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Ⅰ．はじめに

　近年、日本の非正規雇用労働者は増加傾向にあり、

社会的な関心を集めている。総務省の調査 (2015) によ

ると、管理者を除く全雇用者のうち非正規雇用労働者

が占める割合は、1980 年代から増加しており 2015 年

現在 37.1％となっている。また、15 ～ 64 歳女性の就

業状態の推移をみると、女性の有業率は上昇している

ものの、雇用形態別に見ると、女性の正規雇用労働者

は減少している一方で、非正規雇用労働者は増加して

おり、非正規雇用労働者の 6 割が女性であることが明

らかになっている。

看護師においても非正規雇用労働者の割合の上昇が

確認できる。そのため、これまで外来やクリニックに

多かった非正規雇用看護師は、病棟でも受け入れられ

るようになってきた。しかし、病棟における非正規雇

用看護師の存在は注目されにくく、非正規雇用看護師

に関する調査や研究が少ないため、その実態を把握す

ることは極めて困難な状況である。

昨今、出産や育児を経験した女性看護師だけでなく、

単身の女性看護師や男性看護師も含め、それぞれの多

様な価値観のもと、自ら働くスタイルを求めて、正規

雇用から非正規雇用に雇用形態を変更しながら働き続

けようと考える看護師は増えている。病棟でも、慢性

的な人員不足から、正規雇用だけではなく非正規雇用

をはじめ、多様な雇用形態を受け入れざるを得ない状

況にある。このような背景を受け、病棟でも増加する

ことが予測される非正規雇用看護師に関心を寄せ、今

後取り組むべき課題を検討していく必要があるのでは

ないかと考えた。

Ⅱ．研究目的

本稿では、我が国における非正規雇用労働者と非正

規雇用看護師の動向を踏まえつつ、病棟で働く非正規

雇用看護師に関して今後探求すべき課題を明らかにす

ることを目的とする。

Ⅲ．方　法

　現在我が国における非正規雇用労働者と非正規雇用

看護師の実態を把握するため、総務省、厚生労働省、

日本看護協会の調査結果及び、日本の雇用に関する書

籍を用いて整理した。文献検索は、医学中央雑誌 WEB

版を用いて「非正規雇用看護師」「パートタイム」「パー

ト看護職」「雇用形態」をキーワードに、過去 5 年間

の原著論文の検索を行った。また、海外の文献に関し

ては、Pub-Med を用いて「temporary nurses」「part-

time nurses」をキーワードに検索を行い、国内外合わ

せて 7 件の文献を対象に、非正規雇用看護師の実態に

関する調査結果から、病棟で働く非正規雇用看護師に

関する今後の課題を検討した。

Ⅳ．結果及び考察

１．日本における非正規雇用労働者の実態と背景
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　非正規雇用労働者に関する法律は、主に日本国憲法

