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１．仕事への「やりがい」について

田中浩二

今日の保育における社会的課題の一つに待機児童が取り上げられるようになって久しい。そ

の背景としては、共働き世帯の増加や女性の社会進出が代表的な要因として考えられ、このよ

うな保育需要に対応すべく、保育の現場では新設園の開設や定員の増加など保育の量的拡大に

よって待機児童の解消を図っている。その一方で、保育士の不足が露呈しており、平成２２年に

厚生労働省委託調査研究として公表された「平成２1年度保育士の需給状況等に関する調査研究

報告書」においては、離職率等を考慮して推計される平成２9年度の保育士数は38.６万人に対し

て、平成２9年末に必要とされる保育士数は約4６.0万人と推計され、約7.4万人の不足が予測さ

れている。これら報告等を受けて、平成２5年10月、厚生労働省は「保育を支える保育士の確保

に向けた総合的取組」を取りまとめ、国として保育士の人材確保に向けて総合的に取り組む方

向を示した。

保育士不足の解消や保育士の人材確保に対する取組みとしては、いくつかの方向性が検討さ

れる。第１には、大学や短期大学等の保育士養成校を卒業する新人保育士の確保である。平成

２６年４月時点で、全国６２２の保育士養成校があり、定員規模で換算すると約5万６000人の保育士

資格取得者および幼稚園教諭免許取得者が養成されている。一方で、具体的な数字は明らかで

はないが、保育士を養成する大学や短期大学等を卒業した後に、保育所や幼稚園等に就職をし

ない卒業生も相当数いることが推測されている。資格を取得するがその事が就職に結びつかな

い要因は定かではないが、保育士養成校に所属する学生が希望を持って働くことができる魅力

ある現場づくりを展開していくことが必要であろう。

第２には、特には出産や育児で保育の現場を離れてしまった保育士の確保・掘り起こしであ

る。資格を持っているが保育士として就労していない保育士、いわゆる潜在保育士は６0万人超

とも言われ、潜在保育士の復帰支援を行うことで、これらのマンパワーを有効に活用すること

も重要な方策と考えられる。

第３には、現在働いている保育士が働き続けられる職場環境・労働環境を整えることである。

厚生労働省は、「待機児童解消加速化プラン」を着実なものにしていくための計画として、平

成２7年１月「保育士確保プラン」を策定し、先の保育士の人材育成や再就職支援も含み、離職

防止のための研修支援や就業継続を図るための各種助成の活用促進を図った就業継続支援や、

働く職場の環境改善、保育士の処遇改善など、さまざまな側面から働き続けやすい職場環境・

労働環境を作っていこうとする取組みが進められ、今後の成果が期待されるところである。

人材育成や再就職の支援、離職防止のための職場環境・労働環境の整備が政策を中心に図ら
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れようとする一方で、仕事に対する「動機」や「やりがい」といった内的側面にも目を向ける

必要がある。特に、保育や介護、看護などの対人業務においてはその傾向が強く、本調査研究

結果（表１）からも見て取れる。
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表1　仕事への「やりがい」を感じる程度（再掲）

