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介護老人保健施設に勤務する介護職員の

「仕事へのモチベーション」を促進する要因
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目的 介護職員の「仕事へのモチベーション」は，施設利用者の生活を左右する介護の質への影響

も大きく，質の高い介護が求められる施設にとっては，離職問題だけでなく重要な課題とな

る。そこで本研究では，介護職員の「仕事へのモチベーション」が，どのような要因と関連し，

影響を受けているのかについて検証し，「仕事へのモチベーション」を低下させない職場環境

を作るため，どのようなアプローチをするべきかを明らかにすることを目的とする。

方法 茨城県に所在する介護老人保健施設25に常勤で勤務する各専門職993人（うち介護職員607人）

を対象に質問紙調査を実施。「仕事へのモチベーション」と「仕事の有能感」，「仕事への満足

感」，「専門職アイデンティティ」，「連携に関する意識」，「専門職イメージ」それぞれの要因と

の関連について，因果モデルを想定し，構造方程式モデリングによるパス解析を行った。

結果 ｢仕事へのモチベーション」に対して，仕事の有能感（b＝.176）専門職アイデンティティ

（b＝.352）介護職イメージ（b＝.245）の直接効果が認められ，「仕事の有能感」を媒介変数と

して，連携に関する意識（b＝.164）が，「専門職アイデンティティ」を媒介変数として，仕事

への満足感（b＝.288）と仕事の有能感（b＝.332）が，「仕事の有能感」と「専門職アイデン

ティティ」を媒介変数として，介護職イメージ（b＝.188）の，それぞれから，「仕事へのモチ

ベーション」に対する間接効果が認められた。

結論 ｢仕事へのモチベーション」を高めるためには，介護職員が，介護職の仕事に肯定的なイメー

ジを持ち，有能感を持って仕事に望むことや，専門職としてのアイデンティティを確立するこ

とが重要となる。そのために，仕事への満足感を得られると共に，看護職・リハビリ職といっ

た他職種を肯定的なイメージで捕らえ，他職種と良好な連携の状態を作ることが出来る環境を

整備することが必要である。

Key words：仕事のモチベーション，有能感，専門職アイデンティティ，イメージ，介護職員，パ

ス解析

Ⅰ 緒 言

介護老人保健施設（以下，老健）に在所する要介

護高齢者の数は，介護保険制度導入以降，増加傾向

にあり1)，平成17年から平成18年の 1 年間に，老健

に在所する要介護高齢者は約28万人といわれてい

る2)。今後も伸び続ける高齢化率と高齢者世帯の増

加から，老健施設数，老健在所者数の増加が考えら

れ，施設に設けられた職員の配置基準からも，今

後，老健が確保しなければならない介護職員の数は

増え続けることが予想される。しかしながら，高齢

者介護施設に正社員として勤務する介護職員の過去

一年間の離職率は20.0％と，他の産業の年間離職率

（一般労働者13.1％）に比べ高い数字を示している

ばかりか，同省が報告した前年度の離職率16.8％3)

を大幅に超えたものとなっている。このような定着

率の低さは，今後の老健における介護職員の人員確

保の問題だけでなく，老健が望まれる中間施設とし

ての質の高いケアの提供への問題，あるいは，習熟

した技術を持つ熟練介護職員の負担増加が招くさら

なる離職など，様々な問題に繋がっていくことが考
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えられる。