第 27 条における労働基本権に基づく、「労働者派遣

事業の適切な運営の確保及び派遣労働者の保護等に

関する法律」(1985 年制定、以下労働派遣法 ) と、「短

時間労働者の雇用管理の改善に関する法律」(1993

年制定、以下パートタイム労働法 ) に含まれる。

　非正規雇用労働者といっても、正規雇用労働者と

非正規雇用労働者を明確に区分している法律はない。

OECD( 経済協力開発機構 ) では、パートタイム労働者

(Part-time work) を「通常、週に 30 時間以下勤務し

ている労働者」、臨時労働者 (Temporary work) を「長

期間継続する雇用関係を見込めない就労形態」として

いる。伍賀 (2014) は、非正規雇用とは、法令上の概

念ではなく、社会実態から生まれてきた次のような

働き方を総称するものであるとしている。(1) 労働契

約に期間の定めがある ( 有期契約労働者 )、(2) 所定労

働時間がフルタイムでなく一部に限られている（パー

トタイム労働者）、(3) 雇用関係と指揮命令関係が異

なる間接雇用（派遣労働者）。また、パートタイム

労働法では、パートタイム労働者を「一週間の所定

労働時間が同一の事業所に雇用される通常の労働者

の一週間の所定労働時間に比し短い労働者をいう」

と説明し、パートタイマー、アルバイト、嘱託、契

約社員、準社員などの呼び方は違ってもこの内容に

該当していれば「パートタイム労働者」となると説

明している ( 厚生労働省 , 2014)。

　1980 年代当時、非正規雇用というと、主たる稼ぎ

手である正規雇用の夫の存在を前提にした、いわゆる

「家計補助型」女性労働としての側面が強かった（伍

賀 , 2014）。しかし、1990 年代のバブル経済とその

崩壊、その後の規制緩和政策を経て日本の雇用は大

きく変貌を遂げ、就職難、大規模なリストラが本格

化し、正規雇用は減少した（伍賀 , 2014）。それに

より、「家計補助型」の非正規雇用は理想型となり、

やむをえず非正規雇用労働者となった者が男女共に

増えていったとされ（伍賀 , 2014）、実際、日本の

非正規雇用労働者が全雇用者に占める割合は、1990

年 20.2％、2005 年 32.6％、2015 年 37.1％と増加

傾向にあることが示されている（総務省 , 2015）。

非正規雇用労働者の推移を男女別でみると、女性の

正規雇用労働者は減少している一方で、非正規雇用

労働者は増加しており、非正規雇用労働者の 6 割が

女性であることが明らかになっている ( 厚生労働省 , 

2014)。また、この中には、他に依存することが困難

な単身層が増えていることや中高年者の増加などか

ら、非正規雇用労働者の貧困などにも影響を及ぼし現

代の社会問題に発展している（伍賀 , 2014）。また、

事業所における教育訓練の実施状況をみてみると、正

規雇用労働者に教育訓練を実施している事業所では、

非正規雇用労働者に行っている計画的な OJT、OFF-

JT は、いずれも正規雇用労働者の約半数にとどまっ

ている（厚生労働省 , 2014）。さらに、正規雇用労

働者の賃金カーブと比べると、非正規雇用労働者は

生涯を通じて賃金がほとんど変わらず、加えて適用

されている各種制度（雇用保険、年金、退職金制度、

賞与支給制度など）の割合は、正規雇用労働者に比べ

て大きく下回っている（厚生労働省 , 2014）。以上

の事から、非正規雇用労働者は、①雇用が不安定で

あること、②賃金が低いということ、③能力開発機

会が乏しいこと、④セーフティーネットが不十分で

あることが課題としてあげられている（厚生労働省 , 

2014）。また、非正規雇用労働者の増加は、正規雇

用労働者の過剰な働き方・働かせ方にも影響をもた

らしているともいわれており（伍賀 , 2014）、全体

の労働環境について考えていく必要もあるといえる。

　一方で、不本意に非正規雇用を選択している者は

全体の 18％ ( 厚生労働省 , 2014) で、非正規雇用に

関して必ずしも否定的な者ばかりではないことも明

らかになっている。「就業形態の多様化に関する総合

実態調査」（厚生労働省 , 2011a）によると、非正規

雇用として働く女性が「自分の専門能力の発揮」「自

分にあった仕事を選ぶ」「仕事と家庭の両立などの

自己の生活時間管理を優先する」ために、自ら非正

規雇用という雇用形態を選択していることが示され

ている。これは女性の非正規雇用労働者に関する結

果ではあるが、非正規雇用労働者もワークライフバ

ランスを考えながら、自分の能力や経験を活かすと

いう積極的な目的意識を持って就労する人が増えて

きているといえる。多様な雇用形態の導入が進めら

れているにも関わらず、日本社会における非正規雇

用労働者に関する調査や研究は、ほとんどの場合、

労働というマクロの視点から否定的に論じられるこ

とが多い。そして、非正規雇用は正規雇用に比べ望

ましくない働き方として扱われがちである。しかし、

非正規雇用の問題点のみを強調する論調は、偏った

ものであるといえるのではないか。不本意に非正規

雇用を選択している人は全体の 18% で、自分の価値

観や生き方に合った働き方として非正規雇用を選択

している人が多数存在していることは明らかであり、

それこそ注目すべき重要な事実であると考える。非
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正規雇用労働者を、労働の立場から問題点をあげる

