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目的　本研究は，高齢者介護施設のケア従事者を対象に，現状の組織の受け入れの準備体制と，外
国人介護職の受け入れへの期待と不安の実態について，仕事のストレスと人間関係に関わる職
場環境の側面から明らかにすることを目的とした。

方法　倫理委員会の承認後，10府県の高齢者介護施設（Ｎ＝30）のすべての介護士・看護師（Ｎ＝
1,060）を対象に，2019年 9 ～10月に無記名の自記式質問調査票による量的調査を実施した
（回収率71％）。調査項目は，基本属性，雇用・労働特性，施設と職場での外国人介護職の受
け入れ状況，受け入れへの期待と不安の程度，仕事のストレス，「職場のソーシャル・キャピ
タルと倫理的風土」の 3 下位尺度を含めた。欠損のない583票を解析に用いた。外国人介護職
の受け入れの有無の 2 群による期待と不安の回答割合および施設の受け入れの準備体制の有無
の回答割合はχ2検定にて，受け入れへの低い期待と強い不安の有無の 2 群による仕事のスト
レスと「職場のソーシャル・キャピタルと倫理的風土」の 3 下位尺度の平均値の差はｔ検定に
て検討した。

結果　対象者の平均年齢は42.6（±12.2）歳，女性が67％で，対象者の36％が現在の施設で，22％
が職場で外国人を受け入れていた。施設の受け入れの準備体制について全 7 項目で「わからな
い」の回答が最も多かった。受け入れへの期待については対象者全体の 8 割が「多少・全くな
い」と回答し，受け入れの不安については 3 割が「非常に・かなり不安」と回答した。一方，
外国人介護職が働く施設の者はそれ以外の者に比べ，施設と自分の職場での受け入れに対し，
期待が「全くない」「非常に不安」との回答割合が有意に低かった。受け入れに対し期待が
「全くない」者は，それ以外の者に比べ職場のソーシャル・キャピタルと倫理的リーダーシッ
プの平均値が有意に低かった（ｐ＜0.05）。受け入れに非常に不安な者はそれ以外の者に比べ，
仕事のストレスの平均値が有意に高く（ｐ＜0.01），職場のソーシャル・キャピタルの平均値
は有意に低かった（ｐ＜0.05）。

結論　日本人という同質のケア従事者が異質の外国人を排斥するような職場風土より，むしろ現存
する仕事のストレスや人間関係に関わる職場環境の課題が，外国人介護職の受け入れに対する
低い期待度や強い不安を抱くケア従事者に認められた。課題の解決の取り組みとともに取り組
みの周知の必要性が示唆された。外国人材の長期定着化に向け，受け入れ後の日本語や資格合
格を目指した教育・訓練とともに，やりがいのある職場環境の構築がより一層，望まれる。
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高齢者介護施設のケア従事者における
外国人介護職の受け入れへの期待と不安の実態
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Ⅰ　緒　　　言

　日本国内では加速する高齢化を背景に，2025
年末までに約55万人，年間 6 万人程度の介護人
材の確保が必要と推計されている1）。この状況
を受け，政府は福祉人材確保に向けた取り組み
の一つとして，新たな介護の担い手と期待され
る外国人材の受け入れのための環境整備を進め
て き た。2008年 の 経 済 連 携 協 定（Economic 
Partnership Agreement：EPA）によるインド
ネシアからの外国人介護福祉士候補者の受け入
れを皮切りに，2017年に在留資格「介護」，同
年11月に技能実習制度に介護職の追加，さらに
2019年には在留資格「特定技能 1 号」を新設し
た2）。
　今後，介護分野の外国人材の増加に対応すべ
く，高齢者介護施設の受け入れの体制整備が急
務である。2017年度の介護事業所の労働者（Ｎ
＝21,250）を対象にした調査では，「外国人労
働者と一緒に働いている」との回答は5.4％で
あったが3），翌年の調査（Ｎ＝22,183）では，
入所型施設の就業者のうち12.4％が同じ施設で，
5.5％が同じ職場で外国人労働者が働いている
と回答した4）。一方，介護職の離職理由として
職場の人間関係の問題が 1 位と報告されてお
り3），言語や文化など同質性の高い日本人職員
で構成されてきた高齢者介護施設で，これまで
とは異質な外国人を受け入れることにより，外
国人介護職を巻き込む形で人間関係の問題や離
職への発展が懸念される。実際，2018年度の調
査結果4）によると，「外国人と一緒に働くこと」
について多かった回答は，「利用者等との意思
疎通において不安がある」「コミュニケーショ
ンがとりにくい」「生活，習慣等の違いに戸惑
いがある」と，不安や懸念に関する回答が上位
を占めた。
　外国人介護職の印象については，施設間の差
も報告されている。事業所に外国人がいない労
働者の方が，不安感が高い傾向で，また外国人
労働者と共に働く労働者の方がポジティブな印
象を持っていた4）。一方，外国人介護職に関し