離職についての問題は，看護師を対象とした研究

が，国内外を問わず数多く行われており，離職の要

因として，「給与」，「人間関係」，「専門職意識」，

「育児などの個人的問題」，「バーンアウト」，「仕事

へのモチベーション」などの影響が示唆されてい

る4～8)。なかでも，「仕事へのモチベーション」は，

サービスに対する人員不足を招く問題だけでなく，

施設が求められる入所者に対するケアの質に関わる

など，その影響が大きいとされており9)，「仕事へ

のモチベーション」をいかに高めるかは，介護職員

の介護職離れを防ぐと共に，今後も問われ続ける施

設における質の高いケアの実施を考える上で重要な

問題であると思われる。

仕事へのモチベーションについては，医療福祉の

分野のみならず，多くの分野で研究が行われてお

り，仕事の意欲に関連する要因として，「満足感」，

「有能感」，「自律性」，「アイデンティティ」，「人間

関係」，「自尊感情」など多くの要因が見いだされ，

様々な議論がなされてきた10～13)が，介護職員を対

象とした「仕事へのモチベーション」に関する調査・

研究は非常に少なく，また，「仕事へのモチベーシ

ョン」に関連するとされる要因の相互関係を明らか

にした研究は，ほとんど認められない。

今後の要介護高齢者の増加に伴い，老健や他の高

齢者施設の存在は不可欠なものになると思われる。

そして，施設入所者の増加に対応した質の高いケア

の実施，介護職離れ抑制の問題は，要介護高齢者を

支える施設にとっては重要な課題であり，それらに

関わる介護職員の「仕事へのモチベーション」は，

非常に重大な課題である。

そこで，本研究では，介護職員の「仕事へのモチ

ベーション」が，どのような要因と関連しているの

かを明らかにするため，「仕事へのモチベーション」

に関連することが予想される「仕事の有能感」，「仕

事への満足感」，「専門職アイデンティティ｣ の他

に，他の専門職との人間関係が反映され，充実した

ケアに関連する ｢連携に関する意識」，「専門職イ

メージ」を加え，「仕事へのモチベーション」とこ

れらの要因との関連について，因果モデルを想定し

検証することを目的とする。

Ⅱ ｢仕事へのモチベーション」に関連する先

行研究と関連要因の設定

1. 先行研究の概観

仕事へのモチベーションに関連する要因と，それ

らの関連についての仮説モデルを設定することを目

的に，モチベーションに関する先行研究を行った。

本稿における仕事へのモチベーションとは，P.
Hersey ら14)が述べている「仕事そのものから動機

づけられて生じる気持ちであり，仕事に対する自信

や熱意，動機の強さ」と定義し，活動自体から得ら

れる快や満足のために活動が遂行されることと定義

されている15)「内発的動機づけ」と同質のものであ

ると位置づけた。

仕事へのモチベーションに関する従来の研究にお

いて，「内発的動機づけ」の理論を用いたものが多

く，Herzberg の「2 要因理論｣16)あるいは，Deci の
「理論的評価理論｣17)が代表的なものとして扱われて

いる。

山下18)は，Deci 動機づけ理論を用いて行った産

業場面における調査において，内発的動機づけを

「仕事の楽しさ」として設定し，有能性と自律性の

感覚が，仕事への内発的動機づけの規定因として機

能することを確認し，さらに給与満足感，職場の人

間関係が内発的動機づけに直接影響を及ぼすことを

明らかにした。また，速水19)は，アイデンティティ

を自律的な動機づけに影響を及ぼす要因であること

を示唆し，同様に，平田20)，児玉21)も内発的動機づ

けにおける専門職アイデンティティの関連を明らか

にしている。看護師を対象とした仕事へのモチベー

ションに関する研究においても，Janssen6)は，仕事

内容の質が仕事へのモチベーションに関連し，仕事

における自律性の重要性を示唆しているほか，野

中22)は，専門職としての認識が仕事の意欲に繋がる

ことを示唆している。

これら，動機づけ理論に沿った先行研究からは，

仕事へのモチベーションに対して，給与，人間関

係，仕事内容などに対する満足感，仕事に対する有

能感，専門職としてのアイデンティティが影響を及

ぼすことが考えられる。

仕事に対するモチベーションについての研究は，

これらの動機づけ理論に基づくものだけでなく，実

務現場での実証的な観点から行われた研究も多い。

佐野23)は，仕事の意欲に関連する要因として，「役

割葛藤」，「自己啓発」，「役割曖昧」，「病棟メンバー

の支援」が，仕事の意欲を左右する重要な要因であ

ることを示唆しており，川西24)は，充実感を自己肯

定的な感情であるとした上で，充実感の高いものほ

ど仕事への意欲が高くなることを示唆している。ま

た，岩月25)らは，仕事に対する意欲ややる気をモ

ラール（志気）として捕らえ，老健に勤務する介護

職員の職務特性の影響を検討し，個々の介護職員に

おける仕事のコントロールの低さが，モラールの低

下に繋がり介護サービスが利用者にとって満足の得

られるものでなくなる可能性があることを示唆し，
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高見沢26)らは，介護職員にとって，他の専門職との

