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1. 概要 
ケアワーカーの賃金が低いことは、すでに社会問題化しています。「介護職員処遇改善交付金」「介護

職員処遇改善加算」等の対策も十分な効果を出しているとはいえません。また、キャリアパスといった対策

は、一部のケアワーカーの賃上げにはなっても、全体の底上げには結びつきません。 
ケアワーカーの仕事は、「女の仕事」として、低賃金に置かれていますが、実際は、非常に価値の高い仕

事です。「性に中立に、個人ではなく、仕事の内容を評価する」職務評価を行うことで、ケアワークの価値を

正当に評価することができます。そして当然ながら、その価値に見合った賃金を支払う制度設計が必要で

す。 
 
職務評価は、負担、労働環境、技能、責任の 4 つの項目で評価しますが、今回私たちは、それをさらに

以下の 14 項目に分けて評価しました。カッコ内の数は、平均点と、満点に対する割合です。 
 

【負担】 
1. 肉体的負担 (平均 53 点 76%) 
2. 精神的負担 (平均 59 点 84%) 
3. 感情的負担 (平均 62 点 78%) 

 
【労働環境】 

4. 不快さ (平均 42 点 70%) 
5. 危険 (平均 38 点 63%) 
6. 労働時間 (平均 47 点 67%) 

【技能】 
7. 技術 (平均 46 点 66%) 
8. コミュニケーション技能 (平均 61 点 76%) 
9. 感情管理技能 (平均 63 点 79%) 
10. 問題解決力 (平均 49 点 70%) 
11. 知識 (平均 49 点 70%) 
 

【責任】 
12. 対人責任 (平均 64 点 80%) 
13. 運営責任 (平均 43 点 61%) 
14. 管理監督責任 (平均 37 点 53%) 

 
肉体的負担、精神的負担、感情的負担、コミュニケーション技能、感情管理技能、対人責任といったケ

アワークで重要な項目は、75%以上の得点となっています。 
一方、管理監督責任 (管理的立場にいるかどうか) などは、「キャリアパス」などでも評価されるものです

が、ケアワーカーで管理的立場にいる人は少数であるため、平均得点は 53%でした。 
 
全体の平均点は、1000 点満点の 713 点で、ケアワークの価値が非常に高いことが明らかになりました。 
第一次調査は、2011 年 8 月～2012 年 2 月にかけて行い、186 通を集計しました。 
 
なお、「職務評価」で気をつけなければいけないことは、「職務評価は人事考課 (個人の評価) ではな

い」ということです。例えば、ケアワークには高い「感情管理技能」が必要です。ひとりひとりを比べれば「感

情管理技能」が比較的高い人もいれば、比較的低い人もいるでしょう。しかし、ここで評価しているのは、

「個人の技能」の高低ではなく、「仕事をする上で 低限必要な技能」の高さです。 
 
この全国調査の結果を、介護保険や障害者自立支援法の報酬単価に反映させるために、厚労省との交

渉や、さらなる調査活動を続けていきます。 
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2. はじめに 

2.1 この調査を行った経過 
均等待遇アクション 21 京都 (以下、均等京都) は、2004 年秋に結成されました。1985 年に派遣法や雇

用均等法が法制化され、1995 年に日経連が「新時代の日本的経営」を打ちだし、2000 年を前後して、同じ 
(ような) 仕事をしていても、低賃金と差別待遇が横行する状況があらゆるところで広がっていました。これを

打開するために、企業や業種、雇用形態、それぞれの労働組合の垣根をこえて、「同じ (ような) 仕事には

同じ賃金・待遇を！ (＝均等待遇)」を掲げた運動として始まりました。 
 
この均等待遇要求は、国際労働機関 (ILO) の 175 号条約 (パートタイム労働に関する条約) に根拠を

持っています。これはパートタイム労働者への差別賃金・待遇を禁止する国際法です (日本は未批准)。で

も、少しだけ異なる仕事を行う労働者の賃金差別を、どうやってはかるのでしょうか？欧米では、賃金差別

を是正する方法として、「同一価値労働同一賃金」が使われています。このモノサシとなるものが「仕事給」

の根拠となる「職務評価」です。日本の賃金の主流は「生活給 (＝家族給)」であり、「仕事給」の歴史的経

験がないため、「職務評価」というと「人事考課」などの「 (属人的) 能力評価」しか想像できないという労働

者がほとんどです。均等待遇を“絵に書いたモチ”にしないためには、差別賃金を是正するツールとして、

誰でもが使えるものとして「仕事給」「職務評価」を普及させることが必要でした。 
 
京都では、男女賃金差別の是正のために、「職務評価」を使って「同一価値労働同一賃金」を裁判で認

めさせ、画期的判決 (第一審京都地裁) を勝ち取った京ガス男女賃金差別裁判がありました。この原告・

屋嘉比ふみ子さんを中心として、2005 年 2 月に均等京都の「職務賃金研究会」が立ち上がります。2 年間

かけて、同じ職場の事務職員 (部長補佐と契約社員) それぞれの職務評価表を作成し、部長補佐に比べ

契約社員の職務評価が 74%、賃金比率が 15%という結果をはじきだしました。この経験をもとにして作成さ

れたのが、「職務評価して均等待遇を実現しよう！ペイ・エクイティの実践講座ハンドブック」 (2007 年 10
月) です。 

 
このハンドブックを使って、「1 時間でできるカンタン職務評価！」ワークショップという、職務評価の普及

活動が始まります。普及活動にとって、もっとも必要なことは、「職務評価」を実際の賃金是正の社会的力と

していく大衆的な運動をどう創りだしていくか、でした。でなければ「職務評価」を獲得することの生命力は

ありません。そして、このワークショップの中から、名乗りをあげたのは、ケアワーカーたち (障害者介護ヘ

ルパー、障害者施設職員、非常勤保育士) でした。 
 
介護保険制度導入を通して、ケア労働は、家族による私的労働から「新しい雇用の受け皿」と言われるま

でに産業化しつつあります。高齢化や独居化など、社会が大きく変化していく中、重要な社会的労働であ

るにもかかわらず、そもそもが「女の仕事」であり、「生産性 (利益率) が低い」がために、社会的評価が低く、

全体として低賃金・劣悪待遇に置かれています。新しい産業であることもあって、年功制でもなく、人間をケ

アする労働のため成果主義でもありません。これを打開するための新しい試みとして、「職務評価」によるケ

アワーカーの賃金・労働条件是正の大衆的な運動、ケアワーカー自身によるケア労働の社会的標準をつく

り高めていくための運動である、ケアワーカ職務の全国調査が動き始めました。 
 
2011 年初頭、全国調査 (第一次) 用のケアワーカーの職務評価票がいったんの形となりました。現場の
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ケアワーカーたちの協力を得て、改良を重ね、誰でもができる＜普及版＞と、さらに詳細な＜完全版＞とい

う、2 種類の「職務評価アンケート票」が完成しました。 
 
2011 年 8 月には、白崎朝子さん (『介護労働に生きて』著者) を迎え、6 日大阪 (主催：働く女性の人権

センター・いこ☆る)、7 日京都 (主催：均等京都) にて、「全国調査スタート集会」が開催されました。東京

でも職務評価ワークショップが開催され、全国調査は徐徐に広がり、2012 年 2 月、第一次調査による職務

評価アンケートが､186 通を集めて締め切られました。 
3 月 25 日には、公益財団法人・京都市男女共同参画推進協会との共催で、全国調査 (第一次) 報告

集会「やはり、こんなに高かった介護の仕事の評価！～ケアワーカーの職務評価・全国調査から見えてき

たもの～」が開催されました。 
ケアワーカー職務の社会的な標準をつくる当事者運動、職務評価を使って賃金・労働条件是正を求め

る大衆的な運動の足跡が、多くの人たちの、長きにわたる努力の積み重ねの上に、形になったのです。ま

だまだ遠い道のりですが、このケアワーカーたちの試みが成功をおさめれば、同じような仕事をしながら差

別賃金・待遇に置かれている労働者たちの、均等待遇を実現するためのツールとして、「職務評価」は社会

的な力を持つようになっていきます。 
 
この冊子をもって、第二次調査がスタートします。 
あなたもぜひ、この職務評価に参加してください。 
人間が生きていくために必要なものを創りだすすべての労働が、正当に評価される社会。そのために、

自分たちの仕事の社会的な標準を創りだしていく労働者の連帯運動。均等京都とともに、これらに取りかか

ってみませんか。 
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2.2 職務評価とは 
給料日の度にため息が出る。「どうしてこんなに賃金が低いのか！」もし、同じような仕事をしている人が、

自分より高い賃金を得ていると分かれば、それは怒りに変わる。怒りは立場で異なるが、仕事に見合った賃

金でないことは共通だ。 
・「同じ (ような) 仕事をしているのに、正社員とこんなに差があるのか」とは非正規で働く労働者。 
・「同期に入社した男性とこんなに差があるのか」とは女性正社員。 
・「職場で も時給が低い」とは非正規の女性労働者。 
上司に問い質したら、上司は何と言うだろうか？「男性は女性に比べて体力があるから」と言うだろうか？

それとも「責任の度合いが異なるから」と言うだろうか？はたまた「あなたの仕事は誰でもがやれるから」と言

うだろうか？ 
こういう時、「正社員の A さんの仕事の価値を 100 点とすると、私の仕事の価値は 102 点です。けれど私

の賃金は A さんの 6 割です」と切り返したいものだ。「あなたと A さんでは仕事の中身が違いますから」と上

司が言うなら、「仕事が異なっても、仕事の価値が同じなら、同一賃金を支払うのが世界の流れです。これ

を同一価値労働同一賃金と言います。」と教えてあげよう。 
 
仕事の価値を測る手法を「職務評価」と言います。職務評価には、序列法、分類法、市場調査法などが

ありますが、なかでもカナダ・オンタリオ州のペイ・エクイティ法1 が採用している得点要素法は、その分かり

やすさから世界中で広く使われています。この得点要素法に基づいた職務評価は、2001 年京都地方裁判

所が出した「京ガス男女賃金差別事件裁判」2 において、証拠として採用されました。また、2009 年 10 月

高裁判所で確定した「兼松男女賃金差別事件裁判」3 において、原告弁護団が証拠として提出したの

                                                      
1 上記の裁判の職務評価を行った昭和女子大学森ます美教授によれば、オンタリオ州の「ペイ･エクイティ法」の優れている点は次

の 3 点にあるとしています。 
第 1 に同一価値労働同一賃金の原則に則り、女性に対する賃金差別を、個人や労働組合による申立てや提訴を待つことなく、使

用者に事前に、積極的に是正する義務を負わせていること。 
第 2 に、女性職と男性職の労働の価値を評価する基準として「技術」「努力」「責任」「労働環境」の４要素で定め、それらに基づく

「性に中立な」仕事評価を要件としていること。 
第 3 に、公務部門すべての使用者と 10 人以上の従業員を雇用する民間企業の使用者にペイ･エクイティの達成と維持を義務づけ

ていること。 
この結果、「ペイ･エクイティ法」が成立した 1987 年に 65.3 であった男女間の賃金格差 (男性＝100）は、法規定により 10 人以上規

模のすべての民間企業で賃金調整が開始された 96 年には 75.3 まで上昇しました。 
2 京ガス男女賃金差別事件 (以下、京ガス事件）は、ガス工事会社の女性事務職が、賃金差別是正を会社側に要求したものです。

会社側がその要求に応えなかったために、1998 年に京都地方裁判所に女性事務職が提訴しました。昭和女子大学森ます美教授

は、同一価値労働同一賃金原則の観点からみて、原告の賃金が男女賃金差別にあたるとして、ガス工事会社で就業する積算・検

収担当の事務職の女性原告とガス工事監督職担当の男性との仕事の価値を職務評価し、原告側の証拠として提出しました。ガス

工事会社で就業する積算・検収担当の事務職の女性原告と、ガス工事監督職担当の男性との仕事の価値を職務評価した結果、

ガス工事監督職 780 点、積算・検収事務職 838 点となりました。京ガス事件では会社側からの疑義が出なかったため、裁判におけ

る原告側の証拠として採用されました。 
3 商社兼松に働く女性 6 名が、コース別賃金体系は男女差別であると是正を求め、また、定年延長に伴う 55 歳より 20%の賃金カッ

トは不当であるとして、1995 年 9 月に東京地方裁判所に提訴しました。裁判では、原告の職務を分析し職務評価を行い、男性と同

じように価値ある仕事をしていることを立証しました。しかし、2003 年 11 月東京地裁の判決は「憲法 14 条の趣旨に反する」としなが

らも、原告の主張を全面的に否定しました。原告は即刻控訴し、東京高等裁判所では地裁判決の不当性を追及し、男女で仕事の

価値に違いがないことを立証しました。2008 年 1 月、東京高裁は 4 名の原告に対し、男性との仕事の質、価値を比較して労基法４

条違反であることを認め、被告会社に賠償金額を支払うように求めました。原告、被告双方が上告し、2009年10月、 高裁第三小

法廷は、労働者側・使用者側双方の上告及び上告受理申立を棄却・申立不受理とする決定をし、東京高裁の判決が確定しまし

た。 
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が、得点要素法に基づく担当業務の詳細な分析、職務の分類、職務の記述でした。 
 

職務評価の根拠となる法律と現状については以下の通りです。 
 

ILO (国際労働機関、以下 ILO) 100 号条約 
日本はこの条約を 1967 年に批准しています。100 号条約は第 1 条で、「同一価値の労働についての男

女労働者に対する同一報酬とは、性別による差別なしに定められる報酬率をいう。」と規定し、男女の仕事

が異なっても、その価値が同一ならば同じ賃金を支払わなければならないとしています。さらに第 3 条 1 項

で「行なうべき労働を基礎とする仕事の客観的な評価を促進する措置がこの条約の規定の実施に役だつ

場合には、その措置を執るものとする。」として、同一価値であるかどうかを判断するために、客観的な仕事

の評価を執るよう勧めています。これがここで述べる「職務評価」です。 
しかし日本の格差是正のペースは遅く、ILO は日本政府に対し、実効性のある措置を取るように再三求

