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要 　　　約

本研究では，医療福祉施設労働者の雇用の安定性を図るための人事労務管理対策についてその現状
と課題を明らかにするために，「職場ストレス」と「職務満足感」に焦点を当てた実証分析を行うこと

を試みた．そこで，医療福祉施設を対象とした質問紙調査を行い，本調査に基づく統計的分析を踏ま
えた上で，医療福祉分野の人事労務管理部門が行うべき環境整備について考察を行った．
まず，「職場ストレス」と「職務満足感」に関する理論と実証分析の展望に基づいて質問票を作成し

質問紙調査を行った．その質問紙調査によって得られた回答に対し因子分析を行った結果，医療福祉
分野における労働者の職務認識尺度として，「人間関係」，「ストレス反応」，「目的・役割意識」，「裁量
権」の �尺度が抽出された．さらに，今回作成された職務認識尺度を用いて労働者の基本的属性との
関連および「継続意識」，「帰属意識」，「職場環境意識」から構成される「職務満足感」との関連を分
析した．その結果，勤続年数が�	年以上のグループは，�年未満のグループより「人間関係」を低く
認識していたり，役職についている人の方が一般職員より「目的・役割意識」，「裁量権」を高く認識

しているなど，職種別，勤続年数別，就業状況別，動機別においてサブグループ間に統計的に有意な
差があることが確認された．さらに，「職務満足感」に関しては「人間関係」と「目的・役割意識」と
の関連が特に強いという分析結果を得た．これらの結果を踏まえ医療福祉分野の人事労務管理につい
て以下のような提案を行った．

��チームワーク力を向上させるための方策
��個人の資質を向上させるための方策

は じ め に

近年，我が国では，労働者の心身の健康状態が悪
化していることが社会的な問題になっている��．そ
れに対応し，厚生労働省は平成��年 �月に，事業者
が行う労働者のメンタルヘルス対策の推進を図るこ
とを目的に，「労働者の心の健康の保持増進のため
の指針」を策定し，�月には「労働安全衛生法」を
改正した．その改正内容の一部には，過重労働によ
る健康障害防止対策の一環として，長時間労働者等
に対するケア等，事業者が長時間労働者に対して行

わなければならないメンタルヘルス面のチェックと
必要な指導が含まれており，事業者は，今後，労働
者のメンタルヘルス対策に目を向けた施策を人事労
務管理の枠組みの中で，組織全体の問題として取り
組むことが求められるようになってきた ��．

医療福祉分野に目を移すと厚生労働省の雇用動
向調査では，平成�年度の医療福祉施設労働者の入
職率は�����，離職率は�����で全労働者の入職率
（����），離職率（����）をやや上回っている����．
特に，社会保障審議会の「介護・福祉サービス事業
者の現状」によると，介護職の入職率は�����，離
職率は�	���であり，介護職の雇用状況の不安定性
は際立っている��．
このような状況を考慮すると，医療福祉施設の事

業者には，労働者のメンタルヘルス対策を視野に入
れた上で，医療福祉施設で働く労働者，あるいは医療
福祉施設で働きたいと希望している人々に対して継
続的に働けるような労働環境を整えるための，人事
労務管理対策を検討することが求められている．そ
こで本稿では，労働者のメンタルヘルスに関連が深
いとされている「職場ストレス」と「職務満足感」��
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に焦点を当て，
��職務認識と「職務満足感」の概念に基づく質問
票の作成

��医療福祉施設労働者を対象とした職務認識に関

するアンケート調査の実施，および因子分析に
よる医療福祉分野における「職務認識尺度」の
提示

��「職務認識尺度」に基づく医療福祉施設労働者
の特性と「職務満足感」との関連性分析，およ
び円滑な医療福祉施設運営のための人事労務管
理部門への具体的な提案を行う．