ては，母国と日本のケアの差異や，職場での慣
習やルールへの適応といったストレスがある中，
日本にいる母国人や日本人スタッフからのサ
ポートを得て，職場のルールや日本語，人間関
係の理解を深める姿勢が報告されている5）。こ
のことから，外国人介護職の受け入れに対する
日本人スタッフの不安を減じ，日本人スタッフ
からのサポート体制を整えることで，外国人の
みならず日本人スタッフの外国人に対するネガ
ティブな印象を減じるといったプラスの影響が
期待できると考えられる。
　しかし，高齢者介護施設のケア従事者につい
ては，人手不足による労働条件・仕事の負担が
最たる悩みとして挙げられており4），仕事の量
や質の負担が，外国人介護職の受け入れに対す
る不安や期待に影響している可能性が考えられ
る。また，外国人介護職に対するスタッフのサ
ポートを整えるには，職場メンバー間の信頼，
仕事での情報共有，お互い様という関係性で仕
事を助け合う人々の結びつきを支える仕組み，
すなわち「職場のソーシャル・キャピタル」6）7）

が備わる環境であると同時に，日本人という言
語，文化が同質の職員が異質の外国人を排斥す
ることのない風土であることが必要不可欠であ
る。しかしながら，これらの視点から，高齢者
介護施設のケア従事者の外国人介護職の受け入
れに対する不安と期待の背景にある職場環境や
職場風土に言及した報告はみあたらない。
　以上より，本研究は高齢者介護施設のケア従
事者を対象に，現状の組織の受け入れの準備体
制とともに，外国人介護職の受け入れへの不安
と期待の実態について，仕事のストレスと人間
関係に関わる職場環境の側面から明らかにする
ことを目的とした。

Ⅱ　方　　　法

（ 1）　用語の定義
　本研究では，以下の用語を操作的に定義した。
　外国人：外国籍でかつ日本以外の国で育ち，
日本語以外の言語を母国語とする者。
　職場のソーシャル・キャピタル：職場環境に
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おける労働者間の信頼や互恵性の規範，ネット
ワークといった協調行動を促進するもの8）。

（ 2）　研究デザインと調査対象
　量的横断研究を採用した。機縁法による調査
協力が得られた10府県の30の高齢者介護施設の
介護士・看護師等のすべてのケア従事者（Ｎ＝
1,060）を対象とした。2019年 9 ～10月に施設
長経由で無記名自記式質問票を配布した。調査
協力に同意した者は，封筒に厳封し，研究者へ
郵送にて調査票を返送した。回収された752票
（回収率71％）のうち，欠損のない583票を分
析に用いた。

（ 3）　調査項目
　調査項目は，基本属性（性別，年齢，婚姻，
学歴），雇用・労働特性（現在の職種，職位，
雇用形態，所属する施設の種別，平均的な労働
時間，現組織での勤続年数，現職種での経験年
数），外国人介護職の受け入れに対する施設の
準備体制，施設と自分の職場での外国人介護職
の受け入れ状況，その受け入れへの積極的な期
待と受け入れへの不安の程度，およびその理由
（自由記載），人間関係に関わる職場環境およ
び仕事のストレスに関する項目を含めた。
1）　職場のソーシャル・キャピタルと倫理的
風土（SEW）

