
47

Ⅰ．はじめに

　韓国では日本と同様に、近年、核家族化が進む
とともに、少子化、高齢化が顕著になってきた。
また、女性の社会進出により家族だけで介護を支
えることはもはや困難になってきた。その一方で
は65歳以上の高齢者人口が増え続けている。2000
年には、すでに高齢化社会に入り、2011年には高
齢者人口が11.4% に達した。このように高齢者人
口の増加に従って高齢者の介護問題が深刻な社会
問題として認識されるようになった。そこで韓
国政府は、ドイツと日本の介護保険制度を参考に
2008年７月に老人長期療養保険制度（韓国の介護
保険制度の名称；以下長期療養制度）という名称
の介護保険制度を導入した。
　韓国で長期療養制度が導入される以前に、老人
療養施設１）（以下；介護施設）では、政府の補助
金及び支援金等に頼って施設運営をしていたが、
長期療養保険制度の導入により、介護報酬を得て
運営をしなければならない状況になった。これに
より療養保護士２）の人件費を削減する介護施設
が増える傾向にあり、賃金に対する不安が増大し
ている。介護施設への就労が避けられる傾向があ
るが、使命感を持って介護施設で勤めている者も
いる。しかし、その中に有望な療養保護士の離職
や転職する現象が顕著になってきた（林春植ら、
2010）。
　このような背景の中で、韓国では、療養保護
士の離職に関する研究が行われており、それら
の結果によると、離職意志を持っている療養保護

士が多いことがわかっている。（キム･ソジョン、
2012；ジョン･ウンヨン、2010）。離職に影響を与
える要因としてワークストレスやバーンアウトが
指摘されている。　
　療養保護士がバーンアウトしてしまうと、クラ
イエントを人間的に扱えなくなるなど、感受性の
欠如を来すこともあり（田尾・久保、1996）、療
養保護士が利用者の最も近くで援助を行っている
特徴から、ケアの質に直接的に悪影響を与えるこ
とになる。
　日本でも介護労働環境の厳しさから、他職種よ
り介護労働者の離職率が高いことが社会問題と
なっている。離職率が高い要因を探るためにワー
クストレスやバーンアウトに関する研究が行われ
ている（永井ら、2008；渡邉ら、2012）。
　ストレスのコーピングの中で、最も効果的
な方法として、ソーシャルサポートがある（田
尾、1991）。ソーシャルサポートがバーンアウト
の緩衝要因として多くの研究者に支持されてい
る。また、コントロールもストレスのコーピング
でバーンアウトの低減に効果がある（矢富、宇良、
1997）。
　以上を踏まえて、本研究ではバーンアウトの低
減にソーシャルサポートとコントロールが影響
を及ぼすという先行研究をもとに、療養保護士の
バーンアウトとバーンアウトの緩衝要因である
ソーシャルサポートとコントロールに焦点をあて、
量的調査を行う。調査で明らかにしたいのは以下
の２つである。第１に、療養保護士の個人属性が
バーンアウトに与える影響を明らかにする。第
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２に、バーンアウト緩衝要因であるソーシャルサ
ポートおよびコントロールが療養保護士のバーン
アウトに与える影響を明らかにする。
　また、本研究では次の３つのポイントを研究仮
説とする。第１に療養保護士の個人属性はバーン
アウトに影響を与える。次にバーンアウトの緩衝
要因である職場内サポートは、バーンアウトを低
減させる。最後はバーンアウトの緩衝要因である
職場内コントロールは、バーンアウトを低減させ
る。

Ⅱ．調査方法

１．調査対象と調査方法
　まず調査対象についてであるが、韓国ソウル市
内の社会福祉法人２ヶ所、ソウル周辺の京畿道の
社会福祉法人５ヶ所と釜山市内と釜山周辺の社会
福祉法人５ヶ所に調査依頼を行い、協力を得たそ
れらの法人に従事する440名の療養保護士を対象
とした。調査は2012年８月13日から31日に行われ
た。倫理的配慮として調査協力依頼に際して各施
設の代表者に趣旨説明を行うとともに、調査票に
研究趣旨を記載し、無記名により個人情報が保護
されることと、研究目的以外には使用しないこと
を明記した。また、調査票は、各施設に郵送して
回答後施設ごとに返送を依頼した。回収数は422
で、回答率は、95.9% であり、有効回答率86.3%
であった。

2．調査内容
１）個人属性
　本研究では、個人属性として、性別（男性・女
性）、配偶者の有無（既婚・未婚・離婚・別居・
その他）、最終学歴（中学校卒以下・高校卒以下・
短大卒・大卒・大学院卒以上）、勤務形態（正規
の職員、短期雇用、パート、その他）、介護継続
意志の有無（ある・ない）、介護職に従事してい
た経験の有無（あり・ない）の６項目について選
択肢を設け回答を求めた。年齢、介護施設の実務
年数、現在現場での実務年数、月平均所得につい
ては、数値での回答を求めた。

２）バーンアウト尺度

　日本と韓国のバーンアウト研究において、バー
ンアウト測定には、マスラックとジャクソンが
1981年に定義したMBI 尺度が用いられることが
多い。ただし、韓国においては、その尺度の基準
を統一されていない。一方、日本においては、田
尾・久保（1996）が作成した改訂日本語版バーン
アウト尺度が使用されることが多い。
　本研究では、この改訂日本語版バーンアウト尺
度を用いることとした。その理由として、第１に、
日本の先行研究において、個人属性とバーンアウ
トの関係に同様な傾向が見いだされているからで
あり、第２に、韓国の長期療養保険制度は、日本
の介護保険制度を参考にして創設されたため、日
本で多く用いられている尺度を使用することが妥
当だと思われたこと、第３に、韓国の家族観と介
護に関する文化的な価値観が、アメリカよりも日
本に近いと考えられるからである。改訂日本語版
バーンアウト尺度は、「情緒的消耗感」５項目、「脱
人格化」６項目、「個人的達成感の低下」６項目
の３つの下位尺度17項目からなる。各質問項目に
関する事柄が最近６ヶ月くらいの間にどの程度の
頻度で起ったかについて「１. ない」「２. まれに
ある」「３. 時々ある」「４. しばしばある」「５. い
つもある」の５件法で回答するものである。この
３因子の中で「個人的達成感の低下」のみ逆転項
目になっている。「情緒的消耗」とは、仕事を通
じて、情緒的に力を出し尽くし、消耗してしまっ
た状態であり、「脱人格化」は、クライエントに
対する無情で、非人格的な対応である。「個人的
達成感低下」は、有能感、達成感を感じられなく
なることである。