項　目

経
験
年
数

ま
っ
た
く

感
じ
な
い

感
じ
な
い

あ
ま
り

感
じ
な
い

ま
あ
ま
あ

感
じ
る

感
じ
る

非
常
に

感
じ
る

経
験
し
た

こ
と
が
な
い

1 給料が上がったとき
Ａ 0.4 0.6 3.5 16.3 39.3 32.9 5.6

Ｂ 0.2 1.5 6.5 15.7 39.0 34.9 1.1

2 役職があがったとき
Ａ 0.7 3.0 6.5 16.2 23.7 12.9 35.2

Ｂ 1.4 3.1 13.1 17.2 26.0 12.3 25.5

3
上司に自分の仕事が認

められたとき

Ａ 0.2 0.7 7.8 33.3 55.4 0.9 1.7

Ｂ 0.1 0.2 1.4 7.4 36.2 52.2 0.7

4
自分の仕事で子どもが

喜んだとき

Ａ 0.0 0.0 0.0 2.6 19.2 77.1 0.0

Ｂ 0.0 0.0 0.2 1.9 20.6 76.0 0.0

5
子どもの成長を感じる

ことができたとき

Ａ 0.0 0.1 0.0 1.4 17.3 80.2 0.0

Ｂ 0.0 0.1 0.0 1.7 18.3 79.0 0.0

6
保護者から感謝された

とき

Ａ 0.0 0.1 0.0 4.1 26.5 67.2 0.4

Ｂ 0.0 0.1 0.0 4.7 27.1 66.9 0.0

7
自分に任せられた業務

を全うできたとき

Ａ 0.1 0.2 1.1 12.7 43.2 40.3 0.8

Ｂ 0.0 0.1 1.0 9.9 41.6 46.3 0.0

8
責任の重い仕事や役割

を任せられたとき

Ａ 0.4 0.9 9.7 27.5 34.5 18.3 7.0

Ｂ 0.7 2.1 10.5 22.3 38.9 21.5 2.7

9
新しい仕事や任務を任

せられたとき

Ａ 0.2 0.8 11.0 30.9 35.6 17.5 2.5

Ｂ 0.5 1.4 11.1 27.5 38.9 17.5 1.7

10
他の職員との協働で目

標が達成できたとき

Ａ 0.1 0.0 0.8 12.8 39.1 45.6 0.6

Ｂ 0.0 0.1 0.8 8.6 36.6 52.3 0.5

注１：表中の数字は各項目の各経験年数における回答の割合である。

注２：選択肢の「無回答」は掲載していないため、各項目の合計は100％にならない。

注３：経験年数Ａは経験年数７年未満、経験年数Ｂは経験年数７年以上を意味する。

注４：各項目の各経験年数で最も高い値を示した欄のフォントを変えた。



表１にも記載されているように、「４：自分の仕事で子どもが喜んだとき」や「５：子ども

の成長を感じることができたとき」、「６：保護者から感謝されたとき」の３項目において「非

常に感じる」の回答の割合が高い。これらの項目はいずれも自分自身の業務に対する職場から

の評価などではなく、仕事の対象となる保護者や子どもの肯定的な反応や変化となっている。

また、この結果は経験年数による違いも見られないことから、いわゆる保育士の仕事の「やり

がい」に結びつく大きな要素であると考えられる。

一方で、経験年数の違いが現れた項目は、「役職があがったとき」および「上司に自分の仕

事が認められたとき」、「自分に任せられた業務を全うできたとき」の３項目であり、相違の内

容については、「役職があがったとき」は経験年数７年未満の回答者で「経験したことがない」

が多く、「上司に自分の仕事が認められたとき」と「自分に任された業務を全うできたとき」

では経験年数７年以上の方が「非常に感じる」の割合が高くなった。これらの項目は、先の保

護者や子どもからの肯定的な反応とは異なり、いわゆる自身の仕事に対する組織的な評価に関

連するものである。

これらのことから保育士が「やりがい」を感じる内容については、保育士が本質的に感じる

「やりがい」があると同時に経験年数に依存する側面もあることが明らかになった。保育士の

就業の継続や本調査研究の趣旨である保育士のキャリアパスの構築を考えたとき、保育士が共

通して持つ「やりがい」を感じる機会を多く持つことができるような配慮とともに、経験に応

じて感じる「やりがい」を意図的に強化していくことも一考であると考える。
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２．研修について

千葉武夫

保育所保育指針に「保育所は、質の高い保育を展開するため、絶えず、一人一人の職員につ

いての資質向上及び職員全体の専門性の向上を図るよう努めなければならない」と明記され、

保育の質の向上のために、保育所が組織としての職員の教育・研修をすることが求められてい

る。ここでは保育園の所長と保育士に対して実施した調査結果をもとに、「キャリアパス」や

今後の研修のあり方について、次の７つの面から検討する。

①保育士の「キャリアパス」について、理解を深める研修が必要である。
所長に対して「これまで『キャリアパス』に対してご存知でしたか」と尋ねたところ54.1％

の人が知っていると回答した。さらに、その理解の程度について尋ねたところ「自分なりに理

解している」が６６.7％、「他人に説明できる」が9.8％であった。保育の分野における「キャリ

アパス」の言葉や内容そのものの理解が深まっていないことがわかった。このことから、「キ

ャリアパスとは何か」「研修はなぜ必要か」等といった研修がまず必要であり、研修や「キャ

リアパス」に対しての周知が求められる。

②研修をする時間を確保するためのモデル等を示すこと。
所長に対して「保育士がキャリアパスを構築していくためには、どの要素が必要になるか」

との設問をしたところ、「最低基準以上の職員配置」「給与に加算するための補助金」「研修を

可能にするための補助金」「研修を可能にする人員配置」「保育士確保の仕組み」が、「必ず必

要である」との回答が多くあった。さらに「国や自治体が保育士のキャリアパスを構築するた

めに求められる要素」の設問に対しては、上記の「キャリアパスに対応した保育所運営費の改

善」「運営費などの弾力的運用」の回答も多かった。このことから「キャリアパス」の構築の

ために人員配置とお金の面での配慮が必要であることが示されていた。補助金の問題は、制度

改革等で検討されるとして、研修の考え方に関しては現行の制度においても対応可能な面もあ

る。これらの周知も求められる。また、効果的に研修を実施している園の事例を紹介すること

も有効である。

③保育士の「やりがい」を意識し、保育園の運営にあたること
保育士に対して「いつまで働きたいですか」と就労の希望について尋ねた調査では、「体力

の続く限りいつまでも働き続けたい」が45.4％と多く、以下順に「子どもが産まれるまで」
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1２.3％、「結婚するまで」と「子どもがある程度自立するまで」が10.1％であった。多くの保

