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要旨 

これまで仕事と介護の両立に関わる上司の支援では、主に介護離職や介護疲労の防

止が主な目的とされてきたが、加えて、介護中の部下が仕事やキャリアに主体性を

持ち続けるためには、部下が組織の一員として、あるいは、一人の職業人としての

自分らしさであるワーク・アイデンティティを維持できることも重要である。本稿

では、部下の自律的な判断や行動を尊重する上司のエンパワリング・リーダーシッ

プが、介護中の従業員のワーク・アイデンティティにどのような影響を及ぼすのか

を、本人による仕事の主体的な改編としてのジョブ・クラフティングによる媒介に

着目して検討した。構造方程式モデリングを用いた分析の結果、上司のエンパワリ

ング・リーダーシップは、より良い仕事体験を求めて仕事の中身や作業手順、人間

関係や認知を見直す接近ジョブ・クラフティングと、ネガティブな結果を避けるた

めに仕事や人間関係を減らす回避ジョブ・クラフティングの双方を促すが、前者は

ワーク・アイデンティティと正の関わりを、後者は負の関わりを持っていた。介護

をする部下がワーク・アイデンティティを維持する上では、上司が介護を理由に仕

事の守備範囲の縮小を優先するのではなく、まずは仕事の中身や作業手順の改善、

周囲との相互支援的な協力関係の構築、柔軟な働き方の構築などを通じて、同じ役

割をより効率的に遂行できるよう支援していくことが重要となる可能性がある。 

キーワード 仕事と介護の両立, ワーク・アイデンティティ, エンパワリング・リ

ーダーシップ, ジョブ・クラフティング 

本ディスカッションペーパーの内容や意見は、全て執筆者の個人的見解であり、所属

する組織およびリクルートワークス研究所の見解を示すものではありません。
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１．問題意識 

高齢化の進行により、仕事をしながら家族・親族の介護にあたる人は増加傾向にある。

経済産業省（2023）は、家族介護者の数は 2020年の 678万人から 2030年に 833万人、介

護を担う有業者のうち仕事が主な者の数は 2020年の 262万人から 2030年には 318万人に

増加すると試算していることも踏まえると、企業の人材活用において介護中の従業員のマ

ネジメントは今後、一層大きな課題となっていくと考えられる。

仕事と介護を両立する労働者の増加に対応するため、育児・介護休業法では仕事と介護

を両立するための制度の充実が図られてきた。特に近年は、2000 年の介護保険制度創設

以降も就業者が日常的に介護を担っている実態や、介護の長期化が労働者の就業継続を阻

んでいる状況が明らかになってきたことを受け、極力仕事の時間を確保しながら働き続け

られるよう、働き方の柔軟性を高めることを主眼に置いた制度改正が行われている（池田, 

2021） 。 

このように、仕事と介護の両立を支える法定の制度が充実される一方、企業による介護

中の従業員に対する支援には多くの課題が残されている。厚生労働省「令和 3 年度 仕事

と介護の両立等に関する実態把握のための調査研究事業」によれば、介護をしている正社

員のうち、勤務先の職場に介護について相談しやすい雰囲気があると回答した人は 50％

にとどまった。また、介護をしている正社員が介護のために利用したことのある勤務先の

制度のうち、最も多数を占めるのは年次有給休暇であり、介護休暇や短時間勤務制度、時

間外労働の免除、遅刻、早退または中抜けなどの制度を利用したことのある人は少数であ

った i。 

先行研究で、仕事と介護の両立において、介護そのものの負担や家族による分担・介護

サービスの利用といった介護体制などの状況に加え、働き方や職場の雰囲気、上司の支援

といった職場要因が、仕事と介護の円滑な両立に関わることが指摘されている ii。佐藤他

（2017）は年次有給休暇の取得しやすさや介護の相談しやすさが、就業継続見通しを持ち

やすくすることを指摘している。介護をしながら働き続ける上で、それが可能な働き方や

人間関係があることは極めて重要と言える。 

一方、池田（2013）が指摘するように、介護を始めた人の多くは離職せず就業を継続し

ており iii、介護開始後しばらく就業継続した後に、疲労の蓄積やそれに伴うプレゼンテ

ィズムによって就業が困難になり退職しているケースは少なくないと考えられる。池田

（2017）は、介護期間が長期化する場合において、残業のない働き方や職務遂行における

裁量の大きさが同一就業先での就業継続を促すことを、林（2021）は上司による「両立へ

の配慮」がない場合にパフォーマンスの低下が生じることを明らかにしている。一般に子

供の成長に伴い負担が軽減し、ケアに関わる期間もある程度予測できる育児と異なり、介

護は時間の経過とともに負担が拡大することに加え、ケアが必要な期間の予測も困難であ

る（西久保, 2015）。このような先の見えない介護と仕事を両立していく上では、無理の
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ない働き方や仕事の裁量、上司の理解や支援を総動員していく必要がある。働き方や仕事

