の世界で注目を浴びているユ

マニチュー ドの概念も,具体的な技術よりも対象

者の理解や人間尊重の考えを重視している。ユマ

ニチュードを日本に広める本田 (2014)は ,ユマ

ニチュー ドのケア技法を学ぶときに最も重視する

のは,具体的な技術ではなく, 日の前にいる一人

の患者に「何を提供すべきか」を考えてケアをす

ることが重要なのだという。提供すべきことの 1

つ目は治療,その人の状況がよくなるように恢復

を目指すこと,2つ 目は今ある機能を落とさない
ように維持すること,3つ目は末期ガンのような
治療や機能維持が難しい場合にその状況に最後ま

で寄り添うことである。これら3つから何を提供

すべきかを常に考えることが必要である。4つ 日

として考えるべきは,本人の持つている力を奪つ

ていないかどうかを考えることだという。例えば,

寝たきりの患者を清拭するとき,患者の手を持ち

上げる前に,まず本人に「手を上げてください」

と頼む,通じなければ「私の顔を触つてください」
「天丼を指さしてみてください」と依頼し,手を

上げるという動きを実現してもらうためのアプロ

ーチを行う。つまり,本人の持っている力を奪わ

ないように自分は何をすればいいのかを常に考え

ることが,ユマニチュー ドで最も大切なのだとい

う。
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3 介護の離職
本稿の冒頭でも述べたように,介護職では全産