�．質問票の作成および調査の実施

職場ストレス研究において，現在でも幅広く使用
されているカラセック��，ハーレル 	�，シェグリス
ト 
�などの「職業性ストレスモデル」を概観すると，
いずれの研究においても，ストレス反応と「職務満
足感」との間には重要な関係があることが指摘され
ている���．また，経営学の立場から「職務満足感」
の定義について先行研究を概観すると，林によれば
「組織メンバーが自己の職務および職務環境に対し
て抱く満足感」と定義され ���，小野によれば「個人

の仕事の評価や仕事の経験からもたらされる喜ばし
い，もしくは，肯定的な感情である」と定義されて
いる���．そこで，本研究では，医療福祉施設労働者
のメンタルヘルス対策を人事労務管理の立場から行
う際の「職場ストレス」と「職務満足感」を以下の
ように整理した．すなわち，仕事の負担や対人関係
などのストレス要因とイライラ感や疲労などのスト
レス反応，および，社会的支援などの修飾要因���を
自己が認識する職務環境（以下，職務認識と呼ぶ）
を規定するものとし，それらの職務認識には，「職務

満足感」が関連していると仮定した．
このように，「職場ストレス」と「職務満足感」を
位置づけた上で，医療福祉施設における人事労務管
理上の現状と課題を把握するための質問票を作成し
た．質問票の作成に際しては，調査目的や信頼性・
妥当性等を考慮して「職場ストレス・スケール改訂
版」���および「職業性ストレス簡易調査票」���の �

点の調査票の構成を参考にし，質問項目の検討・吟
味を重ねた上で選択を行い，本研究独自の質問項目

を決定した ���．その結果，質問票はストレッサー尺
度��項目，ストレス反応尺度 �項目，修飾要因尺度
�項目の全��項目から構成されている．さらに，職
務認識と「職務満足感」の関連を分析するために，
外的基準として「継続意識」，「帰属意識」，「職場環
境意識」を問う質問項目を付加している．

調査の実施期間は平成��年 �月から平成��年 月
の �ヶ月間である．調査施設は岡山県内の医療機関
�，老人施設��� �の合計 �施設であり，そこで働く
看護師や介護士，さらに，事務職員やその他コメディ

カル等，様々な職種を調査対象とした．所要時間約
分の自記式調査票への回答は原則的に休憩時間中
とし，回収は各施設の担当者から受け取る委託調査
を行った．医療機関と老人施設を合わせて
�	部配
布し，そのうち，
��件を回収した．なお，記載不
備な	回答を除外し，合計���件の有効回答が得ら
れた（回収率�
���，有効回答率�
�	�）．
なお，回答者の基本的属性を知るために，性別，年
齢，職種，就業状況，勤続年数，�日の労働時間，夜

勤の有無，残業日数および志望動機に関するフェー
スシートを添付した．フェースシートに基づく回答
者の基本的属性をまとめると以下のとおりである．
性 　　別：男性��名（���
�），女性���名（�����）
職 　　種：事 務 職��名（����），看 護 職���名

（�����），介護職���名（�	���），ソー
シャルワーカーを含むケアマネージャー
等��名（��
�），その他のコメディカル
�
名（���），調理師，栄養士，管理栄

養士合わせて��名（��
�），その他
名
（��	�）

年 　　齢：�	代�名（	���），�	代���名 ����	�），�	
代���名 ������），�	代��名 �����），
�	代��名 ������），
	代�名（����）

勤続年数： �年未満���名（�����），�年以上�	年未
満�	�名（����），�	年以上�	年未満���

名 ����
�），�	年以上��名（�
���）
就業状況：一般職員�	�名（
����），派遣・契約社員

��名（��
�），役職��
名（�����），パー
ト��名（����），その他�名（	���）

�．因子分析による職務認識構造分析

���「職務認識尺度」の提示および信頼性・妥当性の

検証

質問した��項目に対して，主成分分析法・バリマッ
クス回転による因子分析を行い，以下のような �因
子を抽出した．結果は表 �に示している ���．
第 �因子は，�つの質問項目から構成され，職場

