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Analysis of Retention Process of Newly Employed Farmers

I　問題意識と研究の背景

近年,日本農業において新規就農者の減少が続

いている中で,新規就農者に占める雇用就農者の

割合は2006年から2010年にかけて8.0%から

14.7%-と上昇している(農林水産省「新規就農

者調査」)。新規就農における雇用就農者の位置は

確実に高まっており,雇用就農者の存在は日本農

業の今後を左右する存在となっていると言っても

過言ではない。しかしながら,木南ら[3]によれ

ば,農業法人従業員は採用後5年間で約30%が離

職しており,離職の実態に関して, 「農業法人等の

正社員採用と定着に関するアンケート」 (全国農業

会議所, 2011年10月実施)によれば,農業法人

経営者の54.3%が「正社員の退職が経営に与える

影響が問題となっている」と回答している。

言うまでもなく,農業経営が持続的で競争力を

有するには,労働力の確保は不可欠であるが,長

期的には,雇用就農者を農業法人に人材として定

着させ,能力開発を進め,経営能力に優れた将来

の農業経営者を育成・確保することが必要である。

このことは農業経営における人的資源管理が重要

性の極めて高い問題となっていることを意味して

いる。

ところが,新規の雇用就農者の就業をめぐる行

動について,農業経営学においてこれまで十分な

分析が行われてきたとは言い難い。その背景には,

雇用就農者の就業実態および就業に関する意識や

行動が多様であることに加えて,雇用就農者の就

業意識の形成には複雑な内的要因と外的要因が関

係していることがあると考えられるが,雇用就農

者の人材育成を進めるには,人的資源管理の視点

から,雇用就農者の就業意識の形成プロセスにま

で踏み込んで人材定着の条件を解明することが求

められると考える。

日本の農業を対象とした人的資源管理の視点か

らの研究としては迫田[6]などがある。雇用就農

者の定着に関わる意識,行動,成果に関する研究

は少ないが,雇用就農者の特質と就業継続につい

て分析した津田[7]雇用就農者の職務満足の実

態を分析した金岡[2]などがある。

一方,木南ら[3]は,雇用就農者の離職行動の

要因を人的資源管理施策との関係から計量的に分

析し,従業員の募集方法,職務内容,人材育成方

針などが離職率に影響していること,および経営

管理や様々な作業に従事できる人材の育成に問題

を抱えていることを明らかにした。しかし,分析

対象が農業法人経営者であるため,雇用就農者の

意識や態度について分析されていないことに加え

て,分析モデルも離職率の高低をロジット分析で

説明する単層モデルにとどまっている。近年,因

果関係を分析する共分散構造分析が,一般企業等

を対象とした人的資源管理研究において普及して

いるが,農業経営-の適用例は,定年帰農希望者

の就農意思決定を分析した伊野ら[1〕などに限ら

れている。

そこで本研究では,農業法人の従業員を対象と

して,人的資源管理施策が人的資源管理成果に与

える影響とそのプロセスについて,従業員の属性

や態度を含めた共分散構造分析によって明らかに

することを目的とする。
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Ⅱ　分析のフレームワーク

本研究の分析フレームワークは,松山[5]　山

本[10]などの人的資源管理に関する実証分析の方

法を参考にした。人的資源管理論の分野で主流と

なりつつある戦略的人的資源管理論においては,

経営戦略から経営成果に至るプロセスに関して,

第1図のような因果関係を想定するのが一般的で

ある。そして,本研究はこのプロセスのうちの人

的資源管理施策から人的資源管理成果に至る関係

を明らかにするものである。

本研究の分析対象は,農業法人等に新規に雇用

され, 「農の雇用事業」に採択された従業員1,540

名に対するアンケート調査結果(「新規就業者から

みた農業法人等の雇用と満足度に関するアンケー

ト」全国農業会議所,2010年7月と12月に実施)

