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はじめに 
 

この報告書は、平成３０年度の文部科学省の委託事業として、公益財団法

人広島県私立幼稚園連盟が実施した「働き方改革研究会」において、幼稚園・

認定こども園で働く教職員の離職防止・定着促進に向けて研究した内容をと

りまとめたものです。 

平成２９年度は、広島県、岡山県、山口県の幼稚園教諭・保育士養成校 

２７校に通う学生の皆さんと２０５の加盟園で働く教職員の皆さんを対象

にアンケート調査を実施したところです。 

その分析結果から明らかとなった課題の一つである「働き方」に着目し、

平成３０年度は、若手の設置者・園長等が、離職防止・定着促進に向けての

研究を行い、平成３０年度第２回設置者・園長研修会において「提言」とい

う形で発表を行いました。 

今回の提言が、各園において一つでも多く実行に移され、県内の私立幼稚

園・認定こども園で働く教職員の皆様が長く働き続けることのできる環境づ

くりへとつながることを期待しております。 

最後になりましたが、このたびの調査研究事業の実施にあたりまして、実

行委員をお引き受けいただきました委員各位、研究会での指導・助言を快く

お引き受けくださり、報告書作成にあたりましては執筆、監修に御尽力をい

ただきました県立広島大学大学院教授 木谷宏氏に感謝申し上げる次第で

ございます。 

 

 

平成３１年３月 

 

              公益財団法人広島県私立幼稚園連盟 

                 理事長  住 田  直 之 





≪ 目  次 ≫ 

 

Ⅰ 働き方改革に関する概要と幼稚園業界における展開について  ········ 1 

１ 「ワーク・ライフ・バランス」から「働き方改革」へ ··················· 1 

２ ワーク・ライフ・バランス実現への課題  ······························· 1 

３ 働き方改革の本格化と幼稚園業界の展望  ······························· 2 

 

Ⅱ 研究の概要  ····················································· 3 

１ 実施に至った経緯  ··················································· 3 

２ 参加者の公募・決定  ················································· 3 

３ 研究会の開催状況  ··················································· 3 

４ 研究会の取組内容  ··················································· 5 

 

Ⅲ 働き方改革研究会からの提言 指導・助言者からのまとめ  ··········· 9 

１ 業務改善  ··························································· 9 

２ 残業削減・有給休暇取得促進  ········································· 21 

３ 人材確保を園の雰囲気・人間関係から考える  ··························· 33 

４ 指導・助言者からのまとめ  ··········································· 47 

 

Ⅳ 今後に向けて ·························································· 51 

１ 今後の取組  ························································· 51 

２ 幼稚園業界へ期待すること（指導・助言者から） ························· 52 

 

Ⅴ 参加者からの感想  ··················································· 53 

 





 

 

 

 

Ⅰ  働き方改革に関する概要と 
 
  幼稚園業界における展開について 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





Ⅰ 働き方改革に関する概要と幼稚園業界における展開について 

 
１ 「ワーク・ライフ・バランス」から「働き方改革」へ 

 
   2007 年 12 月、政労使代表者らが参加した「官民トップ会議」において、政府は「仕 

事と生活の調和（ワーク･ライフ･バランス）憲章」と行動指針を策定した。憲章では、仕

事と生活の調和が実現した社会とは、「国民一人ひとりがやりがいや充実感を感じながら

働き、仕事上の責任を果たすとともに、家庭や地域生活などにおいても、子育て期、中高

年期といった人生の各段階に応じて多様な生き方が選択・実現できる社会」としている。 

 行動指針においては、2017 年までに年次有給休暇を完全取得させ、男性の育児休業取

得率を現在の 0.5％から 10％に引き上げるなど、具体的な数値目標が盛り込まれた。先

に施行された次世代育成支援対策推進法と本憲章の策定によってワーク･ライフ･バランス

の取組みは急速に拡大した。 

   憲章策定から約 10 年が経過する中、ワーク・ライフ・バランスの理念は社会や企業に

ある程度は浸透し、一定の成果はあったと言えよう。しかしながら、数値目標の未達や長

時間労働が社会問題化する中、政府が次なる一手として 2016 年 9 月に「働き方改革実

現会議」を開催したことは記憶に新しい。 

 

２ ワーク・ライフ・バランス実現への課題 

 
   ワーク・ライフ・バランスを推進する中でひとつの課題が明らかになった。それは、“従

来の働き方を変えなければ、ワーク・ライフ・バランスの実現は困難である”というシン

プルな事実である。ちなみにワーク・ライフ・バランスの国際的な広まりに大きく寄与し

たとされる英国貿易産業省（DTI）における定義は以下のものであった。 

 

（ワーク・ライフ・バランスとは、）年齢、人種、性別に関わらず、誰もが仕事とそれ以

外の責任、欲求とをうまく調和させられるような生活リズムを見つけられるように、就業

形態を調整すること。 

 

   つまり、就業形態を調整すること（働き方を変えること＝「働き方改革」）はワーク・ラ

イフ・バランスの実現にとって必要条件であり、従来の固定的な働き方を継続する限りは

ワーク・ライフ・バランスを実現できないことを意味している。一方で、日本においてワ

ーク・ライフ・バランス憲章が制定された際の定義は次のとおりである。 

 

（ワーク・ライフ・バランスとは、）老若男女誰もが、仕事、家庭生活、地域生活、個人

の自己啓発など、様々な活動について、自ら希望するバランスで展開できる状態。 
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   明らかに方法論が欠如していることが見て取れる。「働き方を変える」という核心を欠く

“精神論”で進められた日本のワーク・ライフ・バランス施策は、国、企業、個人におい

てその限界を露呈し、10 年近くが経過した後にようやく「働き方改革」へ踏み出したと

言っても過言ではない。ワーク・ライフ・バランスの理念を浸透させた第一期、数値目標

が破綻して課題が噴出した第二期に続き、具体的な「働き方改革」を模索する第三期へと

日本のワーク・ライフ・バランスは歩を進めているのである。 

 
 

３ 働き方改革の本格化と幼稚園業界の展望 

 
この流れを受けて労働基準法などの法律も改正され、2019 年度には「働き方改革関連

法」として、①残業の上限規制（原則「月 45 時間かつ年 360 時間」、繁忙期も年 720

時間まで）、②高度プロフェッショナル制度創設（年収 1075 万円以上の一部専門職を労

働時間規制から除外）、③年次有給休暇制度の取得（年 10 日以上付与されている労働者に

対して 5 日分は企業が時季を指定）、④勤務間インターバルの設置（終業時間と次の始業

時間の間に一定の休息時間を設ける努力義務）、さらに 2020 年度には、⑤同一労働同一

賃金（正社員と非正規労働者の不合理な待遇格差を認めない）が施行される。 

   このようにすべての人々のワーク・ライフ・バランス実現に向けた働き方改革が本格化

する中、幼稚園業界も当然ながら無縁ではない。幼稚園・認定こども園が抱える重要課題

として人材確保がある。幼児の教育・保育という社会的意義が高く、地域と密着した対人

サービスは、高度な肉体的労働かつ知的労働でもある上、「感情労働」（感情が労働内容の

不可欠な要素であり、かつ適切・不適切な感情がルール化されている労働）の一面も有す

るハードワークである。少子化社会と言いながらも共働きの常態化による保育サービスの

需要が急激に拡大する中、幼稚園・認定こども園における採用と定着は待ったなしの課題

であり、そのカギを握るのは業界全体での働き方改革に他ならない。 

   医療機関と並んで教育機関の働き方改革は難しいという定説がある。広島県私立幼稚園

連盟は果敢にもこの課題に正面から取り組み、平成 29 年度文部科学省委託事業として、

中国 3 県の幼稚園教諭・保育士養成校 27 校に通う学生と加盟 205 園の職員に対する大

規模な調査を行った。そこで明らかになった「働き方の課題」を深掘りすべく、本年度の

調査研究事業として「若手設置者・園長による自らの働き方改革」に着手したことは称賛

に値する。この取組みは単に人手不足の解消のみならず、古き
・ ・

良き
・ ・

幼稚園業界そのものを

革新する画期的なターニングポイントとなることを大いに期待するものである。 
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Ⅱ 研究の概要 

１ 実施に至った経緯 

  当連盟は、平成 29 年 5 月に「イクボス宣言」を行った。その内容は、「職場で共に働 

く教職員の仕事と家庭の両立を支援しながら、さらには、幼稚園に通う子ども達の成長を 

日々感じることができる仕事に従事できているという幸せと自らの私生活も楽しむことが 

できる環境づくりを進めよう」というものである。 

  この実践をめざし、まずは、平成２９年度に、広島県、岡山県、山口県の幼稚園教諭・ 

保育士養成校２７校に通う学生と２０５の加盟園で働く教職員を対象としたアンケート調 

査を実施した。 

その分析結果から明らかとなった課題の一つである「働き方」に着目し、平成３０年度 

は、若手の設置者・園長等が、離職防止・定着促進、さらには、教職員が働きやすい職場 

環境に向けての研究を行うこととなった。 

  研究は、広島県の「働き方改革推進・働く女性応援会議ひろしま」の学識経験者委員で 

ある県立広島大学大学院教授の木谷宏氏に指導・助言を行うこととした。 

 

