


■ はじめに
　保育士の確保・定着は、待機児童の解消、拡充した保育サービスの維持において重要な事項です。その一方で、
保育施設・事業所ごとに、職場環境の整備や働き方改革の推進など様々な課題を抱えています。

　そのため、東京都保育人材・保育所支援センターでは、この課題に対して解決の糸口を見出し、職場環境の
改善を進め、職員の定着を図ることを目的とし、「社会保険労務士による保育士定着支援講座」を令和5年12
月13日・14日の2日間にわたり開催いたしました。

　本事例集では、当日の講座内容をまとめ、施設・事業所が抱える課題を解決するためのヒン
ト等を紹介しています。人事や労務に携わる管理職の方だけではなく、保育に関わる様々な
立場の方に本事例集を活用いただき、職場の課題解決における一助になれば幸いです。

関山 浩司 氏（せきやま こうじ）
社会保険労務士法人 こどものそら舎 代表／一般社団法人こどものそら 代表

保育士・中小企業診断士・社会保険労務士・キャリアコンサルタント。
2013年より、社会保険労務士法人こどものそら舎において、保育分野を専門に、保育施設内外からの監査、
処遇改善、キャリアパス、職員採用、園内研修等を支援している。
また、2017年より、一般社団法人こどものそらにおいて、保育行政や保育団体との連携事業や研修事業 

「ソラの学校」を行っている。

【主要著書】

■ 著書
『事例とワークで考える こどもの権利を大切にする保育～不適切な保育等を予防・解決する園づくり～』
（中央法規出版/2024年1月）

『ハラスメント時代に打ち勝つ！最強保育チームのつくり方入門』
（メイト/2022年8月）

『家庭支援・保護者との関わりワークブック』
（メイト/リスクマネジメント監修  2021年12月）

『ハラスメントを予防・解決する保育の職場づくり』
（中央法規出版/2020年9月）

『保育士等キャリアアップ研修 マネジメント  第2版』
（中央法規出版/共著  2020年5月）

■ 連載
『ぜんほきょう』「風通しのよい快適な園づくりに向けて　ハラスメントの予防と解決」
（社会福祉法人 全国社会福祉協議会/2021年4月～2022年3月）

『保育通信』「保育施設の経営・労務管理」
（公益社団法人 全国私立保育連盟/2020年4月～偶数月）

講師
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■ 職員の意見表明権
　保育所では“子どもの最善の利益”という考えのもと、子どもの意見を聴くことを大切にしているからこそ、管理
職側は職員の意見を聴くことも重視する必要がある。
職員の意見を「聴いている」「受け止めている、感じている」というスタンスが働きやすい職場環境を整えるうえで
大切である。
　職員が定着しない法人は、「園長に言っても話が分からない」「誰にも相談できない」という状況が多い。そのよ
うな状況では、不適切な保育など気になることを見つけても周りに言うことができず、不適切な保育が虐待に悪化
したり、職員がメンタルヘルス不調を引き起こしたり、場合によっては職員の離職に繋がることも多い。職員の定
着のためには、いかに職員が意見を言いやすい環境づくりをしていくかが大切である。

　『子どもの権利条約』（原文）では子どもの「View(s)＝眺め、見方、見え方、考え方」を尊重することが定められている。
言葉を発せない子どもでも、保育者は表情や泣き声、体の動きなどで発したサイン（意見）を読み取って応答していく。
それと同様に職員のViewをどう読み取るか、読み取った職員のViewから職員は何を求めているのかを考えるこ
とも管理職側の大事な役割となる。

■ 意見を言いやすい環境づくり
　対話は役職や年齢問わず、相手と対等な立場で話ができる状態であり、対話と説得は異なるものである。
雑談→会話→対話と段階を踏んでいくため、会話のキャッチボールもできていない職員と問題や課題の解決はで
きない。対話できる関係の構築はすぐにできるものではないため、まずは職員との雑談や会話を意識して取り組む
とよい。

〈話の構造〉

目 的
雑 談 気晴らし（感情を快にする）。「誰かに共感してほしい」という思い。
会 話 想いや考えを互いにキャッチボールする。

対 話 納得感を得ること。最終目標は合意形成。
問題（昔から今の話）の解決／課題（今から未来の話）の解決

名前を呼びあい、挨拶や意図的な雑談をする時間は、心の準備運動の時間とも言える。
そのような時間を持つことができる関係がなければ、問題点と向き合える実のある話し合いはできない。
労働者名簿を活用して、職員との雑談のきっかけ、材料にしていくとよい。
職場環境づくりにおいて、職員のどこに共感すべきかを考えることも重要なポイントとなる。
園長は保育所の保育理念や方針を職員が理解し、日 の々保育で実践できるよう、自分の言葉で伝えていく努力を日々
重ねることも大切である。

保育所における働き方改革の意義、
働き方改革のポイント1 資料 P.28～

働きやすい職場環境 ～意見を言いやすい職場環境と関係性の構築～
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〈時間の構造〉 ～親密な対話への進め方～

保育所における働き方改革の意義

働き方改革は２つの側面（構造的暴力・文化的暴力）から考える。

①構造的暴力…仕組み、構造
「休憩時間が取れているか？」「育休が取れているか？」など仕

組みや構造に無理がないか？構造的暴力の糸口が見えてくると、
文化的暴力の解消にも繋がってくる。

②文化的暴力…法人の風土、雰囲気
文化的暴力がある環境下では「話をしよう、意見を言おう、聞
いてもらいたい」という部分が出てこず、職員からのあらゆる
報告も上がってこない。その空間にいながらその状態を放置
していることは、ネグレクトだと言われかねない。

　　　　　　　　　　　　
①構造的暴力と②文化的暴力は物事の裏側にある問題。
表の問題となったときに、直接的暴力（離職、子どもへの不適切保育など）として表れる。

働き方改革のポイント

■ 職場環境の整備が保育に与える影響　
　職員間でお互いに言いたいことを言い合える環境があれば、職員の認識（理解）も十分高まっていく。
　過ごす空間を適切なものに改善していくことは園長の責務である。

■ こどもまんなかチャート※における「こどもを見守る人」　
　「過ごす空間」＝「職員にとって話しやすい環境づくり」が重要になる。
　過ごしにくい空間では、心理的な負担感が増すことで文化的な暴力が起こりやすい。
　空間の良さは保育の質の向上にも繋がる。
　※参考資料P.28
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■ 退職理由から考える
1位：給料が安い 「こんなに頑張っているのに報われない、労いがない」という気持ちになる。しかし、様々な手

当をつければ解決するわけではない。賃金を上げることは対応に時間がかかるが、非金銭的
な報酬（労いや感謝の声掛け、気遣い）はすぐに対応可能。非金銭的な報酬を職員に届けて
いるか？に着目する。

2位：仕事量が多い 例えば壁面制作では…子どもにとってはどうなのか？子どもにとって過ごしやすい空間にな
るから壁面制作をしているのか？愛着形成に役立つのか？を考える。そうではない場合、そう
であっても業務量が多い場合には、なぜ制作するかの意図を考えて見直すなど、工夫の余地
がある。
※ある法人では、愛着形成に活かせる壁面を数年間継続して掲示している。
　�６つの表情の絵（笑顔、泣き顔、怒り顔など）や、「どうしたの？」「どうしたい？」「お手伝いできることある？」