業に比べて離職率が高い (厚生労働省,2013)。 そ

のことから,介護職の離職要因が検討されること

は多い。

離職に関わる要因の研究は,離職行動を検討し

たものと,離職 (あ るいは継続)意思を検討した

ものの二つに分けることが可能である。前者の離

職行動を検討したものは,施設単位の離職率が待

遇や職員の心理様相によってどう影響を受けるの

かという分析スキームを取ることが多く,職員

個々の離職行動をみるものではないが,離職率に

関わる施設特徴を考察することが可能である。後

者の離職 (あるいは継続)意思を検討したものは,

職員個々の離職 (あ るいは継続)意思が待遇やそ
の他の心理様相によつてどう影響を受けるのかの

分析スキームをとることが多く,離職行動を直接

捉えるものとはなっていないが,職員個々の自身
に対する認識や家庭事情といった個人的側面を考

察することが可能である。そこで,次項では,施

設単位の離職率をみたものと,個人における離職

(あ るいは継続)意思をみたものに分けて先行研

究を概観する。

3-1 施設単位での離職率が高まる要因

施設単位で離職率を検討した研究からは,離職

要因として,「賃金」「教育・研修」「施設形態」に

関して知見が得られている。

まず,賃金について,従来の研究においては介

護職員の離職には賃金が影響するという知見が目

立ち,黒田・張 (20H)で もその知見が支持され

たが,大和・立福 (2013)が全国規模のデータを

分析した結果では,賃金は離職要因とはなってい

なかつた。むしろ教育 。研修に関わることが離職

率を説明する要因として明らかになった。

教育・研修に関しては,黒田・張 (2011)でも,

職員が研修を受けていないことが施設の離職率を

高めていた。さらに大和・立福 (2013)では,採

用時の研修は離職率に影響しないこと,OJTは却
つて離職率を高めてしまうことが示された。離職

率を低める効果があつたのは,採用後の継続した

教育・研修の機会であつた。

施設の形態が離職行動に与える影響からも,必

要で効果的な教育・研修を考えることが可能かも

しれない。黒田・張 (20H)では,個別ケアに対

する外部評価が高かつた施設の離職率が却って高

かった。柏原 (2013)が示唆するように,効果が

高いとして導入される新しい取り組みでは,ノ ウ

ハウがまだ共有されておらず,職員の疲労が高ま

つてしまうものと考えられる。1対 1で OJ「 とい

うよりも,よ り大きな集団でノウハウや価値観を

共有する機会を継続的に設けることに効果がある

のではないか。

労働内容やその社会的意義に見合う賃金は,介

護職全般の社会的地位の向上や介護職者個人の生

活水準向上のために大切である。しかし,のみな

らず,入職後にも施設が教育・研修の機会を与え,

人材育成に対する意欲を表現し,得 られた知識・

技能,価値観によって働く者の将来展望を拓くこ

とが必要なのであろう。

ここで,離職を捉える際の留意点として,実際
の離職行動と離職意思は異なるということを考え

ておきたい。黒田・張 (2011)の検討では,施設

離職率と個人の離職意思のそれぞれに対する影響

要因について共通点は少なかった。離職行動が離

職意思の延長にあるものとは限らない。一般有職

者を対象にした研究では,転職に悩み結局は組織
に残留した者は,実際の転職者に比較して, 自身

の能力不足を転職理由として相対的に強く認識し

ていたことが明らかになっている (坂井,2006)。

自信がないがゆえに,他組織への転職行動に向か

わないということであろう。組織勤続が継続して

も,能力不足の認識を払しょくせずして介護の質
を維持・向上することは難しく,そればかりか,

その者の離脱を導きかねない。離職意思を持って

いる者の不安を検討する必要がある。

3-2 個人の離職 (あるいは継続)意思に関わる要

因

介護職はどのような理由で離職を考えるのか。
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松本 (2011)の調査では,642%の対象者が今の職

