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目的　介護福祉職は，他職種に比べて依然と離職率が高く，職場定着に向けてさまざまな対策が行
れている。本研究では，介護福祉士が所属する組織の組織特性および個人特性がワーク・エン
ゲイジメント（以下，WE）に及ぼす影響について明らかにした。

方法　某県の介護福祉士会会員1,204人を対象に自記式の調査票を郵送し，401人から有効回答が
あった（回収率33.3％）。質問項目に欠損値のない370人（30.7％）を分析対象とした。調査期
間は2015年 4 月 1 日から 4月14日である。調査内容は，個人属性，WEは日本語版WE短縮版
尺度，組織特性は日本語版組織的公正尺度， 職場の支援はJCQ職業性ストレス調査票（JCQ）
のうち上司の支援 4項目，同僚の支援 4項目，個人特性は作動性，共同性を測定するジェン
ダー・パーソナリティ尺度（CAS）を使用した。分析方法はWEを従属変数とし，個人属性，
手続き的公正，上司の支援，同僚の支援，作動性，共同性を独立変数とした階層的重回帰分析
を行った。

結果　介護福祉士の男女構成は，男性20.8％で，平均年齢は男性36.9歳，女性42.6歳で有意差
（ｐ＜0.001）が認められた。階層的重回帰分析の結果，年齢，手続き的公正，上司の支援，
作動性，共同性がWEに対する有意な主効果が認められた。さらに，上司の支援と作動性の要
因間でWEに対する有意な交互作用が認められた。

結論　介護福祉士の年齢，手続き的公正，上司の支援が高いほどWEが高かった。情報提供や意見
聴取などの行動および組織内の意思決定への参加などの手続きに関する組織特性がWEに影響
を与えることが示されたため，意思決定に係る点について，十分に配慮した形で組織運営を
行っていくことが求められる。また，自分の考えをチームメンバーに上手に伝えるなど男性性
を表す作動性と他者とうまく協力していくことなど女性性を表す共同性が高いとWEを高める
ことがわかった。さらに，上司の支援と作動性との間で，WEに対する交互作用が認められた。
作動性の高い介護福祉士は，上司の支援が高いほどWEが高いことを意味する。今後，作動性
を高めるアサーショントレーニングなどの研修等を導入していくことが求められる。

キーワード　介護福祉職，手続き的公正，上司の支援，作動性

Ⅰ　は　じ　め　に

　介護福祉職は，他職種に比べて依然と離職率
が高く1），職業性ストレス要因との関連2）-4）や職

務満足5）6），継続意向7）-9）およびやりがい10）11）な
どの要因から，職場定着に向けて様々な要因が
報告されている。近年，産業精神保健分野では，
ポジティブな側面や人の強みに着目する動きが
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みられ，「ワーク・エンゲイジメント（以下，
WE）」が注目されている。WEは，「仕事に関
連するポジティブで充実した心理状態であり，
仕事に向けられた持続的かつ全般的な感情と認
知であり，仕事から活力を得て，活き活きし，
仕事に誇りを感じ，熱心に取り組んでいる状
態」と定義される12）13）。WEが高い人は内発的
に動機づけられ，自分の仕事をそれ自体で価値
があるものと考え，自分の仕事に対して最善を
発揮しようとするため，役割外行動14）やカン
ファレンスでの積極的な意見表明を行うこと15）

が報告されている。また，組織との関連では手
続き的公正，対人的公正で構成される組織的公
正が高いとWEも高く16），職場の支援があると
WEが高い17）ことが報告されている。このWE
を高めるためには組織に関連した仕事の資源や
個人の内部にある個人資源を豊かにすることが
大切であることが指摘されている13）18）19）。
　介護福祉職の仕事の資源に関する先行研究に
は，組織特性のストレス緩衝効果20）21），職場の
サポートによるバーンアウトの低減効果22）23），
職場のサポートとWEの関係24）25），仕事のコン
トロールの職業性ストレスの緩衝効果26）などが
報告されている。上司や同僚との良好な関係や
介護福祉職としての専門性を発揮できるような
仕事のコントロールや職場の処遇方針，指導体
制や教育体制の整備が活き活きとした仕事につ
ながることがわかっている。しかし，職場の方
針や情報など組織内の意思決定とWEの関係に
関する報告はまだない。
　一方，個人資源に関しては，職場の環境が有
能感27）や自己効力感28）を高めるといった報告や，
介護の仕事に対し肯定的に捉えることが仕事継
続動機につながること29）30）などの報告がある。
介護福祉職として従事する男性の参入は増加し
ているが，介護は女性の仕事という考え31）-33）や
男性介護福祉職による身体介護時の女性利用者
の羞恥心の問題31）-36）から，女性の介護福祉職は
約 8割を占め1），介護福祉に従事することは，
女性向きといったイメージがまだまだ高い現状
である。さらに，介護福祉職が従事する職場環
境では，入所利用者の生活の場として家庭的環