の裁量の方向付けをし、介護をはじめとする相談にあたる役割は、一義的には上司に任さ

れており、上司の役割は大きいと言えるだろう。 

しかしながら、介護離職や介護疲労を防ぐことができたとしても、介護中の従業員が抱

える問題が全て解決されるとは言えない。仕事と介護を両立するために、単純に業務負荷

の軽減や配置の見直しなどを行った結果、従業員がこれまで築いてきた組織の一員として

の自己像や、職業人としての自分らしさを維持することが難しくなれば、従業員が別のス

トレスを感じたり、仕事やキャリアに対する主体的な姿勢を持ちにくくなったりする懸念

があるためである。 

そのような自己像に関わる概念として、ワーク・アイデンティティがある。児玉・深田

（2005）は「職業人としての自分が独自で一貫している感覚、すなわち職業領域における

自分らしさの感覚」と定義している iv。仕事と家庭はともに成人のアイデンティティの中

核的要素であるため、仕事と家庭の役割葛藤によって本人のアイデンティティが揺らぐこ

とやそれに起因するストレスは、メンタルヘルス上のリスクとなりうる（Frone et 

al.,1996）。つまり、介護のために仕事における自分らしさを維持しにくくなることは、

介護そのものによる負担や疲労とは別のルートで、従業員のストレス要因として発現する

可能性がある。 

加えて、介護によってワーク・アイデンティティが揺らぐことは、従業員の仕事に対す

る前向きな姿勢やその後の主体的なキャリア形成を阻む可能性がある。ワーク・アイデン

ティティは仕事に関わるポジティブな自己像の集合であり（Ohlen & Segesten, 1998）、

仕事における動機づけやポジティブフレーム、上司との良好な関係構築などの行動に関わ

る（Fagermoen,1997 ;小野寺, 2021）。また、個人が就業経験を通じて形成した自己概念

は、変化に適応しながら、個人が将来のキャリア選択を行う拠り所でもある

（Schein,1996）。介護をしながら働く従業員の中心は 40～50 代であるが、この世代は経

営環境の変化だけでなく、心身の変化、ポストオフをはじめとする立場の変化など、様々

な変化に向き合い、これからの在り方を選択していかなければならない世代でもある。そ

のような状況において、職業上の役割の選択や仕事への関与を通じて形成したアイデンテ

ィティが揺らぐことは、主体者として自分のキャリアを選択し、環境変化に適応していく

ことを困難にするだろう（サビカス, 2015）。 

仕事と介護を両立する中心世代である 40 代以上の従業員は、企業においてベテランと

して中核的な役割を担う世代であり、この世代が大きなストレスを抱えたり、仕事への主

体的な姿勢を失うことは、企業・従業員双方にとって大きな損失となる。また企業は経営

環境の不確実性やそれに伴う日本型雇用の維持困難を受け、2000 年代以降、従業員に自

律的なキャリア形成を求めるようになっているが、介護を担うことがキャリア選択の拠り

所を失うことにつながれば、それは従業員の主体的・自律的なキャリア選択の阻害要因と

なりうる。つまり介護中の従業員が組織で働き続けるだけでなく、組織に貢献していくこ
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と、キャリアに主体性を持ち働き続けることを実現するためには、従業員のワーク・アイ

デンティティに着目することが欠かせない。 

既に述べたように、介護中の従業員がより良く働き続ける上では、上司の支援が重要な

意味を持つ。そうであれば、介護中の従業員がワーク・アイデンティティを維持していく

上で、どのような上司の支援が有効かを考えることには意義がある。 

ここで考えるべきは、上司が介護の事情に理解を示したり、介護しやすい業務配分や働

き方の運用を行ったりするような「配慮」だけでは、従業員のワーク・アイデンティティ

の維持にはつながらないことである。これらの配慮は、従業員が介護役割を円滑に遂行す

ることには資する一方で、組織の一員としての自己認識や一職業人としての自己像を持ち

続けることを難しくする可能性があるためである。つまり介護中の従業員のワーク・アイ

デンティティの維持に関わる上司の支援を考える際には、その支援を通じて従業員が仕事

について行う主体的な行動を通じて、ワーク・アイデンティティの維持が促されるプロセ

スを想定する必要がある。 

このような問題意識に基づき、介護中の従業員のワーク・アイデンティティに資する上

司の支援について先行研究を探索したところ、該当する研究を見つけることはできなかっ

た。そこで本稿では、介護中の従業員のワーク・アイデンティティに着目し、上司のどの

ような支援がその維持・向上に関わるのか、その際にどのような従業員のどのような行動

が媒介しているのかを明らかにすることを目的に分析を行う。 

 

