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第２章 介護職の定着と「キャリア・アップの仕組み」の整備 

―職種と雇用形態に注目して 

第１節 はじめに―問題意識 

 介護業界を担う人材の確保と育成を進めていくためには、様々な方策が考えられる。しか

し、それが介護業界で働いてみようと考える若者の動機（モチベーション）づけとこの業界

（あるいは法人・事業所）で既に働いている社員の動機づけを引き出すものでなければ何の

意味も持たない。それは、介護業界で働いてみようと考える若者・既に働いている社員のモ

チベーションが組織を活性化させ、生産性の向上に大きく貢献するからである。したがって、

事業の方策を立案・計画し、その方策を実行するにあたっては、介護業界に就職を希望する

若者・既存社員のモチベーションを高めるためには、「何をすべきであるのか」に関する工夫

を凝らすことが大切である。そのためには、介護業界に就職を希望する若者や既存社員はど

のようなときにモチベーションを発揮するのか、あるいは、どのようにしたら若者や既存社

員のモチベーションを引き出すことができるのかを正しく認識しておくことが重要である。

とくに、人材不足が深刻である介護業界では、獲得した人材が離職をしないためには、どの

ような取り組みが有効であるのかについて検討することが必要である。 

そのため、厚生労働省は介護業界における人材確保・定着をはかるため、2007 年（平成

19 年）8 月に「社会福祉事業に従事する者の確保を図るための措置に関する基本的な指針（福

祉人材確保指針）」を改定した。その指針のなかで、人材確保・定着のための方策として、「キ

ャリア・アップの仕組みの構築」が提示された。具体的には、経営者、職能団体、その他の

関係団体等、国、地方公共団体は、福祉・介護サービス分野におけるキャリアパスに対応し

た生涯を通じた研修体系の構築を図るとともに、施設長や従事者に対する研修等の充実を図

ることが明記された。 

そして、上記の福祉人材確保指針で示された「労働環境整備の推進等」（具体的には、国

や地方公共団体がキャリアと能力に見合う給与体系の構築の観点から、介護福祉士や社会福

祉士等の専門性の高い人材を配置した場合の介護報酬等による評価の在り方について検討を

行うこと）の一環として、2009 年（平成 21 年）には介護保険サービス事業及び障害者サー

ビス事業において、従事者の処遇改善を主旨とした報酬単価の改定が行われた。 

さらに、2009 年（平成 21 年）10 月からは「介護職員処遇改善交付金」が開始され、2010

年（平成 22 年）には「キャリアパスに関する要件」が新設された。これを継続する形で、2012

年（平成 24 年）4 月から介護職員処遇改善加算が新たに介護報酬に創設され、現在において

も「キャリアパスに関する要件」は引き継がれている。これは、加算を受けるためにキャリ

アパスの作成を条件づけるものであり、介護職員の能力・資格・経験等に応じた処遇を行う
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ことを定め、キャリアパスを賃金に反映する（キャリアパス要件Ⅰ）こと1が難しい場合は、

OJT、OFF-JT 等の研修機会を提供し、資質向上のための取組みを行うこととするものである

（キャリアパス要件Ⅱ）2。さらに、2019 年度（平成 29 年度）からは、新加算およびキャリ

アパス要件Ⅲ 3 の増設も行われる。キャリアパス要件Ⅰ・Ⅱだけでは、昇給条件が曖昧であ

ることが懸念されており、それを明らかにするために追加された条件がキャリアパス要件Ⅲ

といえる。昇給・昇格に対する経験年数や保有資格、能力評価などの条件を整備することが

新加算算定のために必要となる。つまり、役職や役職ごとの職務、能力、給料等のキャリア

パス制度を定めること、職員の能力向上のための目標や研修計画を策定、それに対する評価

制度を定めること、職員の昇進・昇給に対して、経験年数や保有資格等の明確な基準を定め

ること、などの人事管理の仕組みを整備することにより、介護職の確保・定着につなげてい

きたいと厚生労働省は考えている。

では、キャリアパス要件Ⅰ、Ⅱ、Ⅲと関係が深い介護職を対象とした「キャリア・アップ

の仕組み」をはじめ「介護能力を適切に評価する仕組み」、「介護能力に見合った仕事への配

置」、「介護能力の向上に向けた研修」などの人事管理の仕組みを整備することが介護職の定

着意識（就労継続意識）とどのような関係にあるのか。仕組みを整備することが現在の勤務

先への定着意識（就労継続意識）を高めるのであろうか。こうした点を明らかにすることが

この論文の目的の１つである。さらに、設計された人事管理のもとで、ライン管理職は職場

内での部下の配置を決める、部下のモチベーションを高めで効果的に活用する、部下を育成

する、部下の働きぐあいを評価するライン部門における人事管理（職場の人事管理）を行っ

ている。こうした職場の人事管理を整備することが介護職の定着意識（就労継続意識）とど

のような関係にあるのか、についても併せて明らかにすることがもう１つの目的である。

上記の２つのことを明らかにするために、著者も参加した介護労働安センターが実施した

介護職を対象にしたアンケート調査の再分析を行った。なお、再分析で使用した個人（介護

職）調査は、『平成 26 年度介護労働実態調査―介護労働者の就業実態と就業意識調査結果報

告書』（介護労働安定センター、2015 年）として刊行されている。

1 キャリアパス要件 1 は厚生労働省によって、以下のように定められている。①介護職員の任用の際における職

位（役職）、職責または職務内容に応じた任用等の要件を定めていること②1.に掲げる職位（役職）、職責また

は職務内容に応じた賃金体系について定めていること③1.および 2.の内容について就業規則などのもので、書

面で明確にし、周知していること。
2 キャリアパス要件 2 は厚生労働省によって、以下のように定められている。①次のア）またはイ）の条件を満

たした計画を作成していること。ア）資質向上のための計画に沿って、研修機会の提供または技術指導等を実

施（OJT、OFF-JT）するとともに介護職員の能力評価を行うこと。イ）資格取得のための支援（金銭、休暇の

取得など）を行うこと。②上記の内容をすべての介護職員に周知していること。
3 厚生労働省は、キャリアパス要件Ⅲについて以下のように示している。経験若しくは資格等に応じて昇給する

仕組み又は一定の基準に基づき定期に昇給を判定する仕組みを設けること。
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1 キャリアパス要件 1 は厚生労働省によって、以下のように定められている。①介護職員の任用の際における職

位（役職）、職責または職務内容に応じた任用等の要件を定めていること②1.に掲げる職位（役職）、職責また
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仕組み又は一定の基準に基づき定期に昇給を判定する仕組みを設けること。 
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第２節 仕事（職種）別・雇用形態別にみた定着意識（就労継続意識）の状況 

 

再分析を行った『平成 26 年度介護労働実態調査―介護労働者の就業実態と就業意識調査』

は、介護事業所で介護に関わる職員を対象として実施され、回答数は 20,334 人である。従事

している仕事（職種）、労働条件及び労働日・労働時間、賃金、能力開発、仕事についての考

え方、働く上での悩み・不安・不満等についての設問がある。4 なお、以下での再分析につい

ては、分析対象を限定しているため、『平成 26 年度介護労働実態調査―介護労働者の就業実

態と就業意識調査結果報告書』（介護労働安定センター、2015 年）の数値とは異なることに

留意されたい。 

現在の勤務先への定着意識（就労継続意識）の具体的な変数として、「今の勤務先での継

続意志」（具体的には、「今の勤務先にいつまで勤めたいですか」の設問）を用いることとす

る。そして、それを得点化し、分析を進めることとする。なお、定着志向性得点は、「半年程

度」の件数を 1 点、「１～２年程度続けたい」の件数を 2 点、「３～５年程度続けたい」を 3

点、「６～１０年程度続けたい」を４点、「働き続けるかぎり」を 5 点として、全体の件数か

ら「わからない」及び「無回答」を除して計算した値とした。したがって、得点が 5 点に近

いほど、定着意識（就労継続意識）が強く、これに対して、1 点に近いほど、定着意識（就

労継続意識）が弱いことになる。 

さらに、分析に当たっては、第１に、主な仕事（職種）については、「訪問介護員」、「サ

ービス提供責任者」、「介護職員」、の３職種、第２に、雇用形態については正規職員及び非正

規職員、第３に、無回答を除き、現在の法人での勤続年数を６ヶ月以上勤務している者、に

限定した。第４に、現在の働いている事業所の主な介護サービスの種類については、「介護保

険以外のサービス」、「その他（わからない）」及び「無回答」を除いた。なお、件数が少ない

「サービス提供責任者」（非正規職員）は分析から除外してある。 

図表２－１は仕事（職種）別・雇用形態別にみた定着意識（就労継続意識）の状況を表し

ている。それによれば、「訪問介護員（正規職員）」（定着志向得点：4.19 点）が最も定着意

識（就労継続意識）が強く、ついで、「サービス提供責任者（正規職員）」（同 4.12 点）、「訪

問介護員（非正規職員）」（同 4.09 点）、「介護職員（正規職員）」（同 3.94 点）が続いており、

「介護職員（非正規職員）」（同 3.88 点）、が最も定着意識（就労継続意識）が弱くなってい

る。 

                                            
4 調査対象は介護サービス情報公表システム等のデータベースから介護保険指定介護サービス事業（以下、「介

護サービス」という。）を行う事業所（名簿の掲載は介護サービスごとのため、これを同一所在地、同一申請

者の名称（法人名）等で名寄せ処理を行ったもの。）のうちから無作為に抽出（17,500 事業所）して、事業所

調査の対象とした。対象事業者に雇用される介護労働に従事する労働者 52,500 人を対象に、労働者調査を実施

した。そのうち有効調査対象事業者数 17,295 事業所、有効労働者数は 51,885 人に対し、有効回収数は 20,334

人であり、回収率は 39.2％であった。なお、事業所調査については、介護安定センター（2015）『平成 26 年度

介護労働実態調査―事業所における介護労働実態調査結果報告書』として公表されている。 
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第２節 仕事（職種）別・雇用形態別にみた定着意識（就労継続意識）の状況 

