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目的　本研究は，介護人材確保に資する資料を得ることをねらいに介護福祉士が受けるハラスメン
トと職務・職場継続意向の関係を明らかにすることを目的とした。

方法　Ａ県内すべての特別養護老人ホームおよび老人保健施設に勤務する介護福祉士1,347名を対
象に郵送法による質問紙調査を実施した。調査項目は，対象者の属性（性別，年齢，介護職経
験期間，現施設勤続期間等），職場ハラスメント被害，職務・職場継続意向とした。統計解析
には分析に必要な調査項目に欠損値がない743名分のデータを使用し，職場ハラスメント被害
と職務・職場継続意向の関連性を構造方程式モデリングにより検討した。

結果　分析モデルのデータに対する適合度は，CFI＝0.977，RMSEA＝0.028であり，職場ハラス
メント被害と職務・職場継続意向の間に有意な負の関連性が認められた。

結論　介護人材の確保には，ハラスメントが発生しない職場環境の整備が急務である。
キーワード　介護福祉士，介護人材確保，ハラスメント，職務継続意向，職場継続意向

Ⅰ　緒　　　言

　平成28年版の高齢社会白書によれば，65歳以
上の高齢者人口は3392万人となり高齢化率は
26.7％となった。75歳以上の後期高齢者人口に
ついては，平成37年に3657万人に達することが
見込まれている1）。そのため，厚生労働省は平
成37年までに253万人の介護職員が必要になる
と見込んでいるが，現状では約37.7万人の介護
人材が不足すると報告している2）。また，介護
労働者の平成27年度の離職率は16.5％であった
が，全国の主要産業の離職率15％と比べ高い水
準にある3）。介護労働安定センターの調査4）に
よると，労働条件等の不満では，複数回答で
「人手が足りない」が48.3％，「仕事内容の割
に賃金が低い」が42.3％となっている。直前の
介護の仕事をやめた理由は，複数回答で「職場

の人間関係に問題があったため」が26.6％，
「法人や施設・事業所の理念や運営のやり方に
不満があった」が22.7％となっている。人手が
足りないことに関しては，人材のすそ野の拡大
を進め多様な人材の参入促進を図ることが計画
されている。賃金については，平成21年から介
護職員処遇改善交付金制度が導入され，増額傾
向ではあるが，他の医療・福祉専門職と比較し
て低い現状がある5）。労働環境の改善について
は，雇用管理とストレスとの関連6），介護職場
コミットメントと職場ストレスおよび職場継続
意向との関連7），職場チームでの同僚との良好
な人間関係と仕事継続動機の関連8）9），等が既
に明らかにされている。このように，介護福祉
人材の確保に向けては，多様な研究が蓄積され
その対策が講じられつつある。
　しかし，介護施設における労働環境の負の側
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面，とりわけ職場でのハラスメント被害に関す
る知見の蓄積は乏しい。全国労働組合総連合の
調査によれば，介護施設で働く労働者のうち，
「ハラスメントがない」と断言できた人は全体
の 7割を下回り，とりわけ上司や同僚からのハ
ラスメントが多かったことが報告されている10）。
また，谷口らの介護職員を対象とした研究では，
上司や同僚からいじめを受けた経験がうつ気分
を高くすることも明らかにされている11）。しか
し，このように介護人材確保の視点からさまざ
まな研究が蓄積されながらも，職場でのハラス
メント被害は，職務上の地位や職場内の人間関
係等の理由から表面化しにくい。そのため，実
際には，職場でのハラスメントを理由に離職や
転職を決断した介護職員も決して少なくないも
のと推測される。
　そこで，本研究においては，介護人材確保に
資する資料を得ることをねらいに，介護福祉士
が受けるハラスメントと職務および職場継続意
向との関係を明らかにすることを目的とした。