２ 参加者の公募・決定 

  平成３０年 5 月１０日 加盟園全園に参加者募集の案内を発送 

            【応募資格】 

              ４０代までの設置者、園長、副園長又は将来園運営を担う者 

  平成３０年 5 月２５日 募集締切 

             １０人の応募（その後１人辞退） 

             ９人決定（５７ページ参照） 

  

３ 研究会の開催状況 

（１）第１回働き方研究会 

ア 日 時 平成３０年６月２９日（金）１６時～１８時 

イ 場 所 広島ガーデンパレス３階「響」 

ウ 出席者 研究会メンバー 9 人 経営研究委員会 9 人 

エ 指導・助言者 木谷宏（県立広島大学大学院教授） 

オ 研究会の内容 

① 研究会の主旨説明 

② 講演：働き方改革について 

      講師：木谷宏県立広島大学大学院教授 

③ 参加園の現状と課題発表（事前レポートをもとに） 

④ ポイントの説明 
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（２）第２回働き方研究会 

ア 日 時 平成３０年７月２３日（月）１６時～１８時 

イ 場 所 広島ガーデンパレス３階「響」 

ウ 出席者 研究会メンバー 8 人 経営研究委員会 ５人 

エ 指導・助言者 木谷宏（県立広島大学大学院教授） 

オ 研究会の内容 

① 第１回目の研究会を受けて各園の課題の深堀り 

② 参加者によるディスカッション 

③ 課題の絞り込み（３つ） 

 

 （３）第３回働き方研究会 

ア 日 時 平成３０年９月５日（水）１６時～１８時 

イ 場 所 広島ガーデンパレス３階「響」 

ウ 出席者 研究会メンバー 9 人 経営研究委員会 6 人 

エ 指導・助言者 木谷宏（県立広島大学大学院教授） 

   オ 研究会の内容 

① グループ分け 

② グループによる研究開始 

 

 （４）第 4 回働き方研究会 

ア 日 時 平成３０年１０月３０日（火）１５時～１８時 

イ 場 所 広島ガーデンパレス３階「響」 

ウ 出席者 研究会メンバー ９人 経営研究委員会 ６人 

エ 指導・助言者 木谷宏（県立広島大学大学院教授） 

オ 研究会の内容 

① グループによる研究 

② 先進事例発表 

講師：株式会社マエダハウジング 代表取締役 前田 政登己 氏 

③ 意見交換会 

  

（５）第５回働き方研究会 

ア 日 時 平成３０年１２月５日（水）１６時～１８時 

イ 場 所 広島ガーデンパレス３階「響」 

ウ 出席者 研究会メンバー ９人 経営研究委員会 9 人 

         オブザーバー （一社）大阪府私立幼稚園連盟経営管理委員長 

エ 指導・助言者 木谷宏（県立広島大学大学院教授） 

オ 研究会の内容 

○ グループによる研究（働き方改革に向けた具体策、取りまとめ） 
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 （６）第６回働き方研究会 

   ア 日 時 平成３１年１月１８日（金）１６時～１８時 

イ 場 所 広島ガーデンパレス３階「響」 

ウ 出席者 研究会メンバー ９人 経営研究委員会 ６人 

エ 指導・助言者 木谷宏（県立広島大学大学院教授） 

オ 研究会の内容 

○ グループによる研究（発表に向けての準備） 

 

 （７）平成３０年度設置者・園長研修会での「働き方改革に向けた提言」発表 

   ア 日 時 平成３１年２月１3 日（水）１3 時～１4 時 

イ 場 所 広島ガーデンパレス 2 階「鳳凰」 

ウ 発表者 研究会メンバー 8 人 

エ 内 容 

     清川経営研究委員長による研究実施の経緯説明 

3 グループによる発表（提言） 

     藤井研究部長によるまとめ 

 

 （８）第７回働き方研究会 

   ア 日 時 平成３１年２月１８日（月）１６時～１８時 

イ 場 所 広島ガーデンパレス３階「響」 

ウ 出席者 研究会メンバー 3 人 経営研究委員会 6 人 

エ 指導・助言者 木谷宏（県立広島大学大学院教授） 

オ 研究会の内容 

① 設置者・園長研修会での発表ビデオ視聴 

② 指導・助言者からの講評 

   ③ 参加者の振り返り 

 

４ 研究会の取組内容 

（１）事前レポートの内容 

   ○ 研究を始める前に、当連盟が平成 29 年度に実施した「アンケート調査」を読んで 

    の感想と自園の現状と課題の提出を求めた。 

   ○ アンケート調査結果の感想は、参加者全員が内容を読み込み、それぞれの園での対 

応と比較しながらのレポートとなっていた。 

   ○ また、自園の現状と課題についても、これからの研究のもととなるため、細部にわ 

たる現状、課題が書き出されている。 

   ○ このレポートは、非公表ということで提出を受けているので、ここでの掲載は割愛 

するが、今後の研究に向けての課題の洗い出しには非常に参考となるものであった。 
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（２）自園の課題の抽出 

  ○ 次に、自園での課題についてディスカッションを行い、いくつかのキーワードが導 

き出された。 

 

 

 

       無資格者の長期育成 

① 採用   新卒 

       中途（新人・ＯＧ／ＯＢ） 

 

 

 

  働きやすさ 

        

② 維持            

        

  働きがい 

 

       研修 

③ 活躍  

       育成（ペアリング） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

人材確保 
  ○ 無資格者 

  ○ ボランティア 

  ○ 保護者（園児卒園後） 

  ○ 常勤（フルタイム） 

  ○ 短時間正社員 

  ○ 非常勤 

  ○ 残業がない 

  ○ 有給休暇が取りやすい 

  ○ 育児・介護休暇が取れる 

  ○ 業務改革が進んでいる 

  ○ 人間関係・園の雰囲気が良い  

  ○ 燃え尽き 健康 

※１木谷先生講義 ※２グループ研究 

※３先進事例発表 
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（３）研究テーマの絞り込み 

  ○ ディスカッションした中から導き出されたキーワードをもとに、参加者から希望研 

究テーマに関してのアンケートをとった。 

   ○ その結果は次のとおり 

希望テーマ グループ 

１ 効果的な福利厚生 

２ 園の行事のあり方 
Ａ 

１ 残業時間をなくす。又は、極力減らす。 

（他園では具体的にどのような取組をしているか。） 

２ 有給休暇や育児休暇など，どのように取らせているのか。 

３ パートや短時間正社員の時給や働かせ方は、具体的にどうやっているのか。 

Ｂ 

１ 残業時間の短縮化（仕事の合理化・効率化） 

２ 有給休暇取得 
Ｂ 

１ 年長担任で燃え尽きないためのモチベーション維持 

  年数を経ることの意義、キャリアアップについて 

２ 仕事の軽量化、省力化 

  保育の時間をどれだけ確保し、しかも残業を減らすか。 

３ 実習生への対応、サポート 

  従来の実習では魅力を伝えられていないのでは？ 

  実習から就職につなげてもらうために。 

Ｃ 

○ 業務改革として、残業がなく、時間内でより良い仕事をすることを研究した 

い。 

○ それが、有給休暇のとりやすさにもつながっていけたらよいと思う。 

Ａ 

１ 楽しく働く   コミュニケーション、人間関係 

２ より良く働く  労務管理、処遇の改善 

３ 長く働く    働きがい 

Ｃ 

１ 業務改革 

  いくら残業がなくなったところで業務が減らないと、持ち帰りの仕事が増え 

るだけであって、仕事をするのが園か自宅かの違いだけになると思うから。 

 「早く帰ろう」と、言うだけなら「早く帰りたくても、帰れないんだ」とい 

う不満が逆に出る。 

業務の減らしどころや、改革について、深めて考えてみたい。 

２ 園の雰囲気、人間関係 

 園の雰囲気づくり、人間関係について、どうとらえるのか、どのようなこと 

をいうのかをもう一歩踏み込んで考えてみたい。 

 また、園の職員はもちろん、学生さんが実習やボランティアに来た時に感じ 

る雰囲気についても考えてみたい。 

Ｃ 

１ 有給休暇 

２ 残業 

３ 育児休業、介護休業 

Ｂ 

○ 業務の効率化と処遇改善 Ａ 
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  ○ これらの希望をもとに３つのグループに分け、研究テーマを次のとおりとした。 

グループ テーマ メンバー 

Ａグループ 業務改善 熊原、川崎、山中 

Ｂグループ 残業削減・有給休暇取得促進 久保、谷口、柳澤 

Ｃグループ 園の雰囲気、人間関係づくり 中丸、宮武、柳川 

 