境が提供される特徴があり37），職員の温かさ，
優しさ，笑顔などの女性性が求められている。
女性性，男性性の中核は，共同性，作動性であ
り，共同性は集団成員の中での協調の機能であ
り，作動性とは個人に関係した自己擁護，自己
主張，達成への促進などを意味する38）39）。しか
し，介護福祉職の個人特性である女性性と男性
の側面とWEとの関連についての調査は乏しい。
そこで，本研究では介護福祉の仕事にポジティ
ブに関われることをねらいに，介護福祉士の所
属する組織の組織特性および個人特性がWEに
及ぼす影響について明らかにすることを目的と
した。

Ⅱ　方　　　法

（ 1）　調査対象
　某県の介護福祉士会に所属する介護福祉士資
格を有している会員1,204人を対象に自記式の
調査票を郵送した。401人から回答があった
（回収率33.3％）。そのうち，質問項目に欠損
値のない370人（30.7％）を分析対象とした。

（ 2）　調査期間
　2015年 4 月 1 日から 4月14日である。

（ 3）　調査項目
　WEは，日本語版Utrecht Work Engagement 
Scale（UWES）短縮版（島津訳）40）を使用した。
計 9項目から構成され，「 0＝全くない～ 6＝
いつも感じる」の 7件法で評価し，合計点を算
出した。得点が高いほど，WEが高いことを示
し て い る。 組 織 の 特 性 に つ い て は，
Moorman41）が作成した組織的公正尺度を
Elovainioら42）が改良した組織的公正尺度の修正
版の日本語版（井上訳）43）を使用した。手続き
的公正 7項目と対人的公正 6項目で構成されて
いる。各項目とも「 1＝全く当てはまらない～
5＝非常に当てはまる」の 5件法で評価し，下
位尺度ごとに合計得点を算出し，点数が高いほ
ど，公正性が高いことを示している。職場の支
援 は，Karasek44）のJob Content Quesionnaire
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（JCQ）22項目版の日本語版（川上訳）45）のうち，
上司の支援 4項目，同僚の支援 4項目を用いた。
「 1＝全く違う～ 4＝全くそうである」の 4件
法で評価した。得点が高いほど支援が高いこと
を示している。男性性の核概念である作動性と
女性性の核概念である共同性は，土肥・廣川の
Communion-Agency Scale（CAS）39）を使用し
た。ジェンダー・パーソナリティ尺度で，作動
性 6項目と共同性 6項目を使用した。「 1＝全
く当てはまらない～ 4＝かなり当てはまる」の
4件法で評価し，得点が高いほど，その特性が
強いことを示している。基本属性として，性別，
年齢，婚姻状態，就業年数，職位，雇用形態，
職場について尋ねた。

（ 4）　分析方法
　割合の比較にはχ2検定を行い， 2値の割合
の比較にはFisherの直接検定を行った。平均値
の比較にはパラメトリック検定を行った。相関
係数はPearsonの相関係数を用いた。また，使
用する変数はCronbachのα信頼性係数を算出
した。次に，従属変数をWEとした階層的重回
帰分析を行った。モデル 1では，独立変数とし
て個人特性の性別，年齢，就業年数，職位，交
替勤務，婚姻状態を投入した。モデル 2では手
続き的公正を，モデル 3では上司の支援および
同僚の支援を，モデル 4では作動性と共同性を
投入した。モデル 5では手続き的公正と作動性，
共同性の交互作用項を，モデル 6では上司の支
援と作動性，共同性の交互作用項を投入した。

なお，VIF値より独立変数
間に多重共線性が存在しな
いことを確認した。統計解
析には，IBM社の統計パッ
ケージSPSS Ver.18.0 J for 
Windowsを使用した。統
計的有意水準は 5％とした。

（ 5）　倫理的配慮
　調査対象者には，回答は
無記名であること，調査目
的，統計処理により匿名性
が確保されること，調査以
外には使用しないこと，調
査成果を公表すること，記
入後返送することで調査協
力の承諾に代える旨を文書
で説明した。また，本研究
は岡山県立大学倫理委員会
で承認を得ている（平成27
年 3 月26日No.445）。