３）職場内サポート尺度
　職場内サポート尺度は、グリーソンーウィンと
ミンデルが職務満足度調査で使用したサポート尺
度を渡部ら（2003）が翻訳し４件法で使用したが、
この日本語版サポート尺度を大野ら（2008）は５
件法で採用したことが報告されている。本研究で
は、大野ら（2008）の５件法のサポート尺度を使
用することとした。日本語版サポート尺度は、上
司や同僚のサポートを問う12項目と自律性を問う
５項目の17項目からなっているが、本研究では、
上司や同僚のサポートを問う12項目を採用した。
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表１　バーンアウト尺度の因子分析結果(プロマックス回転後)
    因子負荷量
１因子 ２因子 ３因子

第１因子「脱人格化」
q1_10同僚や利用者と何も話したくなくなることがある
q1_5同僚や利用者の顔を見るのが嫌になることがある
q1_11仕事の結果はどうでもよいと思うことがある
q1_6自分の仕事がつまらなく思えて仕方のないことがある
q1_3こまごま気配りすることが面倒に感じることがある
q1_14今の仕事は私にとってあまり意味がないと思うことがある
第２因子「情緒的消耗」
q1_16体も気持ちも疲れ果てたと思うことがある
q1_12仕事のために心のゆとりがなくなったと感じることがある
q1_1「こんな仕事、もうやめたい」と思うことがある
q1_7一日の仕事が終わると「やっと終わった」と感じることがある
q1_8出勤前、職場に出るのが嫌になって家にいたいと思うことがある
第３因子「個人的達成感の低下」
1_17我ながら、仕事をうまくやり終えたと思うことがある
1_15仕事が楽しくて、知らないうちに時間が過ぎることがある
1_13今の仕事に心から喜びを感じている
1_9仕事を終えて今日は気持ちの良い日だったと思うことがある
1_2我を忘れるほど仕事に熱中することがある

-.010
.038
-.213
.165
.049
.244

.798

.666

.560

.530

.514

-.208
.179
.188
.296
-.313

-.084
-.053
.147
.038
-.028
.153

-.055
.004
.025
-.115
-.054

.703

.678

.529

.511

.444
固有値 1.956 1.300
寄与率 12.225 8.125
累積寄与率 47.191 55.317
因子間相関 第１因子

第２因子
第３因子

1
.647** 1
.308** .319** 1

表２　職場内サポート尺度の因子分析結果(プロマックス回転後)

因子負荷量
１因子 ２因子

第１因子「同僚のサポート」
q2_2_3情緒的サポートをしてくれる
q2_2_4私にやる気をおこさせてくれる
q2_2_5私に何が必要か考えてくれる
q2_2_6建設的なコメントをしてくれる
q2_2_2うまくいかないことがあったとき援護してくれる
q2_2_7信頼できる雰囲気をつくってくれる
q2_2_1私を一人の人間として気遣ってくれる
第２因子「上司のサポート」
q2_1_1仕事上、どのようにすればよいかという的確な判断をしてくれる
q2_1_2担当の仕事をどのようにしていけばいいか方向性を示してくれる
q2_1_4私の仕事量や仕事の大変さを理解してくれる
q2_1_5仕事に関連する問題があったときには助けてくれる
q2_1_3やる気をおこさせてくれる

-.025
.024
-.015
-.051
.011
.100
.174

.875

.838

.742

.690

.675

固有値 7.366 1.433
寄与率 61.380 11.941
累積寄与率 61.380 73.322
因子間相関 第１因子

第２因子
1

.668** 1

.911

.887

.858

.847

.829

.778

.625

-.093
-.057
.075
.147
.136

.769

.700

.698

.574

.538

.477

-.141
.027
.131
.272
.310

.139
-.130
-.049
-.046
.069
5.995
34.966
34.966
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　「職場内サポート尺度」には、「上司・先輩のサ
ポート」と「同僚のサポート」の２つの下位尺度
から構成されている。上司・先輩及び同僚が提供
してくれるサポートの種類を問う尺度である。主
に、的確な判断、仕事の方向性の示唆、やる気、
大変さの理解、助け、人間としての気遣い、など
である。各項目の回答には「１. ない」に１点、「２．
まれにある」に２点、 「3．時々ある」に３点、 「４.し
ばしばある」に４点、「５. いつもある」に５点を
与え得点化を行った。

４）職場内コントロール尺度
　職場内コントロール尺度は、矢富と宇良（1997）
が 「老人介護職員のワークストレスに関する調
査」で使用した９項目の「仕事特性」尺度と鈴村
（1986）の研究結果をもとに、「上司や先輩は、私
の決定権によって決定されたことに対して口出し
をしない」という項目を加えて10項目とした。「仕
事特性」尺度は、介護職員が自己の仕事の内容や
スケジュールを決めるのに、どの程度の裁量度が
あると認識しているかを表す「仕事コントロール」
尺度と組織の決定にどの程度参加しているかを表
す「決定参加」尺度の２つの下位尺度からなる。
　この「仕事特性尺度」に新しく一つの項目を加
えた理由は、療養保護士は、専門職でありながら
その仕事の自律性が確立されていないため、バー

ンアウトしやすい環境に置かれることがある（久
保、2004）。また、施設の中でも社会福祉士、看
護師などといった他の職種と連携をとる時にも、
指示を受けることが多い。このようなことを踏ま
えて、「上司の仕事への口出しは、仕事のコント
ロールを無くす」と考えたためである。
　回答形式と配点は、「全く当てはまらない」が
０点、「あまり当てはまらない」が１点、「少し当
てはまる」が２点、「よく当てはまる」が３点を
配点した４件法を用いた。