場を辞めたいと思つたことがあり,その理由とし

ては,仕事内容,給与,人間関係の 3つが多く挙

げられた。介護の仕事を「続けたいと思わない」

と答えた対象者は 105%で,理由としては,体力

面と給与面に加え時間的な余裕のなさが挙げられ

た。「わからない」と答えた対象者は 390%で ,体

力面と給与面の 2点が理由として挙げられた。前

項では,賃金は離職行動には影響しないというこ

とであったが,介護職自身の認識の上では,離職

を考える大きな要素となりえることが伺える。

また,介護労働安定センター (2013)の調査で

は,介護職者が直前の介護の仕事を辞めた理由が

尋ねられており,「職場の人間関係に問題があつた

ため (2450/0)」 ,「法人や施設・事業所の理念や運

営のあり方に不満があったため (243%)」 という

回答が多かつた。介護の仕事を辞めてしまった者

は対象として含まれていないが,職場の労働内容

や人的環境への不満も,離職の理由として認識さ

れやすいことを表している。

上記の調査では離職の理由が直接的に尋ねられ

ているが,下記の調査では,職場認識や自己認識

といったマルチな変数を測定し,それぞれの離職

意思 (あ るいは継続意思)と の統計的関連性を検

討している。黒田・張 (2011)では,職員の離職

意思を高めていたのは,職場への所属意識が低い

ことの他に,介護否定感が高いこと,介護肯定感

が低いこと,待遇への満足感が低いことであった。

また,谷 口・原野・桐野・藤井 (2010)は ,先行

研究を概観し,介護職員の仕事継続意思は,介護

の仕事に対する満足感,仕事に対する予測・見通

し等のコントロールが図れることや,や りがいか

らの影響を受けることを示した。加えて自身の検

討において,仕事を継続したいという動機は,周

囲から得られるサポー ト,介護職の能力の発揮・

成長による有能感,チーム内での役割遂行によつ

て高められることを明らかにした。さらには,仕

事に対する満足感は, 自分の気持ちや考えが上司

に理解されていることや,同僚との人間関係が円

滑であること,施設外の他者に所属施設が提供し

ているサービスについて説明できてニーズに対応

していることも関係するという。また,上司・同

僚・利用者との対人環境等がス トレス要因になる

ことも明らかになっている。

これらの検討によつて示唆されるのは,離職意

思は,介護の職業・職場 。自身の能力について ,

様々なネガティブ認識を反映しているということ

である (逆に,継続意思はポジティブ認識を反映

する)。 このようなネガティブな認識は,介護の質

に良からぬ影響を与えうる。一方,継続意思は,

研修への積極性に影響することも明らかにされて

おり (黒木・クレアシタ・安立・孔,2011),介護

職者のキャリア形成と介護の質の両者に貢献しう

るだろう。

上記の研究では,職場外の離職理由や,離職を

とどまる理由を捉えることは難しい。そこで,濱

島・高木・芦田 (2012)の知見によりそれを考え

たい。今後仕事を「続けられない」と答えた者は

いずれも 7年以上の勤続経験を持つていたが,健

康上の問題を有し,利用者や家族との人間関係に

悩み, 自分の知識・技術以上のことを求められ ,

介護労働の困難や自分のいたらなさを感じ,「 自分

は向いていない」という結論に至っていた。「続け

たいが条件が良ければ他へJと答えた者において

も,業務の難しさを感じ,身体的・精神的症状を

訴えていた。一方,「今後も続けるJと答えた者の

中に深刻な困りごとのある者は存在したが,辞め

られない事情,あるいは現職を続ける肯定的な理

由を持つていた。具体的には,家族的役割があり,

正規雇用であり,事業所が家族役害Jにかなう労働

条件に配慮していた。松本 (2011)の 検討におい

ても,「続けていきたいJと答えた職員は,介護の

仕事の肯定的な側面 (高齢者が好き,介護職のニ

ーズが高い,自分が役に立っている感覚など)を

継続の理由として挙げていた。離職の理由として

よく挙げられる給与に関しては,「安いが安定して

いるから続けたい」という回答もあつた。これら

の研究から,松本も指摘するように,労働条件な

ど職員の心理衛生面に配慮しながらも,介護の仕

事の魅力といつた動機づけの側面に働きかけてい
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くことが重要である。

