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2025年３月 

社会福祉法人 北九州市福祉事業団 

「人財マネジメント方針 

（確保・育成・定着）」 

～人は「財」  共に未来への一歩を踏み出そう ～ 
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人は「財」 
 

 

福祉事業を展開する本法人にとって、人は最も大切な財産です。安定的な人財の確保と長年にわ

たり培ってきた知識と技術を伝承する人財として大切に育成しなければなりません。 

 

その礎となるべき現在の「人材育成基本方針（平成２２年３月策定）」は、法人の「経営健全化

計画」の一環として、「新 基本理念」、「経営方針」、「行動規範」と共に策定されました。 

 

しかし、策定から１４年が経過し、社会情勢が刻々と変化する中で、採用試験における応募者数

減、職員の育成・管理が運用できていれば避けられた離職といった課題のほか、「法人目線」と

しては、「在職している意義や将来の不安感等が離職の引鉄になっている」、「職員への体系的な

フォロー不足が、離職や人間関係の軋轢につながっている」、「職員目線」としては、「法人の求

める職員像がわからない」、「将来のキャリアアップが見込めない」等の課題が浮き彫りとなりま

した。 

 

そこで、令和６年度法人改革において、「人財確保・育成ＰＴ」を設置したうえで、法人全体で

課題解決に取り組めるよう各部門からの公募（自薦・他薦）により選出（ＰＴ参加による貴重な

経験が、法人運営の中核を担う職員育成にも資することから、若手・中堅職員を基本とする）し

たメンバーで、「人材育成基本方針」の改定に向けて検討を行いました。 

 

さらに、ＰＴで実施した職員向けアンケート結果を分析し、具体的な改善策の検討及び提言案の

策定を行い、高い資質を有する人財確保と離職防止対策の強化を推進するとともに、個々の職員

が明確なキャリアプランのもとに次代を担う人財として成長できる環境を整備するために、「人

財マネジメント方針（確保・育成・定着）」を策定しました。 

 

この方針をもとに、改めて「職員は財産である」という基本的な考え方に立ち、法人職員として、

安定的な事業運営の観点から「コスト意識」を高めつつ、「事業の質の向上」や「職場環境の向

上」を目指して業務に取り組む「人財」を育成することで、「個人一人ひとりの成長⇒法人の成

長⇒利用者への還元につながる」サイクルの実現を目指していきます。 

 

また、これまで、正規職員を基本としていた人財育成の対象を、日々の法人運営にとって貴重な

存在である嘱託職員・臨時職員にも拡げます。 

 

当法人は、令和７年１１月３０日に設立６０周年を迎えます。 

６０周年の節目にあたり、この改革を礎として、夢や希望に溢れ、法人で働くことに誇りを持

ち、魅力を語れる未来へ、共に一歩を踏み出しましょう。 
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第１章 人財マネジメント方針(確保・育成・定着)策定における考え方 
 

◆人財マネジメント方針（確保・育成・定着）の目的 

 

 

  

   

◆現状の課題 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

◆基本的な考え方 

 

 

 

 

 

◆課題に対する方策 

 

 

  

職の引鉄になっている 

• 職員への体系的なフォロー不足が、離職

や人間関係の軋轢に繋がっている 

人「財」である職員の「確保」・「育成」・「定着」に向け一体的に取り組むこと

で、職員が将来に希望を持ち、長く働きたいと思える職場づくりを構築する 

法人としての基本的な「人財育成方針」がない 

職員目線として 

・法人の求める職員像がわからない 

・将来のキャリアアップが見込め 

ない 

法人目線として 

・在職している意義や将来の不安感等が

離職の引鉄になっている 

・職員への体系的なフォロー不足が、 

離職や人間関係の軋轢に繋がっている 

長期的に定着率を向上させるためにも、まずはミスマッチの少ない採用を行ったうえ

で、離職防止や職員として求められる知識、技術の取得に向け、「確保」・「育

成」・「定着」といった一体的な「人財戦略」を構築する 

 ＜人財「確保」に向けた方策＞ 

(１)令和７年度新規採用に向けて 

（着手済み） 

・職員選考時期の早期化、Ｗｅｂ申込

への変更 

・法人説明会の開催、合同企業説明会 

等への参加 

(２)更なる効果的な取り組みに向けて 

・インターンシップや職場体験の導入 

・オンライン説明会、YouTube等の 

活用 

 ＜人財「育成・定着」に向けた方策＞ 

  「人財育成基本方針」の策定により、

一体的な人財戦略に取り組む 

・誰もがキャリアアップを目指しやすい 

環境づくり（管理職への女性登用率のア

ップ等） 

・期待する職員像の明示（専門性、コンプ

ライアンス、マネジメント力、経営感覚

等） 

・育成体系（階層研修等）の充実（職員 

アンケートの実施） 

職員アンケートを実施（法人全体の現状や課題等の把握） 
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第２章 法人の現状及び職員の声 

１ 職員アンケートの実施 
 

平成２２年度に策定した法人の「人材育成基本方針」の改定にあたって、法人全体の現状や

課題等を職員がどのように考えているかを知るために、２０２４年５月に職員アンケートを

実施しました。そこで、現状と課題を抽出したうえで、今後の方向性を導き出しました。 

※アンケート結果は、抜粋して掲載。 

 

 

֩ ֪  

■期 間：２０２４年５月２０日(月)～５月３１日(金)  

■対 象：法人職員１，０９４人（常勤正規職員・常勤嘱託職員） 

■調査内容：２種類 

●職員満足度アンケート調査：回答者数 582 人（回答率 53.1％） 

●「業務改善」・「人財確保・育成」アンケート調査：回答者数 425 人（回答率 38.8％） 

■手続き：無記名アンケート形式 

 

 

֩ ֩וֹ ֪  ֪

ü ╔  

ӡ ᶍᵆ ᵈ ᴴ╔ ᵉᶍ ᶍ ᵇᵊᵆ ᵇᴴᵆ ᴴ╔ ᵇᶷḻ᷆ᴻḐ ᵋ 

職員像・人財育成方針・育成方法（研修・マニュアルを含む）が明示されていない。 

Ӣ ᵆ╗ ᶊ ᵬᵾᵣ ᵇəᵆ ᵇᴴᵆ ᴴ╔ ᵇᶷḻ᷆ᴻḐ ᵋ 

「協調性」や「人柄」を重視している。 

 

ü ᵆ  b

ӣ ᵆ וֹ ᶉ ᵇəᵆ ᵇᴴᵆ ᴴ╔ ᵇᶷḻ᷆ᴻḐ ᵋ 

SNSを使った広報の拡充や実際に働いている姿、働いている人の想い、法人の魅力をアピー

ルする他、学生採用等だけではなく、やむを得ず辞めた方の再雇用や、職員による紹介制度

を作ってほしい。 

 

ü ᵆ╔  b

Ӥ ᵆ ᶍ ᶎᶣᶩᵫᵣᵫᵡᶪᵇ֩ᶣᶩᵫᵣ֪ᵊ ╢ ᶷḻ᷆ᴻḐ  ɛ

正規職員・嘱託職員共に１５～１９年目でやりがいを感じている割合が低下している。 

ӥ ᵆ ᶆ ᶱ ᶫᶅ ᶩ ᶞᵾᵣᵲᶇᶣ ᵶᶅ ᵶᵾᵣᵲᶇᵫᵡᶪᵇ֩ ֪ 

ᵊ ╢ ᶷḻ᷆ᴻḐ  ɛ

正規職員は４年目から約２割減少し、緩やかに増加。嘱託職員は一旦増加し、７～１４年で 

減少、１５年目からは緩やかに増加している。 

Ӧ ᵆ ᶉ ᶱלּ ᵰᴲ ᶠᶨᶫᶅᵣᶪᶇ ᵥᵇə╢ ᶷḻ᷆ᴻḐ  ɛ

「思う・やや思う」３８．５％、「わからない」 ４９．１％、「あまり思わない・思わない」１２．４％ 

正規職員…７～９年目の割合が低い、嘱託職員…４～１４年目の割合が低い。 

ӧ ᵆ│ ᶣ᷂ḫḲᶷᶊᶃᵣᶅᶍ ᵫᶆᵬᶪ ᶣ ᵫᵡᶪᵇə╢ ᶷḻ᷆ᴻḐ  ɛ

経験年数・職種別ともに全体的に低い傾向である。 
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Ө ᵆ ᴲ ╔( )ᶎᵥᶝᵮᵣᶂᶅᵣᶪᵪ  b

ᵊᵆ ᵇᴴᵆ ᴴ╔ ᵇᶷḻ᷆ᴻḐ ᵋ 

                                     職場内研修（OJT）については、うまくいっ

ていると思う方は、約３割。約７割の方が

「わからない、うまくいっていない」と思っ

ている。                                             

 

 