Ⅱ　研　究　方　法

（ 1）　調査対象および調査方法
　調査対象は，Ａ県内のすべての特別養護老人
ホームおよび老人保健施設に勤務する介護福祉
士のうち，協力の得られた特別養護老人ホーム
62施設897名，老人保健施設35施設450名，合計
1,347名を対象とした。調査は各施設に協力可
能数を郵送し，施設長等を通じて配布を依頼し
た。ただし，対象者の調査協力は自由意思とし，
自記式質問紙調査により実施した。調査期間は，
平成25年10月から12月までとした。
　なお，本調査は，岡山県立大学倫理委員会の
承認（受付番号344，平成25年 9 月24日）を受
けて実施し，対象者には文書にて，調査の趣旨，
自由意思による参加の決定，プライバシーおよ
び個人情報の保護，研究上の利益および不利益
ならびに危険性の予測等について説明し，調査
票の返信をもって同意を得ることとした。

（ 2）　調査の内容
　調査内容は対象者の属性（性別，年齢，勤務
形態，職位，介護職経験期間，現施設勤続期
間），職場ハラスメント被害，職務・職場継続
意向で構成した。
　勤務形態については正規職員，非正規職員の
どちらに該当するかを尋ねた。職位については
現在の職場内での職位について管理職，主任
（リーダー・サブリーダーなどのまとめ役），
一般のいずれに該当するかを調査した。
　職場ハラスメント被害については，川村らの
職場ハラスメント被害測定尺度12）を用いて測定
した。川村らの尺度は業務の遂行上でなされる
仕事関連ハラスメント11項目とそれ以外でなさ
れる個人関連ハラスメント 9項目の計20項目で
構成されており，調査項目に対してストレスを
どの程度感じたことがあるかを 3件法（「 0
点：なかった」「 1点：あった」「 2点：とても
あった」）で測定するものである。また看護師
を対象として，因子構造の側面からみた構成概
念妥当性と信頼性が確認されている。
　職務・職場継続意向については，岡部らの研
究7）を参考に職務継続意向と職場継続意向をそ
れぞれ区別した項目を用いて調査した。具体的
には，職務継続意向については「介護という仕
事を辞めたい」という質問項目を設定し，職場
継続意向については「介護の仕事は続けたいが，
今の職場（会社あるいは法人）を辞めたい」と
いう質問項目を設定したうえで，それぞれ 3件
法（「 0点：はい」「 1点：どちらでもない」
「 2点：いいえ」）で回答を求め，得点が高い
ほど介護の職務や現在の職場を継続する意向が
あることを意味するよう設定した。

（ 3）　分析の方法
　統計解析では，Lazarusらのストレス認知理
論13）におけるストレッサーに対する一次評定と
二次評定を参考に，職場ハラスメント被害を独
立変数，職務・職場継続意向を従属変数とした
因果関係モデルを構築し，構造方程式モデリン
グを用いてモデルのデータに対する適合性と変
数間の関連性を検討した。なお，Lazarusらの
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ストレス認知理論では，心理ストレス
とは人間と環境との間の特定な関係
であり，その人の原動力に負担をかけ
たり，資源を超えたり，幸福を脅かし
たりすると評価されるものとしてい
る。この人間と環境との関係を媒介す
る重要な過程が認知的評価と対処で
あるとしている。また，ストレッサー
に対する一次評定は，①無関係，②無
害－肯定，③ストレスフルの 3種類に
区別されている。ストレスには，既に
自己評価や社会的評価に対する損害
を受けている①「害－喪失」，おきて
はいないが「害－喪失」が予測される
②「脅威」，対処努力が必要な③「挑
戦」を含んでいる。仕事継続のために
は人間関係が重要であることが報告
されているが，この人間関係の評価は
一次評価として①「害－喪失」，②「脅威」，③
「挑戦」にあたり，本研究では一次評価をハラ
スメント被害とした。一方，二次評価は，
Lazarusらによれば，いったい何ができるだろ
うかという判断であり，対処選択がうまくいく
か効果的に特定のストラテジー（対処方法）を
使うことができるかなどの評価を含んでいると
している。このことから二次評価は，脅威を感
じて離職するか，挑戦によって継続するかとい
う対処選択であるとし，職場および職務継続意
向とした。
　また，独立変数と従属変数の関連性から人口
学的要因の影響をコントロールすることを目的
に，性別と年齢を統制変数として分析モデルに
投入した。
　前記因果関係の分析に先立ち，職場ハラスメ
ント被害測定尺度の構成概念妥当性と信頼性の
検討を行った。具体的には，構成概念妥当性は
構造方程式モデリングによる確認的因子分析に
より検討し，信頼性はCronbachのα信頼性係
数により検討した。
　なお，前述した因果関係モデルおよび因子構
造モデルのデータへの適合性は，適合度指標で
あるComparative Fit Index（CFI）とRoot Mean 

