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研究ノート

はじめに
１．研究の背景と目的

障害者自立支援法が施行された平成18年 4
月より、障害者支援サービスのプロセスを管理
し、サービスの質の向上を図るため、障害福祉
サービス事業所にサービス管理責任者（後に児
童発達支援管理責任者も追加）が配置されるこ
とになった。サービス管理責任者等（以下、サ
ビ管等）は、保有する資格や業務内容によって
異なるが、5 年から10年の実務経験と、相談支
援従事者初任者研修およびサービス管理責任者
研修の受講という要件を満たすことによって、

サビ菅として資格を取得し、事業所に配置する
ことができる。平成18年度から平成28年度ま
での研修修了者の合計は、サービス管理者責任
者がおよそ14万人、児童発達支援管理者責任
者研修が約 3 万人となっている。また、サービ
ス管理責任者の責務として、①個々のサービス
利用者のアセスメントや個別支援計画の作成、
定期的な評価などの一連のサービス提供プロセ
ス全般に関する責任、②他のサービス提供職員
に対する指導的役割等が規定されており1）、事
業所での中核的役割を担っているといえる。

しかしながら、サビ管等のキャリア形成にお
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いては、課題も指摘されている2）。サービスの
質の向上のために配置されているサビ管である
が、サビ管養成研修は資格取得時の 1 回限りと
なっているのが現状である。このため、要件を
満たした後の質の担保が困難であること、また、
資格取得後、自身の業務等を振り返りの機会が
ないため、業務の実行状況にはサビ管個々に
よって大きな差がある等が指摘されている2）3）。
これに対し、介護保険制度における介護支援専
門員の研修については、介護支援専門員実務研
修受験試験合格後、「介護支援専門員実務研修」
をスタートとして、「専門研修課程Ⅰ」「専門研
修課程Ⅱ」の更新研修を受講後、「主任介護支援
専門員研修」を受講することができる。キャリ
ア形成の目標が明確であり、一定の質の担保が
期待できる。こうした背景を踏まえ、サビ管等
の知識・技術の更新および段階的なスキルアッ
プ・キャリア形成を目的とし、平成31年より、
サビ管更新研修が新設され、サビ管取得後に 5
年ごとに研修を受講することが義務付けられる
こととなった。

サビ管更新研修の新設に向けて、その研修体
系や研修プログラムの構築に向けた研究が平成
27年からの 3 年間、厚生労働省科学研究にて
行われ*、平成29年度には更新研修のモデル研
修が実施された。このモデル研修の特筆すべき
点として、スーパービジョンに関する研修内容
が組み込まれている点が挙げられる。これは、
前述のサビ管の責務である「他のサービス提供
職員に対する指導的役割」に着目したものであ
ると考えられる。現在行われているサビ管養成
研修では、障害者総合支援法の概要や施策の理
解、ケアマネジメントプロセスの理解、サービ
ス提供職員や他機関との連携、事例の検討等、
個別支援計画の作成と計画の円滑な実施のた
めの知識や技術の習得が主であり、スーパービ
ジョン等指導的役割を意識されたプログラム
は組み込まれていない。また、平成28年度の調
査3）によると、サビ管等が過去 3 年間に障害
児・者支援に関する外部研修について、 8 割を
超える人が外部の研修を受講している。そして
その内訳をみると、受講者が多い順から「権利
擁護（虐待や人権等）を主としたもの」、「事例
検討および事例研究を主としたもの」、「障害特

性の知識を主としたもの」、「制度の内容及び動
向を主としたもの」となっている。これは、現
在のサビ管養成研修のプログラムも、サビ管自
身も、サビ管業務が遂行すべき業務として、個
別支援計画の立案のための利用者とのかかわり
やアセスメント、個別支援計画の立案及び実施
に向けた事業所内のサービス提供のプロセスを
重要だと考えられており、そのための知識・技
術の習得に重点を置いているからではないかと
考える。前述の介護保険制度における「主任介
護支援専門員」は、サビ管と同じく他の職員