だけではなく、非正規雇用労働者一人ひとりが、自

らの生き方を考え、働き方を選択し、固有の経験を

重ねている存在であるととらえることも必要なので

はないか。

2．非正規雇用看護師の動向と先行研究
日本における非正規雇用看護師は、2004 年 14.7％

（厚生労働省 , 2005）から 2012 年 18.2％（厚生労

働省 , 2013）へと増加が確認できる。非正規雇用看

護師の割合は全年齢層で増加傾向だが、際立って増

加しているのは 30 歳代と 55 歳以上である（厚生労

働省 , 2011c）。これは、ライフステージによる出産、

育児、介護等のライフイベントが関係していることが

推測できる。また、潜在看護師や、結婚や出産・育

児などの理由で離職した看護師の多くが、復職の際、

仕事と家庭との両立のためにパート・アルバイトな

どの非正規雇用を希望し、選択していることも明ら

かにされている（厚生労働省 , 2011c；渡邊 , 2013；

桶河 , 2014）。看護師も一般的な女性の非正規雇用

労働者と同様に、ライフイベントに応じて雇用形態

の選択をしており、非正規雇用を選択することに対

して必ずしも否定的ではないことが推察される。

看護師の非正規雇用が増加した背景には、「2006

年の診療報酬改定において、入院基本料の看護配置

基準が大きく変更されたことにより、より手厚い看

護配置基準が設定されたことで、従来よりも看護職

への需要が高まり、各医療施設で短時間でも勤務可

能な看護職も貴重な存在となり、非正規雇用への需

要が高まった」と考えられている（宮崎 , 2010）。

また、2004 年の労働派遣法の改正による看護職にお

ける派遣労働の規制緩和も一因であると考えられる。

しかし、それだけでなく、非正規雇用看護師が増加し

た要因として、正規雇用看護師の過酷な労働環境も

あげられるのではないだろうか。近年、医療現場は、

入院期間の短縮や、複雑化した高度な対応も求めら

れており、看護師の負担は増大している。このよう

な状況の中、看護師の離職理由をみてみると、結婚・

育児などの個人的な理由と共に、勤務時間が長い・夜

勤の負担・責任の重さなど、職場環境に関する理由

があげられており（日本看護協会 , 2006）、看護師

の過酷な労働環境を反映していることがわかる。こ

うした正規雇用の過酷な労働環境を理由に、看護師

が長時間勤務や夜勤が伴わない非正規雇用を選択し、

結果として非正規雇用看護師の増加につながってい

ることが考えられる。

このように、非正規雇用看護師の増加に関しては、

看護師全体を取り巻く潜在的な問題との関連がある

ことが推察される。しかし、就業先として病棟を選

択した非正規雇用看護師に関する研究は一つも見つ

からないため、病棟で働く非正規雇用看護師の実態

を把握することは困難な状況である。病棟で働く非

正規雇用看護師に関して今後探求すべき課題を明ら

かにするためのヒントを得るために、これまで行わ

れた非正規雇用看護師に関する先行研究を検討した。

ワークライフバランスに取り組む病院に勤務する

看護師の職務満足度に関する調査では、非正規看護師

を含む多様な雇用形態を選択するもののほうが、多様

な雇用形態を選択しないものより「仕事上の人間関

係」「専門性」「看護師としての自己実現」のいず

れにおいても職務満足度の得点が有意に低かったと

いう研究結果を示している ( 渡邊 , 2013)。その理由

として、非正規雇用として働く看護師の多くは、「家

庭を有し、家事役割があるため、子供の予測できな

い事情によって早退や欠席があると推察され、これ

らの事情に対して、負い目を感じており、自分たち

が職場の同僚から認められていないと感じる傾向に

ある」( 渡邊 , 2013) ことや、「看護師としての役割

に集中できないと感じている」( 渡邊 , 2013) ことを

あげている。また、非正規雇用看護師は、「患者を

受け持たず、機能別看護を行っている可能性があり、

今までの経験や身につけてきた看護技術を発揮した

り、新たな知識から得た創造性のある看護を提供す

る機会が少ないために、看護師としての自己実現を

感じることが少ない」( 渡邊 , 2013) と述べている。

また、「もっと知識や技術が向上するような学習に

時間をとりたいが、研修に行きたくても、勤務時間

外の研修が多く、研修参加のために時間がとれない

自分にストレスを感じている」( 渡邊 , 2013) と報告

している。さらに、「勤務時間に制約があることは、

自分が納得できるまで患者と関わることができてい

ない状況が考えられる。そのため、患者ケアにじっ

くり時間をかけられない状況などに、専門職として

の看護師の責務を果たすことができていないと感じ

ている」( 渡邊 , 2013) ことを示唆している。一方で、

正規雇用看護職と非正規雇用看護職の職務満足度の

調査（川北 , 2013）では、「『看護業務以外の職務』

『給与』『勤務シフト』『業務量』において非正規雇

用看護職の方が正規雇用看護職より有意に高かった」

ことを報告している。「非正規雇用看護職は、正規雇
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用看護職の周辺業務を担う事が多く、委員会などの