２．先行研究 

2.1. 介護中の従業員のワーク・アイデンティティ 

介護中の従業員のワーク・アイデンティティに資する上司の支援や、その媒介要因とし

ての従業員の行動を考えるにあたり、先行研究を整理する。 

アイデンティティは、Erikson（1956）が人の心理的・社会的発達段階を示した研究に

おいて、青年期の課題として提唱した概念であるが、その発達は生涯にわたるとされ

（Erikson,1956）、研究の対象も成人期全般に広がっている（清水, 2008）。岡本（1999）

は、アイデンティティを過去から現在、未来に至る流れの中で一貫した自分らしさの感覚

を維持できている状態と定義している。アイデンティティの理論によれば、人は自己評価

あるいは他者による評価と自分のアイデンティティを常時照合し、両者の一致に多くの労

力を払っており、両者の不一致の拡大は本人に大きな精神的苦痛をもたらす

（Burke,1991）。 

ワーク・アイデンティティは、アイデンティティの中でも職業に関わるものを指す。児

玉・深田（2005）は、ワーク・アイデンティティは①職業集団の一員としての感覚や、そ

こで求められる役割や持つべき特性が自分に適合しているという感覚と、②職業的な生き

方の選択に必要となるような、職業に関する明確な自己像の２つに大別され、企業就業者

において前者は、自分が勤め先で就く職業役割に適合しているか、後者は職業人としての
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生き方に自分なりの目的や主体性を持ち得ているかの感覚であると指摘している。 

介護を担う中心世代は 40 代以降であるが、この世代の企業就業者は、過去に築き上げ

てきたワーク・アイデンティティに依拠しつつ、今後の組織内キャリアの方向性を見定め

るという課題に直面している（鈴木, 2014）。一方、40 代以降を含む中年期は、心身の変

化を含む様々なネガティブな変化に直面するからこそ、自己の有限性を受容し、残りの人

生に向けて納得できる生き方を再構築することを迫られる時期でもある（岡本, 1999）。

つまり、中高年期の従業員にとって、組織の一員としてのアイデンティティと、職業人と

してのアイデンティティ双方の維持や再構築が重要な課題であり、介護中の従業員のワー

ク・アイデンティティを考える上ではこれら双方に目配りする必要がある。 

成人にとって、仕事と家庭はともに重要なアイデンティティの中核要素であるため、仕

事と家庭の役割葛藤は、家庭と仕事の双方におけるポジティブな自己イメージを棄損する

（藤本・吉田, 1999; Frone et al., 1996）ことを通じて、介護中の従業員にとって大き

なストレス要因となりうる（Greenhaus & Beutell, 1985）。これに関し、Frone(2000)は、

仕事と家庭の葛藤をよく経験する従業員は葛藤がない従業員と比べて臨床的に重要なメン

タルヘルス問題を経験する確率が高まること、その確率に男女差は認められなかったこと

を明らかにしている。一方、仕事に多くの時間を割く従業員の場合、仕事によって介護を

十分に担えないこと以上に、介護によって仕事上の役割を遂行できないことが、より大き

な負担をもたらす可能性がある。Shimazu et al.（2010）は、仕事役割により家庭役割を

遂行できなくなる葛藤ではなく、家庭役割により仕事役割を遂行できなくなる葛藤が従業

員の心理にネガティブな影響を与えていることを指摘している。先行研究に基づけば、介

護中の従業員に対する支援においては、仕事と家庭の役割葛藤、なかでも家庭役割により

仕事役割を円滑に遂行できないこと、それによるワーク・アイデンティティの揺らぎがも

たらす問題に目配りする必要が示された。 

 

2.2. 介護中の従業員に対する上司の支援 

 介護中の従業員に対する上司の支援については、主に介護離職や介護疲労をいかに防ぐ

かという観点から重要性が指摘されてきた（東京大学社会科学研究所 WLB推進・研究プロ

ジェクト, 2012; 矢島, 2015;朝井・武石, 2014 等）。しかし、上司が部下にあたる従業

員の介護の事情に配慮し、支援を提供するだけでは、その対象者は被支援者の立場に置か

れるため、介護中の従業員が組織の一員あるいは職業人としての自分らしさを維持するこ

とが難しくなりうる。介護中の従業員がワーク・アイデンティティを維持するためには、

従業員自身が仕事と介護の両立に何が必要かを模索し、仕事の中身や手順を望ましい形に

改編するような主体的な関わりが必要であろう。そうであるならば、介護中の従業員のワ

ーク・アイデンティティに資する上司の支援は、本人による主体的な仕事の改編を引き出

す関わりと言うことができる。 

近年、部下の主体的・自律的な行動を引き出す上司の関わりとして、部下を心理的に支
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え、部下が自ら判断し、自律的に行動できるように支援するエンパワリング・リーダーシ