３．分析方法
　分析方法についてであるが、「バーンアウト尺
度」「職場内サポート尺度」「職場内コントロール
尺度」の分析に関しては因子分析を行い、「個人
属性とバーンアウトの関係」の分析について一元
配置の分散分析を用いた。また、「職場内サポー
トと職場内コントロールがバーンアウトに及ぼす
影響」については重回帰分析を行った。データ分
析には IBM SPSS StatisticsVer.19を使用した。

Ⅲ．結果

１．各尺度の因子分析
　バーンアウト尺度、職場内サポート、職場内コ
ントロール尺度の分析については、主因子法・プ

表３　職場内コントロール尺度の因子分析結果(プロマックス回転後)
因子負荷量
１因子 ２因子

第１因子「仕事コントロール」
q3_9自分が必要だと感じたら、仕事の手順や方法を変えることができる
q3_10上司や先輩は、私の決定権によって決定されたことに対して口出しをしない
q3_8利用者の介護のために自分の裁量で自由に使える時間がある
q3_2自分の仕事に関することは、自分で決めることができる
第２因子「決定参加」
q3_5仕事に関することで自分の意見を言える機会がある
q3_6仕事で自分の知識や能力が発揮できる
q3_3休暇や仕事の予定を決めるのに自分の希望が入れられる
q3_4仕事上重要なことを決めるときに決定に参加することができる

.981

.608

.594

.481

-.045
-.062
.063
.289

-.134
-.011
.173
.243

.834

.788

.534

.517
固有値 4.029

50.364
50.364

1
.609**

1.056
寄与率 13.206
累積寄与率 63.57
因子間相関 第１因子

第２因子 1
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ロマックス回転による因子分析を用いた。プロ
マックス回転を採用した根拠は、尺度を構成して
いる各下位尺度間はお互い関連しているものと捉
えているためである。

１）バーンアウト尺度の因子分析
　バーンアウト尺度17項目については固有値が
1.0以上の基準で因数を決定し、各項目の因子負
荷量が0.4以上を基準とした。結果として３因子
の17項目が抽出された。本来なら、「この仕事は
私の性分に合っていると思うことがある」という
項目は、バーンアウト下位尺度の「個人的達成感
の低下」に属するが、ここでは「脱人格化」に下
位尺度の項目として抽出された。原因として考
えられることは、日本語を韓国語に翻訳する時に、
この項目は、「性分に合う」という日本語が韓国
語では一般的に使われていないことがあげられ
る。従って、本項目は除外し、16項目で繰り返し
因子分析を行った結果、３つの因子が抽出された
（表１）。田尾・久保（1996）のバーンアウト尺度
と若干の相違は見られるものの、ほぼ同様の結果
が得られた。16項目の因子寄与率は、55.317% で
あった。また、尺度の信頼性を検証するために
Cronbachのα係数を求めた。第１因子「脱人格化」
が .827、第２因子「情緒的消耗」が .801、第３因
子「個人的達成感の低下」が .710であり、 尺度全
体α係数は .861であったことから信頼性が検証さ
れた。

２）職場内サポート尺度の因子分析
　職場内サポート尺度12項目に対して、固有値が
1.0以上の基準で因数を決定し、各項目の因子負
荷量0.5未満の項目は除外した。結果として２因
子が抽出され、12項目の因子寄与率は、73.322%
であった（表２）。第１因子「同僚のサポート」、
第２因子「上司のサポート」は、大野ら（2008）
の研究と同様な結果を示しており、妥当性がある
ものとして判断した。信頼性を検討するためにα
係数を算出したところ、第１因子「同僚のサポー
ト」でα＝ .944、第２因子「上司のサポート」の
α＝ .894であり、尺度全体のα係数は .942で十分
な信頼性が得られた。

３）職場内コントロール尺度の因子分析
　「職場内コントロール」の10項目に対して固有
値が1.0以上、各項目の因子負荷量0.4未満ものを
削除し主因子法プロマックス回転による因子分析
を行った。その結果、「仕事のペースを、自分で
調整できる」、「一日の介護スケジュールを必要
に応じて柔軟に変えられる」、の２項目が削除さ
れ、第１因子「仕事コントロール」の４項目、第
２因子「決定参加」の４項目が抽出された（表３）。
因子の全分散を説明する因子寄与率は、63.570%
であった。尺度全体の信頼性を表すα係数が .857
であり、第１因子のα係数は .795で、第２因子の
α係数も .795であった。内的整合性信頼性は検証
されたので「職場内コントロールの」尺度が使え
ることがわかった。

２．個人属性とバーンアウトの関係
　仮説１「療養保護士の個人属性はバーンアウト
に影響を与える」を検討するために、個人属性で
ある「性別」「年齢」「配偶者の有無」「最終学歴」
「介護施設の実務年数」「現在現場での実務年数」
「勤務形態」「月平均所得」「介護職継続意志」「介
護職に従事していた経験の有無」に関して一元配
置分散分析を行った。
　最初に、バーンアウト全体の尺度を従属変数と
して一元配置分散分析を行った。その結果、すべ
ての個人属性に有意差が見られたので、さらに詳
しく検討するためにバーンアウトの下位尺度であ
る「情緒的消耗」「脱人格化」「個人的達成感の低
下」と個人属性の項目で一元配置分散分析を行う
こととした。その結果は表４の通りである。
　まず、「性別」ついては、「男性」の方が「脱
人格化」の得点が有意に高かった（F=7.027、
P<.01）。回答者の男女の比率が、「男性」が、8.2%（31
名）、「女性」が91.8%（349名）なので、あまりに
も「女性」に偏りすぎて、統計的に限界があるが、
「男性」の方が「女性」より「脱人格化」におい
てバーンアウトしている。
　「年齢」については、「脱人格化」「情緒的消耗」
「個人的達成感の低下」のいずれも有意差が見ら
れ、（F=8.253、P<.001:F=14.256、P<.001:F=3.105、
P<.05）「20歳から30歳代」グループが最も得点が
有意に高かった。
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表４　個人属性とMBIの分散分析結果