  ○ また、今回の研究テーマの最終目標となるキャッチコピーを次のとおりとした。 

 

   楽しく働く より良く働く 長く働く 

 

（４）研究・提言 

  ○ 決定したテーマに基づき、３グループはそれぞれ研究を開始した。 

  ○ その間、先進事例の発表なども聞きながら、提言に向けて研究を重ね、平成３１年 

２月１３日に「平成３０年度第２回設置者・園長研修会」で提言発表を行った。 

   ○ 当日は、加盟園から 136 人の設置者・園長等が出席した。 
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Ⅲ 働き方改革研究会からの提言 
 

指導・助言者からのまとめ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





１ 働き方改革研究会からの提言１ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ａグループ 

熊原 得也 かやのみ幼稚園（福山市） 

川崎由⾥⼦ サムエル美鈴が丘こどもの園 
（広島市佐伯区）   

山中 通教 みどり幼稚園（三原市）   

 

業 務 改 善 
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平成２９年度文部科学省
「幼稚園における人材確保支援事業」委託事業

人材確保に向けた調査研究事業

報 告 書

平成３０年３月

公益財団法人広島県私立幼稚園連盟

 就業時間に対して仕事量が適度であるか。
 職員が業務内容に対して常⽇頃より不満を持っていないか。
 終業時間が過ぎていても仕事が終わっていないか。
 ⾏事の準備など、通常の保育以外の業務にかなりの労⼒を費やしていな
いか。
 保護者対応、経営者(園⻑・理事⻑)対応への気配りにおわれていないか。
 気になる子どもへの対応等、自分のスキル以上に頑張りすぎてないか。
 提出物が多く、家への持ち帰りの仕事がないか。
 休憩時間が規則通りとれているか。
 休⽇でも飼育動物の世話、特定の宗教⾏事や清掃奉仕等に業務外として
手伝い等を強いられていないか。
 園バス乗務や壁⾯装飾等の業務で時間や労⼒をとられていないか。

〜等々 各園で特有の問題をみつけることが必要である。〜
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就職前後での幼稚園勤務に対するイメージの比較
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(34)園の雰囲気が良いこと

(35)職場の人間関係が良いこと

(22)園の教育・保育方針が自分のイメージと近いこと

(21)職場の清潔感

(36)主任や先輩などの指導力が高いこと

(38)保護者からの評判が良いこと

(14)給料の額

(11)土日が休みであること

(37)園長先生の指導力が高いこと

(15)手当（住宅手当・通勤手当など）が充実していること

(10)勤務時間が規則的であること

(５)家からの距離が近いこと

(９)残業が少ないこと

(13)長期休暇（夏休み等）がとりやすいこと

(12)有給休暇がとりやすいこと

(20)園の設備（運動場やプール等）が充実していること

(16)研修等の機会が充実していること

(６)職場の立地が良い（駅の近くなど）こと

(４)自分の家族等の意見

(％)

とても重要である まあまあ重要である あまり重要でない 全く重要ではない 無回答

就職先を決定する際の判断要素
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 業務量を軽減し、就業時間が短縮できる。

⇒自分の時間ができて心身がリフレッシュされる。
その時間を使って他の業務の改善がはかられる。

 感情労働の改善
⇒過度のストレスから解放され、心身がリフレッシュされ次の業務へ
の意欲へつながる。

⇒職場の雰囲気を和ませ、保育内容も充実し、教育向上につながる
⇒園のブランド⼒を⾼め、地域から信頼できる園として認められる

私立幼稚園に関する自由意見
意見 通算勤務年数

命を預かる仕事なのに、見合った給料でないことが不満である。そして、老後も心配。自費で購入しなければならない物も

多く負担が多い。1クラスの子どもの人数が多く責任が重い。昇給も少ないため転職も考えている。病気になっても休めない

環境。

10～19年

責任の重さに比べ、給料が安い。園に預けて働かれている方より給料が低いのは納得いかない。社会的地位が低い。 5～6年

10年働いても、新卒とあまり給料が変わらない。なのに、責任はどんどん重くなる。そのため、モチベーションも下がる。

給料を上げてほしい。
10～19年

労働基準が守られていない。（早朝業務・時間外労働・休日出勤があっても手当てがない）ペンキ塗りなど保育以外の業務

が多い。
1～2年

国の少子化対策では、保育園やこども園のことをよく取り上げているように感じます。幼稚園教諭の重労働ももっと伝えて

欲しい。
10～19年

休憩をしっかり取れるところだと学生ももっと就職すると思う。 20年以上

園によって行事の頻度が多かったり、定時で帰れなかったりすることが多いと思う。先生たちの負担が多いと感じることも

ある。
20年以上

残業、家での仕事を減らすためのアシスタント先生の導入 5～6年

土日を休みにしてほしい。週６日はきつい。 10～19年

長く続けるために育児休業を２年以上取れる仕組みをつくってほしい。 3～4年

夏休み、冬休み、春休み等預かり保育が可能になり、幼稚園も充実してきた。 20年以上

管理職の方々にも是非保育に入っていただき、子どもの姿や保育士の困り感を見ていただきたいと思います。人数だけで判

断しにくい子どもの状態があり、安全保育を補償するためにも内容を見て、人配などしていただけたらと思います。
10～19年

結婚後も続けたかったが、持ち帰りの仕事があるうえ、給料が低く、体力と気持ちがついていかず退職し、パートとして働

いています。質の高い保育を目指すうえでも、長く勤められる環境（勤務形態や手当、有給取得など）を整えると、長く勤

務したいと思う職員が増えるのではないかと思います。

10～19年

育児休暇からの復帰後で、子どもが熱を出したときの対応など、母親がもっと働きやすい環境を整えて欲しいです。 1～2年

採用する前に待遇（給与の額、休暇の日数など）を開示すべき。何の条件も出さないと不安である。 10～19年

採用登録、試験についてはもう少し大きく通知するべき。ＨＰを見るまで知らなかった。 1～2年

再就職のために制度をしっかり設けてほしいです。給与をあげてほしいです。育休、産休をとれる雰囲気をつくってほしい

です。（制度はあるけど…）
5～6年

パートの再雇用を増やしてほしい。パートは担任を外してほしい。時給をもっと上げてほしい。 10～19年

保護者対応などの精神的面での苦労が多く、その重圧を乗り越える理由のために給料をあげて欲しいと思ってしまいます。

保育者の精神面に関するフォロー、保護者対応のサポートを充実させてほしいです。
5～6年

カウンセラーを週１でいいので、つけてほしい。 1～2年

保育士、学校の教諭に比べ、給与が少なく、家族を養うのは厳しい職業だと思います。もう少し幼稚園教諭の立場が向上す

ると良いなと感じます。
20年以上

書類が多い。少しでも保育者の負担を減らして欲しいです。 5～6年

研修などスキルアップに向けて必要な機会が充実していると思う。しかし正社員であるが給料は少なく、残業もあり、持ち

帰り作業が多く割りに合っていないと思う。
5～6年

労働基準が守られていない。（早朝業務・時間外労働・休日出勤があって
も手当てがない）ペンキ塗りなど保育以外の業務が多い。

園によって行事の頻度が多かったり、定時で帰れなかったりすることが多
いと思う。先生たちの負担が多いと感じることもある。

残業、家での仕事を減らすためのアシスタント先生の導入
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 改訂を機に業務負担の軽減をはかる。
⇒職員、保護者、ホームページ等で周知していく。

幼稚園教育要領の理解と導入

 ⽂科省ホームページより
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 環境の⾒直しや保育時間の⾒直し等
⇒園での一⽇をふりかえり、子どもが必要としている環境を整える

 業務改善が幼児教育の質の向上へとつながっていく。

感情労働

幼児と
あそぶ時間
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 書類の整理。指導計画、教育課程や⽇誌、児童要録。
⇒要点をまとめ、共有しやすいものを⽤意する。ICTの利⽤等。

 ⾏事はこの5領域10項⽬をカバーする手段として利⽤する。
⇒⽇頃の保育とともに、何が欠けているか把握しておく。
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 今年度末に10名以上の保育士が退職(半数程)

法⼈⽴の認可保育園で宗教法⼈(寺)が経営。
経営者(理事⻑・園⻑)は毎⽇出勤しているが、理事⻑室から出ることがな
く、⽇常の保育や⾏事にもあまりかかわらない。
有給休暇を取りたいとき等は、理事⻑室へ⼊り許可を得る。(却下される)
給与は全額振込だが、明細書は理事⻑から直接順番に手渡す。この時にお
礼を⾔う慣例がある。
⇒職員の中には、かなり威圧的に感じている。