での上司あるいは同僚との人間関係を評価している
と解釈し，「人間関係」とした．
第 �因子は，�つの質問項目から構成され，疲れ

や気分が晴れないなど，現在の心身の状況を評価し
ていると解釈し，「ストレス反応」とした．
第 �因子は，�つの質問項目から構成され，職場
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での存在意義や目標の有無など，業務に対する意識
を評価していると解釈し，「目的・役割意識」とした．
第 �因子は，�つの質問項目から構成され，仕事

を自分の意思でコントロールできるか否かと自分の

職場での立場を評価していると解釈し，「裁量権」と
した．
なお，尺度の信頼性・妥当性を検証するために，
以下の �点の作業を行った．

��折半法により再現性検証を行った結果，ランダ
ムに分けた �群下においても同じ因子を抽出し，再
現性が確認された．

��尺度を構成する質問項目の内的整合性を検証す
るために，下位尺度別に ��������の�係数を算出

した．その結果は，「人間関係」	��	，「ストレス反
応」	���，「目的・役割意識」	�
�，「裁量権」	��	
であった（表 �）．尺度を構成するそれぞれの質問
項目数が �～ �と少ないにも関わらず�係数が高い
ことが確認された．

��既存研究で提唱されている概念と本尺度が理論

的に合致しているかを評価する内容的妥当性を検証
したところ，今回作成した �尺度については，参考
にした既存尺度とほぼ同内容の評価要因が抽出され
たことから内容的に妥当であると言える．

��妥当性をより客観的に評価するために，外的基
準を設けて，その基準と測定値との関連性について
検討した．前述のように，労働者の職務認識と「職
務満足感」は関係があると仮定した上で，外的基準
に「継続意識」，「帰属意識」，「職場環境意識」の �つ
を設けている．したがって，この外的基準と職務認
識に関する尺度に統計的に有意な関連性があれば，
今回作成した尺度は妥当であると言える．具体的に
は，�尺度のそれぞれの尺度得点と外的基準とした

「継続意識」，「帰属意識」，「職場環境意識」との相
関係数を算出した．結果は，表 �に示しているよう
に，「継続意識」については，「人間関係」	����，「ス
トレス反応」�	��
�，「目的・役割意識」�	���
，
「裁量権」	���	と有意な関連が認められた．「帰属意
識」については，「人間関係」	���，「ストレス反応」

表 � 医療福祉施設労働者の職務認識尺度 �因子分析結果�
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�	���，「目的・役割意識」�	��
	，「裁量権」	����
と有意な関連が認められた．「職場環境意識」につい
ては，「人間関係」	���
，「ストレス反応」�	��	，
「目的・役割意識」�	���
，「裁量権」	���と有意

な関連が認められた（ ��	�	�）．
��それぞれの質問項目に �～ �点の素点を与え，

因子を構成する項目の素点合計を計算した．その測
定得点と因子分析により得られた因子得点との相関
は，「人間関係」	����，「ストレス反応」	���	，「目
的・役割意識」	���	，「裁量権」	����であり，尺度
の信頼性が確認された（��	�	�）．したがって，下
位尺度として「人間関係」（ �～�	点），「ストレス
反応」（ �～��点），「目的・役割意識」（ �～��点），

「裁量権」（ �～��点）を算出できる「職務認識尺度」
を作成した．
以上，信頼性・妥当性を検証した結果，再現性，

内的整合性においても信頼性が確認され，内容的妥
当性および外的基準との関連による妥当性も確認さ
れた．
���職務認識と基本的属性との関連分析

医療福祉施設労働者の職務認識に関する特性を明
らかにするために，今回作成された「職務認識尺度」

を用いて，医療福祉施設労働者の基本的属性との関
連分析を行った．そこで，ここでは，人間関係，「ス
トレス反応」，「目的・役割意識」，「裁量権」といっ
た，医療福祉施設労働者の職務認識構造において，
回答者の職種や勤続年数等の個々人の基本的属性に
よる差について，サブグループごとに測定された尺
度得点の平均値を算出し，サブグループ間の比較を
行った．なお，回答者の職種別，勤続年数別，就業
状況別，動機別に算出した各尺度の得点は表 �，表