ップが注目されている。エンパワリング・リーダーシップは、個人あるいはチームに対す

るリーダー行動の一つで、従業員に権限を委譲し、自律的な意思決定を促すリーダーシッ

プを指す（Sharma & Kirkman, 2015; Cheong et al., 2019）。エンパワリング・リーダー

シップは従業員が自らの仕事に意味を感じ、自ら意思決定をし、進んで行動するよう促す

ことを通じて（青木, 2014;同, 2019）、組織コミットメントやワーク・エンゲージメント

といった従業員の好ましい認知や態度との関わりが指摘されている。エンパワリング・リ

ーダーシップは、部下の自律性や意思決定への尊重という点でデリゲーションや参加型リ

ーダーシップ、変革的リーダーシップ、リーダー-メンバーエクスチェンジ（LMX）を含む

他のリーダーシップ概念と共通性を有する半面、従業員が自ら目標を定め、コントロール

感を持つことや自己決定を重視することなど、より広範な面で部下の自律性を促すという

点で、他の類似のリーダーシップ概念と異なるとされている（Sharma & Kirkman, 2015）。 

先行研究では、エンパワリング・リーダーシップは直接効果よりも心理的エンパワーメ

ントをはじめとする媒介変数を通じて労働者の好ましい認知や行動を引き出すことが明ら

かにされている（青木、2019）。そのような媒介変数の一つとなりうるのが、個人が仕事

におけるタスクや関係的境界を物理的あるいは、認知的に変えるジョブ・クラフティング

である（Wrzesniewski & Dutton, 2001）。エンパワリング・リーダーシップは、部下の自

律性を促すことを通じて、ジョブ・クラフティングを促すことが指摘されている（Thun & 

Bakker,2018; Kim & Beehr,2018,2021）。 

ジョブ・クラフティングはワーク・エンゲージメントや組織満足、職務満足（Tims et 

al., 2012）、仕事に対する満足や柔軟性、仕事上の成長（Berg & Wrezesniewski,2008）、

仕事の意味（杉原・岡田, 2021）などとポジティブな関わりがある。ジョブ・クラフティ

ングを提唱した Wrzesniewski & Dutton（2001）は、ジョブ・クラフティングを通じて人

は仕事の意味やワーク・アイデンティティが変化すると指摘している。 

ジョブ・クラフティングは、問題を改善したり、仕事に関わる体験を改善したいという

欲求に基づき、仕事の方法や手順、人間関係、認知を変更したりする接近ジョブ・クラフ

ティングと、ネガティブな結果を避ける目的から仕事や人間関係を回避することに関わる

回避ジョブ・クラフティングに大きく分けられる（Zhang & Parker, 2019; Weseler & 

Niessen, 2016; Bruning & Campion,2018)。前者は、ワーク・エンゲージメントや職務満

足などの従業員のウェルビーイングとの正の関わりが確認される一方（Boehnlein & 

Baum,2020）、後者は従業員のウェルビーイングとの関わりを持たず（Kooij & van 

Veidhoven,2013）、自己有能感や肯定的な自己イメージを挫折させてしまう可能性（Wang 

et al., 2017）や、個人のモチベーション低下につながることが指摘されている（森永, 

2014）。 

ここで、介護中の従業員が行う仕事の改編について検討すると、介護によって働く時間

に制約が生じる状況において仕事役割を遂行するために行われる「仕事の方法や手順、人
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間関係、認知の見直し」と、介護の役割を円滑に遂行するために行われる「仕事や人間関

係の回避」の双方が存在すると考えられる。前者については接近ジョブ・クラフティング

の概念を、後者については回避ジョブ・クラフティングの概念が相当すると考えられ、以

下ではこれらの概念を援用することとする。 

以上より、上司のエンパワリング・リーダーシップは介護中の従業員のジョブ・クラフ

ティングを通じて、従業員のワーク・アイデンティティに影響すると考えられるが、その

影響は従業員がどのような仕事の改編を行うかにより異なると考えられる。これを踏まえ、

以下の仮説を設定する。 

 

仮説 1 エンパワリング・リーダーシップは接近ジョブ・クラフティングを媒介して、

介護中の正社員のワーク・アイデンティティにプラスの影響を及ぼす 

仮説 2 エンパワリング・リーダーシップは回避ジョブ・クラフティングを媒介して、

介護中の正社員のワーク・アイデンティティに負の影響を及ぼす 

 

３．手法 

3.1. 調査サンプル 

 調査サンプルは、介護を行う正社員の両立状況や会社・上司との関わり、仕事に関わる

意識や行動の変化を把握することを目的に、 2022 年 11 月 18～21 日および同月 25〜29

日に実施したインターネット調査である。本調査では、仕事と介護の両立の中心世代が

40 代以上であること、仕事と介護の双方に責任を負う従業員を抽出する観点から、65 歳

以上の家族・親族の介護を行いながらフルタイムで就業する 40～50 代の正社員を対象と

した。また、本調査では独立変数と従属変数に関するデータを同一の回答者から得るため、

変数間の関係が過度に強調されてしまうコモンメソッド・ バイアスの影響が懸念される

ことから、説明変数および媒介変数を 1 回目の調査で、目的変数を 1 週間の間をおいた 2

回目の調査で測定した。 

 