 

再分析を行った『平成 26 年度介護労働実態調査―介護労働者の就業実態と就業意識調査』

は、介護事業所で介護に関わる職員を対象として実施され、回答数は 20,334 人である。従事

している仕事（職種）、労働条件及び労働日・労働時間、賃金、能力開発、仕事についての考

え方、働く上での悩み・不安・不満等についての設問がある。4 なお、以下での再分析につい

ては、分析対象を限定しているため、『平成 26 年度介護労働実態調査―介護労働者の就業実

態と就業意識調査結果報告書』（介護労働安定センター、2015 年）の数値とは異なることに

留意されたい。 

現在の勤務先への定着意識（就労継続意識）の具体的な変数として、「今の勤務先での継

続意志」（具体的には、「今の勤務先にいつまで勤めたいですか」の設問）を用いることとす

る。そして、それを得点化し、分析を進めることとする。なお、定着志向性得点は、「半年程

度」の件数を 1 点、「１～２年程度続けたい」の件数を 2 点、「３～５年程度続けたい」を 3

点、「６～１０年程度続けたい」を４点、「働き続けるかぎり」を 5 点として、全体の件数か

ら「わからない」及び「無回答」を除して計算した値とした。したがって、得点が 5 点に近

いほど、定着意識（就労継続意識）が強く、これに対して、1 点に近いほど、定着意識（就

労継続意識）が弱いことになる。 

さらに、分析に当たっては、第１に、主な仕事（職種）については、「訪問介護員」、「サ

ービス提供責任者」、「介護職員」、の３職種、第２に、雇用形態については正規職員及び日正

規職員、第３に、無回答を除き、現在の法人での勤続年数を６ヶ月以上勤務している者、に

限定した。第４に、現在の働いている事業所の主な介護サービスの種類については、「介護保

険以外のサービス」、「その他（わからない）」及び「無回答」を除いた。なお、件数が少ない

「サービス提供責任者」（非正規職員）は分析から除外してある。 

図表２－１は仕事（職種）別・雇用形態別にみた定着意識（就労継続意識）の状況を表し

ている。それによれば、「訪問介護員（正規職員）」（定着志向得点：4.19 点）が最も定着意

識（就労継続意識）が強く、ついで、「サービス提供責任者（正規職員）」（同 4.12 点）、「訪

問介護員（非正規職員）」（同 4.09 点）、「介護職員（正規職員）」（同 3.94 点）が続いており、

「介護職員（非正規職員）」（同 3.88 点）、が最も定着意識（就労継続意識）が弱くなってい

る。 

                                            
4 調査対象は介護サービス情報公表システム等のデータベースから介護保険指定介護サービス事業（以下、「介

護サービス」という。）を行う事業所（名簿の掲載は介護サービスごとのため、これを同一所在地、同一申請

者の名称（法人名）等で名寄せ処理を行ったもの。）のうちから無作為に抽出（17,500 事業所）して、事業所

調査の対象とした。対象事業者に雇用される介護労働に従事する労働者 52,500 人を対象に、労働者調査を実施

した。そのうち有効調査対象事業者数 17,295 事業所、有効労働者数は 51,885 人に対し、有効回収数は 20,334

人であり、回収率は 39.2％であった。なお、事業所調査については、介護安定センター（2015）『平成 26 年度

介護労働実態調査―事業所における介護労働実態調査結果報告書』として公表されている。 

－9－ 

図表２－１ 仕事（職種）別・雇用形態別にみた定着意識（就労継続意識）の状況 

（単位：％） 
件数 半年程度 １～２年

程度続け
いたい

３～５年
程度続け
いたい

６～１０
年程度続
けたい

働き続け
るかぎり

わからな
い

無回答 有効数 定着志向
得点

（点）

訪問介護員（正規職員） 1121 3.1 6.9 10.0 5.4 46.6 26.7 1.4 806 4.19

訪問介護員（非正規職員） 1469 1.8 9.9 11.7 4.8 43.4 27.4 1.0 1052 4.09

サービス提供責任者（正規職員） 1443 3.7 7.6 11.5 4.9 46.7 24.7 1.0 1073 4.12

介護職員（正規職員） 5088 4.8 9.4 9.2 4.7 38.0 33.3 0.7 3356 3.94

介護職員（非正規職員） 2410 3.9 10.8 12.5 3.7 37.4 30.7 1.0 1644 3.88  
（注）定着志向得点は、「半年程度」の件数を１点、「１～２年程度続けたい」の件数を 2 点、「３～５年程度続

けたい」を 3 点、「６～１０年程度続けたい」を 4 点、「働き続けるかぎり」を 5 点として、全体の件数か

ら「わからない」及び「無回答」を除して計算した値。 

 

 

第３節 人事管理の機能と人事管理の整備状況 

 

１．人事管理の機能と担い手 5 

企業は経営目標を達成するために、外部から「ヒト」、「モノ」、「カネ」、「情報」の経営資

源を調達し、それらを内部で製品やサービスに変換し、それを外部に提供する。こうした経

営活動を効果的・効率的に行うために組織がつくられ、それぞれの部門で調達、変換、外部

への提供が行われる。そのなかで、「ヒト」に関わる部分を担当する管理のサブシステムが人

事管理で、基本方針を決定するトップマネジメント、主に計画立案や制度づくりや社員に対

するサービスを提供する人事部門、現場で実際に「ヒト」を調達・育成・活用することによ

り、組織あるいは部門の目標の達成をはかるライン管理職（「職場の人事管理」）という 3 者

による「分権的管理体制」が敷かれている。 

 人事部門が設計する人事管理は社員（雇用）区分制度と社員格付け制度からなる基盤シス

テムとサブシステムから構成されている。サブシステムは大きく、職場や仕事に人材を供給

するための管理機能を担う「採用」、「配置・異動」、「能力開発」及び「雇用調整・退職」か

ら構成される雇用管理、社員の働く環境を管理する機能を担う「労働時間管理」及び「安全

衛生管理」から構成される労働条件管理、社員に給付する報酬を管理する機能を担う「賃金

管理、昇進管理、福利厚生から構成される報酬管理、の３つ分野からなっている。さらに、

基盤システムとサブシステムをつなぐ連結ピンの役割を担っているのが人事評価である。こ

うして設計された人事管理のもとで、ライン管理職は人事部門の支援を受けながら、職場内

での部下の配置を決める、部下のモチベーションを高めで効果的に活用する、部下を育成す

る、部下の働きぐあいを評価するライン部門における人事管理（職場の人事管理）を行って

いる。 

 

