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研究成果の概要（和文）：本研究では，職場の立場の変更（キャリア変更）が，職業性ストレスやワークエンゲ
ージメントに及ぼす影響について，介護労働者の職場を対象に検討した。調査方法として郵送法を用いた。主な
結果は以下のとおりであった。（1）管理職に昇格した時期には，仕事の負担は増加したが，仕事の資源も増加
し，職業性ストレスには影響が認められなかった。一方，ワークエンゲージメントの増進傾向が伺えた。（2）
管理職であってもキャリア変更がない場合，職業性ストレスモデルの各要因に影響は認められなかった。これら
の結果は，キャリア変更が職業性ストレスだけではなく，職場のパフォーマンスにも影響を与える要因となるこ
とを示唆していた。

研究成果の概要（英文）：In this study, the effects of a change in workplace position (career change)
 on job stress and work engagement were examined in the workplaces of care workers. The survey was 
conducted with mail surveys. The main results were as follows. (1) Job demands increased during the 
period of promotion to managerial positions, but job resources also increased, and no effect on job 
stress was observed. On the other hand, there was a trend toward increased work engagement. (2) In 
the absence of career change, there was no effect on any of the factors in the JD-R model, even for 
those in management positions. These results suggested that career change might be a factor that 
affects not only job stress but also workplace performance.

研究分野：臨床心理学
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  １版

令和

研究成果の学術的意義や社会的意義
  本研究では，職業性ストレスの研究分野で検討されてきた「仕事の要求度（負担）─資源モデル」を用いて，
職場の立場の変更（キャリア変更）が，職業性ストレスやワークエンゲージメントに及ぼす影響を検討した。本
研究の結果，少なくとも介護労働の職場においては，キャリア変更が職業性ストレスを亢進させるわけではな
く，ワークエンゲージメントを増進させる傾向が伺えた。これは，組織的に職業性ストレスを緩和し，パフォー
マンスを向上させるうえで，キャリア変更を適切に導入することが重要になることを示唆している。介護労働者
のキャリアパスを構築し，適切な運用を図ることが離転職等の抑制につながる可能性がある。

※科研費による研究は、研究者の自覚と責任において実施するものです。そのため、研究の実施や研究成果の公表等に
ついては、国の要請等に基づくものではなく、その研究成果に関する見解や責任は、研究者個人に帰属します。



様 式 Ｃ－１９、Ｆ－１９－１、Ｚ－１９（共通） 
 
１．研究開始当初の背景 
 職業性ストレス研究において，これまで労働者の職務の負担や裁量度（業務計画の参画や業務
の選択性，労働環境の選択性，業務の制御可能性など），上司のリーダーシップや上司・同僚の
サポート体制，管理部門への信頼性など，様々な要因の関与が指摘されてきた。ワークエンゲー
ジメントについても上記の要因との関連性が取り上げられており，職場でのストレスを亢進し
たり，あるいは動機づけを高めたりする過程については，「仕事の要求度（負担）─資源モデル
（Job-Demands-Resource Model；JD-Rモデル：Bakker & Demerouti, 2007）」を想定したものに，概
ね合意を得ている状況にある。しかし，職業性ストレスやワークエンゲージメントについては，
個人要因への介入にくらべ，労働者への組織的な介入の効果がどの程度か十分知見が積み重な
っていない。本研究事業の結果，キャリアの変化という人的資源の配置の影響によって，「仕事
の要求度（負担）」や「仕事の資源」に変化が生じた結果が，ワークエンゲージメントや職業性
ストレスにどのような影響を与えるか，福祉専門職を対象に検討することにした。 
 
２．研究の目的 
 本研究では，「仕事の要求度─資源モデル（Job-Demands-Resource Model；JD-Rモデル）」をふ
まえ，キャリア形成の視点から，介護労働者を対象に，以下の 3点について検討することを目的
にした。 
【本研究の目的】 
（1）職場の立場が「昇格」した際の「仕事の要求度（負担）」「仕事の資源」「ストレイン」「モ
チベーション」の変化を検討した。 
（2）職場の立場が「維持」している際の「仕事の要求度（負担）」「仕事の資源」「ストレイン」
「モチベーション」の経時的変化を検討した。 
（3）職場からの離職を検討する際の「仕事の要求度（負担）」「仕事の資源」「ストレイン」「モ
チベーション」の状態を把握した。 
 