などの言葉を大きく掲示し、今どんな気持ちかを代弁するコミュニケーションツールとして利用している。

3位：労働時間が長い

４位：職場の人間関係 職場においては、人間関係＝信頼関係となる。

６位『職業適性に対する不安』、７位『保護者対応の大変さ』の中にも人間関係が含まれている。

★「1位：給料が安い」という退職理由に着目しがちだが、子育てや家事、妊娠・出産、介護など、家庭との両立に関わる
退職理由を合算すると１位の回答率に近い数字となる。そのため、家庭との両立に関わる理由に対して出来ることは
ないか？を考えていくことも大切。

■ 働き方改革の主な取り組み
● 時間外労働の上限規制… ………………… 適切な労働時間
● 年次有給休暇の確実な取得… …………… 心身のリフレッシュ
● 同一労働同一賃金… ……………………… バランスの取れた待遇

● 時間外労働の上限規制

労働時間の原則（労基法第32条）

「1日8時間・週40時間を超えて労働させてはならない。」

　　　　　　　　　　　　
労使協定（36協定）を締結・届出をした場合は、時間外労働・休日労働をさせることができます。

ただし、時間外労働・休日労働できるのは、原則として月45時間・年360時間まで。
（1年単位の変形労働時間制の場合、月42時間・年320時間まで）

臨時的な特別の事情なくこれを超えることはできません。

各年度の離職率の割合を算定しよう

過ごしやすさが数字に表れる。
数字や職員の退職理由から分析するなかで職員に対して出来ることを考えていく。

〈離職率の求め方〉

　令和4年4月1日から令和5年3月31日までの間の退職者数（B）
　÷　令和5年4月1日時点の在籍者数（C）

B　　　　人　÷　C　　　　人　＝　　　　％（離職率）
※（例）Bが4人、Cが40人の場合、4人÷40人＝10％
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● 年次有給休暇の確実な取得

年次有給休暇の発生要件（労基法第39条）

「�雇入れの日から6か月間継続勤務し、全労働日の8割以上出勤した場合、10日の有給休暇を
与えなければならない。」

　　　　 　　　　　　　　　　　　　　　　
その年に付与される年次有給休暇が10日以上の職員（正職員、パート職員、管理職など）に対し、

5日間の年次有給休暇を取得させることが必要です。

職員が5日間の年次有給休暇を取得しない場合は、事業者が職員の意見を聞いた上で、時季を指定して取得させ
る必要があります。
※職員が自ら5日間の年次有給休暇を取得した場合は、事業者が時季指定をする必要はありません。

年次有給休暇の取得率について

　採用・定着の観点では、年次有給休暇の取得率はまずは平均以上を目指したい。
また、取得率の数字は内外部（これから一緒に働くかもしれない人、今働いている職員）に向けて情報公表するとよい。
年次有給休暇があまり取得できていない状況のため取得率の公表がしづらければ、希望取得率を算定するなど 
して、公表する内容を工夫するとよい。

● 同一労働同一賃金

不合理な待遇の禁止（パートタイム・有期雇用労働法第8条）

「�正職員とパートタイム職員・有期雇用職員の待遇は、就業の実態に応じ、不合理な差を設け
てはならない。」

差別的取扱いの禁止（パートタイム・有期雇用労働法第9条）

「�正職員と同一の職務・責任・負担等であるパートタイム職員・有期雇用職員に対して、雇用形
態を理由として差別的な取扱いをしてはならない。」

　　　　 　　　　

　　　　 　　　　　　　　　　　　　　　　
同じ仕事・責任・負担であれば、雇用形態に関係なく同じ賃金・待遇にすること、

同じ仕事でも、責任や負担に差があれば、その差に応じた賃金や待遇にすることが必要です。

「同一労働同一賃金」のポイントは、“均等”“均衡”“合理的”

「同じ職務・責任・負担等であれば、同じ賃金・待遇にする」ことが
“均等（＝同じにすること）”

「職務は同じだが責任や負担に差があれば、差に応じた賃金・待遇にする」ことが
“均衡（＝バランスをとること）”

“均等”と“均衡”を考えるときに求められるものが
“合理的（＝納得できること）”
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まとめ

　働き方改革とは、「職員がそれぞれの事情に応じた多様で柔軟な働き方を自分で「選択」できるようにすること、 
職員一人ひとりがよりよい将来への希望を持てるようにすることを目指すための取組」（厚生労働省）である。
　保育所において働き方改革に取り組むことは、職員が長く働き続けられる環境を整えることに繋がるが、これは職
員のためだけに取り組むものではない。保育所における働き方改革は、保育所を利用する子どもにも大きな影響を
もたらすものである。
　保育の質の確保・向上や子どもの最善の利益を保障した保育を日々実践するためには、職員の存在が不可欠で 
ある。働き方改革により長く働き続けられる環境が整うことで、職員のより一層丁寧な保育や安全な保育が可能となる。
職員のためにも子どものためにも、働きやすい職場環境づくりに積極的に取り組むことが必要である。
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　　事例検討では、参加者から事前に職場環境改善にあたり課題に感じていることを挙げていただいた。

　その中で特に多く寄せられた	 ①ライフイベントに応じた働き方に関する課題
	 ②職場の人間関係・職員のメンタルヘルスに関する課題
	 ③人材育成・定着に関する課題
　の３つについては、下記で紹介されている【KPT法】を用いてグループワークを実施した。
　その他の課題については、対応の糸口と対応例を講師より講義いただいた。

■ KPT（ケプト）の観点を用いたグループワーク
グループワークでは、批判的な指摘、否定的な言葉ではなく、肯定的な言葉を使い、良い点に着目しなが
ら話を進めていくとよい。
課題を「Keep」「Problem」「Try」の３つの観点で捉えて振り返る『KPT法』を用いることで、良い点を振り
返りながら、今後に向けての改善点を見出していくことができる。

Keep /良かったこと

Problem /うまくいかなかったこと

Try /新たにやってみたいこと

■ 分散型・協働的リーダーシップ
「組織のどこにでもリーダーシップが存在する」という考え方のことであり、「適切な知識や技術をもつ各リー
ダーが相互に意見を交わしながら主導し合える、階層のないモデル」のことである。

リーダーシップの役割を4つに分類し、参加者がそれぞれの役割を担当する。
保育所でも同様に誰か1人で物事を決めたり進めたりせず、園長やミドルリーダーなどがお互いに役割分
担をして一緒に進めていくとよい。

役 割 係の例
①方向付け 「こうしようか」と方向を示していく 司会係、決裁係

②協働 必要な作業を一緒にやっていく 記録係、発表係

③力づけ 「それいいね！」「ありがとう」などと力づけていく 応援係

④教育 「なるほど！」と、教えるではなく教わる形 質問係

事例に対する対応の糸口と対応例
事例検討2

グループワーク、会議の進め方のヒント

8



出産、育児、介護等があっても安心して働き続けられる職場づくりのヒントを知りたい。

「安心して働き続けられる職場」とはどのような職場なのか？

・職員と関係する『第三の命（職員の子ども、両親など）』に目を向けて、そこに対する支援だと捉える。
・制度について分からないことは、当事者に聞いてみるという柔軟性も大切になる。
・補助金、助成金は様々なものがある。区市町村や都道府県だけでなく、国の制度を活用することも念頭に置く。