脱人格化           　   情緒的消耗                           個人的達成感
平均値 標準偏差 F値 平均値 標準偏差 F値 平均値 標準偏差 F値

性別
男性 13.3871

11.5249
3.69394
3.74913女性 12.5089 3.47628

13.7097 3.93441
13.9585 3.2226
14.6129 2.23125

年齢（年代）
20歳から30歳代 14.2927

11.7009
11.1893
11.2222

3.74996
3.84907
3.49747
4.29165

8.253***

7.027**

15.4878
12.6759
12.2079
10.1667

3.9694
3.35397
3.21166
3.34752

14.256*** 15.0500
13.4259
14.0545
14.7778

2.80978
3.15992
3.10544
3.79714

3.105*

1.223

40歳代
50歳代
60歳以上

配偶者の有無
既婚者 11.5665

12.3214
3.72448
4.02315

1.907 12.3758
13.9455

3.29277
4.44896

9.483**

3.312

13.9425
14.4182

3.12094
3.33717

1.064
未婚者

最終学歴
中卒以下 10.0000 3.83761 5.099** 10.5455 3.63097 10.898*** 14.4545 3.49388 1.135
高卒 11.5654 3.61438 12.2925 3.05547 13.7383 3.02986
短大卒 12.5000 3.66305 14.2206 3.60698 14.5385 3.27432
大学卒 13.0244 3.95277 14.0244 4.01552 14.1951 3.27276
大学院卒以上 9.0000 4.24264 10.2500 3.40343 13.5000 1.91485

介護施設の
実務年数 3年未満 11.3510 3.91782 4.252* 12.0260 3.36834 6.814*** 13.4600 2.96655 4.829 **

3年以上5年未満 11.2870 3.59523 12.4643 3.72943 14.1316 3.31933

5年以上 12.5755 3.64090 13.6408 3.33389 14.6827 3.11671

現在現場で
の実務年数 3年未満 11.2797 3.60233 5.938** 11.9660 3.26319 13.541*** 13.6538 3.21942 5.932 **

3年以上5年未
満

11.7324 3.99628 13.1714 3.94517 14.1831 3.06272

5年以上 13.0769 3.86211 14.3594 3.32555 15.1587 2.73688
勤務形態

正社員 12.0608 3.91885 2.041 13.2216 3.59075 7.015** 14.3011 3.20450 2.342
契約職 11.4724 3.69403 12.2121 3.43722 13.7744 3.13564

月平均所得
100万以下 11.0000 7.07107 1.431 14.0000 2.82843 1.775 11.5000 .70711 2.426**
100万台 13.4545 3.61562 12.3636 3.13920 14.8000 1.03280
110万台 12.6250 4.30739 15.3333 2.69258 16.1111 4.40013
120万台 10.8857 3.66156 11.8676 3.32294 13.8116 2.95692
130万台 12.3333 3.79922 12.4819 3.45480 14.5233 3.32805
140万台 11.1186 3.44956 12.1500 3.36394 12.5763 2.85393
150万台 11.8261 4.00724 13.4043 3.65739 14.0638 3.10262
160万台 11.4000 3.54730 12.8400 3.79342 13.7500 3.31335
170万台 11.8750 4.11299 13.3125 3.97859 15.4000 3.64104
180万台 11.3750 3.77728 12.8750 3.09089 15.2500 2.71241
190万台 14.7500 3.80789 15.5000 4.37526 15.0000 2.87849
200万以上 12.0000 3.66060 11.8182 3.28080 14.0909 2.46798

介護職継続
意思 ある

ない
11.2123 3.67065 23.120*** 12.0415 3.22829 37.054*** 13.6770 3.19571 16.315***
13.5493 3.68312 14.7324 3.75293 15.3676 2.69275

介護職に従
事していた
経験

ある
ない

11.5202 3.58386 0.489 12.1163 3.18042 6.501* 13.6857 3.30248 3.536
11.7959 3.94048 13.0515 3.76477 14.3053 2.99231

*p<.05,**p<.01,***p<.001
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　「配偶者の有無」については、「既婚者」より「未
婚者」の方が「情緒的消耗」の得点が有意に高かっ
た（F=9.483、P<.01）。
　「最終学歴」については、「脱人格化」「情緒
的消耗」に有意差が見られた（F=5.099、P<.01:
F=10.898、P<.001）。いずれについても「大学院
卒以上」は、最も得点が低かった。しかし、「情
緒的消耗」においては「短大卒」が、「脱人格化」
においては、「大学卒」が、得点が高かった。また、
「脱人格化」においては、「中卒以下」「高卒」「短
大卒」「大学卒」の順に学歴が高いほど「脱人格化」
得点が高いことがわかる。
　「介護施設の実務年数」と「現在現場での実務
年数」は、「情緒的消耗」「脱人格化」「個人的達
成感の低下」のいずれも「５年以上」のグループ
が有意に高かった。
　「勤務形態」については、「正規の職員」の方が「情
緒的消耗」の得点が有意に高かった（F=7.015、
P<.01）。つまり、「正規の職員」の方が「短期雇用」
よりバーンアウトしていることになる。
　「月平均所得」については「個人的達成感」に
有意差が見られた（F=2.426、P<.01）。
　「介護継続意志」については、「ない」と答え
た方が「脱人格化」「情緒的消耗」「個人的達成感
の低下」のいずれも得点が高かった（F=23.120、

P<.001:F=37.054、P<.001:F=16.315、P<.001）。「介
護職に従事していた経験」の有無については、「な
い」と答えた方が「情緒的消耗」の得点が有意に
高かった（F=6.501、P<0.5）。

