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第１章 本検討の背景と目的 
 
第１節 検討の背景 
あい・あい保育園西船橋園は 2017 年 4 月に開園し、現在（2020 年 9 月時点）

4年目を迎えた園である。保育士の入替率は 2018年度が 38％、2019年度が 23％、

2020年度が 29％である。ここでは、入替率の算出方法は（新入保育士/園全体の

保育士数×100）と定義した。世田谷区私立認可保育園（世田谷地区 40園）にお

ける保育士の入替率は 19％（2020年度）であるので、比較すると西船橋園の入

替率が高い事がわかる。西船橋園の開設初年度（2017 年度）は職員の離職が多

く、職員の退職が保護者の不安にも繋がってしまっていた。 

2018 年度 4 月、新たなメンバーでのスタートとなり、保育士、施設長を含め

た正社員 11 名のうち、5 名が新入社員であった。新入社員の内訳は新卒 2 名、

中途 2名、異動 1名である。また、施設長も管理職としての業務は１年目となり

一からのスタートとなった。新入社員が多かったため 4 月当初は新しい業務内

容を覚える事、伝える事に必死になり、職員間での話し合いが疎かになってしま

っていた。また、職員間の信頼関係が浅く，意見の交換ができていなかった。日々

業務をこなす事が優先となり、人間関係が良好な状態でクラス運営・施設運営を

していたとはいえない状況であった。 

2019年度には 3名、2020年度には 4名の職員が入社した。園全体で相互理解

を深めたり、語り合いを行ったりしていくことで質の向上を目指さなければな

らない。 

那須ら[2]によると、保育実践の場において働くすべての保育関係者には専門

職の責務として、子どもの理解に沿った保育の計画や実践に対して、多様な視点

から振り返り、省察し、評価し絶えず保育の質を向上させていかなければならな

い、とされている。また、中坪[3]によると、保育を取り巻く状況の変化から、

園内研修の大切さが述べられている。園内研修の形態や方法、進め方は園によっ

てさまざまであるが本検討では「協働型」の研修に着目をする。「協働型」園内

研修とは経験年数、常勤等を問わず相互に対話する研修の事を示している。 

 

第２節 本検討の目的 
本検討においては、職員の入替率が高い園が少人数で協働型園内研修を行う

事により、職員間の相互理解・共通認識を深めていくプロセスを明らかにするこ

とを目的とした。その理由は、職員同士の協働での業務に困難な場面や、チーム

（組織）に至らずグループ（集団）から発展しにくい場面が見られたりするから

である。そこでは「協働型園内研修」の取り組みが有効ではないかと考える。な
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ぜなら中坪[3]によると「協働型」園内研修の可能性として次の３点が挙げられ

ると言われていることによる。 

 

 １．個々の保育者の知識や経験を共有できる 

 ２．同僚同士の「関係の質」の向上が期待できる 

 ３．保育者としての姿勢や発想を広げる機会が増える 

 

 こうした新しい関係性の形成を促すとともに、互いの知識や経験を刺激し合

うことで、自らの保育観を広げる機会となると言われている。 

 

第２章 検討の方法 
 
多くの職員が共に働く園を円滑に運営する為には、メンバー同士の人間関係

をしっかりと構築した上で保育の語り合いを行う事が大切だと考えた。そこで

職員間で共通理解を図りながら、意見が言える環境作りを行う為「組織の成功循

環モデル」に即して協働型研修を実施した。組織の成功循環モデルとは、同僚同

士の「関係の質」がよくなれば、互いの信頼関係が生まれ、「思考の質」が向上

する。「思考の質」が高まれば、当事者意識をもつことができ、「行動の質」が向

上する。「行動の質」が高まればミスなどが減少し「結果の質」に反映する、と

いう考え方である。 

その考え方をもとに「自己開示」や「リフレクション」「勉強会」を取り入れ

ていった。自己開示とは、相手に対し自分の心を開き、ありのままの気持ちを表

出する事である。言葉で相手に伝える事で「一人の個性ある人間」と認識し、そ

の結果相手も自分を信頼し話してくれたと感じる事で、二者間の人間関係は促

進される。そして、リフレクションとは自分の考え方・行動などを客観的に振り

返ることである。関係性を築きながらリフレクションを行う事で学びの多い会

議・研修の在り方を目指す。 

 