■ GWで出た意見

Keep
良かったこと

・手続きがスムーズにできた。
・説明資料を準備して制度について伝え、イメージしてもらえた。
・助成金の活用。
・産休代替職員の採用に向け早めに補助金申請等を行っている。
・８週前から産休取得可能としている。また、その期間の給与は全額支給。
・派遣職員を早めに雇用することで、産休取得者と残る職員の安心に繋げている。
・カバーする職員の賞与をプラス。
・誰にでも起こり得ることであり、支えあいが大切であること共通認識とした。
・�休業中は給与明細に加え、園の様子を伝えるために園だよりも送付することで孤立感

を少なくしている。
・産休を活用する文化、継続するための努力が定着率の向上に繋がった。
・復職がしやすいようエリア保育士枠を設けた。
・復帰支援のための研修実施。（コロナ禍以降はＺｏｏｍ）
・働き方改革推進チームを設置。
・男性職員がいること。

Problem
うまく
いかなかったこと

・制度活用に関する理解に乏しい。
・制度を利用する人が「ごめんなさい」「申し訳ない」といった思いを持ってしまう。
・代替職員の確保、補充ができない。
・復職時に配置基準を超えてしまうため人件費がかさむなどの問題が生じる。
・復職者（時短職員）が増える中でのシフト調整が困難。
・採用が追い付かないことで職員に疲弊感が生じる。
・不公平感を感じている職員もいる。
・復職時正規職員に戻りづらい（夜間の会議がある）。
・復帰時の業務が限られている。
・育休取得後に退職の申し出が多い。
・職員の世代が偏っている（30代が多い）。

① ライフイベントに応じた働き方に関する課題 資料 P.31～

事例検討

課題解決の糸口
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Try
新たにやってみた
いこと

・人員補充。
・業務の見直しが必要。
・全員がプラスのイメージを持てるような仕組みづくり。
・評価シート等を活用し問題意識の共有に努めている。
・処遇改善手当を専門チームの職員に充てたい。
・復帰調整手当をカバーする職員へ。
・事業計画の理解周知を推進する。
・介護休暇制度については産休等と異なり突発的なケースもある中、制度がない。
・働きながら介護ができる制度・仕組みを作りたい。
・育児休業中は従前給与の7割支給となるため、残り3割を補填する。
・大規模法人は法人内での人員カバー体制の強化。小規模法人は近隣園との連携を図る。

制度の説明について

・�説明資料は、国で出しているパンフレットを活用するとよい。
職員本人または配偶者の妊娠・出産等を申し出た職員に対して育児休業制度等の周知と休業の取得意向の確認を
個別に行うことは義務であるため、予め説明ができるように準備しておくとよい。
介護休業制度等については現時点では義務ではないが、育児休業制度等と同様に説明することが望ましい。

・制度利用をマニュアルに落とし込む形でもよい。

〈パンフレットの一例〉
『働きながらお母さんになるあなたへ』

（厚生労働省　令和５年11月）

『知っておこう。育児休業制度』
（厚生労働省　令和６年１月）

補助金、助成金について

・�カバーする職員に対する助成金や、派遣職員の正規登用に対する助成金、介護に関する助成金制度などもある。 
詳細は労働局や都道府県、区市町村に問い合わせるとよい。

・�ある法人では、シルバー人材に10名ほど入ってもらうことで、保育士のノンコンタクトタイムの確保を実現している。
・�給与の補填については、それが職員の希望なのかどうかをまず考える必要がある。お金で解決することは簡単だが、

持続力がなく動機付けに欠ける部分も多い。非金銭的な報酬で補うことも検討するとよい。

風土・職員体制づくりについて

・周りの目を気にしたり、言いにくい雰囲気を作らない工夫が必要である。
・介護の場合は育休と異なり突然起こるもの。職員のメンタルケアにも着目していくとよい。
・�くるみんマーク（「子育てサポート企業」として、厚生労働大臣の認定

を受けた証）を取得することで、子育て応援しているということを職員、
保護者にアピールできる。

都道府県労働局雇用環境・均等部（室）
（電話番号・所在地一覧）

［受付時間８時30分～17時15分（土・日・祝日・年末年始を除く）］

令和５年11月作成 パンフレット No.17

北 海 道
青 森
岩 手
宮 城
秋 田
山 形
福 島
茨 城
栃 木
群 馬
埼 玉
千 葉
東 京
神 奈 川
新 潟
富 山
石 川
福 井
山 梨
長 野
岐 阜
静 岡
愛 知
三 重
滋 賀
京 都
大 阪
兵 庫
奈 良
和 歌 山
鳥 取
島 根
岡 山
広 島
山 口
徳 島
香 川
愛 媛
高 知
福 岡
佐 賀
長 崎
熊 本
大 分
宮 崎
鹿 児 島
沖 縄

011-709-2715
017-734-4211
019-604-3010
022-299-8844
018-862-6684
023-624-8228
024-536-4609
029-277-8295
028-633-2795
027-896-4739
048-600-6269
043-221-2307
03-3512-1611
045-211-7380
025-288-3511
076-432-2740
076-265-4429
0776-22-3947
055-225-2851
026-227-0125
058-245-1550
054-252-5310
052-857-0312
059-226-2318
077-523-1190
075-241-3212
06-6941-8940
078-367-0820
0742-32-0210
073-488-1170
0857-29-1709
0852-31-1161
086-225-2017
082-221-9247
083-995-0390
088-652-2718
087-811-8924
089-935-5222
088-885-6041
092-411-4894
0952-32-7218
095-801-0050
096-352-3865
097-532-4025
0985-38-8821
099-223-8239
098-868-4380

060-8566
030-8558
020-8522
983-8585
010-0951
990-8567
960-8513
310-8511
320-0845
371-8567
330-6016
260-8612
102-8305
231-8434
950-8625
930-8509
920-0024
910-8559
400-8577
380-8572
500-8723
420-8639
460-0001
514-8524
520-0806
604-0846
540-8527
650-0044
630-8570
640-8581
680-8522
690-0841
700-8611
730-8538
753-8510
770-0851
760-0019
790-8538
781-9548
812-0013
840-0801
850-0033
860-8514
870-0037
880-0805
892-8535
900-0006