                                            
5 人事管理の機能と担い手については今野・佐藤（2009）の第１章、今野（2008）の序章、佐藤博樹（2008）を

整理したものである。 
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２．人事管理の取り組み状況 

 上記のような枠組みのもので、介護職が働いている組織（事業所）、職場ではどのような人

事管理が行われているのであろうか。仕事（職種）別・雇用形態別に接近してみよう（図表

２－２）。第１に、組織（事業所）の人事管理の取り組み状況についてみると、介護職員（正

規職員）が働いている事業所で「キャリア・アップの仕組みの整備」（指摘率：34.7％）、「介

護能力を適切に評価するしくみ」（同 31.7％）及び「介護能力の向上に向けた研修」（同 43.8％）、

サービス提供責任者（正規職員）が働いている事業所で「介護能力に見合った仕事への配置」

（同 31.1％）、が十分整備されており、介護職員（正規職員）の働いている事業所ほど、組

織（事業所）の人事管理が整備されていることがわかる。 

これに対して、訪問介護員（非正規職員）が働いている事業所で「キャリア・アップの仕

組みの整備」（同 26.8％）及び「介護能力を適切に評価するしくみ」（同 21.6％）、介護職員

（非正規職員）が働いている事業所で「介護能力に見合った仕事への配置」（同 26.2％）及

び「介護能力の向上に向けた研修」（同 37.3％）、が十分整備されていない。 

第２に、職場の人事管理の取り組み状況についてみると、介護職員（正規職員）で「働き

方や仕事内容、キャリアについて上司と相談する機会の設定」（同 35.9％）、「勤務体制を決

める際の職員の要望を聞く機会の設定」（同 37.8％）、「実務の中で、上司や先輩から指導や

助言を受ける機会の設定」（同 34.9％）、訪問介護員（正規職員）で「勤務体制を決める際の

職員の要望を聞く機会の設定」（同 37.6％）、が十分整備されており、介護職員（正規職員）

の働いている職場ほど、職場の人事管理が整備されていることがわかる。 

これに対して、訪問介護員（非正規職員）で「働き方や仕事内容、キャリアについて上司

と相談する機会の設定」（同 30.7％）及び「勤務体制を決める際の職員の要望を聞く機会の

設定」（同 33.9％）、サービス提供責任者（正規職員）で「勤務体制を決める際の職員の要望

を聞く機会の設定」（同 33.8％）、介護職員（非正規職員）で「働き方や仕事内容、キャリア

について上司と相談する機会の設定」（同 30.8％）及び実務の中で、上司や先輩から指導や

助言を受ける機会の設定（同 31.8％）、が十分整備されていない。 
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図表２－２ 仕事（職種）別・雇用形態別にみた人事管理職の取り組み状況 

（単位：％） 

キャリア
アップの
仕組みの

整備

介護能力
を適切に
評価する
しくみ

介護能力
に見合っ
た仕事へ
の配置

介護能力
の向上に
向けた研

修

働き方や
仕事内

容、キャ
リアにつ
いて上司
と相談す
る機会の

設定

勤務体制
を決める
際の職員
の要望を
聞く機会
の設定

実務の中
で、上司
や先輩か
ら指導や
助言を受
ける機会
の設定

訪問介護員（正規職員）(N=1,121名） 31.8 26.8 29.7 37.8 34.9 37.6 33.2

訪問介護員（非正規職員）（N=1,469名） 26.6 21.6 28.4 39.5 30.7 33.9 32.5

サービス提供責任者（正規職員）（N=1,443名） 34.1 29.9 31.1 41.2 35.1 33.8 33.8

介護職員（正規職員）(N=5,088名） 34.7 31.7 30.9 43.8 35.9 37.8 34.9

介護職員（非正規職員）(N=2,410名） 27.8 26.6 26.2 37.3 30.8 34.9 31.8

組織（事業所）の人事管理 職場の人事管理

 
 

  

第４節 人事管理の整備状況と介護職の定着意識（就労継続意識） 

 

１．組織（事業所）の人事管理の仕組みと介護職の定着意識（就労継続意識） 

以上の結果を踏まえて、「組織（事業所）の人事管理の仕組み」と「介護職の定着意識（就

労継続意識）」との関係について、職種別・雇用形態別に、順序ロジスティックス回帰分を用

いて、明らかにしよう。6 

分析により説明されるのは、介護職の定着意識（就労継続意識）との関係である。説明す

る変数は、組織（事業所）の人事管理の仕組みのなかの「キャリア・アップの仕組みの整備」、

「介護能力を適切に評価するしくみ」、「介護能力に見合った仕事への配置」及び「介護能

力の向上に向けた研修」である。なお、コントロール変数として、性別、年齢、現在の法人

での勤続年数、現在の職種の経験年数、働いている事業所の従業員数及び通常月の税込み月

収を用意した。 

第１に、介護職員（正規職員）についてみると（図表２－３を参照）、「キャリアアップの

仕組みの整備」が整備されている事業所に勤務している者ほど、「介護能力を適切に評価する

仕組み」が整備されている事業所に勤務している者ほど、「介護能力に見合った仕事への配置」

が整備されている事業所に勤務している者ほど、「介護能力の向上に向けた研修」が整備され

                                            
6 各変数に対するデータの取扱いについて説明すると、被説明変数は、潜在的な移動（離転職）性向については

（「今の勤務先にいつまで勤めたいですか」について「半年程度」を 5 点、「1～2 年程度続けたい」の件数を 4

点、「3～5 年程度続けたい」を 3 点、「6～10 年程度続けたい」を 2 点、「働き続けるかぎり」を１点）得点化

して被説明変数とした。他方、説明変数は、第１に、年齢、現在の法人の勤続年数及び主な職種の経験年数に

ついては実数数を説明変数とした。第 2 に、働いている事業所の従業員数（「5 人未満」を 1 点、「5 人以上 10

人未満」を 2 点、「10 人以上 20 人未満」を 3 点、「20 人以上 50 人未満」を 4 点、「50 人以上 100 人未満」を 5

点、「100 人以上」を 6 点）について得点化して説明変数とした。また、これら以外の変数は、すべてダミー変

数であり、変数名として示された事柄に該当する場合に「1」、そうでない場合を「0」とした。 
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２．人事管理の取り組み状況 

 上記のような枠組みのもので、介護職が働いている組織（事業所）、職場ではどのような人

事管理が行われているのであろうか。仕事（職種）別・雇用形態別に接近してみよう（図表

２－２）。第１に、組織（事業所）の人事管理の取り組み状況についてみると、介護職員（正

規職員）が働いている事業所で「キャリア・アップの仕組みの整備」（指摘率：34.7％）、「介

護能力を適切に評価するしくみ」（同 31.7％）及び「介護能力の向上に向けた研修」（同 43.8％）、

サービス提供責任者（正規職員）が働いている事業所で「介護能力に見合った仕事への配置」

（同 31.1％）、が十分整備されており、介護職員（正規職員）の働いている事業所ほど、組

織（事業所）の人事管理が整備されていることがわかる。 

これに対して、訪問介護員（非正規職員）が働いている事業所で「キャリア・アップの仕

組みの整備」（同 26.8％）及び「介護能力を適切に評価するしくみ」（同 21.6％）、介護職員

（非正規職員）が働いている事業所で「介護能力に見合った仕事への配置」（同 26.2％）及

び「介護能力の向上に向けた研修」（同 37.3％）、が十分整備されていない。 

第２に、職場の人事管理の取り組み状況についてみると、介護職員（正規職員）で「働き

方や仕事内容、キャリアについて上司と相談する機会の設定」（同 35.9％）、「勤務体制を決

める際の職員の要望を聞く機会の設定」（同 37.8％）、「実務の中で、上司や先輩から指導や

助言を受ける機会の設定」（同 34.9％）、訪問介護員（正規職員）で「勤務体制を決める際の

職員の要望を聞く機会の設定」（同 37.6％）、が十分整備されており、介護職員（正規職員）

の働いている職場ほど、職場の人事管理が整備されていることがわかる。 

これに対して、訪問介護員（非正規職員）で「働き方や仕事内容、キャリアについて上司

と相談する機会の設定」（同 30.7％）及び「勤務体制を決める際の職員の要望を聞く機会の

設定」（同 33.9％）、サービス提供責任者（正規職員）で「勤務体制を決める際の職員の要望

を聞く機会の設定」（同 33.8％）、介護職員（非正規職員）で「働き方や仕事内容、キャリア

について上司と相談する機会の設定」（同 30.8％）及び実務の中で、上司や先輩から指導や

助言を受ける機会の設定（同 31.8％）、が十分整備されていない。 
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図表２－２ 仕事（職種）別・雇用形態別にみた人事管理職の取り組み状況 

（単位：％） 

キャリア
アップの
仕組みの

整備

介護能力
を適切に
評価する
しくみ

介護能力
に見合っ
た仕事へ
の配置

介護能力
の向上に
向けた研

修

働き方や
仕事内

容、キャ
リアにつ
いて上司
と相談す
る機会の

設定

勤務体制
を決める
際の職員
の要望を
聞く機会
の設定

実務の中
で、上司
や先輩か
ら指導や
助言を受
ける機会
の設定

訪問介護員（正規職員）(N=1,121名） 31.8 26.8 29.7 37.8 34.9 37.6 33.2

訪問介護員（非正規職員）（N=1,469名） 26.6 21.6 28.4 39.5 30.7 33.9 32.5

サービス提供責任者（正規職員）（N=1,443名） 34.1 29.9 31.1 41.2 35.1 33.8 33.8

介護職員（正規職員）(N=5,088名） 34.7 31.7 30.9 43.8 35.9 37.8 34.9

介護職員（非正規職員）(N=2,410名） 27.8 26.6 26.2 37.3 30.8 34.9 31.8

組織（事業所）の人事管理 職場の人事管理

 
 

  