のうち,すべての項目に関して回答漏れのない

965名のデータである。調査項目は,従業員およ

び農業法人の属性,人的資源管理施策,従業員の

就業に関する意識および態度などである。

Ⅲ　分析に用いる変数

分析に用いる変数は,属性変数,人的資源管理変

敬,従業員態度変数,人的資源管理成果変数に大別

され,アンケート調査の結果から作成した。属性変

数は従業員変数と組織属性変数から構成される。従

業員属性の変数として,年齢,性別,学歴,農業教

育の有無を用いた(第1表)。組織属性の変数には従

業員規模を用いた(平均従業員規模は9.9名)。人的

資源管理施策変数は, 「労働時間」 「給与形態」 「給与

金額」 「賞与等」の変数を作成した(第2表)。なお,

いずれも従業員の回答に基づくものであり,その意

味では従業員によって認識された人的資源管理施策

の現状を表している。

従業員態度変数については,コミットメントと満

足度に関する変数を作成した。コミットメントとは,

心理学において「人がある対象(組織,集団,個人,

行為,目標など)に関わることやそれを行うこと,

およびそうすることを約束すること」と説明される。

対象が組緒や個人であれば,報酬などの目的のため

にそれらと関係をもつこと,あるいは,それらに対

して愛着や忠誠心,義務感といった特別の感情をも

っていることや,そうした感情を背景にそれらに関

わり合いをもつことを指す。とくに働くことに関す

るコミットメントとして,ワークコミットメントの

概念があり,コミットメントの対象別に,組織コミ

ットメント,キャリアコミットメント,職務関与,

労働倫理観などがある(渡辺　9])。ここでは,コミ

ットメントの対象から,組織コミットメント(所属

している経営に対するコミットメント)とキャリア

コミットメント(農業に対するコミットメント)を

取り上げる。それぞれの変数は,将来の希望に関す

る回答結果を基に得点化した(第3表)。

第1表　従業員属性変数

割 合 (% ) 変 数 値

年 齢 10 代 7.4 1

20 代 4 5.9 2

30 代 2 7.5 3

40 代 11.1 4

50 代 6.9 5

60 代 以上 1.2 6

性 別 男性 8 2.1 0

女性 17.9 1

最 終 学歴 中 学校 7.7 1

高校 4 6.0 2

短 大等 2 0.3 3

大 学 2 3.0 4

大学 院 2.9 5

農 学 歴 な し 7 4.1 0

あ り 2 5.9 1

注: 「農学歴」は最終学歴が農学系か否かで区分した。

経営戦略　　人的資源　　従業員態度　　人的資源　　経営成果
管理施策　　　　　　　　　管理成果

第1図　戦略的人的資源管理が想定する因果関係
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第2表　人的資源管理施策変数