関係や職場内全体の人間関係の雰囲気が，仕事の志

気や満足に大きく影響を与える要因になることを指

摘していることから，仕事の遂行の仕方，職場内で

の人間関係，連携の状態がモチベーションに影響す

ることが考えられる。さらに，Windsor27)は，チー

ムを構成することによって，熟練した技能を学びあ

うことに繋がり，学習機能の向上が，相互に刺激す

ることにより，意欲を起こさせる動機づけ機能の向

上が生じるとしており，連携がモチベーションに影

響を及ぼすことを示唆している。これらの先行研究

より，仕事に対するモチベーションに対して，連携

に関する意識，役割の明確化，人間関係，仕事につ

いて充実感を持つ肯定的イメージが影響すると考え

られる。これらの先行研究を踏まえ，介護職員の仕

事へのモチベーションに関連する要因を設定した。

2. 関連要因の設定と使用尺度

1) 仕事へのモチベーション

介護の現場では，入所者に対して優れたケアを実

施することが目標であり，その人にふさわしい

QOL や ADL の状態にすることが求められる。よ

って，「その文化において優れた目標であるとされ

る事柄に対し，卓越した水準でそれを成し遂げよう

とする意欲」とされる達成動機を用いることがふさ

わしいと考えた。

尺度は，堀野（1991)28)によって開発された「達

成動機尺度」から，「自分なりの達成基準への到達

を目指す達成動機」とされる「自己充実的達成動機」

13項目より，「いつも何か目標を持っていたい」，

「みんなに喜んでもらえるすばらしいことをしたい」

など10項目を抜粋して用いた。尺度は，堀野が作成

した尺度に準じて回答は「非常によくあてはまる」

（7 点）から「全くあてはまらない」（1 点）までの

7 段階評定で行うものである。本尺度の妥当性につ

いては，Kaiser のプロマックス法による主成分分

析を行い，内容的妥当性を検証した。その結果，尺

度を構成する10項目全てから0.4以上の共通性が認

められた。「自己充実的達成動機」1 因子から構成

されることが示されたことから，本尺度の内容的妥

当性が検証された。得点は最低10点，最高70点であ

り，得点が高いほど，仕事へのモチベーションが高

いことを示す。なお，本尺度の信頼性は Cronbach
a＝.895である。

2) 連携に関する意識

専門職間の連携について，松岡（2000)29)が開発

したチームワークの認識を測定するチームワーク尺

度（全25項目）の中から，「専門職の関係は平等で

ある」「チームの意志決定はメンバーによって行わ

れる」など，とくに慢性疾患や高齢者ケアに適して

いるとされる，「インターディシプリナリ・モデル」

に該当する 9 項目を抜粋して使用し，回答は「非常

にそう思う」（4 点）から「全くそう思わない」（1
点）までの 4 段階評定で行うものとした。尺度の妥

当性については，Kaiser のプロマックス法による

主成分分析因を行い，内容的妥当性を検証した。そ

の結果，使用した 9 項目全てから.40以上の共通性

が認められた。また，「チーム内の問題解決」，「専

門職との関係」の 2 つの下位尺度から構成されるこ

とが示されたが，2 因子に成分が重なる項目が認め

られたため，該当する 1 項目を除外し，再度因子分

析を行った。本尺度が，「チーム内の問題解決」4
項目，「専門職との関係」4 項目の計 8 項目から構

成されものとなり，内容的妥当性が検証された。得

点は最低 8 点，最高32点であり，得点が高いほど，

他職種との連携が取れていることを示す。なお，本

尺度の信頼性は Cronbach a＝.875である。

3) 仕事への満足感

安達（1998)30)によって開発された職務満足感尺

度から，介護老人保健施設に勤務する職員に用いる

ことを考慮し，会社を施設に変更，顧客に対する質

問などを外し，計22項目を抜粋し用いた。回答は

「非常にそう思う」（4 点）から「全くそう思わない」

（1 点）までの 4 段階評定で行うものである。尺度

の妥当性については，Kaiser のプロマックス法に

よる主成分分析因を行い，内容的妥当性を検証し

た。その結果，使用した22項目全てから .40以上の

共通性が認められた。因子分析の結果，安達らが作

成した尺度と同様に「職場環境に対する満足感」，

「人間関係に対する満足感」，「給与への満足感」，

「職務内容に対する満足感」の 4 つの下位尺度から

構成されることが示されたが，2 因子に成分が重な

る項目が認められたため，該当する 1 項目を除外

し，再度因子分析を行った。その結果，本尺度が，

「職場環境に対する満足感」5 項目，「人間関係に対

する満足感」5 項目，「給与への満足感」6 項目，

「職務内容に対する満足感」5 項目の計21項目から

構成されものとなり，それぞれ，安達らが作成した

尺度と同様の 4 つの下位尺度から構成されることが

示され，内容的妥当性が検証された。得点は最低21
点，最高84点であり，得点が高いほど，仕事に関す

る満足感が高いことを示す。なお，本尺度の信頼性

は Cronbach a＝.894である。

4) 専門職アイデンティティ

藤井ら（2002)31)よって開発された「職業的アイ

デンティティ尺度」を，各専門職が違和感なく回答

できるよう変更し使用することとした。設問は20問
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からなり，回答は「非常に良く当てはまる」（7 点）

から「全く当てはまらない」（1 点）までの 7 段階

評定で行うものである。尺度の妥当性については，

Kaiser のプロマックス法による主成分分析因を行

い，内容的妥当性を検証した。その結果，藤井らが

作成した尺度と同様に「専門職観の確立」，「専門職

として必要とされていることへの自負」，「専門職の

選択と成長への自信」，「社会への貢献志向」の 4 つ

の下位尺度から構成されることが示されたが，2 因

子に成分が重なる項目が認められたため，該当する

1 項目を除外し，再度因子分析を行った。本尺度

が，「専門職観の確立」5 項目，「専門職として必要

とされていることへの自負」4 項目，「専門職の選

択と成長への自信」5 項目，「社会への貢献志向」5
項目の計19項目から構成されものとなり，内容的妥

当性が検証された。得点は最低19点，最高133点で

あり，得点が高いほど，専門職としてのアイデンテ

ィティが高いことを示す。なお，本尺度の信頼性は

Cronbach a＝.945である。

5) 仕事の有能感

有能感は，「与えられた課題を自分自身がいかに

上手くできるか」と概念化され32)，先行研究から

も，仕事に対するモチベーションへの影響が示唆さ

れているほか，アイデンティティの形成についても

影響があるとされる33)。尺度は，介護職員を対象と

して，蘇ら（2007)34)が開発した，「仕事の有能感尺

度」使用した。設問は12問からなり，回答は「非常

にそう思う」（5 点）から「全くそう思わない」（1
点）までの 5 段階評定で行うものである。尺度の妥

当性については，Kaiser のプロマックス法による

主成分分析因を行い，内容的妥当性を検証した。そ

の結果，尺度を構成する12項目全てから.40以上の

共通性が認められた。因子分析の結果，蘇らが作成

した尺度と同様に，「業務の達成」，「能力発揮・成

長」，「仕事上の予測・問題解決」の 3 つの下位尺度

から構成されることが示されたが，2 因子に成分が

重なる項目が認められたため，該当する 2 項目を除

外し，再度因子分析を行った。その結果，本尺度

が，「業務の達成」3 項目「能力発揮・成長」3 項目

「仕事上の予測・問題解決」4 項目の計11項目から

構成されることが確認され，内容的妥当性が検証さ

れた。得点は最低10点，最高50点であり，得点が高

いほど，仕事に対する有能感が高いことを示す。な

お，本尺度の信頼性は Cronbach a＝.872である。

6) 各専門職のイメージ

仕事についての肯定的イメージが，仕事に対する

モチベーションに対して影響するとの先行研究26,35)