3‐3 介護の離職とやりがい・モチベーションとの
関連

前述したように,介護の離職要因と介護の質に

は密接な関連があると考えられる。保育施設の離

職率は,子 どもと保育士の関係性に影響し,ひい

ては保育の質を低減させうることが指摘されてい

る (門田,2013)。 これを介護に当てはめることは

決して的外れではないだろう。介護の現場におけ

るストレスや対人葛藤が,心身の疲弊や他者に対

する冷淡さ,温かみに欠ける介護につながるとの

指摘もある (谷 回・高木 。原野・廣川・高橋・福

岡,2012)。

また,介護職員が離職に至るには,家族事情な

ど行政や施設が関与しにくい事情と,比較的関与

しやすい職場要因との,複数の側面が複合してい

る (今井,2011)。 それでも,濱島ら (2013)が 示

したように,職場に肯定的な要素があれば,離職

をとどまりうるのである。ひいては,行政や施設

側で,職員が仕事を続けられる,続けたいと思う

要素を促進することが重要であろう。そこで次節

では,介護職のモチベーションややりがいの要因

を概観する。

4 介護職のモチベーションややりがいを高める
要因

4-1 モチベーションを高める要因

堀田・奥野・戸村・柳 (2009)に よると,仕事

のモチベーションに直接効果を与えていたのは,

仕事の有能感,専門的アイデンティティ,介護職

イメージであつた。また,間接効果を与えていた

のは,仕事の有能観を媒介変数とした連携に関す

る意識,専門的アイデンティティを媒介変数とし

た仕事の有能感,仕事の有能感と専門的アイデン

ティティを媒介変数とした介護職イメージであつ

た。厚生労働省 (2008)は ,介護職には厳しい労

働条件,人手不足,虐待など,ネガティブなイメ

ージが社会的に植えつけられてしまい,仕事に対

する不安,不満を助長していると指摘しており,

堀田らの検討ではこの指摘が支持されたといえる。

介護職員が介護の仕事に肯定的なイメージを持て

ることが重要なのである。また,介護をしている

自分を自分だと一貫した存在として捉えられると

いうアイデンティティと,「 ができる」という自
己効力感に類似した有能感が,いずれも肯定的な

介護職イメージによつて高められることが明らか

になった点は大きいだろう。個人がもつ介護職の

イメージは, 自分自身の経験のみならず,他者の

経験を見聞することからも大きく影響を受ける可

能性があり,介護の仕事の価値を高める環境づく

りが重要であると考えられる。さらに,堀 田らの

検討では,仕事へのモチベーションの遠因として,

連携に対する意識,仕事への満足感,看護職のイ

メージ, リハビリ職イメージも示されており,よ

り広く多職種協働の環境への配慮を念頭に置く必

要があろう。

4‐2 主体性が発揮できる場面
人は,自律性や自己決定の感覚を持ちたいとい

う生得的な内発的欲求を持ち,そのような主体性

が発揮される活動に対して,熱心に取り組み,よ

り楽しむものである (Deci&Flaste,1995)。

介護職員が,主体性や専門性を発揮できている

と感じるのはどのような場面なのかについて,イ

ンタビューを行つた予備的研究がある (佐々木・

井上・金,2012)。 対象者の語りからは,大きく3

つの場面が言及された。まずは,味u用者理解」で

あり,具体的には,介護される側である利用者と

接する時間が長く心身状況を最も把握できる,利

用者のことを最もよく理解している,利用者の生

活に密着しているというものである。次に,利用

者の変化に気づける,先の行動予測ができる,情

報収入や分析能力が発揮できるといつた,「気づき

や判断」が挙げられた。そして,コ ミュニケーシ

ョンや個人対個人としてのつながり,感情移入し

ない第二者としての関わりといつた,「利用者との

関係づくり」が挙げられた。「求められる介護福祉

士像」 (厚生労働省,2006)に位置づけてみれば,

利用者の尊厳を支えるために,コ ミュニケーショ

-154-



ンをとりながら利用者をよく観察し対応 している