ü ᵆ  b

ө ᵆ ᶍ ᵇəᵆ ᵇᴴᵆ ᴴ╔ ᵇᶷḻ᷆ᴻḐ ᵋ 

昇任…①業務量増加や責任が重くなることへの不安。 

②時間外増え休日対応への不安。 

③仕事上のサポートや育児や介護など家庭と両立できる体制が不明。 

④利用者との関わりの減により、専門職としての本来のやりがいの喪失。 

⑤給料などの待遇面が不明。 

昇任試験制度… 

①挙手制では、本当に受けてほしい職員がなっていない。 

②日々の業務を評価してほしい。 

③一施設だけの評価だけではよくない。 

④一般教養問題が重要か疑問。 

Ӫ ᵆ╔ ᶣ ᶉᶈᶇ ᵶᶣᵸᵣᵪᵇə╢ ᶷḻ᷆ᴻḐ  ɛ

勤続年数…４～１９年目の正規職員が低く、２０年目以降の正規職員・嘱託職員が上昇して 

いる。制度や職場の協力に対して両立しやすいと答えた職員がいる一方で、更に

体制整備を望むと答えた職員がいる。 

⑪ ᵆḐḱḞḳᶣ ᶩᵳᶇᶗᶍ᷊ḥᴻḐ ᵇə╢ ᶷḻ᷆ᴻḐ  ɛ

勤続年数…正規職員の２０～２５年が突出して低い。 経験年数２０年以上なので、ある程度

の責任あるポジションについている可能性がある。 

Ӭ ᵆ ᴴ ֩ ᴴ ֪ᴴ ᶇᶍזּ ᶉ ᵇᵊ ╢ ᶷḻ᷆ᴻḐ  ɛ

勤続年数と職種別ともに「職場の人間関係は良い」という割合は約 8 割。一方で良好ではな

いと答えた職員が約 2 割いる。 

ӭ ᵆ ᶍ 6b1.2 ðᵊ ╢ ᶷḻ᷆ᴻḐ  ɛ

   ă ╢ᶍ ֩  ֪

  à ᴴᶣᶣ á 

・仕事の中で、新しい発見や出会いがあることが、モチベーションに繋がっている｡ 

・辛いことも沢山あったが、頑張って良かったと今は思える。 

・処遇改善も含めて給料が上がったり、週休が増えたりして少しずつ働きやすくなっている。 

àᶮᵪᶨᶉᵣá 

・しっかりとした人事対応は安心するが、経理や書類上の作業増で仕事が山積みになっている。 

àᵡᶝᶩ ᶮᶉᵣᴴ ᵮ ᶮᶉᵣá 

・やりがいを探せず辛いが、それを相談できる環境がない。このままだと満足度が上がらないま

ま終わりそうである。 

・職場の停滞感がひどい。 

・変に自己評価が高く、周りから見た姿や評価がみえていない。 

・社会の変化に適応できていない。 

ד

8%

ד

31%

ד

Ћ ד

5%
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２ 現状と課題(職員アンケート結果を含む)、今後の方向性 

  現状と課題 今後の方向性 掲載章 

人
財
育
成
全
体 

ᴴ ᶍᵆ ╔ ᵇᵫᴲ
ᵴᶫᶅᵪᶨ ᶊ

ᵴᶫᶅᵣᶉ  r
 
・「法人全体の『人財『確保・育成』の現
状の課題』ą ╢ ᴲ ╔ ᴲᴴ
╔ ֩ ᴴḦḓḭᶷḳᶱ ᶟ֪ᵫ
ᶊᶮᵪᶨᶉᵣə ╢ᶷḻ᷆ᴻḐӡ  ɛ

 
ᴴ ᶍ ╔ ᶎ ╢ᶍᶞ
ᶆ ╢ᶎ ᵴᶫᶅᵣᶉטּ  r

üᵆ ḦḕḀḩḻḐ ( ᴴ
╔ ᴴ )ᵇᶍ ᶊᶧᶩ╗
ᶉ ᶊ ᶩ  ɜ

 
 
 
 
 
ü ╔ ᶱ ╢ᵿ
ᵰᶆᶉᵮ ╢ᴲ ╢ᶊ
ᶡ ᵱ  ᶅ

 
ḦḕḀḩḻḐ ֩

ᴴ╔ ᴴ ֪ ᶊᵩᵰ
ᶪ ᵧ  

ᴴ ᶍᵆ ᶠᶪ ᵇᵫ ᶍᵆ
ᵇᵪᶨ ᵴᶫᶅᵣᶪᵾᶠᴲ

ᶆ ᵪᶩᶊᵮ  r
 
ᴴ ᶍᵆ ☺ ᵇᵊ ᶍ ᵋ
ᵆ ᵬᵫᵣᶍᵡᶪ ᶪᵣ ᶄᵮᶩᵇᴲ
ᵊ ᶍ ᵋ ᵆ↨ ᵶᵾ ☺ ᵇᶍ
ᶃᶍ ᵫᴲ ᶠᶪ ᶊ ☿ᶆ

ᵬᶅᵣᶉ  r
 
・「一緒に働きたい人物像」ąᵆ ᵇ
ᶣᵆ ᵇᶱ ᵶᶅᵣᶪə╢ᶷḻ᷆
ᴻḐӢ  ɛ

üᵆ ᶠᶪ ֩ ֪ᵇᶍ
 

 
 
ᴴ ᶍᵆ ᵇᵆ ☺ ᵇ
ᵆ ᵇᶍ ᶱ ☿ 
 
 
 
 
ᴴᵆ ᵇᶣᵆ ᵇᶱ ☿ 

 
ᶠᶪ ֩ ֪ᶍ
 

人
財
確
保 

・「効果的な採用方法」→SNS ᶱ ᶂ
ᵾ ᶍ ᶣ ᶊ ᵣᶅᵣᶪ ᴲ
ᵣᶅᵣᶪ ᶍ ᵣᴲ ᶍ ᶱᶷ

Ḝᴻḳᶉᶈᶱ ᵸᶪə ╢ᶷḻ᷆ᴻḐ
ӣ  ɛ
ᴴḧḁḦḋḉᶊᶧᶩ ᵸᶪ ╢ᵫᵣᶪ 

ü ᶊ ᵶᴲḣᴻḨḢ
ᴻḀᶊ ᶍᵆ ḦḕḀḩḻḐ

֩ ᴴ╔ ᴴ ֪ᵇᶣ
ᶱ ᴲ ᶍ SɵNS

ᶆ  
üᶹḻḇᴻḻ᷿ḋḟᶍ  

 
ᵆ ᵇᶍ ᶩ ᶞ 

֩ ֪ ᶉ ᶍ
ᶩ  ð

③「効果的な採用方法」→
ᵿᵰᶆᶎᶉᵮᴲᶣᶟᶱ ᵹ ᶠᵾ ᶍ

ᶣᴲ ╢ᶊᶧᶪ ᶱ
ᵶᶅᶚᵶᵣə ╢ᶷḻ᷆ᴻḐӣ  ɛ

ü ᶣ
ᶱ  

 
ᵆ ᵇᶍ ᶩ ᶞ 

֩ ֪ ᶉ ᶍ
ᶩ  ð

ᴴ ᴲ ╢ᶊ ᵶᶅ
ᶍḝᶾḵᴻ ᵫᶉᵮᴲ ᶣ
ᵫ ᵷᶅᵣ  ᶅ

ü ᶒ
╢ᶍḝᶾḵᴻ ᶱ ֩

ᶧᶩ  ֪

 
ᵆ ᵇᶍ ᶩ ᶞ 

(2) ḝᶾḵᴻ ᶍ  

人
財
育
成 

ᴴ ᶍ᷂ḫḲᶷᶷḋḟᵫ ᶠᶉᵣ 
 
・「やりがい」「達成目標」ą ᶆ
ᵸᶪəטּ ╢ᶷḻ᷆ᴻḐӤӥ  ɛ

ü ╢ᶇᵶᶅᶍ ᶩ ᶍ
ᶇᶉᶪᴂ ᷂ḫḲᶷḙḁᵇɵᴂ ᶠ

ᶪ ֩ ֪ᵇᶱ ᶊ  

 
ᵆ╔ ᵇᶍ ᶩ ᶞ 

֪᷂֩ḫḲᶷḙḁᶍ  

ᴴ ᶊ ᵶᶅᵣᶪ≥ ᶣ ᶍ
↨ ᵫ ᶍ╥ ᶊᶉᶂᶅᵣ  ᶅ

 
・「適切な評価を受けている」→
ᶊ ᵮᴲ ᶣ ᶊᶧᶂᶅ
ᵸᶪə ╢ᶷḻ᷆ᴻḐӦ  ɛ
 
ᴴ ╢ᶎᴲ ᶊ 1
ᶍ ᶍ ᶩ ᶩᶣᴲ 1 ᶊ
ᶱ ᶫᶅ ᶩ ᶞᵾᵣᵲᶇᶱ ᵸ
ᶪ ᵫᵡᶪᵫᴲ ᶇᵶᶅᶍ
ᶎ ᵴᶫᶅᵣᶉᵣ֩ ╢ᶊᶎ
ᶉᵣ  ֪
ᴴ ᶎᴲ ᶍ ᶍ
ᶞᶆᴲ│ ᶱ ᶇᵶᵾ ᶆᵡᶪ 
・「異動やキャリア相談の機会」 
ą ᴴ ᶇᶡᶊ ᶊ
ᵣ ᶆᵡᶪə ╢ᶷḻ᷆ᴻḐӧ  ɛ