看護業務以外の職務を担う事が少ないため、看護業

務以外の職務や業務量に関する満足度が高くなった

と思われる」（川北, 2013）と報告されている。また、

「非正規雇用看護職は、個人の都合で勤務時間を設定

することができるため、勤務シフトへの満足度も高

くなった」と考えられている（川北, 2013）。小川も、

「非正規雇用女性看護職員の多くは、正規雇用に比べ

現状に満足しており、職務満足感も高いことを示し

ているが、それは主に外在的要因によるものであり、

仕事への満足感を持続的に高めるためには内在的要

因を重視すべきである」（小川 , 2012) と述べている。

このように、正規雇用看護師と非正規雇用看護師の

職務満足度の比較は、個々の価値観や非正規雇用を

選択した背景や目的によって異なることが推察され、

職務満足度だけで非正規雇用看護師を理解するには

不十分であると考える。

OECD( 経済協力開発機構 ) では、各国の非正規雇用

比率と雇用保護規制の度合いを示す国際比較指標か

ら雇用形態の変化を分析している。雇用に対する規制

が緩いため、雇用形態の発展をそれほど必要としな

かった国や、各国の非正規雇用の定義の違いから雇

用システムの厳密な比較は困難であるとしながらも、

1997 年頃から先進主要国において、非正規雇用の増

加が共通して見られる傾向を示している。雇用シス

テムの違いから厳密な比較は難しいことを前提にし

た上で、海外の文献をみてみると、韓国においても、

経済的不況の影響を受け、非正規雇用労働者が増加

していると報告し、病院で働く看護師の、エンパワー

メント、職務満足感、組織コミットメントを雇用形

態別（正規雇用と非正規雇用）で比較した研究（Han, 

2009）では、病院で働く非正規雇用看護師は、正規

雇用看護師に比べて、職務満足感、組織コミットメン

ト、エンパワーメントのいずれにおいてもレベルが

低いことが示されている。Han(2009) は、雇用形態

の違いに伴う個人や組織への潜在的な影響を指摘し、

両者のギャップを埋める必要性があることを示唆し

ている。また、Conn(1997) は、非正規雇用看護師は、

正規雇用看護師に比べ、職務満足感が低く、公的支

援が不足していることや、不公平感を強く認識して

いることを示しており、それらに対して支援を受け

られていないことを指摘している。

看護師の組織コミットメントと職務満足感との関

連については多くの研究で明らかにされている。

Meyer（1989）は、強い組織コミットメントを持つ

看護師は、望ましい看護実践を行うと述べており、

グレッグ（2009）も、より良い看護実践を行うため

に組織へのコミットメントが必要となるため、組織

コミットメントの観点からキャリア発達支援を考え

ることが、看護の質の向上につながると考えられる

と述べている。グレッグ（2009）は、組織コミット

メントの中心となっているのは、「自己の存在価値

の実感」であり、それは「仲間との良好な関係」の

中で生じる「チームケアの満足」、「能力発揮のチャ

ンス」、「充実感・やりがいの実感」から起こって

いることを明らかにしている。これらの研究をもと

に、病棟で働く非正規雇用看護師を組織コミットメ

ントの視点からとらえた時、病棟で働く非正規雇用

看護師は、組織コミットメントを促す経験を持つ機

会が少ないといえるのではないだろうか。組織コミッ

トメントと看護実践の質との関連があることを前提

とし、病棟で働く非正規雇用看護師が、組織コミッ

トメントしづらい状況に置かれていると仮定すると、

病棟で非正規雇用看護師を受け入れることは、看護

の質の低下を招く重大な問題につながるともいえる。

また、非正規雇用看護師は、学習機会を持ちづらく、

自ら看護の本質を問い、看護実践能力を向上させる

機会が減ってしまう可能性があることからも、看護

の質に影響を与えるといえるだろう。しかし、多様

な背景をもつ非正規雇用看護師を、職務満足感や組

織コミットメントという視点だけでとらえることに

は偏りがあり、非正規雇用看護師一人ひとりが、な

ぜ非正規雇用を選択し、どのような思いで非正規雇

用として病棟で働き続けているのかなど、個人の視

点から実態を明らかにしていくことも必要である。

以上のように、非正規雇用看護師に関する先行研究

には、ワークライフバランスや職務満足感に関するも

のや、組織コミットメントの視点に立つものがほと

んどである。このような状況の中で、南谷ら（2011）

は、非正規雇用看護師個人にフォーカスをあてた質

的な研究を行っている。

南谷ら（2011）は、結婚・妊娠・出産を機に、正

規雇用看護職員（助産師、准看護師を含む）からパー

ト職員に雇用形態を変更した 25 ～ 34 歳のパート看

護職 16 名を対象にインタビューを行い、その様相を

明らかにした。看護師は、結婚・妊娠・出産後も何と

かして正規雇用として働き続けることを試みようと

するが、過酷な労働環境にある正規雇用で働き続ける

ことの限界を感じ退職しており、一旦病院を離れた

ことで意欲が再燃し、雇用形態にこだわらず就業を
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希望し、非正規雇用を選択していることがわかった。