割 合 (% ) 変 数 値

労働 時 間 3 5 時 間未 満 2 .5 1

3 5 - 4 0 時間 1 4 .0 2

4 0 ~ 4 5 時間 2 2 .6 3

4 5 ~ 5 0 時 間 2 6 .5 4

5 0 - 5 5 時 間 1 0 .3 5

5 5 ~ 6 0 時間 1 4 .1 6

6 0 時 間 以上 1 0 .1 7

給 与形 態 時 給 制 2 1 .7 1

日給 制 1 1 .5 2

月給 制 6 4 .1 3

年 俸 制 2 .7 4

給 与金 額 1 0 万 円未 満 3 .5 1

1 0 - 1 2 .5 万 円 l l .7 2

1 2 .5′～ 1 5 万 円 2 4 .6 3

1 5 - 1 7 .5 万 円 2 3 .7 4

1 7 .5 - 2 0 万 円 1 9 .9 5

2 0′^2 2 .5 万 円 8 -3 6

2 2 .5 - 2 5 万 円 5 .4 7

2 5 - 2 7 .5 万 円 1 .8 8

2 7 .5 - 3 0 万 円 0 .5 9

3 0 万 円以 上 0 .6 1 0

賞 与等 な し 6 4 .7 0

1 種 あ り 2 4 .4 1

2 種 あ り 8 .5 2

3 種 あ り 2 .5 3

注:1) 「労働時間」は週当たり, 「給与金額」は月当たり。
2) 「賞与等」は,賞与,定期昇給,退職金の3種の

うち,整備されているものの数によって得点化した。

第3表　コミットメント変数

将来の希望
割合 組織コミツ キャリアコミ

(% ) トメン ト ッ トメン ト

勤務先で現在 と同

様の仕事に従事

3 7.7 1 1

勤務先 で経営幹部

になる

13.6 1 2

農業で独立する 24.0 0 2

他の農家で勤務 3.2 0 1

農業以外 の分 野で

働 く.考えていない

2 1.5 0 0

平均点 0.51 1.16

第4表　従業員満足度と因子分析の因子負荷量

満 足 度 の項 目
満 足度

平均

因 子 負 荷 量

第 1 因子 第 2 因子

仕 事 のや りがい 3.9 3 0 .7 1 3 -0 .3 5 3

仕 事 内容 3 .7 4 0 .75 6 -0 .2 8 4

施 設 . 設 備 3 .4 4 0 .60 5 -0 .0 7 0

職 場雰 囲気 .人 間 関係 3 .7 0 0 .6 3 2 -0 .2 1 3

研 修 . 教 育 制 度 3 .3 2 0 .7 4 2 -0 .14 9

給 与 額 2 .9 7 0 .6 4 9 0 .2 5 2

福 利 厚 生 3 .0 7 0 .6 04 0 .2 4 9

労 働 時 間 3 .2 8 0 .6 6 8 0 .3 1 6

休 日数 3 .0 2 0 .6 6 3 0 .3 7 5

将 来 の 自分 の見 通 し 3.12 0 .7 2 6 -0 .0 6 7

家 族 か らの理 解 3 .5 5 0 .6 0 0 0 .0 4 8

累 積 寄 与 率 4 5 .1% 5 1.0 %

注:満足度は,非常に満足=5,満足=4,どちらともいえ

ない=3,不満=2,非常に不満=1,の5段階評価で得点化
した。

第5表　人的資源管理成果変数

現在 の勤務先 につ いて離職 を 割合 変数値

考 えた ことが あるか0 (% )