（介護支援専門員）への指導的立場にあり、その
研修内容には、「スーパービジョン」に関する項
目が含まれている。つまり、サビ管や主任介護
支援専門員などのリーダーや管理者が、指導的
立場を果たし、事業所全体のサービスの質を上
げていくためには、個別支援計画を立案し実行
できるプロセスを整備するだけでなく、サービ
ス提供職員個々に視点を当てたチーム作りと、
その結束力を高めることが必要である。そし
て、ソーシャルワーカー一人ひとりの違い（個
別性）を大切にし、全人的に受け止め、当面の
課題の解決を図るとともに、悩みを受け止め、
長期にわたり社会福祉の専門家としての援助視
点や技術の向上、および人間としての成長を目
指していくもの4）とされているスーパービジョ
ンは、指導的立場に立つ者とって非常に有効な
知識および技術であると考えた。また、サビ管
とスーパービジョンの関連について述べられて
いる先行文献は見当たらず、その必要性を明ら
かにすることは、新たな視座を得られるもので
あると考える。

以上のことから、本論ではサビ管更新研修モ
デル研修において組み込まれたスーパービジョ
ンのプログラムの有効性を検証し、サビ管に対
するスーパービジョンの必要性について考察す
ることを目的とした。

２．研究方法
（１）研究対象者

研究対象者は、サビ菅として実際に業務に従
事している者で、本研究事業および更新モデル
研修の趣旨を理解し、参加申し込みをしていた
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だいた32名（A県21名、B県11名）である。

（２）データの収集方法および実施期間
A県及びB県で実施したサビ管更新モデル研

修の参加者32名を対象とし、研修終了後に質
問紙およびインタビュー調査を行った。インタ
ビューは、参加者全員を対象にグループ・イン
タビューで行った。調査期間は、A県が平成29
年10月 7 日から 8 日、B県が平成30年 2 月24
日から25日である。インタビュー調査は、それ
ぞれ 2 日間の研修がすべて終了したのち、90
分程度で行っている。

質問紙調査の内容は、基本属性（年齢、性別、
福祉現場およびサビ菅の経験年数、保有資格、
役職等）、勤務先サービスの種別、更新研修の各
研修プログラム項目の理解度および満足度・講
習時間の評価等である。

インタビュー調査では、研修を受けての全体
的な感想、各研修プログラム（「障害者福祉施策
および児童福祉施策の最新の動向」（講義）、
サービス事業所としての自己検証（演習）、サー
ビス管理責任者等としての自己検証（演習）、関
係機関との連携（演習）、サービス管理責任者等
としてのスーパービジョン（講義）、サービス提
供責任者等へのスーパービジョン（演習）、事例
検討のスーパービジョン（演習））を受講しての
意見、更新研修に対する提言等を自由に語って
もらっている。発言は、インタビュアーからの
指名順で求め、一人 5 分程度語ってもらってい
る。

（３）倫理的配慮
倫理的な配慮として、質問紙調査について

は、和洋女子大学人を対象とする研究に関する
倫理委員会に提出して承認を得ている。また、
実際に実施する際、受講者に研究主旨、同意で
きない場合も本人の不利益がないことを説明
し、承認を得て実施している。インタビュー調
査についても同様である。