感情労働の典型
⇒ストレスに感じる。
⇒教育理念の意思疎通が難しい。
⇒離職につながる。

日誌や月案、教育課程の提出

⇒教育課程、
⇒ ICT等の活⽤

アルバムや写真撮影の⾒直し

⇒月に何枚にする
⇒業者さんに依頼

会計事務や現⾦の扱い

⇒すべて業者さんにまかせる
⇒銀⾏振り込みの活⽤

せっかく早く終業
しても残務を持ち
帰っていたのでは
意味がない。
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〇作品展
（絵画展・バザー）
〇運動会
〇お遊戯会

（学習発表会）
〇お泊り保育

年間どれくらい⾏事があるかを書き
出してみる。
⇒時間的な負担
⇒経済的な負担
⇒精神的な負担 など
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 プログラムの⾒直し
⇒昼までに終わる
⇒お弁当がいらない
⇒雨天延期等の判断
⇒屋根のある会場

運動会

作品展
 展⽰内容の⾒直し

⇒テーマの決めかた
⇒PTAの活⽤
⇒短時間の開催

プロジェクト保育の導入
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お泊り保育
 危機管理は⼤丈夫か?
⇒リスクマネージメント
⇒⾷事やプログラムの⾒直し
⇒宿泊は必要なのか?
⇒連続超過勤務の時間

お遊戯会
 準備に費やす労⼒
⇒衣装やプログラム
⇒過度な練習

背景の共有

衣装の共有

小道具の共有
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 教育の質は落とさず、教職員の業務を軽減

できるところからやってみる

⽇常労務の軽減
園バス乗務のための⼈員を確保
外部講師の雇⽤（音楽・体育・英会話等）
予備の先生を常勤、非常勤で確保
清掃は業者へ全て委託
預かり保育⽤にパートの保育士を確保
園⻑・指導教諭（主幹教諭）による効果的な指導
その他（それぞれの園で効果的なもの）
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２ 働き方改革研究会からの提言２ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ｂグループ 

久保 大乘 至心幼稚園（呉市） 

谷口 祐司 己斐みどり幼稚園（広島市⻄区）   

柳澤 尚志 松永幼稚園（福山市）   

 

残業削減・ 

有給休暇取得促進 

－ 21 －



①なぜ自園で残業がなくならないのか

②なぜ自園で有給休暇をとれないのか

③残業削減、有給休暇についての具体例

④有給休暇１００％取得を目指すには‥‥

研究の報告内容

－ 22 －



①なぜ自園で残業がなくならないのか

a.仕事量が多い

b.時間外を削減する雰囲気がない

c.上司が帰らない

d.仕事量に差がある

e.外部との兼ね合い

f.残業手当のみなし
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a.仕事量が多い その２

＊すべての仕事を担任がする（保育・掃除・バスetc）

人員不足 ⇒ 人員の増強（パート）、負担軽減

帰りのバス乗務はパートへ任せる、掃除はルンバにお任せ

課題：人件費を補えない

１クラス１人のパート補助金 （国・県への陳情）

法律改正で負担減 例）１クラス25人制etc.

＊書き物が多い（すべて紙ベース）

PCを使いこなせない

⇒ PC研修・ICT化（各種補助金の活用）

a.仕事量が多い その１

＊行事が多い

削減をせず追加が積み重なってきた ⇒ 削減する行事を検討

開園時間（延長保育）の短縮

課題：保護者も納得する合理的な理由が必要

＊翌日の保育の準備・教室の壁面装飾をしないといけない業界の風潮

⇒ 壁面装飾の必要性等を再検討

課題：教諭の個性を出す場を失う可能性も‥

壁面装飾の簡素化

園児と共に壁面作り

－ 24 －



d.仕事量に差がある

＊管理職の一部も残業が慢性化

＊一人暮らしで早く帰る理由がない

⇒ 効率的、合理的な業務遂行の意識が低い

b.時間外を削減する雰囲気がない

＊若手が帰りにくい

⇒ 職員室の雰囲気が悪い、早く帰る必要性がない

c.上司が帰らない

＊年長組は仕事量が多い（残業も多い）が低学年は仕事が少ない

⇒ 行事や進学に伴う書類が多い

a.仕事量が多い その３

＊決断できない

ベテランや上司との学年を超えた相談がない

⇒ 年次を超え協力し合える環境作り

活気ある職員室作り

何でも言い合える職員室作り

働き方改革（雰囲気づくり）
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e.外部との兼ね合い

＊預かり保育時間を超えてのお迎え

＊他団体への部屋の貸し出し

他の職員が残っていると帰りにくいという雰囲気

⇒ 職員のシフト制の徹底

課題 ・シフト制にしても現場が困らない人員（人数）確保

・保護者の理解

・年次を超え協力し合える環境作り

・活気ある職員室作り

・何でも言い合える職員室作り

働き方改革（雰囲気づくり）
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Q : なぜ幼稚園業界では残業が多くなりがちなのか

★原因
・日々のカリキュラムに対する準備はやろうと思えば際限なくやれる

・良い教育を与えたいと思う担任 仕事は尽きない、長時間化

★時間をかければ必ず教育の質が向上するか？

答えは 必ずしも 「Yes」 ではない！！

担任の疲労の蓄積で教育の質を落とすことも‥‥

f.残業手当のみなし

＊調整手当（ 基本給×４％）で残業代を支払っているという思い

出勤簿にハンコのみ、法律の知識不足

＊同じ担任業務で業務効率が異なる職員に異なる賃金を支払うことへの抵抗感

残業申請のための制度化なし

⇒ タイムカード制の導入、時間管理残業代の支払い

＊払う対価が同じならたくさん仕事をさせたい

経営者の利己的な考え

⇒ 知識の習得・意識改革 勉強会への参加
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残業削減に向けて管理者の使命

＊残業を減らすという目標を明確にする

・数値化が可能

＊先生たちの業務の進捗状況を把握

合理的な業務手順や遂行方法を示すべき

Q : なぜ幼稚園業界では残業が多くなりがちなのか

幼稚園業界・教育業界は

「子どものより良い成長と発達を促す、

ないしはそのきっかけを与える」
ことが目標！！

・商品を扱う業界に比べ、非常に数値化しにくい

・ゴールが明確でない曖昧な世界

－ 28 －



a.制度化していない

＊「夏休み・冬休み等に休みを与えると有給」という経営者の概念

２０年前の思考のまま ⇒ 有給休暇管理台帳の作成

＊就業規則の形骸化

教職員と協定を結んでいない ⇒ 協定の締結、労基へ提出

＊法規の知識不足

教職員と協定を結んでいない ⇒ 勉強会への参加

②なぜ自園で有給休暇をとれないのか

a.制度化していない

b.消化しにくい環境
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③残業削減、有給休暇所得に向けた具体例

＊帰りのバス乗務をパートに変更したところ、正規職員の負担が１時間以上減った

（松永幼稚園）

＊有給休暇を個人で管理させ、残り日数も個人が把握している

※但し有給管理台帳は別途必要 （松永幼稚園）

＊部屋の掃除を掃除機に変えたら時間短縮できた。今後はルンバも検討

（県内の私立幼稚園）

＊バスのサイズを大きくし、便数を減らした

（己斐みどり幼稚園）

＊ノー残業デーを設けたらダラダラ残ることは少なくなった

（至心幼稚園）

b.消化しにくい環境

＊担任が有給で休むことが許されない風潮

職場の雰囲気 ⇒ 主任から有給を採る風潮作り

＊担任は「一国一城の主」なので他の人に任せたくない

引継ぎの困難な設定保育 ⇒ １クラス（学年）１人パート補助員

＊有給消化をした場合の代替要員がいない

人員不足 ⇒ 人員増強

課題：人件費を補えない 保育料の値上げ
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提案①＊保育日数を減らし、保育のない日を勤務日にあて、

仕事の進捗状況を図りながら有給を付与（消極的施策）

具体的に‥開園日数を４２週間から３９週間に変更

・１５日の『園児が登園のない日』に出勤

・仕事の進捗に合わせ、有給を付与

課題：①教育時間減少に伴う園児の育ちの目標への未達

②開園日数が減ることによる保護者の不満

③教職員からの不満

有給休暇１００％取得を目指すには‥‥

④有給休暇１００％取得を目指すには‥‥

背景：働き方改革法案が成立し、２０１９年４月１日より

『使用者が労働者に年次有給休暇を５日取らせるという義務』

が新たに発生！！
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提案② ＊長期休暇の預かり保育はパート職員などに任せる

（積極的施策）

具体的に‥研修会、学期末の書類作成等以外は仕事達成なら

有給休暇取得可

課題：①パートが扶養範囲を超える可能性

②夏休み過ぎには有給100％達成をすれば、

２学期以降急病等の場合には欠勤扱いになる可能性

有給休暇１００％取得を目指すには‥‥
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３ 働き方改革研究会からの提言３ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ｃグループ 

