
プロジェヲト研究11 総括報告

児童福祉施設の機能と役割に関する研究

主任研究者 吉沢英子

近年の社会情勢の変化にともない，要養護児童の問題状況は，多様化，複雑化の傾向をたどっ

ている。そのため，要養護児童対策の重要な施策とされている養護施設の機能や存在意義がきび

しく間われ，その関連で里親制度の改善策も問われてきている。乙の状況下において，昭和60年

度は，次の二つのサブ・テーマに焦点をしぼり，調査研究をすすめてきた。

1. 施設養護と里親制度の改善策に関する研究

最近の養護施設児童入所理由の変化にみられる多問題児童の増加によって，その対応に高度な

専門性が強調され，施設機能について発想の転換が求められてきている。さらに問題への事後対

応にとどまる乙となし児童の養護ニーズの測定や予測による積極的な事前対応の途を見出す乙

とも必要課題とされている。乙うした状況を背景として，本研究では，既存の里親制度の改日善に

むけて，①里親の実状，②児童相談所の里親制度へのとりくみの実態，③施設養護の一環として

のG.H.や養育家庭センターにおける制度運用過程上の問題，④独自な民間活動としてのF.G.H

の事例に関する調査の分析を行ない，若干の問題点の指摘をした。なお養護ニーズの測定，予測

に関する指標設定にむけての資料収集のため，来年度は施設入所児童の家庭的背景(三世代にま

たがる親の生活実態)に関する調査及び民生・児童委員をはじめ，健全育成事業1<:携わづている J

職員を対象1<:.活動を通して予測される諸事項について調査をする予定である。

2. 直接処遇職員の現任教育プログラム作成に関する研究

1でもふれているように，養護施設の機能が間われている現在，直接処遇にかかわる保母およ

び児童指導員の専門性の質，内容が問題とされている。研究第9部では，昭和56年度より処遇の

専門性といわれる内容の明確化に取組んできている。その過程でおおむね経験5年-10年の保母・

指導員の現任教育プログラム内容の検討を加えながら，具体的に現任教育を実施し，研修参加者

の評価，意見(反応〉をふまえて，研究協議を重ね今日に至っている。本紀要の第19.20. 21集

にその都度，現任教育プログラム内容，その実施状況，結果分析を報告してきた。今回は，それ

らに第4回の現任教育プログラムの実施内容およびその分析を加え，現任教育プログラムの一つ

のパターンを提示し，乙のサブ・テーマの研究のまとめとしたい。
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直接処遇職員の現任教育プログラム
作成に関する研究(その 4) 

一養護施設職員の場合一

I 本研究の意義

1 現任教育プログラム研究の背景

研究第9部

共同研究者

近年，養護施設をはじめとして，児童福祉施設のあり

方，とくにその機能が関われてきている。その背景には

児童の生活基盤である家庭の養育機能の低下，地域にお

ける相互援助機能の喪失にともなう「養育の孤立化」の

影響が大きい。それは，親の養育態度に過干渉，過保護，

放任や虐待等の問題を生じさせるとともに，親子関係を

はじめとする家族関係を通しての人間関係の学習経験の

欠落を招いている。さらに，それが児童の成長，発達に

即した適切な養育が果しえず，非社会的，あるいは反社

会的行動を誘発させたり，家庭崩壊による日常生活技術

の未熟さが家庭での養育を困難にさせている。

これらの児設の要餐護性は，施設入所児の問題行動

〈非じ行，登校拒否，暴力，悦緒不安定等々)，いわゆる処

遇困難児や高年齢児の入所増加につながっている。

したがって養護施設の機能には， (後述すると ζ ろで

あるが)児童の社会的自立を毛ゐ免金走ら止11:1与す主こ

とを援助していく過程の重要性が問われている。いわば

処通の専門性とは， ζの日常生活技術を児童自身が自ら

のもりとして，発達課題や生活課題をクリアできるよう

に援助する過程そのものであるといえる。

「過程そのもの』という意味は，直接処遇職員由児童

とのかかわり方知何が児童にとって，その将来の方向性

を決定するといえるほどの危険性を多分ι含んでいると
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いう ζ とである。それは直接処遇職員の質(児童との関

係づくりの質)の如何である。

「質」といっても，暖昧さを多分に含み，抱え方によ

っては，主観的内容から脱しきる ζ とはできないが，そ

こに何らかの客観的事実としてむ専門性白内実を，究明

しようとしたのが本研究である。そζでわれわれは，

研修という具体的実践を通し，プログラム，学習紫材

(体験学習)由検討(閲発にむかつての)，実施四際の展

開過程の分析，評価というー迎の流れを丹念に検討して

きた。過去4回の研修プログラム実践をふまえて，乙乙

1<:，充分とはいいがたいが，研究メンパーの全員の執怨

参加によって，まとめとするものである。

2 現任教育の意味

前述したように，直接処遇職員四質を高めるというこ

とは，職員同士，児童との関係など1<:，日常的な問いか

けあいので古るゆとりと車嶋紡ある)状態をいかに保有し，

持続しうるかにあると考えられる。この尚ふみrt&'I、の
紫地としての「ゆとりと刺戟Jは，現在の社会福祉の専

門教育あるいは，保母養成校等の教育では限界があり，

それを保有しえないといっても過言ではない。いわば.

急激な社会の変動(児童問題の背景)1<:，そして科学的

技術白進歩1<:即応できる楽地が培われる状況にないとい

える。したがって基礎の基礎とでもいえる内容の充実し

たものを基礎教育でおζない，その積み重ねとして現場

経験を得ながらの応用編とでもいえる研修を効果的に活

用しうる条件整備をしていく事が必要である。

現実課題に却した学習の機会の提供をすると乙ろに，
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乙の現任教育の意味がある。たとえば，現場田中で学習

したものを再整理すること，処遇職員としての目的意識

の確認，現在おかれている自分の立場，自己存在観の聞

いなおし等々である。専門職を支える最も大きな支柱は

その専門職者たちが，生涯にわたって「誰でもがJrいつ

までもH何でもJrど己ででも」学ぶという自覚と，そ

の実践にあるといっても過言ではない。その背景には，

①専門領域が明確にされている ζ と，②余人をもって代

え難い存在である乙と，③対応効果を明確に示せること，

④自主性と自律能力を保有している亡と，⑤専門職集団

(組織〉で独自の教育が行えること，⑥自らの職務を設定

し，それが社会的承認を得ている乙となどという条件が

求められるのである。今日この条件整備とそのための内

容充実にむかう研修が期待されているのではなかろうか。

(以上，吉沢)

E 処遇の専門性

1 処遇をめぐる諸説

「処遇」という言諜は戦前から司法，児童養護，ケー

スワーク，方面委員制度などの分野で用いられてきた用

語である。法律上でも，昭和13年制定の社会事業法です

でに用いられている(仲村ほか.1979)。しかし一方で

は、まだ一般K概念が確定されていない'ともいわれる

(小笠原.1980)。
吉田久ーは，戦後における「処遇」の用語としての使

われ方について次のように時系列的に分類l.時代によ

って用いられ方が微妙ι追っている己とを述べている

(仲村ほか.1979)。

その第 1は，ホスピタリズム論争において論じられた

施設内処遇か社会内処遇かの考え方。第2は，ケースワ

ークの技術が導入されるようになった時期におけるトリ

ートメント=処過という訳語の一般化。第3は.1971年

の社会福祉士法案などにみられる専門処過という用いら

れ方。そして最後に，コミュニティ・ケアやインスティ

テューショナル・ケアを処遇という概念の中にとり入れ

るようになってきた時期としている。

したがって「処遇」を定義することは容易ではないが

文献のうえで定義つけされているもの由いくつかを掲げ

て，検討白ため白索材としたい。

@社会福祉辞典(誠信書房)1974年

処遇 (treatment)

福祉サービスの過程で，利用者をどのように扱うかが

処遇の課題である。処遇に似て治療 (therapy)がある

が，心理的相談援助を主とする場合1<:多く用いられる。

利用者のもつ問題はすべて個別であり，処遇も個別化さ

れる必要がある。処遇を間接処過と直接処過とに分ける

ことができる。間接処遇とは利用者の生活環境において

不適応をもたらす好ましくない要因を取り除き，必要な

援助を提供して，別用者の自主性を尊重しながら社会適

応の能力を養い健全な人間関係を育てるなど，複雑な取

扱いを意味する。いずれもソーシャル・ワーカーと利用

者との専門的関係を基礎1<:して処遇を進めるととが効果

的である。

@現代社会福祉事典(会社協)1982年

社会福祉の処遇

<処遇>は.<処置>と<待通>.すなわち一定の考

え方と方法1<:基づき，ある人の取り扱いや待遇のしかた

を決めるととを意味する。

〈略)

福祉サービスの利用者の処遇は，分類の基準をいかに

とるかによって，さまさまの処過分類が考えられる。た

とえば.(略〉①は，クライエントに社会福祉の従事者

(ソーシャルワーカーなど〉が直接に働きかけてその問

題解決を助けるか，あるいはfライエントの社会環境を

整え，環境面で切望ましくない諸要因をとり除くとかの

方法で間接にクライ王ントの適応を助ける状況づくりを

するか，による分け方である。@は，処遇の行われる場

が主としてど乙であるか，による分類，③は，ケースワ

ークによる個別的接近を主とするか，グループワークに

よる集団的方法を主とするか，④は，ひとりのワーカー

が単独で処越するか. 2人以上白ワーヵーがケースを分

担して処遇にあたるか，による分類である。⑤は，経済

的給付や身体的介護など可視的・具体的なサービスを提

供する方法と，商接稲談などにより不可視的な心理的援

助を行う方法に分ける分け方である。どの処遇法を採る

かは，ケースの状況についての的確なく社会診断>に基

づいて決められる。また処遇はすべて，よいくワーカー・

クライエント関係>の基礎のうえに展開されなければな

らない。

。老人ホーム処過論(会社協)1979年

34頁(根本博司稿)