üᵆ ᵇ  
目標設定 
①目標を上司と共有 
②自分で立てた目標を自分 
自身がマネジメントする。（Ｐ
ＤＣＡサイクルを回す） 
③定期的な面談により進捗を 
確認する 
④評価とフォロー(自己評価、 
上司評価)  

 
ᵆ╔ ᵇᶍ ᶩ ᶞ 

֪֩ ᶍ  
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人
財
育
成 

現状と課題 今後の方向性 掲載章 

ᴴ ᶇ ᶍ ᶞ
ᵰᵫᶆᵬᶅᵣᶉ  r

 
ᴴ ᵫ ᵴᶫᶅφ ᶨᵹƎ ᴲ

ᶊ ᶊ ᶱ ᶂᶅᵣ  ᶅ
 
ᴴ職ᴂ場内研修（OJT）がうまくいって
いる」ąᶮᵪᶨᶉᵣᴴv ᶝᵮᵣᶂᶅᵣᶉ
ᵣᶇ ᵧᵾ ᵫ ᵊ ╢ᶷḻ᷆ᴻḐ
Ө  ɛ                         

ü ╔ ᶍ  
ᴴ ᶇ ᶍ╔ ᶍ ᶱ
 טּ

 
ᴴᵆ᷂ḫḲᶷḙḁᵇᶇ ᵶᵾ

 
 
ᴴ ≠╢ ᶆᶍ ╔
ᶍ ᶩ ᶱ  

 
ᵆ╔ ᵇᶍ ᶩ ᶞ 

֪֩ ╔ ᶍ  

ᴴ ᶍ ᶎᴲ ᵪᶨᶍ╗
ᶉ ᶇᶉᶂᶅᵣ  ᶅ

 
ᴴ ᶎᴲ│ ᶣ ᶊ ᵶᶅ
ᵩᶩᴲ ╢╔ ᶊᶎ ᶆᵬᶅᵣᶉ r

ü ᶍ  
ᶎᴲ ᶍ◖ ᶱ

ᶇᵶᶃᶃᴲ᷂ḫḲᶷḙḁᴲ
ᶇ ᵴᵺ  ᶅ

 
ᵆ╔ ᵇᶍ ᶩ ᶞ 

֪֩ ᴴḀḯḞḵ
ᴻḎᴻ᷿ḯḻᶍ  

人
財
定
着 

・「係長昇任課題」→ ᶣנּ
ᴲ ᴲ ꞌ ᶗᶍ ↨ᴳ

ᶍ᷊ḥᴻḐᶣ╔ ᴴ קּ
ᶇᶍ ᴴ ᵫ ᴳ

ᶇᶍ ᶮᶩ ᶊᶧᶩᴲ ᶇᵶ
ᶅᶍ ᶍᶣᶩᵫᵣᶍ ᴳ ᶆ
ᶎᴲ ᵸᶘᵬ ╢ᵫ ᵶᶅᵣᶉᵣ
ᵊ ╢ᶷḻ᷆ᴻḐө  ɛ
 
ᴴ ᶍ ᶆᶎᴲ ᶍ ᶱ
ᵥ ᵫ╔ ᵴᶫᵹᴲ ╢ᶍ
ᵫ ᵣ ᶍ ╢ ᶊ ꞌ
ᶆᵬᶅᵣᶉ  r

ü ᶍ ᶊᶧᶪ
ᵪᶨᴲ ᶣ ᶊ ᶄ
ᵮ ᶊ  
 
ü ᶗᶍḩḻḇᴻ ᶍ
֩ḝᶾḵᴻ ᶍ ֪ᵇ 

 
ü ᶍḝᶾḵᴻ ᶍ  
 
ü ᶍ  
（昇任への道筋を示し意識を
醸成） 

 
ᵆ ᵇᶍ ᶩ  ð

֪֩ ᶡᵫ᷂ḫḲᶷᶷḋḟᶱ
ᵶᶣᵸᵣ ᶄᵮ  ɭ

ᴴ ᶇ╔ ᴴ ᶇᶍ ᶍ ᵴᵪ
ᶨᴲ ᶊ ᶪ ╢ᵫᵣ  ᶅ
 
・「育児や介護との両立」→ ╢ᶧ
ᶩ ╢ᵫ (r ᶊ ᶍ

╢ᵫ ᵣ) ∙ ᶍ
ᴲ ᶉᵲᶇᶗᶍ ᶍ ᶩᶄᶨᵴ

ᵊ ╢ᶷḻ᷆ᴻḐӪ  ɛ
 
ᴴ ᶍ╔ תּ ᶍ ᵫ
ᶮᵪᶩᶊᵮᵣᵾᶠᴲ ᶱ ᵸᶪᵲᶇ
ᶊᶧᶂᶅ ᶆᵬᶪ ᶆᶡᴲ ᶊ
ᵫᶂᶅᵣᶪ᷆ᴻḁᵫᵡ  ᶅ

ü ᶇ╔ ᶣ ᶇᶍ
ⱱ 

ᶍ ᶇᵣᶂᵾ ╔ᶅᶍ
ᵴᶊᶧᶪ ᶍ ᶇᵶᶅᴲ
ᶡ ᶪ ᶍ ꞌ ᶱ

 
ᴴ╔ ᶱ ᶝᶆ 
ᴴ ᶍ ᶍתּ  
ᴴ ᶍ ᶍתּ  
 
ü ᶍ  
ホームページへの掲載や、グ
ループウェアにより職員への
周知を徹底 

 
ᵆ ᵇᶍ ᶩ  ð

֪֩  

「Hトラブルや困りごとへのサポート体
制」→ ╢ᶍ ᵫ ᵶ
ᶅ ᵣᵊ ╢ᶷḻ᷆ᴻḐӫ  ɛ
 
ᴴ ╢ᶗᶍ ᶉḝᶾḵᴻ ᵫᴲ
ᶣ ᶍ ᶊ ᵫᶂᶅᵣ  ᶅ

 
ᴴ ᶂᶅᵣᶪḁḐḴḁḉᶼḋ᷄ᶎᴲ
ᶗᶍḝᶾḵᴻᵫᶆᵬᶅᵣᶉ r

 
・「上司・同僚（先輩・後輩）・部下との良
好な人間関係」→ ᶍ ᵫ
ᵣ ᶎ ᵣᵫᴲ ᶆᶎᶉᵣᶇ ᵷ
ᶅᵣᶪ≥ ᵫᵡᶪə ╢ᶷḻ᷆ᴻḐӬ  ɛ
 
ᴴ ᶉ ᶉᶣᶩ ᶩᶆ ᶃᵬᴲ
·ᶊ ᵫ ᵫᶩᴲ ᶇᶉᶪ᷆ᴻḁ
ᵫᵡ  ᶅ
 
「H現在の満足度」→初めて職員の声を

聞くアンケートを実施ᵊ ╢ᶷḻ᷆ᴻḐ
ӭ  ɛ

üᴴ ᵾᶊ ᵸᶪ᷅ḳᴻḟᶻᶼ
ᶷᶊᶧᶩᴲᵆ ᵇᶊᶃᵣᶅ

╢ᶗ ᶍ  
 
ü ᶉḝᶾḵᴻ ᶍ  
ᴴ ╢ᶍ ⱱ 
ᴴ ╢ᶍ ⱱ 
ᴴ ᶗᶍ ⱱ 
 
ᴴḁḐḴḁḉᶼḋ᷄ᶍ ᶗᶍḝᶸ
ᴻḑḘḋ  ᷄
 
 
 
 
ᴴ᷈ḧḭḓ᷆ᴻ᷿ḯḻ֩ ֪
ᶍ  
 
 
ü ╢ᶍ ᶱ ☿ᵶᵾ ◖☺
ᶊ ᵰᴲ ᶷḻ᷆ᴻḐᶱ

 

 
ᵆ ᵇᶍ ᶩ  ð

֪֩ ᵶᶍ ᵣ ᶄᵮ
 ɭ
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第３章 求める人物像（改正版）の策定 

 

（１）現行「求める人物像」の課題 
平成２２年に策定された「人材育成基本方針」・「求める人材像」が法人内で周知されてい

ない、「求める人材像」が「基本理念」から策定されているため抽象的で分かりにくい、

「経営方針」の【人材の視点】２「働きがいのある明るい職場づくり」、【財務の視点】

３「安定した経営基盤」』の２つの視点が反映できていないという課題がありました。 

 

 

 

 

 

 

 

 

（２）「求める人物像」見直しの方向性 

法人職員だけでなく、人財確保において、採用対象者がわかりやすい内容とし、法人の 

「基本理念」・「経営方針」・「行動規範」、職員アンケートから抽出した「一緒に働きた

い人物像」の｢協調性」、｢人柄｣を反映しました。 

 