第３章 協働型研修の取り組みと結果 
本章では、職員間の人間関係の向上・保育の振り返り・方向性の統一を目指し

た。第１章で述べた状況の園を立て直すと共に質の担保をする。取り組みを有効

にするためには、Daniel Kim他[4]が提唱した「組織の成功循環モデル」に即し

て、まずは関係の質を向上させ安心して話ができる環境作りが必要であると考
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える。保育の「語り合い」は基盤に職員の関係性の構築ができていてこそ自主的・

客観的な学び合いを促すと考える。また、発言がしやすい環境作りの為、どの園

内研修も少人数制で行うこととする。 

取り組み方法については下記の３つとする。 

① 自己開示 

② リフレクション 

③ 勉強会 

 

第１節  自己開示 
 
１、実施方法 
月に１回行われているクラス会議の中で自己開示の取り組みを実施した。実

施時間は、クラス会議が行われる毎週月曜日 13時 15分から 14時までの間で実

施をする。参加者は施設長、クラス担任 2名の 3名で行い、子どもたちの午睡時

間に事務所で行い、第３者が入らないような環境を作った。 

自己開示の内容は①浅い自己開示、（2 種類）②深い自己開示を実施した。毎

月自己開示の種類を決めて会議を行った。 

① 浅い自己開示（１）：カードを 3 枚ひいて、保育士になりたいと思った理由・                        

保育士として心がけていることなど比較的話やすい内容。 

② 浅い自己開示（２）：自分に関する文章を作成したあとで、「…。が…」とい

う文章の記入を求め、自分の中の 2面性を表現する。逆接の文章を作成する

事で、本人の多面的な特徴を表現することが可能。 

③ 深い自己開示（３）：自分の失敗談（辛かったこと、悔しかったこと等）をク

ラス間で発表する。欠点なども開示することで、相互の理解をより深めてい

く。 

 

小林（2017）[5]によると新たな人間関係を築いていく上で、また自分を他者

に理解してもらう上で効果的な方法で職員間の関係性の構築については十分な

成果を挙げることができたと考えられる。また、関係性を構築していくことが，

率直な話し合いの実現につながることが示されたとされている。 

自身の役割はファシリテーターとなり、職員のモデルになる為に自身も積極

的に自己開示を行った。 

 

２、自己開示を繰り返し行ったことによる職員の関係性の変化 

 まずは各クラスの会議で浅い自己開示を行い、その後職員へ感想を聞いた。

「ペアの担任の先生とは、いつも話しているつもりでも、知らないことが多いの
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だと感じた」「こういう気持ちで保育をしているのだ」と改めて相手の事を知る

事ができ、嬉しかった」「嬉しかったエピソードに共感をし、ペアの先生に対し

て親近感が湧いた」など、職員から様々な声を聞く事ができた。普段なかなか聞

く事のない保育観や考えを聞く事ができ、より相手の事の理解を深めていた。 

 自己開示を行った前後で千葉エリア内アンケート（2018 年 8 月と 2019 年 9

月）結果を比較した。アンケートは各項目、A【該当する】B【少し該当する】C

【あまり該当しない】D【全く該当しない】の 4段階で答えてもらい、数字換算

する際は A を 10、B を７、C を 4、D を１とし、平均点を示したものである。ア

ンケート結果を表１に示す。 

「人間関係に大きな悩みはない」という質問に対しての結果、2018 年 6.8・

2019 年は 8.06 となった。また、「理解や納得できないことがあったときに気軽

に質問したり、聞いたりすることができる」に対しては、2018 年 7.0・2019 年

は 7.22・「いい仕事に対しては周りから感謝や称賛の声掛けがある」に対しては、

2018 年は 6.5・2019 年は 8.61 となった。数値からみてもわかるように、全て

の項目が前年度と比較をすると点数が高くなっており、自己開示の前よりも職

員間の人間関係が良好となったといえる。 

 

表１．職員間の関係性を示すアンケート結果 

 

 

 

 

 

 

 