社会福祉領域で用いられる「処遇Jも，狭義にはソー

シャノレ・ワーク援助をさすとしても，広義にはそれ以上

白サービスを含むも白と解すべきだろう。

施設における処通について述べるときにも，この言葉

は普通広い意味で使われ，施設におけるあらゆるサービ

スを総称する言葉として用いられている。すなわち，乙

の言葉には，生活の場の提供，若干の被服の給与，給食

や洗濯サービス，日常生活動作目介助，健康管理，疾病
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時の看護，機能の維持・回復自練，さらに生きがいのた

めの諸活動の機会の提供とそ白活動を援助する ζ と，生

活上の相談10応ずるととなど，きわめて多くのサービス

が含まれている。しかし，狭義には，衣・食・住の提供

などを除いた職員と対象者との問。人間関係をつうじて

なされる生活援助をさすものである。

@社会福祉施設における福祉処遇(財団法人社会福

祉研究所)1979年 38頁(小笠原祐次・星島志保子

稿)

本稿では，我々は処遇の概念を広くとらえて.rさま
ざまな生活障害をもった老人のニーズを充足するために，

全生活の過程を通して提供される諸サーピスとそれを展

開するのに必要な諸条件を含む包括的な概念Jとしてお

きアこい。

@社会福祉施設運営管理論〈全祉協)1980年

204頁(長谷川重夫稿)

児童処遇とは，児童がもっさまざまな欲求(ニ ズ)

を適切に充足する過程であるといえる。こ ζで適切にと

いっている乙とは，児童がもっそれらの欲求をすべて満

たすというととではなく，そ0)子どもにとって必要とさ

れる顕在的および潜在的な欲求を，愛情を基本として，

科学的視点によって適切10充足すべき ζ とを意味してい

る。

2 処遇の概念

「処遇J10関する定義のうち，典型的ないくつかを紹

介したと乙ろであるが， ζのように，その概念は一定し

ていない。 ζれは社会福祉ニーズの拡大に対して，社会

的施策が多様化し拡大してきたとと，とうした動き四中

で，社会福祉の分野で働く専門職が増大するとともに，

社会福祉の課題応対応する技術がソーシャルワークだけ

ではすまなくなってきたこと，主として日常生活の維持

花関する援助をすすめるケアワークと称される技術にお

いても，その窓義や効果が次第10理解されるようになっ

てきたζと，などの背景の中で.r処遇」は，広義10使わ

れるようになってきたように考えられる。

社会福祉実践における技術方法である処遇は，そ白中

核をソーシャノレワーク 10おきながらも，ケアワークの領

域まで包含するようになってきている。

なお，処遇の方法において，相談機関や適所型のJ古療

・訓練施設等における処遇と，入所施設における処遇と

では，相違があるのは当然のζとである。しかし. 1人

の人聞をトータルに把握しながら援助していくうえでは

生存に関する援助も，日常生活の維持に関する援助も，

そして心理的な援助も，相互に有機的に関連し合ってい

るものであるζとを忘れてはならない。
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以上のような見解をもと忙して，多少の独断を承知の

うえで「処遇」を定義することを試みれば次のようにな

る。

処遇とは，日常生活の維持における生活陣容を，本人

と家族の能力だけでは解決できないでいる人区対して，

日常生活への適応に向けて行われる援助及び質の高い生

活維持へ向けて行われる援助の総称である。場合10よっ

ては，現時点より以上の，その人なりの質D高い生活維

持能力の促進への側面援助をも含むものである。

3. 施段の機能と処遇課題

(1)生活課題への対応

社会福祉の課題である生活障害は.入閣の幅広い生活

において多面的に，またj]j;層的10発生する。 Lたがって，

処遇白課題は極めて大きな広がりをみせることとなる。

殊巨生活を守り高めることを目的とする生活課題は，

生命や生活を守るレベノレから，生活の質を高めるレベル

まで多くの課題を含んでいる。乙れらについて少し述べ

れば次のとおりである。

o r生活Jをまもる課題

生命の維持や生活を維持することにさえ，障害を持っ

ている人たちがいる。児童，心身K障害白ある人たちな

どである。こうした人々に対しては，安全，看護・介護，

ii'J潔，摂食，生活の場の整備，衣服の調整など基本的な

生活条件の整備がまず第ーに要求される課題である。己

うした課題は，通常，家庭において解決されるものであ

るが，家庭がその能力をもたない場合，また，依存度が

高すぎて，家庭の能力を超えている場合に入所施設ι期

待されるととが多い生活課題である。

@生活の質を高める課題

次に人間として，よりよく生きるため，さらには自己

実現を図るため白生活課題がある。それらは，健康の増

進，綾， fJ織の安定，安定した家族関係，仲間や集団へ

の参加.社会性の酒養，よりよい生活環境の整備，趣味

活動・レクリエージョンへの参加，適性と能力に合った

職業生活等々である。

以上のような生活課題に対して援助する ζ とが必要で

あると判断，評イ面された人に対する援助のすべてが処遇

である。

また.r生活」を守る課題と生活の質を高める課題は相

互に関連のあるものである。

さらにいずれ由課題も援助する者(専門職員〕と援助

を受ける者の人間関係(信頼関係)のうえに成り立つも

のである乙とは，言をまたない。(以上，橋本〉

(2) 養護施設における発達課題への対応

@共通課題に関する処過
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養護施設の処遇課題のうち，児童の健全なる成長発逮