（３）「求める人物像」策定のポイント 

①事業団職員として 

「『人財マネジメント方針(確保・育成・定着)』の基本的な考え方」の「まずは、ミス 

マッチの少ない採用を行ったうえで」に基づき、「新規採用対象者がわかりやすい具体的 

(抽象的な表現を避ける)な表現であること」、「法人職員として最も大切にしたいことは、 

どういう態度・姿勢の「人物」を採用したいか、求めているか」を明確にしました。 

②チームの一員として 

「『人財マネジメント方針(確保・育成・定着)』の目的」の「長く働きたいと思える職場 

  づくりを構築する」に基づき、「①職員として」で、採用された職員が、所属や係単位での 

人間関係や協力体制・育成環境について、「長く働きたいと思える職場づくり」を目指すた 

めに、「②職場(チーム)の一員としてどうあるべきか」を明確にしました。 

③法人の一員として 

「『人財マネジメント方針(確保・育成・定着)』の基本的な考え方」の「職員として求め 

られる知識、技術の取得」に基づき、法人職員として育成される中で、「法人職員としての

行動・振る舞いがどうあるべきか」を明確にしました。 

人財マネジメントにおいて、法人が「求める人物像」を明示することは、人財「確保」・

「育成」・「定着」への取り組みの基礎となります。 

法人の「人財マネジメント方針（確保・育成・定着）」の目的「人『財』である職員の

『確保』・『育成』・『定着』に向け一体的に取り組むことで、職員が将来に希望を持

ち、長く働きたいと思える職場づくりを構築する」及び基本的な考え方「長期的に定着率

を向上させるためにも、まずはミスマッチの少ない採用を行ったうえで、離職防止や職員

として求められる知識、技術の習得に向け、『確保』・『育成』・『定着』といった一体

的な人財戦略を構築する」に基づき、新しい「求める人物像」を策定します。 

ѯ  

֙ὁẬ ẻỎԃ ľ ⁵ķ ủķ

ҘίšᴕὝĦĵˢ⁵ŁķřĽᶒĪš 

╕ĺĨŚἎγĴĞřĺᶽᴭĦōĨ! 

ŻƯ:ŮƵ 

?ˢ⁵ŁķřĽῚѨĽĮŐĺ? 

現行【求める人物像】 

①前向きにチャレンジしていく力を 

もった行動できる人材 

②自己研鑽の風土醸成のもと、新しい 

価値を生み出す人材 

③人間関係に関する基本技術を磨き、 

専門性を総合的に活かせる人材 
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④専門家として 

「『人財マネジメント方針(確保・育成・定着)』の基本的な考え方」の「職員として求め

られる知識、技術の取得」に基づき、専門職として育成される中で、「専門職としての専門

性や態度、行動がどうあるべきか」を明確にしました。 

 

 

（４）「求める人物像」のイメージ図 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

経営方針 

【サービスの視点】 
１ ご利用の皆様の視点に立ち、安心・安
全で質の高いサービスを提供します。 
【人材の視点】 
２ 組織力、人材力を強化するとともに、
働きがいのある明るい職場づくりを目指し
ます。 
【財務の視点】 
３ 持続的発展を図るため、安定した経営
基盤を確立します。 

 

ᶎᴲ ᶍ ᶱ
ᵶᶅᴲᵲᵲᶊ ᶱ ᶠᶝᵸ  G
ᵾᶀᶎᴲᵲᶍ ᶱ ᵶᴲ ᶇᵶᶅᶍ
ᶇ ᶱ ᶀ ╗Ǝ ᶑᶇᶩᶍ ᵺᶍ ᶍᵾ

ᶠᶊ ᵶᶝᵸ  G
 ᵳ ᶍ ╗ ᶑᶇᶩᶱ ᶊᵶᶝᵸ  G
 ᵣ ᶱ ᶂᶅ ᵶᶝᵸ  G
 ᴴ ᶍ ᶱ ᵶᶝᵸ  G
 ╓ ᶇᶍ ᶱ ᶊᵶᶝᵸ  G
 ᶒ ḳᴻḳɵ ᶩᶝᵸ  G

ᶠᶪ ᵊ ᴴ ᴴ ╢ᵋ 
〇事業団職員として 
  ᵊ ᴴ ᴴ ᵋ 
  ᶪᵣ ᴲ ᶉ ᶄᵪᵣᴲ ᵶᵣ ᶩᵫᶆᵬᶪ  
〇チームの一員として 
  ᵊ ᴴ ᵧ ᵣᴴ ᵋ 
  ᶉ ᶆ ᶊ ᶍ ᶊ ᶂᶅ ᵧᴲḉᴻḨḷᴻ᷄ᶱ ᶊᵶᶉᵫᶨᴲ 

ᵶᶍ ᵣ ᶄᵮᶩᶊ ᶆᵬᶪ  
〇法人の一員として 
  ᵊ᷈ḻḟḱᶹᶷḻḁᴴ ᴴḦḕḀḩḻḐᵋ 
  ᷈ḻḟḱᶹᶷḻḁ≥ ᶱ ᶀᴲ↨ ᵶᵾ ᴴ ☺ᶍᵾᶠᶊᴲ ᶍ ᶊ 

ᶱᶡᶂᶅ ᵬᶊḉḫḴḻḀᶆᵬᶪ  
〇専門家として 
  ᵊ ᶇ ᶍ ᴴ ꞌ ᴴ ╓ ᵋ 
  ᵣ ᶱ ᶂᶅ ᶍḓᴻḂᶣ ᴴ ╓ᶍ ᶊטּ ᶊ ꞌᵶᴲ ᶨ 

ᶒ ᵰᶨᶫᶪ  

 

 

 

ѯ  

 行動規範 

  

ԁ ϋρϤχ Ḻχθϛτ 

人財マネジメント方針（確保・育成・定着） 

  ˟→   ϯ  
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第４章 人財「確保」の取り組み 

１ 戦略的な人財確保の取り組み 

 

 

（１）戦略的広報の展開 

◆拡充 法人の認知度向上【学生等】 

   何をしている法人なのか、どんな人と働くのか、入職後のイメージ等を知ってもらいます。 

・法人が開催する企業説明会（対面開催、オンライン開催） 

・職場見学 

・合同企業説明会 

・大学の企業説明会 

・大学でのプレゼンテーション（保育士対象） 

 

◆受験しやすい採用方法【学生等】 

早期の選考時期、簡素化した採用試験、Web 申込等、受験しやすい採用方法を実施します。 

 

◆新 ホームページの刷新【学生等】 

   入職後のキャリアイメージがつかめるよう、法人の「人財マネジメント方針（確保・育

成・定着）」や各施設、所属で働く姿をホームページに掲載します。 

 

◆新 インターンシップ・職場体験【学生等】 

   法人各施設や事業の魅力を知ってもらい、入職後のミスマッチを減らすため、事業団の仕

事を体験する機会を創出します。 

 

 

（２）新たな採用方法の実施 

◆新 再入社制度(ジョブリターン制度)【正規職員】 

   育児や介護、配偶者の転勤など、やむを得ない事情により退職した職員を、再び正規職員

として雇用します。 

 

◆新 推薦採用制度(リファラル採用)【正規・嘱託・臨時職員】 

   職員による友人・知人の推薦制度を創出します。 

 

医療・福祉分野に関する国の方向性（２０４０年問題）では、近年の少子高齢化によ

り、団塊ジュニア世代が高齢者となる２０４０年より労働人口が減少し、全国的に人財

不足が最大の課題となることが示されました。 

当法人も直面することが想定され、適切な時期に、効果的な方法で、優秀な人財を確保

するための人財確保戦略に取り組むことは、法人の喫緊の課題です。 

そこで、採用希望者へ対し、法人の魅力をホームページや SNSで発信し、法人の認知度

向上の取り組みや採用方法の工夫など、積極的なアプローチを行います。 

更に、再就職制度や推薦採用制度等も導入し、効果的な人財確保に包括的に取り組み 

ます。 
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２ フォロー体制の整備 

 

 

（１）内定者フォロー【正規・嘱託職員】 

内定者に対し、法人に対して感じる不安や疑問を解消し、職場風土等を知ってもらうこと

で安心感を持って入職できる体制を整えます。 

◆内定式及び内定者交流会の実施 

他の内定者や採用１～２年の職員と交流する機会を確保します。 

 

◆職員福利厚生を内定者へ一部適用 

内定者福利厚生倶楽部に加入します。 

 

◆内定者に対し電話や面談等のフォローの実施 

   内定者と個別に話す機会を設け、不安や疑問を解消し、法人と内定者との信頼関係を 

築きます。 

 

 

（２）新規採用職員フォロー【正規・嘱託職員】 

   新規採用職員に対し、研修の拡充やフォロー体制を整えることは、これからの法人運営を

担う「人財」として長期的に活躍してもらうために非常に重要と捉え積極的に取り組みます。 

◆新規採用職員研修の実施 

 

 

 

 

 

◆アンケートの実施 

グループウェアを使い、新規採用職員一人ひとりのメンタル面や業務量、上司や同僚との

コミュニケーションの状況等について定期的に把握します。 

 

◆個別面談を実施 

   本部が個別に面談し、不安を抱えている職員に対しては、問題となる状況について本部、

施設、所属が話し合い、解決策を検討します。 

 

◆ブラザーシスター制度【正規・嘱託職員】 

新規採用職員に対し、何でも話せる相談窓口として 1 年間ＯＪＴ担当職員とは別に配置し、

先輩職員が後輩職員を支援する体制を整えます。 

  

