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Ⅰ．研究の背景および目的

　近年の日本社会は，少子高齢化に伴う課題が
顕在化し，その対策が必要になっている．厚生
労働省（2018）は，団塊の世代がすべて75歳以
上になる2025年に介護職員が約34万人不足する
可能性を公表しており，介護人材の育成が喫緊
の課題となっている．人材育成とは，Hall
（1984）によると「戦略目的達成のために必要
な技術，能力，コンピテンシーを見きわめ，こ
れらの獲得のために職員が学習するプロセスを
促進・支援することで，人材を計画的に供給す

るための活動と仕組み」とある．介護福祉事業
所は，まさに今日，持続的かつ発展を目指すた
め，戦略的な人材育成が求められているといえ
る．
　日本介護福祉士養成施設協会（2015, 2016, 
2017, 2018）は，介護福祉士が知識や技術を実
践的に応用しながら成長していく必要性から，EU
（European Union）のスキル・資格の認証制度で
あるEQF（European Qualifications Framework）
基準の活用を推奨している．同協会は，その基
準を参考に知識と技術に加えてコンピテンシー
を資格の品質保証の枠組みとして提示してい
る．また，高（2015）の研究では，介護実践の
中核を担う中堅介護職員以上の人材のレベル
アップが求められ，その指標としてコンピテン
シーの有用性を提示している． 
　近年介護福祉領域で注目されてきているコン
ピテンシーという用語は，1950年代に心理学の
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　人材育成の中核を担う中堅介護職員の研究で
は，宮上ら（2019）が15名の個別面接調査に基
づき，グループのマネジメントや後輩への教育
指導を自らの役割としながら経験学習をしてい
る様相を明らかにしている．その研究では，経
験学習をとおして中堅介護職員の職務能力がど
のように変化したのかが検討課題になると述べ
ている．その課題を解消すべく本研究では，宮
上ら（2019）の質的研究の結果にあるカテゴリー
内のデータ数等を数値化して分析したり，コン
ピテンシー質問紙調査結果を分析したりして，
中堅介護職員の職場での経験とコンピテンシー
の関連についての二次的解析を試みる．
　以上の認識に基づき本研究の目的は，中堅介
護職員が経験学習をとおして何を学び，どのよ
うにコンピテンシーが変化したのか明らかにす
ることである．目的を達成するために，以下の
３つの研究課題を設定する．１）中堅介護職員
は介護現場の経験をとおして何を学んでいるの
か，２）中堅介護職員のコンピテンシーはどの
ように変化しているのか，３）中堅介護職員の
経験をとおした学びとコンピテンシーにはどの
ような関係があるのか，である．なお，本研究
では，コンピテンシーを日本介護福祉士養成施
設協会による「自律性を発揮して職務を遂行す
る能力」（日本介護福祉士養成施設協会 2016：
41）と定義する．

Ⅱ．研究方法

１） 分析方法

　本研究では，宮上ら（2019）の個別面接調査
の結果に，カテゴリー内のデータ数や質問紙に
よるコンピテンシーの自己評価の点数を加えて
分析する．質的調査のデータを数値化した分析
は，現象に対しての多面的な理解が得られる方
法である（Creswell 2007=2010：14-5）．分析
ソフトは，一つのデータに基づく研究に対し
て，別の手法で分析が可能なMAXQDAを採用
する（Creswell 2014=2017:35）．具体的には，
MAXQDAの統計ツールにより，個別面接調査
から析出されたカテゴリー内のデータ数の集計