Square Error of Approximation（RMSEA）で
判定し，パラメータの推定は頑健性のある重み
付け最小二乗法（WLSMV）14）15）を採用した。一
般にCFIは0.9以上であればモデルがデータに
当てはまっているとされ，RMSEAは0.1を超
えていなければ，モデルのデータに対する適合
性は悪くないと判断される16）。分析モデルにお
ける標準化推定値（パス係数）の有意性は，非
標準化推定値を標準誤差で除した値の絶対値が
1.96以上（ 5％有意水準）を示したものを統計
学的に有意とした。以上の統計解析には，IBM 
SPSS Statistics 21およびMplus 7.3を使用した。

Ⅲ　結　　　果

（ 1）　分析対象者の属性等の分布
　本研究では，最終的に1,347名分の調査票配
布数に対し，820名の介護福祉士より回答を得
た（回収率60.9％）。ただし，統計解析にはこ
れらのデータのうち分析に必要なすべての調査
項目に欠損値を有さない743名分のデータを使
用した。分析対象者の属性の分布を表 1に示し
た。また，分析対象者の職務・職場継続意向に
関する項目の回答分布は，職務継続意向に対し

表 1　分析対象者の属性の分布（ｎ＝743）
（単位　名，（　）内％）

性別
　男性 195 (26.2)
　女性 548 (73.8)
年齢（歳）　平均±標準偏差（範囲） 37.6±11.0 (18-68)
勤務形態
　正規職員（正社員） 662 (89.1)
　非正規職員（非正社員） 81 (10.9)
職位
　管理職 20 ( 2.7)
　主任（リーダー・サブリーダーなどのまとめ役） 233 (31.4)
　一般 490 (65.9)
介護職経験期間（月）　平均±標準偏差（範囲） 118.3±60.2 (3-372)
現施設勤続期間（月）　平均±標準偏差（範囲） 94.8±61.6 (0-372)

表 2　職務・職場継続意向に関する回答分布（ｎ＝743）
（単位　名，（　）内％）

回答カテゴリ

はい どちらでもない いいえ
介護という仕事を辞めたい 68 (9.2) 354 (47.6) 321 (43.2)
介護の仕事は続けたいが，今の職場
（会社あるいは法人）を辞めたい 119 (16.0) 379 (51.0) 245 (33.0)
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ては「はい」が68名（9.2％），「いいえ」が321
名（43.2％）であり，職場継続意向に対しては
「はい」が119名（16.0％），「いいえ」が245名
（33.0％）であった（表 2）。

（ 2）　職場ハラスメント被害測定尺度の構成概
念妥当性と信頼性

　職場ハラスメント被害に関する項目の回答分
布は表 3に示した。20項目で構成される職場ハ
ラスメント被害測定尺度の因子構造の側面から
みた構成概念妥当性を確認的因子分析で検討し
たところ， 2因子二次因子モデルのデータに対
する適合度指標はχ2（df）＝294.870（169），
CFI＝0.976，RMSEA＝0.032であった（図 1）。
また，職場ハラスメント被害測定尺度の信頼性