配属前 ：接遇や人権意識、コンプライアンス意識の醸成等、法人職員として求める 

知識、姿勢、態度について学ぶ。 

６月 ：法人内の各施設見学 

１２月 ：フォローアップ研修及び内定者との交流  

内定者、新規採用職員に対し、法人の職場風土等を知ってもらい、早期に戦力化し、長期

的に活躍してもらうために、「次代を担う人財として成長できる環境を整備する」ことを

目指し、研修体制やフォロー体制を体系的に整えます。 
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第５章 人財「育成」の取り組み（育成体系の充実） 

１ キャリアパスの策定 

  

 

（１）新 キャリアパス（正規職員） 

 

 

 

 

多様な職種の人財を有している当法人においての「キャリア」は、「法人職員としての

キャリア」と「専門職としてのキャリア」の二つの側面があります。二つの側面から 

自身のキャリアを計画し、成長するためのプロセスである「キャリアデザイン」を描く

ために、新たに策定した「法人が「『求める人物像』」を基に「法人職員としての 

キャリアパス（職員として歩んでいくことになる進路・道筋）」を策定しました。 

また、これまで、正規職員を基本としていた人財育成の対象を、日々の法人運営に 

とって貴重な存在である嘱託職員にも拡げます。 
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ᵋ
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ᵣᴲ ᵶᵣ
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ᶇ

ᶍ

ꞌ ᴴ ╓
ᶇᶍ

階層別
研修

全職員

共通

研修

その他

研修

・利用者中心の

サービスが展開

できる多職種連

携、協働の基盤

を整備する。

・問題解決のた

めの環境を整

え、経営改善に

寄与する。

・法人が求める

人物像を明確に

し、環境整備す

る。

・管理職員とし

ての成長と自己

革新を図る。

・課の運営に関

する判断と、理

事会・評議員会・

第三者委員への

報告を行う。

・法人の計画に

基づき、課の計

画を立案する。

・課の運営が計

画通りに行くよ

う指導、助言を

行う。

・法人の安定経

営ためサービス

の質の向上を通

じて法人業績向

上に貢献する。

・経営レベルの

リスクマネジメン

ト、苦情解決を

行う。

・法人を代表し

て関係機関(地

域行政等)との

調整を行う。

・課長研修

（毎年）

・新任課長研

修

・多職種連携、協

働を推進するた

めに職員間の関

係調整を行う。

・問題解決を繰

り返すことを組

織文化にする。

・法人が求める

人物像を明確に

し、環境整備す

る。

・上司の補佐及

び部下の育成・

指導を行う。

・裁量の範囲で

の判断と、上司

への報告・連絡・

相談を行う。

・課の計画に基

づき係の計画を

立案する。

・係の運営が計

画通りに行くよ

う指導、 助言、

調整を行う。

・サービスの質

の向上を通じて

係の業績向上に

貢献する。

・係の運営上の

リスクマネジメン

ト、苦情解決を

行う。

・係にかかわる

関係機関(地域

行政等)との連

携を行う。

・係長研修

（2年に1回

前期・後期）

・新任係長研

修

プレイング

マネー

ジャー

※

１０年

目～

・法人の理念、ス

ローガンを実践

する。

・係員のモチ

ベーション向上

に取り組む。

・心身の自己管

理を維持し、係

全体を支援す

る。

・チームワーク推

進の指導を行

う。

・多職種連携、協

働を推進するた

めに職員間の関

係調整を行う。

・チームの問題

解決力を高め

る。

・後輩の育成・指

導を行う。

・日々の業務遂

行上の判断と、

上司への報告、

連絡、相談を行

う。

・係の計画立案

に参画する。

・係の計画を着

実に実行する。

・事業運営上の

リスクマネジメン

トを行う。

・苦情の一次対

応を行う。

・係にかかわる

関係機関(地域

行政等)との連

携を行う。

・20年次研

修

・中堅職員研

修

（５年に１回

参加）

リーディン

グプレイ

ヤー

※

６年目

～

・法人の理念、ス

ローガンを実践

する。

・モチベーション

を維持する方法

を身につける。

・心身の自己管

理能力を高め後

輩を支援する。

・チームワークを

推進する。

・問題解決の方

向を示し、先頭

に立つ。

・日々の業務遂

行上の判断と、

上司への報告、

連絡、相談を迅

速に行う。

・係の計画を理

解して、実行す

る。

・日常業務にか

かわる関係機関

(地域行政等)と

の連携を行う。

・6年次研修

メインプレイ

ヤー

※

３年目

～

・法人の理念、ス

ローガンを実践

する。

・心身の自己管

理能力を身につ

けて後輩を支援

する。

・チームワークに

率先して貢献す

る。

・課題を見つけ

て分析し、解決

方法を提案す

る。

・日々の業務遂

行上の判断と、

上司への報告、

連絡、相談を迅

速かつ的確に行

う。

・サービスの質

の向上に率先し

て貢献する。

・3年次研修

プレイヤー
※

２年目

・チームワークの

推進に貢献す

る。

・後輩の相談に

乗り助言を行

う。

・日々の業務遂

行上の判断と、

上司への報告、

連絡、相談を迅

速に行う。

・サービスの質

の向上に貢献す

る。 —

スターター
※

1年目

・チームワークの

推進を理解す

る。 —

・上司への報告、

連絡、相談を迅

速かつ確実に行

う。

・係の計画を理

解する。

・日々の業務を

滞りなく実行す

る。

・日常業務にお

ける、リスクを

理解する。

・法人の一員と

しての自覚を

持って地域との

かかわりを持

つ。

・新採職員研

修

※ 新卒採用後の勤務年数の目安

北九州市福祉事業団キャリアパス
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本部所管研修
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所
管
研
修
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ְ֨ᶊ ᶊ ꞌᵶᴲ ᶨ ᶒ
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᷂ᴻḷᴻḑ

人

権

研

修

・

コ

ン

プ

ラ

イ

ア

ン

ス

研

修

・

コ

ミ

ュ

ニ

ケ
ー

シ

ョ

ン

（
接

遇

）
研

修

・

安

全

運

転

講

習

考

課

者

研

修

・

評

価

者

研

修

・

療

育

関

係

研

修

・

療

育

保

育

合

同

研

修

・

保

育

関

係

研

修

・

事

務

員

研

修

・

給

食

研

修

Ｏ

Ｊ

Ｔ

・

Ｏ

Ｆ

Ｆ

|

Ｊ

Ｔ

・

Ｓ

Ｄ

Ｓ

係長

正

規

職

員

・コスト意識を持

ちサービスの質

の向上を目指

し、積極的にアイ

デアを出し、実

現に貢献する。

・自己の専門的

知識と技術を後

輩に還元する。

・研修会などに

参加し、自己研

鑽する。

・職員個々の力

量に応じた支援

をする。

・多職種と連絡

相談をしなが

ら、業務内容の

質の向上と改善

を提案する。

・後輩に対する

指導と助言を行

う。 OJTを務め

る。

・日常業務にお

ける、リスクマネ

ジメントを行う。

・苦情の一次対

応を行う。

管

理

職

員

課長

・法人の理念、ス

ローガンを職員

に理解させる。

・職員のキャリア

デザインを支援

する。

・心身の自己管

理を含めた組織

としての安全衛

生管理を推進す

る。

・事業を横断し

た連携を推進す

る。

・チームビルディ

ングにより、組

織力を高める。

・自己の専門的

知識と技術を法

人、地域に還元

する。

・全体の専門的

知識と技術の向

上のための方針

に基づいた環境

を整備する。

・係の計画を理

解して、着実な

実行に貢献す

る。

・研修に主体的

に参加する。

・法人の一員と

しての自覚を

持って主体的に

地域とのかかわ

りを持つ。

・法人の理念、ス

ローガンを理解

する。

・組織のルール

を守る。

・心身の健康管

理の基本を理解

し、自己管理を

する。

・多職種連携の

基本を理解す

る。

・業務を振り返

り課題を見つけ

る。
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（２）新 キャリアパス（嘱託職員） 
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階層別
研修