第４節 人事管理の整備状況と介護職の定着意識（就労継続意識） 

 

１．組織（事業所）の人事管理の仕組みと介護職の定着意識（就労継続意識） 

以上の結果を踏まえて、「組織（事業所）の人事管理の仕組み」と「介護職の定着意識（就

労継続意識）」との関係について、職種別・雇用形態別に、順序ロジスティックス回帰分を用

いて、明らかにしよう。6 

分析により説明されるのは、介護職の定着意識（就労継続意識）との関係である。説明す

る変数は、組織（事業所）の人事管理の仕組みのなかの「キャリア・アップの仕組みの整備」、

「介護能力を適切に評価するしくみ」、「介護能力に見合った仕事への配置」及び「介護能

力の向上に向けた研修」である。なお、コントロール変数として、性別、年齢、現在の法人

での勤続年数、現在の職種の経験年数、働いている事業所の従業員数及び通常月の税込み月

収を用意した。 

第１に、介護職員（正規職員）についてみると（図表２－３を参照）、「キャリアアップの

仕組みの整備」が整備されている事業所に勤務している者ほど、「介護能力を適切に評価する

仕組み」が整備されている事業所に勤務している者ほど、「介護能力に見合った仕事への配置」

が整備されている事業所に勤務している者ほど、「介護能力の向上に向けた研修」が整備され

                                            
6 各変数に対するデータの取扱いについて説明すると、被説明変数は、潜在的な移動（離転職）性向については

（「今の勤務先にいつまで勤めたいですか」について「半年程度」を 5 点、「1～2 年程度続けたい」の件数を 4

点、「3～5 年程度続けたい」を 3 点、「6～10 年程度続けたい」を 2 点、「働き続けるかぎり」を１点）得点化

して被説明変数とした。他方、説明変数は、第１に、年齢、現在の法人の勤続年数及び主な職種の経験年数に

ついては実数数を説明変数とした。第 2 に、働いている事業所の従業員数（「5 人未満」を 1 点、「5 人以上 10

人未満」を 2 点、「10 人以上 20 人未満」を 3 点、「20 人以上 50 人未満」を 4 点、「50 人以上 100 人未満」を 5

点、「100 人以上」を 6 点）について得点化して説明変数とした。また、これら以外の変数は、すべてダミー変

数であり、変数名として示された事柄に該当する場合に「1」、そうでない場合を「0」とした。 
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ている事業所に勤務している者ほど、現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くな

っている。こうした結果から明らかなことは、介護職員（正規職員）の定着に関しては、能

力に見合った仕事に配置し、仕事に必要な能力が不足しているのであれば能力の向上に向け

た研修を行い、さらに、能力を評価する仕組みを整備し、その結果を踏まえて、介護職員（正

規職員）が１つの組織のなかで、キャリアを形成していくようなキャリア・アップの仕組み

を整備することが重要であることがわかる。 

 

図表２－３ 組織（事業所）の人事管理の仕組みと介護職の定着意識（就労継続意識） 

―介護員（正規職員・非正規職員） 

B Wald B Wald
女性ダミー -0.0228 0.0787 0.4541 6.8046 ※※※

年齢 0.0176 27.6922 ※※※ -0.0057 1.4992
現在の法人の勤続年数 -0.0001 0.0054 -0.0003 0.0554
介護職員の経験年数 0.0015 3.4725 ※ -0.0007 0.4507
働いている事業所の従業員数 0.0087 0.0785 0.0680 2.0877
月収額 0.0000 8.2219 ※※※ 0.0000 0.9307
キャリアアップの仕組みの整備 0.2676 6.6447 ※※ 0.3688 4.6148 ※※

介護能力を適切に評価するしくみ 0.2955 6.0259 ※※ 0.4907 6.9366 ※※※

介護能力に見合った仕事への配置 0.4420 16.8671 ※※※ 0.3699 5.6053 ※※

介護能力の向上に向けた研修 0.2869 11.6115 ※※※ 0.0403 0.0954
-2 対数尤度 ※※※ ※※※

ｶｲ 2 乗
NagelkerkeR2
N

0.059
3005 1396

0.046

介護職員（非正規職員）

7342.300
167.090

3440.900
59.813

介護職員（正規職員）

 
（注）※※※は 1％水準有意、※※は 5％水準有意。 

 

第２に、介護職員（非正規職員）についてみると、「キャリアアップの仕組みの整備」が

整備されている事業所に勤務している者ほど、「介護能力を適切に評価する仕組み」が整備さ

れている事業所に勤務している者ほど、「介護能力に見合った仕事への配置」が整備されてい

る事業所に勤務している者ほど、現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くなって

いる。とくに、「介護能力を適切に評価する仕組み」の整備と定着意識（就労継続意識の間に

強い相関関係が見られる。介護職員（非正規職員）のなかには、１つの組織のなかでキャリ

アを積んでいくというのではなく（内部労働市場型の働き方ではなく）、外部労働市場（職能

別労働型の働き方）を意識しながら、複数の組織のなかで、キャリアを積んでいこうと考え

ている者など、様々な考え方が持った者が働いており、多くの介護職員（正規職員）のよう

に、１つの組織のなかでキャリアを積んでいこうと考えている者にとっては、「キャリア・ア

ップの仕組みの整備」が重要になり、これに対して、１つの組織のなかでキャリアを積んで

いくというのではなく（内部労働市場型の働き方ではなく）、外部労働市場（職能別労働型の

働き方）を意識しながら、複数の組織のなかで、キャリアを積んでいこうと考えている者と

っては、介護能力を適切に評価する仕組みや介護能力に見合った仕事への配置が彼ら（彼女

ら）の定着にとって大切であると考えられる。 
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第 3 に、訪問介護員（正規職員）についてみると（図表２－４を参照）、「介護能力を適切

に評価するしくみ」が整備されている事業所に勤務している者ほど、あるいは、「介護能力の

向上に向けた研修」が整備されている事業所に勤務している者ほど、現在の勤務先での定着

意識（就労継続意識）が強くなっている。 

第 4 に、訪問介護員（非正規職員）についてみると、「介護能力に見合った仕事への配置」

が整備されている事業所に勤務している者ほど、現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）

が強くなっている。訪問介護員（非正規職員）の評価は施設等で働く介護職員とは異なり、

上司と部下が、直接、一緒に働いているのではないため、日常の介護サービスから部下の能

力を評価することできないため、自分の介護能力と担当する仕事との適切なマッチングが行

われていることにより、彼ら（彼女ら）のモチベーションが高くなると考えられる。 

第 5 に、サービス提供責任者（正規職員）についてみると、訪問介護員（非正規職員）と

同様に、「介護能力に見合った仕事への配置」が整備されている事業所に勤務している者ほど、

現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くなっている。サービス提供責任者（非正

規職員）の重要な仕事は訪問介護員の介護能力に見合った仕事への配置であり、訪問介護員

の介護能力と彼ら（彼女ら）が担当する仕事とが効率よく、適切にマッチングされる仕組み

が整備されることはサービス提供責任者（非正規職員）の仕事のやりがいを高めることにつ

ながると考えられる。 

訪問介護員やサービス提供責任者は施設等で働く介護職員とは異なり、言い換えれば、１

つの組織のなかで働くのではなく、つまり、１つの組織のなかでキャリアを積んでいくとい

うのではなく（内部労働市場型の働き方ではなく）、外部労働市場（職能別労働型の働き方）

を意識しながら、複数の組織でキャリアを積んでいく者が多いため、介護能力を適切に評価

する仕組みや介護能力に見合った仕事への配置が彼ら（彼女ら）の定着にとって大切である

と考えられる。 

 

図表２－４ 組織（事業所）の人事管理の仕組みと介護職の定着意識（就労継続意識） 

―訪問介護員（正規職員・非正規職員）及びサービス提供責任者（正規職員） 

B Wald B Wald B Wald
女性ダミー 0.1278 0.4212 -0.2847 0.4047 -0.2753 2.2395
年齢 -0.0144 3.9099 ※※ -0.0229 10.7598 ※※※ -0.0048 0.5199
現在の法人の勤続年数 -0.0016 0.8608 -0.0021 1.4683 0.0006 0.2150
介護職員の経験年数 0.0033 3.9635 ※※ 0.0015 0.8987 0.0016 1.7162
働いている事業所の従業員数 -0.0074 0.0116 0.0245 0.1515 -0.0609 1.0900
月収額 0.0000 0.0372 0.0000 3.1669 ※ 0.0000 0.4145
キャリアアップの仕組みの整備 0.0222 0.0097 0.2932 1.8692 0.2613 1.9405
介護能力を適切に評価するしくみ 0.5630 5.1180 ※※ 0.2748 1.4326 0.1542 0.6540
介護能力に見合った仕事への配置 0.3502 3.2720 ※ 0.3332 4.0595 ※※ 0.4618 8.3954 ※※※