表 3　職場ハラスメント被害に関する回答分布（ｎ＝743）
（単位　名，（　）内％）

回答カテゴリ

なかった あった とてもあった
仕事関連
　xa 1 　自分が任された仕事を他の人が勝手に奪いとる 709(95.4) 19( 2.6) 15( 2.0)
　xa 2 　自分の仕事や努力は認めてもらえない 535(72.0) 112(15.1) 96(12.9)
　xa 3 　自分は能力がなくダメな人間であると思いこまされる 660(88.8) 33( 4.4) 50( 6.7)
　xa 4 　仕事上，必要なのに自分との関係を避けたり拒否したりする 672(90.4) 33( 4.4) 38( 5.1)
　xa 5 　自分が希望する教育や訓練を受ける機会（キャリアアップの機会）が邪魔される 707(95.2) 20( 2.7) 16( 2.2)
　xa 6 　自分の仕事上の意見や見解が無視される 642(86.4) 51( 6.9) 50( 6.7)
　xa 7 　自分の仕事のやり方について非難される 515(69.3) 139(18.7) 89(12.0)
　xa 8 　自分を侮辱するような仕事を強要される 699(94.1) 17( 2.3) 27( 3.6)
　xa 9 　仕事で失敗させられ恥をかかされる 698(93.9) 21( 2.8) 24( 3.2)
　xa10　あなたは仕事を辞めるべきだと指摘される 732(98.5) 4( 0.5) 7( 0.9)
　xa11　過去の失敗を過剰にあるいは繰り返し指摘される 681(91.7) 31( 4.2) 31( 4.2)
個人関連
　xb 1 　自分の話を真面目に聞いてくれない 675(90.8) 41( 5.5) 27( 3.6)
　xb 2 　自分を無視した態度をとる 672(90.4) 34( 4.6) 37( 5.0)
　xb 3 　同僚との交流に関する情報が意図的に伝えてもらえない 713(96.0) 17( 2.3) 13( 1.7)
　xb 4 　自分とは表面的な付き合いしかしてくれない 677(91.1) 45( 6.1) 21( 2.8)
　xb 5 　自分をあたかもいないかのように無視したり，のけものにする 722(97.2) 8( 1.1) 13( 1.7)
　xb 6 　自分に対して嫌味な視線を向けたり，否定的な態度をとる 695(93.5) 26( 3.5) 22( 3.0)
　xb 7 　自分について悪意のある噂が広められる 709(95.4) 15( 2.0) 19( 2.6)
　xb 8 　罵声を受ける 718(96.6) 12( 1.6) 13( 1.7)
　xb 9 　人前で馬鹿にされる 720(96.9) 9( 1.2) 14( 1.9)
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図 1　 職場ハラスメント被害尺度の構成概念妥当性の
交差妥当性の検討

注 　ｎ＝743，χ2＝294.870，df＝169，CFI＝0.976，RMSEA＝0.032
（推定法：WLSMV）
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図 2　 介護福祉士の職場ハラスメント被害と職務・職場
継続意向の関連

注 　1） 　ｎ＝743，χ2＝382.861，df ＝245，CFI ＝0.977，RMSEA
＝0.028（推定法：WLSMV）

　　2） 　図の煩雑化を避けるために内生的な潜在変数によって観測
される観測変数，統制変数間の相関および非有意なパスは省
略した
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をCronbachのα信頼性係数で評価したところ，
信頼性係数は0.894であった。

（ 3）　介護福祉士の職場ハラスメント被害と職
務・職場継続意向の関連

　介護福祉士の職場ハラスメント被害と職務・
職場継続意向の関連について構造方程式モデリ
ングにより分析した結果，因果関係モデルの
データに対する適合度指標はχ2（df）＝382.861
（245），CFI＝0.977，RMSEA＝0.028であった
（図 2）。
　職場ハラスメント被害と職務・職場継続意向
の変数間の関連性に着目すると，職場ハラスメ
ント被害と職務継続意向の間に統計学的に有意
な負の関連性（パス係数：－0.188）が認めら
れた。また，職場ハラスメント被害と職場継続
意向の間に統計学的に有意な負の関連性（パス
係数：－0.344）が認められた。なお，統制変
数に着目すると，年齢と職務・職場継続意向の
間に統計学的に有意な正の関連性が認められた。
　なお，本分析モデルにおける職務継続意向に
対する説明率は5.5％，職場継続意向に対する
説明率は17.3％であった。

Ⅳ　考　　　察

　本研究は，介護人材確保に資する資料を得る
ことをねらいに，介護福祉士が受けるハラスメ
ントと職務および職場継続意向との関係を明ら
かにすることを目的として行った。本研究で分
析に用いたデータは，調査対象とした地域が限
定されているものの，その地域におけるすべて
の特別養護老人ホームおよび老人保健施設に調
査を依頼し，調査協力の得られた施設に勤務す
る介護福祉士743名分のデータであった。この
標本数は，構造方程式モデリングを用いてあら
かじめ仮定した因果関係モデルの実証的検討を
行うには不足ないものであった17）。
　調査対象者は，男女比，年齢共に介護労働安
定センターの結果とほぼ同様の結果であり代表
性を反映しているといえる。職務および職場継
続意向については，本研究の結果から介護を辞