めていますが、政府の見解は「労働基準法」で対応できているとしています4。労働基準法 4 条は「使用者

は、労働者が女性であることを理由として、賃金について、男性と差別的取扱いをしてはならない」と定めて

いますが、この条文については、専門家でも解釈が分かれています。主な解釈として、労基法 4 条には「男

女同一価値労働同一賃金」原則が含まれていないとする解釈と、含まれているとする解釈があります。いず

れにしても、労基法 4 条に「同一価値労働同一賃金」が明記されていないことが、職務評価手法の普及を

妨げ、裁判での判決に混乱をもたらしていることは確かです5。 
職務評価で も大切なことは、比較・評価されるのは労働者が従事する仕事そのものであり、その仕事

に従事している男性個人や女性個人ではないということです。言い換えれば、「性に中立に、仕事の内容

を評価し、人を評価するのではない」ということです。 
年功序列に代表される日本の賃金決定要因は、年齢、学歴、勤務年数という属人的要素によって決定

されています。このような日本的雇用慣行では、家事・育児を担う女性は家計補助として労働市場の周辺

に位置付けられ、パートタイマーなどの低賃金に置かれてきました。ケアワーカーの賃金が低く設定されて

いるのは、このような女性の労働と深く結びついているからです。 
近は、経営者側も性別に関わりなく職務で評価する賃金制度への切り替えを強調し始めています。日

本経団連は「今後の賃金制度における基本的な考え方」で、仕事、役割、貢献度を軸にする賃金への転

換を求めました6。これは、一方で「性別に関りなく」と言い、もう一方で「貢献度を評価基準とする」と言うの

は、全く矛盾する主張です。経団連が言うように、貢献度が評価基準になれば、さらに主観的な裁量が幅

をきかせ、女性が不利になることは明らかです。日本の経営者が考えている職務評価に対抗するためにも、

同一価値労働同一賃金原則や職務評価の方法を知ることは重要です。 
同一価値労働同一賃金原則は従来、男女間の賃金格差を縮小するために主に使われてきた概念です。

ILO が日本政府に勧告しているのも、また上記の裁判で争点になったのも男女賃金格差でした。しかし、

今や非正規労働者は 1850 万人 (総務省労働力調査 2012.01~03 平均) となり、男女賃金格差だけでなく、

正規と非正規の賃金格差も大きな問題となってきています。 
 

国際人権規約 A 規約 (経済的、社会的及び文化的権利に関する国際規約。日本は 1979 年批准)  
第 7 条には、「 (a) すべての労働者に 小限度次のものを与える報酬 (i) 「公正な賃金及びいかなる

                                                      
4 ILO 条約勧告適用専門家委員会は 2007 年と 2008 年に 2 年連続で日本政府に対し、「男女同一価値労働同一賃金原則は、男

女が行う職務または労働を、技能、努力、責任、あるいは労働条件といった客観的要素に基づいて比較することを必ず伴う」とし、

「法改正の措置をとるよう求める」という個別意見の表明を行いました。 
5 参考資料： 森ます美・浅倉むつ子編「同一価値労働同一賃金原則の実施システム」有斐閣 2010 年 
6 朝日新聞 2007 年 10 月 26 日 
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差別もない同一価値の労働についての同一報酬」が謳われています。「すべての労働者」からも分かるよう

に、これは性別に関係なく適用できる条文です。  
 
参議院厚生労働委員会「短時間労働者の雇用管理の改善等に関する法律の一部を改正する法律案に

対する附帯決議」 (平成 19 年 5 月 24 日) 
付帯決議において、短時間労働者と通常の労働者との均等・均衡待遇の確保を更に進めるため、参考

となる先進的な雇用管理事例のほか、職務分析の手法や比較を行うための指標 (モノサシ) について内

外の情報を収集するとともに、事業主に対し、それらを提供することにより、その取組みを支援することを明

記しました。 
 
「第 3 次男女共同参画基本計画策定に当たっての基本的な考え方」 

2009 年、国連女性差別撤廃委員会は、フルタイムとパートタイム労働者の賃金格差が大きいことに懸念

を表明し、日本政府に「同一労働および同一価値労働に対する同一報酬の原則と認識できる条項が労働

基準法」にないことを指摘しました。これは、2010 年 7 月「第 3 次男女共同参画基本計画策定に当たっての

基本的な考え方」に、職務評価手法等の研究開発を進めると位置づけられました。 
 

 
 
 
参考資料： 
遠藤公嗣 「職務給と同一価値労働同一賃金原則」 『労働法律旬報 2008 年 11 月下旬号・12 月下旬号』 
森ます美 『日本の性差別賃金』有斐閣 2005 年 
浅倉むつ子他 「イギリスの男女平等賃金に関する調査」 『労働法律旬報 2008 年７月上旬号』 
濱口桂一郎 『新しい労働社会』 岩波新書 2009 年 
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2.3 第一次全国調査の目的と方法 
この全国調査の目的は、ケアワーカーの仕事の職務評価を行うことで、ケアワーカーの職務の評価が非

常に高いことを客観的な数値として示すことです。そして、そのことを、ひとりひとりのケアワーカーに再確認

してもらうことです。 
 
職務評価は、負担、労働環境、技能、責任の 4 つの要因で評価します。2009 年 4 月 26 日の朝日新聞

の図がわかりやすいので転載します。この図のように、職務を 4 つの側面から評価することで、客観的で平

等な評価をすることができます。 
 
 
 
 
 

2009/4/26 朝日新聞より 
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今回は、4 大要因をさらに細かく、14 の要因に分けました。14 の要因は、以下の通りです。 
 

【負担】 
 1. 肉体的負担 
 2. 精神的負担 
 3. 感情的負担 

【労働環境】 
 4. 不快さ 
 5. 危険 
 6. 労働時間 

【技能】 
 7. 技術 
 8. コミュニケーション技能 
 9. 感情管理技能 
 10. 問題解決力 
 11. 知識 

【責任】 
 12. 対人責任 
 13. 運営責任 
 14. 管理監督責任 

 
先行事例を参考にしながら、ケアワークの評価のために 低限必要な要因を考えて、この 14 個の要因

を決めました。特に、「感情的負担」と「感情管理技能」は、従来あまり評価されてこなかった要因ですが、、

ケアワークの評価には非常に重要な要因でと考えています。 
14 の要因それぞれに、3～4 段階のレベルを設定しました。、調査票には、各要因のレベルの説明があり

ます。ひとつひとつの要因について、あてはまるレベルを選び○をつけるようになっています。レベルには

それぞれ配点があります。 終ページが集計用のページとなっていて、要因ごとのレベルと点数を転記し、

集計用のページのみを回収しました。 
また、職務評価の対象とはならないのですが、ケアワークの現場に多い、労基法違反やハラスメントなど

の労働問題についてのアンケート (任意) もあわせて行いました。 
 
今回の調査は、この調査票を配布して回収するという方法で行いました。本来は、対面式もしくはワーク

ショップ形式で、説明をしながら回答してもらうのが正確な調査が行えるのですが、今回は、一定の規模を

集めるために、配布・回収の方法をとりました。 
今までに職務評価の対面調査やワークショップを行った経験から言って、初めて自らの職務を評価する

人は、正当な評価よりも低く評価する傾向があります。自分が毎日行っていることは、「あたりまえのこと」と

考えてしまいがちです。例えば、ベッドから車いすへの移乗は、大きな肉体的負担がかかるものですが、毎

日行っていれば、そのことを意識しなくなり、あまり負担がない、と回答してしまうかもしれません。また、調理

や掃除などには、一定の技能が必要とされますが、「家庭の主婦がふつうに行うこと」「あたりまえのこと」と

考えてしまいがちです。したがって、すべての要因で、実際よりも低く評価が出ていると考えるのが適切で

す。 
第一次調査は、2011 年 8 月～2012 年 2 月にかけて行い、186 通を集計しました。 
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3. 第一次全国調査の結果と分析 

3.1 【負担】 肉体的負担 
負担は、肉体的負担、精神的負担、感情的負担の 3 項目に分かれます。 
肉体的負担というと、汗をかく力仕事のようなものを想像しがちですが、それだけではありません。たとえ

ば、モニターの凝視で、目がショボショボするなども、肉体的負担です。 
 
肉体的負担は、4 段階で評価しました。レベル 1 は「肉体的負担はあまりない」 (仕事は主に座った姿勢

で行われる)、レベル 2 は「肉体的負担が多少ある」 (1～2 時間程度立っている、歩くなど)、レベル 3 は「肉

体的負担が一定ある」 (3～4 時間立っている、歩く、人を支える、重いものを運ぶなど)、レベル 4 は「肉体

的負担が非常にある」 (人を抱える、無理のある姿勢で人を支えるなど) の 4 段階です。例えば、ホームヘ

ルパーの職務では、生活援助はレベル 2～3、身体介護はレベル 3～4 に相当します。 
第一次調査の回答で も多いのは、 高レベルのレベル 4 で、全体の 35%がレベル 4 と答えています。

次いで、28%がレベル 3、26%がレベル 2、11%がレベル 1 となっています。70 点が満点で、全体の平均は

53 点です。 
 

肉体的負担 
 回答数 配点 
レベル 1 20 人 (11%) 25 点 
レベル 2 48 人 (26%) 40 点 
レベル 3 53 人 (28%) 55 点 
レベル 4 65 人 (35%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 53 点 76%
 
レベル 1 は「モニターの凝視などのない座り仕事」で、ケアワークでこのレベルに相当することは考えにく

く、11%の回答は誤回答と思われます。 
また、訪問介護などで 1 箇所での労働時間が短い場合、第一次調査でのレベル記述では、レベル 2 に

相当してしまいますが、1 箇所での労働時間が短くても、1 日に数箇所回る場合の肉体的負担は、相当高く、

レベル 3 または 4 が適切な評価となるでしょう。レベル記述の改善が必要です。 
 

3.2 【負担】 精神的負担 
複数の締め切り、ノルマなどの、さまざまなストレスや、注意力などが、この精神的負担です。 
 
精神的負担は、3 段階で評価しました。 
レベル 1 は「精神的負担はあまり強くない」で、平穏な日常生活程度の負担です。 
レベル 2 は「精神的負担が一定ある」で、例えば、限られた時間の中で、利用者の要求に答えなければ

ならない、利用者の様子や安全や健康に気を配る、締め切りのストレスがある、などです 
レベル 3 は「精神的負担が非常にある」で、複数の利用者の様子や安全、健康に常に気を配る、限られ

た時間の中で、利用者の多様な要求に答えなければならない、などです。 
第一次調査の回答で も多いのは、 高レベルのレベル 3 で、全体の 52%がレベル 3 と答えています。

次いで、42%がレベル 2、6%がレベル 1 となっています。70 点が満点で、全体の平均は 59 点です。 
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精神的負担 
 回答数 配点 

レベル 1 11 人 (6%) 30 点 
レベル 2 79 人 (42%) 50 点 
レベル 3 96 人 (52%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 59 点 84%
 

3.3 【負担】 感情的負担 
ストレスのうち、締め切りのストレスや注意力など、自分の中のストレスは精神的負担で、他人との対応に

ついてのストレスは感情的負担で評価しました。精神的負担は、多くの仕事にあるものですが、ケアワーク

を含むサービス業では、対人関係のストレスを評価するのは重要なことです。スマイル 0 円などというコマー

シャルもありますが、いかなる場合も微笑を絶やさない労働者の負担は相当なものです。 
 
感情的負担は 4 段階で評価しました。 
レベル 1 は、「人との接触は少なく、感情的負担はあまりない」ですが、対人労働であるケアワークでは、

このレベルはありえません。 
レベル 2 は、「人との接触があり、一定の感情的負担 (A) がかかることが時々ある」です。 
一定の感情的負担 (A) とは、非協力的な利用者への対応や、配慮が必要な利用者の対応です。 

レベル 3 は、「人との接触があり、一定の感情的負担 (A) がかかることが頻繁
ひんぱん

にある、もしくは、強い感

情的負担 (B) がかかることが時々ある」です。 
強い感情的負担 (B) とは、肉体的・精神的な困難を抱えている利用者への対応、かなり忍耐を要求さ

れるような利用者への対応、暴力的な利用者への対応などです。 

レベル 4 は、「人との接触があり、強い感情的負担 (B) が頻繁
ひんぱん

にある、もしくは、非常に強い感情的負担 
(C) がかかることが時々ある」です。 

非常に強い感情的負担 (C) とは、死に直面しているなど肉体的・精神的な大きな困難を抱えている利

用者への対応、非常に暴力的な利用者への対応、予測できない強い敵意を抱く利用者への対応などで

す。 
第一次調査の回答で も多いのは、レベル 3 で、全体の 38%です。次いで、35%がレベル 2、24%がレ

ベル 4、3%がレベル 1 です。80 点が満点で、全体の平均は 62 点です。 
 

感情的負担 
 回答数 配点 
レベル 1 5 人 (3%) 35 点 
レベル 2 66 人 (35%) 50 点 
レベル 3 71 人 (38%) 65 点 
レベル 4 44 人 (24%) 80 点 

計 186 人 (100%) 平均 62 点 78%
 
すべての対人労働は、感情的負担を伴いますが、その負担の大きさは、担当する利用者の困難さとその

頻度によります。レベルの回答にばらつきがあるのは、担当する利用者の困難さにばらつきがあるためと考

えられます。レベル 1 の回答は誤回答と思われます。 
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なお、上司が無茶な業務命令をしてくるなどのパワハラも、強い感情的負担となりますが、「パワハラに対

応すること」は、本来の職務ではないため、ここでは職務評価の対象にはなりません。また、部下の指導に

伴う感情的負担は、「管理監督責任」で評価します。 
 

3.4 【労働環境】不快さ 
ケアワーカーが働く職場環境については、不快さ、危険、労働時間の 3 つの項目で評価しました。 
暑さ寒さや、不潔など仕事環境が評価対象ですが、感じ方にはかなり個人差があります。また、オムツ交

換などは、慣れや職業的倫理観 (不快と思ってはいけない) によって、不快さを感じなくなる場合もありま

す。しかし、慣れたからといって労働環境が変わるわけではありません。慣れていない人にとって、標準的

に考えたときにどうか、という視点で評価しました。 
対人関係での不快さやストレスは、感情的負担の項目で評価しました。 
 
不快さは、3 段階で評価しました。 
レベル 1 は、「不快な状況はあまりない」、レベル 2 は、「一定の不快な状況がしばしばある」 (生ゴミの処

理、トイレ掃除や介助、風呂場が暑い、暑いor 寒い屋外で行動する、など)、レベル3 は、「強い不快な状況

がしばしばある」 (おむつかえ、吐瀉物や排泄物の処理と掃除、トイレの清拭、など) です。介護職場の労

働環境は、オフィスで事務作業を行なっているのとは異なり、不快の評価が高くなって当然です。生活援助、

身体介護には、レベル 2～3 に相当すると予測されました。 
第一次調査では、もっとも多かったのは、レベル 2 の 37%です。次いで、35%のレベル 3、27%がレベル 1