3.2. 測定尺度 

 エンパワリング・リーダーシップは、Konczac et al.(2000)、Amundsen& Martinsen 

(2014)、浅井（2013）を参照し、仕事と介護の両立に関わる状況を踏まえて修正した「仕

事で私が、自分で考え行動するよう促してくれる」「仕事における私の長所と短所の、両

方を認めてくれる」「家庭の事情のあるなしにかかわらず、重要な仕事を任せてくれる」

の 3 項目（「１．全く当てはまらない～５．非常に当てはまる」の 5 件法）を作成し、分

析に用いた。 

ジョブ・クラフティングのうち、介護による制約の下でも仕事をより良くすることを目

指して行われる、仕事の方法や手順、人間関係、認知の見直しに関わる仕事の改編につい

ては、Slemp & Brodrick（2013）、Sekiguchi et al.（2017）より、「仕事の中身や作業手
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順を自分が望ましいと思うように変更する」「職場で関係する人々の状況を把握し、相手

の便宜を図る」「自分の担当する仕事を見つめ直すことによって、やりがいのある仕事に

見立てる」などの 6項目を使用した。今の自身の状況に合わない仕事や人間関係の回避に

関わる仕事の改編については、Weseler & Niessen（2014）より、「今の状況に合った働き

方にするために、自分に合わない仕事をパスする」「今の状況に合った仕事にするために、

自分に合わない仕事の優先順位を低くする」など、今の状況に合わない仕事や人の回避に

関わる 3 項目を作成した。全ての項目について、「1.全く当てはまらない～5.非常に当て

はまる」の 5 件法で尋ねた結果を探索的因子分析したところ、2 因子構造が支持された。

確認のため 1 因子構造、2 因子構造で確認的因子分析を行ったところ、2 因子モデルの適

合度が最も良好で、これに基づくα係数も概ね良好であった（1 因子目：0.85、２因子

目：0.71）。そこで１因子目を接近ジョブ・クラフティング、2 因子目を回避ジョブ・ク

ラフティングとして、分析に用いることとした。 

 

図表１ 介護中の従業員による仕事の改編に関わる質問項目 

仕事の改良に関わる改編 仕事の回避に関わる改編
仕事を改善するために新しいアプローチを導入する 0.60 0.14
仕事の中身や作業手順を自分が望ましいと思うように変更する 0.50 0.22
職場で関係する人々の状況を把握し、相手の便宜を図る 0.77 -0.04
職場の人と仲良くなるよう努力する 0.74 -0.10
自分の担当する仕事を見つめ直すことによって、やりがいのある仕事に見立てる 0.68 0.12
自分の仕事に、個人的な意味を見出すようにする 0.51 0.22
今の状況に合った働き方にするために、自分に合わない仕事をパスする -0.07 0.72
今の状況に合った仕事にするために、自分に合わない仕事の優先順位を低くする 0.08 0.69
自分の状況を理解しない人と過ごす時間を制限し、連絡を取るのは必要な時だけにする 0.23 0.37  

  

ワーク・アイデンティティは、児玉・深田（2005）の企業就業者用職業的アイデンティ

ティ尺度を用いた。同尺度では、企業就業者の職業的アイデンティティを、①自分が就い

ている職業役割に適合している感覚があるかどうかで捉えられる「職業役割に関する自分

らしさの感覚の獲得感」、②職業人としての生き方に自分なりの目的を持ち主体的に生き

ているという感覚があるかどうかで捉えられる「職業的な自分らしさの実現感」、③職業

的アイデンティティの否定的な側面としての「職業的自己の喪失感」の 3因子構造で捉え

たものである。児玉・深田（2005）によれば、①は職務満足や仕事への内発的動機づけ、

残業等の頻度、経歴満足、②は職務満足や仕事への内発的動機づけ、経歴満足、キャリア

形成への積極性と有意な正の関わりを持つ一方、③のみが出社拒否による突発的な休み、

離転職意思などと有意な正の関わりを持っていた。介護中の従業員に対する上司の支援に

おいては、いかに職務満足や仕事への内発的動機、経歴満足やキャリア形成への積極性を

維持するかと、いかに離職意思を軽減するかは同等に重要な問題である。そこで本稿では

企業就業者用職業的アイデンティティ尺度を用いて、介護中の従業員のワーク・アイデン

ティティを測定することとした。 

なお、企業就業者用職業的アイデンティティ尺度では、①について「私は、現在所属し
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ている会社の一員として自分で判断しなければならないことについては一人で判断でき