育士が「体力が続く限り働き続けたい」と考えているが、現実的には肉体的にも精神的にも重

労働であることから、この職を続けることが難しい面も表われている。また、この仕事にかか

わる保育士は自分の子どもの子育てを楽しみたいという意識や子育てには経済的な負担が多い

と感じていることがわかる。

仕事への「やりがい」については、「子どもの成長を感じることができた」「自分の仕事で子

どもが喜んだ」「保護者から感謝されたとき」「上司に自分の仕事が認められたとき」が「非常

に感じる」と回答したものが多かった。保育士は、自分の仕事を子どもや保護者、職場の上司

に認められた時に生きがいを感じている。専門職としての意識が、非常に高いことがわかった。

保育士の平均勤務年数が約９年であり、保育士が長期にわたって生きがいをもって働くため

には「やりがい」に配慮した園運営が求められる。

④保育士が必要としている研修が園内研修で十分に実施されていない現状があり、職場
内の研修等の内容を工夫すること。
研修の希望については、経験年数に関わらず「子どもの病気やケガへの対応を判断すること」

「保護者からの苦情やクレームへの対応に関すること」「障害のある子どもの保育に関すること」

が50％を超えていた。園外研修の経験としては、「子どもの情緒の安定を図ること」「子どもの

生命の保持を図ること」「子どもが様々なことに興味や関心を持つような活動を提供すること」

「子どもの病気やケガへの対応を判断すること」「障害のある子どもの保育に関すること」で７

年以上の保育士が50％超えていた。しかし、園内研修の最高値は「子どもの病気やケガへの対

応を判断すること」７年以上の保育士が41％であり、研修との関係性が保たれているとは言え

ない。自己研鑽についても、40％を超えてしている項目はなく、園外研修や園内研修の経験が

結びついていないことがわかった。

⑤自治体や各団体が実施する研修内容が、保育士が求めている内容と合致しているとは
いえないので、新人研修、主任研修等の研修体系の構築の際に根拠をもったものにな
るようにすること。
表Ⅲ—１、表Ⅲ—２、表Ⅲ—３で提示された「キャリアパスのモデル（案）」は、全国の所

長510人、保育士1,850人に対しての意見を総括し作成したものである。現在、各自治体や保育

団体や保育所等で行っている研修については、保育士の勤務年数に添った内容や新たな保育ニ

ーズに合わせて研修計画や研修体系を作成している。しかし、実際に現場の保育士が必要とし

ている研修ニーズを把握して研修計画や研修体系を作成しているわけではない。保育士のニー

ズと保育士の生きがいに即した研修体系が作成されることが、保育の質の向上につながると思
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われる。今回示した「キャリアパスのモデル（案）」は、一つの方向性を示すものになるであ

ろう。今後の課題としては、各項目の内容について整理する必要があろう。経験年数の短い者

と長い者は同じ研修を受けたとして感じることは違うであろうし、経験年数の高い者はより内

容の深い研修内容が求められるであろう。このことから、項目ごとに、その研修内容について

検討する必要がある。

⑥研修の内容や方法について、保育士が研修参加後の自己評価を行い振り返るなど、研
修内容を身につけ実感がわくように工夫すること。

「研修を受ける」という言葉をよく聞く。しかし、それは受け身の表現となっている。研修

は自分のためにするものである。自ら「研修をする」というように保育士の研修に対する意識

改革がもとめられる。また、研修の方法についても講義形態で一方的に聞く形態が多い。研修

の分野にもよるが、保育士が研修に参画し、新たに知見を創り出すスタイルの研修も必要では

ないだろうか。そして、研修を受けた後、単に報告したり、そのまま保育に活用したりするだ

けでなく、園の状況にあわせて自分なりに工夫をして実践し、反省・評価をするなど、その後

も向上していくことが可能な園の体制を構築することが必要である。

⑦園での研修計画を明確化し、個人の研修記録を作成すること。
保育所保育指針には、「保育実践や研修などを通じて保育の専門性などを高めるとともに、

保育実践や保育の内容に関する職員の共通理解を図り、協働性を高めていくこと」「常に自己

研鑽に努め、喜びや意欲を持って保育に当たること」とある。このためには、どのような人材

を育成したいのかを明らかにし、組織として研修の目標を立て、目標達成に向けた計画を策定

しなければならない。また、個々の保育士に対する教育・研修について計画を策定し、記録す

ることも重要なことである。
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３．保育現場から─広島県福山市富士保育園から─