中丸  創 かえで幼稚園（廿日市市） 

宮武 道子 ほうりん東野幼稚園（広島市安佐南区） 

柳川 広子 白ゆり幼稚園（福山市） 

人材確保を園の雰囲気・

人間関係から考える 

－ 33 －



２ 雰囲気、人間関係の定義

・ よい雰囲気、よい人間関係は信頼関係を軸に
出来上がるものである。

・ 雰囲気の悪さは「不信」の蓄積であり、雰囲気
の良さは「安心」の積み重ねである。

・ 信頼関係を築いていくことで、離職を一定数防
ぐことができると考えられる。

１ はじめに

・ この業界において人材の確保は喫緊の課題で

あることは疑いようもないが、このグループの研

究では、新規採用ではなく離職を防ぐことにテー

マを絞っておくこととした。

・ それにより研究の課題は、「職員が辞めないよ

うな園の雰囲気・人間関係をどのように作り上げ

ていくか」となった。

－ 34 －



４ 具体例の検証

・ この問いを検証していくために、当グループで
は管理者に離職した職員についてのアンケート
を取り、２０件の回答を得た。

・ 以下にその回答を分類しつつ、まとめにつなげ
ていく。

３ 対象となる関係

・ 園内には職員間、保護者との関係など、様々な
関係を見出すことができるが、ここでは「管理者
と職員」の信頼関係に焦点を当てることとした（こ
こでの管理者とは、園長・副園長・主任など、指
導的立場にある者を指す）。

・ これにより、前述の課題は「職員が辞めないた
めには管理者は職員とどのように信頼関係を築
いていけばよいか」と改められた。
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５ アンケート調査項目（2）

Ｑ２ その方に対するあなたの対応について教えてください。

（1） その方の退職を引き留めるためには何が必要だったと

思いますか。

退職前のその方の様子を含め、あなたの対応の反省な

どを教えてください。

（2） （1）の反省をもとに改善されたことはありますか。

あなたの職員に対する態度、姿勢あるいは園全体の制

度などに反映されたことがあれば教えてください。

５ アンケート調査項目（1）

Ｑ１ あなたが園長・副園長・主任（など、いわゆる上の立場）に

なった後に退職されたある方について教えてください。

（1） その方はどういった理由で退職されましたか。

（2） （1）の理由は本心（本当）だと思いますか。

Ｙｅｓ / Ｎｏ （Ｙｅｓ→Ｑ２へ、Ｎｏ→（3）へ）

（3） （2）がＮｏであるとすると、本心（本当）はどのようであっ

たと推測しますか。

あるいは、後日知りましたか。
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パターン １

“ライフステージの変化”による退職

５５％

具 体 例

～幼稚園を退職することになった

職員についてのアンケートより～

－ 37 －



② 出産 （ １５％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引きとめるために何が必要だったと思いますか

１名 夫の実家で自営業を手伝いたいとの事で仕方な
かった

１名 自分で育てたいとの希望に沿った
１名 時間通りに退勤できたり、予定の見通しがつ

きやすい体制が必要だと感じた

① 結婚 （ １５％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引きとめるために何が必要だったと思いますか

１名 遠方への結婚の為、仕方なかった

１名 家庭を持っても働きやすい体制づくりをすれば、働き

続けることができたかもしれない

１名 結婚は仕方ないため、特に引き留めない

－ 38 －



④ 親の介護 （ ５％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引きとめるために何が必要だったと思いますか

・介護休暇を取得した人がおらず、体制の整備とともに、

介護休暇を取りやすい環境づくりが必要だと感じた

③ 定年退職 （ １０％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引きとめるために何が必要だったと思いますか

１名 定年の引き上げなどによる体制づくりが必要だった

１名 時短勤務などの導入を試みればよかった

－ 39 －



パターン ２

“他の職業へ”による退職

２５％

⑤ 子どもが１年生になる （ ５％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引き留めるために何が必要だったと思いますか

・その人だけに特別な体制は組みにくい

・時間通りに退勤できたり、予定の見通しがつきやすい

体制が必要

・園長や先輩に相談できる雰囲気が必要だった

－ 40 －



⑦ 違う仕事がしてみたい （ ５％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引きとめるために何が必要だったと思いま

すか

・今の園児を卒園させたら、一回他の職業に就いてみた

いとの希望だった。慰留したのだが、退職になった。

⑥ 小学校の先生になりたい （ ５％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引きとめるために何が必要だったと思いま

すか

・給料が安かったため

・給料を改善すべく、処遇改善加算を導入した
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⑨ 理由なき自主退職 （ ５％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引きとめるために何が必要だったと思いま

すか

・寛容な心が必要だったと思います。

（入社2年目。園児に対する接し方を何度も指導していた

職員だったので、推測ですが、そのような理由が原因

だと思います。他の園に転職しました。）

⑧ 他の職場で働きたい （ １０％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引きとめるために何が必要だったと思いま

すか

１名 他の職員とのコミュニケーションの取りにくさや、馴染みにく

さ等、その方の気質の難しさがあった。一緒に部屋に入る職

員に話をするように伝えていたが、指導してもなかなかその

人のものにならない方にどう対応するべきか悩んだままに

なってしまった

1名 宗教活動に専念したい為に、退職になった。
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⑩ 精神的な病気になった （ ５％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引きとめるために何が必要だったと思いま

すか

・もっと早くフォローすればよかったと思いますが、

職場の雰囲気づくり、関係づくりに関することで、

今一歩力が及びませんでした。

パターン ３

“体調不良”による退職

１０％
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パターン ３

“さまざまな理由”による退職

１５％

⑪ 土曜日に「仕事が楽しかった」と言って帰った
が、月曜日に親御さんが「心身症になった」と診断
書を持ってきた （ ５％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引きとめるために何が必要だったと思いますか

・園としては、本人の能力不足を必死に補っていたのだ

が、本人がついてこれなくなったのだと思う。親御さん

の理解も得ていく必要があることを感じた。
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⑬ 職員間のトラブル （ ５％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引きとめるために何が必要だったと思いま

すか

・経験者として新規の採用をした。保育は問題なく行うのだが、

他の職員を見下したり、挨拶をしなかったり、派閥をつくったり

と、園の雰囲気が壊れ問題となった。最終的には、妊娠が発覚

し、医師に安静を勧められ退職した。

・入社前にオリエンテーションを行えばよかった

・面談を行ったりコミュニケーションをとる必要があった

⑫ 早朝や延長の勤務が難しい （ ５％ ）

Q1 退職理由は本心だと思いますか

YES ／ NO

Q2 退職を引きとめるために何が必要だったと思いま

すか

・その人だけ便宜を図るわけにはいかず退職となった

・同じようなケースが出てくる可能性がるため、働き方

を考えていく時期に来ていると思うが、改善には至っ

ていない。
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６ まとめ（２）

・ とはいえ、こうした退職を反省した上で各園・管理者が
様々な対策を講じていることは、とても参考になる。

・ 新たな制度の導入や、就職前のコミュニケーションを重
視するなど、細かな配慮に腐心している様子がうかがえ
る。

・ こうした配慮を重視していくことが信頼関係を築く第一
歩となるだろう。

・ もちろん、ここでの例ではこれらの配慮が事後的になさ
れているのだが、これらを予めなしておくこと、つまり細
かなコミュニケーションをとりながら常にアンテナを張っ
ておくことなどが必要な姿勢と言えるだろう。

６ まとめ（１）
・ 「ライフステージの変化」による退職は、一見すると全て

仕方ないことのように思われるが、園の制度さえ整って
いれば防げたものも少なくはない。

・ その意味では園と職員との信頼関係が十分でなかった
と表現できるかもしれない。

・ また、本研究のテーマである管理者と職員との信頼関
係の欠如は、「他の職業へ」あるいは「体調不良」「さま
ざまな理由」において散見される。ここでは本心とは思
えない理由での退職が多く、コミュニケーション不足等
の信頼関係の問題が多い。

－ 46 －



４ 指導・助言者からのまとめ 

 
（１）A グループ：業務改善 

 