る」「私は、自分のついている職級・役職に関して、うまくやっていけそうな感じがあ

る」など、②について「私は、自分なりの職業的な生き方に関する目標・目的を達成する

ため、努力をしている」「私は、自分なりの職業的な生き方に関する目標・目的が実現し

てきていると感じる」など、③について「私は、いつも周囲の目ばかり気にして職業的な

生き方に関する選択をしている」「私は、自分なりの職業的な生き方に関する目標・目的

がよく分からない」などそれぞれ 4 項目について、「1.全く当てはまらない～5.非常に当

てはまる」までの 5件法で測定する。しかし、同尺度を用いた結果について探索的因子分

析を行ったところ、尺度が想定する因子構造と異なる項目で構成される 3因子構造が支持

された。そこで 1因子構造、探索的因子分析に基づく 3因子構造、尺度が想定する 3因子

構造について確認的因子分析を行ったところ、探索的因子分析に基づく 3因子構造の適合

度が最も良好でα係数も概ね良好であった。そこで、本稿では探索的因子分析に基づく 3

因子構造を用いることとし、第 1因子を職業役割に関する自分らしさの実現感、第 2因子

を職業的な自分らしさの獲得感、第 3因子を職業的な自分らしさの喪失感として仮説の検

証に用いることとした。新たな 3 因子構造におけるα係数は第 1 因子が 0.78、第 2 因子

が 0.76、第 3因子が 0.73 であった。 

職務自律性に関する変数として、Morgeson & Humphrey(2006)の職務デザイン尺度 9 項

目より、職務自律性に関する 3 項目（「私の仕事では、仕事の進め方のスケジュールを自

分で決めることができる」「私の仕事では、仕事をどのように進めるのかを自分で決める

ことができる」「私の仕事では、仕事を実行するに当たって、自分なりの工夫をしたり、

意思決定する余地がある」）について、「1.全く当てはまらない～5.非常に当てはまる」ま

での５件法で測定した結果の平均値を用い、2 分位の第 1 分位を職務自律性低グループ、

第 2分位を職務自律性高グループとした。 

 統制変数としては、性別（男性/女性）、年齢、介護による睡眠不足（睡眠不足あり/な

し）、身体介護・家事支援の頻度（1.この介護は行っていない/2.月に 1 回以下/3.週に１

回～月に数回/4.週に数回/5.毎日、ほぼ毎日）を用いた。 

 

４．分析結果  

4.1. 属性等の分布 

2 回の調査を通じて回答が得られたサンプルは 1238 件であった。このうち回答者の平

均年齢は 52.5歳（SD ＝4.8）、男性が 64％（平均年齢 52.8歳，SD ＝4.7）、女性が 36％

（平均年齢 51.9 歳，SD ＝4.9）であった。同居者がいる者はそれぞれ 83.0%、91.2%、 

教育歴が大卒以上の者は 62.4%、33.0%、就労者は 78.7%、30.0%であった。 

  

4.2. 基本統計量 

基本統計量を図表２に、主要な変数間についてピアソンの積率相関係数を図表３に示し
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た。エンパワリング・リーダーシップ、ジョブ・クラフティング、ワーク・アイデンティ

ティについては、変数を構成する項目（1.全く当てはまらない～5.非常に当てはまる）の

平均点を示している。エンパワリング・リーダーシップ、接近・回避ジョブ・クラフティ

ング、ワーク・アイデンティティ、職務自律性について、t 検定を行ったところ、有意な

差は確認できなかった。統制変数のうち睡眠不足の有無については、カイ二乗検定で有意

な差は確認されなかった。身体介護・家事支援の頻度については女性でより頻度高く行う

傾向が見られ、カイ二乗検定で有意な差が確認された。次に接近ジョブ・クラフティング

と回避ジョブ・クラフティングの相関係数が 0.59 と高く、介護中の従業員が前者を行う

場合に、後者も行われやすいことが示唆された。 

 

図表２ 主要変数に関わる基本統計量 

全体 男性 女性
N=1238 N＝796 N=442

エンパワリング・リーダーシップ 3.07 3.05 3.09
接近ジョブ・クラフティング 3.19 3.18 3.22
回避ジョブ・クラフティング 3.00 3.02 2.96
ワーク・アイデンティティ（職業役割） 3.57 3.53 3.64
ワーク・アイデンティティ（職業的生き方） 3.29 3.26 3.36
ワーク・アイデンティティ（職業的自己の喪失） 2.74 2.75 2.72
年齢 52.5 52.8 51.9
睡眠不足
　　なし（毎日のようにある、たびたびある） 76% 75% 78%
　　あり（たまにある、ほとんどない、まったくない） 23% 25% 22%
身体介護・家事支援の頻度
　　この介護は行っていない 16% 18% 11%
　　月に1回以下 2% 3% 2%
　　週に1回～月に数回 12% 13% 11%
　　週に数回 26% 26% 25%
　　毎日、ほぼ毎日 44% 41% 51%  

注１）エンパワリング・リーダーシップ、ジョブ・クラフティング、ワーク・アイデンティティについ

ては、変数を構成する項目（1.全く当てはまらない～5.非常に当てはまる）の平均点。それ以外は構成

比（％）。 

注２）身体介護とは、ここでは身体トイレ・入浴・食事などの「身体介護」や炊事・洗濯・掃除などの

「家事支援」を指す。 

 