　人間関係に関わる職場環境の評価については，
職場のソーシャル・キャピタルと倫理的風土
（Social capital and Ethical climate in the 
Workplace：以下，SEW）を用いた9）10）。SEW
は，介護士・看護師の人間関係に関わる職場環
境についての評価尺度で 3 下位尺度，すなわち，
職場のソーシャル・キャピタル（ 9 項目：例
“スタッフが一緒に働くスタッフ達を頼りにで

きる”），倫理的リーダーシップ（ 6 項目：例
“リーダーが，スタッフとしての権利に対して

理解を示してくれる”），排他的な職場風土（ 5
項目：例 “新しいスタッフ（介護士・看護師）
が容易にチームに受け入れてもらえない”）か
ら構成され，高い内部信頼性，基準関連の妥当
性，および構成概念妥当性が確認されている9）10）。

各質問について，現在の職場・組織で最もあて
はまる程度を “全くそう思わない” から “全く
そう思う” 7 件法で回答し， 1 点から 7 点を与
え単純加算し，下位尺度ごとに得点を合計した
後，項目平均値を算出した。得点が高いほど，そ
の特性が強いこと，すなわち職場のソーシャ
ル・キャピタルと倫理的リーダーシップは点数
が高いほど職場環境に好ましい状況を，排他的
な職場風土は点数が高いほど職場環境は好まし
くない状況を示す。クロンバックのα係数は，
0.84から0.94であった。
2）　仕事のストレスに関する項目

　厚生労働省がストレスチェック制度で推奨す
る職業性ストレス簡易調査票の57項のうち，心
理的な仕事の量・質的の負担を問う 6 項目を用
いた11）。「非常にたくさんの仕事をしなければ
ならない」「高度の知識や技術が必要なむずか
しい仕事だ」などの仕事の質・量のストレスに
関する質問に対し，“ちがう” “ややちがう” “ま
あそうだ” “そうだ” の 4 件法で回答し， 1 点
から 4 点を与え単純加算し，合計得点を算出し
た。合計得点が高いほど仕事のストレスが高い
ことを示す。クロンバックのα係数は，0.82で
あった。

（ 4）　解析方法
　記述統計を算出後，外国人介護職の受け入れ
に対する組織の準備体制に関する 7 項目につい
て，施設での外国人介護職の受け入れの有無の
2 群による回答割合をχ2検定により検討した。
同様に 2 群における，施設・職場での外国人介
護職の受け入れに対する期待と不安の回答割合
を，χ2検定により検討した。さらに，外国人
介護職の受け入れに低い期待や強い不安を抱く
者においてそれ以外の者と比べ，仕事のストレ
スや人間関係に関わる職場環境について差があ
るか否かを検証するため，外国人介護職の受け
入れへの期待に関する回答の 2 群（“全く期待
しない” とそれ以外）および不安に関する回答
の 2 群（“非常に不安” とそれ以外）について，
仕事のストレスとSEWの 3 下位尺度の平均値
の差をｔ検定にて検討した。また，外国人介護
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職の受け入れに対する “期待” と “不安” の回
答の主な理由に関する自由記入の内容を項目ご
とに整理した。統計パッケージはSPSS 25.0J
を用いた。

（ 5）　倫理的配慮
　本研究は，摂南大学の研究倫理審査委員会の
承認を受けて実施した（承認番号：2019-013，
承認日2019年 6 月25日）。研究協力の同意の手
続きとして，研究協力者は調査票の表紙に記載
された研究目的と方法，データの管理に注意し
結果は研究目的以外に使用しないこと，調査協
力は自由意思であり協力の有無で不利益を受け
ないこと等の内容を確認後，調査に同意した場