札幌市北区北８条西２丁目１番１　札幌第1合同庁舎９階
青森市新町２丁目４-25　青森合同庁舎８階
盛岡市盛岡駅西通１-９-15　盛岡第２合同庁舎５階
仙台市宮城野区鉄砲町１番地　仙台第４合同庁舎８階
秋田市山王７丁目１番３号　秋田合同庁舎４階
山形市香澄町３-２-１　山交ビル３階
福島市花園町５-46　福島第二地方合同庁舎４階
水戸市宮町１丁目８番31号　茨城労働総合庁舎６階
宇都宮市明保野町１-４　宇都宮第２地方合同庁舎３階
前橋市大手町２-３-１　前橋地方合同庁舎８階
さいたま市中央区新都心11-２　ランド・アクシス・タワー16階
千葉市中央区中央４-11-１　千葉第２地方合同庁舎１階
千代田区九段南１-２-１　九段第３合同庁舎14階
横浜市中区北仲通５-57　横浜第２合同庁舎13階
新潟市中央区美咲町１-２-１　新潟美咲合同庁舎２号館４階
富山市神通本町１-５-５　富山労働総合庁舎４階
金沢市西念３丁目４番１号　金沢駅西合同庁舎６階
福井市春山１丁目１-54　福井春山合同庁舎９階
甲府市丸の内１丁目１-11　４階
長野市中御所１-22-１　長野労働総合庁舎４階
岐阜市金竜町５丁目13番地　岐阜合同庁舎４階
静岡市葵区追手町9-50　静岡地方合同庁舎５階
名古屋市中区三の丸２-２-１　名古屋合同庁舎第１号館８階
津市島崎町327番２　津第２地方合同庁舎２階
大津市打出浜14番15号　滋賀労働総合庁舎４階
京都市中京区両替町通御池上ル金吹町451　１階
大阪市中央区大手前４-１-67　大阪合同庁舎第２号館８階
神戸市中央区東川崎町１-１-３　神戸クリスタルタワー15階
奈良市法蓮町387番地　奈良第三地方合同庁舎２階
和歌山市黒田二丁目３-３　和歌山労働総合庁舎４階
鳥取市富安２丁目89-９　２階
松江市向島町134-10　松江地方合同庁舎５階
岡山市北区下石井１-４-１　岡山第２合同庁舎３階
広島市中区上八丁堀６番30号　広島合同庁舎第２号館５階
山口市中河原町６-16　山口地方合同庁舎２号館５階
徳島市徳島町城内６番地６　徳島地方合同庁舎４階
高松市サンポート３番33号　高松サンポート合同庁舎北館２階
松山市若草町４番地３　松山若草合同庁舎６階
高知市南金田１番39号　４階
福岡市博多区博多駅東２丁目11番１号　福岡合同庁舎新館４階
佐賀市駅前中央３丁目３番20号　佐賀第２合同庁舎５階
長崎市万才町７-１　ＴＢＭ長崎ビル３階
熊本市西区春日２-10-１　熊本地方合同庁舎Ａ棟９階
大分市東春日町17番20号　大分第２ソフィアプラザビル３階
宮崎市橘通東３丁目１番22号　宮崎合同庁舎４階
鹿児島市山下町13番21号　鹿児島合同庁舎２階
那覇市おもろまち２-１-１　那覇第２地方合同庁舎１号館３階

電 話 番 号 郵 便 番 号 所 在 地

令和５年11月

働きながら
お母さんになる
あなたへ

都道府県労働局

「赤ちゃんが生まれる！」という嬉しい気持ちと、仕事を続けながら妊娠・出産・育児を迎えることへの
不安を抱えながら、毎日を過ごしていませんか？

そんな心配をおもちのあなた
仕事と妊娠・出産等を両立していくためにはさまざまな制度があります。

ぜひご活用ください。

講師からのフィードバック
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・�短時間勤務の正規職員についてはフルタイム勤務の正規職員と業務内容が異なる場合は、業務内容に応じた給
与体系の設計が可能である。
同様に職地限定雇用についても、フルタイム勤務の正規職員と業務内容が異なる場合は給与体系の設計が可能
である。

・勤務体制として、早番固定、遅番固定のような選択肢を設けることも一つの策である。
・法人同士での連携については、実現可能かどうか、優先度などについて見極めが必要である。

【参考】人材確保のためにできること

①保育人材・保育所支援センター/ハローワークの活用
　保育人材・保育所支援センターや、新卒応援ハローワークも活用するとよい。
　求人掲載時には、画像を掲載することで差別化を図る。

②インスタグラムの活用
　職員の中に使い方を知っている人が１人はいるはずなので、職員の力を活用するとよい。
　子どもの顔を写さなくても、働く環境がイメージできるような写真を掲載するとよい。

③職場体験・実習の受入れ
　職場体験や実習については、短時間での受入れを行っている施設もある。
　外部の人間が加わることで職場の雰囲気も変わる。

11



メンタル不調で休む職員も多く、普段のコミュニケーション等で対策できるアイデアを知りたい。

●メンタルヘルス不調の原因は把握できているか？
●普段のコミュニケーションで気を付けていることはどんなことか？

メンタルヘルスの2大要因について

①長時間労働（一人の問題ではなく、組織の問題）
②人間関係（子ども・保護者・職員との関係、いじめ、嫌がらせ、ハラスメント、不適切な保育など）

★労務的には上記の要因が多いが、いろいろな要因が複合的に絡まっているケースも多い。
★心は風船：人によって強いポイントと弱いポイントが異なる。上記の要因は常態化しやすい。
　　　　　  一瞬耐えれば解決する問題ではない。

コミュニケーションで大切なカウンセリングマインド

・無条件の肯定的関心（傾聴）… … 「うんうん」と傾聴、声掛けをしていく。
・共感的理解（部分的共感）… …… 全てに納得できなくても、一部分に共感していくことが大切になる。

「そう」「そうなんだね」と共感を示し、話を広げて（深めて）いくことで相手に考えて
もらうことを促していく。

・自己一致… ……………………… 自己決定するのは相手であり、相手の自決の権利を尊重していく。
最初からアドバイスせず、相手から求められた時、言わなければいけない時には 

「アイメッセージ」で伝える。

■ GWで出た意見

Keep
良かったこと

・外部から専門講師を呼んでの研修（リスク理論、自己覚知の学習）。
・メンタルヘルス研修の実施。
・職員1人1人に声をかけ、世間話の中からその人を理解することを心掛ける。
・職員間での会話が増えた。
・苦手分野に悩む職員には、得意分野で活躍してもらうことで存在意義を示せるようにした。
・クラス内でやりたい保育を共有。
・月１回特別な日を作り、担任を１日だけ交代する（クラス間留学など）。
・職場内で心地よい言葉を出し合い張り出す、使っていく。
・毎日全員にまんべんなく挨拶する。
・「でも・だって」から会話を始めない。
・笑顔を意識して、体も向けて会話する。
・「ありがとう」を伝えるときは、具体的な内容を添えて伝える。
・役職が上がるほど、腰を低くして言葉に配慮しながら職員へ声掛けをする。
・園長面談とは別に法人面談を年3回。身近な上司でないからこそ言いやすいこともある。

② 職場の人間関係・職員の
　 メンタルヘルスに関する課題 資料 P.34～

事例検討

課題解決の糸口
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Problem
うまく
いかなかったこと

・�調理室では人間関係についての問題が起きやすい。調理師の場合、調理室が閉鎖的な
環境であり、職場環境の変更や改善が難しく、面談するも解決に至らず。

・面談の機会や対話の機会を確保できていない。早期発見が難しい。
・力を持った職員がいるため、意見が出しにくい。
・継続することの意識低下。
・共感と保留に留めてしまい、相手の求める点に届かなかった。
・やっているつもりになって、意思疎通ができていない。
・�本人と先輩、お互いの言い分に理解は示せたが、本人には「意見を受け入れてもらえな

かった」と受け取られ、退職に繋がってしまった。

Try
新たにやってみた
いこと

・人員配置を手厚くする。
・職員1人１人の表情をしっかり読み取り、観察することで関心所を知る。
・長時間労働を減らす。頑張っている現状を見える化（評価）する。
・職員同士の小さなグループ化をなくしていく。
・園内研修の実施、メンター制度の確立。
・対話を増やす。気軽に話せるような設備を休憩室等に設ける。
・善悪、好き嫌いで決めない、考えない。組織的に取り組んでいく。
・同期会等の開催。
・カウンセラーの定期巡回。