全職員

共通

研修

その他

研修

リーディン

グプレイ

ヤー

※

６年目

～

・法人の理念、ス

ローガンを実践

する。

・モチベーション

を維持する方法

を身につける。

・心身の自己管

理能力を高め後

輩を支援する。

・チームワークを

推進する。

・問題解決の方

向を示し、先頭

に立つ。

・日々の業務遂

行上の判断と、

上司への報告、

連絡、相談を迅

速に行う。

・係の計画を理

解して、実行す

る。

・コスト意識を持

ちサービスの質

の向上を目指

し、積極的にアイ

デアを出し、実

現に貢献する。

・自己の専門的

知識と技術を後

輩に還元する。

・研修会などに

参加し、自己研

鑽する。

・職員個々の力

量に応じた支援

をする。

・日常業務にか

かわる関係機関

(地域行政等)と

の連携を行う。

・15年次研

修

・無期雇用嘱

託職員研修

（５年に１回

参加）

メインプレイ

ヤー

※

３年目

～

・法人の理念、ス

ローガンを実践

する。

・心身の自己管

理能力を身につ

けて後輩を支援

する。

・チームワークに

率先して貢献す

る。

・課題を見つけ

て分析し、解決

方法を提案す

る。

・日々の業務遂

行上の判断と、

上司への報告、

連絡、相談を迅

速かつ的確に行

う。

・サービスの質

の向上に率先し

て貢献する。

—

プレイヤー
※

２年目

・チームワークの

推進に貢献す

る。

・後輩の相談に

乗り助言を行

う。

・日々の業務遂

行上の判断と、

上司への報告、

連絡、相談を迅

速に行う。

・サービスの質

の向上に貢献す

る。 —

スターター
※

1年目

・チームワークの

推進を理解す

る。 —

・上司への報告、

連絡、相談を迅

速かつ確実に行

う。

・係の計画を理

解する。

・日々の業務を

滞りなく実行す

る。

・日常業務にお

ける、リスクを

理解する。

・法人の一員と

しての自覚を

持って地域との

かかわりを持

つ。

・新採職員研

修

※ 新卒採用後の勤務年数の目安

北九州市福祉事業団キャリアパス
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嘱

託

職

員

・多職種と連絡

相談をしなが

ら、業務内容の

質の向上と改善

を提案する。

・後輩に対する

指導と助言を行

う。 OJTを務め

る。

・日常業務にお

ける、リスクマネ

ジメントを行う。

・苦情の一次対

応を行う。

・法人の理念、ス

ローガンを理解

する。

・組織のルール

を守る。

・心身の健康管

理の基本を理解

し、自己管理を

する。

・多職種連携の

基本を理解す

る。

・業務を振り返

り課題を見つけ

る。

人

権

研

修

・

コ

ン

プ

ラ

イ

ア

ン

ス

研

修

・

コ

ミ

ュ

ニ

ケ
ー

シ

ョ

ン

(

接

遇

)

研

修

・

安

全

運

転

講

習

療

育

関

係

研

修

・

療

育

保

育

合

同

研

修

・

保

育

関

係

研

修

・

児

童

館

関

係

研

修

・

事

務

員

研

修

・

給

食

研

修

Ｏ

Ｊ

Ｔ

・

Ｏ

Ｆ

Ｆ

|

Ｊ

Ｔ

・

Ｓ

Ｄ

Ｓ

・係の計画を理

解して、着実な

実行に貢献す

る。

・研修に主体的

に参加する。

・法人の一員と

しての自覚を

持って主体的に

地域とのかかわ

りを持つ。
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２ 目標設定制度の導入 

 

 

（１）新 目標設定制度【正規・嘱託職員(課長、係長を含む)】 

◆目標設定制度の目的 

＜職員育成の推進＞ 

   職員一人ひとりを観察する機会となり、主体的に行動できる職員になってもらうために、

職員一人ひとりに適した支援を行います。 

 

＜コミュニケーションの向上＞（１on１ミーティングの実施） 

 職員の成長のためには上司（評価者）との信頼関係（心理的安全性）の構築が重要であり、

「心理的安全性」が担保された中で、目標設定、進捗確認、評価と各場面において、上司

（評価者）と職員が対話・フィードバックを行う機会を設けることで双方向の理解につなげ

ます。 

 

＜組織目標の達成＞ 

   職員が目指す成長目標は、組織目標との整合性を確保することで、組織の方向性を一致 

させ、組織全体の統一感を生み出します。 

 

◆目標設定制度の手順 

ü 目標設定：組織目標→施設(所属)目標→個人目標となる目標を設定します。 

       それとは別にキャリアパスや役割、職位などを参考とした個人目標を設定 

します。 

ü 行動計画（Plan）：目標を達成するための具体的な行動を計画します。 

ü 実行（Do）：計画にもとづき業務を遂行します。 

ü 振り返り（Check）：進捗を確認し、課題や改善点により、目標や計画を見直します。 

ü 改善実行（Action）：改善した計画を実行します。 

ü 評価：達成度について自己評価・上司（評価者）評価を行います。 

評価についてフィードバックを行います。 

ü 次年度の目標設定・計画実行：評価やフィードバックで、明確となったことを次年度 

              に反映します。 

   ＰＤＣＡサイクルを回すことにより継続的に目標達成を行っていきます。 

   

 

（２）新 評価方法の統一【評価者】 

   目標設定制度については、目標の立て方、評価方法について、評価者研修で意識の統一を

図ります。 

  

「職員一人ひとりの成長→法人の成長→利用者への還元につながる」サイクルは、人財 

マネジメントにおいて重要な視点であり、主体的に行動できる職員が育つことで、業務効

率が高まり、結果として組織全体の成長につながり、利用者へより良い支援が行えます。 

職員一人ひとりの成長を促すとともに、コミュニケーション活性化（心理的安全性向上）

のツールとして、「目標設定制度」を導入します。 
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 ※ キャリア支援 

   ◆相談体制 

目標設定制度における上司との面談をキャリア相談の機会とし、自分のキャリアデザイン

を上司と共に創ります。 

 

 

 

３ 教育研修制度の拡充 

 

 

（１）教育研修制度【正規・嘱託・臨時職員】※研修体系は別紙参照 

◆拡充 本部所管研修と施設実施研修の「目的の明確化」 

＜本部所管研修＞ 

法人職員として全職員に求める内容を本部所管で行います。 

必要に応じて、随時研修を追加します。 

ü 新 人権（虐待防止）研修【正規・嘱託・臨時職員】年１回一括配信 

ü 新 コンプライアンス研修【正規・嘱託・臨時職員】年１回一括配信 

中途採用職員については、都度、配信します 

※各職種別に必要な内容（職種別の人権等）があれば、各施設で行います。 

ü 新 コミュニケーション（接遇）研修【正規・嘱託・臨時職員】 

ü 拡充 安全運転講習【正規・嘱託・臨時職員】 

ü 拡充 階層別研修【正規・嘱託職員】 

各階層に合ったモチベーションの維持に向けた研修や、年代に合った貢献の方法など     

を研修で伝えます。 

また、「キャリアパス」で明示した「求める人物像」の姿を目標とした「階層別に求めら 

  れる姿勢、能力」に応じた研修内容を実施します。 

ü 新 考課者研修【係長、課長職の正規・嘱託職員】 

ü 新 評価者研修【目標設定制度における評価を行う正規・嘱託職員】 

 

＜施設実施研修＞ 

専門家としてのキャリア教育は、施設所管で行います。 

ü ＯＪＴ…   On the Job Training（オンザジョブトレーニング） 

新採職員や異動した職員に対して、実際の業務を行いながら知識や 

スキルを提供する教育や研修の手法 

ü ＯＦＦ－ＪＴ…Off the Job Training（オフザジョブトレーニング） 

職場を離れた場所で、内部講師や外部講師による研修を通じて行う 

教育手法 

当法人では、教育研修への投資は、未来への投資であると捉え、時代に沿った体系的な

教育体制の整備を行います。 

教育研修制度において、法人職員として、安定的な事業運営の観点から「コスト意識」

を高めつつ、「事業の質の向上」や「職場環境の向上」を目指して業務に取り組む 

「人財」を育成し、「個人一人ひとりの成長 ⇒ 法人の成長 ⇒ 利用者への還元につな

がる」サイクルを実現します。 



  

16 

ü ＳＤＳ…   Self Development System（セルフディベロップメントシステム） 

職場内外の自主的な自己啓発を経済的・時間的な援助や施設の提供 

を行うもの 

 

＜その他施設実施研修＞ 

職種別の研修は、施設だけでなく、一部本部所管で行います。 

ü 拡充 療育関係研修【障害関係施設の正規・嘱託職員】 

ü 新 療育保育合同研修【障害関係施設・保育関係施設の正規・嘱託職員】 

ü 拡充 保育関係研修【保育関係施設の正規・嘱託職員】 

ü 児童館関係研修【児童館勤務の嘱託職員】 

ü 事務員研修【全施設の正規・嘱託職員】 

ü 給食研修【給食施設の正規・嘱託・臨時職員】 

 

 

（２）新 研修委員会の実施【正規・嘱託・臨時職員】 

「研修委員会」を立ち上げ、メンバーを各所属から募り、研修制度の在り方について検討

し、次年度へ反映させます。 

＜検討内容＞ 

・ 法人職員として資質向上、意識統一等を目的とした研修を再構築した結果の効果等に 

ついて 

・ 各施設、所属の研修体制（研修回数、ＯＪＴ体制等）の平準化について 

・ 自主研修グループ制度において、申請された研修内容の効果や在り方について 
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※ 研修体系 
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４ 人事考課制度及びジョブローテーションの実施 

 

 

（１）拡充 人事考課制度【正規職員】 

   人事考課の評価基準を明確にし、公平な評価を通じて職員の成長を支援します。 

   また、キャリアパス、目標設定制度と連動させ、組織目標の達成に貢献します。 

  

 

（２）新 考課方法の統一【考課者】 

「人事考課制度」の拡充に合わせて、人事考課研修で意識の統一を図ります。 

 

 

（３）拡充 ジョブローテーション【正規職員】 

 キャリアパスや教育研修制度による職員育成を行い、併せて、将来を担う次世代リーダー

の育成を見据えジョブローテーションを行います。 

  