合のみ質問票に回答し，郵送にて直接，研究者
に返送した。

Ⅲ　結　　　果

　対象者の平均年齢は42.6（±12.2）歳，現組
織での平均勤続年数は8.3（±7.1）年であった。
表 1に示すように，女性が67％，職種では介護
福祉士が68％，看護職が17％，職位ではスタッ
フが70％を占め，施設種別では特別養護老人
ホームと介護老人保険施設がそれぞれ45％と51
％を占めた。また，現在の施設で36％が，現在
の職場では22％が，外国人介護職が働いている
と回答した（表 1）。
　外国人介護職の受け入れに対する組織の準備
体制については，全 7 項目で施設での外国人介
護職を受け入れの有無で，回答割合に有意な差
が認められた。“外国人職員向けの日本語支援
体制” をはじめとする施設の準備体制を問う 7
項目について，“ある” と回答した者の割合は，
外国人を受け入れていない施設の者では 1 ～ 4
％であったのに対し，受け入れている施設の者
では 6 ～24％と高い割合であった。しかし，い
ずれの準備体制の項目も “わからない” の回答
が37～65％と最も多くを占めた（表 2）。表に

表 1　基本属性と雇用・労働特性（Ｎ＝583）
（単位　人）

Ｎ ％
性別
　男性 191 33
　女性 392 67
婚姻
　既婚 339 58
　未婚 244 42
学歴
　高卒以下 152 26
　短大・専門学校卒 302 52
　大卒 112 19
　大学院以上 5 1
　その他 12 2
現在の職場での職種
　介護福祉士 395 68
　看護師・准看護師・保健師 101 17
　ケアマネージャー 15 3
　ホームペルパー 48 8
　その他 24 4
職位
　スタッフ 410 70
　ユニットリーダー・主任 110 19
　管理職（所属部署の長）　 39 7
　その他 24 4
雇用形態
　正規職員 501 86
　非正規職員（パート，アルバイト等） 82 14
施設の種別
　特別養護老人ホーム 262 45
　介護老人保健施設（地域密着型含む） 298 51
　その他（通所施設等） 23 4
週間あたりの平均的な労働時間
　39時間以内 147 25
　40～44時間 283 49
　45～49時間 98 17
　50時間以上 55 10
現在の所属する施設で外国人職員2）が働いている
　該当する 208 36
　該当しない 375 64
現在の自分の職場で外国人職員2）と一緒に働いている
　該当する 131 22
　該当しない 452 78
注　1）　欠損値を含む。
　　2）　外国籍でかつ日本以外の国で育ち，日本語以外の言語を母

国語とする職員。

表 2　�外国人介護職の受け入れの有無の 2群による，外国人介
護職の受け入れに対する組織の準備体制の回答割合

（単位　人）

施設の
外国人

介護職の
受け入れ

ある ない わから
ない 有意性

Ｎ ％ Ｎ ％ Ｎ ％

外国人職員向けの医療や生活
全般の相談窓口

あり 32 17 48 25 112 58 ＊＊＊
なし 13 4 183 53 151 44

外国人職員向けの日本語支援
体制

あり 45 24 49 26 97 51 ＊＊＊
なし 3 1 202 58 142 41

外国人職員向けの言語で書か
れた組織の規則や制度

あり 17 9 61 32 114 59 ＊＊＊
なし 4 1 206 59 137 39

外国人職員向けの言語で書か
れた職場の業務マニュアル

あり 14 7 66 34 112 58 ＊＊＊
なし 3 1 208 60 136 39

外国人職員向けの言語で書か
れた日本での暮らしのガイド

あり 12 6 56 29 124 65 ＊＊＊
なし 3 1 205 59 139 40

特定の宗教を信じる人達の礼
拝のための場所や時間の確保

あり 36 19 75 39 81 42 ＊＊＊
なし 8 2 212 61 127 37

特定の宗教を信じる人達の飲
食のためのガイド

あり 14 7 75 39 103 54 ＊＊＊
なし 2 1 215 62 130 37

注　1）　欠損値を含む。
　　2）　Pearsonのχ2検定の結果を示す。＊＊＊ｐ＜0.001
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は示していないが，施設と職場における外国人
介護職の受け入れへの期待については対象者全
体の 8 割が「多少・全くない」と回答し，受け
入れの不安については 3 割が「非常に・かなり
不安」と回答した。さらに表 3に示すように，
施設と自分の職場の両方で外国人の受け入れへ
の期待は，「全くない」の回答が 2 割，受け入
れへの不安についても「非常に不安」が 1 割を
占めた。一方で，施設間での差が認められた。
すなわち，外国人介護職が働く施設の者はそれ
以外の者に比べ，施設での外国人介護職の受け
入れへの期待は「全くない」との回答および受
け入れへの不安は「非常に不安」との回答の割
合が有意に低かった。
　さらに表 4に示すように，外国人介護職の受
け入れの期待について「全くない（Ｎ＝117）」
と回答した者は，それ以外の回答の者（Ｎ＝
466）に比べ，職場のソーシャル・キャピタル
の平均値と倫理的リーダーシップの平均値が有