�に示されている．
まず，尺度得点の平均値の差を職種別に分析する

と，「裁量権」では，看護職，介護職とケアマネー
ジャー，栄養関係との間に有意な差があり，看護職
と介護職の方が「裁量権」を低く認識していること
が分かる．これは，患者あるいは利用者の日常生活

に即した対人サービスという看護職・介護職の業務
の特性が反映されたものであり，自分の都合で仕事
の順番を変えることや，自分のペースで仕事をする
ことに制約があることが原因の �つではないかと推

察できる．
次に，尺度得点の平均値の差を勤続年数別に分析

する．ここでは，�年未満を最短グループ，�	年以
上を最長グループとして取り上げ，差の検定を行っ
た．その結果，「人間関係」については，�	年以上働
いている人の方が低く認識していることが分かる．
この背景には，勤続年数が長ければ，経験も豊富に
なるため，自己解決能力が身についているので，問
題が生じる，あるいは仕事で悩むという時に，他人

に頼ることが少ないのではないかと推察できる．ま
た，「裁量権」については，�	年以上働いている人の
方が高く認識していることが分かる．
さらに，尺度得点の平均値の差を就業状況別に分
析する．ここでは，一般職員と役職の �グループを
取り上げ，差の検定を行った．その結果，役職に就
いている人の方が「裁量権」と「目的・役割意識」
を高く認識していることが分かる（「目的・役割意
識」は，逆転項目であるため，得点が低いほど目的

意識や役割意識が高いということを意味している）．
すなわち，役職に就いている人は，業務に対して自
分の意見を言うことができる，または，判断できる
立場にあるということを自覚しており，目標や役割
意識を明確に持って業務に取り組んでいることが分
かる．
最後に，尺度得点の平均値の差を動機別に分析す

る．結果は表 �に示している．動機別の職務認識を
体系的にとらえるために，個別の項目を�群に大別

してその傾向を見てみる．すなわち，動機の「やり
がいのある仕事だから」，「人と接するのが好きだか
ら」，「社会に貢献したいから」は，主として働き甲
斐を重視していると解釈して「働き甲斐重視群」と
した．また，「全国どこでも再就職できるから」，「職
が安定しているから」は，主として経済効果を重視

表 � 職務認識と職務満足感との相関係数

全て有意水準 � �
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表 � 基本的属性別尺度得点の平均値

表 � 動機別尺度得点の平均値

していると解釈して「経済的理由群」とした．まず，
「働き甲斐重視群」の特徴を見てみると，�項目共通
して「ストレス反応」を低く認識し，「目的・役割意
識」が高いことが分かる．一方，「経済的理由群」を
見てみると，「再就職できる」を選択した人は，「ス
トレス反応」を高く認識しており，「職の安定」を選

択した人は「目的・役割意識」が低いことが分かる．
これは，「働き甲斐重視群」と反対の認識を示して
いる．
これらの分析から，仕事に働き甲斐を求めている
人は，目的意識や自分の役割意識を持って業務に取
り組んでいるため，ストレスを感じにくい，あるい
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は，ストレスを上手く解消していると推察できる．
そして，この結果により，就職する際の動機が就職
した後の職務認識に何らかの影響を与えていること
が示唆された．

���職務認識と職務満足感との関連分析

今回作成した職務認識尺度である「人間関係」，「ス
トレス反応」，「目的・役割意識」，「裁量権」と「職
務満足感」を示す「継続意識」，「帰属意識」，「職場
環境意識」とどのような関連があるかを，職務認識
�尺度と �つの「職務満足感」の相関係数から考察
する．
前述のように，職務認識�尺度と外的基準とした

「継続意識」，「帰属意識」，「職場環境意識」との間に

は有意な関連が認められている．その中でも，これ
ら �つの外的基準と特に関連の強い尺度について表
�を整理すると以下のようになる．

表 � 職務認識と職務満足感との相関係数

これらのことから，「継続意識」と「帰属意識」は，
「人間関係」と「目的・役割意識」との関連が特に強
いと言える．また，「職場環境意識」も「継続意識」，
「帰属意識」と同様に「人間関係」との関連が最も強
いと言える．そして，「ストレス反応」との関連も強
いことが分かった．