となっています。60 点が満点で、平均点が 42 点です。意外と低い点数になっています。 
 

不快さ 
 回答数 配点 
レベル 1 51 人 (27%) 20 点 
レベル 2 69 人 (37%) 40 点 
レベル 3 66 人 (35%) 60 点 

計 186 人 (100%) 平均 42 点 70%
 
職場別で見てみると、障害者居宅系の平均点が 50 点ともっとも高く、高齢者訪問介護・看護 (平均 40

点) とは、10 点の開きがあります。高齢者通所系施設は平均 41 点、高齢者施設は 46 点です。職場ごとに

バラついています。とりわけ空調設備などが整っていない個人宅への訪問介護の労働環境は、不快の評

価が高くなって当然のはずですが、調査結果は、慣れや職業的倫理観が、評価に影響を与えていると考

えられます。 
年齢から見てみても、20 歳代がもっとも高い 46 点です。年代が上がるにつれ点数は低くなり、50 歳代が

もっとも低い 39 点です。経験による不快さの慣れが、現れていることを示していると考えられます。 
不快さは、個人の感じ方や慣れなどに左右される主観的要素があり、客観的評価が難しい項目です。今

後の調査票には、ケア労働の経験年数なども入れていく必要があるでしょう。 
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3.5 【労働環境】 危険 
ケアワーカーにとっての危険は、感染症や利用者の他害行為、身体介護時の事故、慣れない利用者宅

での火傷・負傷などの危険です。鉄鋼所勤務や警備員のような仕事時における直接的に身体におよぶ危

険は少ないですが、事務職のような危険の少ない職場でもありません。 
 
危険は、3 段階で評価しました。 
レベル 1 は、「危険はあまりない」 (短時間の屋外移動の交通事故程度の危険はある)、レベル 2 は、「一

定の危険がある」 (感染症の危険、利用者の他害行為、身体介護時の事故、家事援助時の火傷や負傷、

熱中症の危険、などが少しある)、レベル 3 は「強い危険がある」 (上記の危険が非常にある) です。 
第一次調査で、もっとも多かったのは、「レベル 2」の 59%です。続いて 25%がレベル 1、16%がレベル 3

です。満点が 60 点、平均点が 38 点です。 
 

危険 
 回答数 配点 
レベル 1 47 人 (25%) 20 点 
レベル 2 109 人 (59%) 40 点 
レベル 3 30 人 (16%) 60 点 

計 186 人 (100%) 平均 38 点 63%
 

3.6 【労働環境】 労働時間 
この職務評価では、所定労働時間について評価しました。残業については評価しません。 
 
労働時間は 3 段階で評価しました。 
レベル1 は、「所定労働時間は規則的」 (シフトはなく、夜勤や早朝勤務・宿直などはない)、レベル2 は、

「所定労働時間が変則的」 (シフトがあり、時々、夜勤や宿直がある)、レベル 3 は、「所定労働時間が非常

に変則的」 (シフトが頻繁に変わり、夜勤や宿直が頻繁にある) です。 
第一次調査で、もっとも多かったのは、レベル 2 の 46%です。次いで 35%のレベル 1、18%がレベル 3 で

す。満点が 70 点、平均点が 47 点です。 
 

労働時間 
 回答数 配点  職場 回答数 平均点

レベル 1 66 人 (35%) 30 点  高齢者訪問介護･看護 60 人 40 点

レベル 2 86 人 (46%) 50 点  高齢者施設 （通所系) 19 人 35 点

レベル 3 34 人 (18%) 70 点  高齢者施設 59 人 53 点

計 186 人 (100%) 平均 47 点 67%  障害者居宅系 10 人 60 点

 
職場別に見ると、全体の平均点が 47 点であったのに比べて、障害者居宅系が平均点 60 点と群を抜い

て高くなっています。続いて高齢者施設 53 点です。これは障害者介護が 24 時間介護であること、高齢者

施設も 24 時間介護であることによるものと思われます。比して、通所施設や高齢者訪問介護は、概ね、日

中を中心にしたものであるため、所定労働時間が規則的となっていると考えられます。 
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3.7 【技能】 技術 
研修をうけずに、仕事をしながら覚えたことや、日常生活の中で覚えたことなどは、「あたり前のこと」と思

ってしまいがちですが、その中にも高度な技術が含まれることがあります。また、毎日ではなく、月に 1 回な

ど必要とされる技術であっても、その職務に必要な技術であれば、評価の対象となります。 
 
技術は 4 段階で評価しました。 
レベル 1 は「簡単な技術が必要 (短い経験・研修・学習で習得できる)」です。通常日常生活で必要とさ

れる簡単な技術や、ケアワークの中でも比較的技術を必要としないもの (逆にコミュニケーション技能は高

度に必要とされるかもしれません) はこのレベルで評価しました。 

レベル 2 は「若干
じゃっかん

高度な技術が必要 (1 年以上の経験・研修・学習で習得できる)」です。基本的な家庭

料理が作れるといった技術や、自分で体位変換できない大人のおむつを換える等はこのレベルで評価し

ました。 
レベル 3 は「高度な技術が必要 (数年以上の経験・研修・学習で習得できる)」です。たん吸引、嚥下困

難者への食事介助等はこのレベルで評価しました。 
レベル 4 は「非常に高度な技術が必要 (数年以上の専門的で高度な経験・研修・学習で習得できる)」で

す。医師、看護師が実施する医療行為など、通常ケアワークで問われるレベルを超えるものを想定したもの

です。 
第一次調査で、 も多いのは、レベル 2 で、全体の 52%が選んでいます。次いで、35%がレベル 3、レベ

ル 1 とレベル 4 は共に 6%です。70 点が満点で、全体の平均は 46 点です。 
 
技術 

 回答数 配点  職場 回答数 平均点

レベル 1 12 人 (6%) 25 点  高齢者訪問介護･看護 60 人 43 点

レベル 2 97 人 (52%) 40 点  高齢者施設 （通所系) 19 人 41 点

レベル 3 66 人 (35%) 55 点  高齢者施設 59 人 52 点

レベル 4 11 人 (6%) 70 点  障害者居宅系 10 人 46 点

計 186 人 (100%) 平均 46 点 66%
 
これは、概ね想定どおりの結果でした。大まかに言うと、介護保険で言うところの生活援助サービスで調

理が伴う場合に必要とされるのはレベル 2、同じく身体介護サービスで必要とされる技術はレベル 2 か 3 に

相当します。ケアワーカーがするような医行為 (たん吸引など) はレベル 3 に設定していたので、レベル 4
を選択した方、6% (11 名) は看護師か、誤回答と思われます。 

職場ごとの分析では、高齢者施設の 52 点と高齢者訪問介護・看護の 43 点に見られるように、施設系の

ほうが高くなっています。これは訪問介護で生活援助中心のサービスが多いためだと考えられます。 
ケアワーカーは家事労働で必要とされる技術を使う場合が多いです。この家事労働は女性の無償労働

として、無価値かあるいは低く評価される傾向があります。この職務評価では、この節の冒頭に書いた通り、

調理を伴う家事技術はレベル 2 と指定していますが、このような社会的傾向に引きずられて、レベル 1 と誤

回答した方がおられるかもしれません。 
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3.8 【技能】 コミュニケーション技能 
コミュニケーション技能とは、他人との関係をつくるために必要な技能 (相手の気持ちを落ち着かせる、

気分を盛り上げるなど) です。自分の感情管理 (我慢や士気の維持など) については、感情管理技能で

評価しました。 
 
コミュニケーション技能は、4 段階で評価しました。 
レベル 1 は「簡単なコミュニケーション技能が必要」です。事業所内での簡単な報告、連絡程度であり、

利用者との対話が少しでも存在する場合は、このレベルで評価することを想定していません。 

レベル 2 は「若干
じゃっかん

高度なコミュニケーション技能が必要」です。利用者にコミュニケーション上の困難があ

る場合にも、単純な情報を交換することができるといった能力を評価しました。 
レベル 3 は「高度なコミュニケーション技能が必要」です。利用者に、意思を他人に伝えるのに困難があ

る場合や、意思表示が乏しかったり、混乱している場合にも、話を傾聴できる (あるいは、意思を読み取り

尊重できる) といった能力を評価しました。 
レベル 4 は「非常に高度なコミュニケーション技能が必要」です。利用者にコミュニケーション上の非常に

大きな困難がある場合にも、利用者の話を傾聴でき、利用者の状況にあわせた助言や指導ができるといっ

た能力を評価しました。 
第一次調査で、 も多いのは、レベル 3 で、全体の 43%が選んでいます。次いで、37%がレベル 2、18%

がレベル 4、3%がレベル 1 です。80 点が満点で、全体の平均は 61 点です。 
 
コミュニケーション技能 

 回答数 配点  職場 回答数 平均点

レベル 1 5 人 (3%) 35 点  高齢者訪問介護･看護 60 人 61 点

レベル 2 68 人 (37%) 50 点  高齢者施設 （通所系) 19 人 58 点

レベル 3 80 人 (43%) 65 点  高齢者施設 59 人 61 点

レベル 4 33 人 (18%) 80 点  障害者居宅系 10 人 70 点

計 186 人 (100%) 平均 61 点 76%
 
さまざまな困難を抱えた人たちに対するサービスであるケアワークにおいては、コミュニケーション技能は

不可欠のものです。レベル 4 を選んだ 2 割近い人は特にコミュニケーション上の非常に大きな困難を抱え

ている利用者と関わっていることが分かります。レベル 1 を選んだ 3% (5 名) の方は誤回答と考えられま

す。 
職場別の分析では、障害者居宅介護の 70 点を先頭に、障害者に対するサービスが平均点を越え、反

対に高齢者に対するサービスで平均と同じか、若干低くなるという結果が見られました。これは、利用者が

障害者の場合、言語障害や聴覚障害、知的障害などで、高いコミュニケーション技能が必要になるとと考

えられますが、高齢者にも認知症の場合が考えられます。また、利用者の状態像の問題だけではなく、利

用者のサービスに対する要求度の違いの存在も考えられます。いずれにせよ、より精緻な調査・分析が必

要です。 
 

3.9 【技能】 感情管理技能 
人は感情を持つことが確認されている生き物です。しかし、職場で喜ばしいことがあったときも、腹立たし

いことがあったときも、私的生活で悲しいことがあったときも、楽しいことがあったときも、気持ちを落ち着けて
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働かなければなりません。その技能が感情管理技能です。 
 
感情管理技能は 3 段階で評価しました。 
レベル 1 は「 低限の感情管理技能が必要」です。多少ブスッとしていても仕事に支障がなければ問題

ないレベルです。 

レベル 2 は「若干
じゃっかん

高度な感情管理技能が必要」です。利用者の一定の感情表出があったり、期待するよ

うな反応がなくても、自分の感情をコントロールして適切に対応できる能力が必要になる場合は、このレベ

ルになります。 
レベル3は「非常に高度な感情管理技能が必要」です。利用者の強い感情表出があっても、自分の感情

をコントロールして、適切に行動できる能力が必要になる場合は、このレベルになります。 
第一次調査で、 も多いのは、レベル 2 で、全体の 56%が選んでいます。次いで、30%がレベル 3、14%

がレベル 1 です。80 点が満点で、全体の平均は 63 点です。 
 

感情管理技能 
 回答数 配点 
レベル 1 26 人 (14%) 40 点 
レベル 2 104 人 (56%) 60 点 
レベル 3 56 人 (30%) 80 点 

計 186 人 (100%) 平均 63 点 79%
 
対人サービスである以上、現場に出る場合、自らの感情を一定に保つのは必須となります。したがって

14% (26 名) の方がレベル 1 を選んだのは意外でした。アンケートの表現が不適切であったかもしれません。

またレベル 3 を選んだ 3 割の方は非常に強い感情管理を日常的に強いられているのが分かります。ケアワ

ークで も問われる技能が、コミュニケーションと感情管理であることがよく分かります。多くのサービス業全

般に言えることですが、ケアワークにおいても、これらの感情管理技能やコミュニケーション能力は、やって

当然のこととされ、これが評価されて報酬が支払われることは、現在はありません。 
 

3.10 【技能】 問題解決力 
職務上起こる問題には、マニュアルに従えば簡単に解決できるようなものから、高度な思考力や判断力

が必要なものまであります。仕事でどのような問題に対応する必要があるか評価する項目です。 
 
問題解決力は、3 段階で評価しました。 
レベル 1 は「単純な問題の解決方法を判断する能力や、それを回避する能力が必要」です。例えば、A

さんとBさんが隣になるとトラブルになる場合に、そうならないように誘導できるといった能力が必要になる場

合は、このレベルになります。 
レベル 2 は「多様もしくは複雑な問題の状況を分析し、解決方法を判断する能力や、それを回避する能

力が必要」です。例えば、利用者の一部がパニックを起こしているが回りは落ち着いているときに状況を判

断して対応できる、発生したトラブルの状況を分析し、トラブルの原因を見つける力などの能力が必要にな

る場合は、このレベルになります。 
レベル 3 は「非常に多様で複雑な問題の状況を分析し解決方法を判断する能力や、それを回避する能

力が必要」です。例えば、利用者の一部がパニックを起こし、パニックが伝染し拡散しているときに状況を判

断して対応できる、発生したトラブルの状況を分析し、トラブルの原因を見つけ、さらに、回避の方法を考え
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る力などの能力が必要になる場合は、このレベルになります。 
第一次調査で、 も多いのは、レベル 2 で、全体の 53%が選んでいます。次いで、25%がレベル 1、22%

がレベル 3 です。70 点が満点で、全体の平均は 49 点です。 
 

問題解決力 
 回答数 配点 
レベル 1 47 人 (25%) 30 点 
レベル 2 98 人 (53%) 50 点 
レベル 3 41 人 (22%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 49 点 70%
 
全体的に要求されるレベルはばらけています。時給換算で 2000 円以上の賃金をもらっている人の平均

が、63 点と突出して高いことから、キャリアが長いか、役職を持っている人ほどこの能力を要求される状況が

見えてきます。属性の分析は更なる調査が必要です。 
 

3.11 【技能】 知識 
前項の技術と同様、全くの未経験者でも、すぐに覚えられる知識以外は、特別な知識と考えます。但し、

高度の知識 (例えば、簿記一級など) であっても、その職務で必要とされない知識は、評価の対象とはな

りません。 
 
知識は、4 段階で評価しました。 
レベル 1 は、「単純な知識が必要」 (読み書きなど、初等・中等教育レベルの知識、ならびに短い経験・

研修・学習で習得できる知識) です。 
レベル 2 は、「若干高度な知識が必要」 (レベル 1 に加え、1 年以上の経験・研修・学習で習得できる知

識。例えば、認知症の種類・症状・対処法の知識、ケアに必要な障害の特性や病気の症状の知識、自分

の提供するサービスに必要な介護制度についての知識、など) です。 
レベル 3 は、「高度な知識が必要」 (レベル 1 に加え、数年以上の経験・研修・学習で習得できる知識。