よく考 えてい る 13 .5 1

考 えた ことがあ る 32 .0 2

ない 54 .5 3

従業員満足度については, 11の項目についての満

足度を5段階評価で得点化したものに因子分析を行

い, 2つの因子得点を算出した(第4表)。第1因子

は総合的な職務満足度であり,第2因子は満足度の

方向性に関する因子であり,仕事の満足度よりも待

遇の満足度を重視する因子である。

人的資源管理成果変数には,従業員の定着を表

す変数を用いる。従業員の定着に関する指標は,

従業員の定着実態,意識,勤続状況などから作成

されることが一般的である0　本研究の分析対象が

新規の雇用就農者であることから,現在の勤務先

について離職を考えたことがあるかどうかという

問いに対する回答を基に,就業継続意識が強いほ

ど大きくなるよう得点化し, 「就業意識」変数を作

成した(第5表)。
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Ⅳ　結果

共分散構造分析については,小島[4]のエクセ

ルGMl.71の付属ソフトを用い,最適なモデルを

導出した。なお,豊田[8]によれば,内生変数と

して順序データを用いる場合,カテゴリ数が最低

でも4つは必要であるとされている。このような

場合,ポリコリック相関係数などの順序相関係数

を用いる必要があるため, Rのpolycorパッケー

ジによって計算したポリコリック相関係数を用い

た。そして,変数間のパス係数, p値,間接効果,

および総合効果を第6表にまとめ,第2図にパス

図を措いた。なお,パス図は変数間の相関関係,

およびp値が0.01以上のパスの表記は省略して

いる。

因果関係順序のレベルは,属性変数と人的資源

管理施策変数が1,従業員態度変数が2,人的資

源管理成果変数が3である。モデルの適合度に関

しては,参考までに以下の代表的な適合度指標を

示しておく。　GFI=0.997 , AGFI=0.988 ,

SRMR=0.013, RMSEA=O.OOO, NFI=0.992。

分析結果から,農業法人従業員の「就業意識」

に影響する要因とプロセスは以下のようにまとめ

ることができる。

① 「就業意識」に直接影響すると予想された要

因のうち,最もその影響が大きかったのは「職務

満足度」であり, 「組織コミットメントが」それに

次ぐ。

② 「職務満足度」を高める効果が大きい要因は

「組織コミットメント」と「キャリアコミットメ

ント」である。

③ 「労働時間」は「職務満足度」 「待遇満足度」

「組織コミットメント」を通じて就業意識の低下

をもたらす。

④ 「給与金額」 「賞与等」は, 「就業意識」に対

する直接効果はほとんど認められないが, 「就業意

識」に正の影響を与える「組織コミットメント」

に対して正の効果を有する。

⑤従業員属性の「就業意識」に対する直接の影

響は強くはないが,相対的に「学歴」 「農学歴」の

影響が大きい。ただし,従業員属性と「就業意識」

との関係は複雑である。例えば「年齢」 「性別」,

「就業意識」に対する直接の影響は弱いものの,

「就業意識」に強く影響する従業員態度変数に影

響している。

以上の分析は,雇用就農者の就業意識の形成に

至る複雑なプロセスに関して,部分的であるにせ

よ明らかにしたものであるが,同時に,農業経営

における効果的な人的資源管理施策を考えるうえ

で,雇用就農者の就業意識を規定する要因や要因

間の関係を考慮することの重要性を示している。

人的資振管理の施策において,労働時間の管理,

給与等の報酬の管理は,従業員の定着-の直接的

な影響は大きくはないが,その間接的な効果を考

慮に入れて実施することが重要である。また,従

業員の属性は,従業員の態度や意識との関連もあ

るため,従業員の属性に応じた施策が求められる。

ただし,残された課題も少なくない。

第1に,分析対象が新規の雇用就農者であると

いう点である。もちろん分析対象が新規雇用就農

者に限られていることは,従事する仕事内容が技

術的および経営的に高度な内容が少ないという共

通点があり,分析上のメリットはある。しかしな

がら,従業員の能力開発を視野に入れるならば,

従事経験の長い従業員も分析の対象に加えていく

必要がある。

第2に,分析対象である因果関係のプロセスは,

人的資源管理全体のプロセスではないという点で

ある。人的資源管理施策,経営戦略さらには財務

面での経営成果など,要因を幅広くとらえた分析

が求められる。また,従業員と経営側双方を対象

とした調査などの検討も必要であると考える。

第3に,分析手法を改善するうえで,共分散構

造分析における変数やモデルの選択,潜在変数の

導入などについての検討が必要である。これらに

ついては今後の課題としたい。
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第6表　パス係数・間接効果・総合効果のまとめ