意に低い（ｐ＜0.05），すなわち，職場のソー
シャル・キャピタルと倫理的リーダーシップを
ともに低く認識していた。一方，外国人介護職
の受け入れに「非常に不安（Ｎ＝67）」と回答
した者は，それ以外の回答の者（Ｎ＝516）に
比べ，仕事のストレスの平均値が有意に高く
（ｐ＜0.01），職場のソーシャル・キャピタル
の平均値は有意に低い（ｐ＜0.05），すなわち，
仕事の量・質のストレスを強く，また職場の
ソーシャル・キャピタルを低く認識していた。
　また，外国人職員の受け入れに対する期待の
回答理由については，人手不足の現状・解消
（55件：例 “日本人の介護職のなり手が少ない
から外国人に頼らざるを得ない”），人柄・姿勢
（22件：例 “まじめで一生懸命，努力を惜しま
ない”）が順に多く，受け入れに対する不安の
回答理由では，言語・コミュニケーション（113
件：例 “言ったことのニュアンスや小さな違い
が伝わるか心配”），文化・宗教の違い（40件：

表 3　外国人介護職の受け入れの有無の 2群による，施設・職場での外国人介護職の受け入れに対する期待と不安の回答割合
（単位　人，（　）内％）

施設での
外国人介護職の 合計

同じ施設で外国人職員が
有意性 職場での

外国人介護職の 合計
同じ施設で外国人職員が

有意性働いて
いない

働いて
いる

働いて
いない

働いて
いる

受け入れへの期待 受け入れへの期待
　非常に・かなり・多少 466（80） 283（75） 183（88） ＊＊＊ 　非常に・かなり・多少 466（80） 348（77） 118（90） ＊＊＊　全くない 117（20） 92（25） 25（12） 　全くない 117（20） 104（23） 13（10）
受け入れへの不安 受け入れへの不安
　かなり・多少・全くない 519（89） 323（86） 196（94） ＊＊　 　かなり・多少・全くない 519（89） 396（88） 123（94） ＊　　　非常に不安 64（11） 52（14） 12（ 6） 　非常に不安 64（11） 56（12） 8（ 6）
注　Pearsonのχ2検定の結果を示す。＊ｐ＜0.05，＊＊ｐ＜0.01，＊＊＊ｐ＜0.001

表 4　�外国人介護職の受け入れへの期待と不安の程度と，仕事のストレスおよび職場の人間関係に関する尺度の平均値の差の検定
結果

外国人介護職の受け入れへの期待 外国人介護職の受け入れへの不安

全くない
（Ｎ＝117）

非常に・
かなり・

多少
（Ｎ＝466）

95％信頼区間 非常に不安
（Ｎ＝67）

かなり・
多少・

全くない
（Ｎ＝516）

95％信頼区間

平均値
（標準偏差）

平均値
（標準偏差） 下限 上限 平均値

（標準偏差）
平均値

（標準偏差） 下限 上限

仕事のストレス 18.44（3.55） 18.48（3.24） -0.63 0.72 19.60（3.05） 18.33（3.31） -2.11 -0.44＊＊
職場のソーシャル・キャピタル2） 4.75（1.22） 4.99（1.07） 0.01 0.46＊ 4.61（1.45） 4.99（1.05） 0.02 0.75＊
排他的な職場風土2） 3.45（1.32） 3.42（1.14） 0.02 0.58 3.55（1.46） 3.41（1.13） -0.51 0.23
倫理的リーダーシップ2） 4.64（1.42） 4.94（1.13） 0.02 0.58＊ 4.64（1.59） 4.91（1.14） -0.13 0.67
注　1）　ｔ検定の結果を示す。＊ｐ＜0.05，＊＊ｐ＜0.01
　　2）　職場の人間関係の評価に用いた（職場のソーシャル・キャピタルと倫理的風土：SEW）の 3 下位尺度に該当する。職場のソーシャ