３．研究の方法 
 本研究の目的を検討するにあたり，以下の 2つの研究課題を設定した。 
 
（1）研究課題 1：介護労働者のキャリア変更が職業性ストレスとワークエンゲージメントに与
える影響（研究目的 1・2・3） 
1）調査協力者及び調査手続き 

A県内の介護サービス事業所（2022年 11月 1日現在 7,967件）のうち、居宅介護支援を主と
した事業所 841箇所から無作為に 250件，訪問介護を主とした事業所 742箇所から無作為に 250
件の計 500件を抽出した。各事業所宛に 5部の調査票を送付し，調査対象者各自が返送する郵送
法を実施した。調査票は期日までに 545件（1事業所あたり 1.1件）が返送され，回収率は 21.8％
であった。クリーニングを行った結果，最終的に分析には 519件のデータを分析に用いた。 
2）調査内容 
 調査項目として，設問 1から設問 4まで設定した。 
①設問 1：回答者の属性 
 10項目の質問で構成されており、調査対象者の属性に関する質問（性別・年齢・勤務形態・勤
務年数）のほか，勤務先の主な事業（居宅介護支援・訪問介護・その他），保持している資格（調
査対象者の適格性）や管理職就任時期（管理職経験なし・3年未満の管理職就任・3年以上前の
管理職就任）という本研究の独立変数にあたる項目（キャリアに関わる変数），離職意図（勤務
の継続性）に関わる 2項目を設定した。 
②設問 2：職業性ストレスの評価 
 川上ら（2012）が作成した職業性ストレス簡易調査票 80項目版を用いた。この質問紙は職業
性ストレスを把握するのに活用されている標準化された尺度で，職種を限定しない内容になっ
ている。またサービス職や運輸・通信職，生産工程・労務職の各項目の平均値や標準偏差も調べ
られており，介護労働者の職業性ストレスの程度を他の職業と比較することができる。 
③設問 3：ユトレヒト・ワーク・エンゲイジメント尺度（UWES） 
 調査対象者の職務上におけるワークエンゲージメントを測定する 17 項目の尺度を用いた。
Shimazuら（2008）が作成した。 
④設問 4：新型コロナウイルスによる感染ストレス評価 
 新型コロナウイルス流行における病院勤務者のストレスを測定する尺度（直嶋ら，2020）を用
いた。職業性ストレスにおけるコロナ禍によるストレスの影響を統制するために設定した。項目
内容から，介護労働者でも該当するストレス項目であると判断した。 
 
（2）研究課題 2：介護労働者の職業性ストレスの実態調査（研究目的 3） 
1）調査協力者及び調査手続き 
Ａ県内の指定訪問介護事業所 763 箇所（2015年 5月 1日現在）から無作為に 380 事業所を



抽出した。事業所宛に，調査協力依頼文，調査票 5 部，回答済調査票の封入用封筒 5 部，返送
用封筒 1 部を郵送し，事業所で働く介護福祉士に回答を依頼した。101 事業所から調査票の返
送があり（回収率 26.6％），397 人の介護福祉士から回答が得られた。うち 23 人に記入漏れが
あったため，最終的に分析に用いた人数は 374 人であった。 
2）調査内容 
 調査項目として，回答者の基本属性のほか，転職・離職意向，就職前の仕事のイメージ，現在
の仕事の状況，の大きく 4つの設問を設定した。 
①回答者の基本属性：性別，年齢，配偶者の有無，勤務形態，介護福祉士としての勤務年数を尋
ねた。 
②転職・離職意向：転職・離職意向の有無を尋ねた。 
③就職前の仕事のイメージ：川上らが開発した「新職業性ストレス簡易調査票」の項目を，就職
前にもっていた仕事のイメージを測定できるように改変し，計 58 項目に回答を求めた。 
そのうち，就職前の満足度を尋ねる質問項目（「職業選択に満足だ」）には，4 件法（満足・まあ
満足・やや不満足・不満足）で回答を求めた。 
④現在の仕事の状況：現在の仕事の状況については，川上らが開発した「新職業性ストレス簡易
調査票」の項目から，体調について尋ねる項目の一部を削減し，計 77 項目への回答を求めた。 
 
４．研究成果 
 
（1）研究課題 1：介護労働者のキャリア変更が職業性ストレスとワークエンゲージメントに与
える影響 
 
1）仕事の要求度（仕事の負担）に介護労働者の管理職キャリアが与える影響 
 「新職業性ストレス簡易調査票」のうち，「仕事の負担」にあたる項目得点について，介護労
働者の管理職キャリアの違い（管理職経験なし・3年未満の管理職就任・3年以上前の管理職就
任）についての 1元配置分散分析を行った。まず管理職キャリア各群の等分散性の検定を行った
ところ有意ではなく，管理職キャリアの各群の分散の等質性が明らかになった。「仕事の負担」
について 1 元配置分散分析を行ったところ，管理職キャリアの有意な主効果が認められた
（F(2,497)=6.75, p<.01）。Tukey’s HSD検定を行ったところ，管理職キャリア（3年未満・3年以
上）条件のほうが非管理職キャリア条件よりも仕事の負担を有意に評価していた。管理職キャリ
ア条件（3年未満・3年以上）間に違いは認められなかった。 
 これらの結果は，非管理職キャリア条件から管理職キャリア条件へのキャリア変更には仕事
の負担が高じるが，管理職キャリアの継続により仕事の負担が減じるわけではないことを示唆
している。 
 