例えば、介護制度の総合的知識、など) です。 
レベル 4 は、「非常に高度な知識が必要」 (レベル 1 に加え、数年以上の専門的で高度な経験・研修・

学習で習得できる知識) です。 
第一次調査で、もっとも多かったのが、レベル 3 の 48%です。半数近くがレベル 3 をあげました。次いで、

36%がレベル 2 です。あわせて 84%がレベル 2・3 を選びました。レベル 4 は 9%、レベル 1 は 8%と少数で

す。満点が 70 点で、平均点は 49 点です。 
 

知識 
 回答数 配点  雇用形態 回答数 平均点

レベル 1 14 人 (8%) 25 点  正規 120 人 51 点

レベル 2 67 人 (36%) 40 点  非正規 32 人 46 点

レベル 3 89 人 (48%) 55 点  登録ヘルパー 18 人 43 点

レベル 4 16 人 (9%) 70 点  
計 186 人 (100%) 平均 49 点 70%  

  
 

 
雇用形態別を見ると、正規労働者の平均点が 51 点ですが、登録ヘルパーは、43 点とやや低めです。生
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活援助 (家事援助) については、家事労働の経験が必要ですが、それにはやや低い評価が行われてい

るのではないでしょうか。 
 

3.12 【責任】 対人責任 
責任は、対人責任、運営責任、管理監督責任の 3 つを設定しました。 
ケアワーカーにとって、人 (利用者) に対する責任は絶対に外すことはできません。また、運営責任や

管理監督責任は、ケアワーカーには問われない場合が多いのですが、一般に、「責任」として評価されるも

のであるので、運営責任と管理監督責任も項目に入れました。 
 
対人責任は、4 段階で評価しました。 
レベル 1 は「人に対する責任は間接的である」です。 
レベル 2 は「人に対する直接的な責任が若干ある」です。具体的には、誤嚥の危険が少しある、自らの言

動により利用者の尊厳を損なったり精神的な苦痛を与えるおそれが少しある、などの「一定の責任」がある

場面が時々ある場合です。 
レベル 3 は「人に対する直接的な責任が若干ある」です。具体的には、上記の「一定の責任」がある場面

が頻繁にある、もしくは、誤嚥の危険が非常にある、自らの言動により利用者の尊厳を損なった、精神的な

苦痛を与えるおそれが非常にあるなどの、「重い責任」がある場面が時々ある場合です。 
レベル 4 は「人に対する直接的な責任が非常にある」です。具体的には、上記の「重い責任」がある場面

が頻繁にある場合です。 
 
第一次調査では、レベル 1 に回答した人が 5%いますが、ケアワーカーの利用者に対する責任が「間接

的」であるはずがないので、誤回答と考えられます。レベル 2 の回答者は 33%、レベル 3 は 29%、レベル 4
は 33%とほぼ同じ数の回答者で、平均点は 80 点満点で、64 点です。ケアワーカーの対人責任が非常に高

いことがわかります。 
 

対人責任 
 回答数 配点 
レベル 1 9 人 (5%) 35 点 
レベル 2 61 人 (33%) 50 点 
レベル 3 54 人 (29%) 65 点 
レベル 4 62 人 (33%) 80 点 

計 186 人 (100%) 平均 64 点 80%
 
ケアワーカーに限らず、さまざまな職場で、末端の労働者が「あなたは責任をとらなくてよい」「責任は上

の者が取るので勝手に判断してはいけない」などと、責任がないかのように言われ、またそれによって、賃

金が低くても良いとされていることがあります。確かに、利用者に対する損害賠償責任は、労働者ではなく

事業所にありますが、だからといって、労働者に対人責任がないということにはなりません。ケアワーカーの

仕事には、ほぼ常に、利用者の健康や生活がかかっているからです。 
それを考えると、レベル 2 (「一定の責任」がある場面が時々ある) の 33%の回答は、誤回答かもしれませ

ん。 
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3.13 【責任】 運営責任 
運営責任は、3 段階で評価しました。 
レベル 1 は「運営に対する責任は間接的であり、失敗しても、事業所へのダメージは少ない」です。 
レベル 2 は「運営に対する直接的な責任はあるが、失敗した場合の事業所への影響は一時的である」で、

具体例は「一部門の会計をまかされている」「人員配置が上手くいかないと穴があくかもしれない (サービス

提供責任者)」などで、事業所の運営に一定の直接的な責任のある場合です。 
レベル 3 は「運営に対する積極的な責任があり、失敗した場合の事業所への影響は長期にわたる」で、

具体的には「年間予算や事業計画の作成の責任者である」などです。 
レベル 1 と回答した人は約半数の 48%で、運営に対する直接的な責任のない場合が多いことがわかりま

す。一方、レベル 2 と回答した人も 41%あり、一定の直接的な運営責任のある場合も少なくありません。また、

レベル 3 と回答した人も 11%います。満点は 70 点で、全体の平均は 43 点です。 
 

運営責任 
 回答数 配点 
レベル 1 89 人 (48%) 30 点 
レベル 2 77 人 (41%) 50 点 
レベル 3 20 人 (11%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 43 点 61%
 

3.14 【責任】 管理監督責任 
管理監督責任は、4 段階で評価しました。 
レベル1 は「他の職員に対する管理監督責任はあまりない」、レベル2 は「他の職員に対する管理監督責

任が若干ある」 (恒常的に指導管理する職員が 10 名未満)、レベル 3 は「他の職員に対する管理監督責任

が非常にある」 (恒常的に指導管理する職員が 10 名以上 20 名未満)、レベル 4 は「他の職員に対する重

大な管理監督責任が非常にある」 (恒常的に指導管理する職員が 20 名以上) となっています。 
半分以上の 56%の人がレベル 1 と回答しており、管理的立場にない (部下がいない) 人が大半であるこ

とがわかります。一方、レベル 2 が 17%。レベル 3 が 18%。レベル 4 が 9%と、管理的立場にある人も、少な

からずいます。満点は 70 点で、全体の平均は 37 点です。 
 
管理監督責任 

 回答数 配点 
レベル 1 104 人 (56%) 25 点 
レベル 2 31 人 (17%) 40 点 
レベル 3 34 人 (18%) 55 点 
レベル 4 17 人 (9%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 37 点 53%
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3.15 表とグラフ 

肉体的負担 
 回答数 配点 

レベル 1 20 人 (11%) 25 点 
レベル 2 48 人 (26%) 40 点 
レベル 3 53 人 (28%) 55 点 
レベル 4 65 人 (35%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 53 点 76%
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レベル4  

精神的負担 
 回答数 配点 

レベル 1 11 人 (6%) 30 点 
レベル 2 79 人 (42%) 50 点 
レベル 3 96 人 (52%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 59 点 84%
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感情的負担 
 回答数 配点 

レベル 1 5 人 (3%) 35 点 
レベル 2 66 人 (35%) 50 点 
レベル 3 71 人 (38%) 65 点 
レベル 4 44 人 (24%) 80 点 

計 186 人 (100%) 平均 62 点 78%
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不快さ 
 回答数 配点 

レベル 1 51 人 (27%) 20 点 
レベル 2 69 人 (37%) 40 点 
レベル 3 66 人 (35%) 60 点 

計 186 人 (100%) 平均 42 点 70%
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危険 
 回答数 配点 

レベル 1 47 人 (25%) 20 点 
レベル 2 109 人 (59%) 40 点 
レベル 3 30 人 (16%) 60 点 

計 186 人 (100%) 平均 38 点 63%
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労働時間 
 回答数 配点 

レベル 1 66 人 (35%) 30 点 
レベル 2 86 人 (46%) 50 点 
レベル 3 34 人 (18%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 47 点 67%
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技術 
 回答数 配点 

レベル 1 12 人 (6%) 25 点 
レベル 2 97 人 (52%) 40 点 
レベル 3 66 人 (35%) 55 点 
レベル 4 11 人 (6%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 46 点 66%
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レベル4  
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コミュニケーション技能 
 回答数 配点 

レベル 1 5 人 (3%) 35 点 
レベル 2 68 人 (37%) 50 点 
レベル 3 80 人 (43%) 65 点 
レベル 4 33 人 (18%) 80 点 

計 186 人 (100%) 平均 61 点 76%
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レベル4  

感情管理技能 
 回答数 配点 

レベル 1 26 人 (14%) 40 点 
レベル 2 104 人 (56%) 60 点 
レベル 3 56 人 (30%) 80 点 

計 186 人 (100%) 平均 63 点 79%
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問題解決力 
 回答数 配点 

レベル 1 47 人 (25%) 30 点 
レベル 2 98 人 (53%) 50 点 
レベル 3 41 人 (22%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 49 点 70%
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レベル3  

知識 
 回答数 配点 

レベル 1 14 人 (8%) 25 点 
レベル 2 67 人 (36%) 40 点 
レベル 3 89 人 (48%) 55 点 
レベル 4 16 人 (9%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 49 点 70%
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対人責任 
 回答数 配点 

レベル 1 9 人 (5%) 35 点 
レベル 2 61 人 (33%) 50 点 
レベル 3 54 人 (29%) 65 点 
レベル 4 62 人 (33%) 80 点 

計 186 人 (100%) 平均 64 点 80%
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運営責任 
 回答数 配点 

レベル 1 89 人 (48%) 30 点 
レベル 2 77 人 (41%) 50 点 
レベル 3 20 人 (11%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 43 点 61%

89

77

20

0 50 100 150

レベル1

レベル2

レベル3  

管理監督責任 
 回答数 配点 

レベル 1 104 人 (56%) 25 点 
レベル 2 31 人 (17%) 40 点 
レベル 3 34 人 (18%) 55 点 
レベル 4 17 人 (9%) 70 点 

計 186 人 (100%) 平均 37 点 53%
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4. 資料 

4.1 同一価値労働同一賃金原則について 
屋嘉比ふみ子 

07 年 6 月 21 日の資料 
 

1. ILO100 号条約: 同一報酬条約 (1951 年採択 日本は 1967 年批准) 
 
「同一価値の労働についての男女労働者に対する同一報酬に関する条約」 
第 2 条 1  
各加盟国は、報酬率を決定するために行われている方法に適した手段によって、同一価値の労働につい

ての男女労働者に対する同一報酬の原則の全ての労働者への適用を促進しなければならない。 
90 号勧告－5  
労働者の性別にかかわらない職務分類を行うため、職務分析またはその他の手続きによって仕上げるべき

仕事の客観的評価の方法を確立すべきである。 
 
「パート労働者の報酬水準が全体として低いことは、男女の賃金格差全体に悪影響を及ぼすと考える。同

一価値労働同一報酬原則は、パート労働者を含むすべての労働者に適用される」 
 (2003 年第 91 回 ILO 総会・ILO 条約勧告適用専門家委員会報告・抜粋) 

 
「労働基準法 4 条は、同一価値労働同一報酬の要素について言及しないため、条約の原則を十分に反映

していない。条約のこの原則の要素は、異なる職務や労働を行っている男性と女性の報酬を、客観的な非

差別的職務評価の適切な技術を活用して、その異なる職務の内容評価に基づいて考慮することを要する

ため、非常に重要である。政府が再度、労働基準法 4 条が条約の要件を満たしていると考えると述べてい

ることに対し、継続する大きな賃金のジェンダー格差に照らして、女性が主に、またはすべて行っている仕

事の差別的な過小評価により起こる直接または間接的賃金差別に対処する必要があることを委員会は強

調する」 
 (2007 年 ILO 条約勧告適用専門家委員会・個別意見の抜粋) 

 
国連で採択された女性差別撤廃条約 11 条 1 項 (d) は「同一価値の労働についての同一報酬 (手当てを

含む) 及び同一待遇についての権利並びに労働の質の評価に関する取り扱いの平等についての権利」

を男女同一の権利として保障している。 (1979 年) 
 
※EU 諸国 
1975 年の EC 指令では、「男女同一賃金の原則は、ローマ条約 119 条において、同一労働または同一価

値労働に対し、性別によるいかなる差別も存在してはならないことを意味する」と明記された。 
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2. 職務賃金 (職務評価) の目的と運用 
 
(1) 差別是正のための手法 
ベースは、典型的な女性職 (女性が 70%) の職務 (例えば看護師、保育士、事務職、ケアワーク等) と、

典型的な男性職の職務 (例えば大型トラック運転手、建築・土木技術者、医療関連の専門技師等) の分

析と評価により、公平で公正な賃金に是正すること、つまり、性別職務分離による性差別賃金を是正するた

めに、異なる職務 (職種) における職務評価を目的とした。しかし、同じ職務でも、雇用形態 (男女別コー

ス別制、パート、非常勤、派遣など) が異なることで賃金格差が合法化されるかのような今日、ペイ・エクイ

ティ運動は性別を問わず、非正規労働者の均等待遇に貢献できる手法として重要である。とりわけ、 低

賃金を基準に外部労働市場によって決定される非正規労働者の賃金是正に効果的な手法といえる。 
日本の賃金制度を抜本的に変える、超過激で超合理的なシステム 
 
(2) 運用について 
アメリカやカナダでは、基本的には職場内の労働組合と使用者双方で、ペイ・エクイティプランについて交

渉・協議し運用する。日本では労働組合がペイ・エクイティを容認しておらず、交渉にまで至っていないの

で、同じ職場内の比較可能な労働者同士で、各自が職務評価をやってみる。類似した職務でも、異なる職

務でも、あるいは正規・非正規という雇用形態の違いを問わず、同じ方法で分析・評価する。 
 
(3) 職務評価と成果評価の違い 
 
a. 日本の人事考課の特徴 (成果主義・能力主義賃金) 
① 米英両国では、職務・仕事に関連する客観的評価項目が重視されているのに対し、日本の評価要素

は、考課者の裁量に左右されやすい「能力・態度・意欲・性格」の評価、また｢忠誠度、協調性｣などの”
情意考課“が優先し、主観的であること。いわゆる職務遂行能力とは、人に対する主観的評価を基準と