様々な施設や所属を有する当法人において、人事考課制度とジョブローテーションを 

組み合わせて実施することで、職員のキャリアアップ（スキル・能力の向上）やモチベ

ーションの向上を図ります。 

また、様々な経験と知識を積む中で、柔軟性と適応力の向上を図り、将来を担う次世代

リーダーを育成し、持続可能な組織を目指します。 
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第６章 人財「定着」の取り組み 

１ 誰もがキャリアアップを目指しやすい環境づくり 

 

 

（１）キャリア支援【正規・嘱託職員(課長、係長を含む)】 

◆相談体制 

・新（再掲 P.14）目標設定制度【正規・嘱託職員】 

   目標設定制度における上司との面談をキャリア相談の機会とし、自分のキャリアデザイン

を上司と共に創ります。 

 

 

（２）教育研修制度 

◆（再掲 P.15）拡充 本部所管研修と施設実施研修の「目的の明確化」 

 

◆拡充 階層別研修の実施（女性管理職の意識の醸成）【正規職員】 

   階層別研修において、昇任への道筋を示し、意識の醸成を図ります。 

≪新規採用職員研修≫ 

   キャリアパスを明示し、社会人としてのステップアップ（職員⇒係長（保育所長等）⇒ 

課長（施設長等））について伝えます。 

≪中堅職員研修≫ 

   昇任候補者（中堅職員）に対し、係長職の魅力や子育てとの両立（特に女性職員向け）に

ついて経験者（女性係長）の体験を伝えます。 

 

 

（３）（再掲 P.18）拡充 ジョブローテーション【正規職員】 

   キャリアパスや教育研修制度による職員育成を行い、併せて将来を担う次世代リーダーの 

育成を見据えジョブローテーションを行います。 

 

 

（４）昇任制度 

◆新 係長昇任選考方法の変更【正規職員】 

   持続可能な法人経営の推進において「要」となる係長職の育成については、職員が係長を

目指したいと考える組織風土づくりや環境整備に向けた抜本的な改善が必要です。 

先ずは、現行の係長昇任選考制度の課題も踏まえ、職員が自身の目指す将来を見据えた 

うえで、日々の業務に邁進できるよう、勤続年数や業績等に基づいた選考方法へ変更します。 

 

当法人において、誰もがキャリアアップを目指しやすい環境づくりは喫緊の課題です。

また、多様な職種の人財を有している当法人の「キャリア」は、「法人職員としての 

キャリア」と「専門職としてのキャリア」の二つの側面があります。                     

職員が「キャリアパス（職員として歩んでいくことになる進路・道筋）」に基づき、 

二つの側面から自身の「キャリアデザイン」を描き職業人生を歩んでいくために、法人

として積極的に支援し、体系的なフォロー体制を整え、職場環境整備に取り組みます。 



  

20 

◆新 新任係長のメンター制の導入【新任係長】 

   昇任した新任係長に対して、メンターとなる係長を決めたうえで、１年間フォローする体

制をとります。具体的には、1～2月に 1回は面談する機会を設け、メンターのみで解決でき

ない際には、法人本部と共有したうえで解決を図ります。 

 

◆新 上司のフォロー体制の実施【新任係長】 

上司である課長においては、新任係長のフォローの重要性について改めて認識したうえで、

月に 1回程度の面談を基本とします。 

なお、保育所所長や通園長など施設長となる係長については、事務局の担当ライン課長も

しくは指導監が行います。 

 

◆拡充 係長のフォロー体制の実施 

保護者対応等に携わる通所施設・所属の係長を対象に、コミュニケーション力やマネジ 

  メント力の向上に向け、専門家によるカウンセリングを実施します。 

 

 

 

２ 女性職員の活躍推進 

 

 
（１）拡充 仕事と育児や介護との両立支援 

◆法人独自の対応 

    今後も職員が仕事と育児・介護を両立し、働きやすい職場環境となるように法律を 

上回る法人独自の施策を実施していきます。  

ü 育児部分休業を小１まで拡充 

ü 子の看護等休暇取得事由の拡充（入園【入学】式、卒園【卒業】式） 

ü 孫の看護等休暇取得事由の拡充（入園【入学】式、卒園【卒業】式） 

 

◆制度の周知徹底 

ホームページへの掲載や、グループウェアにより職員への周知を徹底します。 

 

 

当法人では、女性活躍推進法に基づき、職員が働きやすい職場環境づくりや職員の能力

を十分に発揮できるような様々な支援により、職場のリーダーとして活躍する女性を 

増やすために、２０２０年４月に行動計画及び目標を策定しました。 

目標１「管理職（課長級以上）に占める女性職員の割合を３０％以上」については、 

研修や制度の充実等に取り組み、５１．４％を実現しました。（２０２５年３月） 

目標２「男女あわせた育児休業取得率を５％アップさせる」については、育児休業申請

時等に、男性職員への説明を行う等周知に取り組み、７５．０％を実現しました。 

（２０２５年３月） 

更に女性職員がワークライフバランスを実現しつつ、キャリア形成ができる環境の実現

のため、２０２５年４月より、新たな行動計画及び目標を策定し、取り組みます。 
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（２）（再掲 P.19）キャリア支援 

・（再掲 P.14）新 目標設定制度 

・（再掲 P.16）拡充 ジョブローテーション 

 

 

（３）管理職への女性登用率アップの取り組み【正規職員】 

・（再掲 P.19）新 係長昇任選考方法の変更 

・（再掲 P.19）拡充 階層別研修の実施（女性管理職の意識の醸成） 

   階層別研修において、昇任への道筋を示し、意識の醸成を図ります。 

≪新規採用職員研修≫ 

   キャリアパスを明示し、社会人としてのステップアップ（職員⇒係長（保育所長等）⇒ 

課長（施設長等））について伝えます。 

≪中堅職員研修≫ 

   昇任候補者（中堅職員）に対し、係長職の魅力や子育てとの両立（特に女性職員向け）に

ついて経験者（女性係長）の体験を伝えます。 

 

 

（４）拡充 体系的なフォロー体制の実施【正規・嘱託職員】 

◆新規採用職員の定着支援 

・（再掲 P.11）内定者フォローの実施【正規・嘱託職員】 

・（再掲 P.11）新規採用職員フォローの実施【正規・嘱託職員】 

・（再掲 P.11）ブラザーシスター制度の実施【正規・嘱託職員】 

 

◆職員の定着支援  

・拡充 相談窓口の周知【正規・嘱託・臨時職員】 

導入しているグループウェアにより、全職員への通知を徹底します。 

 

◆係長への支援 

・（再掲 P.20）新 新任係長のメンター制の導入【新任係長】 

  ・（再掲 P.20）新 上司のフォロー体制の実施【新任係長】 

・（再掲 P.20）拡充 係長のフォロー体制の実施【係長】 
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３ 風通しの良い環境づくり 

 

（１）（再掲 P.20）拡充 仕事と育児や介護との両立支援 

◆法人独自の対応 

   今後も職員が仕事と育児・介護を両立し、働きやすい職場環境となるように法律を上回る 

法人独自の施策を実施していきます。  

ü 育児部分休業を小１まで拡充 

ü 子の看護等休暇取得事由の拡充（入園【入学】式、卒園【卒業】式） 

ü 孫の看護等休暇取得事由の拡充（入園【入学】式、卒園【卒業】式） 

 

◆制度の周知徹底 

ホームページへの掲載や、グループウェアにより職員への周知を徹底します。 

 

 

（２）（再掲 P.21）拡充 体系的なフォロー体制の実施【正規・嘱託職員】 

◆新規採用職員の定着支援 

・（再掲 P.11）内定者フォローの実施【正規職員】 

・（再掲 P.11）新規採用職員フォローの実施【正規・嘱託職員】 

・（再掲 P.11）ブラザーシスター制度の実施【正規・嘱託職員】 

 

◆職員の定着支援  

・（再掲 P.21）拡充 相談窓口の周知【正規・嘱託・臨時職員】 

導入しているグループウェアにより、全職員への通知を徹底します。 

 

◆係長への支援 

・（再掲 P.20）新 新任係長のメンター制の導入【新任係長】 

  ・（再掲 P.20）新 上司のフォロー体制の実施【新任係長】 

・（再掲 P.20）拡充 係長のフォロー体制の実施【係長】 

 

 

（３）風通しの良い職場づくりを目指した施策【正規・嘱託・臨時職員】 

◆拡充 ストレスチェックの所属へのフィードバック【正規職員・嘱託職員】 

毎年度行っているストレスチェックを所属・係別に分析し、結果を各管理者へフィード 

バックを行います。 

改善を必要とする職場については、事務局担当係と管理者が、課題に対する改善方法を 

計画、各所属、係で実施することで風通しの良い職場を目指します。 

「ワークライフバランス」の推進や「年休取得率１００％」を目指すための方策を検討

し、導入することで、職員のエンゲージメント（法人への貢献感、適合感、仲間意識）

が高まり、「生産性の向上」、「離職率の低下」、「風通しの良い職場風土」、「職員

満足度向上」へとつながります。また、常に慣例に捉われない組織を目指し、職員満足

度アンケートを経年で実施、分析し、職員の声が届く体制を整え、職員満足度１００％

を目指します。 
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 ◆新 「コミュニケーション（接遇）研修の実施」【正規・嘱託・臨時職員】 