研修について

・�外部講師を呼ぶことは「目をかけている」「手をかけている」という会社の姿勢を職員に示すことに繋がり、有効では
ある。外部講師は著名人でなくても、地域住民や保護者などでもよい。

保育（職場）環境について

・存在意義を感じられることは大事である。存在意義を感じられなくなると離職に繋がってしまう。
・小さい単位のグループは、個の侵害（人間関係の切り離し）というハラスメントにもなりかねない。
・調理室等の場合は、保育士との関わりや子どもと関わる機会を増やしていくとよい。

 （例）調理室から→給食で使う食材の紹介をする。子どもたちから→給食の感想を伝える　等

・�クラス間留学として担任をトレードする形で日頃から他のクラスに入ることで、クラス異動となった場合にもスムー
ズに移行できることが多い。

・�職員配置がギリギリだと無理が生じて離職率は上がる。改めて採用活動を進めるよりも、最初から余裕を持ってお
いた方が合理的、経済的である。

・対策を継続していくためには、仕組み化する必要がある。

関わり、面談のポイント

・面談の場で職員が求めているのは『対話』である。雑談ができていない状態で対話は成り立たない。
園長や職員が面談の場を楽しめていないのであれば、見直す余地がある。⇒頑張りの見える化など。

講師からのフィードバック
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・自己評価の際は、頑張っていることを中心に話を聞いてみるとよい。
「頑張ったこと３：できなかったこと１」の割合（ポジティビティ比率）で話を聞くと、ポジティブを多く聞いてもらえた分、
１のネガティブなことへの指摘も前向きに受け取りやすい。

・「�ありがとう」を伝えることを仕組み化している事例もある。また、伝えるときは鮮度がよいとなおよい。
園長から職員へ伝えるだけでなく、職員から園長に「ありがとう」を伝えることもよい。

・労働者名簿にそれぞれの職員の情報を蓄積しておくことで、会話のきっかけが作りやすい。

■ 事例に対する対応の糸口と対応例

心療内科の受診が必要と感じている職員に対してのアプローチに悩んでいる。
また、当該職員の配置転換の必要性や可否の判断、本人への説明が難しい。

　近隣にあるクリニックを調べ、園の主治医を設定する。そして、何かあった際には相談し、意見を仰げる場を整
えておく。
身近に主治医となる医師がいない場合、地域にある「地域産業保健センター」に相談することも可能である。
職員のメンタルヘルス不調は保育の質の低下に繋がり、周囲の職員、子どもへの影響も大きくなる。
いきなり復職することを目指さず、復職プログラムを作成し、実行していくことも有効な手段である。

　ストレスの基本はセルフケアである。職員自身がストレスに気づき、これに対処するための知識、方法を身につけ、
対処方法を実施することが重要である。
自分がストレスを軽減できる方法を複数用意しておくようにする。
メンタルヘルス対策において組織的に行うものはラインケアと呼ばれ、ラインケアがうまく機能しないと離職に繋
がる可能性がある。

　  ラインケアの例…セルフケアに関する研修会など。
　ラインケアでは、いつもと違う小さな変化（普段より無口になる、逆によく話すようになった等）に気づき、対応
に繋げていくことが大切である。ストレスそのものは悪ではなく、適度なストレスはモチベーションを高め、前向き
に保育に取り組む気持ちを引き出す要因にもなるため、バランスが大切である。

一部の保育士たちによる強引な保育の実施と、その他の保育士との間に溝がある。
行事を保護者受けするものにしたい者と、そうでない者との方向性の違いからくる保育の分断。
また、そういった方向性の違いからくるイジメにも似た嫌がらせ発言が多発している。

　『参加（そこにいたらよい）』と『参画（一緒に考える）』の違いを考える。
保育士が主体的になることも大切だが、子どもの意見を聞くこと、子どもが参画することを忘れてはいけない。

　パワハラは、『力（権力、圧力、パワーバランス等）』を使ったハラスメントである。
ハラスメントを受けた職員の力が落ち、その影響によって周囲の職員の力も低下してしまう状況は、職場環境を害
している状況である。相談窓口となる職員は様々な立場で複数名設定しておくとよい。

事例①

事例②
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保護者向け行事アンケートでは、子どもの育ちがどうだったかを求める内容にするとよい。
（例）	 ①発表会前の子どもの様子

　	 ②発表会で見られた子どもの育ち　　　 「子どもの育ちがどうだったか」を求める部分。
　	 ③発表会後の子どもの様子
　	 ④その他ご意見・ご感想（保護者向け）

崇高な理念や目標を掲げていても、現実的な保育実践と繋がっていなければ意味がない。
いかに現場に浸透させていくか、伝えていくかが大切となる。

〈段階を追ったチームの作り方について〉

※「同意」と「合意」の違い
　・同意（100％一致した状態）
　・合意（100％ではないが納得した状態）
　�合意形成を大切にしていくとチームが機能し

ていく。
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「何でも自分でやればよい」という考えから指示出しが苦手で、結果的に残業が増えてしまう
職員がいる。役割分担を行ってもなかなか定着せず、悩んでいる。

●その職員に対する育成やフォローはどうしたらよいか？
●その職員はどうしたら指示が出せるようになるのか？

時代にあった「おひたし」について

おこらない………… 怒りは二次感情。一次感情（寂しい、不安、疲れた等）に寄り添う。

否定しない… …… 共感することが大切。

助ける… ………… 助けられることも大切、悪いことではないと伝えていく。

指示する… ……… 指し示すだけでなく、支持することも大切。職員の姿を応援する姿勢も必要。

■ GWで出た意見	 ※時間の都合上、Tryのみの発表。

Try
新たにやってみた
いこと

・�新人職員でやり方が分からない場合には声をかける。ベテラン職員の場合は、職責とし
て育成側だという意識づけを行い、指導する視点を持つことを伝えていく。

・ホワイトボードに終わっていない業務を書き出し、主任が割振り等を調整する。
・こだわりのある職員に対し、仕事にかかる時間の目安を伝える。
・作業前には役割分担を整理。それについて話し合う場をあらかじめ設定する。
・業務の棚卸表を目安に役割分担（指標）を明確にする。
・ペアを作って仕事に取り組んでもらう。
・何のための残業なのかを整理し、残業の申請を適正に行う。
・そもそも定着にとらわれない。自分事として捉えて参画できるようにしていく。
・背景として人間関係の問題があれば仲介に入り、人間関係、信頼関係の見直しを図る。
・�アイスブレイクなどで職員同士の関係を構築し、意見が出しやすい（助けを求めやすい）

環境を作る。
・仕事の見える化を行うことで、脱属人化を目指す。役割として作業を分担する。
・仕事を振る人は相手を信頼する。また、失敗を認めてもらえる風土を形成する。
・「おひたし」を意識して関わる。
・子ども同様、職員の思いや意見をまず受け止めることで心理的安全性を高める。

③ 人材育成・定着に関する課題 資料 P.38～

事例検討

課題解決の糸口

お
ひ
た
し

業務分担について

　残業の量、内容を確認することは大切である。「残業しないで早く帰るように」とただ伝えることは否定にも繋がる。
残業の詳細を確認して、「どう改善していくか」を考えるためにも話を聞くことが大切である。

講師からのフィードバック
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参画する権利と失敗する権利はセット