する。 
② 両国では人事考課結果が被考課者に公開され、同意を必要とし、苦情申立など救済制度が充実して

いるのに対し、日本では「密室的」に行われている。仮にフィードバックされたとしても、労働者が容易に

苦情を申し立てることができるシステムはない。 
③ さらに、女性労働者に対しては、考課における「企業と男性上司 (また男性主導の労働組合は企業の

後見人) の露骨なジェンダー・バイアス」によって何重もの差別と抑圧をもたらしている。 
 
b. 職務評価 (職務賃金) 
職務評価制度では、技能、精神的・肉体的負担、責任、労働環境という 4 大ファクター (要因) により、あく

まで性に中立に分析評価する。ファクター (要因) によって評価するのは「その職務を行う人」ではなく、

「その職務の性質」である。たとえば「技能」とは、職務遂行に必要な技能であって、現在その仕事を行って

いる個人が持つ技能ではない。かつ、4 大要因全てにおいて、従来 (特に女性職の) 評価から見落とされ

てきた部分により注視して評価を行う。 
 
例：〔技能〕数種の異なる事務機器を操作し、保全するために必要な技能。 

 〔精神的負担〕長時間にわたる集中 (コンピューター作業、実験、製造工程での作業など) 
 〔肉体的負担〕歩行、立ち続ける、冷房、熱など 
 〔責任〕患者、子供または施設に収容された人々の世話をする⇒対人的な責任 
 〔労働環境〕様々な清掃業務、苦情への対応から生じるストレス 
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3. 欧米の取り組み 
 
(1) イギリスの判例の積み重ね 
イギリスでは、1983 年に男女同一賃金法が改正され、職務評価制度がなくても、努力 (負担)、技能、決定

等の要素によって同一価値の労働と判断されれば、平等賃金の申立が認められるようになった。女性労働

者は個人で、同一事業所で働く異なる職種に従事する男性労働者との同一価値労働を、雇用審判所に申

し立てる。 
 (1984 年から 1996 年の間に、640 の異なる使用者を相手に、約 8,500 件) 

 
事例：ヘイワード事件 (1988 年) 
上記原則に基づき、造船所の料理人であった女性が、塗装工、熱絶縁工、船大工の男性と同一価値労働

であるという主張を認めた。 
イギリスでは同一あるいは類似労働で、男性にのみ時間外・休日・深夜労働があっても、原則として類似労

働とみなす、とされている。 
 
(2) アメリカのコンパラブル・ワース 
アメリカでは、同一賃金法 (1963 年)、公民権法 (1964 年) 等を受けて、1970 年代から公共部門でのコン

パラブル・ワース運動が積極的に取り組まれた。 
1982 年、州職員賃金衡平法を制定し実施したミネソタ州を先頭に、1980 年代に多くの州で運動が展開さ

れた (84 年 5 州、91 年には 20 州が実施)。ミネソタ州の衡平法は、女性職 (70%が女性)、男性職 (80%が

男性)、これ未満の男女の比率の職務を均衡職と規定して、女性職、男性職、均衡職の間に公平な賃金関

係を確立することを目的としている。1985 年から 1987 年に 35 万人が対象となり、28 億円のバックペイが支

払われた。 
 
(3) カナダ・オンタリオ州のペイ・エクイティ法 (1987 年) 
連邦人権法 11 条 (1) 「同一事業所に雇用され、同一価値の労働を行う男女労働者の賃金に、使用者が

差異を設定し、あるいは維持することは差別行為である」 (1977 年) 
 
ペイ・エクイティ法では、10 人以上雇用する公共・民間企業において、1988 年から 1994 年までに、ペイ・エ

クイティを実施するためのプランを作成し実施することを使用者に義務付けた。 
この法律のもとでは、労使がペイ・エクイティを達成するために「ペイ・エクイティ委員会」が支援し、紛争解

決のために動く。委員会には、事務局と聴聞審判所の 2 つの部門があり、事務局は、従業員や使用者に法

の下の権利と責任について知らせるために、ホットラインやセミナーの開催やパンフレット配布などを行う。

聴聞審判所は、職場でも事務局でも解決されない労使間のペイ・エクイティ問題を裁決する。 
職務評価の手法はアメリカと同じ、スキル・責任・負担・労働環境の 4 大ファクター (要因) により分析・評価

する、ジェンダー・ニュートラル (性に中立) な評価が前提である。フルタイムの 3 分の 1 以上働くパートタイ

マーにも適用される。 
1999 年、オンタリオ州 大大手の電話会社「ベル・カナダ」では、女性職 (オペレーター、セールス、事務

職) と、男性職 (技術関係、コンピューター) の賃金格差を是正し、2 万 2,000 人が対象となり、200 億円が

支払われた。 
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付録〔 ペイ・エクイティ法 〕 

4 条 (1)目的 
 本法の目的は、女性職種の労働者によって遂行される労働の価値における制度的性差別を是正 
することである。 
 (2) 制度的性差別の確認 
 賃金における制度的性差別は、ある事業所のそれぞれの女性職とその事業所の男性職との間の賃金と

遂行された労働の価値を比較することによって確認される。 
5 条 (1) 価値決定 
 本法の目的のために労働の価値を決定する際に適用される基準は、通常その仕事を遂行するために必

要な技術、負担、責任及びその労働が通常遂行される環境を含む。 
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4.2 「感情労働―見えない労働」を職務ファク

ター (要因) にするために 
屋嘉比 ふみ子 

07 年 8 月 23 日の資料 
1. 感情が商品になるとき 
 
感情労働の調査研究 
 
・デルタ航空の客室乗務員 
顧客の重要性を強調し、飛行機の中に「安全で家庭的な雰囲気」を笑顔で与え続ける仕事 
機内業務訓練プログラムは業界で 高。労組がないため、会社側の要求が拡大する。 
4 週間の研修⇒質の高い感情労働 
 
※同じ客室乗務員でも、女性と男性では感情労働の求められ方が異なる。 
女性客室乗務員は 2 種類の主役を演じることが要求される。 
1) 食べ物を与え、他人のニーズに対処する―愛すべき妻や母親 
2) きちんとした身なりで初対面の男性たちと接触し、洗練された理性的な態度を取り、家庭から遠く離れて

いる「魅惑的なキャリアウーマン」 
※客は、男性客室乗務員がどれほど若くても、彼がキャリアのある女性客室乗務員の管理者であるという思

い込みがある。 
 
・集金人 
顧客の立場を徹底的に引き下げる―未払い行為は債務者の＜地位の低さ＞であることを強調し、債務者

を辱め威圧する、脅しを演じる感情労働スキル 
―――――――――――――――――――――――――――――――――――――――― 
求められる「あるべき」感情を「感情規則」いう。感情を抑制する―感情作業、感情管理 
「表層演技」本当の感情とは異なっても、表面上は感情規則に則って表情を作る 
「深層演技」感情規則を身につけ、あるべき表情や態度で仕事ができるよう、感情労働スキルを磨く、非常

に高度な技術。 
「相手に適切な感情を感じてもらえるよう外見上の表情を維持するために、感情を誘発したり抑制したりす

ること」 
サービス産業の台頭により、アメリカでは労働者全体の 3 分の 1 (女性全体の半数、男性全体の 4 分の 1)
が感情労働についている。 (資本主義諸国全般にいえる？) 
感情労働とは、さりげない「気働き・心配り」＝見えない労働＝「シャドウワーク」 (イヴァン・イリイチ) 
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2. 職務評価における感情労働 
 
感情労働を職務評価の中で可視化させ、職務評価システムを再設計する 
 「組織的な目標の達成や組織の生き残りといったことに同調的でない仕事に従事する雇用者に、支払い

がないことは賃金差別である。感情労働の本来補償されるべき要件を不可視にしていることが、ジェンダー

による賃金格差を生み出しているのである」 
 
(1) ペイ・エクイティ 
 
感情労働に伴う実際の任務、活動、労働条件を測定するための新たな一連のファクター (要因) の設計を

含むジェンダー中立な職務評価システム (GNJES) 
カナダ・オンタリオ看護師協会 (ONA) の行政当局 (HN) に対しての訴訟 (89 年) ― 5 万 4 千人の看護

師が従事する仕事の評価についての調査研究 
 
※ 裁判所の判断 (91 年) 
a) 評価ファクター (要因) の要素は、雇用主が認めるかどうかにかかわらず、組織にとっていかに価値が

あるかを評価するものにしなければならない。 
b) コミュニケーション技能の項目として、重病人や虚弱な患者、薬を必要とする状態の患者、あるいは機能

の低下した顧客への対応に求められるような技能が入っていない。 
c) エイズプログラム、性教育、家族計画といった社会的、政治的にデリケートな問題に配慮しながら接触

することをその要件に含んでいない。 
d) 家族への支援における感情的な側面と同様、死という肉体的、感情的、心理的な側面についても認識

が不足している。  
 
ファクター (要素) のカテゴリー (ベース) 
技能 教育訓練、技能の更新、技術的な熟練、組織固有の知識、対人関係技能、コミュニケーション技能、

肉体的な技能 
努力 (負担) 問題の複雑性、肉体的な要求に対するのもの、精神的な要求に対するもの、感情的な要求

に対するもの 
責任 企画立案・組織化・開発などの調整・監督、情報や資源に対する責任、顧客・居住者・患者、また市

民の良好な生活に対する責任 
労働条件 労働環境、危険、仕事における重圧、ストレス 
 
(2) 地方自治体の仕事における感情労働 
 
感情労働をとらえる 4 つのファクター (要因) 
伝統的な職務評価では、患者を励ましたり、説得したりという技能が過小評価されてきた。 
 
① 対人関係技能 
対人関係技能の複雑性のレベル 
〔レベル A〕 
事実にもとづいた情報についての話し合い。一般的な丁重さが求められる。顧客や一般の人への接触は

偶発的なもので、職務上必要なものではない。 
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〔レベル B〕 
洗練された丁重さ、良好な関係を促進・維持すること、信頼を構築し、信用を維持すること、組織のイメージ

を維持するための一般の人との関係をうまく処理することが求められる。利害対立の調整管理は付随的な

ものにとどまる。 
〔レベル C〕 
顧客や一般の人の興味を引き出すこと、助言・指導すること、訓練することが求められる。また、元気付ける、

同情を寄せる、共感する、理解しあうといった立場を求められるが、それほど困難ではない。 
〔レベル D〕 
相当な機転、忍耐強さ、理解力、人に自信を持たせること、同情を寄せること、直接サービスを提供する中

で共感したり理解しあえること、扱いの難しい状態や非協力的な状態の人を慰めることができること、生活

の質に影響を与えるような新たな情況が生じた場合、顧客を導くことが求められる。説得の技術、ネットワー

ク技術、グループダイナミクス (集団力学) の理解力が必要とされる。あるいは、公共の場において、感情

的な課題を扱うこと、デリケートな政治の課題やその他の感情的な課題を越えて、外のグループに対して

広く相談にのるようにすることや、難しい状況の中で他の者を規制することも求められる。 
〔レベル E〕 
この職務が従事者に求める対人関係技能は、顧客や一般の人々の福祉風土をつくること、福祉への参加

を確立すること、デリケートで物議をかもすような問題をめぐる感情的、態度的、発育的に厳しい変更を通じ

て、顧客を指導し、導くことと結びついたものである。また、人々がかなりの苦痛な状態、瀕死や重病の状態、

怒りや錯乱の状態、麻薬に犯された状態、あるいは予測できない肉体的な暴力によって人々が収拾のつ

かないような状態にある時、慰め安心を与える能力が必要とされる。 
 
② コミュニケーション技能 
言語によるコミュニケーション、言語によらないコミュニケーション、聞くというスキルは感情労働測定の中心

である。「ひどくコミュニケーションが損なわれているような顧客や、理解度にばらつきがあるようなグループ

に対して情報提供することは、そうでない顧客やグループに対するよりも、はるかに高いコミュニケーション

技能が求められる」 
既存の評価システムは、対人関係技能については、管理的な職種ほど対人関係技能がより複雑であると

いう仮定で定義付けられている。同様に、コミュニケーション技能は、より複雑で技術的な情報を扱うほど、

より複雑なコミュニケーション技能を必要としていると、資源の洗練度で定義づけしている。  
これらの定義は、感情労働をそのような技能に結びつけるように考えないばかりか、むしろ、組織された階

層における地位や技術的な能力を高く評価している。よって、再設計の必要性がある。 
コミュニケーション技能の必要性、顧客の理解度に応じてコミュニケーションの複雑度を変えなければなら

ない程度など、多様性の観点から区分される。6 つのレベル (この論文には記述がない)。 
 
③ 感情的な努力 (負担) 
感情的な努力 (負担) は多くの職務における重要な構成要素であるにもかかわらず、気付かれることがな

かった。感情的な職務ファクター (要因) は、厳しさ、頻度、持続時間、累積する感情的な努力 (負担) (補
助する、教える、ケアする、慰めるといった顧客のニーズを直接満たすことが求められるようなもの) の効果

の度合いを把握するものである。 
感情的な要求をもつ顧客の状況において、どれほどの頻度で働いているのかを計る。障害を持つ人々、心

理的に厳しい問題を抱え苦しんでいる人々、トラブルや危険を恐れている人々、継続的に痛みを抱えてい

る人々を含む。 
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感情的な努力 (負担) のレベル 
〔レベル A〕 
友好的な人々をたまに扱う 
〔レベル B〕 
たまに、デリケートで物議をかもすような状態にある人々を扱うが、感情的に問題があり、危険であるような

人物や麻薬やアルコールの影響を受けているような個人やグループを扱うことはない。 
〔レベル C〕 
定期的に難しい人やかなり忍耐を要求されるような感情的に問題のある人を扱う。また、麻薬やアルコール

の影響を受けているような人々に直接働きかける。 
〔レベル D〕 
麻薬常習者やアルコール中毒者を含む肉体上の危険をもつ、予測できない敵意を抱く、暴力的であるとい

った人物やグループを扱う。あるいは常に痛みにさらされていたり、死の危険と直面しているような人々、極

めてデリケートで、高い割合で物議をかもすような環境で働く人々に直接働きかける。 
〔レベル E〕 
高い肉体的危険を持つ、予測できない敵意を抱く、暴力的であるといった人物やグループを定期的に扱う。

また、死に直面した人々や家族の世話をしたり、きわめてデリケートな問題について話をすることを通じて、

そのニーズに直接ふれる仕事に従事する。 
 
④ 顧客の良好な状態に対する責任 
感情労働における固有の責任が認識されることはほとんどない。伝統的な職務分析においては、責任ファ

クター (要因) では決定したことの代償の大きさに重いウェイトがおかれている。つまり、金銭や設備の管

理、部下の管理といったものほど大きな責任が求められるとされてきた。しかし、看護師の職務は、患者との

関係を通して肉体的、心理的、経済的な福祉に影響を与えるものであり、従業員のネガティブな接し方が、

顧客の良好な状態を害することにもなる。 
ファクター (要因) は、顧客の良好な状態を確保するために、「情報を伝える、訓練する、アドバイスする、

教える、世話をする、顧客の行動を規制する」などを含む『責任』を測定するものである。 
・責任の範囲から 
顧客のニーズや状態に応じて「 小限の」「並みの」「不可欠の」「重要な」「充分な」 
・顧客の状態の重大さから 
「短期のニーズ」「緊急に効果が求められる状態」「緊急のサービスが必要な状態」「命に危険が迫っている