３．職場内サポートと職場内コントロールがバー
ンアウトに及ぼす影響
　仮説２「バーンアウト緩衝要因である職場内サ
ポートは、バーンアウトを低減させる」と仮説３
「バーンアウト緩衝要因である職場内コントロー
ルは、バーンアウトを低減させる」を検証する。
　ここでは、他のさまざまな要因を統制したうえ
でも、個人属性と職場内サポート及び職場内コン
トロールがバーンアウトに影響を及ぼすのかを確
認することを目的として、バーンアウト尺度を従
属変数として一括投入法による重回帰分析を行っ
た。その結果は表５の通りである。
　独立変数としては、緩衝要因の職場内サポート
の下位尺度「上司のサポート」「同僚のサポート」、
職場内コントロールの下位尺度「仕事コントロー
ル」「決定参加」と個人属性の「性別」「年齢」「介
護現場での実務経験」「勤務形態」「月平均所得」
「介護職継続意志」「介護職に従事していた経験」
である。個人属性の「性別」「勤務形態」「介護職
継続意志」「介護職に従事した経験」については、

表５　重回帰分析結果

独立変数
上司のサポート
同僚のサポート
仕事コントロール
決定参加
性別
年齢
介護現場での実務経験
勤務形態
収入
介護職継続意志
介護職に従事した経験

-.410
-.256
.191
-.451
3.038
-2.190
1.758
.858
-.639
-4.547
-.784

-2.547
-2.399
.761
-1.557
-1.814
-3.341
2.632
.835
-2.568
-3.615
-.741

.011

.017

.447

.121

.071

.001

.009

.405

.011

.000

.460

1.917
1.845
1.753
1.901
1.103
1.242
1.415
1.222
1.504
1.199
1.286

.161

.107

.251

.290
1.675
.655
.668
1.027
.249
1.258
1.059

-.184*  
-.170*  
.053   
-.112   
.099   
-.194** 
.163** 
.048   
-.164*  
-.206***
-.044   

F＝10.295
N＝267
*P<.05、**P<.01、***P<.001

R2＝.308***

B　　　SE B　　 β         t値    有意確率   VIF
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一元配置分散分析の結果で、有意の差が見られ、
平均値が高かったことを根拠にダミー変数を作成
した。すなわち、「性別」の一元配置分散分析の
結果で女性より男性がバーンアウト得点の平均値
が高かったので、「女性」を０、「男性」を１とす
るダミー変数を作った。同じく「勤務形態」につ
いては、「短期雇用」を０に、「正規の職員」を１
とするダミー変数とした。また、「介護職継続意志」
については、継続意志が「ある」を０に、「ない」
を１にダミー変数にし、「介護職に従事していた
経験」についても、経験が「ある」を０に、「ない」
を１とするダミー変数とした。
　重回帰分析の結果、モデル全体として有意な結
果が得られた（自由度＝11、F値＝10.295）。また、
モデルの全体の説明力を示す重相関係数（R）は、
0.555と十分な値であった。説明率を示す決定係
数は0.308であり、このモデルは療養保護士のバー
ンアウトの約30%を説明していることとなった。
　次に、バーンアウトに影響を及ぼす要因とし
て、緩衝要因では、「上司のサポート」（β=-.184*）
「同僚のサポート」（β =-.170*）が、個人要因で
は「年齢」（β=-.194**）「介護現場での実務経験」
（β =.163**）「月平均所得」（β =-.164*）「介護職
継続意志」（β =-.206***）が有意であることが明
らかになった。個人要因でもっとも影響力が強い
要因は、「介護職継続意志」であった。
　以上の結果により、緩衝要因の「上司のサポー
ト」と「同僚のサポート」は標準偏回帰係数がマ
イナスにあることから、上司と同僚のサポートが
ないほどバーンアウトすることが明らかになった。
個人要因では、「年齢」と「月平均所得」が低い
ほどバーンアウトすることがわかった。また、「介
護現場での実務経験」では実務経験が少ないほど
バーンアウトしやすく、「介護職継続意志」がな
い人がバーンアウトしやすいことが明らかになっ
た。
　この結果から仮説２「バーンアウト緩衝要因で
ある職場内サポートは、バーンアウトを低減させ
る」という研究仮説は支持された。しかし、仮説
３「バーンアウト緩衝要因である職場内コント
ロールはバーンアウトを低減させる」は、棄却さ
れることとなった。

Ⅳ．考察

　本研究では、職場内でバーンアウト緩衝要因で
ある職場内サポートと職場内コントロールを整え
ることでバーンアウトは低減するという研究仮説
を検証することを目的に研究を行った。調査に
より明らかになった「個人属性とバーンアウト」、
「バーンアウトの緩衝要因がバーンアウトに及ぼ
す影響」の結果について考察を加えたい。