図表３ 主要変数間の相関係数 

エンパワリ
ング・リー
ダーシップ

接近ジョ
ブ・クラフ
ティング

回避ジョ
ブ・クラフ
ティング

ワーク・アイ
デンティティ
（職業役
割）

ワーク・アイ
デンティティ
（職業的
生き方）

ワーク・アイ
デンティティ
（職業的
自己の喪
失）

エンパワリング・リーダーシップ 1
接近ジョブ・クラフティング 0.51* 1
回避ジョブ・クラフティング 0.27* 0.59* 1
ワーク・アイデンティティ（職業役割） 0.20* 0.32* 0.14* 1
ワーク・アイデンティティ（職業的生き方） 0.25* 0.37* 0.18* 0.62* 1
ワーク・アイデンティティ（職業的自己の喪失） -0.19* -0.18* 0.04 -0.35* -0.37* 1  
注）ピアソンの積率相関係数。*は 5％有意水準。 

 

4.3.  仮説 1、2の検証 
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仮説 1と 2を検証するため、エンパワリング・リーダーシップを独立変数、ジョブ・ク

ラフティングを媒介変数、3 つのワーク・アイデンティティを従属変数とし、構造方程式

モデリングを用いた分析を実施した。仮説ではエンパワリング・リーダーシップがジョ

ブ・クラフティングを媒介してワーク・アイデンティティに影響するモデルを想定してい

るが、全体の構造把握の観点から独立変数から従属変数に直接及ぶパスも引いている。統

制変数は、性別、年齢、介護頻度（身体介護の頻度）、介護による睡眠不足の有無とした。 

統計解析ソフトは Stata16を用いた。構造方程式の過程に従って、潜在変数のうち外生

変数には分散１を、潜在変数のうち内生変数はそれぞれの観測変数へのパス係数の 1つを

１に設定した。結果を、図表 4に示した。分析の結果、モデルとデータとの適合度を示す

適合度指標は、慣例的な基準を上回っており（CFI=0.943、TLI=0.933、SRMR=0.038、

RMSEA=0.042）、本稿の仮説によるモデルは一定の適合度を持っていると言える。サンプル

サイズは 1238であった。 

 

図表４ エンパワリング・リーダーシップがワーク・アイデンティティに及ぼす影響に

関する構造方程式モデリング分析結果 

 

注 1）数値は標準化偏回帰係数。実線は有意なパス、点線は有意でないパス。図表中の変数名は簡略化

のため、本文中の表記と異なる場合がある。 

注 2）本モデルとデータの適合度はχ2（269）=869.30、CFI=0.943、TLI=0.933、SRMR=0.038、
RMSEA=0.042（upper bound 0.046）。サンプルサイズは 1238 であった。 

注 3）分析モデルには、推定に必要な各観測変数の誤差変数および内生性を持つ各潜在変数における攪

乱変数が含まれているが本図では省略した。 

注 4）分析モデルでは、従属変数に対して性別、年齢、身体介護・家事支援の頻度、介護による睡眠不

足の有無を統制したが、本図では省略した。それぞれの統制変数の係数はワーク・アイデンティティ

（職業役割）に対し、性別 0.09***、年齢 0.14***、身体介護の頻度-0.02、介護による睡眠不足-0.01、

ワーク・アイデンティティ（職業的生き方）に対し性別 0.09***、年齢 0.12***、身体介護の頻度-0.04、

介護による睡眠不足-0.01、ワーク・アイデンティティ（職業的自己の喪失感）に対し性別 0.01、年齢-

0.12***、身体介護の頻度-0.01、介護による睡眠不足 0.06。 
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注 5）*** p<0.01、** p<0.05 

 

以下では、具体的に仮説を検証する。図表４より、エンパワリング・リーダーシップは

ジョブ・クラフティング（接近）を促しており、これがワーク・アイデンティティ（職業

役割に関する自分らしさの感覚の獲得感）とワーク・アイデンティティ（職業的な自分ら

しさの実現感）を促す一方、ワーク・アイデンティティ（職業的自己の喪失感）に対して

は負の影響を示した。よって仮説 1は支持された。 

次に、エンパワリング・リーダーシップはジョブ・クラフティング（回避）を促し、こ

れがワーク・アイデンティティ（職業役割に関する自分らしさの感覚の獲得感）とワー

ク・アイデンティティ（職業的な自分らしさの実現感）を抑制する一方、ワーク・アイデ

ンティティ（職業的自己の喪失感）を促していた。よって仮説 2は支持された。エンパワ

リング・リーダーシップから直接ワーク・アイデンティティやプレゼンティズムに及ぶ有

意なパスは存在しなかった。 

 