2）作業レベル資源に介護労働者の管理職キャリアが与える影響 
 「新職業性ストレス簡易調査票」のうち，「作業レベル資源」にあたる項目得点について，介
護労働者の管理職キャリアの違い（管理職経験なし・3年未満の管理職就任・3年以上前の管理
職就任）についての 1元配置分散分析を行った。まず管理職キャリア各群の等分散性の検定を行
ったところ有意ではなく，管理職キャリアの各群の分散の等質性が明らかになった。「作業レベ
ル資源」について 1元配置分散分析を行ったところ，管理職キャリアの有意な主効果が認められ
た（F(2,503)=3.02, p=.05）。Tukey’s HSD検定を行ったところ，管理職キャリア（3年以上）条件
のほうが非管理職キャリア条件よりも作業レベル資源を高く評価する傾向にあった（p=.053）。
管理職キャリア条件（3年未満・3年以上）間に違いは認められなかった。 
 これらの結果は，非管理職キャリア条件から管理職キャリア条件へのキャリア変更には作業
レベル資源が高じるが，3年以上の管理職キャリアの継続を必要とすることを示唆している。 
 
3）部署レベル・事業場レベル資源に介護労働者の管理職キャリアが与える影響 
 「新職業性ストレス簡易調査票」のうち，「部署レベル資源」「事業場レベル資源」にあたる項
目得点について，介護労働者の管理職キャリアの違い（管理職経験なし・3年未満の管理職就任・
3年以上前の管理職就任）についての 1元配置分散分析を行った。いずれも管理職キャリアの有
意な主効果が認められなかった。 
 
4）心理的ストレス反応に介護労働者の管理職キャリアが与える影響 
 「新職業性ストレス簡易調査票」のうち，「心理的ストレス反応」にあたる項目得点について，
介護労働者の管理職キャリアの違い（管理職経験なし・3年未満の管理職就任・3年以上前の管
理職就任）についての 1元配置分散分析を行った。まず管理職キャリア各群の等分散性の検定を
行ったところ有意ではなく，管理職キャリアの各群の分散の等質性が明らかになった。「心理的
ストレス反応」について 1元配置分散分析を行ったところ，管理職キャリアの有意な主効果が認
められなかった。 



 これらの結果は，非管理職キャリア条件から管理職キャリア条件へのキャリア変更は，心理的
ストレス反応に有意な影響はないことを示唆している。ただし得点比較を行うと，非管理職キャ
リア条件よりも管理職キャリア条件（3年未満）のほうがストレス反応の得点が高かった。 
 
5）ワークエンゲージメントに介護労働者の管理職キャリアが与える影響 
 「ユトレヒト・ワーク・エンゲイジメント尺度（UWES）」の項目合計点について，介護労働者
の管理職キャリアの違い（管理職経験なし・3年未満の管理職就任・3年以上前の管理職就任）
についての 1 元配置分散分析を行った。まず管理職キャリア各群の等分散性の検定を行ったと
ころ有意ではなく，管理職キャリアの各群の分散の等質性が明らかになった。「UWES」につい
て 1 元配置分散分析を行ったところ，管理職キャリアの有意な主効果が傾向差で認められた
（F(2,516)=2.87, p=.058）。 
 得点比較について，3年未満の管理職キャリア条件のワークエンゲージメントが最も高く，非
管理職キャリア条件のワークエンゲージメントが最も低い値であった。 
 これらの結果は，非管理職キャリア条件から管理職キャリア条件へのキャリア変更は，ワーク
エンゲージメントを高じる傾向にあることを示唆している。 
 