の保障は，いつの時代においても霊要課題とされており，

親・家族に代わって児童の社会化過程を援助していく，い

わゆる家庭代替的機能(養育機能)が，施設機能の主機

能と位置つけられてきている。

そしてそこでの処遇課題は，児童共通の発達課題に対

応するなかで，将来の社会的自立のための素地づくりと

して，社会的学習をいかに獲得させるかが絶えず間われ

るのである。その上，親・家族から投げだされ，精神的

損傷を負っているというハンディのなかで，社会集団であ

る施設を生活拠点として，職員との人格的対応を通して

人格形成を図るという営みが施設処遇の特性である。

施設処過は，戦後まもなく指摘されたホスピタリズム

や，また近年の母性剥運草花関する様々な調査研究，そし

て最近のノーマリゼーションの理念と，たえず大きな疑

問が投げかけられ続けた。乙うした批判に応えるために

処遇形態や処遇内容を家庭IC近づけたり，人的物的条件

を改善する努力を図ったりして，発達課題をクリアしや

すい環境整備に処遇の焦点がおかれた。さらに，最近で

は処過技術や方法を高度化，専門化して対応していく方

向がとられ，そこに処遇の専門性を依拠していく傾向に

ある。

しかし，児童の発達への確かな歩みには，職員を依存

の対象者として捉えるととができ，また集団への帰属感

が強いことが要件である。つまり，非血縁関係にある職

員と児童と白信頼関係の樹立と，個々の児童の発速を促

進する集団づくりが不可欠な要紫なのである。 ζのよう

に，発達課題に対応する処遇とは，要約すれば毎日繰り

返される日常生活のなかで，磯員と児童との人間関係過

程において，しかも集団を積極的に活用l.児童の社会

的認知欲求の充足と自己確立を図っていく営みに他なら

ない。こ ζでの処遇田専門性とは，個々由児童の発達に

応じて，潜在能力を引き出l.主体的に発達課題に立ち

向かわせる意欲を育てるととろにある。児童の欲求に個

別的K対応l.社会的自立の土台をつくる営みは，すぐ

れて専門性の高いものといえよう。

さらにいえば，児童の発達への欲求を引き出すために

職員と児童の感情的な応答や，児童自身の感情の充分な

表出が不可欠であり，それとともに職員自身の発達観が

大きな意味をもっている。

@発達障害への対応

最近の養護施設入所児童の動向として，社会的不適応

を示す思春期児童の増加が著しい。こうした背景には深

刻な家庭状況がある。

最近白養護ケースの特徴として，保護者の蒸発，離婚，

長期入院等のために単線家庭が目立ち，さらに親の性格

異常，精神障害，虐持放任などの筒題行動のために，養

育環境に陣害をもたらしているケースが著しく，親子関

係，家族関係の不調ケースが際立っている。 ζのような

養育者の性格的な問題行動や，養育環境上の問題により

児童の発達障害的な病理現象として，登校拒否，家庭内

暴力，いじめ，非行経験等をもっ児童が増加しできてい

る。そ伯ため，養護施設機能と Lて，これらのニーズに

専門的な援助サービスが期待され，治療的教育的機能や

親・家族への援助調整機能が施設の機能として強く求め

られてきている。

したがって施設処遇の展開は，児童の養育環境的側面

に加えられている障害の除去や，発達段階ですでに加え

られた障害を回復する援劫が焦点となる。そのために処

遇技術として，同じ人聞を対象とする分野田教育由技術

や心理臨床の技術を学びとり，科学的な手法で発達に関

する事実を収集し，発達障害の原因を把握し，その除去

や回復を図るなどの処遇技術や方法等に処遇由専門性を

求めている。

しかしながら処遇は，担い手である職員をとおして具

体化する。ということは技術や方法を手段としτの現実

の関わりの実践は，職員の人格や価値観，信念などによ

って大きく左右される性格をもっている。つまり処趨技

術や方法等はそれ自体が独自に対象に働きかける乙とは

ない。客観的に存在する技術なども，ひとたび職員とい

う個性ある媒体をとおして現実に表出されて多様な結果

をもたらすのである。己のことは処遇の手段，道具は職

員自身であり，職員由人格総体と Lて対象者や現実と関

わりをも2 ものであることを表している。

また，養護施設の処遇は日常的処遇が基本であり，そ

の展開過程それ自体が環境治療や社会的不適応由障害の

回復・改善の基礎的かっ重要な機能となっている。そし

て発達障害的問題をもっ児童11:対官る働きかけは，職員

の受容と洞察11:富む意図的な人間関係にもとづく安定し

た生活の場が求められる。己うした職員占児童との信頼

関係の創出が専門性を生かす前提条件となるのである。

その上11:施設処遇の基本である担当職員を中心としての，

全職員によるチーム実践による対応が必要であり，また

地域社会の人的，物的資源の活用も，処遇展開において

十分考慮じていくととか不可欠である。

児童の発達障害の要園田多くが親子関係，夫婦関係白

不調にあるζとから，続・家族への働きかけが処遇の焦

点11:なる。親・家族の安定が児童の安定をよび，家庭生

活に展望をもち，将来に向けて自己実現への努力を払う

原動力になるのである。さらに集団生活のなかで，集団
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由一員として自己を位置つけ，集団の相互作用Kよって 閉塞状況にある現場においては，意欲をもち創造的な実

自己を確立する働きかけも，発達隙害への対応にはずす 践が挫折しやすいのである。乙乙に，職場における職員の

乙との出来ない視点である。 自己実現をどう図っていくかが課題となって提起されて

発述障害への治療的な専門的処巡り有用性は認められ いる。

るにしても，そうした専門的処過は日常的処遇と不可分 131 科学的な態度について

の関係にあり，この両面の統合性が施設処遇の特性であ 養護処遇はきわめて複雑な構造と広範な領域をもって

ることを忘れてはならない。児童の全人格，金生活を視 いる。とのζ とが処遇の困難さ，あいまいさをもたらす

野におさめて.総合的ニーズを知覚し，総合的な対応が 要因になっている。したがって，職員の意識や態度比よ

児宜の人格形成にとって不可欠であるという認識のもと って，実践は無限にも拡がる l.またいくらでも限定さ

に処遇の専門性を位置づけたい。 れる。いずれにしても，現場においては絶えず多様な間

4. 直接処遇職員に悶われるもの 題が突きつけられており，その問題を解く科学的態度が

111 自己理解，自己洞察，自己評価について 要請されている。職員にとって大切なのは，対象の構造

人聞に関わる仕事に従事する者の落とし穴として「対 に分け入って問題を解く科学的態度であろう。問題の現

象者のためにしてやるJという意識が強く，その乙とが 象のみにとらわれ，問題がどういう関係において生じて

自己の反省を少なくしている。こうした r-四ためにし いる白か，その関係の中にこそ問題を解く鎚があるにも

てやるJという実践態度や姿勢のなかでは，おうおうに かかわらず見逃すζとが多い。問題のもっている性質を

して児童の己とのみ追いかけて，処遇する自己というも 明確Kしていく科学的態度の保持が，いま飼われている。

のを見つめるζとが忘れられがちになる。児童にl期わる (以上，福島)

自己を見つめないで，処遇の技術や方法だけをマスター

しても，効果ある処遇は期待できない。つまり，自己と E 直接処遇職員研修の枠組

対象者の問Ir信頼関係があってはじめて専門性が生きて

くるのである。乙の信頼其l係の樹立において，職員自身 1 養護施設職員の資質再開発の必要性

の自己理解，自己洞察，自己評価の有無が大きな関辿性 まず，直接処遇職員のあり方をめぐって，二つの課題

を有している。 を指摘しておきたい。一つは，施設児童をめぐる社会福

乙白ように自己受容しうる者がはじめて他者受容でき 祉問題の理解とそれへの対応という諜題であり，二つは，

るのであり，その窓昧で処遇関係において自己受容は基 直接処遇職員の資質の再開発の課題である。

本的要件になる。処遇の専門性とは，まさに「効果的な 前者については，今日，養護施設は，日本の児童問題

処遇の道具としての自己Jの発達，すなわち専門的自己 の縮図といわれる。新たに生起する児設問題を正しく理

として，自己をどう成長させるかが問われるのである。 解l.一人ひとりの児童四人権を保障する立場Irたって

処遇の場で起きている職員と対象者の認識のズレは，自 処遇をすすめなければならない。その処遇は，一人の専

己受容と無関係ではない。 門職対個別の児童というかかわりばかりではなく，施設

121 主体的，創造的実践について 職員の総体としてのチーム実践や関係機関・団体などの

施設の近代化，合理化のなかで，仕事の分業化も促進 協力関係を組織していく力量が求められているといえる。

され，職務分担の明確化が図られてきた。その乙とによ 後者については，施設職員が自らの体験と知識を過し

って仕事の賀任分担が明硲にされたが，反f乱穴任分担 て，児童とふれあいを深める ζ とが，処遇白基本である

や遂行田上で形式化が起こってきている。つまり，可視 が.施設職員自身もまた，社会の影響を受けて生活して

的な面での先任のみを，自己申立任として限定しようと きた存在である ζ とを指摘しておかねばならない。

する傾向が生じ，ついには実践の事務化，行事化，マン すなわち，施設職員は，年齢の相違乙そあるにしろ，

ネリ化が起ζ り，主体的，創造的実践が失われる。さら そのほとんどのものが戦後育ちであり，日本の経済発展

Ir児童と由関わりの時間の不足から，個々の児童心内面 とともに成長をとげてきた存在である。都市化，工業化

Ir分け入る乙とも不十分になり，そうした傾向に拍車が の社会変動のなかで，社会連帯意識の希薄化，核家族化

かかる。 受験競争など，多く自社会問題を自らの生育歴のなかで

しかも，管理者や他白職員の評価は，可視的な側面か 経験してきている。乙白乙とは，施設職員自らが発達課

らの場合が多く，定まった仕事しかしないことが正当化 題をそれぞれ乗り越えてきたかどうかへの疑問ιつなが

され，ついには管理的処遇に行きついていく。こうした る。例えば，人間関係をつくっていく能力や問題解決を
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はかる能力などについて，どのような人間形成が行われ

てきたかは，個人差のあることではあるが，問題点のー

っといえよう。ここに，施設職員の内側に眼を向け，生

涯教育由観点から能力の再開発をすすめる必要性がある。

2 基穫教育と現任教育と由連携，その性格

養護施設にみられる社会福祉問題はきわめて観雑で多

様な内容をもっている。たとえ，大学，短大において基

礎的な知識と実践的な訓練を重ねたところで，そうした

養護児童問題に対する深い洞察力とゆたかな実践力が形

成されるものではない。やはり，社会的経験のつみ重ね

と日常の職務をi車じた学習と研修"よって直接処遇職員

としての専門性は形成されるものである。ここに基礎教

育として四大学・短大の教育と現任教育とり関連白必要

性がある。

その関連性は，両者が断絶された形で別個に存在して

機能しあうよりも，教育の実施主体，カリキュラムの内

容，研修の方法などのうえで連続した構造をもっ乙とが

必要である。いいかえるなら，基礎教育と現任教育由両

者が接点をもつことによって，両者の教育内容をゆたか

10するメリットが生まれなくてはならない。

例えば，基礎教育においては，基本的な理論ばかりで

なく，現場との交流によって得られる実践的な課題を付

加するζとができる。一方，現任教育においても，職員

の専門性の形成のうえで，実践を一般化l，理論化する

過程は欠かせない条件である。基礎教育と現任教育の関

連性は，いわば，相補的な関係にあるといえよう。

乙うした基礎教育と現任教育との巡携による研修の実

施主体としては，次回4つの可能性がある。

①大学・短大が，卒後教育と Lて現任教育を推進し

ていく場合

② 児童福祉の中心機関としての児童相談所が，養護

施設と大学・短大との接点の場を用意する場合

③施設職員の巡絡組織が，大学・短大との迎携をも

って現任研修を推進する場合

④ そり他の場合 f当研究所などの機関が実施主体と

なる場合)

これらのいずれの場合も，大学・短大と養護施設の両

者から，②の場合は，児茸相談所などの機関も含めて企

画運営に関する組織を構成して推進する乙とが必要であ

る。

3 研修の内容，方法の基本的な視点と条件整備

(1) 内容の視点

児童との人間関係の創出が，処遇のかなめであるζと

と，日常の業務のうえでは，社会的経験が異なる職員悶

の相互関係が大きな影響力をもっととを基本的な前提と

して，児童同士，児童と職員，職員同士，施設と地域社

会などの「かかわりJをどう深めるかを中心の内容とし

たい。いいかえるなら， r処遇を高める関係づくり」が，

プログラムの中心的な課題である。

(2) 方法の視点

人間同士白「かかわりJの学習は，知的な理解よりも

体験的な理解によって深まる。グループ・ワーヲ実習な

ど四共通体験を学留の紫材とし，自己を見つめ，考え，

話しあい，他者と由関係を洞察し，自己の変容の可能性

を探るという流れが効果的であろう。「体験学習Jとそれ

にもとっく「話しあい」が研修の方法白骨格である。

(3) 条件整備の方向

研修由条件整備白水準が研修内容やその効果を決定す

る側面があるζとは否定できない。質の高い研修を成立

させるためには，質の高い条件が整備される乙とが望ま

れる。

条件整備の課題としては，次のζとが指摘できる。

①研修へのニードの把鑓とそ白解析

②研修のシステム化

@研修体系の構造化

@基礎教育と現任教育との述悦

@関係機関・施設・団体などの協力体制

@研修体系と任用体系との関連の明確化

③研修施設の盤備

小集団での話しあいや全体での話しあいができる

ような弾力性のある施設・設備。栂互の人間関係を深

めることができる築団宿泊の施設などが要請される。

@研修に必要な図替，資料，情報の分類，整狸。

⑤研修効果の評価

⑤研修に必要な財源の確保

4 研修の枠組

(1) 研修の体系

(以上，近藤〉

直接処過職員の現任教育体系は，絶えず自ら学び続け

る「自己学習」が基底となり，その上に日々の養護実践

に組みこまれた計画的な職場内研修(各種研究会，スー

パービジョンなど)が位値づけられ，常時学ぷ態勢がつ

くられるととが土台である。 ζの基礎の上10，処遇職員

全員が，経験年数10応じて必らず段階を踏んで参加すべ

き一般研修と，各職員の役割や，個別の関心，状況に応

じて適宜選択して参加を決める個別派遣研修とで構成さ

れる。さらに役織に就いた者が当然受けるべき研修も，

現任教育体系に組入れる必要がある。(表 1) 

一般研修は，保母や児童指導員の勤続年数，職員配置

基準などの現況から考えて，参加にあまり無理が生じな
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表1 現任教育の体系

処遇職員一般研修(必修)
役職者研修

経験 1-2年 3-5年 6年以上
現

レベル 新任研修 中 級研 修 上級研修 主 ス
施

任
ノマ

設任
方法 講義・協議中心 体験学習中心 セミナー中心 体験学習中J心 セミナー中心

議議' ヴ 長
研 ア

研教

期間 2泊3日 3泊4日 3日 3i自4日 3日 修 研イ協手l 
修

育
個 別 派 遣 研 修 (随時・選択〉

揺 職 場 内

基(礎学校教育) 白 己

い程度の枠組を作り，体系化を図ることから始める方が

現実的であろう。そ ζで，表 llC示したように，新任〈経

験 1-2年入中級 (3-5年).上級何年以上)の3

レベノレを設定L.研修内容は新任から上級まで一貫して

プログラム化し，研修成果の積み上げが可能なものにす

ることが必要である。研修方法は，中級，上級コースで

は，研修参加者が集中的K自己をふりかえり，他者と由

関係過程を見直す己とをねらいとした体験学習中心の研

修(3泊4目)と，児蛍処遇上の具体的な課題を取り上

げ，セミナー方式中心で行う研修 (3日間，通い)とを

組み合せて必修とし，総合的な養護実践力が養われる己

とを窓図している。

もう一つの個別派遣研修は，一般研修と同様に施設が

公的le認め，職員研修の一環として位置づけるものでは

あるが，職員の役割分担上田特性や個人の関心，特技な

どを考慮し，適切なものを選んで参加する形態をとる。

各種の研究大会や講座，講演会，施設や関連機関の見学

などはもとより，大学，大学院での再教育や共同研究，

海外研修なども積極的に検討し，職員の意欲が高まるプ

ログラムを取り入れることが大切である。

(2) 中級研修プログラムの枠組

一般研修の新任，中級，上級それぞれのプログラムを

標準化する作業が必要であるが， ζ乙ではζれまで研究

プロジェクトで実施してきた中級コースの研修プログラ

ムの枠組(体験学習中心〉を提示する ζ とKする。他の

コースについては本紀要20J具でそ由紫案を示したが，実

際に研修を行い成果を実証的に研究するに至っていない

ので，また別の機会を待ちたい。

体験学習中心のプログラム設定のねらいは，本紀要19

研 修(常 時)

学 習(常 時)

-21集ですでに再三述べたとおりである。プログラムの

流れとしては，自分を見つめるきっかけとなる紫材を用

いた実習から始まり，順次，自己洞察を深めつつ自己と

他者の相互関係，集団白相互作用に気づき，そのなかで

自己の態度変容の手がかりとなるものを多少なりとも体

験的に学べるように. 4日間で14のセッションを設定し

た(表2)。ζれは，モデル的な枠組であり，実際には

参加者と研修スタ， 7の状況により，柔軟に対応すると

とが必要である。各セ yションで用いる素材は， ζれま

での報告とWを参照していただきたい。

(3) システム化にむけての課題

現任教育のシステム化を図るためには，今後早急にと

り組まなければならない課題が山積されている。まず，

その場しのぎの単発的な研修の繰り返しではなく，系統

的に行うため巨は，研修の実施主体をどζ におくかであ

る。また，その関辿で研修スタッフの資格や養成の問題

をどうするか，そして研修体系，コース設定，研修内容

の標準化(プログラムへの具体化)を図り，それをどの

ようιして施設の全職員簡のコンセンサスを得られるよ

うIとするかなど，専門的な企画から実務レベルでの実施

方法まで一貫した検討が必要である。先に述べた基礎教

育(大学や専門学校〉との関係，関連機関との協力調整

も重要な課題であり.さらにこれらの関係者が協働して

施設職員研修にふさわしい新しい研修教材，技法を研究

開発する己とも大いに期待しなければならない。そして，

何よりも施設長を含めて施設職員が現任教育の重要性を

認識し，研修参加が積極的に図られる民主的な施設運営

と，労働条件の整備が不可欠となろう。(以上，滝口)
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表2 養護施設の直接処遇職員・中級研修プ凸グラムモデル〈体験学習中心)

時間 1 回目 2 日 回 3 日 目 4 日 目

9 :目。 岡⑤自己と他者のちがい @感受性と自己表現に h⑫ふりかえり

を認識し，相互理解 関する体験プログラ

…①……ンlの契機となるプログ ム
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3: 00 

4: 00 11 ログラム 1(3回目夜のプログラム

説明)
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@交流会
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間

@夜のプログラム準備

(夕食)

@グループ発表

スタンツ，創作など

百 直接処遇職員研修の事例注1)

われわれは昭和57年度にスタッフ・チームを組織し，

以来昭和60年度までに，養護施設の保母および児童指導

員(以下では指導員とする。また保母と併記する場合，

保母・指導員とする〉を対象とする研修を計4回実施し

てきた。乙の聞の研修参加者総数は 100名に逮し，また

研修日数の合計は10日I[およぶ。以下ではζの研修経験

の全過程を分析的に報告する。

1.目的

本研修の第 lの目的は，保母・指導員が「効果的な処

遇の道具としての自己J(n-4ー(1))を発展させる手助

けをする ζ とにある。「保母・指導員のもつ問題の中心

は，誤った自己認識にありJ(Grossbard. 1962). f保

母・指導員の有効性は，彼等自身の自分についての知

覚と彼自現実の自我との一致度によると乙ろが大きい」

(Grossbard. 1960)とのグロスパードの見解Ir.われ

われも同意しているからである。施設の日常生活にあっ

て，保母・指導員の人間性は子どもたちり情緒面での栄

養の最大の供給源とみられる。だから処遇の専門性の開

発は，その犬部分が保母・指導員の人間性の開発と重な

りあう。そしてその中心に，保母・指導員の自己認識の

発展白促進か位置づけられる。

一方で，保母・指導員個々人は施設の職員組織の一員

として機能するという側面がある。一般に保母・指導員

のあり方は，施設長を核とする職員組織の閤定化したり

ーダーシップの構造と施設の職務分携の体系のもとで次

第に形式化l.f.主体的，創造的実践J(n cc4ーω〉を

生みだしにくくなっている。その結果，施設の処遇能力

は総体的に低下し，子どもたちの抱える問題白本質が見

究められなくなる可能性がある。乙うした事態を打開す

るためには，保母・指導員が，処遇目標と処遇方法に関

する意志決定に参画できるように，組織構造の変革〈民

主化)をはかる必要がある〈尾高.1970).1也方，これに

平行して，保母・指導員の組織人としての成長をうなが

い組織変革白人間的基盤を形成する必要もあるるすな

わち，彼らは職員組織における自分の位置と役割を自覚
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しながら，主体的，創造的かつ「科学的J(1I-4ー(3))

に養護に取り組む乙とによって，自分を職務11:生かすこ

とを要請される(尾?ふ 1970)。一周抽象化して言えば，

集団のなかでの問題解決能力の伸長を求められるのであ

る (Grossbard，1960)。そしてこ由求めに応じる手助

けをする己とが，本研修町第2の目的である。

さらに第3の目的は，保母・指導員由自己詰織の発展

と彼らの集団のなかでの問題解決能力の伸長を，各自が

相互補完的に関辿づけて身につけられるように援助する

ζとである。それは，知.w・怠のはたらきを総動員し

て他者とともに生きる経験を，からだがおぼえるよう巳

させることと同じである。

これら 3つの目的の達成に一定の成功をおさめれば，

帰属組織のリ ダーシップのあり方Iζ大きく制約される

とはいえ， r常に自己変革していく組織(施設)由創造J

(柳原， 1977)に本研修が間接的に参与しうる。

2 方法

研修方法論上白最重要課題は，①スタッフ・チームの

質，②教育方法の選択とプログラム編成，③研修参加者

の範聞と基礎グループの編成，の3点11:絞る乙とができ

る。乙のうち第 Iの課題については客観的に述べる資格

がない白でここではふれないこととし，第 2，第3の課

題についてのみ概観する。

教育方法11:は，小集聞による「実習(structuredex 

periences) J (柳原， 1976)中心の「体験学習J(柳原，

1976)を採用した。体験学習は，研修参加者がいま，こ

こで同じ体験をして(Do)，それを自分自身で，あるい

はグループでふりかえり，何がどういうふうに起乙り展

開したのかをみつめ，その原因を考え，分析し (Look)，

己の体験でえたものを仮設化ないし一般化する(Think)

というー述の循環過程をたどる注2)。実習陀は，グルー

プワークと集団学習の要素が混補しているので，すすめ

方により， Do-~Look 令Think のすべての過程が含ま

れうるCí~-井， 1959)。しかし本研修では， Thinkの過

程を補強するために，人間関係や施設処過を題材とした

表3 研修参加者の概要

回 第 1 回 第 2 回

募集純閥 東京都 関東・甲信越静

保 母 5人(女5) 9人(女12)

参加者数 指導員 5人(男 5) 6人(男 3)

計 10人 15人

平 均 8 年 9 年
経験年数

幅 4 -23年 3-33年

講義または協議を併用するプログラム編成を試みた。プ

ログラム日程の幅は 2日から 3日，その聞の宿泊形態は

全員宿泊，一部自由，全員自由のすべてを試行した。宿

泊形態は夕方以降のプログラム編成と参加者間，参加者

ースタッフ聞の交流の質に影響をおよぼす。そうした条

件が変化するなかで，実習の数とその実施順序，講義・

協議の位置づけ等に試行錯誤をくり返した。教脊内容の

面では.実習素材の選択とすすめ方の工夫，さらに新し

い実習京材申開発民力点をおいた。また，プロク'ラム展

開中のスタッフの体制は，原則として l人で Iプログラ

ム嬰撲を指導し，残りのスタッフはこれを観察し，気づ

いた点をコメントするという形式をとった。

研修参加者の範囲は研修目的と教育方法に規定される。

まず，参加資格を，処遇面である程度リーダーシップを

とれる中堅以上田保母・指導員とし，その基準として経

験年数5年ないし 3年以上という線引きをした。参加者

の全体数は原則として30名を上限と l，5人ないし 6人

の基礎グループ応分けた。学習は主としてこの基礎グル

ープを通じて行われるが，参加者全員が互いに顔の見分

けがつかないような規模の集団のなかでは，疎外$片坊主

り，学習効果を低下させる原因になると思われるからで

ある。基礎グループ白編成にあたっては，同ーグループ

に既知の人同士が含まれず，グループ仰の男女比，保母

・指導員比，平均年齢に大きな格差が生じないように配

慮した。しかし，パーソナリティ・テストや関心領域の

調査等にもとづいて，集団の人格構造や関心領域の均質

化をはかる乙とはしなかった。

3 参加者

第 1回一第4回研修由参加者について表3にそ四概要

を記した。参加者の募集には，施設長宛花開催要項を郵

送し，施設内での検討をへて，希望者が参加申込書を返

送するという方法をとった。参加者の募集地域は，東京

都→関東プロック→全国と回を追うごとに拡大し，参加

者数も10参15叶5->30と大きく変化しつつ，合計 100名

民連した。全体では指導員が保母を若干上まわり，女性

第 3 回 第 4 回 1 - 4回

全 国 金 国 全 国

18人(女21) 12人(女16) 44人(女54)

27人(男24) 18人(男14) 56人(男46)

45人 30人 100人

8 年 10 年 9 年

1-19年 3 -20年 1-33年
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が男性を若干上まわった。

対象を全国に拡げた第3回，第4回についてやや立ち

入って検討すると，両者の指導員:保母の比率はいずれ

もい 0.7であるが，彼らの所属している各施設におけ

る指導員:保母の平均比率は 1: 2.2である(昭和田年

7月1日現在，金援協『全国養護施設一覧』の数値から

算出)。つまり，所属施設の職員構成と比較すると，指

導員の本研修への参加率は保母の約3倍?となっている。

また，全国の養護施設の専任指導員:保母の平均比率は

1 : 2.6である(昭和59年10月 1日現在，指導員2，08久

保母5，460，厚生省「社会福祉施設調査J)乙とから，本

研修に職員を派遣した諸施設は全国的にみて指導員の割

合が比較的高いグループであるといえる。さらIC，施設

定員規模は全国平均で1施設あたり66人であるが(昭和

59年10月1日現在， 533施設， 34，924人，厚生省，前掲

調査入研修参加者の所属施設の平均定員は78入であり

(昭和58年4月1日現在，全養協，前掲脅)，比較的規模

の大きい施設から派遣されている。さらにまた，第4回

研修参加者の半数近くが，第3固と同じ施設から派遣さ

れているのも目立つ特徴のひとつである。

容加者の平均経験年数は各固とも9年前後でほとんど

変化がみられなかった。事同宮経験は概して豊富かっ多様

であり，グループワーク・トレーニシグ等類似の研修会

への参加者が若干名存在していた(第 1-3回参加申込

脅〉。参加の動機として， r施設長にすすめられて」か苛目

当数存在している白は募集方法からみてやむをえない地主

旺盛な参加意欲をもち，研修への期待を具体的に述べる

ものもかなり多くみられた(第3回研修第1日メモ，第

4回参加申込替)。したがって，各回をつうじて，平均

的な参加者は，現場経験，研修経験ともに鐙富であり，

本研修に対して比較的明瞭な期待感を抱いていたといえ

る。

4. 実施過程と評価

第 I回 第4回の研修プログラムの展開田実際を表4

IC記l..，プログラムを構成する諸要業のなかでもっとも

重要な「実習Jの紫材を表51己示した。

研修プログラムは， 1-4回のいずれも恩賜財団母子

愛育会内自 I室を中心に展開された。 1-3回は80人収

容可能な部屋を，第4回は60人白部屋を使用したが，図

がすすむにつれ基礎グループ数が2-， 3→9 歩5とふえ

てきたため， 3， 4回では別自グループの話し声が実習

の妨げになるζともあり，やや手狭な印象が残った。

第 l回，第2目白研修日数は2日間で，時間数は宿泊

形態の相違に応じて各々18時間， 15時間であった。第 l

回ではζれをオリエンテーション，実習 1，11，協議 j-

皿，講義，アンケート調査に分けたほか，夕食・懇談の

時簡を主催者側がもうけた。実習時間が少ないのは，実

習と協議をセットにして，実習体験を職場の課題に適用

するようにあえて方向づけようとしたためである。しか

し，実際には同一体験による共通の学習紫材の ζなし

(Look， Think)が中断され，参加者がもっている別々

の現場の課題に意識が拡散される結果となり，結局見直

しを迫られるに至った。そ乙で第2回研修では，総時間

数を3時間短縮し，協議を2己まへらl..，まとめの協議

に講義を合体させる一方で，実習を 1己主ふやし，個々

の実習に時間的なゆとりをもたせた。

1 -2回の最終日のアンケート調査により各プログラ

ム要紫の平均理解度 (5段階自己評価)の変化をみると

3.8→4.2と上昇しており，改訂内容の有効性を示唆し

た。また，担当スタッ 7ZlJプログラム理解度の変化も，

0.1-1.0の幅ですべてのスタッフが上昇していた。 1

2回の実習紫材別の理解度では， rNASAJ (4.3) r一

方通行・両面通行のコミュニケーションJ(4.1) r協力

ゲームJ(4.5)が高い得点をあげ，引きつづき第3回以

後も活用される ζ とになった。乙のほか，第 l回の講

義「人を生かす人間関係」も高い理解度を示したが (4

2 )，第2回では時間数の制約のため諦義の乙まを独立

させるζとを断念し，第3回以降で処遇上の課題ICテー

マを移l..，復活させた。

1-2回目いわば実験的研修の段階をへて，第3固か

ら研修回数を3日間とし，参加者を全国の養護施設から

募ったと乙ろ，予想以上に反響は大きく， 56名白応募者

があった。そ乙で，やむなく原則的な定員の枠をはずし

45名まで受け入れた。乙れによって，第3回研修企画当

初の全員同じ場所での宿泊という方針も変更を余儀なく

され， 2か所に分宿し，なお都内の参加者で通勤可能な

もののうち数名を通学にするという変則的な形態となっ

た。

第3回のプログラム時間数は28時間で，ここにオリエ

ンテーション1， 11，実溜1-VlI，講義，交流会，まとめ，

アンケート調査がもりとまれた。当初オリエンテーショ

ンを2つに分ける企図はなかったが，ことではじめに実

施した自己紹介実習が予定時闘を大幅IC超過したため，

体験学習の意味の説明を急きょ第 1日目白午後の最後の

こまに移した。乙の結果，オリエンテーション全体に関

する参加者自満足度闘は5段階自由干価て3.6にとどまっ

た〈最終日アンケート調査)。しかし，第4回でと由経

験を発展的に継承し，実習 1(的あて)→オリエンテーシ

ョン(体験学習の意味)という流れにプログラムの枠組

を変えたところ，各々 4.0，4.1に満足度が上昇し， ζ
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表4 研修プログラムの展開

回 摺 1 回 招 2 回 郁 3 回 摺 4 回

開催年月日 昭和田年4月13-14S 昭和田年 1月27-28日 間和田年 3月 6-8臼 昭和61年 3月 6-88

回数〈時間~) 2 (18) 2 (15) 3(却) 3 (21) 

9 ト-9:45 
トii実4習5I〕10 [オリエ Yテーショ~) Ho: 30 10: 30 体験学習に向げて

11 体政学習の意味
休〔オ験リ学エ習ンのテ意ー味ション) [オリエンテ-vョン 1) 

摺 自己紹介 ←11 : 45 
12 

島企 昼食 E主企 E 企
13 

(実習 1) {実習 1) [実習 1) [オリエンテーショ~)
14 拙聞の中における冊の課 対人コミ且ニケーション L私14を知るために 体験学習の意味

題 一脱者要因，担進要因
15 

[実習 11)
{実習 11) ト15:00 

〔協議 1) 
コミュユケーション・プロセス [実習 11)

内 16 処遇上の課題をめぐって 揖団由中における私自存
ト16:00 コミ A ニケ-vョン・プロセス

自己描知 在一自己採価をめぐって fオリエンテーシ冒ン 11)17 L[Jポト〕日 〔諦韮〕
田

体験学習由意味

下て
18 人を生かす人間関保

体盟
17: 00 

(立教大教授革口顕治〉 休憩
19 18: 00 18: 0 

タ企・恕説 夕食・懇談
ト19:00 夕食盟 (21 : 00) 

交流会

8: 30 8: 30 朝食

9 朝企
卜ii実:0習0I111 ト9:30 9: 30 ト9:15 

[実習 11) 〔実世間] 自己と他者 (実習II1)
10 

対人コミ且ニケーショ Y 理解の基本とは 協力過詑

一男と宜ー 役割転換を通して ト10:45 
軍 11 {協議 11) [実習 IV)

直接処遇における男女聡 協力過程 ト11: 45 

12 
民間のコミ.;ケジョン

12: 30 良企

f!企 居企 民金 「i2・4513 13: 30 ;I.f智 IV)
2 (アンケー卜調査]

一[講自韮己・訓協練議の]必要性 〔実押 V) 損閲決定
14 〔協議 111)研躍システム mr，何故定

をめぐ。て (アンケート調査]
15 

ト15: 30 15: 30 
16 (諮問vI) {実習 V)

日 価仙の明磁化 価値の明確化
17 

18 
ト18 叩 下ごご19 夕食

20 
19: 30 

容 都
8: 30 

朝食
9 ト9:00 9: 15 

[史問 VII) [諦韮]
10 L日常個 処遇とは

11 
10 : 45 

3 {講義] 処遇聡且の実践 [アンケート調査)

12 ~í力2を0めo ぐる諸!問11叫1) [まとめ 1) 
12: 30 

13 昂食 昼企
ト13:00 13: 00 

14 
1i4科3学0Lト調査1 4E詩EL日

基礎グループ主主 2(5人x2) 3 (5人x3) 9(5人 x9) 5(6人 x5) 

宿泊形態 全且 宿 泊 自由(一都宿泊) 全都員内宿幸加泊者(2数か人所はに過分心宿、) 金民自由
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実習素材一覧

書加者の5段階

実習車材名 実習のねらい 住用プログラム
評価による理解

出典 資料
備 考

胤
度度{I(J回〉と満 (創作実習申すすめ方，車材の改訂等〉
足 3，4回)

1 NASA 

グループ拙バtFH時ま細グた民ル討間htMー拘主血t眉EプヤUヲ浦て蹴tどし‘がf喝zと町睦ずグを知トるt制馳Z時謹刷プやE 
1-1 理解度 4.3

柳の20原組2，光織19開7『6C発，Rシ行EAリ動TーZF IVB O D人間のために個々のメン (揮1の回意一味[〉実習 ズ』践Vo研1.究1，金pp，.197-
体験，バーソ I) . ~，" v， 科学実 (株)
内でどのよう 3-v 満足度3.5 プレスタイム
される白か，
とグループで
では，一般的
をするか，そ

2 男と女 性差によ学る感び地，生，価艦観，自己認識等 1-11 理解度 3.5
た〔戯恋曲人)た晴ち水ょ邦夫胸臆『あーら』か揮じ6め部央申わ一れ場

事加者の中から数名を選択し，男女の
の通いを 男女聞のコミュユケー せりふを本読みする。その桂，女，ζれに
ションIζ世立てるo 面 pp.217・223，1981.捕監社 よって喚ー起ヅされ主た男らしさ らしさ

のイメ や男のコミ且ニケーショ
ンについて話し合う。

3 一方通行・両面 一通方行通の行コのコミ品ニケーVョンと両面 2 -1 理解度4評1価(指を噂酔 r CREATIVE O.D.JVol.l，pp.136・141 図串には若干変化を加えた。
過行のコミュニ ミ旦ニケーションを対比，桂 者・自己
ケーνョン 討するζと偲より対側人面コミュニケーシ 用満足した度得a点8) 

自ン由さまざまな について克づく。 3-11 
4-11 満E度4.2

(教え，教}えられ
るを砕周

4 協力ゲーム 聾図作車を迦t-，グループの中で申自 2-11 理解度 4.5 rCREATIVE O.D.JVol.I.pp.168-178 「ふりかえりJ用紙を新しく理案した。
分，他人のさまざまな動きや問題点に 3 -IV 満足度4.0
究づく。

4 -111 満足ろ村度4.5 (おも
し を併用)

5 指導者・自己評 指導者としての自己を静断する。 2-11 理解度4.5
価 用(協〉力ゲームを普

6 理解の基本とは 役割転換を通じて，相手の肉声の関子 2-IlI 理解度3.6 [戯曲)Megan やTi、e田"島y，雄co志M野ING AND まず合金を，各交体い人代で， の説佳感をグループ申中で
から伝わってくる感生情きの生動きを敏感?と GOING.19lj6 志駅「出金い 出し 次にベアになって実演じ，

感を伝じとり，自分も きとした感情 のトランポリンJ簡易企堂の朝19食7場2，面由
役桂割に しながせたら何感り回ふ情がをも演役相割手じる。遣最いえるようにしゃべる訓練をする申 f水現社代)世界由醐17Jpp.17・20， ，同じ 白

でを学，体ぷ験。的に「理解するζとJの基本 によって金〈追う に与え
ることなどを話し合う。

表 5

H
目
白

i
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宰加者の5段階

実習東材名 実習のねらい 世用プログラム
評価による理解

出典 資料
髄 考

恥
&世(1.2回)と満 (創作実習のすすめ方，揖材の改訂等)
足 (3.4回)

7 エゴグラム 自主の状態を器断する。 3-] 満足度 3.9 (財)勤労青少年グループワーク協資会料。主
拙の研曜会において匝周された

8 POS 自己と他者の関保づくりを客観視する。 3 -1II 満足度 3.2 rpo PO PU""グル プ討議と観察』 P=Participdnt 

rOREATIVE まO本.0紀.J要v都o1.2I，1p担p.158~167 O=Observer 
由政担(詳細ji*~!z.Hn21m p.314) S = Supervisor 

9 若い女性と水夫 知聞の'Pでの自己の価値意識の明舷化 3-VI 描足度 3.8 fOREATIVE O.D.J Vol.I，pp.217・222 出典文献では，グループ成長ないしコ

と相対化を通じて，名人申内面~，で聞よかり ンセンサス実習のための諜材とされて
探〈司書棋な価師自世界に目 れ いるが， 3-YIでは「価聞の明磁化」
る。 のために位用した。また.rふりかえり」

用紙を新たに考霊した。

]0 PMゲーム PM埋論(三郎.1964)にもとづきm 3 -VII 嵩足度 2.8 GWT研究会『グループワーク・トレ
団討議を利用して，リーダー γ ップの ーエYグク』リ措6版 .pンp協.1会65.175，1976， 
測定を行う。 日本レ エーショ

11 的あて 研蕗への串入iζ用いる。実習体験験ーを学プす 4 -] 満足度 4.0 rGREATIVE O.O.J VoIJ，pp.90・98.
(ハンターゲーム) るととにより， ζの研躍での休 習 『グループワーク・トレーユングJpp. 

のあり方を学ぶ。自括的なグル の 109-111 
思を成学と課題述成のための協働の必要性

ぷ，

12 教え・教えられ 教えるときと教えられるときの態度の 4-11 満(ー足度 4.2 rGREATIVE O.D.J Vo1.D，pp.304・311 観察者のた山相部改札た。|
る 迎いを学び，コミュニケーショ Yのス 方通行，両面 1977 

キルを高める。 通行のコミ且ニケ
ーショ Yを併用)

13 おもしろ村 グループにおける課題述成の手刷の組 4 -III 満足度 4.5 rGREATIVEO.D.J Vol.IV，pp.163・175
融イヒと，協力過程での自他申行動特性 (協力ゲームそ併 1984 
やリ ダ シップのあり方を学ぶ。 ff!) 

14 108恒 コYセンサスのプロセスにおける劫果 4 -IV 満足度 4.4 fGREATIVE O.D.J Vol.II，pp.329・337 タイトルを「震研却匝サパイパルJと
的なコミ A ニケーションのあり方を学 し，指示曹を一部政訂した。
び，かつ自他の価臨観や行動の傾向を
知る。

15 価怖の明確化 自分が何を大切にして生きているか l 4-V 満足度 3.8 Waldemar 未Ki公pp刊es)f価植闘の明暗化」 各人が記入用紙に記入した桂，グルー
また伺が自分をそうさせるのかを見い 'lo入用紙( プK分れ，自分が何を大切にしている
出す。自分と他のメンパーが共通に大 かを伝え合つ。そして互いに共通に大
切にしているものを見い出す。互いに 切にしているものと，相違しているも
大切にしているも由のくい迎いは，そ のをグループで聾埋し，それを尭表す
のまま認める. る。なお， 4-Vでは富加者が臼常生

活の中で価怖の明暗化がすすめられる

ように， Waldemar 紙明Ki確をpp選化es』択f19自し8 己lζ忠
実に生きる 価惜の 1より，
5つの様式由記入用 ，その

L ー

一部を改訂して配布した。

-H忠



吉沢他:直接処遇職員の現任教育7・ログラム作成に関する研究(その4)

うした導入法の窓義を確認する乙とができた。

第3回の実習には7乙まをさいた。基礎グループ数が

前回 (3)の 3倍 (9)にもなったのに，なお過密なス

ケジューノレを組んだ白で，時間不足のために参加者の満

足度が比較的低い実習があった(紫材名では POS，

NASA， PMゲーム)。乙れらの実習をすすめるにはグ

ノレープ数に応じた時間配分を心がける必要があった。逆

に参加者の満足度が高かった索材のうち， f協力ゲーム」

「一方通行・両面通行のコミュニケージョン」は他の索

材と併用して第4回研修で三度び活用された。「価値の

明確化」で用いられた「若い女性と水失Jも同様に高い

満足度を示したが，第4回では，コンセンサス実習とじ

て用いた f108便Jと似た内容であるため，記入用紙を

用いた実習に変えた。 7ζまの実習テーマのうち， 4つ

が第4聞にも使用され，他のテーマは，時聞にゆとりを

もたせる意図から，先の導入実習を除いて新しく加えら

れなかった。それらは服ICa.コミュニケーション・プロ

セス， b 協力過程 C.集団決定， d 価値の明確化で

ある。乙れらをEー表 2fプログラムモデルJの実習白

ねらいに対照すると a.は「③コミュニケーションの基

礎を体験するJ1[， b， Cは f<t偲と集団の関係を体験す

るJ1<:， d.は f@自己と他者のち2怖、を認識し，相互理

解由契機となるJにそれぞれ対応しており，プログラム

モデルの基踏的な諸要紫を含む構成になっている。

3-4回では， 3日自の午前中に処遇上の課題をテー

マとした講義市埼Eまれた。実習の流れをすべて体験した

あとに，知的レベノレの補強を意図したのであるが，なか

には知的レベルの学習それ自体に抵抗を示す参加者があ

り，その導入にはさらに工夫が必要と恩われた。プログ

ラム由構成は参加者自多様な興味と能力1<:対応して変化

1<:富む乙とか重要である。しかしプログラムの展開にあ

たっては，さらに参加者の集団的心理の動静に柔軟に対

応したすすめ方が要求されるのであるう。

3-4回ではまた，前2自における最後の「協議」を

「まとめJとし，講義，協議，自由な意見発表，小実習等

の方法を使いわけながら，参加者各人の研修過程のふり

かえりを促進した。第4回では「まとめJIC II部をもう

け，とくに希望者がスタッフに対して全く自由に発言で

きる場を設定した。

第4回は宿泊を自由にしたため，第3回より時間数が

7時間短縮され，主催者側が準備する交流プログラムを

もたなかった。乙の点1<:関する不満は多くきかれたも由

の，かえって自発的な交流の窓欲は高められ，参加者の

発Zまによる重量加者のみの懇親会が2日自の夜にもたれた。

一方，宿泊については， 7ンケート調査で6割以上のも

りが全員宿泊がよいと答えた。参加者数が第4固で30名

となり， 3-4回で15名減少したのは，参加貨を約3割

値上げしたうえ，宿泊を自由にしたので，遠隔地からの

参加者には実質的に約10害IJの値上げになったことの影響

が大きい。そうした事情を度外視すれば30名という数は

適正規模由上限と思われる。しかし，興味深いことに，

アンケート調査の参加者数に関する意見をみると， 3回

(45名〕で「多いJとしたものは27%であるのに対1."

4回 (3日名〉で「多いJとしたものは62%であった。つ

まり，数の少ないばあいの方が，数が多いばあいよりも

「多いJと感じたものが多いという，逆の結果になった。

乙の乙とから，宿泊を共にするととや，ともに体験する

プログラムの一定の時間的な長さ，あるいはプログラム

展開過程で基礎グループをくりかえし活用するζとが，

参加者聞の心理的距離を縮めるの忙効果があると考えら

れる。

ζのように， 3-4回でもプログラム展開上のいくつ

かの変化がみられたが，参加者の満足度は各プログラム

要素の平均で 3.5→ 4.0，プログラム全体で4.0→ 4.3

といずれも上昇した。担当スタッフ別プログラム満足度

の変化でも 0ー1.3の範囲で上昇した。そして，第4固で

活用された新しい実習紫材申うちで高い満足度を示したも白1<:

f108使J(4.4) fおもしろ村ー協力ゲームと併用ーJ(4.5)

があった。

5 研修効果と課題

研修効果を客観的に測定するため1<:，相互に影響しあ

う5つの概念的枠組を設定した。すなわち，①自己をみ

つめること，②仕事に対する意欲，⑤職業上の倫理観，

④チームワークの必要性の認識，⑤人間関係の重要性の

認識である。「職業上の倫理観」は「仕事に対するきびし

さ」と言いかえてもよい。乙れらは研修目的が指示する

3つの能力に対して，図 1のように対応関係をもっと考

えられる。

この枠組にしたがい，第l回一第4回研修最終日の5

段階自己評価法によるアンケート調査から，研修参加者

四事項別向上度を示したのが表6および図2である。そ

の概略は次の3点に要約するととができる。

a. すべての事項の 1-4回の平均評価点は 3.9であ

る。

各回各事項目評価点の下限と上限は各々 3.1(第I

回「職業上の倫理観J)， 4.6 (第4回「チームワーク

の必要性の認識J)である。

各固とも，向上度の高低の序列は，①チームワー

クの必要性の認識，②人間関係自重要性の認識，③

自己をみつめるζと，@仕事IC対する意欲，⑤職業
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自己認謡能力の閲尭

m聞の中での問題解決
能力の開発

@ 

② 

自己をみつめること

日。1"ζ対する盟批

職業上の倫既感
(仕・l'応対するきびしさ)

研修効果副定の栂念、的枠組

② 

① 

③ 

チ ムワークの必畳世話D認識④ 
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研修参加者の事項別向上皮(5段階自己評価)

2 回 3 匝! 4 回 ]-4回 ]-4回
〈町158.4) (町'{59.1) 〈昨160.3) 〈聞61.3} 平均 附減

自己をみつめる ζ と 3.8 3.9 〈3389〉 4.0 3.9 +0.2 

(1: ~Jt Iζ 対する怠欲 3.4 3.6 〈3375〉 3.9 3.7 +0.5 

聡業上の倫I'I!観 3.1 3.2 〈3353〉 1138 3.4 十0.7

チームワークの必要性の認議 4.0 4.0 〈43913 4.6 4.2 +0.6 

人WJ聞係の呪要性のUU織 3.8 4.0 〈4381) 4.5 4.1 +0.7 

図 1

表 6
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研修参加者自事項別向上度
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2
2
2

3刷( )内は研修終了後3か月自のアンケート調資のデータ
その他は研修級終日のデータ

図2

3回よりも 3-4回の方が大きい。

事項別の 1-4回の向上度の増加の幅は， r萌段上

の倫理観」と「人間関係の重要性の認識」がもっと

も大きい。

C. 第 3回の研修最終日と 3か月後のデ タを比較す

ると， r自己をみつめる ζと」が0.1地加している

一方で，他の 4つ白事項では 0.2ずつ減少している。

以上の結果から，本研修の効果と今後の課題をともに

考えてみよう。まず， aのデータから本研修の効果をど

の程度に見積もればよいだろうか?5段階自己評価です

べての事項目向上度が3以上になっている ζ とから，本
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上田倫理観の順であり，変化していない (2-3回

の①②は同得点)。

1-4園田平均で上の各事項の向上皮をみると，

①から順H:::. 4.2， 4.1， 3.9， 3.7. 3.4であり.r自己

をみつめるζ と」以下3項は 5段階評価の4巴達し

ていない。

b. すべての事項で回を追うごとに向上度が高まって

いる(例外は 2-3困の f自己をみつめる己と」

-0.1， 1 -2回の「チームワークの必要性の認識」

土 0)。
研修全般白向上度の増加の幅は， 1-2回，
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研修が参加者一般に対して悪く作用してはいないといえ

そうである。しかし，良く作用し効果があったとみるこ

とを許される評価点としては，おおむね4以上を求めら

れるだろう。しかもその評価点は，参加者の自己評価に

対してスタッフの許価点を照合し，客観性が高められた

数字であるζとが望まれる (Scrivenand Baldridge. 

1982)。だが，本研修のように短かい研修期間での参加

者個々人の向上度を，スタッフの観察によってはかるζ

とができる基準を開発する作業は，まだ手っかずのまま

残されている。したがって，効果測定法の改良をわれわ

れの第 Iの課題として認識するとともに，以下でやや客

観性に欠けたデータによりつつ議論をすすめなければな

らない己とをあらかじめ意識しておきたい。そしてはじ

めに，平均評価点由 3.9を「悪くはない」と判断する。

次に，各回の事項別の向上皮の高低の序列と 1-4回

の平均評価点をみると， rチームワークJと「人間関係」

のæ~要性・重要性の認識の向上に本研修が相当効果をあ

げているのに比較して， r自己をみつめるζとJr仕事に

対する意欲Jr職業上の倫理観(仕事に対するきびしさ)J

の3項目白向上皮は低しとくに後2者は全体の平均評

価点3.91t満たない。 ζの結果は，仕事It対するきびし

さや意欲の向上を研修によって乙れ以上促進する乙とが

できるか否か?さらに，もし可能性があるとすれば，方

法をどのよう巨修正すればよいか?という 2つの悶いに

導く。「仕事に対するきびしさ」とは，1:.乙では主体的，

創造的かっ科学的It養護実践Itとりくむ姿勢のきびしさ

をさしている。また「意欲」とは，そうした方向It人を

向かわせるエネルギーをさしている。そして「窓欲」を

生み出す条件は結局自己認識白深化である〈東， 1986)。

なぜならば，自分がどういう存在か，どうあるべき存

在かという認識が明確であれば，人はその認識に支配さ

れて，その認識を達成するような形で行動すると考えら

れるからである(東， 1986)。したがって，明確な自己認

識を促進するプログラムを提供する乙とを要件として第

lの間いi?::Yesと答える ζ とができる。

第2の聞いに対しては， 3つの研修方法上の修正案を

用意している。その lつは，それぞれの実習のふりかえ

りのなかで自己認識の深化を促進するような意図的なは

たらきをスタッフが試みるととである。その 2つ巳は，

自己認識の深化を直接テーマとして取り組む実習を充実

していくことである。たとえば， 3-4回に実施した，

「価値の明確化」実習の内容を豊かにしていくことは実

現可能な方策のひとつであり，また皿ー表2の自己表現

に関する実習を加える己とを試みてもよい。そして3つ

めは，人格的な相互作用の一層の深まりと自己認識の深

まりは相互補完的に連動するという理解のもとに，重量加

者，とりわ砂基礎グループのメンバーがともに過ごす時

閣をふやす乙とである。さしあたり， 3-4回研修の3

日聞をまず 1日ふやし， 4日間の枠のなかで， 2番目に

述べた実習内容を再検討すればよいと考える。なお，乙

のような修正案由実施は「チームワークJと「人周関係J
の強化にもプラスの作用をおよぼすことを予想している。

われわれの第2の課題は，こうした研修方法の修正であ

る。

bのデータは，プログラム由実施経過と参加者のプロ

グラム理解度ないし満足度の評価ですでにみてきたこと

と密接に関連している。すなわち，過去に実施した研修

方法の修正内容の有効性とスタッフ・チームの能力の向

上の相乗効果が，各事項の向上度目伸びとιてあらわれ

ているのであるう。しかもその伸びが回を追うごとに大

きくなっている乙とと，もっとも低い評価点の「織灘上

の倫理観」と高い評価点の「人間関係の重要性の認識J

とがともに最大の伸びを示したζ との意味は，積極的に

評価してよいと思われる。ただし，スタッフの能力の向

上に関しては，各国とも，スタッフ由自己評価と重量加者

による〈プログラム由評イ面ではなoスタッフの評価の

データをえていないので，乙れのみ単独には論じられな

い。この点在改め，能力の評定を試みる必要がある。ス

タッ 7の能力由客観的な評価法の開発は，その能力の向

上の促進にとって決定的な重要性をもっと考えられるか

らて、ある。われわれの第3の課題はスタッフの能力の評

価法の開発である (Scri~en and Baldridge， 1982)。

さらに cのデータから，参加者が施設現場It復帰して

からも研修効果を持続させるための方策を考える必要It

迫られる。第3回研修終了後3か月自のアンケート調査

では， r自己をみつめる ζ とJは研修直後よりもわずか

ながら深まりをみせていた。また， r子どもの見方や子

どもへの対応の仕方に変わったこと，変えようとしてい

ることがあるJと答えたものが約8割あった。しかし，

上司・同僚・部下などとの人間関係や彼らとのチーム実

践，仕事に対する意欲やきびしさについて，研修直後よ

り若干意識の低下がみられた。乙れを回復するため白有

効な方策のひとつは，フォローアップ研修由実施であろ

う。だが，フォローアップ研修のねらいは参加者由意識

の回復につきるものではない。 1-4回の研修をつうじ

て，スタッフは参加者個々人の課題を理解し，これにと

もに取り組む姿勢を示すことが少なかった。したがって

フォローアップ研修は，参加者It学習の継続の場を提供

するも白であるとともに，スタッフー参加者閣の関係白

質を一層教育的な価値を含むものに変える場ともなると
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とが期待される。われオ吋1はいま，皿ー表1の現任教育の体 ド他，小野修訳編『保母・指導員はどうあるべきかJpp

系にならって，閉じ参加者に，一定白期簡をおいて，体 1 -57， 1976， Jレガール社〉

験学習とセミナ一方式の2つの研修を実施したいと考え Grossbard， Hyman，“Development of Self-Awa-

ている。かくして第4の課題は，方法論的民相互補完的 reness 01 Child Care S¥aff" 1962 (愛野正附訳「保母・

な桜数の研修白企画および実施である。(以上，川西， 指導員の自己認識の発展」グロスパ ド他，小野修訳編

小山) r保母・指導員はどうあるべきかJpp.79ー105，1976， 

ノレガーJレ社)

(注〕 仲村優一，吉田久一，大谷嘉朗「くnn談>社会福祉施。昭和57-59年度研修については各年毎に報告した。 設における処遇の概念と課題J財E司法人社会福祉研究所

吉沢英子ほか「直接処過職員の現任教育プログラム作 f社会稿祉施設における福祉処遇Jpp.187-200， 1979 

成に関する研究(その 1-3)H日本総合愛育研究所 小笠原始次 f社会福祉施設における業務の巡営過程」

紀要』第19-21集， 1983-85 全国社会福祉協議会『社会骨」吐施設巡営論Jpp. 151ー

本稿では，研修経過を再度見直して世いており，過 177， 1980 

去のプログラムの展開等の記述に若干訂正を加えてい 柳原光 rCREATIVEO.D.人聞のための組織開発

る。 シリーズJVol. I. 1976，行動科学実践研究会，株式会

2) ζの文は下記の文献を訂正したものである。吉沢英 社プレスタイム

子，滝口桂子ほか「直接処遇職員由現任教育プログラ 柳原光 rCREATIVEO.D人聞のための組織開発

ム作成に関する研究(その 2)ーー児童盤護施設職員の シリ ズJVol.ll， 1977，行動科学実践研究会，株式会

場合目ーJr日本総合愛育研究所紀要』第20集， p.350， 社プレスタイム

1984.12 
3) 1-2回の最終日アンケート調査では，参加者に，

「理解度」を尺度として研修の評価を求め， 3-4回

では.r満足度」を尺度とする評価を求めた。われわれ

の経験では， r理解度Jを尺度とするよりも「満足度」

を尺度とする方が，概して評価は低くなっている。

引用文献

(アルファベット順)

東洋「意欲の条件Jr母子研究JNo. 7， pp.1ー11，

1986，社会福祉法人実生会社会福祉研究所

Grossbard. Hyman， “Cottage Parents一一Wha¥

¥hey have ¥0 be， know， and do，" 1960 (グロスノぜー

参考文献

百井和夫『小集団J1959，誠信1!}房(とくに第3m第

1節「社会技術としての集団教育Jpp.129ー175)

尾高邦雄 f職業の倫理J1970，中央公論社

Scriven， Geogia H. and Baldridge. Jane E.，“An 

Inservice Program to Train Day Care Workers，" 

Early Child Deuelopmentαnd cαre， Vol. 8， pp. 69 

77， 1982 CJI!西康裕訳「米国における保育者現任教育

の一事例」網野武博『保母の養成と資格花関する国際比

較研究(昭和6日年度厚生科学研究報告書)Jpp.224-244，

1986， (未公刊〉

158ー



吉沢他:直接処遇職員の現任教育プログラム作成IC関する研究(その4) 

Study on Making out In -service Training Program 

for Directive Child Care Personnel (part 4) 

Eiko YOSHIZAWA. Yasuh町o KA W ANISHI. 

Kazuo FUKUSHIMA. Yasuko HASHIMOTO. 

Keiko TAKIGUCHI. Tadashi KONDO. 

Osamu OY AMA. 

This is the final series of study on making Qut in-service training program for directive child 

care personnel within出ehomes for dependent， neglected and abused children. The main contents 

are as follows : 

1. the professionalism of. residential care 

2. the frame of referance for in-service training for child care personnel 

3. the analysis on Qur four courses of in-service training for child care personnel 

After training. the trainees evaluated by themselves the progress in several areas of performance. 

The total average score wanted 0.1 to 4 on a scale of 1 to 5， 5 being highest. 
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