ル・キャピタルと倫理的リーダーシップは点数が高いほど職場環境に好ましい状況を，排他的な職場風土は点数が高いほど職場環境は
好ましくない状況を示す。



―　 ―6

第68巻第12号「厚生の指標」2021年10月

例 “文化の違いなど受け入れる労力がかなりか
かるのではないか”）が順に多かった（表 5）。

Ⅳ　考　　　察

　今回の調査では，対象者の37％が所属する施
設で，22％が自分の職場で外国人介護職が働い
ていると回答しており，2017年度，2018年度に
実施された調査結果3）4）よりさらに高い割合で
あった。政府による環境整備で外国人材を採用
する施設数が増加した影響と考えられる。また，
対象者全体の 3 割が外国人介護職の受け入れに
対し「非常に・かなり不安」と回答し，受け入れ
への期待については 8 割が「多少・全くない」と
回答した結果は，外国人材の受け入れに対する
ケア従事者の消極的な姿勢を示唆した。
　しかし一方で，外国人材の受け入れに対する
ケア従事者の回答は，施設間の差が顕著であっ
た。既に受け入れている施設の者は，「非常に不
安」との回答および積極的な受け入れへの期待
について「全くない」との回答の割合が，外国人
材を受け入れていない施設の者の 1 ／ 2 であっ
た。事業所に外国人がいない労働者の方が外国
人と一緒に働くことに不安が高い一方，外国人
と一緒に働いている労働者の方がポジティブな
印象を持つことが明らかにされているが4），今
回の結果はその知見を支持した。これらの結果
から，実際に外国人材を受け入れた経験により，
ケア従事者による外国人材に対する肯定感が増
すと考えられる。EPAで外国人材を受け入れ
た機関（Ｎ＝38）を対象とした調査でも，看護
師・介護福祉士候補生の受け入れによって，コ
ストを除くすべての項目で良い影響を受けたこ
と，また利用者からの評判で悪い影響は皆無で
あったと報告している12）。さらに静岡県の調査
では外国人材を受け入れる施設の利用者の 8 割
以上が，外国人の介護サービスに満足し，好意
的だと回答していた13）。
　一方，施設調査4）においても今回の結果と同
様の傾向が認められている。EPA介護職員を
雇用する介護施設においては「今後も外国人介
護職員を受け入れる予定」との回答は，78.9％

であるのに対し，雇用したことのない介護施設
では20.2％と 3 分の 1 以下であった14）。背景に，
外国人材を受け入れることによるケア従事者の
新たな困難や負担を懸念する状況が推察される。
2018年度の調査結果4）によると，「外国人と一
緒に働くこと」について多かった回答は，順に
「利用者等との意思疎通において不安がある」
「コミュニケーションがとりにくい」「生活，
習慣等の違いに戸惑いがある」であった。本研
究の，外国人介護職の受け入れに対し抱く不安
や期待についての回答の理由とこれらの結果は
ほぼ一致していた。EPAによる外国人材の受
け入れ機関において少数ながらも否定的な意見
として，プリセプター（マンツーマンの指導介
護職）の負担の増加や繰り返し同じことを教え
なければならない等の特定のスタッフへの負担
があることが報告され，介護福祉士候補者の日
本語スキルや教育体制が課題として指摘されて
いる12）。
　さらに本研究では，高齢者介護施設の日本人
という同質の職員が異質の外国人を排斥するよ
うな職場風土よりも，むしろ現存する仕事のス
トレスや人間関係に関わる職場環境の課題が，
外国人介護職の受け入れに対する低い期待度や
強い不安を抱くケア従事者に認められた。外国
人介護職の受け入れに強い不安を抱く者はそれ
以外の回答の者に比べ，仕事のストレスが高く，
職場のソーシャル・キャピタルが低かった。同
様に，外国人介護職の受け入れへの期待が全く
ないと回答した者はそれ以外の回答の者に比べ，
職場のソーシャル・キャピタルとともに倫理的
リーダーシップが低かった。一方で，排他的な