　今後は、子どもも保護者も職員もみんなが参画していく社会を目指していくが、参画したら失敗も増える。
失敗に応じてやり方を変えていけばよい。

属人的な保育から属組織的な保育へ

　属人的な保育では、その人しか子どものことを分からない。特定の人物との愛着形成は育ちの姿としてあるが、そ
ういう環境は子どもの安全基地（安心・安全・探索）になりえないのではという矛盾がある。
特定の職員以外とでも「探索（探検・挑戦）してみよう」という気持ちになることが安全基地上の探索だと捉えると、 
属組織的保育を行うことで愛着基地を作っていくとよい。
愛着基地とは、どの職員とでも安全基地が作れている（分散型・協働的リーダーシップを持って役割分担ができている）
状況のことである。子ども同士でも愛着形成を築くことができる。

令和の指導方法…５つの型

　①事実をほめて一緒に喜ぶ
　②事実を指摘して叱り、一緒に改善案を考える…叱る時は事実を簡潔に伝える。
　③自分から謝る・感謝する…ミスに気付いたらすぐに謝る。子どもも真似してくれる。
　④信じて頼り見守る…放置せず一旦見守る姿勢が大切。
　⑤逆ホウレンソウをする…上から下にホウレンソウしない限りは、下から上にホウレンソウは来ない。
　　上司から状況を伝えていく、確認していくことが必要。

出典：厚生労働省「職場のハラスメント対策支援企業内研修テキスト（管理職向け）」

■ 事例に対する対応の糸口と対応例

常勤職員と非常勤職員との考え方や思いの違い、経験値の大小によるスキル差が大きいため、相互間の
軋轢がある。

　対話の前に会話が成立しているか？を考える。
労働者名簿を活用しながら、思いや考えをお互いに言いやすい環境を作ることが大切である。パート職員の方が
経験豊富な場合もあるが、雇用形態により業務内容に差があり、意見が言いづらい環境になりやすい。
雇用形態に関わらず、「子どもにとってどうなのか」という視点を大切にして役割分担を行うとよい。
園内外問わず、小さい研修会を気兼ねなく開催していくとよい。

現在勤務している職員は２０代が少なく、入社希望者も５０代が多い状況にある中、人材育成をどのように考
えていけばよいのか。

　年齢だけでなく、経験やその人の得意不得意を活かしながら対応するとよい。シニア人材の強み、その人のプ
ラス面を活かしていくことで、業務負担の軽減にも繋がる。

事例①

事例②
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76

【心理的安全性を高めるワークの例】「ジワリホット報告書」

●「ヒヤリハット」（ハインリッヒの法則）をしていますか?
「ジワリホット」（ポリアンヌの法則）も同じ進め方です。

①「よかったこと探しゲーム」を、どんなことからもします。
「ジワリ（嬉しい）」「ホット（温かい） 」を集めます。

難易度が高いけど面白いのは、以下の３面で探すことです。
（感情の面）今はつらいけど、その中でよかったこと
（思考の面）今は分からないけど、その中でよかったこと
（行動の面）今はできないけど、その中でよかったこと

② 同僚と共有しましょう。すべて職場の「宝物」です。
③ 例えば「300:29:１」より、合計300コが年間目標です。
・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・
●（ひとこと解説）
日頃の小さな嬉しさや楽しさを独り占めしたりスルーせずに、
チームで共有できる「プレジャーマネジメント」をします。
それら喜びや信頼の積み重ね（ポジティブアプローチ）が、
同僚や職場への愛情（ロイヤルティ）や、自己肯定感となります。

「手厳しい監査官?も感動した普段のジワリホットの様子」
こどものそら撮影

77出典:関山浩司『ハラスメント時代に打ち勝つ!最強保
育チームのつくり方入門』株式会社メイト、2022年

【心理的安全性を高めるワークの例】「ジワリホット報告書」

作図「いのちの形成」（こどものそら）

職員ひとり一人が主体的に仕事をする、ということを課題に今取り組んでいます。正規職員だけでなく、パー
トの先生や派遣の先生も含めて、安心して働ける職場作りのため、園内研修の内容、時間の作り方、情報
の共有の仕方、また、職員間で声を出し合える関係をどのようにつくっていったらよいか。

　研修受講も大切だが、土台となる心理的安全性が確保されているかが大切になる。何でも言い合える、分から
ないことは聞ける、お互いに学びあえる、という前提の環境を作っておく。
心理的安全性を高めるために、ヒヤリハットではなくジワリホットを集めると効果的である。

事例③
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④ 休憩・休日・休暇に関する課題

■ 事例に対する対応の糸口と対応例

休憩時間を個人で管理したい（休憩時間を法定時間より少なく希望、その分早く帰りたい）などの個別の希
望について、どのように対応したらよいでしょうか？

　労働問題のトラブルは、職員と管理職との理解の差によって起こることが多い。
休憩はなぜとらなければならないのか、休憩を取る目的や休憩をとるメリットなどを職員と管理職で話し合い、意
識のすり合わせをすることも大切である。また、管理職である以上、職員の休憩時間についての管理は必須である。
休憩をとった時間を都度報告してもらうなど、休憩をとれる体制に改善していく。
　法で定められた休憩時間を一度にとることが難しければ、例えば、昼の食事休憩のために30分、午後半ばに15
分、計45分など、休憩時間を分割することも可能である。ただし、休憩時間の分割を行う場合、分割されたそれぞ
れの休憩時間があまりに短くならないように注意する必要がある。
　休憩時間は「労働から離れることが保障されている時間」のことであり、「自由に利用できる」ことが必要である。
分割された休憩時間があまりに短いと、職員が労働から完全に解放されているとは言えず、また、自由利用が事実
上制限される可能性がある。休憩時間の分割を行う場合にはこの点に注意する必要がある。
　なお、管理職であっても『労働基準法』における「管理監督者」に該当しなければ「労働者」であるため、休憩の
制限を受ける（つまり、法定で決められた休憩をとらなければならない）。
管理職自ら積極的に休憩をとっていくことも必要である。

（ある法人の例）
・タイニーハウス（100～200万円程度で作れる小さい部屋）を敷地内に設置し、そこで休憩をとれるようにした。
・近隣の空き物件を賃貸で借り、職員の休憩室とした。

事例①

31

「休憩時間」の原則

職員に休憩をとらせることは、『労働基準法』第34条に定められた事業主の義務
（職員にとっては権利）です。

労働時間が6時間以内であれば、
休憩をとらせる必要はありません。
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たとえばこんなケースは休憩時間としてもよいのでしょうか？

職員は子どもたちと一緒に給食を食べています。食事をとっているのだから、給食の時間は休憩時間と 
取り扱って差し支えないでしょうか？

⇒【不可】
休憩時間は「労働から離れることが保障されている時間」です。
給食の時間は、子どもたちの様子を見たり援助する必要があり、食事をとっていても労働時間に当たります。
労働から離れることが保障されていない給食の時間を休憩時間として取り扱うのは適切ではありません。

ケース①

8～17時勤務の職員は13時から1時間の休憩をとるシフトですが、一気に1時間の休憩をとることが難し
いです。休憩時間を30分で切り上げてもらってもよいでしょうか?