Ⅲ　結　　　果

　表 1に対象者の属性を示
した。平均年齢は，男性
36.9（標準偏差8.3）歳で，

表 1　個人属性および測定変数の度数と平均値（ｎ＝370）

個人属性（人）
男性（ｎ＝77） 女性（ｎ＝293）

ｐ値
ｎ（％） 平均（SD） ｎ（％） 平均（SD）

年齢（歳） 36.9(8.3) 42.6(11.3) ***
就業年数（年） 8.5(5.7) 9.6( 6.6) n.s.
婚姻状態
　未婚 27( 35.1) 112(38.2) n.s.
　既婚 50( 64.9) 181(61.8)
職位
　一般職 53( 68.8) 220(75.1) n.s.
　管理職 24( 31.2) 73(24.9)
雇用形態
　正規職員 77(100.0) 271(92.5) n.s.
　非正規職員 -(  -  ) 22( 7.5)
交替勤務
　なし 17( 22.1) 96(32.8) n.s.
　あり 60( 77.9) 197(67.2)
職場
　特養 26( 33.8) 69(23.5) n.s.
　老健 22( 28.6) 68(23.2)
　病院 8( 10.4) 50(17.1)
　訪問介護事業所 2(  2.6) 25( 8.5)
　通所介護・通所ケア 6(  7.8) 28( 9.6)
　グループホーム 6(  7.8) 16( 5.5)
　障害者関連事業所・施設 1(  1.3) 8( 2.7)
　その他 6(  7.8) 29( 9.9)

測定変数 平均（SD） α係数 平均（SD） α係数 ｐ値

ワーク・エンゲイジメント 26.4(10.5) 0.922 27.1(11.8) 0.939 n.s.
組織的公正
　手続き的公正 21.5( 5.5) 0.915 22.1( 5.8) 0.915 n.s.
　対人的公正 19.4( 6.0) 0.944 20.0( 6.0) 0.961 n.s.
職場の支援
　上司の支援 10.4( 2.9) 0.920 10.9( 2.8) 0.914 n.s.
　同僚の支援 11.1( 2.3) 0.865 11.5( 1.9) 0.810 n.s.
ジェンダー特性
　作動性 15.6( 2.9) 0.733 15.5( 3.4) 0.820 n.s.
　共同性 18.3( 2.5) 0.735 18.8( 2.5) 0.756 n.s.

注　 1）　*** p ＜0.001
　　 2）　SD：標準偏差
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女性42.6（標準偏差11.3）歳で，有意差（ p＜
0.001）があった。就業年数は，男性8.5（標準
偏差5.7）年，女性9.6（標準偏差6.6）年で有
意差はなかった。既婚者は62.4％であった。雇
用形態は，正規職員が94.1％で，男性では正規
職員のみであった。交替勤務は69.5％が行って
いた。
　測定した各変数の平均およびCronbachのα
信頼性係数は表 1に示した。いずれも男女間に
有意差は認められなかった。
　各変数間の相関係数を求めた（表 2）。対人
的公正と手続き的公正間，対人的公正と上司の
支援では高い相関を示していた。WEと就業年
数のみ相関が認められなかった。
　WEを従属変数とした階層的重回帰分析の結
果を表 3に示した。
　モデル 4では，年齢，手続き的公正，上司の

支援，作動性，共同性が有意な説明変数であっ
た。投入した変数のうち有意差のあった手続き
的公正，上司の支援と作動性，共同性の交互作
用を検討した。モデル 5では，手続き的公正と
作動性ならびに共同性との交互作用項を投入し
た結果，年齢，上司の支援および作動性が有意
な説明変数となった。モデル 6では，上司の支
援と作動性ならびに共同性の交互作用項を投入
した結果，年齢，上司の支援，作動性および上
司の支援と作動性の交互作用項が有意な説明変
数となった。つまり，年齢はすべてのモデルに
おいて，正の有意な説明変数となった。上司の
支援と作動性は投入後のすべてのモデルで有意
な説明変数となった。手続き的公正はモデル 2
からモデル 4では有意な説明変数であったが，
交互作用項投入後のモデル 5， 6では有意な説
明変数にはならなかった。交互作用項は，上司