領域で使用されはじめた（二村 2001）．1970年
代には，アメリカのマクレランド（McClelland,
D.）が経営学の領域でコンピテンシーを用い
た．マクレランドは，従来の知能テストの結果
や学校の成績では就職した後の仕事の業績の予
測ができないと考えた．そこで，仕事ができる
かできないかは従来のテストで計られるような
知識や技術よりも，コミュニケーションや忍耐
力などの能力に着目し，それをコンピテンシー
の概念として位置づけ研究の蓄積をしてきた
（Spencer & Spencer 1993＝2011：3-4）．1990
年代に入ると，マクレランドの研究を発展させ
たスペンサーら（Spencer & Spencer）が，コ
ンピテンシーを ｢ある職務または状況に対し，
基準に照らして効果的，あるいは卓越した業績
を生む原因として関わっている個人の根源的特
性」と定義している（Spencer & Spencer 1993
＝2011：11）．1990年代の企業は，競争の激化
で人材育成が特に必要とされた時代背景があ
り，その理論的根拠としてコンピテンシーが普
及をしていった（加藤 2011）．日本においても
1990年代の人材育成は，バブル経済が崩壊し，
従来の年功序列的な人事制度も，成果主義も，
リストラにより人員的にも多くの企業が限界を
感じはじめており，その解決のためにコンピテ
ンシーの概念が注目された（加藤 2011）．
　その後コンピテンシーは，スペンサーら（1993
＝2011：11）が示す行動の背後にある「根源的
特性」が，職種によりどのような応用が可能で
あるのかに焦点化されつつ発展をしてきてい
る．たとえば，教育領域（渡邊 2017）や看護
領 域（ 虎 の 門 病 院 看 護 部 編 2013； 武 村 編 
2014）では，採用，配属，昇進，能力開発，報
酬，などの評価でコンピテンシーが活用されて
いる．介護領域では，須永ら（2010）による新
人介護福祉士に焦点をあてたコンピテンシーに
関する研究，大谷（2019）による認知症介護の
介護職員にコンピテンシーの導入を検討した文
献研究がある．また，先述した日本介護福祉士
養成施設協会（2015, 2016, 2017, 2018）による
介護福祉士の人材育成としてコンピテンシー概
念の導入を提示したものがある．
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から15年目の中堅介護職員15人となった（表
１）．男性９人，女性６人で，年代別では20歳
代12人，30歳代３人となっている．平均年齢は
27.53歳（±3.44），介護職としての平均経験年
数は6.60年（±3.16）である．調査の実施期間は，
2017年９月～ 2018年３月である． 
　インタビューの項目は，自身の仕事について
の考え方や価値観，職場における役割と仕事の
内容，キャリアを重ねることによる自分自身の
成長について，である．半構造化面接の手法を
用いて，調査協力者に自分の考えを自由に語っ
てもらった．面接時間は，１人約44分～ 89分（平
均60分）である．得られたデータは，逐語録と
してまとめた．逐語録を分析する際には，佐藤
（2008）が提唱している分析方法を参考にし
て，語られた内容と比較検討しながら，抽象化
する作業を進め，コードからカテゴリーを生成
した．質的調査方法でのデータの厳密性を高
め，分析結果の確実性（credibility）を高める
ために，協力者への再確認（メンバーチェック）
を行った．具体的にはカテゴリーを生成した時
点で，調査協力者全員に対して結果を文書にて
報告し，自身の経験に照らし合わせて納得でき
るかどうかについて参考意見を聴取し，分析結

を行なう．そのデータ数と，経験年数およびコ
ンピテンシーの自己評価の点数の関連，さらに
カテゴリー内のデータ数間の関連について，ス
ピアマン相関検定を加える．

２） 個別面接調査の概要

　個別面接調査では，３年目以上の中堅介護職
員を対象とした．中堅介護職員の経験年数を３
年目からとした理由は，一般企業と比較して介
護現場が早期から現場のマネジメントや指導者
の役割を担うことが定常化している実態に加え
て，全国社会福祉協議会による福祉・介護サー
ビス分野に共通する能力の開発を目的とした福
祉職員キャリアパス生涯研修課程が中堅介護職
員を概ね入職後３年以上経過した職員としてい
るからである．
　調査は，可能な限り経験年数を共通にするた
めそこから３年の期間を設け，「所属施設で３
年目から６年目の経験があり，指導職員が指導
するチームの中堅的な立場にある介護職員」の
選定を介護施設に依頼した．しかし，その期間
に該当する中堅介護職員の選定が困難という回
答であった．そこで経験年数の上限を緩和し，
調査協力者は５府県８施設の経験年数が３年目

表１　調査協力者一覧（中堅介護職員）
対象番号 性別 年齢 介護経験年数 資格 所属施設 現在の職位

１ 男 29 ８年目 介護福祉士 特養（ユニット型） リーダー
２ 女 27 ６年目 介護福祉士 特養（ユニット型） ケアワーカー
３ 女 27 ６年目 介護福祉士 特養（ユニット型） ケアワーカー
４ 女 26 ４年目 初任者研修 老健（従来型） グループリーダー
５ 男 26 ４年目 初任者研修 老健（従来型） グループリーダー
６ 女 28 ６年目 管理栄養士 老健（ユニット型） ケアワーカー
７ 女 27 ５年目 社会福祉士 老健（ユニット型） ユニットリーダー
８ 男 23 ３年目 介護福祉士 特養（従来型） ケアワーカー
９ 男 23 ３年目 介護福祉士 特養（従来型） ケアワーカー
10 男 36 他施設６年+現施設10年目 介護福祉士 特養（ユニット型） ケアワーカー