�．人事労務管理部門への具体的提案

以上の分析結果を踏まえると，「継続意識」，「帰属
意識」，「職場環境意識」は，共通して「人間関係」と
最も強い関連があると言える．さらに，「継続意識」，
「帰属意識」については，「目的・役割意識」が「人
間関係」とほぼ同等の強い関連を持つことも明らか

になった．したがって，労働者の「職務満足感」に
焦点を当てた人事労務管理を行うには，「人間関係」
と「目的・役割意識」に特に重点を置く必要がある
と言える．そこで，本研究から得られた分析結果に

したがって，医療福祉施設の労働者の「職務満足感」
を構成する職務環境を改善する方策を提案するなら
ば以下のことが考えられる．
まず，「人間関係」を具体的に把握するために，構

成する質問項目（「���個人的な問題を相談したら上
司や同僚は話を聞いてくれる」，「��困ったとき上司
や同僚が頼りになる」等，表 �参照）に照らして考
えると，「人間関係」とは，職場でのコミュニケー
ションの上に成り立つ信頼関係あるいは相互扶助の

関係と解釈できる．また，「目的・役割意識」につい
ても同様に，質問項目（「 � �今の仕事には，はっき
りした目標や目的がない」，「 � �現在担当している業
務に興味が持てない」等，表 �参照）に照らして考
えると，「目的・役割意識」とは，個人の業務に対す
る目的意識や興味，あるいは意欲であると解釈でき
る．これらのことを考慮して，まず，第 �に，職場
の「人間関係」のあり方としての「チームワーク力
の向上」に留意した人事労務管理を行うことを提案

したい．質問内容に沿って具体的に考えると，「共
通目標の設定や話し合いの場の確保・充実」，あるい
は「問題への対処体制の整備」などがあげられる．
第 �に，個人の業務に対する意欲を高めるための

「個人の資質の向上」に留意した人事労務管理を行
うことを提案したい．同様に質問内容に沿って具体
的に考えると，「個人目標の設定や仕事の委譲」，あ
るいは「職務上の提案や意見などの発言機会の確保
や評価」などがあげられる．上記の「チームワーク

力を向上させるための方策」，「個人の資質を向上さ
せるための方策」の両方が成り立つような人事労務
管理を進めていくことが今後，医療福祉分野に重要
であることが今回の調査研究で明らかになった．

この論文の執筆にあたり有益な示唆と助言をいただい

た，川崎医療福祉大学 　斎藤観之助教授はじめ，吉岡リサ

教授，橋本栄里子非常勤講師およびメンタルヘルス研究会

のメンバーに謝意を表したい．

注

� � ）先行研究の概念整理についての詳細は，植田の修士論文に記載しているので，参照されたい���．

� � ）修飾要因とは，ストレス要因とストレス反応との関係を修飾する要因として「職業性ストレス簡易調査表」に組み込ま

れている概念である．

� � ）質問項目については，植田の修士論文に記載しているので，参照されたい���．今回，評価段階については，�段階評

定法を採用したが，この他にも �段階や �段階も考えられる．また，表現方法についても「かなり」や「やや」などそ
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の使い方については多様である．したがって，これらの数値結果は基数的な意味は持っていない．この方法を考慮する

ならば，本調査の数量分析から得られる情報は，せいぜい序数的・定性的なものであることを認識しておかなければな

らない．

� � ）老人施設の詳細は，介護老人保健施設が �施設，介護老人福祉施設が �施設である．

� � ）固有値 �以上の��因子が抽出されたが，解釈可能な解を得ることができなかったため，再度，因子数 	～ �までについ

て試行錯誤を繰り返した結果，因子の解釈を考慮して因子数 �とした．その際には，因子負荷が低い項目や，複数の因

子に高い負荷を有する項目，そして共通性が低い項目（�
�以下）を除外し，最終的に��項目を選択した．
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