介護能力の向上に向けた研修 0.5341 7.2494 ※※※ -0.0152 0.0089 0.2237 2.0670
-2 対数尤度 ※※※ ※※※ ※※※

ｶｲ 2 乗
NagelkerkeR2
N

0.074
727

0.047
886

0.042
989

サービス提供責任者（正規職員）

2214.082
37.770

訪問介護員（非正規職員）

1978.574
37.866

1567.355
49.745

訪問介護員（正規職員）

 
（注）※※※は 1％水準有意、※※は 5％水準有意。 
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ている事業所に勤務している者ほど、現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くな

っている。こうした結果から明らかなことは、介護職員（正規職員）の定着に関しては、能

力に見合った仕事に配置し、仕事に必要な能力が不足しているのであれば能力の向上に向け

た研修を行い、さらに、能力を評価する仕組みを整備し、その結果を踏まえて、介護職員（正

規職員）が１つの組織のなかで、キャリアを形成していくようなキャリア・アップの仕組み

を整備することが重要であることがわかる。 

 

図表２－３ 組織（事業所）の人事管理の仕組みと介護職の定着意識（就労継続意識） 

―介護員（正規職員・非正規職員） 

B Wald B Wald
女性ダミー -0.0228 0.0787 0.4541 6.8046 ※※※

年齢 0.0176 27.6922 ※※※ -0.0057 1.4992
現在の法人の勤続年数 -0.0001 0.0054 -0.0003 0.0554
介護職員の経験年数 0.0015 3.4725 ※ -0.0007 0.4507
働いている事業所の従業員数 0.0087 0.0785 0.0680 2.0877
月収額 0.0000 8.2219 ※※※ 0.0000 0.9307
キャリアアップの仕組みの整備 0.2676 6.6447 ※※ 0.3688 4.6148 ※※

介護能力を適切に評価するしくみ 0.2955 6.0259 ※※ 0.4907 6.9366 ※※※

介護能力に見合った仕事への配置 0.4420 16.8671 ※※※ 0.3699 5.6053 ※※

介護能力の向上に向けた研修 0.2869 11.6115 ※※※ 0.0403 0.0954
-2 対数尤度 ※※※ ※※※

ｶｲ 2 乗
NagelkerkeR2
N

0.059
3005 1396

0.046

介護職員（非正規職員）

7342.300
167.090

3440.900
59.813

介護職員（正規職員）

 
（注）※※※は 1％水準有意、※※は 5％水準有意。 

 

第２に、介護職員（非正規職員）についてみると、「キャリアアップの仕組みの整備」が

整備されている事業所に勤務している者ほど、「介護能力を適切に評価する仕組み」が整備さ

れている事業所に勤務している者ほど、「介護能力に見合った仕事への配置」が整備されてい

る事業所に勤務している者ほど、現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くなって

いる。とくに、「介護能力を適切に評価する仕組み」の整備と定着意識（就労継続意識の間に

強い相関関係が見られる。介護職員（非正規職員）のなかには、１つの組織のなかでキャリ

アを積んでいくというのではなく（内部労働市場型の働き方ではなく）、外部労働市場（職能

別労働型の働き方）を意識しながら、複数の組織のなかで、キャリアを積んでいこうと考え

ている者など、様々な考え方が持った者が働いており、多くの介護職員（正規職員）のよう

に、１つの組織のなかでキャリアを積んでいこうと考えている者にとっては、「キャリア・ア

ップの仕組みの整備」が重要になり、これに対して、１つの組織のなかでキャリアを積んで

いくというのではなく（内部労働市場型の働き方ではなく）、外部労働市場（職能別労働型の

働き方）を意識しながら、複数の組織のなかで、キャリアを積んでいこうと考えている者と

っては、介護能力を適切に評価する仕組みや介護能力に見合った仕事への配置が彼ら（彼女

ら）の定着にとって大切であると考えられる。 
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第 3 に、訪問介護員（正規職員）についてみると（図表２－４を参照）、「介護能力を適切

に評価するしくみ」が整備されている事業所に勤務している者ほど、あるいは、「介護能力の

向上に向けた研修」が整備されている事業所に勤務している者ほど、現在の勤務先での定着

意識（就労継続意識）が強くなっている。 

第 4 に、訪問介護員（非正規職員）についてみると、「介護能力に見合った仕事への配置」

が整備されている事業所に勤務している者ほど、現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）

が強くなっている。訪問介護員（非正規職員）の評価は施設等で働く介護職員とは異なり、

上司と部下が、直接、一緒に働いているのではないため、日常の介護サービスから部下の能

力を評価することできないため、自分の介護能力と担当する仕事との適切なマッチングが行

われていることにより、彼ら（彼女ら）のモチベーションが高くなると考えられる。 

第 5 に、サービス提供責任者（正規職員）についてみると、訪問介護員（非正規職員）と

同様に、「介護能力に見合った仕事への配置」が整備されている事業所に勤務している者ほど、

現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くなっている。サービス提供責任者（非正

規職員）の重要な仕事は訪問介護員の介護能力に見合った仕事への配置であり、訪問介護員

の介護能力と彼ら（彼女ら）が担当する仕事とが効率よく、適切にマッチングされる仕組み

が整備されることはサービス提供責任者（非正規職員）の仕事のやりがいを高めることにつ

ながると考えられる。 

訪問介護員やサービス提供責任者は施設等で働く介護職員とは異なり、言い換えれば、１

つの組織のなかで働くのではなく、つまり、１つの組織のなかでキャリアを積んでいくとい

うのではなく（内部労働市場型の働き方ではなく）、外部労働市場（職能別労働型の働き方）

を意識しながら、複数の組織でキャリアを積んでいく者が多いため、介護能力を適切に評価

する仕組みや介護能力に見合った仕事への配置が彼ら（彼女ら）の定着にとって大切である

と考えられる。 

 

図表２－４ 組織（事業所）の人事管理の仕組みと介護職の定着意識（就労継続意識） 

―訪問介護員（正規職員・非正規職員）及びサービス提供責任者（正規職員） 

B Wald B Wald B Wald
女性ダミー 0.1278 0.4212 -0.2847 0.4047 -0.2753 2.2395
年齢 -0.0144 3.9099 ※※ -0.0229 10.7598 ※※※ -0.0048 0.5199
現在の法人の勤続年数 -0.0016 0.8608 -0.0021 1.4683 0.0006 0.2150
介護職員の経験年数 0.0033 3.9635 ※※ 0.0015 0.8987 0.0016 1.7162
働いている事業所の従業員数 -0.0074 0.0116 0.0245 0.1515 -0.0609 1.0900
月収額 0.0000 0.0372 0.0000 3.1669 ※ 0.0000 0.4145
キャリアアップの仕組みの整備 0.0222 0.0097 0.2932 1.8692 0.2613 1.9405
介護能力を適切に評価するしくみ 0.5630 5.1180 ※※ 0.2748 1.4326 0.1542 0.6540
介護能力に見合った仕事への配置 0.3502 3.2720 ※ 0.3332 4.0595 ※※ 0.4618 8.3954 ※※※

介護能力の向上に向けた研修 0.5341 7.2494 ※※※ -0.0152 0.0089 0.2237 2.0670
-2 対数尤度 ※※※ ※※※ ※※※

ｶｲ 2 乗
NagelkerkeR2
N

0.074
727

0.047
886

0.042
989

サービス提供責任者（正規職員）

2214.082
37.770

訪問介護員（非正規職員）

1978.574
37.866

1567.355
49.745

訪問介護員（正規職員）

 
（注）※※※は 1％水準有意、※※は 5％水準有意。 
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２．職場の人事管理の仕組みと介護職の定着意識（就労継続意識） 

つぎに、「職場の人事管理」と「介護職の定着意識（就労継続意識）」との関係について、

職種別・雇用形態別に、順序ロジスティックス回帰分を用いて、明らかにしよう。7 

分析により説明されるのは、介護職の定着意識（就労継続意識）との関係である。説明す

る変数は、職場の人事管理の仕組みのなかの「働き方や仕事内容、キャリアについて上司と

相談する機会の設定」、「勤務体制を決める際の職員の要望を聞く機会の設定」及び「実務の

中で、上司や先輩から指導や助言を受ける機会の設定」である。なお、コントロール変数と

して、性別、年齢、現在の法人での勤続年数、現在の職種の経験年数、働いている事業所の

従業員数及び通常月の税込み月収を用意した。 

第１に、介護職員（正規職員）についてみると（図表２－５を参照）、「働き方や仕事内容、

キャリアについて上司と相談する機会の設定」が行われている職場に勤務している者ほど、

「勤務体制を決める際の職員の要望を聞く機会の設定」が行われている職場に勤務している

者ほど、「実務の中で、上司や先輩から指導や助言を受ける機会の設定」が行われている職場

で勤務している者ほど、現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くなっている。こ

うした結果から明らかなことは、介護職員（正規職員）の定着に関しては、働き方やキャリ

アについて上司と相談する機会や指導や助言を受ける機会の設定が行われていたり、職員の

要望を機会が設定されているなど、職場の人事管理を整備することが重要である。 

第２に、介護職員（非正規職員）についてみると、「働き方や仕事内容、キャリアについ

て上司と相談する機会の設定」が行われている職場に勤務している者ほど、「実務の中で、上

司や先輩から指導や助言を受ける機会の設定」が行われている職場で勤務している者ほど、

現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くなっている。職場の人事管理のなかでも

働き方やキャリアを相談することができる機会の設定や指導や助言を受ける機会の設定が介

護職員（非正規職員）の定着と密接な関係にあることがわかる。 

 