まず、働き方改革の基盤的な取組みとも言える「業務改善」にターゲットを絞った研究

を行った点が評価できる。オーバーワークが常態化している園の現状把握から着手し、就

業時間に対する業務量の相対的な過多、各種行事の準備など保育以外の業務に費やす労

力、保護者や経営者への過度な気配りと対応、園バス乗務や壁面装飾といった業界特有の

業務などの課題が明らかになった。その際に導かれた結論は、“他園との情報共有を行う

中で各園特有の問題を発見する”ことの重要性であった。 

   幼児の教育と保育を担う当業界においては、「やればやるほど（時間をかければかける

ほど）尊い」という価値観が潜んでいる。つまり各園では歴史に染みついた業務内容と独

自の実施方法が蓄積されており、業務削減や生産性向上を行いにくい体質をもつことは事

実である。まずはこのことに気付かねば業務改善は困難であり、併せて業務改善がもたら

す効果を共有することも重要である。当グループでは、業務改善によって就業時間の短縮

が可能となり、他の業務改善へと繋がる相乗効果や過度のストレスから解放されることに

よる意欲向上がメンバーによって検討された。その際に昨今話題となっている「感情労

働」に着目し、各種文献や事例を照会した点も評価に値するであろう。 

   さらに当グループの取組みで特筆すべきは、現状把握と期待される効果を確認した後に

いったん幼稚園教育要領に立ち戻った点である。業務改善が幼児教育の品質向上に繋がる

という総則改訂趣旨に始まり、「育む資質能力の三つの柱」および「5 領域 10 項目」に

ついて愚直に議論を重ね、“本教育要領を実現する手段としての業務改善”に取り組む姿

勢を明らかにした。企業経営においてもミッション、ビジョン、バリュー等で構成される

経営理念の重要性が多様性への対応策として改めて注目されている。自園の理念と併せ、

各職員の意識と園全体の風土を革新するためにもこのアプローチは非常に有効であろう。 

   次に業務改善に向けた具体案として、A）提出物等の見直し、B）行事の見直し、C）

その他業務の見直しについて、先行事例の共有と具体的なアイデア作りに多くの時間が割

かれた。日誌・月案・教育課程の提出、アルバムや写真撮影、会計事務や現金扱いなど保

育以外の業務に忙殺されている姿が共有され、解決策として ICT 活用と外部業者の有効

活用について詳細な事例研究と話合いが行われた。各行事の見直しについては、各園の年

間行事を詳細に書き出し、時間的・経済的・精神的な負担の観点で分析が行われた。中で

も運動会、作品展、お遊戯会、お泊り保育については業務改善の余地が大きいことが確認

され、年間テーマに基づく PTA を活用した作品展、屋内における午前中開催の運動会、

衣装や道具の再利用によるお遊戯会、思い切ったお泊り会の廃止といった成功事例も共有

された。最後にその他業務の軽減として臨時員の手当てなど、“小さなことでも出来るこ

とから着手する”重要性が提案された。 
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（２）Ｂグループ：残業削減・有給休暇取得促進 

 
当グループの最大の成果は、残業削減・有給休暇取得のみならず、あらゆる課題解決に

応用可能な分析プロセスを開発した点である。製造工程においてトラブルに直面したと

き、トヨタの社員は「なぜそれが起きたのか」を 5 回繰り返し考えることが知られてい

る。すぐに思いつく答えを安易に結論とせずに真の原因を探ることが目的であり、トヨタ   

生産方式の生みの親である元副社長の大野耐一氏が提唱した考え方である。 

  「なぜなぜ分析」と呼ばれるこの方法は、ある問題とその問題に対する対策に関して、そ

の問題を引き起こした要因(『なぜ』)を提示し、さらにその要因を引き起こした要因(『な

ぜ』)を提示することを繰り返すことにより、その問題への対策の効果を検証する。 

当グループの手法はこれを改良したものであり、「主要因」ごとに「なぜ」「なぜ」を 2

回繰り返して問題を深掘りしながら複数の「改善策」を導く。次にそれぞれの改善策の阻

害要因となる「課題」を検討し、最終的な「提案」へと繋げていくものである。 

   残業削減における主要因としては、「仕事量が多い（業務量）」、「時間外を削減する雰囲 

気がない（意識・風土）」、「上司が帰らない（管理者）」、「仕事量に差がある（役割分担）」、

「外部との兼ね合い（外部要因）」、「残業手当の見なし（手当）」の６つが挙げられ、それ 

ぞれについて上記プロセスに沿った分析が行われた。興味深い点は、プロセスに従って要 

因が無限に増えるのではなく、改善策や提案において収斂していくダイナミズムの存在で 

ある。たとえば「仕事量が多い」という主要因については、「行事の見直し」「開園時間の 

見直し」「臨時員の活用」「ICT の活用」「職員間のコミュニケーション改善」といった改 

善策に収束し、ここから導かれる提案は次の課題である有給休暇取得促進や他グループの 

テーマである業務改善や園の雰囲気・人間関係作りとも重なることとなった。 

   次の有給休暇取得促進を阻害する主要因としては、「制度化していない（制度）」、「消化

しにくい環境（意識・風土）」、「目標の未設定（目標）」の 3 つが挙げられ、同様の分析が

行われた。最終的な提案としては、有給休暇管理台帳の作成、就業規則見直しと協定締

結、法律知識の習得、主任による率先取得、臨時員の活用等が挙げられた。さらに 2019

年 4 月 1 日より施行される働き方改革関連法における年次有給休暇制度の取得（年 10

日以上付与されている労働者に対して 5 日分は企業が時季を指定）についても言及され、

法律施行を契機とした積極的な取組みが提案されている。その際には、保育日数を減らし

て保育の無い日を勤務日に当て、業務の進捗を図りながら有休を消化していくという消極

的施策に加え、長期休暇の預かり保育はパート職員に任せるといった積極的施策も検討さ

れた。 

   上記の様な実践的な議論に加えて、「なぜ幼稚園業界は長時間労働となるのか」という

根源的な問いが行われたことは非常に興味深い。前述したように幼児教育・保育という社

会的意義が高く、かつての母親の役割を期待される園職員の業務には際限が無い。こうし

た議論の中から、投下した時間量が直接的に評価される現状の評価・処遇制度について問

題提起がなされた点も高く評価できる。  
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（３）Ｃグループ：園の雰囲気、人間関係づくり 

 
本研究会のメインテーマは「人材の確保」であり、その手段として「働き方の見直し

（働き方改革）」を取り上げ、3 つのグループが異なる視点・アプローチによって解決を

試みている。当グループは人材確保の要素として新規採用ではなく離職防止に絞り込み、  

「職員が辞めないような園の雰囲気・人間関係の構築」を取り上げたことは卓見であ

る。そしてこのことは新規採用にも大きな効果を発揮することが期待できる。 

   当グループの研究は「退職者アンケート」を軸として園の雰囲気や人間関係の課題を分

析するというユニークなものであった。企業等における人事管理においても退職インタビ

ュー（Exit Interview）は、採用の精度向上や組織の課題発見に寄与する重要施策の一つ

として位置付けられている。これは社員が退職する際に人事部などにより行われるヒアリ

ングであり、その目的は社員の本音を聞くことである。通常の退職面接では直属上司が退

職理由を聞くことが多く、本当の退職理由を知ることは実は難しい。そのため、第三者と

なる人事部や外部機関がヒアリング（面談）することで、社内の人間関係、マネジメント

に対する意見、給与・人事制度の不満、さらに転職先の情報等を聞き出し、会社の改善に

繋げていく手法である。幼稚園業界において退職インタビューを行っている例は見当たら

ず、当グループは複数園の管理者に対して退職した職員についてのアンケート調査を実施

した。 

   成果のひとつが退職理由のパターン化を試みたことである。20 件の回答を分析するこ

とから園を退職する本当の理由は、ライフステージの変化による退職（55％）、転職によ

る退職（25％）、体調不良による退職（10％）、その他（10％）の 4 パターンに分類で

きることが明らかになった。もう一つの成果はそれぞれの退職理由に関して、「その退職

理由は本心だと思いますか」という問いを加えた点である。上記したように人は退職時に

必ずしも本音を語るとは限らない。それゆえに適切に分析することが難しいのである。こ

の問いは従来の退職理由分析から一段踏み込んだ考察を可能にしたと言えるだろう。 

   最も多い理由であるライフステージの変化には、「結婚」、「出産」、「定年」に加えて、

「親の介護」や「子供の小学校入学」といった理由が挙がっており、この二つは今後も拡

大することが予想できる。次の転職による退職理由としては、「他の職場で働きたい」、

「小学校教諭になりたい」、「違う仕事がしたい」、「不明」となっているが、回答者の全員

が「本当の理由とは思わない」としている。ライフステージの変化と異なり、転職の本当

の理由を知ることは困難であると言わざるを得ない。さらに体調不良による退職では、い

ずれも「精神的な病気」であったことは不安を抱かせる。最後のその他の理由には、「早

朝・延長勤務」、「対人関係」が挙がっている。 

   以上から結論として、①従来はやむを得ないとされていたライフステージ変化による退

職も園と職員の信頼関係構築によって防止可能であること、②転職、体調不良、その他の

理由を正しく把握するためにもコミュニケーションの改善が幼稚園業界として不可避であ

ることが提言された。そのための解決策までは今回は踏み込めなかったが、来年度以降の

検討課題となるであろう。 
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Ⅳ 今後に向けて 

 

１ 今後の取組 

   