11 女 26 他施設３年+現施設１年目 介護福祉士
社会福祉士 特養（ユニット型） ケアワーカー

12 男 25 ７年目 介護福祉士 特養（ユニット型） ケアワーカー

13 男 30 ９年目 介護福祉士 特養（ユニット型） フロアリーダー
兼ユニットリーダー

14 男 33 病院１年+老健６年+
現施設４年目 介護福祉士 特養（従来型） 介護サブリーダー

15 男 27 ７年目 介護福祉士 特養（従来型） 介護サブリーダー
特養＝特別養護老人ホーム，老健＝介護老人保健施設
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ンシーの枠組みは介護福祉士が対象である．調
査協力者に社会福祉士，管理栄養士，初任者研
修が含まれているため資格の整合性が課題とな
るが，この枠組みの根拠とされているEQFの
基準は介護に特化したものではなく他の幅広い
資格にもあてはまるスキル・資格の認証制度と
なっている（岩田 2012）．また社会福祉士，管
理栄養士，初任者研修を有する調査協力者は3
年以上介護現場での経験を有していることを踏
まえ，日本介護福祉士養成施設協会によるコン
ピテンシーの枠組みが他領域の資格を有する調
査協力者にも応用できると考えた．各質問項目
では，「一人ではできない」を０，「メンバーに
指導し，チーム運営ができる」を10で数値化し，
入職時と現在の点数を個別面接調査時に質問紙
への記述式で回答を得た．

４） 倫理的配慮

　調査候補者には，研究者から研究内容と倫理
的配慮についての説明を文書および口頭で行
い，了解を得たうえで研究参加への同意書に署
名を依頼し承諾を得た．調査開始前には，高知
県立大学研究倫理委員会および高知県立大学社
会福祉研究倫理審査委員会に申請して承認を得
ている（承認番号：社研倫17-64号，2017年８
月８日付）．

Ⅲ．結果

１） 個別面接調査の結果

　逐語録を分析した結果，66のコードと14のカ
テゴリーが抽出された（表２）．カテゴリーは，
「A周囲からの様々な支援を得る」「B指導者は
尊敬と信頼を寄せるロールモデル」「C指導者
は安心感を与えてくれる存在」「D指導者から
成長を促す支援を受ける」「E運営管理につい
て教わり視野が広がる」「F中堅として日々の
業務をマネジメントする」「G新人やスタッフ
への指導を担う」「H業務を改善していく意識
を持つ」「I自分の職務能力を高めたい」「J利用
者へのケアの質を高めたい」「K職務を遂行す
ることで困難と挫折を経験する」「L経験を踏

果は支持された．また，分析や統合化の段階で
研究分担者および研究協力者と適宜協議を行う
ことで，結果の確証性（confirmability）を確
保した．

３） コンピテンシー質問紙調査の概要

　コンピテンシー質問紙調査は，個別面接調査
と同じ協力者に対して実施した．本研究での中
堅介護職員のコンピテンシーとして質問紙調査
で測定した項目は，（1）介護過程（介護の理念
と個別性に配慮した介護過程について，チーム
として展開するための仕組みづくりや指導がで
きる），（2）生活支援技術の実施（根拠に基づ
いた生活支援技術を用いて介護を実践し，チー
ムとしての評価と改善への取り組みができ
る），（3）介護予防・生活リハビリ（生活のな
かで個別的な機能低下予防を実践し，チームと
しての評価と改善への取り組みができる），（4）
リスクマネジメントの実施（セーフティマネジ
メントおよびリスクマネジメント“感染管理を
含む”に，チームとして取り組むことができ
る），（5）ケアの質向上への取り組み（利用者
に対して実施したケアを評価し，ケアの質向上
に向けてチームとして取り組むことができ
る），（6）医療的ケア・終末期ケアの実施（特
別なケアが必要な利用者に対して安全で安寧な
ケアを実施し，チームとしての評価と改善への
取り組みができる），（7）業務の合理化への取
り組み（限られた人的・物的資源を有効に活用
し，チームとしての合理化を目指すことができ
る），（8）新人職員への指導と人的資源管理の
実施（多様な介護人材の育成・指導とマネジメ
ントができる），（9）コンプライアンスの実施
（チームとして，コンプライアンス“法令・職
業倫理の遵守と改善”に取り組むことができ
る），である．これらの質問項目は，日本介護
福祉士養成施設協会（2015, 2016, 2017）が提示
しているコンピテンシーの枠組みを介護施設の
施設長にヒアリングをした後，介護領域の研究
者３名でエキスパートレビューを実施し設定を
した．
　日本介護福祉士養成施設協会によるコンピテ
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表２　中堅介護職員のカテゴリーとコード一覧

 

 

表表 22  中中堅堅介介護護職職員員ののカカテテゴゴリリーーととココーードド一一覧覧  

  