から，介護職自身の仕事についてのイメージについ

て，どの程度肯定的なイメージを持っているかを測

定することを目的として用いた。また，ケアを展開

する上での関わりが不可欠な，看護職・リハビリ職

の各専門職に対してのイメージも，同じ項目を用い

て測定した。これら専門職のイメージは，広い範囲

にわたる事象のイメージ測定に用いられる SD 法

（Semantic DiŠerential method）によって，各専門職

のイメージをそれぞれ回答するものとした。尺度

は，「明るい–暗い」，「親切な–不親切な」，「社交的

な–非社交的な」などの，印象形成の刺激概念を表

す形容詞対11対と，全ての分野で利用可能とされる

形容詞対 5 対36)の計16対で構成したものを「専門職

に対するイメージ尺度」として使用した（介護職イ

メージ，看護職イメージ，リハビリ職イメージは全

て同一のイメージ尺度にて測定）。回答は「肯定的

なイメージ」（5 点）から「非肯定的なイメージ」

（1 点）までの 5 段階評定で行うものである。本尺

度は，専門職のイメージを測定するものとして新た

に作成したものであるため，使用した16項目につい

て，それぞれのイメージ尺度について Kaiser のプ

ロマックス法による主成分分析を行い，内容的妥当

性を検証した。その結果，使用した16項目全てか

ら .40以上の共通性が認められた。また，各専門職

のイメージ尺度に共通して因子構成をする12項目が

示されたため，これら12項目を用いて再度因子分析

を行った。その結果，介護職のイメージ，看護職の

イメージ，リハビリ職のイメージそれぞれが，1 因

子から構成されることが示され，内的妥当性が検証

された。得点は最低12点，最高60点であり，得点が

高いほど，各職種のイメージが高いことを示す。

なお，本研究における尺度の信頼性は，介護職イ

メージが Cronbach a＝ .925，看護職イメージが

Cronbach a＝ .945，リハビリ職イメージが Cron-
bach a＝.949である。

Ⅲ 研 究 方 法

1. 対象

茨城県南西部に所在する介護老人保健施設，全48
施設を対象とし電話にて調査の依頼を行い，協力の

得られた25施設を対象施設とし，常勤で勤務する介

護職員（以下介護職），看護職員，リハビリテーシ

ョン職員，ケア・マネジャー，相談員の各専門職全

員を対象とした調査を実施した。

2. 調査期間と調査方法

調査期間は，2007年11月～12月末であり，施設に

とって通常業務がほとんどであり，特別な催しが少

ない時期に行った。調査票の配布は，各施設の管理

者に調査主旨の説明を行い，了承を得た上で，託送
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表１ 対象者の特性

介護職
n（％)

性別 女性 400(66.2)
男性 204(33.8)

年齢 20歳代以下 309(51.2)
30歳代 164(27.2)
40歳代 73(12.1)
50歳代以上 55( 9.0)

教育歴 中学校 16( 2.6)
高等学校 186(30.8)
専門学校 247(40.9)
短期大学 69(11.4)
大学 81(13.4)

役職 有り 88(14.6)
無し 508(84.1)

経験年数 1 年未満 52( 8.6)
1 年以上 3 年未満 141(23.3)
3 年以上 5 年未満 139(23.0)
5 年以上10年未満 199(32.9)
10年以上15年未満 53( 8.8)

15年以上 18( 3.0)

介護福祉士資格 有り 336(55.6)
無し 268(44.4)

表２ 各変数の平均

n 平均値 SD

仕事へのモチベーション 594 54.7 8.6
連携に関する意識 565 23.1 6.1
仕事への満足感 567 54.8 10.0
専門職アイデンティティ 571 94.2 18.7
仕事の有能感 596 40.2 7.0
介護職のイメージ 576 60.7 9.2
看護職のイメージ 572 57.7 10.9
リハビリ職のイメージ 578 60.4 11.0
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法により各施設に委託，各施設の職員数分の調査票