⇒【可】
休憩時間は分割してとることができるため、一気に1時間の休憩をとる必要はありません。ただし、労働時
間が8時間を超える場合は、少なくとも1時間の休憩時間が必要であるため、休憩時間を30分で切り上げ
た場合は、残り30分の休憩時間を労働時間の途中にとらせる必要があります。

ケース②

休日が多く給与が少ない、休日は少な目で給与が多いなど、選択できる雇用形態の例があれば知りたい。

　多様な正社員について知っていくことが大切である。1週間当たりの勤務日数を減らすという例もある。

 出典：厚生労働省『「多様な正社員」の円滑な導入・運用に向けて』

事例②
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コロナが５類になり、インフルエンザと同等となったことで、会社のルールとして休みを指示することは出来
ないのでしょうか？現状だと、個人の判断にゆだねているので、園運営において園児や職員への感染という
点で不安があります。

　休みを指示する場合（命令）は休業手当等の対象となるが、職員に休みを相談することは可能である。
あるいは、健康管理の観点から職務が全うできるかどうかを聞く必要もある。その際は、職務遂行義務、安全配慮
義務という観点で職員と対話していくとよい。また、傷病手当金制度を説明し、休養を促すということも可能である。

（例）�発熱や風邪症状などにより労務提供ができない場合は欠勤（自己選択により年次有給休暇を使用可）とするが、
症状がなく労務提供ができる状態だが、業務命令として休ませる場合の対応策。

事例③

対応案①:『就業規則』に「特別休暇」（有給）として定める。
～規定例～

（特別休暇）
第●条 職員が次の各号に掲げる事由に該当し、当園がその必要を認めたときは、当該各号に必要
な時間又は日数の特別休暇を与えることができる。

（１）職員が自ら職業に関する教育訓練を受けるとき。
（２）業務に必要な職業能力検定等を受けるとき。
（３）疾病の感染を予防する必要があるとき。（第▲条の就業禁止に該当する場合を除く。）
（４）天災事変等によりその者の出勤が困難又は危険なとき。
（５）その他当園が必要と認めるとき。

２ 前項の特別休暇は有給とし、その期間については、通常の賃金を支払うものとする。

対応案②:『就業規則』に「就業禁止」（休業手当支払）として定める。
～規定例～

（就業禁止）
第▲条 当園は、職員が次のいずれかに該当する場合には、医師の意見に基づき、その就業を禁止
することがある。この場合、職員はこれに従わなければならない。

（１）他人に伝染するおそれのある疾病にかかったとき。
（２）疾病等により、自身を傷つけ、または他人に害を及ぼすおそれのあるとき。
（３）�心臓、腎臓、肺等の疾病で労働のため病勢が著しく増悪するおそれのあるものにかかったとき。
（４）�前各号に準ずる疾病で、厚生労働大臣が定めるものにかかったとき。

２ �前項の規定にかかわらず、当園は、職員の心身の状況が業務に適しないと判断した場合、その就
業を禁止することがある。

３ �前二項の就業禁止の期間は無給とする。ただし、季節性のインフルエンザ等、感染症法に定めら
れていない病気等で、職員の出勤を禁止する場合、当園は平均賃金の6割を休業手当として支払
う。また、当園が必要と認めるときは、在宅での軽易な業務を命ずることができる。
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⑤ 業務負担の軽減・再構築に関する課題 資料 P.45～

■ 事例に対する対応の糸口と対応例

役職手当のある場合は、残業手当がつかなくてよいのでしょうか?

　役職にとらわれず考えることが重要である。「管理監督者」以外は残業手当の支給対象となる。

管理監督者とは…労働基準法に定められた労働時間、休憩、休日の制限を受けない者のこと。
労働基準法における「管理監督者」に該当しない場合は、「労働者」であるため、残業手当の支
給が必要である。「管理監督者」に当てはまるかどうかは、役職名ではなく、その職務内容、責
任と権限、勤務態様等の実態によって判断される。「管理職」の役職になったからといって、自
動的に「管理監督者」となるわけではない。

職員たちは大変まじめで皆、勤務時間の何十分も前から出勤して準備をしたり保育室に入ったりしています。
実際に子どもの数が多く残業をしてもらう時には残業代も払いますが、自主的に早く来たり休憩を短くしてし
まう分まで残業代を払う必要があるのでしょうか?

　原則として残業代を支払う必要はない。
残業は命令・許可して行うものであり、事前に早く来る際には、労働との区別をつけるように伝えておく。
業務量が多い等の状況があれば、業務の棚卸等をして業務分担をしていくことも必要である。

「１０分前に来ることが厳守」というルールがあるのであれば、15分前からシフトを設定しておくとよい。

ユニフォームへの着替え時間について。
保育園は労働基準法に加え、子どもの人数によって職員の必要人員数が定められていることから、8時間の
勤務時間の中に更衣時間を充てられないため、更衣手当の支給を検討中。
更衣手当を全職員一律で支給するにはどのような点に気を付けなければならないか。

　ユニフォームへの着替えは施設内での着替えを必須とするかを検討し、施設内での着替えを必須とする場合は、
以下のような対応を行う。（自宅からの着用を認める場合は、労働時間とみなさなくてよい。）

・『就業規則』に更衣時間の取扱いを定める。
・『賃金規程』に更衣手当の計算根拠を定める。
・8時間の勤務時間の場合は、更衣時間は割増賃金の対象となる。
・�更衣手当の手当額を全職員一律とする場合は、1時間あたりの割増賃金額が最も高い職員の手当額を計算して、

更衣手当の手当額が下回っていないかを確認する。

事例①

事例②

事例③
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職員の入れ替えに伴い、長く勤めている職員の業務がひっ迫しつつあります。なかなか他の職員に業務を
分担することも難しく、若い職員には現場の仕事のみが精いっぱいなところもあり、上手くいきません。若い
職員を育てる前に、役職についている職員がダウンしてしまいそうです。何か業務を軽減できる方法はない
か模索しています。職員のほとんどが保育士であるため、ICTの活用はほぼ厳しい状態になっています。

　まずは業務の棚卸、精査をしていく。保育に関して、「もっと良くしたい」という職員の気持ちは尊重したいため、
そのような思いを話し合う機会を優先して設定していく。

　業務の棚卸、見直しについては「子どもにとってどうなのか？」の視点を持ち、日々の業務を５つに分ける。
指導計画等、新しい保育所保育指針の内容を上手く取り入れながら、業務改善に取り組むとよい。

68

業務の見直し・改善のための「５区分」

図「５区分の跳び箱」
こどものそら作図

●区分１の業務:やる（方針）
●区分２の業務:合意形成（優先順位や方法など）
●区分３～５の業務:やらない（断捨離コース）

利益

必ずやる

やったほうがいい

どっちでもいい

やらないほうがいい

絶対やらないほうがいい

問い:子どもにとってどうなのか?

義務の手 権利の手

区分１

区分２

⇓
やらない
（なくす）

やる
⇑

⇛ ??