                （千葉エリアアンケートより） 

また人間関係がよくなった事で保護者の方への安心感にも繋がっていた 2018

年度、園運営について保護者を対象としたアンケートでは、「先生の入れ替わり

が多く不安に感じている」や「たまに表情や態度に不安を感じる先生がいる」な

ど職員へのマイナスなイメージの意見があった。しかし、2019 年度職員の人間

関係が良好になった成果が表れた時に同じアンケートを行うと「園全体で皆を

みている事が伝わり、素晴らしい」「園全体で子ども達をみてくださって、心強

い」「いつも笑顔で接してくださり、信頼をしている」などとの声が上がった。

職員に対してのマイナス意見は１つもなかった。職員間の人間関係が良好にな

り、結果的に保護者の安心感へも繋がった。 

 人間関係はよくなったが、一方保育面でチームワークを発揮し、意見交換など
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はできていなかったと考える。なぜならば 2018年度下期２月に行った社内の「保

育内容などの自己評価シート」によると、職員から以下の表２のような回答が見

られた。 

 

表２ 「保育内容などの自己評価シートにおける職員からの回答例 

保育士 A 計画に対する点検や評価があまりできていなかった。 

保育士 B 自分の評価・反省（振り返り）の時間がなかったと感じた。 

 

「関係の質」を向上させるための自己開示は西船橋園にとって大切ではあっ

たが、次に「思考の質」や「行動の質」を向上させるために保育について語り合

う場が必要であると感じた。そこで 2019年度はチームワークを保育の場面で活

かしていきたいと考え、「リフレクション」を行い保育について語り合える場を

作った。 

 

第２節  リフレクション 
 
１、実施方法 

 

 自己開示後の自己評価の際には、「保育についての振り返りの時間がなかった」

などの意見があった。自分の保育を主観的・客観的に振り返り、保育について語

り合える場が必要であると考えた。 

協働型研修では、少人数（４人程度）での会議を２か月に 1回程度行った。実

施時間は 13 時 30 分から 14 時までの 30 分で実施した。リフレクションのねら

いは対話を通して自分の保育を主観的・客観的に振り返ることである。「手がる

に園内研修メイキング」では「対話」は、同僚性に基づいてお互いを高め合おう

とする関係性の構築とともに、自主・自律的な学び合いを促し保育に携わる専門

職としての自らの使命に自覚的になる事を促すと記している。 

参加者は施設長、職員３名で実施し、各職員が日々の保育の中で「心にのこっ

ているエピソード」を写真に残しその内容について発表・意見交換をする。まず

は第１段階としてプラス面でのエピソードにすることで、比較的発表しやすい

内容を取り入れた。 

 エピソード内容は①この事例を選んだ理由・子どもの発達・特徴について②こ

の子どもたちへの今後の期待（楽しんでほしいこと、育ってほしいこと）③育ち

や学びに繋がった保育者の援助について、学びに繋げる為の課題についてであ

る。 

例えば、3歳児クラスで絵本が整理されていない事に気が付き「先生お手伝い
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をしようか」と自ら声をかけにくる姿があった。4，5 歳児クラスでカブトムシ

の観察をしている際に「Bちゃん絵が上手だから一緒にお絵かきをしよう」と相

手の得意なことを認め、遊びに誘い友達の輪を広げていた。などがあげられた 

 次は第２段階として子どもの関わりで「困っている場面」を 1 人の職員が動

画に記録をし、その内容について発表・語り合いを行った。エピソード内容は①

どのように関わったか。そのように関わった理由②考えられる子どもの言動の

意味についてである。 

  