また、看護への愛着や専門職としての自覚を持ち、

キャリア発達への意欲を抱きながらも、職場への遠

慮や、家族観による潜在的制約との間で葛藤してい

ることも明らかにしている。また、自分の能力に対

する不安を抱きながらも、就業継続が前提となりう

る勤務場所を選択しており、自ら看護職としてのキャ

リア開発にとりくんでいることを明らかにしている。

こうした結果を受けて、南谷らも、将来正規職員に

もどりたいと考えているパート看護職への支援の必

要性を示唆しながら、看護師が退職する根本的な原

因を、正規雇用の過酷な労働環境への反発であると

述べ、この根本原因を改善することから取り組むべ

きであると主張している。しかしながら、南谷らは、

研究対象者を結婚・妊娠・出産を機に雇用形態を変

えた女性看護師に限定しており、また就業先が外来

なのか病棟なのかなどは明らかにしていない。非正

規雇用を選択している看護師の背景は多様であり、

単身女性や男性、さまざま理由で非正規雇用を選択

した人にも関心を寄せることが必要である。また昨

今、病棟看護師の役割は拡大しており、雇用形態の

違いだけでその役割を区分することは困難であると

考える。就業先が、外来なのか病棟なのかによって

も、その様相に特徴的な違いがあることが推察され、

その違いを踏まえた支援のあり方を検討する必要も

あると思われる。

Ⅴ．結　論

　我が国における非正規雇用労働者は増加傾向にあり、

雇用の不安定さや低賃金、能力開発機会が乏しいこと

など、非正規雇用を取り巻く課題は多い。一方で、看

護師においても、非正規雇用の増加は認められるもの

の、非正規雇用看護師に関する調査や先行研究は少な

く、病棟で働く非正規雇用看護師に関する研究は一つ

もなかった。先行研究のほとんどは、出産や育児を理

由に非正規雇用として働く看護職員を対象にしており、

その多くが職務満足度に関するものであった。しかし、

職務満足度は、個々の価値観や非正規雇用を選択した

背景や目的によっても異なることが推察されるため、

職務満足感をみただけでは病棟で働く非正規雇用看護

師の理解につながるとはいえない。また、非正規雇用

看護師は、組織コミットメントをしづらい状況に置か

れている可能性があり、それによって看護の質に影響

を与えることが推察された。しかし、多様な背景をも

つ非正規雇用看護師を、職務満足感や組織コミットメ

ントという視点からのみとらえることには偏りがあり、

働き方や生き方の多様性に着目し個人の視点から実態

を明らかにしていくことも必要である。そのため病棟

で働く非正規雇用看護師に関しては、病棟看護師の役

割や病棟における看護の特徴を踏まえ、一人ひとりの

視点からその経験を明らかにしていくことが今後の探

求するべき課題であると考える。病棟で働く非正規雇

用看護師の固有の経験の中から、これまでの先行研究

からは見出されなかった、看護師として働き続けるた

めの重要な視点が明らかにされ、看護職全体の支援の

あり方を示すことができるのではないだろうか。

Ⅵ．おわりに

　日本ではパートタイム労働法や派遣労働法の改正な

どで、非正規雇用労働者への関心が高まっており、看

護職においても、多様な働き方が導入されはじめてい

る。慢性的な人員不足の解消のため、そして看護職の

さまざまな価値観を受け入れるための多様な雇用形態

の導入は、働き方の幅を広げる有効な手立てだと考え

る。いわば看護職の労働市場の変化の時期であり、病

棟においても変化の過渡期にあるといえる。とかく非

正規雇用労働者に関しては、能力開発や賃金の面で正

規雇用労働者に比べ劣った存在としてとらえられがち

である。しかし、多様な働き方が支持されるというこ

とは、多様な生き方が支持されるということであり、

もっと多角的な理解の中で、個々の価値観、生活や人

格、アイデンティティ形成など、生きていく上で重要

な意味をもたらすものに関心を寄せていくことも必要

である。多様な背景をもつ病棟で働く非正規雇用看護

師一人ひとり固有の経験に着目することで、看護師の

支援や労働環境のあり方について検討していけるので

はないかと考える。
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