高橋英治

保育士の専門性ということが言われて久しい。

取り巻く社会情勢が大きく変化し、女性の自己実現や社会進出が進んできたことや少子化に

よる子どもたちの環境整備のため保育所の役割が大切になってきたのは、1994年のエンゼルプ

ランが大きな起点ではないかと考える。

保育所へのニーズが多様化する中で、保育の専門性・質の向上ということが重要になり、保

育士の資格問題やキャリアパスという議論もされてきた。

この度、「保育士のキャリアパスに関する調査研究」に関わってみて、現場の実感や課題、

当方の若干の事例も踏まえて考察してみたい。

【保育士の仕事】
改めて、保育士の仕事というものについて整理してみた。

①子どもに基本的な生活習慣を身につけさせる（幼児期に身につけることが重要とされる、食

事・睡眠・排泄・清潔・衣類の着脱の５つ。）

②子どもの身の回りの世話（子どもの健康状態や行動を常にチェックしながら、子どもが求め

ているものを適切に満たしていく。子どもの気持ちを理解する姿勢が大切。）

③集団生活を通じ社会性を養わせる（遊びを通して社会性を教えたり、地域とのふれあいを通

して社会性を養っていく。）

④遊びを通して心身の発達を促す（子どもが心身共に健やかに成長する遊びの計画を立て、働

きかけていく。）

⑤保護者へのアドバイス・サポート（連絡帳などを通じて一日の報告をしたり、質問や相談へ

のアドバイスを行う。）

⑥地域との連携（園庭開放や体験保育など、地域と連携しての保育業務。イベントを行う。）

【課題】
このような業務内容を確認したうえで、さらに詳細な業務を専門的、かつ技術的な観点から

洗い出し、分析していくことが前提になるのではなかろうか。

さらに、業務を分析する際に、職種によるタイムスタディーも大変重要になると思う。保育

所においては調理員については時間軸を追って分析することはある程度可能である。（別紙１：

２003年に実施した当保育園における調理員のタイムスタディ参照）
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しかし、保育士にあっては様々な動きが求められており、調理員のように業務を図ることが

非常に難しい課題がある。

また、保育士は、加算による主任保育士の位置付けはあるものの、基本的には一職種であり、

雇用形態が常勤か非常勤かの違いしかなく、経験年数や子育て経験等による極めて属人的要素

が強いことが多い。

当方では、同じ業務をしているにもかかわらず、雇用形態の違いにより給与が異なる（月給

か日給か）ことを是正するため、また、公立保育所の法人移管を受け、複数施設を経営するこ

とになったため、平成19年度より、職能資格等級制度を策定し、自己評価をベースとした人事

考課を実施し、常勤と非常勤の業務の役割を明確にし、更に、常勤職員を段階的に分けてキャ

リアパスできるよう模索している。（別紙２：職能等級制度表参照。）

こういったことは、保育所の規模に関係なく、職員数の少ない保育所であっても、国のレベ

ルとして見える形で体系化することが望ましい。

他方、看護の世界は、看護基礎教育カリキュラムが平成８年に改正されて数年が経過し、新

人看護職員の臨床実践能力の低下が著しく、早急な対応が不可欠となり、看護基礎教育の充実

に関する検討会報告書において、看護基礎教育卒業時に看護学生が習得しておく必要がある技

術（Ⅰ：単独で実施できる。Ⅱ：看護師・教員の指導のもとで実施できる。Ⅲ：学内演習で実

施できる。Ⅳ：知識としてわかる。）と到達度が明確にされた。

今回の「保育士のキャリアパスに関する調査研究」におけるアンケート結果について、２5項

目の問いに対し、項目による到達目標年次が見えてきた。

その一つ一つの項目への達成度を確認する指標を、研修体系の在り方とともに検討しなけれ

ばならないのではなかろうか。

【保育の質の向上と処遇改善にむけて】
キャリアパスとは、一般的に、①仕事を通じてその人の経験が増していくこと、②自己啓発

によってその人のスキル（能力）が増すこと、③資格を取ることによってその人の活動範囲が

広くなること、である。

今回の調査研究のデータを参考に、保育士の業務を洗い出し、分析し、達成度を体系化し、

それに基づく研修体系を国レベルで構築することが、保育士のキャリアパスを構築し、ひいて

は保育士の処遇改善への糸口になることを期待したい。
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