                                            
7 各変数に対するデータの取扱いについては注 6）と同じである。 

－15－ 

図表２－５ 職場の人事管理の仕組みと介護職の定着意識（就労継続意識） 

―介護員（正規職員・非正規職員） 

B Wald B Wald
女性ダミー -0.0040 0.0024 0.4052 5.4185 ※※

年齢 0.0179 27.7523 ※※※ -0.0033 0.4783
現在の法人の勤続年数 -0.0001 0.0038 -0.0004 0.0906
介護職員の経験年数 0.0018 4.8830 ※※ -0.0003 0.1024
働いている事業所の従業員数 0.0269 0.7508 0.0633 1.8572
月収額 0.0000 9.6504 ※※※ 0.0000 0.1946
働き方や仕事内容、キャリアについて上司と相談する機会の設定 0.4095 17.7017 ※※※ 0.4067 7.3229 ※※※

勤務体制を決める際の職員の要望を聞く機会の設定 0.5664 47.9057 ※※※ 0.2105 3.1589 ※

実務の中で、上司や先輩から指導や助言を受ける機会の設定 0.4383 23.9043 ※※※ 0.5538 15.9971 ※※※

-2 対数尤度 ※※※ ※※※

ｶｲ 2 乗
NagelkerkeR2
N

介護職員（正規職員） 介護職員（非正規職員）

3424.357

3005

7263.189
244.809

1396

76.356
0.085 0.058

 
（注）※※※は 1％水準有意、※※は 5％水準有意。 

 

第 3 に、訪問介護員（正規職員）についてみると（図表２－６を参照）、「働き方や仕事内

容、キャリアについて上司と相談する機会の設定」が行われている職場に勤務している者ほ

ど、「実務の中で、上司や先輩から指導や助言を受ける機会の設定」が行われている職場で勤

務している者ほど、現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くなっている。介護員

（非正規職員）と同様に、職場の人事管理のなかでも働き方やキャリアを相談することがで

きる機会の設定や指導や助言を受ける機会の設定が介護職員（非正規職員）の定着と密接な

関係にあることがわかる。 

第 4 に、訪問介護員（非正規職員）についてみると、働き方や仕事内容、キャリアについ

て上司と相談する機会の設定」が行われている職場に勤務している者ほど、現在の勤務先で

の定着意識（就労継続意識）が強くなっている。訪問介護員（非正規職員）のなかにはこれ

まで様々な働き方や多様な考えを持っている者が多いため、職場の人事管理のなかでも、「働

き方や仕事内容、キャリアについて上司と相談する機会の設定」が定着と密接な関係にある

と考えられる。 

第 5 に、サービス提供責任者（正規職員）についてみると、「働き方や仕事内容、キャリ

アについて上司と相談する機会の設定」が行われている職場に勤務している者ほど、「勤務体

制を決める際の職員の要望を聞く機会の設定」が行われている職場に勤務している者ほど、

現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くなっている。とくに、「勤務体制を決める

際の職員の要望を聞く機会の設定」が定着意識を高める傾向が見られる。サービス提供責任

者（非正規職員）の重要な仕事は訪問介護員の介護能力に見合った仕事への配置であり、訪

問介護員の介護能力と彼ら（彼女ら）が担当する仕事とが効率よく、適切にマッチングされ

るためには「勤務体制を決める際の職員の要望を聞く機会の設定」が非常に重要であるため

である。 
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２．職場の人事管理の仕組みと介護職の定着意識（就労継続意識） 

つぎに、「職場の人事管理」と「介護職の定着意識（就労継続意識）」との関係について、

職種別・雇用形態別に、順序ロジスティックス回帰分を用いて、明らかにしよう。7 

分析により説明されるのは、介護職の定着意識（就労継続意識）との関係である。説明す

る変数は、職場の人事管理の仕組みのなかの「働き方や仕事内容、キャリアについて上司と

相談する機会の設定」、「勤務体制を決める際の職員の要望を聞く機会の設定」及び「実務の

中で、上司や先輩から指導や助言を受ける機会の設定」である。なお、コントロール変数と

して、性別、年齢、現在の法人での勤続年数、現在の職種の経験年数、働いている事業所の

従業員数及び通常月の税込み月収を用意した。 

第１に、介護職員（正規職員）についてみると（図表２－５を参照）、「働き方や仕事内容、

キャリアについて上司と相談する機会の設定」が行われている職場に勤務している者ほど、

「勤務体制を決める際の職員の要望を聞く機会の設定」が行われている職場に勤務している

者ほど、「実務の中で、上司や先輩から指導や助言を受ける機会の設定」が行われている職場

で勤務している者ほど、現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くなっている。こ

うした結果から明らかなことは、介護職員（正規職員）の定着に関しては、働き方やキャリ

アについて上司と相談する機会や指導や助言を受ける機会の設定が行われていたり、職員の

要望を機会が設定されているなど、職場の人事管理を整備することが重要である。 

第２に、介護職員（非正規職員）についてみると、「働き方や仕事内容、キャリアについ

て上司と相談する機会の設定」が行われている職場に勤務している者ほど、「実務の中で、上

司や先輩から指導や助言を受ける機会の設定」が行われている職場で勤務している者ほど、

現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くなっている。職場の人事管理のなかでも

働き方やキャリアを相談することができる機会の設定や指導や助言を受ける機会の設定が介

護職員（非正規職員）の定着と密接な関係にあることがわかる。 

 

                                            
7 各変数に対するデータの取扱いについては注 6）と同じである。 
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図表２－５ 職場の人事管理の仕組みと介護職の定着意識（就労継続意識） 

―介護員（正規職員・非正規職員） 

B Wald B Wald
女性ダミー -0.0040 0.0024 0.4052 5.4185 ※※

年齢 0.0179 27.7523 ※※※ -0.0033 0.4783
現在の法人の勤続年数 -0.0001 0.0038 -0.0004 0.0906
介護職員の経験年数 0.0018 4.8830 ※※ -0.0003 0.1024
働いている事業所の従業員数 0.0269 0.7508 0.0633 1.8572
月収額 0.0000 9.6504 ※※※ 0.0000 0.1946
働き方や仕事内容、キャリアについて上司と相談する機会の設定 0.4095 17.7017 ※※※ 0.4067 7.3229 ※※※

勤務体制を決める際の職員の要望を聞く機会の設定 0.5664 47.9057 ※※※ 0.2105 3.1589 ※

実務の中で、上司や先輩から指導や助言を受ける機会の設定 0.4383 23.9043 ※※※ 0.5538 15.9971 ※※※

-2 対数尤度 ※※※ ※※※

ｶｲ 2 乗
NagelkerkeR2
N

介護職員（正規職員） 介護職員（非正規職員）

3424.357

3005

7263.189
244.809

1396

76.356
0.085 0.058

 
（注）※※※は 1％水準有意、※※は 5％水準有意。 

 

第 3 に、訪問介護員（正規職員）についてみると（図表２－６を参照）、「働き方や仕事内

容、キャリアについて上司と相談する機会の設定」が行われている職場に勤務している者ほ

ど、「実務の中で、上司や先輩から指導や助言を受ける機会の設定」が行われている職場で勤

務している者ほど、現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くなっている。介護員

（非正規職員）と同様に、職場の人事管理のなかでも働き方やキャリアを相談することがで

きる機会の設定や指導や助言を受ける機会の設定が介護職員（非正規職員）の定着と密接な

関係にあることがわかる。 

第 4 に、訪問介護員（非正規職員）についてみると、働き方や仕事内容、キャリアについ

て上司と相談する機会の設定」が行われている職場に勤務している者ほど、現在の勤務先で

の定着意識（就労継続意識）が強くなっている。訪問介護員（非正規職員）のなかにはこれ

まで様々な働き方や多様な考えを持っている者が多いため、職場の人事管理のなかでも、「働

き方や仕事内容、キャリアについて上司と相談する機会の設定」が定着と密接な関係にある

と考えられる。 

第 5 に、サービス提供責任者（正規職員）についてみると、「働き方や仕事内容、キャリ

アについて上司と相談する機会の設定」が行われている職場に勤務している者ほど、「勤務体

制を決める際の職員の要望を聞く機会の設定」が行われている職場に勤務している者ほど、

現在の勤務先での定着意識（就労継続意識）が強くなっている。とくに、「勤務体制を決める

際の職員の要望を聞く機会の設定」が定着意識を高める傾向が見られる。サービス提供責任

者（非正規職員）の重要な仕事は訪問介護員の介護能力に見合った仕事への配置であり、訪

問介護員の介護能力と彼ら（彼女ら）が担当する仕事とが効率よく、適切にマッチングされ

るためには「勤務体制を決める際の職員の要望を聞く機会の設定」が非常に重要であるため

である。 
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図表２－６ 職場の人事管理の仕組みと介護職の定着意識（就労継続意識） 