１．個人属性とバーンアウト
　第１に、「性別」でみると「女性」より「男性」
が「脱人格化」得点が有意に高い結果となった。
これは、イ･ウンジュ（2010）とパク･ケスン（2010）
の先行研究と同じ結果であった。「男性が女性よ
りバーンアウトしている」という本研究の結果
については、男性とキャリアアップと結び付けて
考えることができる。イ･ジュヒャン（2011）は、
療養保護士の仕事は他職種と比べ、キャリアアッ
プの機会が少ないことがバーンアウトの要因であ
ると報告している。また、古川（2010）は、男性は、
「職業的地位」が低く「管理職」でない介護職員
にストレスが多いと報告している。さらに、澤田
（2007）の研究では「男性はキャリアアップの意
識」が、「女性は上司のサポート」がバーンアウ
ト低減に効果があると報告している。これら３つ
の報告を支持し、男性が女性よりバーンアウトし
ている要因は、女性より男性の方がキャリアアッ
プの意識が高く、療養保護士という職種は、その
キャリアアップの期待に応えられないことが、男
性のバーンアウト得点に寄与していると考えられ
る。介護施設においてキャリアアップの機会を増
やす工夫がバーンアウトの低減に繋がるといえる。
韓国における先行研究は、研究者によって「女性
の方がバーンアウトしている」という報告と「男
性の方がバーンアウトしている」という報告があ
り、二つの方向性を示している。そのため、今後
も性別とバーンアウトの関連性を追及する必要が
あるだろう。また、回答者380人のうち、「男性」
は31人（8.2%）で全体の10%も満たない。そのため、
分析の結果は有意であったが、一般化には限界が
ある。
　第２に、「年齢」別にみると、「情緒的消耗」「脱
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人格化」「個人的達成感の低下」のいずれについ
ても「20歳から30歳代」が有意に高かった。「情
緒的消耗」と「脱人格化」においては年齢が若い
ほどバーンアウトの得点が高かった。この結果は、
ソン･ケスン（2009）、パク･ソンヒ（2010）、キ
ム･ヨンスク（2012）の研究結果と一致している。
古川（2010）は「年齢が高くなると身体的・情緒的・
精神的に疲労が低くなることは、年齢が高くなる
とストレスを解決していてバーンアウトしにくく
なる」と述べており、その考察を裏付けるものと
なった。また、田尾・久保（1996）は、コーピン
グを上手に使う人はストレス経験を少なくするこ
とができると述べている。年齢が高くなるとコー
ピングを上手に使いストレス経験を少なくしたり、
バーンアウト経験を和らげたりすることができる
ため、年齢が高いグループより年齢が低いグルー
プがバーンアウトしているといえる。日本の先行
研究では、20歳から30歳代が、韓国の先行研究で
は40歳から50歳代が介護職員（療養保護士）の最
も多い割合を占めている。日韓における介護職員
（療養保護士）の年齢は、異なっているが、「年齢」
とバーンアウトの関連性において日韓とも若いほ
どバーンアウトしていることを示唆している結果
であった。しかし、「個人的達成感の低下」にお
いては、「20歳から30歳代」が有意に高かったが、
次に得点が高かったのは、最も年齢が高い「60歳
以上」のグールプであった。その次は、「50歳代」、
「40歳代」の順であった。この結果は、パク･ケス
ン（2010）の研究報告と同じ結果である。パク･
ケスン（2010）は、「60歳以上」の療養保護士は、
身体的機能の低下や認知機能の低下などによって
仕事の制約を受けることで「個人的達成感の低下」
の得点が高いと述べている。「個人的達成感の低
下」においては、パク･ケスン（2010）の考察を
裏付けるものとなった。
　第３に、「配偶者の有無」別にみると、「未婚者」
が「情緒的消耗」が有意に高かった。先行研究の
報告では「配偶者の有無」とバーンアウトの関連
性について統計的に意味がない結果が多かったが、
本研究では、パク･ケスン（2010）とチェ･ウンジ
ン（2010）の報告と同じく「未婚者」が「既婚者」
よりバーンアウトしている結果となった。パク･
ケスン（2010）は、「既婚者」は「未婚者」に比べ、

心理的に成熟で対人関係をうまく作れると述べて
おり、バーンアウトしにくいと述べている。「既
婚者」は、家事と仕事の両立など未婚者より、プ
ライベートな時間がなく、バーンアウトのリスク
要因を多く持っているが、「未婚者」よりコーピ
ングを上手に使っていることがバーンアウト低減
に繋がるだろう。
　第４に、「最終学歴」では、大学院以上が「情
緒的消耗」と「脱人格化」のいずれも他のどのグ
ループよりバーンアウト得点が低かった。しかし、
回答者380名のうち４名（1.1%）のみが大学院以
上であったので、一般化するには限界があると考
える。
　第５に、「介護施設の実務年数」と「現在現場
での実務年数」では、実務年数が長いほどバーン
アウトする結果であった。ここからは、「介護施
設の実務年数」と「現在現場での実務年数」を区
別せず「実務年数」として考察を行う。「実務年
数」では、日韓におけるバーンアウトの先行研究
において、実務年数が短いほどバーンアウトする
と報告している。久保（2004）は、仕事の経験が
短いほど仕事への期待が高く、このように現実か
らかけ離れた理想をもつことがバーンアウトに陥
る要因であると述べている。しかし、本研究では、
久保（2004）の結果とは異なる「実務年数が長く
なるとバーンアウト得点も高くなる」という結果
が得られた。この結果について「月平均所得」を
結び付けて考察を行いたい。実務年数の長い人は、
実務年数が短い人より介護のノウハウを身につけ
ており、仕事の時間を短縮させ、より多くの業務
を遂行する能力を持っている。しかし、本研究の
対象である施設をみると、同じ施設で働いている
療養保護士の月平均所得は、実務年数が長い人も
短い人も均一な金額の施設が多かった。コン･ジョ
ンエ（2012）の調査では「韓国の保健福祉部はガ
イドラインで賃金の安定化を図っているため、他
施設と公平な賃金レベルで差別化していない」と
報告されている。このような賃金の一律化は、や
る気やバーンアウトに影響を与えているとも報告
している。しかし、未だに療養保護士の賃金へ不
安な声は高く、賃金は、先行研究が明らかにして
いるように離職に影響を与えている要因でもある。
これらのことを踏まえて、賃金の安定化をはかり
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つつも実務年数に応じた賃金の差別化にも取り組
む必要性があるだろう。
　第６に、「勤務形態」では、「情緒的消耗」に
おいて「正規の職員」が「短期雇用」より有意に
高い結果となった。先行研究で、キム･ソジョン
（2012）は、在宅介護サービス提供施設より介護
施設の方が正規の職員としての雇用、社会保険の
加入、報酬などの雇用条件がいいが、介護施設の
夜勤、長い業務時間、担当する利用者数など仕事
の負担が大きい。これらの要因によって在宅介護
サービス提供施設より職務満足度が低く、離職意
志が高いと報告されている。結果は、キム･ソジョ
ン（2012）の研究報告を支持し、「正規の職員」
が「短期雇用」より夜勤、長時間勤務によりバー
ンアウト得点が高かったと考察できる。先行研究
が明らかにしているように、介護施設の療養保護
士は「正規の職員」が多く、夜勤を余儀なくされ、
勤労基準法によって40時間を超えても52時間まで
働くことを強要される場合もある。一方、在宅介
護サービス提供施設の療養保護士の場合、「短期
雇用」が多く、時給で働くため勤務時間が短いこ
とがバーンアウト要因となっている。 以上を踏ま
えると、療養保護士は「勤務形態」によって「勤
務時間」の制限があり、それらの影響がバーンア
ウトに繋がっていると言える。また、施設類型に
よって療養保護士の勤務時間への思いは異なって
いるため、施設類型によって異なるアプローチが
必要であるだろう。
　第７に、「月平均所得」についてである。本調
査では「個人的達成感の低下」得点において「130
万台」は「140万台」に比べて有意に高かった。
先行研究が明らかにしているように「月平均所得」
ワークストレス、バーンアウト、離職意志に関す
る研究で最も取り上げられている要因である。本
調査の療養保護士の月平均所得は、120万ウォン
から140万ウォン台が50%以上を占めている。韓
国における正規の職員として働いている労働者ひ
とりの一般的な月平均所得は、約282万ウォンで
あることにくらべ、約100万ウォン以上の低い額
である。先行研究においてワン･ゼチュン（2012）
は業務が大変である割には、適切な報酬を受けて
いない事がストレスになると報告し、離職意志に
最も影響を与えている要因である事を明らかにし