 働き方改革の研究会では、一年間、３つのグループ（Ａ＝業務改善、Ｂ＝残業削減・有 

給休暇取得促進、Ｃ＝園の雰囲気・人間関係）に分かれ、各園が課題提起し、それぞれ調 

査・研究を行ってきた。 

その結果、Ａ，Ｂ，Ｃは別々のことではなく、全てが深く結びついていることに気付い 

た。 

A＝残業削減するためには、B＝業務改善が必須条件だが、C＝人間関係が構築されてい 

なければ、上手く話し合いがもてず改善できない。 

そこから、話し合いが活性化し、風通しの良いチームづくりを行う必要性が見えてきた。

そのため来年度は、さらに、働きやすい職場環境づくりを進めていくために、Ｃ＝園の 

雰囲気・人間関係に特化して「園運営の在り方」に着目し学びを深めていきたいと考える。 

   そして、教職員にとって、県内すべての幼稚園・認定こども園が働きやすく、働き続け 

たいと思える職場となることをめざしていきたい。 
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 １年間、指導・助言者である木谷先生とともに研究を進めてきましたが、最後に、 

専門的立場から、幼稚園業界へ今後期待することを述べていただきました。 

 

２ 幼稚園業界へ期待すること ～働き方改革による多様性の実現へ 

 
経済成長の柱として打ち出された女性社員の活躍推進、改正障害者雇用促進法による障

害者法定雇用率の引上げ、改正高年齢者雇用安定法による希望者全員の継続雇用が必要と

なった高齢者、改正労働契約法による無期契約への転換要件が明示された非正規雇用者、

労働力不足による外国人労働者の受入れ促進検討、さらにこれらの基盤となる「働き方改

革関連法」の施行など、近年において政府は人材多様化に関連する政策を立て続けに打ち

出している。国の動きに加えて熾烈なグローバル競争に晒されている企業においては、多

様な人材の管理を意味する「ダイバーシティ・マネジメント」が重要な経営課題として注

目を集めている。ダイバーシティ・マネジメントは幼稚園・認定こども園の経営において

も、いや多様な職種と関係者を有する幼稚園業界においてこそ必要な視点に他ならない。 

   今回の働き方改革研究会では３つのグループによる研究と提言が行われた。メンバーは

いずれも園の経営と日常業務における中心的な役割を担う多忙な者ばかりであり、彼ら/

彼女らの自園ならびに幼稚園業界をより良くしたいという熱い思いに深く感銘を受けた。

前年度の調査研究結果と今回の提案を踏まえて、次なる提言を行いたい。 

 

① 働き方改革に関連する制度策定や意識改革においては、コンプライアンス（法令順守）

およびリスクマネジメント（危機管理）の視点を取り入れること 

 

② 広島県商工会議所連合会および広島県商工会連合会が推進する「広島県働き方改革実

践企業認定制度」にひとつでも多くの園が申請し、認定を受けること 

 

③ モデル事業となる園を複数抽出して成功事例を作り、水平展開によって全 205 園の

レベルアップを推進する中長期計画を策定すること 

 

   最後に幼稚園・認定こども園経営におけるダイバーシティ・マネジメントの重要性を整

理しておきたい。一般企業と比較した特徴として、①地域密着、②中小規模、③保護者対

応、④女性中心、⑤多様な業務などを挙げることが出来る。地域と寄り添いながら幼い子

供を預かる社会機関かつ教育機関である幼稚園・認定こども園は、企業に比べてコンパク

トな規模であり、顧客として園児と保護者がセットとなり、女性が中心となって幅広い業

務をこなすというユニークな組織である。さらに園児の多様性は言うまでもあるまい。そ

の意味で園とは従来もダイバーシティ・マネジメントを行ってきた先駆者である。さらな

る知恵と工夫による働き方改革を推進し、多様な人材の活躍によって他の企業や地域社会

の範となることを大いに期待したい。このことは人材確保に寄与するのみならず、幼稚

園・認定こども園の新たな未来を切り拓くに違いないだろう。 
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Ⅴ 参加者からの感想 





Ⅴ 参加者からの感想 

 

サムエル美鈴が丘こどもの園 川崎 由里子 

 

私は A グループに参加しました。～業務改善～というテーマで、園の業務を見つめなおし、園の

実情や、アイデアなど話し合いました。回を重ねる中で、例えば“こうしたらこうなった”など、

成功例を出すとアプローチしやすいということを木谷先生より教えていただきました。また、話し

合いの中で園ごとに状況が違うということがありました。しかしながら、共に話をすることで自園

を振り返る機会を与えられ、グループで話し合うことで方向性が見えてきたのではないかと思いま

す。研究発表会の報告会では“各園で特有の問題をみつけることが大事”ということと学び、その

ことが結び付きました。 

次へのステップは、守りから攻めの部分として、仕事量や残業時間、有給取得など、労働基準な

どのコンプライアンスを意識し、より良い仕事が出来る環境づくりをすすめていきたいと思います。

保育者の不足は、これからも課題ですし、就職したい職場となるよう、様々な働き方改革の情報を

集めて、自園に働きかけていけたらと思います。 

 

 

至心幼稚園  久保 大乘 

 

この度、働き方改革研究会に参加させていただいた時間は、私にとってとても有意義なものでし

た。 

この研究会が立ち上がる以前より、私は自園について、職員が働きやすい、この幼稚園に勤めて

良かったと言ってもらえるような園を目指しておりました。 

しかし、実際はどうであるか今一つ自信を持つことができず、また、改善点があったとしても、

どうすれば良くしていけるのか方法も分かりませんでした。 

今回、研究会に参加させていただいて様々な研究課題に取り組むことにより、まず自園が抱える

課題を再確認することができ、他園の状況や取り組みを聞くことにより、改善点の参考にさせても

らったり、同じ悩みを共有したりすることもできました。 

研究会では３グループに分かれ、より詳しく、より専門的に労働環境改善に向けて掘り下げてい

きました。聞いていて耳の痛くなる話も出てまいりましたが、内容について主原因を挙げ、改善案

を出し、そのための課題を挙げていくことで、具体的な目標を立てることもできました。 

私にとって本研究会は「他園の状況も鑑みた上での自園の現状把握」「他園との悩みの共有」「改

善していくための直近の目標と具体案」というこの３点を得ることができたことが何よりの収穫で

す。 

今後は、この研究会で学んだことを自園や地域に還元していけたらと考えています。 

いきなり全てを改革することは困難かもしれませんが、できる部分から順を追って改善していき

たいと思います。 

この度は、働き方改革研究会を立ち上げてくださり、また準備、設営にご尽力くださり、誠にあ

りがとうございました。 
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                              かやのみ幼稚園 熊原 得也 

 

 業務改善をするにあたり、保育の質を落とさず、いかに教員の業務負担をしていくかが課題で

あった。単純に残業時間を減らすだけでは、家への持ち帰り労務が増え、結局的に労務量が軽減

したことにはならないからである。 

 では労務を軽減するためには、何をすればいいか。たくさんの幼稚園から事例を集めて検証し

ていった。ＩＣＴや事務処理、日ごろの保育の見直しや、行事、教育要領の理解等、多岐におよ

んだが、成果をあげることが幼稚園のブランド力を高め、地域の信頼を持つ施設となることが期

待されると思う。 

 

 

己斐みどり幼稚園 谷口 祐司 

 

まずは、大変貴重な機会をいただき、感謝しています。研究会を通して自園の現状を再認識でき

たことと、自分の勉強不足を知ったこと、他園の取り組みや現状を知ることができたこと、何より

もそれらについて研究会の皆さんと様々に議論を重ねたことが多くのヒントとなり、自園の働き方

改革を行うにあたり、具体的に明確なビジョンを持つことができこと等々、この研究会に参加して

たくさんのことを得ることができました。これらを絵に描いた餅に終わらせず、少しずつでも自園

に取り入れ、実行に移していきたいと考えています。今は来年度から実行するにあたり、まずは有

給休暇の積極的な取得、活用の実現に向けて職員全体で取り組もうと考えています。 

この研究会に参加せず、講演で発表を聞くだけの立場だとしたら、おそらく今のように自分のこ

ととして考えることは難しかっただろうと思います。コストを度外視し、誤解を恐れず提案させて

いただけるなら、この研究会の成果を発表して、研究会以外の方へ知らせるよりも、この研究会を

第 2 弾、3 弾と、メンバーを変えて立ち上げることが、働き方改革への強力な推進につながるので

はないかと個人的には感じました。 

 

 

白ゆり幼稚園 柳川 広子 

 

 働き方改革に 1 年間参加させていただき、「働きやすい職場」「働き続けたい職場」にしていきた

いとさらに考えるようになりました。研究会では具体的にそれぞれの園での現状を話していく中で、

共通の課題も多く出ました。「業務改善」「残業削減、有給休暇取得促進」「園の雰囲気、人間関係づ

くり」の 3 つの課題は、本当にどれも大切だと思います。自園で、どうしていけば良いのかを検討

しながら、改善できることから少しずつ取り組みを始めています。子どもたちにとって、楽しい保

育ができて、職員も楽しく働いて、働き方改革につながる取り組みは沢山あるように思います。○

○でないといけない、これをやらないといけない、今まではこうだった…という意識は捨てようと

伝えると、他の方法でできないかな、こうやってみたい、これはやらないといけないのかな…など

職員からも声が出てきました。今までと違う取り組みを始めることで、保護者からも「園の雰囲気

がよくなりましたね」などと言ってもらえることもあります。働き方改革は、職員だけでなく、取

り組みによっては、一番大事にするべき子どもにも良い影響があったり、園の良い評判にもつなが

る可能性があります。このような良いこと尽くめになるような改革をしていこうと思っています。 
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かえで幼稚園 中丸 創 