５．考察と今後の課題 

5.1. 考察 

本稿では、介護中の従業員に対する上司の支援において、これまで重視されてきた介護

離職や介護疲労の防止に加え、ワーク・アイデンティティに着目する必要を指摘した点が

特徴である。介護中の部下が仕事に加えて介護による心身の負担を抱えたり、働く時間が

制約されたりすることに対し、上司が離職や疲労の蓄積を防止したり、介護役割を遂行し

やすくするための配慮を行うことは重要である。しかしそのために、本人が組織の一員と

しての自己像や、職業人としての自分らしさを見失うことは、新たなストレスの原因とな

ったり、仕事やキャリアに対する主体的な姿勢が失われたりすることにつながりかねない。

したがって、上司が介護中の部下への支援を行う際には、介護の負担が離職や疲労につな

がらないよう配慮することはもちろん、部下が組織の一員あるいは職業人としてのポジテ

ィブな自己像を維持できるよう目配りすることが重要である。 

本稿で行った分析より、介護中の従業員の自律性や意思決定を尊重する上司の関わりは、

本人が仕事をより効率的に行うための望ましいアプローチを導入したり、人間関係をより

良くするために努力したり、仕事の価値を見つめ直すなどのポジティブな仕事の改編を促

すことを通じて、組織の一員あるいは一職業人としての自己像を維持することを促してい

た。しかしこのような上司の支援は同時に、介護のために仕事や人間関係を回避するよう

な仕事の改編を通じて、従業員が組織の一員としてのアイデンティティや一人の職業人と

してのアイデンティティを持つことを妨げると同時に、職業的な生き方の喪失につながっ

ていた。 

以上の分析結果を踏まえると、介護中の部下の支援を行うにあたり、上司は部下の希望

を確かめつつ、仕事を任せ、自律的な判断や行動を尊重すること、それを通じて本人が自

律的に仕事の中身や作業手順を改善したり、周囲との相互支援的な協力関係を構築したり
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できるよう促していくことが重要である。 

しかし分析からは、そのような上司の支援は、介護中の従業員が両立のために仕事や人

間関係を回避するような行動も促しやすいことも分かった。上司が介護中の部下の支援を

行う際には、働き方の柔軟性や業務遂行方法における裁量を一層高めたり、社内のロール

モデルの事例を紹介することなどを通じて、より効率的な仕事のやり方を模索できるよう

に促すことも併せて重要である。 

 

5.2. 今後の課題 

 本稿の課題として第 1に、上司のエンパワリング・リーダーシップが介護中の従業員の

ワーク・アイデンティティに与える影響が、従業員の属性によってどのように異なるのか

の検証がある。仕事と介護を両立する中心世代である 40代以降は、それ以下の世代と比

較して管理職の割合が高いが、自己決定や自律性を求められることが多い管理職と非管理

職で、この影響がどのように異なるのかは明らかになっていない。 

第 2に、本稿で明らかになった上司のエンパワリング・リーダーシップが従業員のワー

ク・アイデンティティに影響するプロセスが、どの程度、介護中の従業員に固有のプロセ

スなのかが明らかにされていない。同じように仕事役割と家庭役割の葛藤に直面する育児

中の従業員と介護中の従業員で、エンパワリング・リーダーシップがワーク・アイデンテ

ィティに影響するプロセスが異なるのかどうかは、上司が家庭責任を負う部下のマネジメ

ントにおいて必要な知見であり、その解明が必要である。今後はこれらの検証に取り組む

ことで、介護中の部下に対する上司の支援の在り方についてさらに知見を深めていきたい。 
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i 同調査によれば、介護をしている正社員のうち 1 日単位の介護休暇制度を利用している（利用したことがある）者は
11％、短時間勤務制度は 6％、始業・終業時間の繰り上げ制度は 12％、時間外労働の免除制度は 8％、遅刻、
早退又は中抜けなどの柔軟な対応は 13％などであった。 
ii k 要介護者の重度の認知症や深夜介護といった要介護者が必要とする支援の大きさ（池田, 2010）、主たる介護
者であることや家族による支援の欠如、介護サービスの利用が十分できないことなどの介護体制の問題（西本, 
20006; 池田, 2010）、負担の蓄積に関わる介護期間の長期化（直井・宮前, 1995; 池田, 2010a）が介護
離職に関わることが指摘されてきた。離職に至らない場合でも、深夜介護の有無や要介護者の重度の認知症が介護に
よる体調悪化に関わること（池田, 2014）、介護による肉体的疲労やストレスが就業中の労働者の認知としての離職
可能性やプレゼンティズムに影響していること（林, 2021）が示されている。 
iii「就業構造基本調査」によれば、2022 年 10 月 1 日時点で介護をしながら就業する人の数は 365 万人に上ってい
るが、過去 1 年間に介護のために離職した人は 10.6 万人であった。 
iv 中西（1995）は「自分にとって仕事とは何なのか、社会の中で仕事を通じて、自分はどのような存在であるのか，あ
りたいのかという個人の意識、あるいは職業を通じて自分らしさを確かめ、自分らしさを育てていく職業的姿勢」と説明して
いる。 
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