ことに,主体性の発揮が感じられているといえよ

う。

佐々木 ら (2012)の検討では同時に,介護職員

として主体性や専門性を発揮すべきだと思 うのは

どのような′点かを対象者に尋ねている。前述のよ

うに,介護職は,利用者の日常生活に寄り添つて

心身状況の変化に気づけ,主体的に対応 していけ

る立場であるが,状態把握やその分析,判断力 ,

面接技術 (コ ミュニケーション能力)な どは不足

しており,改善や向上の余地が大きいと考える職

員が多かつた。また,個々の資質・能力の向上だ

けでなくチームとしてのまとまりも不可欠である

との指摘,急な体調変化に対応できないため医療

的な知識・技術の向上が課題であるとの指摘もな

された。職業的な主体性を発揮するために,よ り

専門的・汎用的な知識やスキルが求められている。

4-3 ス トレスに関わる要因

ス トレス反応をもたらす要因として,職場での

対人関係 , とくにいじめ,ハラスメントに着目し

た研究がある。谷口。高木・原野・廣川・高橋・

福岡 (2012)の調査では,個人的ないじめについ

ては「陰口やうわさ」を経験した調査対象者が約

4割 ,「質問や会話をしようとしたときに返事がな

いか,敵意を返された」を経験した者が約 7割存

在した。谷口らは,これらのいじめは利用者や同

僚との葛藤を生み,介護の質低下につながり,離

職理由の一因となると指摘する。また,仕事上の

いじめでは,「必要な情報を与えない人がいて,仕

事が困難になること」を経験した者が約 6害」半ば

存在した。これに関しては,グループ内コミュニ

ケーションを図り,指示命令係,仕事の処理の流

れと言つた仕事の改善を工夫し,情報の共有や能

力に見合つた仕事の配分を行い,仕事上のいじめ

を軽減することが期待されるとしている。いじめ

の影響については,女性において,精神的ス トレ

スとの正の相関がみられるのにたいし,男性では

いじめを経験している職員が経験のない職員に比

べて活気が高かつた。男性の場合には,逆の因果

関係,つまり,活気のある男性は仕事上でのねた

みを受けやすく必要な情報が与えられないなどの

いじめに遭いやすいと考察されているつ。

5 人材の育成と活用・登用
前々節 。前節で論じてきたのは,組織継続を高

め,ひいては介護の質を向上させるためには,労

働条件を整えることに力日え,知識や技能を得られ

る研修機会やモチベーション・やりがいを高める

環境づくりが重要ということである。

そこで,本節では,行政や施設の具体的な務め

として,人材の育成と活用・登用のあり方につい

て考えたい。

5-1 有効な研修

研修は,知識・技能を修得するばかりでなく,

業務や組織に対する認識を深化させ,モチベーシ

ョンややりがいをも高める効果があるようである。

以下では,好事例を採 りあげ,それらの意義と要

件について論じる。

5-1-1 参加型研修における関与と共有

「尊厳ある介護とは何か」をテーマにした学習

会の実践報告がある (佐々木,2013)。 この学習会

は,様々な施設に勤める介護福祉士により「尊厳

ある介護とは何かJをテーマに自由な討議を行つ

たものである。テーマに関しては 4つのカテゴリ

ーが得られた。1)対等な関係を築き,専門的視点

を持つて利用者の存在や行為を尊重する。例えば,

丁寧に接し,否定せず,「お世話している」という

意識を捨てるといつたことや,自 力行動に口を出

さずに観察しできない部分を介護するといつたこ

とである。2)利用者がありのままの心情や望む自

立の姿を自己表現できるアプローチを行うことで

ある。例えば,利用者の現状をたとえできないこ

とがあつても受容し,今後の提案を行 うことや ,
できないことを「できない」といえる関係づくり

をし,利用者の実現したいことを話し合い表現し

てもらうといったことである。3)利用者のニーズ

に気づきピントを合わせることである。例えば,
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同じ行為でもできない人がいるので,本当に困っ