を準備し，介護現場の責任者を通じて調査票を各職

員に配布・回収を行った。調査は無記名自記式質問

紙調査にて行った。

3. 統計学的解析方法

全回答者から，介護職員を対象として分析を行っ

た。各尺度の相関については，Pearson の相関係数

による分析を行い，「仕事へのモチベーション」を

めぐる各要因との関連については，構造方程式モデ

リングによるパス解析を行った。なお，得られた

データの分析は，SPSS14.0 および Amos16.0 によ

り統計的に処理を行った。

4. 倫理的配慮

調査票の表紙には，調査の説明を記載，回答は対

象者の自由意思で行われることを明記した。調査票

は密封できる封筒に入れて回収し，内容が施設に分

からないように配慮し。また，調査への同意は，回

収を持って研究への同意が得られたものとした。

なお，本研究は筑波大学大学院人間総合科学研究

科の研究倫理委員会の承認を得て行われた。

Ⅳ 研 究 結 果

調査対象とした，介護老人保健施設25施設の介護

職607人，看護職174人，リハビリ職75人，ケアマ

ネ・相談員98名，その他（音楽療法士，運動指導

士，栄養士など）38人の計993人から回答が得られ

た。回収率は87.2％であった。なお，本研究におい

て対象とした，介護職は全体の61.1％にあたる。

対象者の特性を表 1 に示した。介護職の性別は女

性66.2％，男性33.8％，年齢は20才代以下が最も多

く51.2％，ついで30才代の27.2％である。教育歴は

専門学校卒業が最も多く40.9％，ついで高等学校卒

業が30.8％であった。また，所持資格については，

介護福祉士，ヘルパー 1 級，2 級，所持資格無しの

選択肢で回答して貰ったが，重複回答となったた

め，介護福祉士資格の有無とした。なお，介護福祉

士資格所有者は55.6％であった。経験年数は 5 年以

上10年未満のものが最も多く32.9％，ついで 1 年以

上 3 年未満のものが23.2％，3 年以上 5 年未満のも

のが23.0％であった。役職の有無については，主

任，副主任，ユニットリーダー，ユニットサブリー

ダーなどの役職に就いているものが14.6％，役職に

就いていないものが84.1％であった。

1. 各尺度の相関

測定した「仕事へのモチベーション」，「仕事の有

能感」，「職場への満足感」，「専門職アイデンティテ

ィ」，「連携に関する意識」，「介護職イメージ」，「看

護職イメージ」，「リハビリ職イメージ」の各変数の

平均値を表 2 に，各変数間の相関係数を算出した結

果を表 3 に示した。各変数間において，有意な正の

相関が認められ，「仕事へのモチベーション」につ

いては，「専門職アイデンティティ」（r＝.515, P
＜.001），「仕事の有能感」（r＝.408, P＜.001），「介

護職のイメージ」（r＝.339, P＜.001），「リハビリ職

のイメージ」（r＝.313, P＜.001），「看護職のイメー

ジ」（ r＝ .303, P＜ .001），「職場への満足感」（r
＝.292, P＜.001），「連携に関する意識」（r＝.227, P
＜.001）それぞれについて，有意な正の相関関係が

認められた。
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表３ 各変数間の相関 (Pearson の相関係数)

1 2 3 4 5 6 7 8

1 仕事へのモチベーション .227*** .515*** .292*** .408*** .339*** .303*** .313***
2 連携に関する意識 .289*** .530*** .251*** .290*** .325*** .350***
3 専門職アイデンティティ .401*** .462*** .342*** .235*** .225***
4 職場への満足感 .293*** .376*** .420*** .435***
5 仕事の有能感 .190*** .089** .125***
6 介護職のイメージ .557*** .480***
7 看護職のイメージ .561***
8 リハビリ職のイメージ

*** P＜0.001, ** P＜0.01

表４ 介護職員における仕事へのモチベーションに

影響する要因

b t P 値

専門職アイデンティティ .351 9.02 .000
仕事の有能感 .193 5.25 .000
介護職のイメージ .141 3.37 .001
リハビリ職のイメージ .117 2.74 .006
看護職のイメージ .114 2.55 .011
連携に関する意識 －.029 －.75 .455
仕事への満足感 －.031 －.73 .467

*** P＜0.001 R2＝.368***

図１ ｢仕事へのモチベーション」に対する諸要因との因
果関係仮説モデル

868 第56巻 日本公衛誌 第12号 2009年12月15日

2. 仕事へのモチベーションに影響する要因

「仕事へのモチベーション」に影響する要因を明

らかにするため，「仕事へのモチベーション」を従

属変数とし，「仕事の有能感」，「仕事への満足感」，

「専門職アイデンティティ」，「連携に関する意識」，

「介護職イメージ」，「看護職イメージ」，「リハビリ

職イメージ」の各変数を独立変数として，強制投入

法による重回帰分析を行った結果を表 4 に示した。

分析の結果，介護職の「仕事へのモチベーション」

に関連する要因として，「専門職アイデンティティ」

（b＝.351, P＜.001），「仕事の有能感」（b＝.193, P
＜.001)，「リハビリ職イメージ」（b＝.117, P＜.01），
「看護職イメージ」（b＝.114, P＜.01），「介護職イ