カテゴリー コード データ数
同期や同僚に相談する人がいる 14
利用者の中に癒やしを得られる人がいる 2
学校の同級生と愚痴や情報交換をする 5
周りに仕事の悩みを相談する人がいない 4
職場の人間関係が良いので働きやすい 1
職場外の人に相談する 2
尊敬できる人柄と実力を持つ指導者がいる 15
複数の人の⻑所をモデルにする 3
身近にいる指導者には何でも相談する 26
上司が相談に乗ってくれる 8
直属の上司がいないので心細い 2
すぐに答えを言わない指導者の姿勢 3
実績を褒められて自信がつく 3
同僚から利用者への対応方法や情報を得る 3
将来はリーダーになってほしいという意向を聞く 3
業務や組織についての考え方を教わる 3
チーム運営の考え方について教わる 8
リーダー業務についての研修はない 2
施設内の委員会で主体的に活動する 5
チーム再編によりリーダー役を任された 6
日々の業務をマネジメントする 10
ユニット内や他部署との情報伝達を行う 11
リーダーだけでなく職員相互で相談して動く 1
自分の意見を持っていても言えないときがある 4
中堅の役割として新人への指導がある 13
新人を指導する役割を経験する 10
新人への指導方法を工夫する 10
新人以外の職員に対する指導を行う 5
自分が新人を精神的に支えていく 3
将来のチーム編成を考えて若者を育てる 2
時間を気にして業務優先となる懸念 6
終末期ケアへの取り組みが広がらない 4
施設の業務改革を意識して動く 7
利用者への向き合い方を調整して余裕ができる 2
入職時と比較して変化したこと 7
自分では変化が見えにくい 5
自分の能力を高めたい思い 6
コンピテンス向上へのモチベーションが生じる 4
経験により自身のコンピテンスが向上した 10
中堅としての役割を自覚することで次の課題ができる 7
ケアの質を向上させることが必要 5
毎日のケアを充実することが終末期ケアとなる 3
利用者の希望する生活を楽しく送ってもらう 14
利用者の笑顔や満足が自身のやりがいにつながる 9
介護は人とつながる強みがある 6

F 中堅として日々の業務をマネジメントする

A 周囲からの様々な支援を得る

B 指導者は尊敬と信頼を寄せるロールモデル

C 指導者は安心感を与えてくれる存在

D 指導者から成⻑を促す支援を受ける

E 運営管理について教わり視野が広がる

G 新人やスタッフへの指導を担う

H 業務を改善していく意識を持つ

I 自分の職務能力を高めたい

J 利用者へのケアの質を高めたい
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３）．入職時の平均値が高い順として，（1）コ
ンプライアンスの実施（1.47），（2）生活支援
技術の実施（1.40），（3）ケアの質向上への取
り組み（1.33），（4）リスクマネジメントの実
施（1.00），（4）業務の合理化への取り組み
（1.00），（6）介護予防・生活リハビリ（0.80），
（7）医療的ケア・終末期ケアの実施（0.67），（8）
介護過程の展開（0.53），（9）新人職員への指
導と人的資源管理（0.33），となっている．

まえて内省をする」「M自分なりの信念や見方
が固まる」「N自身の考え方や価値観に基づき
実践する」にまとめられた．

 ２） コンピテンシー質問紙調査の集計結果

　コンピテンシー質問紙調査を集計した結果で
は，入職時の経験がない段階から現在になるに
つれて，全ての項目のコンピテンシーの数値の
平均値と合計値が高くなることが示された（表

表２　中堅介護職員のカテゴリーとコード一覧（つづき）

表３　コンピテンシー尺度調査の集計結果

 

 

表表 22  中中堅堅介介護護職職員員ののカカテテゴゴリリーーととココーードド一一覧覧（（つつづづきき））  

  
  

 
表表 33  ココンンピピテテンンシシーー尺尺度度調調査査のの集集計計結結果果

  
  

  
  
  
  

カテゴリー コード データ数
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新人を指導することの難しさを味わう 13
チーム業務をマネジメントする経験と課題 12
任された業務を自分なりに遂行していく 7
困難が多い終末期ケアに取り組む 5
家族や他職種との意見の食い違いを経験 3
職員が多様な価値観と意識を持っていると気づく 13
職員の心理状態に配慮すべきと気づく 4
体験を振り返る方法を工夫する 9
自分の視野や知識が狭いと気づく 9
新人研修を行うことで自分の振り返りになる 6
自分一人では限界があると悟る 3
他者の存在を意識して行動する 11
働く環境の重要性に気づく 2
終末期ケアに対する考え方が固まる 9
根拠に基づいたケアが実感できる 2
社会の流れに対応できるように変わる必要性 1
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自分から知識を得るように行動する 12
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N 自身の考え方や価値観に基づき実践する

K 職務を遂行することで困難と挫折を経験する

L 経験を踏まえて内省をする

介護過程の展開 0.53±0.83 5.67±1.80
生活支援技術の実施 1.40±1.64 6.27±1.67
介護予防・生活リハビリ 0.80±1.01 5.80±1.97
リスクマネジメントの実施 1.00±1.46 6.40±1.68
ケアの質向上への取り組み 1.33±1.50 6.47±1.55
医療的ケア・終末期ケアの実施 0.67±1.11 5.60±1.72
業務の合理化への取り組み 1.00±0.93 6.00±2.00
新人職員への指導と人的資源管理 0.33±0.82 5.33±1.99
コンプライアンスの実施 1.47±1.64 5.47±2.42
合計 8.53±7.74 53.00±13.84