ている。長期療養保険制度と療養保護士制度が導
入される前にあった看病人より、今の療養保護士
は安い賃金で働いている。本研究のアンケート質
問紙に設けた空欄に多くの人は、賃金に関する思
いを記述していた。一方、先述したように、賃金
の一律化（コン･ジョンエ、2012）はバーンアウ
ト要因でもある。しかし、療養保護士の低賃金が、
バーンアウトや離職意志に影響を与えている要因
でもある。これらを踏まえて、賃金の差別化に取
り組むことと平行して、賃金の安定化をはかるこ
とが重要であるだろう。
　第８に、「介護職継続意志」の有無は、重回帰
分析で明らかになったように最もバーンアウト
に影響を与える要因であった。「介護職継続意志」
に直接的にアプローチはできないが、バーンアウ
ト緩衝要因を用い、ストレス経験を少なくしたり、
バーンアウト状態を和らげたりすることはできる
だろう。すなわち、バーンアウト状態を和らげる
ことで介護職に継続する気持ちを上げることがで
きるだろう。
　第９に、「介護職に従事していた経験」では、「情
緒的消耗」において、経験が「ない」人が有意に
高い結果となった。個人属性の「年齢」と「配偶
者の有無」で述べているように経験が豊かな人は
コーピングを上手に使用することができて、スト
レス経験を少なくすることができる。そのため「介
護職に従事していた経験」の「ある」人は、バー
ンアウト得点が低かったであろう。「介護職に従
事していた経験」は、介護業務から起因するスト
レス経験を和らげていたといえる。

２．バーンアウトの緩衝要因がバーンアウトに及
ぼす影響
　重回帰分析の結果、仮説２「バーンアウト緩衝
要因である職場内サポートは、バーンアウトを低
減させる」は支持された。つまり、職場内サポー
トが多いほどバーンアウトは低減することが明
らかになった。この結果は、介護施設において職
場内サポートを整える必要性を示唆している。在
宅サービス提供施設より介護施設は、施設の規模
は大きく、同僚との連携は欠かせない。そのため、
同僚との関係は業務に直接に影響を与える。また、
先行研究が明らかにしているように職場で円満で
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はない同僚との関係は離職意志を高めることにつ
ながる。このように職場の上司や同僚との関係が
悪ければ職務ストレスの要因となり得るのである。
特に介護施設での療養保護士は、上司との関係が
直接にサービスの質に影響を与えているという研
究報告もあり、介護施設内での人間関係は、サー
ビスの質の向上の一環として対策を考える必要性
がある。

Ⅴ．提言

　本研究では、療養保護士におけるバーンアウト
の「個人要因」「環境要因」の影響と「緩衝要因」
の効果を明らかにした。そして、これらの結果を
踏まえて、療養保護士のバーンアウトを低減させ
るための支援課題を具体的に述べていきたい。
　第１に、「職場においてコミュニケーションが
取れる場を設けること」が必要である。「年齢」
「配偶者の有無」「介護職継続意志」の考察から明
らかになったように、ストレス経験を少なくする
コーピングを高める対策が求められる。療養保護
士の年齢をみると、40歳から50歳代が80%以上を
占めていた。40歳から50歳代が持っているコーピ
ングは無限であり、最もバーンアウトしている「20
歳から30歳代」にとっては40歳から50歳代の人は、
良き先生になる。先行研究で明らかになっている
ようにコミュニケーションはバーンアウトを低減
する効果がある（イ･ソンヨンら、2007）。職場に
おいては、療養保護士同士でストレス要因につい
て話し合う場を設け「20歳から30歳代」が、40歳
から50歳の療養保護士から学べる機会を与えるこ
とが、バーンアウト対策になるのではなかろうか。
コミュニケーションのとれるアプローチは年齢・
配偶者の有無・介護職継続意志などを問わず効果
があると考える。
　第２に「賃金の安定化」についてである。療養
保護士の仕事の月平均所得は、韓国の一般的な
月平均所得より、平均的に100万ウォン以上低い。
賃金のガイドラインを作って安定化をはかってい
るものの療養保護士の賃金に対する懸念の声は大
きい。現在のガイドラインの見直しを行い、もっ
と、迅速に対策を取らなければならない。また、
実務年数に応じた賃金の差別化をすることが療養