区分３

区分４

区分５

●業務の整理整頓（２Ｓ）をします。
昔から大切に感じている業務も「断捨
離」する可能性を考えます。
具体的には、
①「ムリ」が生じている業務
②保育をするうえで「ムダ」だと感じる
業務

③業務の配分の偏りなどの「ムラ」
の「３M」を、全職員から聞き取りなが
らリスト化します。

リストアップしたものに優先順位をつけ
て、見直しの検討をします。
気持ちは大胆な「断捨離」でも、
行動は「スモールステップ」です。

※区分５の一例：法令を逸脱する行為、ガイドラインにない行為（給食の完食等）、子どもに不利益な行為。

事例④

５年経過の有期労働者（パート）が無期雇用を望んだ際に、どのような点に気を付けなければいけないか。また、
その者の現時点の労働条件は維持しなければならないのか。

例）週３日の午前中の３時間勤務（しかし早番は出来ない）など

　原則的には直前の労働契約条件と同一となる。転換時には職員側から不満や反発などが出ないよう、どういう
転換の仕方をするのか、どこが変更となるのかなどを職員に向けて丁寧に説明することが必要である。

事例⑤
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質疑応答3

①ライフイベントに応じた働き方に関する課題

●Q　働き方改革と賃金のバランスがうまく取れません。

●A　賃金のバランスや勤務形態等は、職員が選択できるようにしていくとよいでしょう。
選択肢が増えるほど、バランスが取りやすくなります。

●Q　働き方の多様性について。
法人の考えで人事考査はしないことになっており、経験年数に応じて給与が高くなっています。しかし、
若手がリーダー職をしたり、ベテラン職員のフォローをしたりして業務量が増えている現状があり、理不
尽さが出ています。

●A　年齢が上がれば給与が上がる、という形は理不尽です。若手の離職につながることも考えらえます。法
人と話し合い、自己評価や他者評価を取り入れて活用していきましょう。

②職場の人間関係・職員のメンタルヘルスに関する課題

●Q　体重が増えて業務に支障が出ている職員への指導で気を付けることは？

●A　性だけではなく、個性も含めてセクシャル（性）です。
職員の体形等の個性に対する指導もハラスメントに当たるため、指導の際には健康管理の観点から根拠
を持って伝えるとよいでしょう。
また、体重の増加がメンタルヘルス不調や病気が原因であることも考えられます。「②職場の人間関係・
職員のメンタルヘルスに関する課題」の事例検討や事例①も参考に対応しましょう。

●Q　メンタル不調の職員と面談を重ねているが、家にいると気持ちが落ちてしまうという理由から本人が休
みたがらない。しかし集中力がなくミスも多く、周りの職員はフォローに疲弊している状況。本人が休み
を頑なに拒否している場合は、どう説得すればよいですか？

●A　就業規則上に休職についての定めや考え方を明記しておくとよいでしょう。
お互いのためにも、一旦の線引きをつけておくことも必要です。
地域産業保健センター、産業医、主治医などと連携していくとよいでしょう。
また、集中力がない、ミスが多いことは死亡事故や重大事故につながるリスクが高いです。自身の状況が
保育にどう影響するかを職員本人に考えてもらうことも大切です。
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③人材育成・定着に関する課題

●Q　入職した職員が1年経たずに離職してしまいます。新しく採用した職員がなかなか定着しません。

●A　入職した職員の話を聞き、内容によっては「ひとまず共感＋答えを出さないこと」が大切です。
「うん」「そう」等の相槌を使いながら、絶対に否定せず、入職した職員とのやりとりに共感を示しましょう。

法人や園の考えを最初からあまり言わず、「一緒に考えていこう、一緒にやっていこう」「何か手伝えること
ある？」などと伝えていきましょう。

④休憩・休日・休暇に関する課題

●Q　休憩時間の外出を制限したい場合はどうしたらよいですか？

●A　休憩時間は「自由利用の原則」があります。休憩中に外出することも原則として職員の自由ですが、施設
の規律保持上必要な場合や合理的な理由がある場合は制限することは差し支えありません。ですが、定
着や参画の概念から考えると、届出制にすることが望ましいです。

●Q　不公平感なく休暇（有休）を設計するにはどうしたらよいですか？

●A　年次有給休暇の計画的付与を年度初めに計画するとよいでしょう。（例）誕生月に１日取得する等。
なお、年次有給休暇の計画的付与を行う場合は、職員と労使協定を結ぶ必要があります（労働基準監督
署への届出は不要です）。

●Q　職務中に病院に抜ける人、１時間早退する人などの事務処理について知りたい。

●A　年５日間を限度に時間単位での年次有給休暇取得を認めるか、単純に欠勤処理としてもよいでしょう。
なお、年次有給休暇の時間単位取得を導入する場合は、職員と労使協定を結ぶ必要があります（労働基
準監督署への届出は不要です）。

●Q　育児中の職員で子どもの看護休暇が多い。どうしたら平等に休みが取れるようになるか。

●A　子の看護休暇の概念を広げ、子どもだけでなく誰でも使える「家族休暇」というような内容にしてもよい
でしょう。同時に、リフレッシュ休暇やファミサポ休暇などの休暇を設定する方法もあります。
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⑤業務負担の軽減・再構築に関する課題

●Q　更衣手当を支給する際は、最も手当が高い職員の賃金額で計算してよいですか？
割増賃金額でなくても大丈夫ですか？

●A　最も手当が高い職員の割増賃金額で計算します。手当として支給する場合、割増賃金よりも高い分には
問題ありません。また、それぞれの時給に応じて割増賃金で計算する形でもよいでしょう。なお、手当で
はなく、通常の時間外手当として計算し、支給する方法もあります。給与計算が煩雑にならないよう、職
員に説明しやすい方法を採用するとよいでしょう。

●Q　１分単位の残業代支給は、保育現場でどのように進めていくとよいですか？

●A　業務終了からタイムカードの打刻まで、数分のラグが生じることはあります。
残業申請の仕組み、必要性について職員と改めて話し合うとよいでしょう。

●Q　分かりやすい給与明細を作るためのコツはありますか？

●A　給与明細に処遇改善加算Ⅰ、Ⅱ、Ⅲを明記するとよいでしょう。
お金の出どころ、入りどころを明細に記載することで、職員自身もキャリアパスがどう賃金に反映されて
いるかを知ることができます。
また、給与規程の手当名と給与明細の手当名は一致させましょう。給与システムの関係上、給与明細の
手当名を複数設定できない場合は、労働条件通知書等により給与明細のどの項目に何の手当が含まれ
ているのかを記載し、職員が理解しやすいようにします。
給与明細の見方を職員に説明することも有効です。

●Q　職員数を配置基準の２倍にしている園の工夫を知りたいです。

●A　国からの補助金、助成金などを活用しましょう。
働いていない理事長が人数に入っていないか？人材紹介会社を利用しすぎていないか？など、余計な出
費がないかを見直すことも必要です。早出・遅出手当を支給することもよいですが、その時間帯で働きた
い職員を探し、勤務時間固定にするという方法もあります。

●Q　開園・閉園作業は労働時間だとしても、早番の到着がどんどん早くなります。そこは労働時間と認めなく
てもよいと思いますが、何かしらの措置を講じなくてもよいでしょうか。

●A　保護者が早く来すぎるという問題点があれば、保護者への対応も必要となるでしょう。
なお、開園作業としてやらなければならないことがあったり、前日までに終わらない業務を進めたりする
ために早く来ているのであれば、それも労働時間です。なぜ早番の到着がどんどん早くなっているのか、
職員に話を聞いてみましょう。
理由なく、慣習として早く来ているのであれば、「定時に開園できればよい」という考え方を職員と話し合っ
ていくことが大切です。

●Q　退勤時間前に席を立ち、退勤時間ちょうどにタイムカードを打刻することはOKですか？

●A　労働基準法上は問題ありません。法人として不可とする場合には「タイムカードは定時以降に席を立ち
打刻すること」などと就業規則上に記載しておくようにしましょう。
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