表 5　�外国人介護職の受け入れに対する “期待” と “不安” の回
答の主な理由

（単位　件）

順位 “期待”の理由に関する回答 N “不安”の理由に関する回答 N
1 位 人手不足の現状・解消 55 言語・コミュニケーション 113
2 位 人柄・姿勢 22 文化・宗教の違い 40
3 位 言語・コミュニケーション 18 習慣・価値観の違い 25
4 位 職場の影響

（刺激・技術向上） 13 職場の受け入れ体制
（指導力，教育・養成） 19

5 位 習慣・価値観・国民性の違い 5 家族や利用者の不安・反応 14
注 　自由記入の内容から項目ごとに整理し，件数ごとで多い順に上位

5 位まで示した。
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職場風土についてはいずれも有意差は認められ
なかった。これらに関して，高齢者介護施設の
ケア従事者が入居者の様々な生活支援等による
仕事量のみならず，認知症の行動心理症状に伴
うケア等の仕事の質を要求される中，日々業務
のタイムテーブルに追われるといった介護業務
の特性15）の影響が考えられる。そのような状況
で，前述した日本語スキルが不十分な外国人材
への教育体制も未確立な中，職場での助け合い
や信頼関係が望めず，上司の適切なリーダー
シップが見込めない職場環境では，外国人材は
マンパワーというよりむしろ，さらなる負担を
もたらす存在に映るのであろう。
　一方，外国人材の受け入れの負担の軽減が期
待される組織体制について，“あり” の回答は，
「外国人職員向けの日本語の支援体制」が最も
多く，既に外国人介護職を受け入れる施設の者
（24％）において認められたものの， 7 項目全
てにおいて “わからない” の回答が最も多かっ
た。つまり，外国人介護職を受け入れている施
設の者ですら，認識していないことが明らかと
なった。国内では施設に限らず，外国人介護職
の受け入れの支援を展開する自治体も増加して
いる。例えば，静岡県は介護事業所の外国人介
護職員の受け入れにおける不安の解消を目指し，
外国人介護職員向け日本語研修や研修担当者等
に対する受け入れ準備セミナー，訪問相談や出
前講座，さらに介護技術・日本語研修や事業所
への巡回相談，国籍別の研修交流会を開催して
いる13）。しかし，このような自治体や施設の取
り組みも，周知が不十分であれば利用もされず，
結果，外国人材の受け入れは負担をもたらすだ
けに映る可能性がある。外国人材の支援体制に
ついては整備だけでなく，その周知の必要性が
今回，改めて示唆された。
　近い将来，介護人材の争奪戦は日本国内に留
まらないであろう。アジア諸国で平均余命が延
伸する中，2025年の高齢化率はタイと中国では
20％，ベトナムでは15％を超えると推計され，
高齢化が急速に進んでいる16）。フィリピンでは
元EPAの介護職が日本式の介護技術と知識が
あるという理由で日本よりもはるかに高い賃金

で優遇されるため，欧米諸国へ流出する状況も
報告されている17）。今後，日本で介護職として
期待される外国人材の確保が見込めないだけで
なく，様々な形で投資し，育成した外国人介護
職が，他国に引き抜かれてしまう可能性すら起
こり得るであろう。したがって，外国人介護職
の受け入れのみならず，採用後の長期定着を視
野に入れた取り組みは必要不可欠である。今回，
明らかになったケア従事者の仕事のストレスや
人間関係に関わる職場環境の課題の解決ととも
に，受け入れ後の日本語や資格合格を目指した
教育・訓練，さらにやりがいのある職場環境の
構築2）といった外国人材の長期定着化に向けた
取り組みが今後，より一層，受け入れ施設にお
いて望まれる。
　本研究の限界として，まず機縁法を用いたこ
とによる対象施設の偏りが挙げられ，結果の一
般化には慎重さを要する。次に，横断研究であ
ること，さらに統計解析について差の検定に留
まる点が挙げられる。今後，さらに大規模な調
査や縦断研究により，外国人介護職の受け入れ
の期待や不安の要因について，多変量解析によ
る検証が望まれる。
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