メージ」（b＝.141, P＜.01）が，それぞれ独立して

関連する要因として認められた（R2＝ .368, P
＜.001）。

3. 仮説モデルの設定

「仕事へのモチベーション」および関連要因に関

連する先行研究および，仕事へのモチベーションを

従属変数とし，各使用尺度を独立変数とした重回帰

分析の結果を踏まえ， ｢仕事へのモチベーション」

に関連する要因の相互関係について，仮説モデルを

図 1 のように設定した。

「仕事へのモチベーション」に対して「仕事の有

能感」，「専門職アイデンティティ」，「連携に関する

意識」，「仕事への満足感」が直接影響を及ぼすとい

う先行研究に準じ予測したパスを設定した。また，

イメージが行動や態度に影響するといわれているこ

とから，介護職自身がイメージする「介護職イメー

ジ」が，介護を行うモチベーションの要因の一つに

なると考え，パスを設定した。

要因ごとの因果関係について，仕事の有能感に関

しては，労働条件，職場の雰囲気，施設の方針，日

々の業務遂行から影響を受けると共に，上司・同僚

からサポートによって有能感を感じやすくなる34)と

されていることから，人間関係，労働条件，職場環

境などを含む仕事への満足感と連携に関する意識が

仕事の有能感に影響すると考えパスを設定した。ま

た，専門職アイデンティティについて，関根は，看

護師を対象とした文献研究において，専門職として

のアイデンティティと，職業に対する肯定的イメー

ジ，他者評価および自己評価，学習意欲との関連を

示唆し，Carson37)は職務満足と職業におけるアイ
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図２ ｢仕事へのモチベーション」に対する諸要因との因
果関係モデル（修正済み)
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デンティティとの関連を示唆している。よって，専

門職アイデンティティが自己の職業に対する肯定的

イメージ，仕事への満足感から影響を受け，仕事へ

のモチベーションへ影響を及ぼすパスを設定した。

4. ｢仕事へのモチベーション」に対する諸要因

との関連についてのパス解析

1) 仮説モデルの検証

「仕事へのモチベーション」に対する諸要因との

関連を検討するため，構造方程式モデリングによる

パス解析を行った。想定した仮説モデルは，図 1 の

通りであるが，データとモデルの適合度については，

x2＝276.0, GFI＝.989, AGFI＝.714, CFI＝.819,
RMSEA＝.183であった。標準偏回帰係数を見る

と，「仕事へのモチベーション」に対して「専門職

アイデンティティ」（.345, P＜.001），「介護職のイ

メージ」（.244, P＜.001），「仕事の有能感」（.177, P
＜.001）に直接的な正の影響が認められたが，「仕

事への満足感」（.021, P＝.608），「連携に関する意

識」（.008, P＝.850）からは，直接的な影響が認め

られなかった。

2) モデルの修正

豊田38)は，パス図の適合度指数である GFI, CFI,
RMSEA が，GFI, CFI は0.90～0.95以下であり，

RMSEA は0.1以下（0.1＞RMSEA＞0.05はグレー

ゾーン）でなければ，適合度の良いモデルとは判断

しないとしていることから，仮説モデルの修正を行

った。

修正を行ったモデルでは，「仕事へのモチベーシ

ョン」に対して直接的な影響が認められなかった

「仕事への満足感」，「連携に関する意識」からのパ

スを削除し，修正指数を参考にし，修正が理論的に

解釈可能と判断されたもののみに新たなパスを追加

し，修正モデルを作成した（図 2）。修正では，肯

定的なイメージを持つことによって自己効力感が上

がる可能性があることから「介護職のイメージ」か

ら「仕事の有能感」へのパスを，介護の実践現場で

共に働く専門職との人間関係が，仕事を行う上での

満足感に関わる可能性を考え「リハビリ職のイメー

ジ」，「看護職のイメージ」それぞれから「仕事への

満足感」へのパスを追加し，介護職が自分の職業で

はない職業をイメージして回答していることから，

回答の際に生じる誤差変数に相関があると考え，誤

差変数の相関を設定した。このモデルに対して，構

造方程式モデリングによるパス解析を行った。デー

タとモデルの適合度については，x2＝42.6, GFI
＝.983, AGFI＝.943, CFI＝.978, RMSEA＝.069で
あった。このモデルは，パス図の適合度指数であ

る GFI, CFI, RMSEA が，GFI, CFI＜0.90～0.95,
RMSEA＜0.1であり，適合度の良いモデルであ

る。モデルで明らかになった特徴を挙げると，「仕

事へのモチベーション」に対して，仕事の有能感

（b＝.176, P＜.001）専門職アイデンティティ（b
＝ .352, P＜ .001）介護職イメージ（ b＝ .245, P
＜.001）の直接効果が認められ，「仕事の有能感」

を媒介変数として，連携に関する意識（b＝.164）
が，「専門職アイデンティティ」を媒介変数として，

仕事への満足感（ b＝.288）と仕事の有能感（ b
＝.332）が，「仕事の有能感」と「専門職アイデン

ティティ」を媒介変数として，介護職イメージ（b
＝.188）の，それぞれから，「仕事へのモチベーシ

ョン」に対する間接効果が認められた。

Ⅴ 考 察

本研究では，介護職員の「仕事へのモチベーショ

ン」が，どのような要因と関連しているのかを明ら

かにするため，「仕事へのモチベーション」との関

連を設定した「仕事の有能感」，「仕事への満足感」，

「専門職アイデンティティ」，「連携に関する意識」，

「専門職イメージ」それぞれの関連を，構造方程式

モデリングによるパス解析によって，因果モデルを

想定し検証することを目的とした。

本研究で用いた因果モデルの有効性について，本

研究の対象者となった介護職員の男女比は，女性

74.9％，男性25.1％であり，介護労働安定センター

の報告39)に上げられている男女比（女性78.6％，男

性21.1％）と非常に近い数字を表しており，産業と

しての特徴は捉えていると考えられ，モデルの有効

性も標準化できるものであると考える。

構造方程式モデリングによるパス解析の結果か

ら，「仕事へのモチベーション」に影響を及ぼす要

因として，「専門職アイデンティティ」，「介護職イ

メージ」，「仕事の有能感」の直接効果が認められ，
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「連携に関する意識」，「仕事への満足感」，「看護職