                                 ｎ=15

                入職時(平均±SD)      現在(平均±SD)     
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３） 変数およびカテゴリー内データの集計

　表４の変数は，経験年数とコンピテンシー質
問紙調査の合計点とし，平均値などの基本デー
タを示した．また，カテゴリー内のデータの数
について，MAXQDAの統計ツールから得た集
計結果を表４に示す．カテゴリー内データ数の
平均値としては，数値が高い順に，（1）K職務
を 遂 行 す る こ と で 困 難 と 挫 折 を 経 験 す る
（3.47），（2）L経 験 を 踏 ま え て 内 省 を す る
（2.93），（3）G新人やスタッフへの指導を担う
（2.87），（4）I自 分 の 職 務 能 力 を 高 め た い
（2.60），（5）J利用者へのケアの質を高めたい
（2.47），（6）C指導者は安心感を与えてくれる
存在（2.40），（7）N自分の考え方や価値観に基
づき実践する（2.20），（8）F中堅として日々の
業務をマネジメントする（2.13），（9）A周囲か
らの様々な支援を得る（1.87），（10）M自分な
りの信念や見方が固まる（1.67），（11）H業務

　現在の平均値が高い順としては，（1）ケアの
質向上への取り組み（6.47），（2）リスクマネ
ジメントの実施（6.40），（3）生活支援技術の
実施（6.27），（4）業務の合理化への取り組み
（6.00），（5）介護予防・生活リハビリ（5.80），
（6）介護過程の展開（5.67），（7）医療的ケア・
終末期ケアの実施（5.60），（8）コンプライア
ンスの実施（5.47），（9）新人職員への指導と
人的資源管理（5.33），が示された．
　中堅介護職員のコンピテンシーの数値は，入
職時および現在において，「生活支援技術の実
施」「ケアの質向上への取り組み」「リスクマネ
ジメントの実施」が相対的に高い傾向にある．
一方で，「新人職員への指導と人的資源管理」
は，入職時と現在とで数値は高まっているもの
の，入職時と現在の平均値がともに低い．

表４　カテゴリー内データ数の集計結果

 

 
 

表表 44  カカテテゴゴリリーー内内デデーータタ数数のの集集計計結結果果

表表 55  変変数数及及びびカカテテゴゴリリーー内内デデーータタ数数のの相相関関

 

変 数 平均値 標準偏差 データ数
の 合 計

経験年数 6.60 3.16
コンピテンシー合計点 53.00 13.37
カテゴリー
A 周囲からの様々な支援を得る 1.87 1.31 28
B 指導者は尊敬と信頼を寄せるロールモデル 1.20 1.33 18
C 指導者は安心感を与えてくれる存在 2.40 2.30 36
D 指導者から成⻑を促す支援を受ける 0.80 1.11 12
E 運営管理について教わり視野が広がる 1.20 1.38 18
F 中堅として日々の業務をマネジメントする 2.13 2.25 32
G 新人やスタッフへの指導を担う 2.87 2.16 43
H 業務を改善していく意識を持つ 1.27 1.44 19
I  自分の職務能力を高めたい 2.60 2.53 39
J  利用者へのケアの質を高めたい 2.47 1.20 37
K 職務を遂行することで困難と挫折を経験する 3.47 1.89 52
L 経験を踏まえて内省をする 2.93 2.11 44
M 自分なりの信念や見方が固まる 1.67 1.40 25
N 自身の考え方や価値観に基づき実践する 2.20 2.01 33

n=15

経験年数とコンピテンシー合計点の数量関係
  変数    変数・カテゴリー      ρ P値
 経験年数  コンピテンシー合計点 0.52 * 0.0484

 B指導者は尊敬と信頼を寄せるロールモデル -0.58 * 0.0244
 コンピテンシー合計点  G新人やスタッフへの指導を担う 0.45 * 0.0493
スピアマン順位相関係数  *ｐ＜0.05 n=15

カテゴリー内データの数量的関連
      カテゴリー       カテゴリー         ρ P値
 A周囲からの様々な支援を得る  L経験を踏まえて内省をする 0.60 * 0.0192
 B指導者は尊敬と信頼を寄せるロールモデル  C指導者は安心感を与えてくれる存在 0.46 † 0.0863

 M自分なりの信念や見方が固まる -0.49 † 0.0629
 C指導者は安心感を与えてくれる存在  J利用者へのケアの質を高めたい 0.53 * 0.0408
 E運営管理について教わり視野が広がる  F中堅として日々の業務をマネジメントする 0.60 * 0.0177
 F中堅として日々の業務をマネジメントする  L経験を踏まえて内省をする 0.54 * 0.0393