状態」 
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3. ケアワークの専門性―見えない労働「感情労働」 田中かず子 (国際基督教大学) 
 
・感情労働を評価しないことが女性の低賃金に関連している。 
・これまで女性が家庭で公的な訓練を受けることなく無償で担ってきた介護は、非熟練労働と考えられてき

た。 
「求められているケアワークの能力とは、女性特有の資質や人間性に根ざすものではなく、心身両面に関

する諸知識に裏づけられた新しい高度の能力」 (春日キスヨ) 
 
ホームヘルパーの感情労働 
※ 訪問介護の民間大手企業 3 社に行ったアンケート調査結果に基づく 
初心者 17.8%、中堅 47.7%、ベテラン 28.7%、超ベテラン 6.0% 
 
(1) ケアワークの 4 つのスキル 
 ① 「理解対応スキル」自分や利用者の感情や立場をよく理解してサービスを提供することができる 
 ② 「自立共働スキル」利用者に説明し、考えを伝え、説得し、利用者との関係をきちんと受け止め、目標

に向かってやる気を出すスキル 
 ③ 「感情管理スキル」マイナスの感情を抑制し、適切な感情を維持するスキル 
 ④ 「洞察スキル」初対面で利用者とよい関係を築き、ニーズを把握するスキル 
 
ある統計によると、①、②、④ は経験者 (ベテラン) になるほどレベルが高い。③ は初心者とベテランとの

差が少ない。①、③ は管理者に見えにくいので、評価が低い。 
 
※介護現場における感情労働 
感情労働に関する設問項目 平均値 4=できる (%) 

理解対応スキル 
・それぞれの利用者のやり方にあわせてサービスを提供する 3.34 36.3 
・利用者の精神的・肉体的苦痛から目をそむけない 3.34 35.5 
・ヘルパーとしての自分自身の長所や短所についてよく理解している 3.29 35.7 
・利用者がどのように感じているのかを理解し，利用者の視点で物事 3.24 27.1 
を考える 
・自分がヘルパーとして組織的にまた個人的にできる限界を知る 3.23 34.3 
・利用者の社会・経済的状況や人間関係を理解する 3.24 27.2 
・利用者と関係する上での互いの感情をうまく維持する 3.22 23.9 
・どんな利用者とも良い関係を築く 3.13 21.4 
自立共働スキル 
・利用者との間に対立や問題が起こっても責任を持って対処する 3.25 34.4 
・自分が取ろうとする (取った) 行動について，なぜそのような行動を取る 3.18 29.6 
 (取った) のか説明する  
・様々な方策を用いて，利用者の問題解決のための提案をする 2.96 17.9 
・利用者の協力を得るため，利用者を説得し望ましい方向へ促す 2.95  15.8 
・自分の感じたことを利用者にメッセージとして率直に伝える  2.81  15.4 
感情管理スキル 
・どんなにいらいらしていても，いったん利用者宅に入るとそれを取り除く 3.63 64.7 
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・利用者の前ではヘルパーとしてふさわしい態度を取る  3.33  37.3 
・目先のことにとらわれず辛抱強く我慢する  3.28 35.5 
・落ち込んでもうまく立ち直る  3.27 36.3 
・逆境やストレスの多い状況でもやる気を失わない  3.09 27.1 
洞察スキル 
・初対面でも利用者と打ち解けて話す  3.37 41.1 
・初対面でも利用者のニーズを把握する  3.01 17.3 
・言葉ではっきり言われなくても利用者のニーズを探り出す  2.85 11.3 

できない＝1，どちらかというとできない＝2，どちらかというとできる＝3，できる＝4 
 
(2) 介護現場における負の感情 
 
・利用者からの否定的な態度 (怒り、恨み、いやみ、無視、拒否など)  
・利用者に対するマイナスの感情 (怒り、悲しみ、敵対心、気後れ、無気力など)  
※ 利用者からの否定的な態度と自分の中に起きるマイナスの感情とは、強いプラスの関係がある。より多

く否定的な態度を受けた人の方が、より多くマイナスの感情を覚えている。 
 
(3) 感情労働スキルと疲労感：燃え尽き症候群への対応 
 
「健康安全面で問題あり」「よく仕事から疲れて帰る」「無気力な状態になる」「時間に追われての仕事」「仕

事のことが頭から離れない」という疲労感 
(3) の感情管理スキルが低いほど疲労感が増加する。感情管理スキルがアップすれば、ヘルパーの精神

的健康度がアップする。 
※ 感情労働のスキルが高ければ、マイナスの感情を表情や態度に表さずに通常通りの仕事ができる。 
 
まとめ 
4 つの感情労働スキルのすべてが、満足、情熱、やる気、リラックス、冷静というポジティブな心理状況と強

い関係にある。ヘルパーが自分自身を守るスキルを手にしていることは、利用者が安心してサービスを受

けられる環境を整えることでもある。感情労働スキルをケアワークの専門性として認めることが必要である。 
 
≪ 参考文献 ≫ 
『管理される心』―感情が商品になるとき― A. R. ホックシールド 
職務評価における感情労働―賃金慣行の再設計 (論文) ロニー・J・スタインバーグ 
『女性労働研究』47 号 ジェンダー平等戦略のいま 
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以下は、第一次全国調査の調査票です。表紙と目次は割愛しました。また、配布した調査票では、回答

用紙とアンケートは、A3 の用紙で巻末に綴じ込みました。ページ番号は元の調査票のものです。 

1. はじめに 

1.1 職務評価とは 
仕事の価値を測る手法を「職務評価」と言います。2001 年京都地方裁判所が出した「京ガス男女賃金差別事件判決」や

2009 年 10 月 高裁判所で確定した「兼松男女賃金差別事件判決」では、この手法で点数化された仕事の価値が裁判の証

拠として採用されました。 
職務評価で も大切なことは、比較・評価されるのは労働者が従事する仕事そのものであり、その仕事に従事している男

性個人や女性個人ではないということです。言い換えれば、「性に中立に、仕事の内容を評価し、人を評価するのではない」

ということです。 
職務評価は、負担、労働環境、技能、責任の 4 つの要因で評価します。2009 年 4 月 26 日の朝日新聞の図がわかりやす

いので転載します。 
この図のように、職務を 4 つの側面から評価することで、客観的で平等な評価をすることができます。 
実際には、その 4 つの要因をさらに細かく分けて評価の作業を行います。詳しくは、5 ページをごらんください。  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2009/4/26 朝日新聞より 
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1.2 なぜケアワークの職務評価に取り組むのか 
私たち均等待遇アクション 21 京都（以下均等京都）はケアワーカーの全国規模での職務評価をしようと取り組みを進めて

います。 
まず、ケアワーカーの範囲、特徴はいったいどんなものでしょうか。ケアワーカーとはケアを仕事にする人です。ケアとは何

らかの理由によって他人の援助を必要とする人（子ども、障害者、病人、高齢者、貧困者など、経済的・身体的・精神的困難

を抱えている人）に対して必要な援助を提供することと定義できます。したがってケアワークの範囲は広くみれば福祉事務所

などの公共サービスから、医療、教育までも含むものとなります。この定義には、正規雇用の公務員や、開業医なども含まれ

ますが、私たちが特に問題にしたい層は、ケアワーカーの中でも低賃金の施設職員、ホームヘルパー、障害者の作業所や

訓練施設の指導員、グループホーム等の世話人、病院の看護助手、非正規雇用の保育士などで

す。 
これらのケアワーカーの賃金が低いことは、それ自体が問題ですが、低賃金であることからくる人

手不足や長時間労働が、サービスの質や供給量を落とし、利用者の不利益になっています。私たち

は職務評価を通じてケアワークの価値と賃金の開きの実態を数値化し社会に示すことで、その是正

の一助につなげたいと考えています。 
将来的には、これら低賃金のケアワーカーの職務を、同一職種の公務員、隣接職種（医療、教育

など）の労働者、他職種（工場労働者やホワイトカラー）の労働者などの職務と比べてみたいと考え

ています。 
 

1.3 日本のケアワークの問題点と職務評価 
日本のケアワークが抱えている問題は大きく 2 つに分けることができます。 
1 つめは、仕事そのものの評価が低いということです。子ども、障害者、老人の世話などは、従来から、家庭内での女性の

無償労働とされ、仕事の内容が吟味されないまま、「誰にでもできる仕事」として不当に低く評価されています。それは、例え

ばホームヘルプサービスの中で、生活援助（家事援助）の報酬単価1が、排泄や入浴の報酬単価の半分以下に定められて

いることなどにも、如実に現れています。また、例えば、利用者と良好なコミュニケーションをとることは、ケアワークのすべて

の仕事の基本になる専門的な技能ですが、賃金に結びつく形では評価されていません。また、そもそも、必要とされる職務

内容自体に、さまざまな見解があり、確立していません。 
ケアワークの職務評価を行って、職務を分析し数値化することによって、議論の共通の土台をつくり、職務の価値に見合

った、社会的に公正な評価と賃金を実現するための、糸口となるのではないかと、私たちは考えています。 
 
ケアワークの抱える問題の 2 つめは、上記低賃金問題以外の、違法行為やハラスメントを含む劣悪な労働環境です。 
たとえば、夜勤時や移動時の給与未払い、サービス残業、４時間以上連続して働いても休憩がとれない、有給休暇がない、

といった労働基準法違反、社会保険未加入、セクシュアルハラスメント、パワーハラスメント、職務以外のサービス、利用者の

事故過失をケアワーカーが弁償させられる、指揮命令系統があいまい、職務分担があいまい、職場の風通しが悪い、等があ

ります。 
こういった問題は、ケアワーカーにとって非常に深刻な問題ですが、職務評価は、その仕事に本来必要とされる職務を評

価するものです。これらの違法行為やハラスメントへの対応は、ケアワーカーの本来の職務ではないので、評価の対象となり

ません。したがって、残念ながら、この２つめの問題は、職務評価では解決できません。これらの問題については、別の方法

（労働組合による交渉、行政指導、裁判など）によって解決を目指すことになります。また、残業については割増賃金や残業

時間の規制等によって対応することになるので、これも職務評価には含めません。 
これら違法行為等は、職務評価の対象とはなりませんが、非常に重大な問題です。その実態を知るために、これら違法行

為等についてのアンケートを、集計ページの裏に作成しました。職務評価の対象ではありませんが、ぜひこのアンケートにも

ご協力ください。 

                                                           
1 報酬単価とは、サービスの種類ごとに、行政から支払われる料金の単価のこと。 
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2. 評価する 
では、ここから職務評価をしていきます。 
職務評価は 3ページの説明にある通り、負担、労働環境、技能、責任の 4 つの要因で評価するのが基本ですが、今回は、

さらに細かく 14 個の要因に沿って行います。14 個の要因は以下の通りです。 
 

【負担】 1. 肉体的負担 
 2. 精神的負担 
 3. 感情的負担 
【労働環境】 4. 不快さ 
 5. 危険 
 6. 労働時間 
【技能】 7. 技術 
 8. コミュニケーション技能 
 9. 感情管理技能 
 10. 問題解決力 
 11. 知識 
【責任】 12. 対人責任 
 13. 運営責任 
 14. 管理監督責任 

 
Q: なぜこの 14 個の要因に沿って評価するのですか？ 
A: 先行事例を参考にしながら、ケアワークの評価のために 低限必要な要因を考えて、私たちは、この 14 個を決めました

が、改善の余地もあるかもしれません。なお、「感情的負担」「感情管理技能」は、従来あまり評価されてこなかった、ケア

ワークに特徴的な要因です。 
 
 
この 14 個の要因それぞれに、3～4 段階のレベルが設定されています。次ページ以下に各要因のレベルの説明がありま

す。ひとつひとつの要因について、あなたの職務（仕事）の場合どのレベルにあてはまるかを考え、レベルの右側の点数に

○をつけてください。 
 
例えば、次ページの肉体的負担の要因には、4 段階のレベルが設定されています。もし、あなたの職務の肉体的負担がレ

ベル 3 と思うなら、その配点 55 点に○をつけます。 
 

後のページは、集計用のページです。右側に開くことができるので、それぞれの要因ごとのレベルと点数を転記して、

後に、点数の合計を出してください。  
 
なお、集計用のページの左側には、評価の対象となる仕事がどのような仕事かについてのアンケートが、裏側には、職務

評価外アンケート（任意）がありますので、あわせてご協力ください。 
 
わからない点や、感想などは、余白にご記入ください。 
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2.1 【負担】 肉体的負担 
肉体的負担というと、汗をかく力仕事のようなものを想像しがちですが、それだけではありません。たとえば、モニターの凝

視で、目がショボショボするなども、肉体的負担です。 

レベル 1 肉体的負担はあまりない 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・仕事は、主に、座った姿勢で行われる 
・稀に、物を持ち上げたり運んだりすることもある 

レベル 2 肉体的負担が多少ある 

具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・物を運ぶ 
・一定の時間立っている、一定の時間歩く 
・一定の時間全く同じ姿勢を続ける 
（一定の時間とは 1～2 時間程度のこと） 

レベル 3 肉体的負担が一定ある 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・人を支える 
・重いものを運ぶ 
・モニターを長時間凝視する 
・長時間立っている、長時間歩く 
・長時間全く同じ姿勢を続ける 
（長時間とは 3～4 時間程度のこと） 

レベル 4 肉体的負担が非常にある 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・人を抱える 
・無理のある姿勢 （中腰、片手など） で人を支える 
・非常に重いものを運ぶ 
 
 
 

2.2 【負担】 精神的負担 
複数の締め切り、ノルマなどの、さまざまなストレスや、注意力などが、この精神的負担です。 
ストレスのうち、自分の中のストレスが精神的負担です。他人との対応についてのストレスは次の感情的負担で評価してく

ださい。 

レベル 1 精神的負担はあまり強くない 
日常的活動に必要なレベルである 

レベル 2 精神的負担が一定ある 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・限られた時間の中で、利用者の要求に答えなければならない 
・利用者の様子や安全や健康に気を配る 
・家族の要求とやれることがあわないことがある 
・締め切りのストレスがある 