6）離転職意図の有無が仕事の負担，仕事の資源，職業性ストレスやワークエンゲージメントに
与える影響 
 管理職キャリアの違い（管理職経験なし・3年未満の管理職就任・3年以上前の管理職就任）
と離転職意図の有無について，χ2検定を行ったところ，有意な関連性は見出せなかった。 
 離転職意図の有無が「仕事の負担」「仕事の資源」「心理的ストレス反応」「ワークエンゲージ
メント」の得点に与える影響を，多変量検定を用いて検討したところ，仕事の負担（F(1,486)=85.16, 
p<.01），作業レベル資源（F(1,486)=62.99, p<.01），部署レベル資源（F(1,486)=59.42, p<.01），事業
所レベル資源（F(1,486)=78.07, p<.01），心理的ストレス反応（F(1,486)=79.44, p<.01），ワークエン
ゲージメント（F(1,486)=34.76, p<.01）のすべてに有意な違いが認められた。離転職意図がある場
合，仕事の負担を高く，仕事の資源を低く評価することに加え，心理的ストレス反応は高く，ワ
ークエンゲージメントは低い水準を示す可能性が認められた。 
 
（2）研究課題 2：介護労働者の職業性ストレスの実態調査 
 
1）転職・離職意向と回答者の基本属性との関連性 
①14.4％が転職・離職意向ありと回答していた。そのうち 62.0％の回答者が，介護職以外の仕事
を希望していた。 
②転職・離職意向の有無と回答者の基本属性との関連性を分析したところ，年齢のみ有意な関連
性が見出された。転職・離職を希望する人は 40歳代以下の割合が高いのに対し，望んでいない
人は 50歳代以上の割合が高かった。 
 
2）転職・離職意向と仕事の満足度との関連性 
①40 歳代以下の回答者について，転職・離職意向の有無と仕事の満足度の関連性を検討したと
ころ，有意に関連していた。特に仕事に満足している人は転職・離職を望んでいない傾向が見出
せた。 
②50歳代以上の回答者についても，40歳代以下と同様の傾向が見出せた。 
 
3）仕事の負担・資源と仕事の満足度との関連性 
①40 歳代以下の回答者について，仕事の負担と仕事の満足度との関連性を検討したところ，有
意な関連性が認められた。特に仕事の負担が低い人は，仕事に不満をもつ割合が著しく低いこと
が見出せた。50歳代以上の回答者についても，同様の結果であった。 
②40 歳代以下の回答者について，作業レベル資源評価，部署レベル資源評価，事業所レベル資
源評価と仕事の満足度との関連性を検討したところ，いずれも有意な関連性が認められた。50歳
代以上の回答者についても，同様の傾向が見出せた。 
 
4）就職前の期待度ごとの仕事の負担・資源評価と満足度との関連性 
①就職前に仕事への期待が低かった 40歳代以下の回答者は，仕事の満足度と仕事の資源（作業
レベル・部署レベル・事業場レベル）にはすべて有意に関連していたが，仕事の負担の間には関
連が見出せなかった。 
②就職前に仕事への期待が低かった 50歳代以上の回答者の仕事の満足度は，仕事の負担や作業
レベル資源には有意に関連していたが，部署レベル・事業場レベル資源には関連が認められなか
った。 
 



（3）総合考察 
研究課題 1の結果は，表 1に示した。管理職キャリアの影響について，管理職に昇格した時期
には非管理職条件よりも仕事の負担を高く評価していたが，作業レベル資源も高く評価され，一
方，心理的ストレス反応には昇格の影響は見出せなかった。ワークエンゲージメントに表象され
るモチベーションは増加傾向にあった。  
離転職意図との関連について，意図がある場合には仕事の負担を高く，仕事の資源を低く評価
し，加えて高い心理的ストレス反応を示し，ワークエンゲージメントを低めていた。 
また研究課題 2より，仕事の満足度は仕事の負担や資源と関連しており，特に 40代以下の介
護労働者の離転職意図にも関連していた。 
 
表 1 キャリア変更に伴う「仕事の要求度（負担）─資源モデル」における各要因の変化 

キャリア変更 仕事の負担 仕事の資源 ストレイン モチベーション 

管理職昇格 増加 増加 変化なし 増加傾向 

管理職維持 変化なし 変化なし 変化なし 変化なし 

離転職意図 増加 低下 増加 低下 

 
 管理職に昇格した時期の職業性ストレスについて，仕事の負担は，仕事の資源の増加もあって
必ずしもストレインの増進に結びつかなかった。むしろモチベーションの高まりにつながり，肯
定的なアウトカムの生産に影響を与えている可能性が考えられる。少なくとも本研究から，キャ
リア変更は業務のパフォーマンスを向上させる方向で機能させる可能性を示唆している。 
一方，管理職キャリアと離転職意図には関連が見いだせなかったことから，離転職意図の誘発
をキャリア変更で対応することの効果は期待できない可能性も考えられる。キャリア変更によ
り，仕事の負担の軽減や仕事の資源の充実を図ることが離転職意図の誘発を抑制するか，今後の
検討課題である。 
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