 M自分なりの信念や見方が固まる 0.64 * 0.0109
 H業務を改善していく意識を持つ  M自分なりの信念や見方が固まる 0.47 † 0.0789
 K職務を遂行することで困難と挫折を経験する  L経験を踏まえて内省をする 0.59 * 0.0198
 L経験を踏まえて内省をする  M自分なりの信念や見方が固まる 0.55 * 0.0326

 N自身の考え方や価値観に基づき実践する 0.52 * 0.0494
スピアマン順位相関係数  †ｐ＜0.10 *ｐ＜0.05 n=15
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関係が認められた（ρ=0.60*）．このことから，
周囲からの様々な支援があると，内省が起こり
やすい傾向が認められる．「B指導者は尊敬と
信頼を寄せるロールモデル」は，「C指導者は
安心感を与えてくれる存在」と正の有意傾向を
示し（ρ=0.46†），「M自分なりの信念や見方
が固まる」と負の有意傾向を示している（ρ
=-0.49†）．中堅介護職員は，指導者をロール
モデルとしているが，そこから離れながら自分
なりの信念を形成していることを示唆してい
る．次いで，「C指導者は安心感を与えてくれ
る存在」は，「J利用者へのケアの質を高めたい」
と相関関係が認められる（ρ=0.53*）．すなわ
ち，中堅介護職員は，指導者の安心感を軸に，
利用者へのケアの質を高めていく傾向がわか
る．
　「E運営管理について教わり視野が広がる」
は「F中堅として日々の業務をマネジメントす
る」と正の相関関係が認められた（ρ=0.60*）．
換言すれば，指導者が中堅介護職員に対して運
営管理を教えると，中堅介護職員の視野が広が
り，介護業務のマネジメントに活かされる傾向
を示している．「F中堅として日々の業務をマ
ネジメントする」は，「L経験を踏まえて内省
をする」（ρ=0.54*）「M自分なりの信念や見方
が固まる」（ρ=0.64*）との間で正の相関関係
が示されている．すなわち，中堅介護職員とし
ての業務マネジメントの経験から内省が起こ

を改善していく意識を持つ（1.27），（12）B指
導 者 は 尊 敬 と 信 頼 を 寄 せ る ロ ー ル モ デ ル
（1.20），（12）E運営管理について教わり視野
が広がる（1.20），（14）D指導者から成長を促
す支援を受ける（0.80），となっている．

４）変数およびカテゴリー内データ数の相関

　調査協力者の経験年数とコンピテンシー質問
紙調査の合計点，およびカテゴリー内のデータ
数を基に，スピアマンの順位相関係数によって
変数間の関連を分析した（表５）．
　まず，中堅介護職員の経験年数は高まるにつ
れてコンピテンシー質問紙調査の合計点が有意
に高くなる傾向が示された（ρ=0.52*）．次い
で，経験年数が高まるにつれて，「B指導者は
尊敬と信頼を寄せるロールモデル」と負の相関
を示している（ρ=-0.58*）．また，経験年数は
コンピテンシー質問紙調査の合計点が高くなる
と，「G新人やスタッフへの指導を担う」，と正
の相関関係を示している（ρ=0.45*）．これら
の結果から，経験年数が高まるにつれて，指導
者をロールモデルとすることから脱却しつつ，
新人やスタッフへの指導を担うなかで，中堅介
護職員のコンピテンシー質問紙調査の点数が高
くなる傾向がある．
　また，カテゴリー内のデータ数間の相関につ
いては，「A周囲からの様々な支援を得る」と「L
経験を踏まえて内省をする」との間で正の相関
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 E運営管理について教わり視野が広がる  F中堅として日々の業務をマネジメントする 0.60 * 0.0177
 F中堅として日々の業務をマネジメントする  L経験を踏まえて内省をする 0.54 * 0.0393

 M自分なりの信念や見方が固まる 0.64 * 0.0109
 H業務を改善していく意識を持つ  M自分なりの信念や見方が固まる 0.47 † 0.0789
 K職務を遂行することで困難と挫折を経験する  L経験を踏まえて内省をする 0.59 * 0.0198
 L経験を踏まえて内省をする  M自分なりの信念や見方が固まる 0.55 * 0.0326