めたいと考えている介護福祉士は10％未満で
あったことから大多数は継続意向があることが
明らかとなった。職場ハラスメント被害につい
ては69.3％以上の介護福祉士が経験していない
という結果であった。逆に言えば，1.4～30.7 
％の介護福祉士は仕事関連のハラスメントを経
験し，ストレスを感じており，重要視すべき結
果であったといえる。
　ハラスメントは，「職場ハラスメント被害測
定尺度」12）で測定した。従来の「いじめ・ハラ
スメントの尺度」は，個人的ないじめ，仕事上
でのいじめ，性的ハラスメントで構成された日
本語版Negative Acts Questionnaire（NAQ）
があり，構成概念妥当性が確認されている18）が，
今回は，性的ハラスメントを含まないものの，
質問項目がより充実し，構成概念妥当性が既に
確認されている「職場ハラスメント被害測定尺
度」12）が，医療職に限定した内容ではなく，キャ
リアアップしていく専門職に共通の内容である
と判断し，採用した。また，本尺度の構成概念
妥当性は統計学的に支持されたことから，看護
師を対象とした「職場ハラスメント被害測定尺
度」が，介護福祉士にも適用可能なことを意味
している。
　本研究で検討したハラスメントと職務および
職場継続意向との因果関係については，その因
果関係モデルの適切さが統計学的な許容水準を
満たしていた。介護労働センターの調査の前職
をやめた理由の 1位は職場の人間関係を示して
いること4），継続離職意向と同僚との関連性9），
実際に介護老人福祉施設に勤務する半数以上の
介護職員が職員間のいじめやハラスメントを経
験している11）ことから，ハラスメントのみを変
数として投入したことが説明力の低さにつな
がったとも考えるが，ハラスメントが職務およ
び職場継続意向に対して統計学的に有意な負の
関連性を示すことが明らかになった。このこと
は，ハラスメントをストレス認知理論における
ストレッサーに対する一次評定，職務および職
場継続意向を二次評定とした，ストレス認知理
論12）の一部が仮説を通して実証的に検証された
ことを意味する。また，以上の結果から，ハラ
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スメントが職場環境の阻害因子となり職場継続
意向を低下させるだけではなく，職務継続意向
も低下させていることが示唆された。すなわち，
ハラスメントは職場を離職する要因になるだけ
にとどまらず，介護という職業をも辞してしま
うという介護人材の喪失にもつながる危険性を
含んでいることが推察される。人口の急速な高
齢化に伴い，日本では，介護人材の確保が大き
な社会問題となっている。特に，介護人材の離
職率が他の職種と比して高い傾向3）4）で推移し
ていることから，その改善をねらいとして，昨
今，政府主導の給与の底上げ（介護職員処遇改
善加算）や昇給制度等の予防的介入がなされて
いる。その理由は，介護職員の離職率10）-23）や離
職意向と賃金（給与）の関連性24）25）に依拠して
いるものと推察されるが，従来の研究では，介
護に伴うストレス問題，仕事（職務）満足度，
コミットメント等の組織心理的要因が介護職員
の離職行動・意向に関係している6）7）9）26）-34）こと
が知られてきた。このような研究成果に加えて，
さらに本研究において，離職意向にハラスメン
トが関与していることを明らかにできたことは，
介護職員の持続的な確保を維持する上で重要な
知見であると同時に，問題解決に向けてのアプ
ローチが急務なことを示唆しているといえよう。
　しかし，厚生労働省の職場のパワーハラスメ
ントに関する実態調査結果35）では，加害者自身
は気づかないこともあるとされている。これを
勘案するなら，ハラスメントを適切に予防する
ためには，早急に発見し被害を抑えるための環
境づくりが欠かすことができないといえよう。
そのためには，職場内でのハラスメントチェッ
ク体制の強化や各職場における危機管理マニュ
アルの早急な構造化が喫緊の課題であろう。
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