レベル 3 精神的負担が非常にある 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・複数の利用者の様子や安全、健康に常に気を配る 
・限られた時間の中で、利用者の多様な要求に答えなければならない 
・同時に多数の締め切りのストレスがある 

30 
50 

70 

25 

40 

70 

55 
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2.3 【負担】 感情的負担 
 

レベル 1 人との接触は少なく、感情的負担はあまりない 
 
 

レベル 2 人との接触があり、一定の感情的負担(A)がかかることが時々ある 
 
 

レベル 3 人との接触があり、一定の感情的負担(A)がかかることが頻繁
ひんぱん

にある、も

しくは、強い感情的負担(B)がかかることが時々ある 
 

レベル 4 人との接触があり、強い感情的負担(B)が頻繁
ひんぱん

にある、もしくは、非常に

強い感情的負担(C)がかかることが時々ある 
 
一定の感情的負担(A)とは、具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・非協力的な利用者への対応 
・配慮が必要な利用者の対応 
 
強い感情的負担(B)とは、具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・肉体的・精神的な困難を抱えている利用者への対応 
・かなり忍耐を要求されるような利用者への対応 
・自傷行為のある利用者への対応 
・暴力的な利用者への対応 
・予測できない敵意を抱く利用者への対応 
 
非常に強い感情的負担(C)とは、具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・死に直面しているなど肉体的・精神的な大きな困難を抱えている利用者への対応 
・非常に暴力的な利用者への対応 
・予測できない強い敵意を抱く利用者への対応 
・虐待の被害者などへの対応 

 
Q： 上司が無茶な業務命令をしてくるので、その対応が、とても強い感情的負担となっています。レベル 4 になりますか？ 
A： 無茶な業務命令はパワハラにあたります。パワハラは多くの職場で問題となっていますが、「パワハラに対応すること」は、

あなたの本来の職務ではないため、ここでは職務評価の対象にはなりません。なお、集計用紙の裏に違法行為等につい

てのアンケートを作成しました。ぜひこのアンケートにもご協力ください。 
Q: 非協力的な部下の対応が、とても強い感情的負担になっています。レベル 4 になりますか？ 
A: 部下の指導は、2.14 の「管理監督責任」で評価してください。 
 

35 

50 
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2.4 【労働環境】 不快さ 
 

暑さ寒さや、不潔などは、感じ方にかなり個人差がありますが、標準的なあたりを評価してください。 
また、対人関係での不快さやストレスは、2.3 の感情的負担で評価してください。  

レベル 1 不快な状況はあまりない 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・暑い（寒い）ときに短時間屋外で活動・外出する 

レベル 2 一定の不快な状況がしばしばある 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・利用者の部屋が不衛生 
・生ゴミの処理 
・子どものおむつを洗う（保育園） 
・トイレの介助（清拭なし） 
・屋外で行動する際（活動・外出・移動など）暑い（寒い） 
・風呂場が暑い 
・通常のトイレ掃除 

レベル 3 強い不快な状況がしばしばある 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・利用者の部屋が極端に不衛生 
・トイレの介助（清拭あり） 
・おむつかえ 
・室内や衣類を汚染した吐瀉物や排泄物の処理と掃除 
・屋外で行動する際（活動・外出・移動など）非常に暑い（寒い） 

 
Q 私はおむつかえには慣れているので特に不快と感じません。その場合レベル 1 になりますか？ 
A 慣れによって、不快と感じない場合も、そのことで評価が下がることはありません。非常に高度な熟練を要する技術でも、

慣れていれば「難しい」と感じないかもしれませんが、そのことで、その技術の評価が下がらないのと同じです。慣れない

人にとって、不快な状況かどうかで判断してください。  
 

2.5 【労働環境】 危険 

レベル 1 危険はあまりない 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・短時間の屋外移動時の交通事故程度の危険はある 

レベル 2 一定の危険がある 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・感染症（ノロウィルス、O157、インフルエンザなど）の危険がある 
・家事援助時に器具や設備を使うことによる火傷や負傷の危険がある 
・洗剤などの化学物質による火傷や負傷、炎症の危険がある 
・利用者の他害行為による負傷の危険が少しある 
・身体介護時の事故による負傷の危険が少しある 
・熱中症の危険が少しある 
・長時間の屋外移動時の交通事故の危険がある 

レベル 3 強い危険がある 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・治療が難しい感染症（C 型肝炎、HIV など）の危険がある 
・利用者の他害行為による負傷の危険が非常にある 
・身体介護時の事故による負傷の危険が非常にある 
・熱中症の危険が非常にある 

20 

40 

60 

20 

40 

60 
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2.6 【労働環境】 労働時間 
この職務評価は、基本給部分の評価です。したがって、ここでは、残業については評価しません。所定労働時間について

評価してください。 

レベル 1 所定労働時間は規則的 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・所定労働時間が、おおむね 8:30～17:30 
・夜勤や早朝勤務、宿直はない 
・シフトはない 

レベル 2 所定労働時間が変則的  
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・時々夜勤や宿直がある 
・シフトがある 

レベル 3 所定労働時間が非常に変則的 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 

・頻繁
ひんぱん

に夜勤や宿直がある（月 5、6 回以上） 

・シフトが頻繁
ひんぱん

に変わる 
 

Q： なぜ残業は扱わないのですか？ 
A： 職務評価は、基本給にかかわる職務を評価の対象とし、割増賃金の支払われる残業については評価の対象としませ

ん。 
また、多くの職場で、サービス残業が常態化していますが、サービス残業は違法であり、職務評価の対象とはなりません。

なお、集計用紙の裏に違法行為等についてのアンケートを作成しました。ぜひこのアンケートにもご協力ください。 
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2.7 【技能】 技術 
研修をうけずに、仕事をしながら覚えたことや、日常生活の中で覚えたことなどは、「あたり前のこと」と思ってしまいがちで

すが、その中にも高度な技術が含まれることがあることに注意してください。また、毎日ではなく、月に 1 回など必要とされる

技術であっても、その職務に必要な技術であれば、評価の対象としてください。 

レベル 1 簡単な技術が必要 （短い経験・研修・学習で習得できる） 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・日常的な掃除ができる 
・ファックスや電話機や全自動洗濯機などが使える 
・幼児や自分で体位変換できる大人のおむつを換える 

レベル 2 若 干
じゃっかん

高度な技術が必要 （1 年以上の経験・研修・学習で習得できる） 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・基本的な家庭料理が作れる 
・ワープロソフトの基本的機能が使える 
・ピアノで簡単なメロディーが弾ける 
・自分で体位変換できない大人のおむつを換える 
・入浴リフトの操作 
・車椅子の操作 
・食事介助 
・救急救命法が実践できる 

レベル 3 高度な技術が必要 （数年以上の経験・研修・学習で習得できる） 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・救急救命法が精確に実践できる 
・たん吸引 
・嚥下困難者への食事介助 

レベル 4 非常に高度な技術が必要 （数年以上の専門的で高度な経験・研修・学

習で習得できる） 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・医師、看護師が実施する医療行為 
 

Q 私は、親の介護でたん吸引を覚えたのですが、今の仕事ではしていません。レベル 3 になりますか？ 
A 高度な技術をもっていても、その職務で必要とされない知識は評価の対象とはなりません。 
 

25 

40 

70 

55 



11 

2.8 【技能】 コミュニケーション技能 
コミュニケーション技能とは、他人との関係をつくるために必要な技能です。自分の感情管理については、2.9 の感情管理

技能で評価してください。 

レベル 1 簡単なコミュニケーション技能が必要 

具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・口頭もしくは文書で、単純な情報を交換できる 

レベル 2 若 干
じゃっかん

高度なコミュニケーション技能が必要  
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・利用者の話を傾聴できる 
・利用者の状況にあわせた助言や指導ができる 
・スタッフ同士の適切な連絡や情報交換、調整、説得ができる 
・利用者にコミュニケーション上の困難がある場合（軽度の言語障害や聴覚障害、認知症、知的障害、日本語があまり話せ

ない外国語話者など）にも、単純な情報を交換することができる 

レベル 3 高度なコミュニケーション技能が必要 

具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・微妙な状況下で、利用者のプライドを損ねないような助言ができる 
・利用者に、意志を他人に伝えるのに困難がある場合（軽度の言語障害や聴覚障害、認知症、知的障害、日本語があまり

話せない外国語話者など）や、意思表示が乏しかったり、混乱している場合にも、話を傾聴できる（あるいは、意志を読み取

り尊重できる） 
・利用者に、他人の意志を理解する困難がある場合にも、利用者の状況にあわせた助言や説得、話し合いができる 
・制度などにより提供困難な要求をしてくる利用者に対して、根気よく説明し、決裂しない 
・総合的な人間関係・信頼関係を築くことができる 

レベル 4 非常に高度なコミュニケーション技能が必要 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・利用者にコミュニケーション上の非常に大きな困難がある場合（重度の言語障害や聴覚障害、認知症や知的障害、重複

障害、日本語がほとんど話せない外国語話者など）にも、利用者の話を傾聴でき、利用者の状況にあわせた助言や指導

ができる 
・保護者から利用者への虐待の疑いがあるなど、非常に困難な状況下で、保護者に適切な助言などができる 

・制度などにより提供困難な要求を、非常に頻繁
ひんぱん

にしてくる利用者に対して、あくまでも根気よく説明し、決裂しない 
 
※ 補助手段などにより、コミュニケーションの困難が軽減される場合は、障害の程度にかかわらず、実際上の困難さで評

価してください 
 
Q: 私は 低賃金レベルで働いていますが、こんなに高いコミュニケーション技能が要求されるのですか？  
A: 「人の気持ちに沿ったケア」などと言われながらも、ここに挙げたような技能は、賃金に反映される形で評価されることがほ

とんどないのが現状です。本来、これらの技能は、正当に評価した上で、それに見合った賃金が支払われるべきです。現

在賃金に反映されていないとしても、本来、適正なケア労働に必要な技能を、ここでは評価してください。 
 

35 
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2.9 【技能】 感情管理技能 

レベル 1 最低限の感情管理技能が必要 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・同僚や上司とのやりとりなどで、一定の状況があっても、業務に支障なく行動できる 

レベル 2 若 干
じゃっかん

高度な感情管理技能が必要 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・利用者の一定の感情表出があったり、期待するような反応がなくても、自分の感情をコントロールして、適切に対応できる 
・笑顔、ていねいさ、などの一定の感情を保つことができる 
・必要なときに自分の感情を盛り上げることができる 

レベル 3 非常に高度な感情管理技能が必要 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・利用者の強い感情表出があっても、また、非常に困難な状況があっても、自分の感情をコントロールして、適切に行動で

きる 
 

40 

60 

80 
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2.10 【技能】 問題解決力 
職務上起こる問題には、マニュアルに従えば簡単に解決できるようなものから、高度な思考力や判断力が必要なものまで

あります。あなたの仕事ではどのような問題に対応する必要があるか評価してください。 

レベル 1 単純な問題の解決方法を判断する能力や、それを回避する能力が必要 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・与えられた食材で献立を組み立てる判断力 
・単純な勤務表（シフト）の作成や変更ができる 
・単純な要求や単純な苦情に対して、適切な行動を判断する力 （例えば、A さんと B さんが隣になるとトラブルになる場合

に、そうならないように誘導できる） 

レベル 2 多様もしくは複雑な問題の状況を分析し、解決方法を判断する能力や、

それを回避する能力が必要 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・事故（怪我や火傷、病気、誤嚥、過剰服薬や薬の飲み忘れ、飲み間違い、行方不明等）が発生した際に、適切な行動を

判断する力 
・ケアプランと現実がずれていたときに、適切な行動を判断する力 
・困難な要求や複雑な苦情に対して、適切な行動を判断する力 
・その日の天気や、利用者の人数や体調にあわせて、活動のメニューを考える力 
・虐待やいじめのうち、単純なものの状況を判断し対応できる力 
・法令改正などに対して適切な対応を手配できる力 
・複雑な勤務表（シフト）の作成や変更ができる力（急な変更への対応も含む） 
・単純なトラブルの状況を判断し対応できる力（例えば、利用者の一部がパニックを起こしているが回りは落ち着いていると

き） 
・発生したトラブルの状況を分析し、トラブルの原因を見つける力 

レベル 3 非常に多様で複雑な問題の状況を分析し解決方法を判断する能力や、そ

れを回避する能力が必要。 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・利用者と家族の要求が食い違うときに、状況を判断し、適切な行動を判断する力 
・虐待やいじめのうち、複雑なものの状況を判断し対応できる力 
・複雑なトラブルの状況を判断し対応できる力（例えば、利用者の一部がパニックを起こし、パニックが伝染し拡散している

とき） 
・発生したトラブルの状況を分析し、トラブルの原因を見つけ、さらに、回避の方法を考える力 

 
Q： 私は起こったトラブルを分析し回避の方法を考えて提案するのですが、上司に「人手がないので無理。回避の方法を考

えるのはあなたの仕事ではない」と言われます。トラブルの回避の方法を考えるのが私の仕事でないなら、それは評価の

対象にならないのでしょうか。 
A： ケアワーカーの場合、一般に、トラブル回避の方法を考えることは、職務の範囲に入ります。ヘルパーの資格教育の中に

も入っています。職務に本来期待される範囲と、あなたの職場で期待されている範囲が、異なる場合もありますが、職務

評価は、職務に本来期待される範囲を分析します。 
 
Q： 問題を解決する方法はマニュアル通りの方法があっても、利用者を説得するのが困難な場合は、どのように評価します

か？ 
A： 利用者の説得の技能は、2.8 コミュニケーション技能で評価してください。 
 

30 

50 

70 
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2.11 【技能】 知識 
2.7 の技術と同様に、全くの未経験者でも、すぐに覚えられる知識以外は、特別な知識と考えてください。 

レベル 1 単純な知識が必要 （初等、中等教育レベルの知識＋短い経験・研修・

学習で習得できる知識） 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・基本的な読み書き 
・日常的もしくは簡単な用語の知識など 

レベル 2 若 干
じゃっかん

高度な知識が必要 （レベル 1＋1 年以上の経験・研修・学習で習

得できる） 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・ヘルパー1～2 級程度の知識 
・認知症の種類と症状と対処法の知識 
・咀嚼嚥下能力にあわせた調理法や食べさせ方の知識 
・障害の特性や病気の症状の知識のうちケアに必要なもの 
・子どもの発達に関する知識 
・水疱瘡と虫刺されの区別ができる 
・基本的なアレルギーの知識 
・簿記 2～3 級 
・介護制度の部分的な知識 （自分の提供するサービスに関係する部分だけなど） 
・税務や保険、労働法などの、基本的な知識 