 N自身の考え方や価値観に基づき実践する 0.52 * 0.0494
スピアマン順位相関係数  †ｐ＜0.10 *ｐ＜0.05 n=15

表５　変数及びカテゴリー内データ数の相関
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する」は，表４にあるデータ数の合計のなかで
もデータ数が52であり，最も多くなっている．
困難や挫折というワードは，負の側面があると
考えられるが，「K職務を遂行することで困難
と挫折を経験する」は「L経験を踏まえて内省
をする」との間で相関関係が認められている．
金井は，企業の管理職が様々な困難に直面しな
がらも，それを乗り越えられた経験が成長につ
ながることを示している（金井 2002：99）．金
井の知見は企業の管理職を対象にしたものであ
るためより慎重な検討が必要ではあるが，中堅
介護職員は新人職員への教育やチームマネジメ
ントに課題を有しつつも，困難な課題の解決策
を見出していく経験をとおして学びにつながっ
ていくと考えられる．
　次いで，「F中堅として日々の業務をマネジ
メントする」は，「L経験を踏まえて内省をす
る」「M自分なりの信念や見方が固まる」との
間で相関関係が示されている．加えて，「L経
験を踏まえて内省をする」は，「M自分なりの
信念や見方が固まる」「N自身の考え方や価値
観に基づき実践する」とのカテゴリー間で相関
関係が示された．中堅介護職員は，日々の業務
をマネジメントする経験から内省が起こり，そ
こから自らの信念が固まり行動変容につながっ
ていると考えられる．宮上ら（2019）の研究で
は，中堅介護職員の経験学習が「職務を遂行す
ることで困難と挫折を経験する」「経験を踏ま
えて内省をする」「自分なりの信念や見方が固
まる」「自身の考え方や価値観に基づき実践す
る」にまとめられている．本研究では，宮上ら
（2019）の質的研究によるカテゴリーの関連か
らの中堅介護職員の経験学習の結果に対して，
データ数の相関関係からの支持ができたと考え
る．

２）中堅介護職員のコンピテンシーの特徴

　本研究での新規の分析となるコンピテンシー
質問紙調査の集計では，中堅介護職員が入職時
と現在ともに「生活支援技術の実施」「ケアの
質向上への取り組み」「リスクマネジメントの
実施」が相対的に高い傾向にあることが示され

り，自らの信念が固まっていく傾向が示されて
いる．「H業務を改善していく意識を持つ」は「M
自分なりの信念や見方が固まる」との間で正の
有意傾向が認められる（ρ=0.47†）．この結果
は，業務を改善していく意識が自分なりの信念
と関係していること，あるいは自分なりの信念
や見方が固まることで，業務改善の意識が高ま
ることを示している．「K職務を遂行すること
で困難と挫折を経験する」は「L経験を踏まえ
て内省をする」との間で正の相関関係が認めら
れる（ρ=0.59*）．困難と挫折は，内省の契機
になっていることが示唆された．「L経験を踏
まえて内省をする」は「M自分なりの信念や見
方が固まる」（ρ=0.55*）「N自分の考え方や価
値観に基づき実践する」（ρ=0.52*）との間に
正の相関関係が示された．つまり，内省から信
念が固まり，実践するという行動変容につな
がっている傾向が見られる．

Ⅳ．考察

　本研究の目的は，中堅介護職員が経験学習を
とおして何を学び，どのようにコンピテンシー
が変化したのか明らかにすることであり，詳細
な研究課題として１）中堅介護職員は介護現場
の経験をとおして何を学んでいるのか，２）中
堅介護職員のコンピテンシーはどのように変化
しているのか，３）中堅介護職員の経験をとお
した学びとコンピテンシーにはどのような関係
があるのか，を設定して分析をしてきた．これ
まで述べてきた調査結果と，研究課題を踏まえ
つつ，中堅介護職員の経験学習およびコンピテ
ンシーについて検討を加えていく．

１） 中堅介護職員は介護現場の経験をとおして

何を学んでいるのか

　経験からの内省は，職場での人材開発領域で
評価が高い経験学習論に欠くべからず認知機能
とされている（中原 2012：95）．そこで，内省
をキーワードに，中堅介護職員が経験をとおし
て，何を学んでいるのかを考察する．
　「K職務を遂行することで困難と挫折を経験
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堅介護職員のコンピテンシーは，困難や挫折を
経験している「新人職員への指導と人的資源管
理」が最下位にあることが確認された．中原
（2010：5-6）は経験学習論において職場での
他者の存在の重要性を指摘しており，経験を通
した学びとコンピテンシーの関連について他者
に注目して考察していく．
　宮上ら（2019）の知見では，中堅介護職員の
役割はグループのマネジメントと後輩への教育
指導が挙げられており，中堅介護職員の指導的
立場の上司がロールモデルとしての位置づけで
あるとともに，安心感を与えてくれる存在であ
ることが明らかになっている．中堅介護職員
は，指導者のロールモデルを体験するなかで新
人やスタッフを指導する知識や技術を高め，実
際に指導するという過程をとおしてコンピテン
シーを高めている可能性を示唆している．
　一方で，中堅介護職員にとって指導職員が
ロールモデルになっていなかったり，中堅介護
職員が自律的に動いていくためのサポートがな
かったりすると，中堅介護職員の学びが高まら
ず，コンピテンシーが高まらないことが考えら
れる．松尾（2006）は，経験の度合いが高すぎ
ると職場における経験からの学びが促進されな
い可能性を指摘している．また，中堅介護職員
を指導する職員自身が試行錯誤しながら人材育
成を行っている指摘もあり（宮上 2019），中堅
介護職員が上司から十分な指導を受けていな
かったり，成長の実感を得られるような評価が
なかったりしている可能性がある． 
　本研究で得られた新たな知見としては，中堅
介護職員は経験年数が高まるにつれて「B指導
者は尊敬と信頼を寄せるロールモデル」と負の
相関を示しつつ，経験年数が高くなると，「G
新人やスタッフへの指導を担う」と正の相関関
係を示していたことがある．つまり，中堅介護
職員は，経験年数が高まるにつれて，指導者か
ら脱却しつつ，自律的に新人教育を担っている
傾向を示している．しかし，その内実は，中堅
介護職員を指導する指導職員が意図的に自律を
促しているのか，放任的な対応の結果であるの
か，中堅介護職員の力量によるものであるの