（４）分析方法
質問紙調査は、回答者の基本属性について

SPSSを用いて、記述統計を算出した。
インタビューの内容は、ICレコーダーに録音

したものを逐語録に起こしたものをデータとし
て使用した。インタビューで得られた内容か
ら、スーパービジョンの研修に関する発言を抽
出し、グランデッド・セオリー・アプローチ（以
下、GTAとする）の手法を参考に、分析をおこ
なった。GTAが捉えようとするものは、ある現
象の中で、それぞれの登場人物たちが即興的に
演じる役割と、人物同士や人物と環境との相互
作用、そして、その結果として生じる変化のプ
ロセスで、（中略）ある現象についてのスタート
時点と帰結として生じた新たな状況との間でど
のような変化が生じたかというプロセスの多様
性である5）と述べられている。本分析では、
スーパービジョン研修の受講を通して、受講生
が、サビ菅の日々の業務におけるサービス提供
職員等へのスーパービジョンをどのように捉え
たのか、また、スーパービジョン研修への参加
を通して、他の受講生との相互作用の中で、
スーパービジョンをどのように捉えたのか、そ
のプロセスを明らかにするために適していると
考え、GTAの手法を参考とし、分析方法を行っ
た。分析に当たっては、インタビューの逐語録
を読み込み、スーパービジョン研修における学
びや気づきという点に視点を当てデータの抽出
を行った。なお、抽出データや分析は、信頼性
と妥当性を高めるために介護福祉学教授 1 名
と共に分析を行った。
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３．結　果
（１）研究対象者の基本属性

研究対象者の基本属性は、表１のとおりであ
る。男性24名（75.0%）、女性 8 名（24.0%）で
男性の比率が高かった。年齢は、30代が12名

（37.5%）と最も高く、平均年齢は44.4歳であっ
た。介護・福祉の現場の経験年数は、平均が
18.6年、サビ菅としての経験年数も平均が5.6
年と、いずれの経験も豊富なである人の割合が
高かった。保有資格は、介護福祉士が最も多く、
15名（46.9%）、職責としては、管理職クラスが
最も多く15名（46.9%）であり、参加者の 7 割
以上が何らか職責を担っていることが分かっ
た。

（２）インタビュー調査から
研修に対する振り返りの逐語録から、スー

パービジョンに対する47の発言を抽出し、分

析した。その結果、15のカテゴリーと 8 つの上
位カテゴリーが生成された（表２）。また、これ
ら 8 つのカテゴリーを基に、サビ菅更新研修を
受講したことの効果を、研修の受講前から受講
後に至るまでの時間経過にそって整理した（図
１）。

以下、上位カテゴリーは【】、カテゴリーは
『』、個々のデータは「」で示す。

１）スーパービジョン研修受講前
「サビ管としての職員への対応を検討する機

会はなかった」「事業所外へのスーパーバイズ
も必要」は、日々の業務においてスーパービ
ジョンの必要性を感じる場面であると解釈し、
カテゴリーは『他の職員や事業所へのスーパー
ビジョンの機会』とした。また、「スーパービ
ジョンの中身の共有」「支援担当者とサビ管が

表１　調査対象者の基本属性

項目 カテゴリー

男性

女性

20代

30代

40代

50代 （平均）

60代

10年未満

20年未満

30年未満 （平均）

40年未満

0－3年

4－6年

7－9年 （平均）

10年以上

管理職クラス

課長クラス

主任クラス

役職はない

その他

社会福祉士

精神保健福祉士

介護福祉士

社会福祉主事

ヘルパー2級

保育士

その他

度数(%)

職責

性別

年齢

介護・福祉の
経験年数

サビ管としての
経験年数

保有する資格
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上位カテゴリー カテゴリー データ

サビ管の職員への対応を検討する機会はなかった

事業所外へのスーパーバイズも必要
スーパービジョンの中身の共有

支援担当者とサビ管が同じ目線でないことが多くあった

スーパーバイザーが配置されている事業所は極めて少ない

必要性を感じながら、技術や技法、方法論を自覚できていないテーマ

サビ管がスーパービジョンを受けたい現状
スーパービジョンの講義は初めて受講した
スーパービジョンの講義を受けたことがなかったので参考になった
スーパービジョンの講義を受けたことがなかった
傾聴の技術習得が目指す目的に近づく
傾聴に徹すること
傾聴の研修が印象的
傾聴は話を聞くだけではだめ
沈黙も傾聴の一つである