２、リフレクションを行った後の結果・考察 

 2019 年度はリフレクションを 6 月 27 日、8 月 22 日、11 月 11 日の３回実施

し、その後職員アンケートを行った。「他者に分かりやすく伝える事の難しさを

感じた」「子どもたち一人ひとりの良いところを探すきっかけとなった」「プラス

面を見る事で視野が広がった」「他のクラスの子どもたちの成長を感じ感心した」

「自分では気付けなかった面の助言をいただけた事で視野が広がった」などと

自由記述より様々な意見があがった。 

 結果として、実施前は保育者が子どもの姿に対してマイナス面に目を向けが

ちだったがプラス面を捉える事ができるようになった。また、他人事ではなく自

分の事として他クラスの問題を捉え、子ども一人一人に対して考えられるよう

になった。 

ファシリテーターとして感じた事は写真ではなく、動画でリフレクションを

行った方が現状の理解が深まり、職員の意見が活発にでていた。そして、リフレ

クションを行った後もその研修で語り合った事が保育で実行されていた。2020

年４月より施行となる「保育所における自己評価ガイドライン」には自己評価に

おける職員間の対話が生まれる環境作りの重要性が記されている。語り合いの

反復が問題解決に繋がると考えるので、今後もメンバー構成や一人一人の役割

を明確にしながら取り組んでいく必要性を感じた。 

改善点は、なぜリフレクションを行うのか、という共通認識が欠けていたので、

新たな取り組みを始める際にはきちんと目的を伝えなければならないというこ

とも実感した。「行動の質」「結果の質」を向上させる為に目的の明確化や方向性

の統一が必要であると考えた。 

  

 

第３節 勉強会の実施 
 

１、実施方法 

 協働型研修を行う際に職員から「伝え方が難しい」や「話をするのが苦手」な
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どという声が多くあげられた。そこで西船橋園全体の課題と感じ、「ビジネス・

トーキング」について少人数での勉強会を実施し、「相手に誤解のない理解と行

動を促すこと」を目的とし勉強会を実施した。 

職員を３チームに分けて少人数のグループを作った。実施内容は講義と演習

を取り入れ、実践にも活かせるようにした。講義では PREP法、すなわち「結論

（Point）、理由(Reason)、事例(Example)、結論(Point)」の順番で話をすること、

話す内容を簡潔にする事などを伝えた。演習では怪我の報告をする際に、より相

手に伝わるように講義の内容をもとに、例文を各自でまとめ発表をした。そして、

最後に一人一人が行動計画をたて、事務所に掲示をしていくことで、園全体でみ

んながどのように意識をしているかの共通認識をはかった。 

次に「チームビルディング」について少人数で考える場を設けた。「グループ

（集団）」と「チーム（組織）」の違いについて語り合った。 

 

２、勉強会行った後の結果・考察 

「グループ（集団）」は同じ場所に集まっている。目標がない。個々の集まり

であるなどの意見があがった。「チーム（組織）」は同じ目標を持っている。目的

に向かって行動をしている。個々ではなく団結しているなどがあげられた。良い

チームを目指す為には明確な目標や共通認識でなければ達成ができない。 

全員が同じテーマで勉強会を受ける事で、職員が求められている事を理解し

同じゴールを目指すようになった。勉強会の実施前は報告の仕方にバラつきが

あったが全職員が「PREP 法」を意識し伝えるようになった。また、会社内で行

われている「相互育成」の目標を決める際、園全体の質の向上を図る目標をたて

る職員が増えた。2019 年度が個人の質の向上目標が多く、園全体に目を向けて

いたのが９人中１人だったのに対し、2020 年度は園全体目標が１０人中４人と

なっていた。例えば「正社員の保育士が園の業務を共通理解し実行できるように

する」「職員の質の向上の為に、保育に関するマニュアルについて理解を深める」

等の目標があげられる。 

 

 

第４章 まとめと今後の課題 
 

職員間で互いに刺激を受け、高め合う環境作りを行う為に協働型研修を行っ

てきた。その取り組み方法として、自己開示やリフレクション、勉強会を行って

きた。この３つの取り組みを行う事で成果としては①職員間の関係性がよくな

り、離職率の低下に繋がった。②当事者意識をもつようになった。③園全体に目
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を向け、統一性をはかるようになった。などがあげられる。結果的に相互理解を

深め、互いに意見が言い合える環境となった。 

現在、保育現場では保育者の質の向上が急務となっている。平成 29(2017)年

に保育所保育指針[6]が改定され、「保育士等は、自己評価における自らの保育の

実践の振り返りや職員相互の話し合いなどを通じて、専門性の向上及び保育の

質の向上のための課題を明確にするとともに、保育所全体の保育の内容に関す

る認識を深める事」と記された。「保育所における自己評価ガイドライン」[7]に

も記されているように、互いに肯定的な理解と評価ができる職場の環境作りが

必要である。 

 今後も西船橋園では協働型研修を継続して実施していく。職員同士で語り合

いやすい環境としては「少人数での実施」が欠かせないので、研修実施の為の時

間確保も課題となる。今後も「組織の成功循環モデル」に即して協働型研修を実

施していき、職員間の共通認識を深め、チーム（組織）として園運営を行ってい

く。 
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