変 数 パ ス係 数 p 値 間接 効 果 総 合 効 果

年 齢 (1) 職 務 満 足度 (2 ) -0 .1 75 0 .0 0 0 0 .0 6 3 -0 .1 12

年 齢 (1) 組 織 コミツ付 ント (2 ) 0 .1 7 1 0 .0 0 0 0 .0 0 0 0 .17 1

年 齢 (1) キャリアコミットメント (2 ) 0 .1 14 0 .0 0 0 0 .0 0 0 0 .1 14

性 別 ( 1) 職 務 満 足度 (2 ) 0 .0 7 9 0 .0 11 -0 .0 5 6 0 .0 2 3

性 別 ( 1) 待遇 満 足度 (2 ) 0 . 3 2 0 .0 0 0 -0 .0 14 0 .118

性 別 ( 1) 組 級 コミットメント (2 ) 0 .10 6 0 .0 0 1 0 .0 0 0 0 .10 6

性 別 ( 1) キヤ1) 7コミットメント (2 ) -0 .3 13 0 .0 0 0 0 .0 0 0 -0 .3 13

性 別 ( 1) 就 業 意識 (3 ) -0 .0 6 2 0 .0 0 4 0 .0 4 0 -0 .0 2 2

学 歴 ( 1) 組 織 コミットメント (2 ) -0 .13 3 0 .0 0 0 0 .0 0 0 -0 .13 3

学 歴 ( 1) キヤけ コミットメント (2 ) 0 .18 1 0 .0 0 0 0 .0 0 0 0 .18 1

学 歴 ( 1) 就 業意 識 (3 ) 0 .0 9 3 0 .0 0 0 -0 .0 3 3 0 .0 6 0

農 学 歴 ( 1) 待遇 満 足度 (2 ) 0 .0 6 6 0 .0 3 5 0 .0 0 0 0 .0 6 6

農 学 歴 ( 1) 就 業 意 識 (3 ) 0 .13 6 0 .0 00 -0 .0 0 4 0 .13 2

労 働 時 間 ( 1) 職 務 満 足 度 (2 ) -0 .2 0 8 0 .0 0 0 -0 .0 3 2 -0 .2 4 0

労 働 時 間 ( 1) 待遇 満 足度 (2 ) -0 .2 0 0 0 .0 0 0 0 .0 2 -0 .17 9

労働 時 間 ( 1) 組 織 コミットメント (2 ) -0 .15 4 0 .0 0 0 0 .0 0 0 -0 .15 4

労 働 時 間 (1 ) キャリアコミットメント (2 ) -0 .0 0 4 0 .8 9 0 0 -0 0 0 -0 .0 0 4

労働 時 間 (1 ) 就 業意 識 (3 ) -0 .0 8 8 0 .0 00 -0 .1 7 8 -0 .2 6 6

給 与 形 態 (1 ) キヤけコミットメント (2 ) 0 .10 1 0 .0 0 1 0 .0 0 0 0 .10 1

給 与 金 額 (1 ) 組 織 コミットメント (2 ) 0 .2 0 9 0 .0 00 0 .0 0 0 0 .2 0 9

賞 与 等 ( 1) 組 撒 コミツけント (2 ) 0 .2 3 4 0 .0 00 0 .0 0 0 0 .2 3 4

賞 与 等 ( 1) キヤ1) 7コミットメント (2 ) -0 .0 6 5 0 .0 3 9 0 .0 0 0 -0 .0 6 5

賞 与 等 (1 ) 就 業意 識 (3 ) -0 .0 7 1 0 .0 02 0 .0 9 4 0 .0 2 3

職 務 満 足 度 (2 ) 就 業意 識 (3 ) 0 .5 8 1 0 .0 0 0 0 .0 0 0 0 .5 8 1

待 遇 満 足 度 (2 ) 就 業意 識 (3 ) -0 .0 5 9 0 .0 0 7 0 .0 0 0 -0 .0 5 9

組 織 コミットメント (2 ) 職 務 満 足 度 (2 ) 0 .2 0 2 0 .0 00 0 .0 0 0 0 .2 0 2

組 織 コミットメント (2 ) 待 遇 満 足 度 (2 ) -0 .13 2 0 .00 0 0 .00 0 -0 .1 3 2

組 織 コミットメント (2 ) 就 業意 識 (3 ) 0 .3 15 0 .0 00 0 .12 5 0 .4 4 0

キャリアコミットメント (2 ) 職 務 満 足 度 (2 ) 0 .2 4 8 0 .00 0 0 .0 0 0 0 .2 4 8

注.・括弧内は因果関係順序のレベルを表す。
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第2図　パス図

注: 1)パス係数の絶対値の大きさに応じて矢印の太さを5段階で表記した。

2)四角は変数,円は残差を表す。
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