 

 働き方改革研究会における研究が有意義であったのは、一つには他の園の園長・副園長などの

方々と同じテーマについて意見を多く交わすことができたことである。それにより、共有できる課

題や、当園に独自の課題などを整理し、考えていくことができた。そしてもう一つには、木谷教授

という第一線で教えておられる先生に助言を仰ぐことができたことである。先生の考察しておられ

るテーマが興味深かったことはもちろん、こちらが迷っていたり、まとまりのない考察になってい

たりしたときにとても的確な助言をいただくことができた。研究会の回数のわりに発表をまとめる

ことができたのは、先生の助言があってこそのものであった。 

研究会を振り返り、また発表を振り返って最も象徴的であったのは、研修会での発表後の懇親会で

大阪・日吉幼稚園の水谷園長からいただいた、「働き方改革は楽をするためではなく、保育のためで

ないといけない」という言葉である。このことは一見すると当然のことなのだが、研究をしている

ときは時間を減らしたり人材を確保したりすること自体が目的となってしまいがちである。働き方

改革を進めていくだけでなく、減らした時間で何をするか、人材を確保してどのような保育をする

かを並行して考えていくことが重要であると再度強く認識させられた。 

 

 

ほうりん東野幼稚園 宮武 道子 

 

今回の働き方改革研究会に取り組むにあたり、当初は、研究会の開催前に成立した働き方改革関

連法をもとに、トップダウン型で研究会を取り組んでいくのだろうと考えておりました。しかし、

実際には、自分自身が日々体感している、困り感や課題について、グループで話し合い、一つひと

つの原因を掘り下げていく形で研究会が進んでいきました。 

研究会のグループメンバー同士で、園の問題点などについて、互いに園の現状を聞き合ったり、

また複雑な問題が絡み合って解決につながらないような話しについては、木谷先生にアドバイスを

いただきながら、一つひとつを紐解き、共感しながら話し合いを行いました。 

グループ C では、人間関係や園の雰囲気について掘り下げるチームだったこともあり、時には、

目指すべき方向性が分からなくなる時もありました。その中で、話し合いを重ね、またアンケート

を取る事で、園内の人間関係とは何なのか、雰囲気とは何なのかについて、それぞれの実例として、

文脈の中で捉えることができたのではないかと思います。 

今回の研究会に参加したことで、今一度園の現状について振り返ることができました。 

そして、その後も、様々な働き方改革について話を聞く機会がありましたが、聞きなれたワード

の中にも、「そうだった、そうだった」と頷くことができるようになりました。 

これは、他人ごとではなく、自身の問題点として働き方改革を捉えられるようになったこと、ま

たボトムアップ的に問題点を模索したからこそ得られた結果であると思います。 

木谷先生、それから研究会のメンバー、経営委員の役員の皆様に大変お世話になりました。あり

がとうございました。 
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松永幼稚園 柳澤 尚志 

 

一年間働き方改革の研究会に参加させていただいてありがとうございました。自園でも少しずつ

教職員の働き方を変えていかないといけないと大雑把に考えていたので、研究会に参加させていた

だきました。参加しているメンバー全員、自分の職場の勤務体制のことを真剣に正面から向き合っ

て取り組んでいるということがよく分かり、私も大変触発されました。 

私の研究は「残業削減と有給休暇取得」についての分野となりましたが、現状を把握するために各

園が自園の問題点をさらけ出し、それについても徹底的に議論、提案ができたこともよかったです。 

特に議論の中で感じたことは人員不足の問題です。そもそも応募者がいない、また雇う人件費が

賄えないなど多々問題点がありますが、３５人に１人の担任では残業が多くなりがちで、休暇を採

りにくいということが分かりました。補助員を置くことでだいぶ軽減されるとは思いますがそのこ

と自体が難しく、業界としても今後の課題となりそうです。 

この業界は、保護者への手紙などはアナログ（手書き）が温かみがあっていいと言われたり、休

憩が取りづらい職種だと言われたりする傾向がありますが、子どもの育ちを置き去りにせず、すべ

ての園で少しずつ取り組み、学生からも憧れの職業にあげられるよう業界全体で力を合わせて変革

していく必要があると改めて感じました。 

ありがとうございました。 

 

 

                     みどり幼稚園 山中 通教 

 

働き方改革研究会に所属させていただき、日頃当たり前のように見過ごしていた事を見直す機会

を与えてもらったと思います。 

 まず、職員全員が、時間の観念をしっかりと持つことを目指し、定時に帰れるように業務の内容

を見直し、運動会、作品展、発表会などの大きな行事を迎える前に、その内容を十分に吟味して、

職員の負担軽減となるよう内容を変更し、当日を迎えるまでの計画をしっかりと立てることで、時

間の観念を持つことができて、その結果として早く帰ることができてきたと思います。 

 先輩職員がいるから帰りづらいという意識を払拭するよう、主任が率先して早く帰る ように声

がけをして、遅くまで残ることがない様に努めてきていることも成果の表れだと思います。 

 また、休める時には休みを取ってリフレッシュすることの大切さも再認識して、有給休暇の取得

率を上げるように推進することができ、前年度よりも取得率が上がってきていることなども、働き

方改革特別委員会で学んだことを実践しようと努められた成果だと思います。 

 将来に向けた人材の確保においても、処遇改善を行うことの重要性を認識して、基本給の見直し、

ベースアップ定期昇給を見直し、少しでも幼稚園で働きたいと思う学生にアピールできるようにも

努めてこられたと思います。今年度は広島県も、処遇改善について補助制度を確立していただき、

幼稚園が働きやすい環境になるよう支援していただけることはありがたいと思います。今後ともご

指導よろしくお願いします。 
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働き方改革研究会参加者 

 

熊原 得也  かやのみ幼稚園       園 長（福山市） 

久保 大乘  至心幼稚園         副園長（呉市） 

谷口 祐司  己斐みどり幼稚園      事務長（広島市西区） 

中丸  創  かえで幼稚園        副園長（廿日市市） 

川崎由里子  サムエル美鈴が丘こどもの園 副園長（広島市佐伯区） 

宮武 道子  ほうりん東野幼稚園     副園長（広島市安佐南区） 

柳川 広子  白ゆり幼稚園        園 長（福山市） 

柳澤 尚志  松永幼稚園         副園長（福山市） 

山中 通教  みどり幼稚園        事務長（三原市） 

 

 

指導・助言 

木谷  宏  県立広島大学大学院教授 

 

 

（公財）広島県私立幼稚園連盟経営研究委員会（助言） 

   

藤井 行夫  （公財）広島県私立幼稚園連盟副理事長・研究部長 

清川 里佳  （公財）広島県私立幼稚園連盟理事・経営研究委員長 

龍永 和成  （公財）広島県私立幼稚園連盟理事・経営研究副委員長 

柳川 佳子  （公財）広島県私立幼稚園連盟理事・経営研究副委員長 

清信  真  （公財）広島県私立幼稚園連盟理事・経営研究委員 

村田 克也  （公財）広島県私立幼稚園連盟理事・経営研究委員 

角谷 通齊  （公財）広島県私立幼稚園連盟経営研究委員 

霊岳 弘志  （公財）広島県私立幼稚園連盟経営研究委員 

花岡 美穂  （公財）広島県私立幼稚園連盟経営研究委員 

星月 光生  （公財）広島県私立幼稚園連盟経営研究委員 

 

 

   

 

 

 



幼稚園の人材確保支援事業 調査研究実行委員会委員 

 

菊永 将浩  セブン合同法律事務所弁護士 

菊野 秀樹  比治山大学短期大学部教授  

木谷  宏  県立広島大学大学院教授 

柴田 浩喜  （公財）中国地域創造研究センター主席研究員 

豊原三紀男  広島県環境県民局学事課長 

仁井 恭子  広島県健康福祉局安心保育推進課長 

住田 直之  （公財）広島県私立幼稚園連盟理事長（委員長） 

山中 隆司  （公財）広島県私立幼稚園連盟副理事長 

藤井 行夫  （公財）広島県私立幼稚園連盟副理事長 

猪野 良雄  （公財）広島県私立幼稚園連盟理事 

清川 里佳  （公財）広島県私立幼稚園連盟理事 

米川  晃  （公財）広島県私立幼稚園連盟監事 

山根多美子  （公財）広島県私立幼稚園連盟事務局長 

 

 

事務局 

佐伯奈津子  （公財）広島県私立幼稚園連盟事務局員 

越智 由美  （公財）広島県私立幼稚園連盟事務局員 
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