法人内で起きている職員間の対人トラブルや利用者に対する不適切な言動の事例を「我が

こと」と捉え、自身の振り返りを促します。 

 

 

（４）職員満足度の向上を目指した施策【正規・嘱託・臨時職員】 

◆拡充 職員満足度アンケート調査の実施【正規・嘱託・臨時職員】 

導入しているグループウェアを利用し、全職員へのアンケートを実施します。 

経年比較をすることで、施策の効果や課題を分析し、職員の声を反映した法人運営を 

目指します。 

 

◆(再掲 P.21)拡充 相談窓口の周知【正規・嘱託・臨時職員】 

導入しているグループウェアにより、全職員への通知を徹底します。 
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ü ᶡᵫ᷂ḫḲᶷᶷḋḟᶱ ᵶᶣᵸᵣ
ᶄᵮ  ɭ
・ 目標設定制度【正規・嘱託職員】 
・ 昇任基準の見直し【正規職員】 
・ 新任係長へのメンター制導入【新任係長】 
・ 上司のフォロー体制の実施【新任係長】 
・ 係長のフォロー体制の実施【係長】 
 
ü ╢ᶍ  
< ᶇ╔ ᶣ ᶇᶍ ⱱá 
・ ᶍ ꞌ【正規・嘱託職員】 
╔ ᶱ 1ᶝᶆᴲ ᶍ ᴲתּ
ᶍ ᶍתּ  

・ 制度の周知徹底 
 
・ 体系的なフォロー体制の実施 
・ 相談窓口の周知【正規・嘱託・臨時職員】 
 
 
 
ü ᵶᶍᶧᵣ ᶄᵮ  ɭ
à ᵶᶍ ᵣ ᶄᵮᶩᶱ ᵶᵾ á 
・ 「ストレスチェックの所属への 

フィードバック」【正規・嘱託職員】 
à ╢ ᶱ ᵶᵾ á 
・ 職員満足度アンケート調査の実施 

【正規・嘱託・臨時職員】 

 
ü ᶍ  
＜ 法人の認知度向上＞【学生等】 

ᴴ ᵫ ᵸᶪ ᴲ ᴲᶿ
ḻḱᶹḻ   ᴴ   
ᴴ ᶍ  ᴴ ᶆᶍḟḴḄḻḎᴻ

᷿ḯḻ֩ ╔ ֪ 
< ᵶᶣᵸᵣ áᵊ  ɛ
ᴴ ᶍ ᴲ ᵶᵾטּ ᴲ

Web  
・ ホームページの刷新  【学生等】 
・ インターンシップの実施【学生等】 

・ 職場見学【学生等】 
 
ü ᵾᶉ ᶍ  

・ 再入社制度(ジョブリターン制度)の実施 
【正規職員】 
・ 推薦採用制度（リファラル採用）の実施  

            【正規・嘱託・臨時職員】 
üḝᶾḵᴻ ᶍ  
・ 内定者フォロー【正規・嘱託職員】 

・ 新採フォロー 【正規・嘱託職員】 
・ ブラザーシスター制度 

【正規・嘱託職員】 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
ü ╔ ᶍ  
・ 本部所管研修と施設実施研

修の目的を明確化し、棲み分け、
拡充 
・ 研修委員会を立ち上げ、研修

制度の在り方を検討 
 
ü ᶒḀḯḞḵᴻ

Ḏᴻ᷿ḯḻᶍ  
・ ジョブローテーション 
【正規職員】 

 

参考 
人財マネジメント方針（確保・育成・定着）概要版 
■基本コンセプト 

ᶎᴲ ╢ᶎᵆ ᵇᶆᵡᶪᶇᶍ ᶉ ᵧᶊ ᶀᴲ ∞ᶍ ᶍ ᵣ᷊ᴻḛḁᶍ ᶇ ᶉ ☺ 
ᶒ ◖☺ᶍ ᶱ ᵶᴲ ╢╗ ᶑᶇᶩᵫ ᶇ ᶩᶱ ᶂᶅᴲ ᵬ ᵬᶇ ᵮᵲᶇᵫᶆᵬᶪ ᶍ ᶊ ᶩ ᶞᶝᵸᴳ 

ᶊᶎᴲ ╢ᶇᵶᶅᴲ↨ ᶉ ◖☺ᶍ ᵪᶨᵆ᷈ḁḐ≥ ᵇᶱ ᶠᶃᶃᴲᵆ ᶍ ᶍ ᵇᶣᵆ ᶍ ᵇᶱ ᵶ
ᶅ ᶊ ᶩ ᶟᵆ ᵇᶱ╔ ᵶᴲᵆ ╗ ᶑᶇᶩᶍ Ĥ ᶍ Ĥ ᶗᶍ ᶊᶃᶉᵫᶪᵇ᷊ᶹ᷄ḳᶱ ᵶᶝᵸᴳ 
ᶉᵩᴲᵲᶫᶝᶆᶎ ╢ɵ ᶇᵶᶅᵣᵾ ╔ ᶍ ᶱᴲ ᶎᴲ·ᶍ ◖☺ᶊᶇᶂᶅ ᶉ ᶆᵡᶪ ╢ᴲ

╢ᶊᶡ ᵱᶝᵸ  G
■人財マネジメント方針（確保・育成・定着）概要図 

 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

☺  

ᵊ᷊ᴻḛḁᶍ  ɛ
 ᵳ ᶍ ᶍ ᶊ ᶀ ↨Ǝ ᴴ↨ ᶆ ᶍ 
ᵣ᷊ᴻḛḁɵ ᵶᶝᵸ  G

ᵊ ᶍ  ɛ
 ᴲ ᶱ ᵸᶪᶇᶇᶡᶊטּ ᵬƎᵫᵣᶍ 
ᵡᶪ ᶪᵣ ᶄᵮᶩᶱ ᵶᶝᵸ  G

ᵊ ᶍ  ɛ
 ᶱ ᶪᵾᶠ ↨Ǝ ᵶᵾ ☺  ɵ

ᵶᶝᵸ  G

 
ᶎᴲ ᶍ ᶱ ᵶᶅᴲᵲᵲᶊ

ᶱ ᶠᶝᵸ  G
ᵾᶀᶎᴲᵲᶍ ᶱ ᵶᴲ ᶇᵶᶅᶍ ᶇ

ᶱ ᶀ ╗Ǝ ᶑᶇᶩᶍ ᵺᶍ ᶍᵾᶠᶊ ᵶᶝᵸ  G
 ᵳ ᶍ ╗ ᶑᶇᶩᶱ ᶊᵶᶝᵸ  G
 ᵣ ᶱ ᶂᶅ ᵶᶝᵸ  G
 ᴴ ᶍ ᶱ ᵶᶝᵸ  G
 ╓ ᶇᶍ ᶱ ᶊᵶᶝᵸ  G
 ᶒ ḳᴻḳɵ ᶩᶝᵸ  G

 

   

ԁ ϋρϤχ Ḻχθϛτ 

  

0 

                     ᶠᶪ ᵊ ᴴ ᴴ ╢  ɛ
¹ ╢ᶇᵶᶅ 

  ᵊ ᴴ ᴴ ᵋ 
  ᶪᵣ ᴲ ᶉ ᶄᵪᵣᴲ ᵶᵣ ᶩᵫᶆᵬᶪ  
 ¹ḉᴻḨᶍ╗╢ᶇᵶᶅ 
  ᵊ ᴴ ᵧ ᵣᴴ ᵋ 
  ᶉ ᶆ ᶊ ᶍ ᶊ ᶂᶅ ᵧᴲḉᴻḨḷᴻ᷄ᶱ ᶊᵶᶉᵫᶨᴲ ᵶᶍ ᵣ ᶄᵮᶩᶊ ᶆᵬᶪ 
 ¹ ᶍ╗╢ᶇᵶᶅ 
  ᵊ᷈ḻḟḱᶹᶷḻḁᴴ ᴴḦḕḀḩḻḐᵋ 
  ᷈ḻḟḱᶹᶷḻḁ≥ ᶀɵᴲ↨ ᵶᵾ ᴴ ☺ᶍᵾᶠᶊᴲ ᶍ ᶊ ᶱᶡᶂᶅ ᵬᶊḉḫḴḻḀᶆᵬᶪ 
¹  ᶇᵶᶅקּ

  ᵊ ᶇ ᶍ ᴴ ꞌ ᴴ ╓ ᵋ 
  ᵣ ᶱ ᶂᶅ ᶍḓᴻḂᶣ ᴴ ╓ᶍ ᶊטּ ᶊ ꞌᵶᴲ ᶨ ᶒ ᵰᶨᶫ  ᶅ

※注釈 
ᵊ ╢ᵋą ╢ᶍᶞ  
ᵊ ᴴ ╢ᵋą ╢ᴲ
╢  

ᵊ ᴴ ᴴ ╢ᵋą 
╢ᴲ ╢ᴲ ╢  

᷂ḫḲᶷḙḁ 
ᵊ ╢H ╢ ɛ

 
╔

ᵊ ᴴ ᴴ
╢  ɛ

ᵊ ╢  ɛ

ᵊ
ᴴ

╢  ɛ

 
 

  
˟→ ϯ  

 