た．河内ら（2016）の先行研究で中堅介護福祉
士は，初任介護福祉士の段階から利用者志向の
意識を継続して有している．本研究の結果は，
中堅介護職員が利用者志向の意識を入職時から
継続して有しつつ，それらを具体的に実現すべ
く「生活支援技術の実施」「ケアの質向上への
取り組み」「リスクマネジメントの実施」のコ
ンピテンシーを高めていると考えられる．さら
に，スピアマンの順位相関係数の分析結果から
は，「C指導者は安心感を与えてくれる存在」
が「J利用者へのケアの質を高めたい」との相
関関係が認められている．本研究の結果から
は，中堅介護職員が指導者に抱く安心感を軸に
利用者へのケアの質を高めていることが示唆さ
れた．つまり，中堅介護職員のコンピテンシー
の構築には，個人の認識レベルとともに，職場
内の指導者の支援が影響しているといえる．
　一方で，コンピテンシー質問紙調査の集計結
果からは，中堅介護職員のコンピテンシーが入
職時と現在ともに「新人職員への指導と人的資
源管理」が低い傾向にある．この傾向に関連し
た質的調査の結果を見てみると，「K職務を遂
行することで困難と挫折を経験する」のカテゴ
リーがあり，そのカテゴリー内に【新人を指導
することの難しさを味わう】【チーム業務をマ
ネジメントする経験と課題】のコードが見出せ
る．中堅介護職員のコンピテンシーは，新人職
員への教育やチームマネジメントに課題を有し
ているといえる．
　介護人材の育成は，年齢，資格，資格取得ルー
トなど多様な経歴の人が入職しており，それら
に対応するための養成教育や研修体系が未だ発
展途上である（河内・宮上・田中 2016）．その
ような現状のなかで，中堅介護職員は「新人職
員への指導と人的資源管理」に対するコンピテ
ンシーを十分に発揮できない可能性があると考
えられる．

３）中堅介護職員と経験をとおした学びとコン

ピテンシーの関係

　中堅介護職員が困難や挫折から経験をとおし
た学びをしていることを示唆した．しかし，中
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タ数からは，調査対象者のおかれている状況や
特性によって偏りが生じる可能性を考慮する必
要がある．
　また，本研究で使用したコンピテンシーの質
問紙調査は，信頼性と妥当性が検証されている
標準的な尺度ではないうえに，ルーブリック評
価に準じた詳細な基準を示していない順序尺度
による調査であるため，結果の一般化に限界を
有している．さらに，同調査では日本介護福祉
士養成施設協会による介護福祉士の枠組みを参
考にしたが，調査協力者は介護現場での経験を
有するものの他資格取得者が含まれており，結
果の信頼性には留意するとともに，今後は以上
の点を詳細に検討していく必要がある．

　本研究はJSPS科研費17K04699の助成を受け
て実施した成果をまとめたものである．
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−Abstract−
　Previous studies have revealed that ｍid-career care workers are experiential learning from group 
management and teaching guidance to juniors, but the relationship between work experience and 
competency has not been clarified. Therefore, this study clarifies what ｍid-career care workers learn 
through their work experiences and how ｍid-career care workers acquired competency through 
their work experience.
　The study method is a second analysis from individual interview surveys by Miyaue at al. (2019) 
with the connections of the number of the date in categories precipitated and the years of experience 
and competency self-assessment values using MAXQDA statistical tools. 
　Results of comparative study of the contents of each survey, mid-career care workers has become 
clearly acquired their competency through experiential learning to reflection difficulties, setbacks and 
management tasks. However, the competence of Mid-career care workers in “Instructing new 
personal and managing human resources” tended to be low. The competencies of mid-care workers 
seemed to require a detailed study of support relationships with various others, including leaders and 
colleagues.

Key words：Experiential learning, Competency, Mid-Career Care Worker
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