保護士のバーンアウト低減に繋がるだろう。
　第３に、「施設類型による勤務時間の調整」に
ついてである。療養保護士の勤務時間に対する対
策は必要であるが、施設類型によって異なるアプ
ローチが求められている。介護施設の場合、勤務
時間を減らすとともに夜勤の負担を減らす対策が
必要である。現在、介護施設では療養保護士の配
置基準を利用者2.5に対し、療養保護士１名と義
務付けられている。在宅介護サービス提供施設の
療養保護士が１：１であるにくらべ業務負担は大
きい。その上、介護施設の療養保護士は夜勤も余
儀なくされる。これらによって生じるバーンアウ
トを低減させるためには、療養保護士の配置人数
を増やすことが必要である。また、在宅サービス
提供施設の場合、時給により勤務時間が短くなる
ことがバーンアウトの要因であった。しかし、療
養保護士の勤務時間を増やすことは、療養保護士
の体力的負担に繋がるので、時給以外に基本金を
設定し、安定した収入をもらえるような対策が必
要である。
　第４に、「職場における療養保護士の怪我に関
するマニュアル化」についてである。療養保護士
は、利用者の入浴、寝返りなどの業務を行うにあ
たって身体を使うことが多く、怪我の危険にさら
されている。また、関節痛、腰痛などの症状は「実
務年数」を重ねるにつれて重くなる。韓国の労働
災害に関する法律である「産業災害補償法」では、
仕事上、有害な作業環境や作業姿勢によって徐々
に発生する病気によって、４日以上の療養を要す
る場合に産業災害補償金を申請することができる
と定められている。しかし、それら症状と仕事に
よる労働災害であることを証明するには限界があ
る。このような要因は、療養保護士の不安に繋が
るであろう。療養保護士の「産業災害補償」に関
するマニュアルを作り、療養保護士が安心して働
ける環境を整える必要性がある。
　第５にソーシャルサポートの整備である。本研
究において、上司・先輩及び同僚が提供してくれ
るサポートの種類として取り上げた内容は「的確
な判断」「仕事の方向性の示唆」「やる気」「大変
さの理解」「助け」「人間としての気遣い」などで
ある。これらの項目は、ストレス経験を少なくし
たり、バーンアウト症状を和らげたりすることに
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つながる。例えば、先行研究が明らかにしている
ように職場の管理体制の不備からあいまいな役割
や役割葛藤が生じ、これらは、バーンアウトの要
因になる。上司の「的確な判断」「仕事の方向性
の示唆」は、仕事のあいまいさを解決して、バー
ンアウト低減効果に繋がるであろう。また、「脱
人格化」の要因である「職場内の人間関係」「職
場立場のあいまいさ」の低減にもつながると考え
る。

Ⅵ．おわりに

　今後の研究課題として以下のような点があげら
れる。はじめに、本研究の限界として、調査対象
者が特定のソウル７ヶ所、釜山５ヶ所における介
護施設の療養保護士に限定されているため、介
護施設における療養保護士にどの程度一般化でき
るか課題がある。今後は、無作為抽出により得た
データを用いて、介護施設における療養保護士の
バーンアウト研究が求められる。次に、韓国に
おけるバーンアウト尺度の相違点についてである。
韓国では研究者それぞれが、1981年にマスラック
とジャクソンによって開発されたMBI の尺度を
翻訳して使用している。そのため、バーンアウト
尺度項目における単語や文章の色彩が異なってい
る。韓国では研究者によって個人属性とバーンア
ウトの関係において異なる結果が出ている要因が、
バーンアウト尺度項目における言葉のニュアンス
が一致していないことから起因していることを排
除できない。これらのことを踏まえて、今後も日
本のように同じバーンアウト尺度を使用し、様々
なところで療養保護士のバーンアウト要因を明ら
かにすることが必要である。また、バーンアウト
要因の異なる理由が尺度から起因するものである
かを明らかにする研究が求められる。最後に緩衝
要因である職場内コントロールが棄却されたこと
について考察ができなかった。その理由として韓
国において、療養保護士の職場内コントロールに
関する先行研究が見当たらないからである。今後
も療養保護士のバーンアウトと職場内コントロー
ルの関連性について検討することを課題とする。
　最後に、本研究は、日本で多くの研究者によっ
て信頼性が検証されている日本版バーンアウト尺

度を韓国に使用し、日本国内だけではなく、韓国
においても尺度の信頼性を検証する事ができた。
また、療養保護士のバーンアウト研究が少ないな
か、介護施設の療養保護士の働きやすい環境改善
を示す新たな資料として貢献できると考える。
　なお、本論は、関西学院大学人間福祉研究科の
博士前期課程の修士論文「韓国における療養保
護士のバーンアウト要因について―ソーシャルサ
ポートを中心に―」をまとめたものである。

【注】
１）老人療養施設「노인요양시설」: 身寄りのない低
所得層の高齢者のうち、介護が必要な高齢者を入
所させ、入浴、食事、排泄などの介護など、必要
な日常生活上の世話と機能訓練などの提供を目的
とした施設である。長期療養保険制度の施行に伴
い「老人福祉法」における療養施設であった無料
療養施設、経費老人療養施設、有料老人療養施設
が「老人療養施設（入所施設）」という名称で統合
された（林春植ら、2010）。

２）療養保護士 「요양보호사」: 日本の介護福祉士と
ホームヘルパー１級・２級のような業務を行う。「老
人長期療養保険法」には療養保護士に関する明瞭
な定義はなく「老人長期療養保険法施行令」およ
び「老人長期療養保険法施行規則」において療養
保護士１級と２級に区分しそれぞれの業務内容を
規定している（林春植ら、2010）。
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Study on factors relating to the burnout of Korean care workers
― Focusing on factors such as social support and control ―

  　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　Kim Hye-Young＊１　Hisanori Ishikawa＊２

 
ABSTRACT

　The purpose of this study was to review the burnout of Korean care workers and factors relating to 
burnout. The survey was carried out among 380 care workers working at 12 social welfare institutions 
located in Seoul and Busan, Korea. This survey was conducted by mail from August through 
September, 2012.
　Seventeen items of the Maslach Burnout Inventory were taken as dependent variables and the 
multiple linear regression analysis method was used to analyze the data. We found that the burnout of 
care workers was related to a number of independent variables, including “support from seniors,” 
“support from colleagues,”“age,”“past experience in a medical care institution,”“average monthly 
income,”and“care workers’ will to continue doing their job.”The results of this study were as 
follows:
　Firstly, the less support provided by seniors or colleagues, the greater the number of care workers 
who experienced burnout. We found that it was necessary to set up support provided by internal 
seniors and colleagues in such areas as“accurate decision-making,”“instructions for the advancement 
of work,”“working spirit,”“understanding the difficulties of the job,”“help,”and“caregiving as a 
fellow human.” 
　Secondly, the younger their age and lower their average monthly income, the more burnout 
occurred. In addition, reduced field experience and will to continue to doing their job correlated to the 
ease with which care workers felt burnout. It was made clear that it is necessary to establish plans for 
increasing coping methods that lessen stressful experiences and plans for differentiating and stabilizing 
salaries.

Key words: korean care workers, social support, control
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