のイメージ」，「リハビリ職イメージ」については，

間接効果が認められた。このことから，「仕事への

モチベーション」に対しては，「仕事の有能感」，

「専門職アイデンティティ」，「介護職イメージ」と

いった，介護職員自身の実務上の感覚として得るこ

とのできる要因が直接影響していると考えられた。

次に，「仕事に対するモチベーション」に直接影

響を及ぼす「専門職アイデンティティ」，「介護職イ

メージ」，「仕事の有能感」について考察する。

「仕事に対するモチベーション」に直接影響を及

ぼす「専門職アイデンティティ」，「仕事の有能感」

については，他分野や，看護職を対象とした先行研

究18～22,40)の中で，指摘された結果と同様の要因で

あり，これらの要因が介護職員の「仕事へのモチ

ベーション」に影響を与えると考えることは妥当で

あろう。

「仕事へのモチベーション」に直接影響を与える

もう一つの要因が「介護職のイメージ」である。

「介護職のイメージ」と「仕事のモチベーション」

との関連について，高見沢26)らは，介護職員の仕事

の士気が，介護者自身が持っている高齢者への否定

的なイメージに左右されることを示唆しており，高

齢者との関わりを仕事とする介護職のイメージが仕

事へのモチベーションに影響することが考えられ

る。また，鷹居ら35)は，看護のイメージ化が看護実

習への動機づけになることを示しており，介護職に

おいても肯定的なイメージがモチベーションを高め

る要因となることが考えられる。これら双方の研究

から，「介護職のイメージ」が「仕事へのモチベー

ション」に影響すると考えることは妥当であると思

われる。

厚労省41)は，「介護職のイメージ」について，厳

しい労働条件，人手不足，孤独死や虐待等，ネガテ

ィブなイメージが社会的に植え付けられてしまって

いるとし，ネガティブイメージが仕事に対する不

安，不満を助長しているとしている。また，介護関

係職種に就いていた求職者を対象としたヒヤリング

の結果，福祉系大学卒業者の68.6％が就業前と比

べ，イメージにギャップがあったと応えたことを明

らかにしている。これらのことからも，介護職員

が，介護の仕事に肯定的なイメージを持つことが，

仕事を行う上で重要になることが示唆される。

さらに，「介護職のイメージ」は，「仕事へのモチ

ベーション」に対して直接影響を及ぼす要因である

「専門職アイデンティティ」，「仕事の有能感」に対

しても直接影響を与えている。西山42)は，介護職の

アイデンティティが確立されて状態を，介護職員が

介護をしている自分を自分だと一貫した存在として

とらえられている状態とし，介護をしている自分を

否定的にとらえているとアイデンティティが拡散し

た状態になるとしている。つまり，介護をしている

自分に肯定的イメージを持つことが専門職アイデン

ティティを形成することにつながると考えられる。

また，米田ら43)は，看護職イメージと自己効力感の

関連を示唆している。自己効力感とは，特定に事態

に対して「このくらいはできる」と知覚された可能

性の認知44)とされていることから，「仕事の有能感」

の概念に近い概念と考えられる。このことから，介

護職に肯定的なイメージを持つことが，「仕事の有

能感」に対しても重要であることが示唆される。

また，本研究においては，「仕事への満足感」と

「仕事へのモチベーション」との間が有意とする研

究結果とは，異なる結果となった。

「仕事への満足感」と「仕事へのモチベーション」

に関して，Herzberg の「2 要因理論｣16)では，労働

への動機づけには，相異なる「職務満足要因」と

「職務不満足要因」の二つ要因があり，「職務満足要

因」のみが直接的に労働に動機づける要因となり，

「職務不満足要因」は積極的な動機づけ要因とはな

らないとしている。ここでの「職務満足要因」とは，

達成・承認・仕事そのもの・責任・昇進・成長など

で，「職務不満足要因」とは，会社の政策と管理方

式・監督・給与・対人関係・作業条件などである。

Herzberg の「2 要因理論｣16)については，様々な議

論もあり，「仕事のモチベーション」に影響する満

足感については，「職務満足要因」である仕事内容

以外にも，「職務不満足要因」とされる，人間関係，

給与などの関連が示唆されてきた。

しかし，これらの議論についての結論は未だみら

れず，産業や，職種などの違いや，研究の手法によ

って見いだされる要因にも変化が起こり，現在も議

論がなされているところである。

本研究においては，「職場環境に対する満足感」，

「人間関係に対する満足感」，「給与への満足感」，

「職務内容に対する満足感」それぞれを統合し，「仕

事への満足感」として測定している。このことは，

介護職員を取りまく，給与，職場環境，仕事内容な

どが，必ずしも良いとは言えない状況であり，これ

らが離職原因となっていると考えられるからであ

る。しかし，重回帰分析，パス解析の結果から，本

研究で設定した，「仕事への満足感」と「仕事への

モチベーション」との間に有意なパスは確認できな

かった。

このことを，Herzberg の「2 要因理論｣16)から解

釈すれば，本研究におけるこの結果は，「仕事への
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満足感」尺度において，直接的に労働に動機づける