レベル 3 高度な知識が必要 （レベル 1＋数年以上の経験・研修・学習で習得でき

る） 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・介護福祉士の資格（サービス提供責任者） 
・理学療法士、作業療法士、言語療法士の資格 
・ケアマネージャーの資格 
・介護制度の総合的な知識 
・簿記 1 級 

レベル 4 非常に高度な知識が必要 （レベル 1＋数年以上の専門的で高度な経験・

研修・学習で習得できる） 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・看護師の資格 
・税理士、社会福祉士、社会保険労務士の資格 
 

Q 私は訪問ヘルパーですが、簿記 1 級をもっています。レベル 3 になりますか？ 
A 高度な知識をもっていても、その職務で必要とされない知識は評価の対象とはなりません。 
 

25 

40 

70 
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2.12 【責任】 対人責任 
職務が上手くいかなかったときや、ミスがあったときなどに、人に対してどのような影響があり得るかを、考えてみてください。

実際にミスがあったかどうかは関係ありません。 

レベル 1 人に対する責任は間接的である 
 
 

レベル 2 人に対する直接的な責任が若 干
じゃっかん

ある 
下記の「一定の責任」がある場面が時々ある 
 

レベル 3 人に対する直接的な責任が非常にある 

下記の「一定の責任」がある場面が頻繁
ひんぱん

にある、もしくは、「重い責任」がある場面が時々ある 
 

レベル 4 人に対する直接的な責任が非常にある 

「重い責任」が問われる場面が頻繁
ひんぱん

にある 
 
一定の責任とは、以下のようなものだが、これに限らない： 

1. 移乗や移動の際に事故が起きるリスクが少しある （具体的には、移乗や移動に介助が必要だが、自らの身体能力

が活用できる場合や、骨格が衰えていない場合など） 
2. 利用者のパニックや発作、突然の行動などによる事故が起きるリスクが、少しある 
3. 食事介助の際の誤嚥（喉がつまったり、気管に入ったりなど）の危険が少しある 
4. 体調管理の間違いで、利用者が病気になる危険が少しある 
5. 自らの言動により、利用者の尊厳を損なったり、精神的な苦痛を与えるおそれが少しある 
6. 食中毒の危険がある 
7. 利用者の家族などとの連携がうまくいかないと、利用者の生活環境に影響を及ぼす 
8. 事故につながらない環境を整える責任がある（利用者が誤って飲み込んだら危険なものを置かないなど） 

 
重い責任とは、以下のようなものだが、これに限らない： 

1. 移乗や移動の際に事故が起きるリスクが非常にある （具体的には、移乗や移動に介護が必要だが、自らの身体能

力が活用できない場合、緊張が強く移乗の介護がしにくい場合、骨格等が衰えていて怪我をしやすい場合など） 
2. 利用者のパニックや発作、突然の行動などによる事故が起きるリスクが、非常にある 
3. 食事介助の際の誤嚥（喉がつまったり、気管に入ったりなど）の危険が非常にある （嚥下困難者など） 
4. 体調管理の間違いで、利用者が病気になる危険が非常にある （具体的には、呼吸器や循環器の機能が低下して

いる利用者の場合など） 
5. 自らの言動により、利用者の尊厳を損なったり、精神的な苦痛を与えるおそれが非常にある （自閉症、認知症、鬱

などのために、精神のバランスを崩しやすい利用者の場合など） 
6. 集団食中毒の危険がある （施設での調理、配膳、調理場の清掃消毒などを担当する場合） 
7. 外出送迎時などに、利用者が行方不明になる危険がある 
8. 虐待を見落とす危険がある 
9. 作成するプランの適切さが、利用者の生活に影響する（状況によって適切に変更する必要がある） 

 
Q： 複数の担当者がいる場合は責任の評価はどうなりますか？ 
A： 複数でもひとりでも同様に評価してください。 
 
Q： 私は非正規職で、「何かあったら責任は正規職員がとるから」と言われています。どう評価したら良いですか？ 
A： ここでの責任は指揮系統上の責任とは別です。実際に、あなたがもしミスをしたときなどに、どのような影響がありうるのか

を考えてください。 
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2.13 【責任】 運営責任 
 

レベル 1 運営に対する責任は間接的であり、失敗しても、事業所へのダメージは

少ない 

 

レベル 2 運営に対する直接的な責任があるが、失敗した場合の事業所への影響は

一時的である 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・まとまった金額を管理することがある、一部門の会計をまかされている 
・行政への請求で、請求が通らないと報酬が支払われないことや、解釈の違いや勘違いなどで、不正請求と扱われ、予定

していた報酬が支払われないこと、いったん支払われたものを返金したり、評判を落とすこともありえる 
・人員配置が上手くいかないと穴があくかもしれない（サービス提供責任者） 
・バザーの運営が上手くいかないと収入に影響する 

レベル 3 運営に対する直接的な責任があり、失敗した場合の事業所への影響は長

期にわたる 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・年間予算や事業計画の作成の責任者である 
 
 
 
 
 

2.14 【責任】 管理監督責任 
 

レベル 1 他の職員に対する管理監督責任はあまりない 
・同僚に臨時的に指導、助言をすることはある 
 

レベル 2 他の職員に対する管理監督責任が若 干
じゃっかん

ある 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・恒常的に指導管理する職員が 10 名未満 
・給与支払業務など、他の職員に直接的な影響のある業務 

レベル 3 他の職員に対する管理監督責任が非常にある 

具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・恒常的に指導管理する職員が 10 名以上 20 名未満 
・サービス提供責任者、サービス管理責任者など 

レベル 4 他の職員に対する重大な管理監督責任がある 
具体的には、以下のようなものだがこれに限らない 
・恒常的に指導管理する職員が 20 名以上 
・管理者、施設長など 

 
Q： 障害者作業所で働いています。賃金ではありませんが工賃が支払われる利用者がいます。管理監督責任の対象となりま

すか？ 
A： 利用者に対する責任は、工賃が支払われていても、管理監督責任ではなく、2.12 の対人責任で評価してください 
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3. 回答用紙 

3.1 あなたの仕事について教えてください 
評価の対象となるあなたの職場と仕事について、そして、あなた自身のことについて、教えてください。 
現在、複数の職場で働いている方は、調査対象の職場ひとつについてお答えください。  

 
【あなたの職場について】 
① あなたの職場は次のどれですか 

☐ 高齢者訪問介護・看護 ☐ 高齢者施設(通所系) ☐ 高齢者施設 
☐ 障害者居宅系  ☐ 障害者施設 
☐ 病院     ☐ 保育園   ☐ 幼稚園 
☐ その他 （                                     ） 

 
② ①の質問で施設で働いていると答えた方にお尋ねします。あなたの働いている事業所の 1 日の利用者数はおよそ何人

ですか？(あなたの受け持ちの人数ではありません) 
☐ 5 人未満  ☐ 10 人未満  ☐ 20 人未満  ☐ 50 人未満 
☐ 100 人未満  ☐ 100 人以上  ☐ わからない 

 
【あなたの労働について】 
③ 週労働時間（残業を含む）は？ 週平均 (         ) 時間 

※ 賃金が支払われている時間についてのみお答えください。サービス残業や未払い賃金については、裏面のアンケ

ートに記入してください。 
 

④ 給与は？ ☐ 時間給  ☐ 日給  ☐ 月給   時給換算すると・・・(        ) 円／時 
（通勤費交通費以外の手当を含めて答えてください） 
 

⑤ あなたの雇用形態は？ ☐ 正規（期限の定めのない雇用）   ☐非正規（有期雇用、派遣など） 
   ☐ 登録ヘルパー 

 
⑥ ③で答えた労働時間以外に、他の仕事をしていますか？ 

☐ している  ☐ していない        している場合・・・ 週（        ）時間程度 
 
【あなた自身について】 
⑦ 年齢 ☐ 10 代  ☐ 20 代  ☐ 30 代  ☐ 40 代  ☐ 50 代  ☐ 60 代  ☐ 70 代以上 

 
⑧ 性別 ☐ 男  ☐ 女  ☐ その他 
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3.2 集計 
 

  レベル 点数 

1. 肉体的負担   

2. 精神的負担   負担 

3. 感情的負担   

4. 不快さ   

5. 危険   環境 

6. 労働時間   

7. 技術   

8. コミュニケーション技能   

9. 感情管理技能   

10. 問題解決力   

技能 

11. 知識   

12. 対人責任   

13. 運営責任   責任 

14. 管理監督責任   

合計   

 
この合計点があなたの仕事の価値です。 
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3.3 この職務評価で評価されない事項について

のアンケート 
この職務評価は、あなたの仕事（職務）を 4 つの要因で評価します。4 ページで説明したように、違法行為は評価の対象に

はなりません。 
「ちょっと待ってよ！」と思われる方がいるかもしれません。そもそも仕事をするにあたって許されないはずの法律違反・セク

ハラ･パワハラなどが、ケアワーカーの職場では横行しています。そこで耐えながら仕事しているのに、それって評価しないの

…？職務評価の対象ではないの…？ 
それらの問題は、「職務評価」で解決することはできません。職場環境を正常にする、ということで、ユニオン（労働組合）や

行政機関などの力で解決していければいいですね。でも、私の職場を知ってほしいという方のために、〝職務評価外アンケ

ート〟を、用意しました。ケアワーカーの職場状況を考えるために、よろしければ回答をお願いします。 
 
① 仕事中、トイレを我慢することがありますか？ 

☐ よくある  ☐ 時々ある  ☐ たまにある  ☐ ない 
 

② 食事をする場所や時間で困ることがありますか？ 
☐ よくある  ☐ 時々ある  ☐ たまにある  ☐ない 
 

③ あなたの職場では、休憩時間が取れていますか？（労基法では、6 時間以上の連続労働には 45 分以上、8 時間以上に

は 60 分以上の休憩を義務づけています） 
☐ 法律分、またはそれ以上の休憩が取れている 
☐ 法律より少ないが、取れている 
☐ 休憩がない （連続労働が 6 時間未満） 
☐ 休憩がない （連続労働が 6 時間以上） 
☐ その他（                                               ） 

 
④ 移動時間については支払われるよう、厚生労働省通達が出ていますが、支払われていますか？ 

☐ 時間通りに支払われている 
☐ あいまいになっている （場合による） 
☐ 支払われていない 
☐ その他（                                               ） 

 
⑤ 残業･深夜･休日労働など契約時間外労働は、割り増しを含め払われていますか？（労基法では、1 日 8 時間･1 週 40

時間以上の残業には 25%増し、22 時から 5 時までの深夜労働は 25%増し、休日労働は 35%増しの賃金を払うように定

めています。残業で深夜など重なる場合は、25%＋25%＝50%です。休日と深夜が重なれば、35%＋25%＝60%。それ

ぞれの割増を足した割り増し額となります） 
☐ 契約時間外労働は、割り増し分も含めて法律通りまたはそれ以上支払われている 
☐ 時間数は全部払われているが、割り増しがない 
☐ 契約外時間の一部が支払われていない 
☐ 契約外時間の全部が支払われていない 
☐ 分からない 
☐ その他（                                                 ） 

 
⑥ 通勤中や職場でのケガ･病気には労災保険が適用されることを説明されていますか？（労災保険法によって、全ての労

働者を加入させるよう、雇い主に義務づけられています。健康保険の場合、通常、本人の 3 割負担ですが、労災が適用

されると、医療費の全額が保険から支払われます。） 
☐ 労災保険について説明されている 
☐ 労災保険について説明されていない 
☐ 分からない 
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⑦ あなたの職場で、通勤中や職場でのケガ・病気で労災とならなかった事例を知っていますか？ 
☐ 通勤中や職場でのケガ・病気で労災とならなかった事例を知っている 
☐ 通勤中や職場でのケガ・病気で労災とならなかった事例を知らない 
☐ 分からない 
 

⑧ 雇用保険に入っていますか？（週 20 時間以上働く労働者は、雇用保険に加入させるよう、雇い主には義務づけられて

います。年齢･労働時間･雇用期間などの要件を満たせば、失業したとき、失業給付の対象となれます） 
☐ 入っている 
☐ 入っていない  （☐ ２０時間未満  ☐２０時間以上だが入っていない） 
☐ 分からない 
☐ その他（                                                    ） 

 
⑨ 社会保険に入っていますか？（正社員の勤務日数や勤務時間のおおむね4分の3以上働いていたら、健康保険･厚生

年金保険に加入させることが、雇い主に義務付けられます。） 
☐ 社会保険に入っている 
☐ 社会保険に入っていない ☐ 希望すれば入れるが入っていない 
    ☐ 週３０時間未満なので入っていない 
    ☐ 週３０時間以上だが入っていない 
☐ 分からない 
☐ その他 （                                                   ） 

 
⑩ あなたの職場で、パワーハラスメント（職場のいじめ）や、セクシュアルハラスメントを見聞きしたことがありますか？（ここ

でパワーハラスメントやセクシャルハラスメントは、職場の人間関係から発生するもの、とします。たとえば、上司から部下、

同僚から同僚…。利用者からのハラスメントに関しては、3.3 感情的負担の項で評価します。） 
☐ ある  ☐ ない  ☐ 分からない  ☐ その他 （                          ） 

 
⑪ 仕事中のセクシュアルハラスメントを解決するための職場のシステムは整っていますか？（セクシュアルハラスメントに対

して、雇い主は雇用管理上、必要な措置をおこなう義務があります。雇用均等室など行政には窓口が置かれています） 
☐ 整っていて適切な対応がある  ☐ 事業所の窓口 
     ☐ 労働組合 
     ☐ その他 
☐ あるが役に立たない 
☐ ない 
☐ 分からない 
☐ その他 （                                                   ） 

 
⑫ 仕事中のパワーハラスメントを解決するための職場のシステムは整っていますか？（雇い主は、労働者の職場環境安全

配慮のため、パワーハラスメントやイジメなどの人権侵害に対し、必要な措置を行う義務があります） 
☐ 整っていて適切な対応がある  ☐ 事業所の窓口 
     ☐ 労働組合 
     ☐ その他 
☐ あるが役に立たない 
☐ ない 
☐ 分からない 
☐ その他 （                                                   ） 

 
⑬ 利用者とのトラブルについて、職場として対応する窓口などのシステムが整っていますか？ 

☐ 整っていて適切な対応がある  ☐ 事業所の窓口 
     ☐ 労働組合 
     ☐ その他 
☐ あるが役に立たない 
☐ ない 
☐ 分からない 
☐ その他 （                                                   ） 

 
●書き足りないことや全体についての感想は余白にどうぞ● 

●ご協力ありがとうございました● 
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