ていることに手を貸すことや,考えや迷いを見極
め,受け止めるか手を貸すかといった潜在的ニー

ズにピントを合わせることである。4)長期的視点

にもとづいた息の長いかかわりと選択肢を提示す

ることである。例えば,言葉かけを積み重ね,待
つ姿勢を持ち,その記録を蓄積することや,その

人がやりたいことを選べるように選択肢を用意す

ることである。このような介護を具体化するため

の実践上の課題としては,困難を伴いながらもチ
ーム内で「ピント」を共有すること,「ピントのズ

レ」を補うチームワークが挙げられた。この学習

会の意義は,複数の参加者が自由な討議の中で,

今日の介護に求められる「尊厳ある介護とは何か」

について,共同して意味づけを生成する点にある

だろう。

危険予知31練をテーマにした研修報告 (福田,

2010)で は,共通テキストを用いた参加者参カロ型
の研修の様子が示されている。研修会全体は 3つ

のフェーズを経る。まず,共通テキストをみなが

ら,個人で,様々な場面に潜在する危険を探し,
危険を認識した根拠とともに専用シー トに書き出

す。次に,グループ毎に各人の抜き出した危険を

共有し,解決策を検討する。最後に,全体の場で,

グループ毎の解決策を発表しあう。この研修を導

入後,当該施設では,ヒ ヤリハット報告の件数増

加と事故防止に効果がみられたという。この研修

の意義は,参加者が自ら課題発見と解決策の提示

に関与することでテーマについての意識が高まっ

たということと,参カロ者の知恵が全体で共有され

たことにあるだろう。福田はさらに,職員が他の

職員 (特に優れた介護職員)と の学び合いの中で,

先輩から後輩への学びの継承が生じうる, 自施設

の事例活用が組織への帰属意思を高めると指摘す

る。

5-1-2.教授立場での学びの発揮

新人職員は教えられることに慣れており自分で

考え悩むプロセスが不十分な中で,主体となって

学んだことを発揮することの有効性が示されてい

る (福田,2010)。

福田 (2010)が報告したある施設では,介護Tel

員が看護師など他職種に対して約 1時間の勉強会

の講師を務める (時間外手当が支給される)。 この

内部勉強会は,介護職員と看護師とは観点が異な

るために協働に困難があり,「介護職も看護師に対

して介護の仕事をわかってもらうJこ とでそれを

克服しようとしたことから導入された。勉強会実

施にあたっては,介護職が自分たちでテーマを決

め企画を練り, 日頭での全員発表, ときには演習

や外部講師による講演を加える。この勉強会によ

つて,講師役の説明力・資料作成能力の向上,介

護福祉士有資格者の増加,や りがい感の醸成に効

果が得られたという。

また,同施設では,介護職員が,地元の中学 1

年生を対象にしたホームヘルパー養成課程の講師

を務めるという研修も行われていた。講師を務め

るにあたり,介護職員は自己学習の後に,相互学

習の中で相談したり協力しあつて調べたりする。

このフェーズで学びが蓄積され,次に講師を務め

る当日には,演習や実技を通して学びを活かすフ
ェーズを経る。ここでは,中学生が感嘆の言葉を

発し,職員はさらなる学びに動機づけられること

となる。

5-1-3 他者と関わる研修機会の意義

上記で採りあげた研修では,知識やスキルが伝

授されるという一方向的な形式ではなく,自 ら情

報を提供したり共同して意味づけを生成したりと

いった双方向でダイナミックな形式が取られてい

る。こうしたアクティブ・ラーニング形式の研修

は,一般的にも指摘されるように参加者の主体性

や意欲を高め情報の定着を促すだろう。

介護職員は,看護師に比べて,経験年数が比較

的浅い段階では「目標達成 。有能感」「協働」をモ

チベーションにすることで職業の魅力が高まるも

のの,一定の経験を経るとそれが難しくなるとい

う知見がある (白石・藤井・田日・影山,2011)。

そのような介護職において,研修という場が,他
者とのつながりや関わりの中から気づきを得る機

‐156-



会として有効になるかもしれない。

5-2 職場 リーダー

ここでは,人材確保が難しい介護現場における

リーダーの存在について考える。リーダーは,実

務遂行上重要であるばかりでなく,経験の浅い介

護職員にとつてのロールモデルでもある。

他の介護職員の目標となるようなリーダーはど

のような特徴を有しているのか。影山・藤井・白

石 。田口 (2011)の検討では,介護の仕事を楽し

み長く続けたいというキャリアコミットメントが ,

リーダーとしての自信や自負,組織や上司のため

に自分の能力を最大限に活かす方法を常に考えな

がら仕事をする姿勢 (組織一体フォロワーシップ)

を高めていた。キャリアコミットメントは,また ,

困難場面においてまず自分自身のものの見方や考

え方の枠組みを変えてみることで問題の解決を図

ることができないかを考える姿勢 (リ フレーミン

グ)を高めていた。さらに, リフレーミングと組

織一体フォロワーシップが,部下や後輩に仕事の

仕方や枠組みを提示するなどの働きをする構造づ

くリリーダーシップを高め,間接的に,部下や後

輩を尊重し心配りをするという配慮型リーダーシ

ップを高めていた。

この研究が示すのは,よ きリーダー, 日標とさ

れるリーダーは,組織や上司のよきフォロワーで

もあり,自身のフォロワーに対する情報提供やサ

ポー トに尽力することでリーダーシップを発揮し

ているということである。また,根底にはキャリ

アコミットメントがあり, リーダー育成には,介

護職の継続意思を促す環境が重要であると示唆さ

れる。

5-3 新規採用の工夫

これまでは,既存人材の育成について述べてき

たが,選抜・採用の重要性についても触れておき

たい。

立花 。九十九・中島・多田・永井 (2014)で は,

調査対象であった施設長から,大幅に離職率が軽

減されたという採用時の取り組みが報告された。

その取り組みとは,採用面接時に,人生における

喪失体験を確認すること,ま た,人生における非

日常的な努力体験の有無を確認するといつたもの

であつた。これらはつまり,克服あるいは達成経

験である。一般的な新卒採用を検討した岩脇 (2007)