要因となる「職務満足要因」である仕事内容の測定

項目が，積極的な動機づけ要因とはならない「職務

不満足要因」である職場環境，人間関係，給与の測

定項目に比べ少なく，「職務不満足要因」を多く含

んだ「仕事への満足感」を測定したと考えられ，こ

のことが影響し，「仕事へのモチベーション」に直

接的なパスが確認されなかった要因となったと考え

られる。

「仕事への満足感」は，直接「仕事へのモチベー

ション」に影響を及ぼす要因ではなかったが，「仕

事へのモチベーション」に大きな影響を及ぼす「専

門職アイデンティティ」に対する直接的な影響が大

きく，「仕事へのモチベーション」に対して，間接

的ではあるが，大きな影響を及ぼし，「仕事へのモ

チベーション」を考える上では重要な要因であるこ

とが示唆される。

本研究は，介護職員の ｢仕事へのモチベーショ

ン」が，どのような要因と関連しているのかを明ら

かにするものである。「仕事へのモチベーション」

を高めるためには，「仕事の有能感」，「専門職アイ

デンティティ」，「介護職イメージ」を良好にするこ

とが重要であり，これらの要因を良好にするために

は，「連携に関する意識」，「仕事への満足感」，「看

護職のイメージ」，「リハビリ職イメージ」を良好な

状態にすることが必要であることが示唆された。

Ⅵ 本研究の限界と今後の課題

本研究は，茨城県南西部の介護老人保健施設を対

象として調査を行い，対象者の男女比を全国平均と

比べモデルの有効性を述べた。茨城県の高齢化率

は，全国の20.1％に対し，19.4％であり46)，全国と

比較しても平均的な値であるが，この地区の介護老

人保健施設が全都道府県の中で平均的な位置づけで

あることを示すことは困難であった。今後，本モデ

ルを一般化し有効性を示すために，代表性の高い集

団を対象としたデータを収集と分析が必要である。

また，今回の調査では，参加施設が 6 割を超えた

が，不参加を表明した施設もあった。参加施設と不

参加施設との間には，規模や施設形態など特徴はみ

られなかったが，多忙を理由として調査不参加を表

明した施設が多かった。より多くの施設を対象とし

て調査実施が可能なように，施設の負担が少ない調

査方法，調査票回答の所要時間短縮等を今後考える

必要がある。

本研究は，仕事へのモチベーションに影響を及ぼ

す要因についてパス解析により明らかにすること

で，概念的な要因の影響が示されたが，より具体的

な内容まで示すことが困難であった。本研究で用い

た各尺度の合計項目が，100項目を超え各項目を観

測変数にすることでモデルが複雑化すること，ま

た，各尺度の下位因子を用いた場合には，1 因子構

造の尺度が多数含まれたことから，共分散構造分析

ではなく，パス解析を行ったが，今後，具体的内容

を明らかにし，仕事へのモチベーションに影響を及

ぼす具体的な要因を示すために，本研究から得られ

た直接効果のある要因に絞り，共分散構造分析を用

いたモデルを作成し，具体的な改善案を示すなど，

仕事へのモチベーションを高めるために重要とな

る，より具体的要因を示していく必要があると考え

る。

Ⅶ 結 論

介護職離れの抑制に関わる介護職員の「仕事への

モチベーション」を高めるためには，介護職員が，

介護職の仕事に肯定的なイメージを持つこと，介護

の仕事を行う上で有能感を持って仕事に臨むこと

や，専門職としてのアイデンティティを確立するこ

とが重要であり，そのために，仕事への満足感を得

られること，他職種を肯定的に捕らえ，他職種との

良好な連携の状態を作ることが重要であると示唆さ

れた。特に，「仕事へのモチベーション」に直接効

果を及ぼす「仕事の有能感」，「専門職アイデンティ

ティ」，「介護職イメージ」については，厳しい労働

条件，人手不足などの介護職のネガティブな職仕事

へのイメージを，介護職員が持たなくて済む職場作

りを進めると共に，将来的な自分が行っている専門

職としての肯定的な自己像の形成に繋がる専門職と

しての価値を高め，専門職としての立場を確立して

いくことが重要であると示唆された。

（
受付 2008. 9.25
採用 2009. 9. 7）
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Determinant factors encouraging work motivation:
A study of care staŠ working in health services facilities for elderly people

Kazushi HOTTA*, Junko OKUNO*, Sigeo TOMURA2* and Hisako YANAGI*

Key words：work motivation, job competence, profession identity, profession image, care worker, path
analysis

Purpose Work motivation among care workers in‰uences the quality of care for facility residents. The pur-
pose of this study was to identify related factors in care staŠ.

Method Sixty hundred and seven care staŠ working at 25 health services facilities for elderly people partici-
pated in this study. We applied a theoretically derived model of speciˆc relationships among work
motivation, jobsatisfaction, profession identity, job competence, interprofessional working and
profession image. These factor relationships were then tested using a structural equation modeling
technique.

Results Profession identity, job competence and the profession image of caring were shown to have direct
in‰uences on work motivation. In addition, job satisfaction, inter professional working, profession
images of nursing and rehabilitation responsibilities were shown to have indirect in‰uences.

Conclusion These data suggest that improving profession identity, job competence and the profession image
of caring are important to enhance work motivation of care staŠ.
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