表 2　変数間の相関係数（ｎ＝370）
1 2 3 4 5 6 7 8

1 年齢 ‒
2 就業年数 0.237** ‒
3 手続き的公正 ‒0.018 0.089 ‒
4 対人的公正 ‒0.012 0.068 0.701** ‒
5 上司の支援 ‒0.013 ‒0.016 0.567** 0.775** ‒
6 同僚の支援 ‒0.087 ‒0.007 0.360** 0.343** 0.444** ‒
7 作動性 0.193** ‒0.011 0.134** 0.099 0.121* 0.088 ‒
8 共同性 0.215** ‒0.023 0.241** 0.190** 0.196** 0.297** 0.429** ‒
9  ワーク・エン
ゲイジメント

0.259** 0.027 0.275** 0.263** 0.280** 0.206** 0.501** 0.376**

注　* p ＜0.05，** p ＜0.01

表 3　ワーク・エンゲイジメントを従属変数とした階層的重回帰（ｎ＝370）

独立変数
モデル 1 モデル 2 モデル 3 モデル 4 モデル 5 モデル 6

β p β p β p β p β p β p

性別（ 0＝男性，1＝女性） -0.009 n.s. -0.022 n.s. -0.037 n.s. -0.024 n.s. -0.025 n.s. -0.027 n.s.
年齢 0.182 ** 0.200 ** 0.216 *** 0.142 ** 0.144 ** 0.140 *
就業年数 -0.066 n.s. -0.085 n.s. -0.072 n.s. -0.026 n.s. -0.026 n.s. -0.030 n.s.
職位（ 0＝一般職，1＝管理職） 0.160 ** 0.130 * 0.125 * 0.057 n.s. 0.051 n.s. 0.056 n.s.
交替（ 0＝なし，1＝あり） -0.123 * -0.103 * -0.083 n.s. -0.055 n.s. -0.056 n.s. -0.056 n.s.
婚姻状態（ 0＝未婚，1＝既婚） 0.059 n.s. 0.070 n.s. 0.067 n.s. 0.036 n.s. 0.037 n.s. 0.036 n.s.
手続き的公正 0.265 *** 0.156 ** 0.106 * 0.100 n.s. 0.104 n.s.
上司の支援 0.134 * 0.124 * 0.124 * 0.124 *
同僚の支援 0.097 n.s. 0.056 n.s. 0.058 n.s. 0.058 n.s.
作動性 0.366 *** 0.372 *** 0.378 ***
共同性 0.103 * 0.098 n.s. 0.094 n.s.
手続き的公正×作動性 0.043 n.s. -0.052 n.s.
手続き的公正×共同性 0.006 n.s. 0.064 n.s.
上司の支援×作動性 0.141 *
上司の支援×共同性 -0.102 n.s.

　Ｒ2 0.119 *** 0.187 *** 0.213 *** 0.365 *** 0.367 *** 0.377 ***

注　* p ＜0.05，** p ＜0.01，*** p ＜0.001
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の支援と作動性の交互作用項のみ，有意な説明
変数となった。そこで，Cohenら46）に従い，交
互作用が認められた結果において，作動性得点
が平均値±1SDにおける職場の支援の単回帰直
線を求め，図 1に示した。作動性が低い場合
（-1SD）は上司の支援の程度によって，WEに
違いはなく，ほぼ一貫して低かった。しかし，
作動性得点が高い（+1SD）場合は上司の支援
が高いとWEは高くなっていた。上司の支援の
影響力は介護福祉職の個人特性の 1つである作
動性の高さによりWEが増強されることがわ
かった。

Ⅳ　考　　　察

　調査対象者の男女構成は，男性20.8％，女性
79.2％で，介護施設で従事する介護福祉職の男
女構成1）とほぼ同様で，介護福祉職の特徴を示
していると考えられる。WEは介護職を対象と
した先行研究24）と同様に，男女で有意な差が認
められなかった。WEは年齢と相関が認められ
た。年齢を重ねることは，生活経験が豊かにな
り，介護福祉職の専門性である生活支援として，
様々な局面への対応が容易となることが考えら
れる。介護福祉職の対象は高齢者が多いが，介
護福祉職員の年齢と利用者との年齢が近いこと
は，共通の話題を見いだしやすく，共感的理解
が得られやすいことから自己効力感が高くな
る28）との指摘もあり，介護福祉職の年齢がWE
に関連していることが推察される。
　しかし，就業年数との相関は認められなかっ
た。就業年数は，調査対象者が，現在の職場で
仕事に就いての就業年数を算出したものである。
一般的に就業経験年数が高いということはキャ
リアを重ねることを意味している。介護福祉職
は，所属組織の中で，就業年数に応じて様々な
役割が与えられ，キャリアを形成していくが，
人員不足などの問題から複数の役割を担い，負
担感を感じており，WEと関連づけられなかっ
た可能性が考えられる。また，就業年数に応じ
たキャリア形成ができていない可能性が考えら
れる。年齢および勤務年数の層別による詳細な