は,達成経験を応募者に尋ねることは企業の採用
活動において大変ポピュラーであり,企業は,そ
のときの非言語情報・会話の進め方 。発言内容か

ら課題達成志向, 自己コントロール能力,対他的
コミュニケーション能力を確認しているのだとい

うことを明らかにした。介護の現場でも,意識的
にあるいは無意識的に,そのような確認が行われ

ているということであろう。

こうした採用方法に関する情報共有と実践は,

募集・応募の双方にとつて,介護だけに特化しな
い入職前の経験を価値づけられる機会になりうる。

5-4 地域行政による介護人材確保

厚生労働省は,2014年 6月 ,各都道府県の介護
人材対策の担当者や有識者による第 1回介護人材

確保地域戦略会議を開いた (厚生労働省 ,2014)。

介護人材確保の状況や課題は地域ごとに異なるた

め,各都道府県が主体的に施策を進めることが重
要である。会議では,独 自性の高いものとして 4
つの府県の取り組みが採りあげられた。

埼玉県では,高齢化に備え特養施設の新設が増
え,職員の施設間移動 (転職)が激しくなり,介
護職員の離職率が全国平均よりも高い。こうした

現状に対応するため,県と関係 5団体が「介護職
員しつかり応援プロジェクトチームJを設置した。

この事業では,「埼玉なら介護を一生の仕事に出来

ます !」 と謳い,資格のない職員を雇 う事業所に

雇用に係る経費を補助する①無資格者就労サポー

ト,働きながら資格を取得する者に講習会受講料
の一部を補助するなどの②介護福祉士資格取得サ

ポー ト,短期で働く職員の人材バンクを創設した

③休暇取得サポー ト,大学等への訪問活動等を支

援する④介護の魅力 PRサポートを行つている。

静岡県でも介護施設は増加し,求人数は伸びて

おり,人材確保は喫緊の課題である。そこで,長
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く働くことで賃金が上昇すれば若者に介護分野で

働く夢や希望が生まれるとの考えにより,県がモ

デル給与表を作成し,介護職員の賃金水準の向上

を図る (静岡県,2014)。 知事から関係団体に直接

要請を行い,ま た,実地指導を活用し,セ ミナー

を開催することで普及啓発を行つている。なお ,

このモデル給与表の作成は,先に挙げた埼玉県で

も倣われている (埼玉県,2014)。

京都府では,産学官からなる推進会議を設置し,

「きょうと福祉人材育成認証制度」をelJ設 した (京

都府,2013)。 この制度のもとで,新たな人材育成

を宣言する事業所に対しては,個別相談会,集団・

個別コンサルティング,階層別研修・スキルアッ

プ研修,事業所内研修 (講師派遣)の一連のプロ

グラムで認証までを支援する。認証事業所には ,

大学と共催実施する学内合同就職説明会への出展

等,人材確保の機会を提供する。このような福祉

業界の「見える化」によつて若者の参入促進を図

る。

岡山県は,「福祉人材確保研究会」を開始し,採

用する側の法人の採用力をアップすることを図る。

「究極の目的は『採用』」を謳い,他業種とも戦つ

ていかなければならないという意識改革を働きか

ける。日標となる場面は福祉の就職総合フェア (岡

山県,2014)で あり,自事業所のみならず,福祉・

介護業界を代表するスタンスで求職者に接するベ

きだと訴える。この取り組みにより,フ ェア後の

施設見学数は従来で 20%台だつたものが40-50%

台に増カロした。

これら4府県の取り組みについては,2つの特

徴がみられる。まずは,埼玉県と静岡県において,

賃金上昇のためのモデル給与や資格取得補助とい

ったハード面を支援の特色としていることである。

既述のように,介護職は低賃金であり,そのイメ

ージが一般的にも浸透しているため,これらの取

り組みがまずは現職員の社会的 。経済的状況の改

善に寄与することが期待される。もう一つは,4
つの府県に共通して,主に若者に働きかけ,介護

職を目指す求職者の増加を目指し,そのための事

業所支援に注力していることである。これは介護

職のイメージを高め具体的な情報が周知されると

ともに,これまで介護に関心のなかつた者にも,

介護の魅力に関する情報や将来展望を与える機会

となるだろう。カロえて,事業所を巻き込んだ事業

によつて,行政と事業所運営者の連携強化が見込

まれる
4)。

6.まとめと今後の課題

本稿の問題意識は,介護職としてのキャリアに

ついて,ネガティブな側面を整理し問題を把握す

るとともに,ポジティブな側面にも着目してその

促進を考えることにあつた。そこで,本稿では,

文献研究により,介護職に求められるもの,介護
の離職要因,モチベーションややりがいをもたら

す要因,人材開発についての知見を得ることが目

的であつた。

介護職では,身体的かつ心理的な能力・技能が

求められるが,それらは介護の対象となる人の尊

厳や個別対応といつた介護理念に依るべきもので

ある。また,今 日の情勢により,業務内容の幅が

広がり,よ り深い専門性と多面的な汎用性が求め

られるようになつた。制度の面では,介護の質向

上のために,さ らなる認定資格やキャリア段位制

度が検討されていることが示された。

介護の離職を減じるには,労働環境に配慮する

とともに,入職後の継続的な研修機会を提供する

こと,モチベーションややりがいといつた心理的

なポジティブ認識を高めることが重要である。ま

た,介護職は賃金が低く心身的に負荷の高い職業

であり,それが個人の離職意思をもたらしうる一

方,職業・職場の肯定的側面が職員に認識されて

離職を思いとどまらせており,介護職の魅力を高

める重要性が示唆された。その魅力となりえるモ

チベーションややりがいを高める要因には,有能

感や主体性,アイデンティティ,介護職イメージ,

対人関係などがあった。

人材開発に関しては,有効な取組事例の特徴を

考察した。研修については,集団で討論するなど

アクティブ・ラーニング形式で参カロ者の関与を高

め情報や認識の共有ができること,教授立場にな
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り学びが発揮できることなど,対人間で起こる研

修の場のダイナミズムに意義があると考えられた。

リーダーシップに関しては,組織や上司のよきフ

ォロワーであり,部下や後輩への配慮にも富むリ
ーダーシップの有効性が示され,そのようなリー

ダーを育成するためには,介護職を続けたいとい

う意思を促す環境作りが重要であると議論した。

また,新規採用の工夫については,介護経験に限

らない克服・達成経験の意味づけが,新たな人材
の開拓に意義があると考えられた。最新の地域行

政の取り組みでは,賃金向上や資格取得促進,若

者をターゲットにした介護職理解とキャリア展望

促進が図られていることを概観した。

今後の筆者らの研究は,介護における人材のす

そ野を広げ,定着を図りたいという意図によるも
のである。本研究の成果に基づけば,そのために

は,介護職の業務や意義が理解され,個人のキャ

リアとしても将来的展望が拓かれることが重要で

ある。ただし,ポジティブ側面の強調だけでは ,

冒頭にも述べたようなリアリティ・ショックやミ

スマッチをもたらす恐れがあり,ネガティブ側面

にも目を向ける必要があるだろう。高齢者介護は,

高齢者の心身的制限や絶望感 (六車,2012),時間

的切迫感に直面しながらも,「 (こ の職業に)な つ

てよかった」(山 口,2006)と 感じられもする両価

的な職業であり,社会的意義もその両価性にある

といえるのではないか
5)。

筆者らは今後,介護行政や事業所運営事情を念

頭に置きながら,介護職に就く個人を対象に,心

理学的なアプローチによつて研究を進めることに

なる。まずは,イ ンタビューデータを基に,個人

が自身の業務にどのような感情価 (ポジティブ/
ネガティブ)を結び付けているのか,それらの業

務課題にどう対処しているのかを明らかにするこ

とを課題としたい。

脚注

1)ホームヘルパー3級は 2009年で実質廃止され

ている (吉村,2012)。

2)介護支援専門員。要介護者の QOL向上を目標

として,各種の介護サービスを合理的かつ効率

的に管理し提供するケアマネジメントを実践す

る役割。具体的には,要介護者からの依頼を受

けて本人や家族の間き取り調査などを実施,ケ

アプランを作成し,サービス事業者との連絡・

調整を行う (吉村,2012)。

3)介護職員の女性比率は,2004年次には 82%で

あつたものが,2010年次には 77.6%,2013年次

には 752%と なった (介護労働安定センター ,

2014)。 男性の割合が伸びている中で,今後の研

究では,こ のような男女の様相の違いにも目を

向ける必要があるだろう。

4)各事業所においては,運営者と現場職員の意識

の相違について論じられた研究がある (立花ら,

2014)。 例えば,介護職員が長く続けられるため

の工夫について,職員たちは労働条件面や多様

な働き方の許容を挙げたが,施設長たちは資格

取得や信頼感の表明,採用時の工夫などを挙げ

た。この知見を受ければ,事業所と連携する行

政施策としては,今後,現場職員の認識を共有

するなど,よ り徹底したボ トムアップも課題と

なるだろう。

5)ただし,両価性の肯定によつて,低賃金や労働

条件の未整備が正当化されることがあってはな

らないのはもちろんのことである。
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