―訪問介護員（正規職員・非正規職員）及びサービス提供責任者（正規職員） 

B Wald B Wald B Wald
女性ダミー 0.1535 0.6009 -0.2620 0.3428 -0.2055 1.2405
年齢 -0.0136 3.5367 ※ -0.0210 9.1052 ※※※ -0.0053 0.6373
現在の法人の勤続年数 -0.0008 0.2422 -0.0019 1.3001 0.0011 0.7558
介護職員の経験年数 0.0036 4.7014 ※※ 0.0016 1.0836 0.0010 0.6088
働いている事業所の従業員数 0.0091 0.0179 0.0425 0.4681 -0.0487 0.6996
月収額 0.0000 0.0386 0.0000 3.1888 ※ 0.0000 0.5834
働き方や仕事内容、キャリアについて上司と相談する機会の設定 0.6086 8.2513 ※※※ 0.5090 7.8009 ※※※ 0.3595 4.5071 ※※

勤務体制を決める際の職員の要望を聞く機会の設定 0.3093 2.8169 0.1400 0.7901 0.6219 15.6599 ※※※

実務の中で、上司や先輩から指導や助言を受ける機会の設定 0.6463 11.0431 ※※※ 0.0280 0.0283 0.1158 0.5252
-2 対数尤度 ※※※ ※※※ ※※※

ｶｲ 2 乗
NagelkerkeR2
N

0.058
989

訪問介護員（正規職員） 訪問介護員（非正規職員） サービス提供責任者（正規職員）

727

1550.807
66.294

1977.971
38.468

886
0.098 0.047

2199.356
52.496

 
（注）※※※は 1％水準有意、※※は 5％水準有意。 

 

 

第５節 おわりに―明らかにされたことを整理すると 

 

キャリア・アップの仕組み」をはじめ「介護能力を適切に評価する仕組み」、「介護能力に

見合った仕事への配置」、「介護能力の向上に向けた研修」などの人事管理の仕組みを整備す

ることが介護職の定着意識（就労継続意識）とどのような関係にあるのか。仕組みを整備す

ることが現在の勤務先への定着意識（就労継続意識）を高めるのであろうか。こうした点を

明らかにするために、介護労働安定センターの介護職を対象にしたアンケート調査の再分析

を行った。その結果によれば、第１に、介護職員については、正規職員、非正規職員の雇用

形態に関係なく、キャリア・アップの仕組みを整備することが介護職の定着につながること

が明らかになった。加えて、介護能力を適切に評価する仕組みを整備することと、介護能力

に見合った仕事への配置を整備することも介護職の定着と関係があることが明らかになった。 

しかしながら、第２に、訪問介護員については、正規職員、非正規職員の雇用形態に関係

なく、キャリア・アップの仕組みを整備することと介護職の定着との間に関係はみられない

ことが明らかになった。同様な傾向はサービス提供責任者でも見られる結果である。ただし、

訪問介護員（正規職員）については、介護能力を適切に評価する仕組み、訪問介護員（非正

規職員）及びサービス提供責任者（正規職員）については、介護能力に見合った仕事への配

置、が定着と密接な関係にあることが明らかになった。 

訪問介護員やサービス提供責任者は施設等で働く介護職員とは異なり、言い換えれば、１

つの組織のなかで働くのではなく、つまり、１つの組織のなかでキャリアを積んでいくとい

うのではなく（内部労働市場型の働き方ではなく）、外部労働市場（職能別労働型の働き方）

を意識しながら、複数の組織でキャリアを積んでいくため、介護能力を適切に評価する仕組

みや介護能力に見合った仕事への配置が彼ら（彼女ら）の定着にとって大切であると考えら

れる。また、サービス提供責任者（正規職員）の重要な仕事は訪問介護員の介護能力に見合
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った仕事への配置であり、訪問介護員の介護能力と彼ら（彼女ら）が担当する仕事とが効率

よく、適切にマッチングされる仕組みが整備されることはサービス提供責任者（非正規職員）

の仕事のやりがいを高めることにつながると考えられる。 

 設計された人事管理のもとで、ライン管理職は職場内での部下の配置を決める、部下のモ

チベーションを高めで効果的に活用する、部下を育成する、部下の働きぐあいを評価するラ

イン部門における人事管理（職場の人事管理）を行っている。こうした職場の人事管理を整

備することが介護職の定着意識（就労継続意識）とどのような関係にあるのか、についても

併せて明らかにするために再分析を行った。 

その結果によれば、第１に、介護職員については、正規職員、非正規職員の雇用形態に関

係なく、働き方やキャリアについて上司と相談する機会や指導や助言を受ける機会の設定が

行われているなど、職場の人事管理を整備することも介護職の定着と関係があることが明ら

かになった。第２に、訪問介護員については、正規職員、非正規職員の雇用形態に関係なく、

働き方やキャリアについて上司と相談する機会の設定が行われていることが介護職の定着と

関係があることが明らかになった。同様な傾向はサービス提供責任者でも見られる。訪問介

護員やサービス提供責任者のなかにはこれまで様々な働き方や多様な考えを持っている者が

多いため、職場の人事管理のなかでも、「働き方や仕事内容、キャリアについて上司と相談す

る機会の設定」が定着と密接な関係にあると考えられる。 

 

【参考文献】 

・ 有賀健・ブルネッロ，ジョルジュ・真殿誠志・大日康志（1996）「企業ヒェラルキーと人

的資本形成―内部労働市場と職能別労働市場の比較分析」伊藤秀史編『日本の企業システ

ム』東京大学出版会. 

・今野浩一郎（2008）『人事管理入門（第２版）』日本経済新聞出版社. 

・今野浩一郎・佐藤博樹（2009）『マネジメント・テキスト 人事管理入門（第２版）』日本

経済新聞出版社. 

・ 大木栄一（2016）「介護分野における人材育成・キャリア形成」連合総合生活開発研究所

『DIO』7・8 月号. 

・ 介護安定センター（2015）『平成26年度介護労働実態調査―介護労働者の就業実態と就業

意識調査結果報告書』. 

・ 介護安定センター（2015）『平成26年度介護労働実態調査―事業所における介護労働実態

調査結果報告書』. 

・介護労働安定センター（2016）『平成27年度介護労働実態調査（特別調査）「介護事業所の

雇用管理の実態と介護労働者の就業意識調査」（平成26年度データの分析）結果報告書』． 

・佐藤厚（2011）『キャリア社会学序説』泉文堂. 

・ 佐藤博樹・大木栄一・堀田聰子（2006）『ヘルパーの能力開発と雇用管理―職場定着と能

力発揮に向けて』勁草書房． 
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図表２－６ 職場の人事管理の仕組みと介護職の定着意識（就労継続意識） 

―訪問介護員（正規職員・非正規職員）及びサービス提供責任者（正規職員） 

B Wald B Wald B Wald
女性ダミー 0.1535 0.6009 -0.2620 0.3428 -0.2055 1.2405
年齢 -0.0136 3.5367 ※ -0.0210 9.1052 ※※※ -0.0053 0.6373
現在の法人の勤続年数 -0.0008 0.2422 -0.0019 1.3001 0.0011 0.7558
介護職員の経験年数 0.0036 4.7014 ※※ 0.0016 1.0836 0.0010 0.6088
働いている事業所の従業員数 0.0091 0.0179 0.0425 0.4681 -0.0487 0.6996
月収額 0.0000 0.0386 0.0000 3.1888 ※ 0.0000 0.5834
働き方や仕事内容、キャリアについて上司と相談する機会の設定 0.6086 8.2513 ※※※ 0.5090 7.8009 ※※※ 0.3595 4.5071 ※※

勤務体制を決める際の職員の要望を聞く機会の設定 0.3093 2.8169 0.1400 0.7901 0.6219 15.6599 ※※※

実務の中で、上司や先輩から指導や助言を受ける機会の設定 0.6463 11.0431 ※※※ 0.0280 0.0283 0.1158 0.5252
-2 対数尤度 ※※※ ※※※ ※※※