傾聴から支援が始まるという考え方が斬新だった

相手の話を傾聴し、本人の気づきを促すこと

スーパーバイジーの中にある答えを傾聴する

スーパーバイジーの気づきを促すことが大切

傾聴からのサビ管・事業所の役割の理解

研修の中で、自分がやったことを講師から直接アドバイスもらうがなかったので、よかっ
た

ロールプレイに講師が入ってくれると効果的

スーパービジョンには、高度な技術と日々の自己研鑽が求められる

傾聴しようとしても、話しすぎてしまうなど、技術の習得には時間がかかりそう

傾聴の技術は、非常にレベルが高い

講義では傾聴を理解していたつもりでも実践してみると難しい

むつかしさを改めて再確認

非常に難しかった
スーパービジョンは職場の状況そのものを変えていける

現場でよくある場面の演習でイメージしやすく、すぐに活用したい

良好な関係を作り、人材育成と職場のレベルアップにつなげられるという期待

普段の自分自身の対応を見直す良い機会

スーパービジョンの構造や機能を体験し理解することができた

共に考えることで対処の知恵が出せる

若い職員の手助けができる管理者を目指す

サビ管は現場の人や上司の中間で話を聞くことが増える

多職種・他機関へのスーパービジョン

何気ないやり取りにも気を配る必要がある
アドバイスより、話を聴くことが基本

相手の気持ちに寄り添い、共感する

答えを出さなくてもよいということが驚き
自分の意見を言っていることが多い
これまで結論はスーパーバイザーが出していた

アドバイスのつもりでやっていても、職員の向上の目を摘み取っていたと反省した

傾聴する態度や言葉で相手の気持ちもかわってしまう

これまでは、その場で答えを出そうとしたり、自分の気持ちが入ってしまっていた

バイザーの持っている答えに導くことは誘導

サビ菅としての
役割

サービス提供職員との
関係構築

他の職員や事業所への
スーパービジョンの機会

スーパービジョンを受けられない現状

支援方針の共有不足

スーパービジョンの講義の機会のなさ

演習の内容

傾聴の技術

バイジー本人の気づきの促し

現在のスーパービ
ジョン環境

スーパービジョン
機能の不足

技術習得への
意欲

技術習得に向けた自己覚知

技術の難しさの理解

傾聴

演習の内容

上司・他職種他機関との
関係構築

スーパービジョンの効果への期待

自己の振り返り

スーパービジョン
演習の効果

バイザーとして持つべき姿勢

バイザーとしての自己検証

バイザーとしての
気づき

表２　スーパービジョン研修を受講した効果に関するカテゴリー
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同じ目線でないことが多くあった」は、支援場
面における職員間の意識のずれを認識している
ものであると解釈し、カテゴリーは『支援方針
の共有不足』とした。そして、『他の職員や事業
所へのスーパービジョンの機会』と『支援方針
の共有不足』は、現場にスーパービジョンの機
能が不足しており、サビ管自身もその機能が果
たせていない現状があると解釈し、上位カテゴ
リーは【スーパービジョンの機能の不足】とし
た。
「スーパーバイザーが配置されている事業所

は極めて少ない」「サビ管がスーパービジョンを
受けたい現状」は、サビ管がスーパービジョン
を受ける機会の少なさを実感しているものであ
ると解釈し、カテゴリーは『スーパービジョン
を受けられない現状』とした。また、「スーパー
ビジョンの講義は初めて受講した」「スーパービ
ジョンの講義を受けたことがなかった」等は、
これまでスーパービジョンの技術や知識、構造
等を学ぶ経験のなさへの気づきであると解釈
し、カテゴリーは『スーパービジョンの講義の
機会のなさ』とした。そして、『スーパービジョ
ンを受けられない現状』と『スーパービジョン
の講義の機会のなさ』から、サビ管は日々の業
務において、スーパービジョンの必要性やその
経験を求めていても、その機会が得られていな
いのが現状であると解釈し、上位カテゴリーは

【現在のスーパービジョン環境】とした。

２）スーパービジョン研修の受講
「傾聴は話を聞くだけではだめ」「沈黙も傾聴

の一つ」等は、傾聴を効果的なスーパービジョ
ンを実践するための技術の一つである学んだこ
とから生まれた気づきであると解釈し、カテゴ
リーは『傾聴の技術』とした。また、「相手の話
を傾聴し、本人の気づきを促す」「スーパーバイ
ジーの中にある答えを傾聴する」等は、スー
パーバイザーの傾聴の姿勢がスーパーバイジー
の持つ力や気づきを引き出すことにつながるも
のと解釈し、カテゴリーは『バイジー本人の気
づきの促し』とした。そして、『傾聴の技術』と

『バイジー本人の気づきの促し』は、研修受講に
よって、傾聴が良好なスーパービジョン関係の
みならず、他の職員との関係形成にも効果的で
あるとの気づきを得たと解釈し、上位カテゴ
リーは【傾聴】とした。
「研修の中で、自分がやったことを講師から

直接アドバイスをもらったことがなかったの
で、よかった」「ロールプレイに講師が入ってく
れると効果的」等は、演習の内容が直接講師よ
りスーパービジョンを受けることができるよう
に組まれていたために出てきたものと解釈し、
カテゴリーは『演習の内容』とした。そして、

『演習の内容』は、研修受講前に感じていた
『スーパービジョンを受けられない現状』や
『スーパービジョンの講義の機会のなさ』等、
スーパービジョンの機会を求めていたサビ管に
とって、非常に効果的なものであったと解釈
し、上位カテゴリーは【演習の内容】とした。
「スーパービジョンには、高度な技術と日々

の自己研鑽が求められる」「傾聴しようとして
も、話過ぎてしまう等、技術の習得には時間が

図１　スーパービジョン研修受講の効果の概念図
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かかりそう」は、スーパービジョンや傾聴の技
術習得に向けた自己の振り返りであると解釈
し、カテゴリーは『技術習得に向けた自己覚知』
とした。また、「講義では、傾聴を理解していた
つもりでも、実践してみると難しい」「傾聴の技
術は、非常にレベルが高い」等は、講義や演習
での経験をもとに気づいた技術の難しさである
と解釈し、カテゴリーは『技術の難しさの理解』
とした。そして、『技術習得に向けた自己覚知』
と『技術の難しさの理解』は、サビ管自身が
スーパービジョンや傾聴を現場で実践すること
を前提とし、今後の自身の技術習得と向上に向
けたものであると解釈し、上位カテゴリーは

【技術習得への意欲】とした。

３）スーパービジョン研修受講後
「スーパービジョンは職場の状況そのものを

変えていける」「良好な関係を作り、人材育成と
職場のレベルアップにつなげられるという期
待」等は、研修で得られた知識や技術等の自分
自身のスキルが、現場にどのように還元できる
かという期待である解釈し、カテゴリーは

『スーパービジョンの効果への期待』とした。ま
た、「普段の自分自身の対応を見直す良い機会」

「スーパービジョンの構造や機能を体験し、理
解することができた」は、研修では、ただ知識
や技術を得て積み重ねるだけでなく、日々の実
践を振り返り、技術や知識を得るための自分自
身の基盤を整理するための振り返ることとなっ
たと解釈し、カテゴリーは『自己の振り返り』
とした。そして、『スーパービジョンの効果への
期待』と『自己の振り返り』には、サビ管自身
だけでなく、実践現場のレベルアップに対する
視点が含まれていると解釈し、上位カテゴリー
は【スーパービジョン演習の効果】とした。
「共に考えることで対処の知恵が出せる」「若

い職員の手助けができる管理者を目指す」は、
有効なスーパービジョン関係を築くことは、
サービス提供職員との良好な関係構築に繋がる
と捉えていると解釈し、カテゴリーは『サービ
ス提供職員との関係構築』とした。また、「サビ
管は現場の人や上司の中間で話を聴くことが増
える」「他職種・他機関へのスーパービジョン」
は、サービス提供職員だけでなく、上司や他職

種・他機関との関係構築にも視点を充てている
解釈し、カテゴリーは『上司・他職種・他機関
との関係構築』とした。そして、『サービス提供
職員との関係構築』と『上司・他職種・他機関
との関係構築』には、有効なスーパービジョン
関係が、サビ管が担う上司や他職種・他機関と
サービス提供職員の橋渡し的な役割に効果的で
あると捉えていると解釈し、上位カテゴリーは

【サビ管としての役割】とした。
「アドバイスより、話を聞くことが基本」「相

手の気持ちに寄り添い、共感する」等は、サビ
管がスーパーバイザーとしての役割を果たすう
えで必要な姿勢への気づきである解釈し、カテ
ゴリーは『バイザーとして持つべき姿勢』とし
た。また、「アドバイスのつもりでやってきて
も、職員の向上の芽を摘み取っていたと反省し
た」「これまで、その場で答えを出そうとした
り、自分の気持ちが入ってしまっていた」等は、
これまで自身が指導や助言だと思って行ってき
た関わりを振り返り、今回の研修の学びと照ら
し合わせたものである解釈し、カテゴリーは

『バイザーとしての自己検証』とした。そして、
『バイザーとして持つべき姿勢』と『バイザーと
しての自己検証』から、研修の機会を得たこと
でこれまでの自己の振り返り、それを通して今
後スーパーバイザーとしての自己に視点が当て
られていると捉え上位カテゴリーは【バイザー
としての気づき】とした。

４．考　察
分析から、サビ管がスーパービジョン研修を

受講することの効果について、以下の通り考察
した。

（１）サビ管の指導的役割の認識
スーパービジョンは、広く対人援助を行う職

種の資質の向上のために行わなければならない
ものという理解は、浸透している6）とされてい
る。しかし今回の分析の結果から、サビ管は
日々の業務でスーパービジョンの必要性を感じ
ながらも学ぶ機会や受ける機会があまり無かっ
たことが明らかになった。前述のとおり、現行
のサビ管養成研修の中には、スーパービジョン
等の項目は含まれていない。このことが、サビ
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管自身に「指導的役割」を自覚させることを妨
げていたのではないかと考えられる。また、

「スーパービジョンの講義は初めてであった」
「サビ管（自身）がスーパービジョンを受けたい」
等、スーパービジョンの仕組みやその効果を実
感する機会が少なかったことから、スーパービ
ジョンを積極的に学ぶことに結びつかなかった
のではないかと考えられる。このことについて、
ソーシャルワークの領域では、スーパービジョ
ンを受けたいという声はあっても、スーパーバ
イザーにアクセスできないことや、本来スー
パーバイザーであるべき経験年数や立場にある
ソーシャルワーカーが自身のなさからその任を
負わないなどの課題が指摘されている7）。今回の
研修受講者もまさにこれに当てはまるのではな
いかと考えられる。しかし、今回の研修受講後
は、「相談支援専門員や他の関係機関へ自分が

（スーパービジョンを）実践していかなければ
ならない」「若い人たちのお手伝いができる管
理者を目指したい」というように、自分が指導
的立場のスーパーバイザーとしてどう行動して
いくかという意見が見られた。これは、スー
パービジョン研修がサビ管のもつスーパーバイ
ザーとしての役割を自分自身が果たさなければ
ならないこと、またその役割を果たすことで事
業所のサービスの質の向上につながることへの
認識に影響を与えたと考えられる。このよう
に、サビ管には非常に重要な効果をもたらす
スーパービジョン研修であるが、既出の平成28
年の調査3）によると「スーパービジョン」の
外部研修受講率は、「医学的基礎知識」の次に低
い。この現状からも考えても、受講義務のある
更新研修にスーパービジョンを取り入れること
は、サビ管がスーパーバイザーとしての認識を
高めることに有効であると考えられる。

（２）サービス提供職員との関係
今回の分析では、これまでのサビ管自身と

サービス提供職員とのかかわりについて、誘導
的であったという自己検証がなされている。こ
れは、サビ管の指導的役割について、サビ管自
身がサービス提供職員に対して、先頭に立って
引っ張っていく立場、いわゆるトップダウンを
担う役割であると認識していたからではないだ

ろうか。もちろん、サビ管がリーダーシップを
取ってチームを動かさなければならなない場合
もあるだろう。しかし、その状況が常であれば、
サービス提供職員のスキルアップや業務の満足
感にはつながらない。これについて、研修の受
講により、傾聴とスーパーバイジー本人の気づ
きの促しというカテゴリーに関連が見られた。
これは、スーパービジョンの中の支持的機能に
関する気づきであると考えられる。支持的機能
とは、スーパーバイジーを専門職および人とし
て尊重する関係性をもとに、その独自性を認
め、自己の実践を省察できるように，傾聴、受
容、サポートする。さらにスーパーバイジーの
ストレスを軽減し、バーンアウトを防ぐ8）もの
である。バーンアウトが課題となっている福祉
の現場においては、非常に重要な機能である。
そのため、管理的立場にいるサビ管には、もと
もと興味深い機能であったと推測される。そし
て、研修を通し、支持的機能が有効に果たされ
ることによって、サービス提供職員の意見が十
分に汲み取られ、サビ管との間に相互作用が生
まれ、サービスの質の向上につながることへの
気づきと期待が生まれたのだと考えられる。

（３）事業所全体の質の向上への期待
分析からは、スーパービジョンの効果とし

て、サビ管本人のスキルアップだけでなく、良
好な人間関係や人材育成など、職場全体のレベ
ルアップを期待する声もみられた。職場内にお
けるスーパービジョン体制の主な機能は、ソー
シャルワークの業務行動やサービスの質と量を
向上させることであるが、組織全体の質を向上
させる結果をももたらす9）とされている。現場
の支援現場においては、個別支援計画に沿って
支援を提供することが、サービスの質や量を向
上させるツールとして用いられている。確か
に、個別支援計画は、チームが同じ方向を向き、
一定のサービスの質を担保することには役に立
つ。しかし、チームを構成する個々の職員の思
いすべてを反映したものではない。チームが個
別支援計画をもとに同じ方向を向いて支援を実
施していくにしても、サービスの提供方法、利
用者のとらえ方等の個々のケアをしないままで
は、対立や軋轢が生まれることもある。この対
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立や軋轢を生みだしているサービス提供職員の
価値観やケアの概念を丁寧に聞き、サービス提
供職員自身の気づきを促すこと、そして、サー
ビス提供職員がみずから修正していくことなし
には、チームの形成は望めない。また、逆に
チームワークがよいほど相互の専門性や得意分
野が保管されあって利用しやすいチームになる
と考えられるが、時としてチームの連携が強固
であるがゆえに、クライエントの意向よりも
チームの意見が優先されてしまう10）という恐
れもある。これらのことにチームを構成する一
人一人が気づき、考えることの積み重ねは、や
がてチーム力の向上につながる。スーパーバイ
ジーは、スーパーバイザーという他者の目を
もってケースへの対応を吟味し、再度自らも点
検する作業を通じて、スーパーバイジーが自己
の個人的問題に起因する特定の傾向を持ってい
る11）。このような個人の気づきを支える役割を
担うのが指導的役割を持つサビ管であり、スー
パービジョンであると考える。個別支援計画の
作成や実施はもちろん、そのために必要なチー
ムとしての結束力の構築がサビ管の業務である
とするならば、サビ管研修におけるスーパービ
ジョン研修は非常に意義のあるものであると考
えられる。

（４）スーパービジョン研修の必要性
今回の研修参加者を見ると、社会福祉士や介

護福祉士の国家資格を所有しているものも多く
含まれていた。最も多い介護福祉士については
15名（46.9%）と参加者の約半数、社会福祉士
は 8 名（25.0%）が資格を保有している。前掲
の調査3）においても、介護福祉士が31.9%、社
会福祉士が17.4%と、多くの有資格者がサビ菅
として勤務しており、今後も今後も多くの介護
福祉士や社会福祉士がサビ管として現場で活動
していくことが見込まれる。専門職から専門職
へのスーパービジョンについては、ソーシャル
ワーク固有の価値観に根差したスーパービジョ
ンを行うことができる12）、知識や専門性に幅広
い類似性があることから、スーパーバイザー
スーパーバイジー関係における相互コミュニ
ケーションや理解を深めることができる13）こ
とが述べられており、その有用性が認められて

いるといえる。このことかから、有資格者がサ
ビ菅となり、専門職から専門職へのスーパービ
ジョン体制の基盤が整うことにつながるという
意味では望ましいことと言える。また、社会福
祉士および介護福祉士には上位資格である認定
社会福祉士および認定介護福祉士があり、スー
パービジョン教育は、その研修に組み込まれて
いる。特に認定社会福祉士は、定期的にスー
パービジョンを受けることが研修の大きな柱と
されており、教育課程を経て資格を取得し、実
践を踏まえながらスーパービジョンの学びを深
めていくシステムが構築されている14）。認定介
護福祉士も、取得研修にリーダーシップに関す
る内容が含まれており、そのシステムが構築さ
れつつあるといえる15）。つまり、スーパーバイ
ザーとしての力量を得るためには、資格養成課
程での理論と実践をつなぐ学びが必要であり、
そのためには研修が不可欠であるということで
あると考える。そして、サビ管のスキルアップ
についてもこれと同様のことが言えるのではな
いかと考えている。サビ管がスーパーバイザー
としての力量を発揮するためには、資格を取得
し、指導的な立場に就くというだけでは不十分
である。上記の両認定資格同様、実践での経験
を踏まえた研修での学びが必要不可欠である。
しかし、今回のインタビュー調査では、「スー
パービジョンを受けられない現状」や「スー
パービジョンの講義の機会のなさ」というカテ
ゴリーが得られたことから見ても、まだ研修の
機会が得られていないのが現状である。これ
は、大きな課題であり、今回のモデル研修のよ
うに、必須研修に組み込む等、その機会が充実
していくことが望まれる。

５．本論の限界と今後の課題
本論では、グループ・インタビュー調査にて

実施したため、一人ひとりから聞き取れる内容
に限界があった。また、サビ菅モデル研修の参
加者を対象とした調査であるため、参加者は職
責もあり、日頃から現場職員の質の向上やチー
ム力の向上などに高い意識を持って業務に取り
組んでいる傾向にあり、スーパービジョンに対
する効果を認識しやすかった可能性もある。

また、今回は、研修受講後のインタビューで
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あったため、研修への評価や職場への期待がよ
り大きな意見が得られたことも考えられる。今
回の研修内容や研修で得られた知識・技術が実
際の現場で応用しうるものだったのかも明らか
にする必要がある。

今後は、今回得られた調査結果をもとに、更
なるインタビュー調査および量的研究等によ
り、普遍化を図る必要がある。

なお、本論文は、厚生労働科学研究費補助金
障害者対策総合研究事業「障害福祉サービスに
おける質の確保とキャリア形成に関する研究」
の助成を受け平成29年度に実施された、サー
ビス管理責任者更新モデル研修の結果を研究成
果としてまとめたものである。

【脚　注】
＊平成29年度に実施されたサービス管理責任者等

更新研修　モデル研修は、平成27年~平成29年
厚生労働科学研究費補助金　障害者対策総合研
究事業（障害者政策総合研究事業（身体・知的等
障害分野））にて実施されている。筆者は、モデ
ル研修が実施された平成29年に研究協力者とし
て参加し、モデル研修の効果検証等を行ってい
る。
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