検討ならびに対象者数の拡大を行い調査する必
要がある。
　階層的重回帰分析の結果からは，介護福祉職
の年齢が高いほど，手続き的公正や組織の支援
が高いほど，介護福祉職自身の自立や行動力と
いった男性性の核である作動性が高いほどWE
が高くなることがわかった。性別や就業経験年
数とは有意な関係は認められなかった。つまり，
介護福祉職は性差にかかわらず，仕事の資源で
ある手続き的公正や上司の支援がWEを高くす
ることが認められ，先行研究16）47）が支持された。
手続き的公正は，意思決定の際のプロセスや手
続きに関する公正である。介護福祉職を対象と
した研究では，介護福祉職としての個の尊重が
バーンアウトと負の関係にあること48），また，
組織特性が蓄積的疲労徴候，バーンアウトなど
のストレス症状を防止する働きがあり20），決定
参加はストレッサーとストレス反応に対して緩
衝効果をもつこと21），組織における意志決定の
プロセスやその手続きは介護福祉職に対し肯定
的な反応が認められている。今回の結果からも，
職場の手続き的公正はWEと関連していること
がわかった。つまり，上司からの情報提供や意
見聴取などの行動および意思決定への参加など
の組織特性がWEに影響を与えることが示唆さ
れた。このため，意思決定に係る点について，
十分に配慮した形で介護福祉職が働く職場での
組織運営を行っていくことが求められる。
　また，上司の支援が高いとWEも高いことが
認められた。三谷ら49）は，リーダーによる「配

18

23

28

33

38

作動性 －1SD

作動性 平均

作動性 ＋1SD

上司支援
－1SD

上司支援
平均

上司支援
＋1SD

点

図 1　 ワーク・エンゲイジメントに対する上司の支援
と作動性の交互作用
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慮や励まし」「動機づけ」といった行動が，職
員の仲間関係や充実感に影響を及ぼすと報告し
ており，本調査においても同様の傾向が認めら
れた。同僚の支援とは有意差がみられなかった。
介護福祉職を対象とした井上ら24），谷口25）の調
査では，同僚の支援がWEを高めるという報告
があり，今後さらなる検証が必要である。
　個人特性の 1つである介護福祉職の作動性お
よび共同性はともに，WEを高める要因である
ことがわかった。つまり，介護福祉の現場は
チームで仕事をする職場であり，自分の考えを
チームメンバーに上手に伝えたり，行動力など
の男性性を表す作動性と他者とうまく協力して
いくことなど女性性を表す共同性が共に高いこ
とが，活力や熱意にあふれ，いきいきと働くこ
とができる可能性を示した。作動性および共同
性は，その特性を向上することでWEを高める
ことが推察される。廣川50）は，女子大生を対象
に作動性および共同性の向上を目的としたスト
レスマネジメント実施後，プログラム実施群と
対照群とに有意差があったことを報告している。
つまり，アサーショントレーニング（自分も相
手も大切にした自己表現のトレーニング）など
の介入プログラムを実施することにより，作動
性および共同性を向上させることができること
を示唆しており，今後，介護福祉職を対象とし
たプログラムの開発が求められる。また，上司
の支援と作動性との間で，WEに対する交互作
用が認められた。上司の支援の程度がWEに及
ぼす影響は，介護福祉職の作動性の程度によっ
て異なることが認められた。つまり，作動性の
高い介護福祉職は上司の支援が高いほどWEが
高いことを意味する。作動性が低いと上司の支
援の高さに影響されていなかった。作動性の高
い人は，自発的で達成意欲が高いうえ，さらに
上司からの支援や承認のようなエンパワメント
が，よりやる気を起こさせ，WEを高めると考
えられる。個人の資源であり，個人の特性であ
る作動性を高めることが，介護福祉職として活
気ある働きをするためにより求められる。その
ためには，研修プログラムの実施や働きやすい
環境づくりが求められる。

　本研究にはいくつかの限界がある。まず，自
己記入式であるという調査方法を用いているこ
とが挙げられる。また，本研究は横断研究のた
め，縦断研究による因果関係の解明が求められ
る。さらに，某県の介護福祉士会会員を対象と
したもので，無作為抽出された介護福祉職を対
象としていない。今後，全国調査や介護福祉士
会に未加入者など調査対象者を拡大する必要が
ある。
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