ｶｲ 2 乗
NagelkerkeR2
N

0.058
989

訪問介護員（正規職員） 訪問介護員（非正規職員） サービス提供責任者（正規職員）

727

1550.807
66.294

1977.971
38.468

886
0.098 0.047

2199.356
52.496

 
（注）※※※は 1％水準有意、※※は 5％水準有意。 

 

 

第５節 おわりに―明らかにされたことを整理すると 

 

キャリア・アップの仕組み」をはじめ「介護能力を適切に評価する仕組み」、「介護能力に

見合った仕事への配置」、「介護能力の向上に向けた研修」などの人事管理の仕組みを整備す

ることが介護職の定着意識（就労継続意識）とどのような関係にあるのか。仕組みを整備す

ることが現在の勤務先への定着意識（就労継続意識）を高めるのであろうか。こうした点を

明らかにするために、介護労働安定センターの介護職を対象にしたアンケート調査の再分析

を行った。その結果によれば、第１に、介護職員については、正規職員、非正規職員の雇用

形態に関係なく、キャリア・アップの仕組みを整備することが介護職の定着につながること

が明らかになった。加えて、介護能力を適切に評価する仕組みを整備することと、介護能力

に見合った仕事への配置を整備することも介護職の定着と関係があることが明らかになった。 

しかしながら、第２に、訪問介護員については、正規職員、非正規職員の雇用形態に関係

なく、キャリア・アップの仕組みを整備することと介護職の定着との間に関係はみられない

ことが明らかになった。同様な傾向はサービス提供責任者でも見られる結果である。ただし、

訪問介護員（正規職員）については、介護能力を適切に評価する仕組み、訪問介護員（非正

規職員）及びサービス提供責任者（正規職員）については、介護能力に見合った仕事への配

置、が定着と密接な関係にあることが明らかになった。 

訪問介護員やサービス提供責任者は施設等で働く介護職員とは異なり、言い換えれば、１

つの組織のなかで働くのではなく、つまり、１つの組織のなかでキャリアを積んでいくとい

うのではなく（内部労働市場型の働き方ではなく）、外部労働市場（職能別労働型の働き方）

を意識しながら、複数の組織でキャリアを積んでいくため、介護能力を適切に評価する仕組

みや介護能力に見合った仕事への配置が彼ら（彼女ら）の定着にとって大切であると考えら

れる。また、サービス提供責任者（正規職員）の重要な仕事は訪問介護員の介護能力に見合
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った仕事への配置であり、訪問介護員の介護能力と彼ら（彼女ら）が担当する仕事とが効率

よく、適切にマッチングされる仕組みが整備されることはサービス提供責任者（非正規職員）

の仕事のやりがいを高めることにつながると考えられる。 

 設計された人事管理のもとで、ライン管理職は職場内での部下の配置を決める、部下のモ

チベーションを高めで効果的に活用する、部下を育成する、部下の働きぐあいを評価するラ

イン部門における人事管理（職場の人事管理）を行っている。こうした職場の人事管理を整

備することが介護職の定着意識（就労継続意識）とどのような関係にあるのか、についても

併せて明らかにするために再分析を行った。 

その結果によれば、第１に、介護職員については、正規職員、非正規職員の雇用形態に関

係なく、働き方やキャリアについて上司と相談する機会や指導や助言を受ける機会の設定が

行われているなど、職場の人事管理を整備することも介護職の定着と関係があることが明ら

かになった。第２に、訪問介護員については、正規職員、非正規職員の雇用形態に関係なく、

働き方やキャリアについて上司と相談する機会の設定が行われていることが介護職の定着と

関係があることが明らかになった。同様な傾向はサービス提供責任者でも見られる。訪問介

護員やサービス提供責任者のなかにはこれまで様々な働き方や多様な考えを持っている者が

多いため、職場の人事管理のなかでも、「働き方や仕事内容、キャリアについて上司と相談す

る機会の設定」が定着と密接な関係にあると考えられる。 
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第３章 介護労働供給増に向けた賃金水準とプロファイル 

 

第１節 はじめに 

 

 一般的に介護従事者の賃金は低いと考えられている。2015 年の厚生労働省「賃金構造基本

統計調査」（以下、「賃金センサス」）によれば、全職種計の一般労働者の所定内給与（月給）

33 万 3,300 円に対し、介護支援専門員（以下、ケアマネージャー）25 万 1,600 円、ホームヘ

ルパー21 万 1,200 円、福祉施設介護員 21 万 400 円と、介護従事者の賃金は 8～12 万円程度

低い1。ただし、この数値は全国平均、かつ職種を除く全属性の平均賃金であるため、地域の

労働需要や物価水準、介護従事者に女性労働者が多いこと、介護保険制度が 2000 年開始のた

め勤続年数が短いことなどが考慮されていない。例えば、賃金水準が突出して高い東京都に

介護従事者が必ずしも多くないことは、全国平均の介護従事者の賃金を抑制する原因の一つ

と考えられる。図表３－１－１は、2015 年の「賃金センサス」を用いて作成した、各都道府

県の一般労働者の所定内給与と労働者数の関係を示した散布図である。東京都の所定内給与

は 38 万円、労働者数は 371 万人であり、他県とは大きく離れたところに位置する。一方、図

表３－１－２は福祉施設介護員の所定内給与と労働者数の関係を示している。図表３－１－

１とは分布の形状が異なり、福祉施設介護員の所定内給与が最も高いのは東京都であるが、

労働者数が最も多いのは福岡県で 3 万 8,790 人、次いで北海道 3 万 4,620 人、東京都の 3 万

3,375 人である。つまり、東京都の人口は他道府県に比べて若いため、介護従事者の需要が

人口規模に比して低いのである。また、介護従事者には、現状では男性労働者より相対的に

賃金の低い女性労働者が多い。その他、賃金体系が年功的である日本において、他の職種で

あれば勤続年数が 20 年を超える労働者も多くいる中、介護従事者は介護保険制度が始まって

以降増えた職種であるため、その勤続年数は長くても 15 年程度の労働者が多いことを割り引

かねばならない。これらは、冒頭に示したような介護従事者の所定内給与の全国平均値を低

くする要因となる。 

 通常、介護従事者の賃金が他の職種に比べてどのくらい低いかを知るには、地域や性別、

年齢、勤続年数、学歴、企業規模等の違いを制御し、賃金関数を推定するのが一般的である。

しかし、日本全体の介護従事者の賃金が他職種より何割低いかという情報は、介護の実務者

にとってはそれほど有益ではない。地域によって人材確保の事情は大きく異なっており、そ

の地域で介護従事者の賃金が他職種に比べて仮に低いとすれば、いくら低いのか差額が一見

してわかる方がより実用的である。つまり、この差額は、その地域で他の仕事に就く労働者

の目を介護職種に向かわせるための必要最低限の金額である。また、この差額を埋めるよう

な介護従事者の賃金上昇は、これまで労働市場に参加していなかった留保賃金の高い無業者

を引き寄せる効果も期待でき、慢性的な介護従事者の人材不足の緩和につながる可能性がある。 

                                            
1 賃金センサスにおける一般労働者とは、パートタイマーなどの短時間労働者以外の労働者を指す。 

資料シリーズNo.190

独立行政法人労働政策研究・研修機構（JILPT）


	第２章 介護職の定着と「キャリア・アップの仕組み」の整備―職種と雇用形態に注目して
	第１節 はじめに―問題意識
	第２節 仕事（職種）別・雇用形態別にみた定着意識（就労継続意識）の状況
	第３節 人事管理の機能と人事管理の整備状況
	第４節 人事管理の整備状況と介護職の定着意識（就労継続意識）
	第５節 おわりに―明らかにされたことを整理すると



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments true
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<

    /BGR <>
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /CZE <>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /ETI <>
    /FRA <>
    /GRE <>

    /HRV (Za stvaranje Adobe PDF dokumenata najpogodnijih za visokokvalitetni ispis prije tiskanja koristite ove postavke.  Stvoreni PDF dokumenti mogu se otvoriti Acrobat i Adobe Reader 5.0 i kasnijim verzijama.)
    /HUN <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /LTH <>
    /LVI <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /POL <>
    /PTB <>
    /RUM <>
    /RUS <>
    /SKY <>
    /SLV <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /TUR <>
    /UKR <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments true
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<

    /BGR <>
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /CZE <>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /ETI <>
    /FRA <>
    /GRE <>

    /HRV (Za stvaranje Adobe PDF dokumenata najpogodnijih za visokokvalitetni ispis prije tiskanja koristite ove postavke.  Stvoreni PDF dokumenti mogu se otvoriti Acrobat i Adobe Reader 5.0 i kasnijim verzijama.)
    /HUN <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /LTH <>
    /LVI <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /POL <>
    /PTB <>
    /RUM <>
    /RUS <>
    /SKY <>
    /SLV <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /TUR <>
    /UKR <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice




