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『はじめに』

私は福祉業界に20年間、携わってきまし
た。その中で、最も苦労してきたのが、こ
れからお話しする人材確保対策です。本
日、私が皆さまに一番お伝えたいのは、
ちょっとした努力と工夫で離職率は劇的
に低下し、魅力的な職場に生まれ変わる
可能性がどの職場にもあるということです。



講義を受ける前の心構え

①不平不満を言ったところではじまらない。
②どうせ・・・うちの施設では・・・等、最初か
らあきらめない。周囲のせいにしない。
③なるべく多くのヒントを拾う。
④固定観念にとらわれない。
⑤ひとつでも実践できることを持ち帰り、
チャレンジしてみる。



『本日の研修内容』

①人材定着策について
②人材獲得策について



法人データ

滋賀県甲賀市土山町
従業員数：85名 （うち女性職員 65％）
介護老人福祉施設
特養・デイ・ショートステイ・生活支援ハウス
助葬事業







絶対に逃げられ
ない状況。
職場環境改善・
対策を打たなけれ
ば法人も自分も
潰れてしまう可能

性大。



『人材確保対策・労働室』



『人材確保対策・労働室』



人材確保の基本的考え方

①人材確保は『獲得』より『定着』に重きを
置くこと。

②どんな小さな改善策でもコツコツ積み上げて
いけば、やがて大きな取組となる。

③きれいごとだけではなく経営的視点が必要。
しかし経費をかけなくても出来ることもある。

④とにかく『最低人員』を増やす。様々な施策
が打て、人材定着の好循環が期待できる。



栓をしていない風呂



一体、どれくらい人材不足は深刻なのか？

①一番の問題は『少子高齢化』。



一体、どれくらい人材不足は深刻なのか？

②あと6年後に約３８万人不足する。



外国人労働者で補えるのか？

■入国管理法改正（案）
■２０１９年４月～新たな在留資格として『介
護』が創設。

■一定の知識、経験を要する業務『特定技
能１号』（最長５年・家族帯同なし）。今のと
ころ介護は特定技能２号は含まれない。
■介護については、今後５年で『５万～６万
人』の 外国人労働者を想定。



ＡＩ・介護ロボットで補えるのか？

■介護職員の業務能力を完全
に代替するほどの能力は残念
ながら現代では未だない。

■３８万人の労働力不足を介護
ロボットでは到底、補えない。

■『高額な導入費用』がかかる。
■機器導入によって、かえって
負担が大きくなるケースも散
見される。

■せっかく導入した機器も使用
されていないと意味がない。



介護職員の収入は増えるのか？

■２０１９年10月～（予定）
■サービス別毎の加算率設定（共通）
■以下、事業所ごとに・・・
①勤続年数１０年以上の者
②他の介護職員
③その他の職種

※１０年以上を同一法人年数か 実務経験
年数でカウントするかは未定。

※新加算要件に１０年以上の介護福祉士
数、割合は求められず、１０年以上の介
福が不材でもキャリアパス等の整備で加
算取得可能予定。



働き方改革関連法とは何なのか？？

□時間外労働の上限規制・・・月４５時間、年３６０時間を原則とする。
（大企業２０１９年度～ 中小2020年度～）

□勤務間インターバル制度の普及促進（2019年度～）

□年次有給休暇の確実な取得が必要。（2019年度～）
10日以上の有給が付与されている全ての労働者に対し、年／５日、時季を
指定して付与することが義務付けられる。

□同一労働同一賃金（大企業2020年度～ 中小２０２１年度～）
正規社員と非正規社員の不合理な待遇差は禁止される。

□産業医の機能強化（２０１９年度～）
事業者が衛生委員会、産業医に対して健康管理に必要な情報提供するこ
とが義務付けられる。

□高度プロフェッショナル制度の創設（２０１９年度～）
高度に専門的な職務に就き、一定の年収を有する労働者について、本人の
同意があれば労働時間規制の対象外とすることが可能。



これからの時代背景を踏まえ
介護事業所が押さえておくべきポイント

①『ダイバーシティ』を実践せねばならない。

②『労働生産性』を高めねばならない。

③『定着率』を上げなければならない。



働きやすさを考えよう

その1
働きやす

い環境



働きやすさとは一体何か？

連休がとれる
定時に帰れる（残業なし）
希望休がとれる
重圧が少ない
心身ともに苦しくない



トリプルゼロの推進

残業

メンタル不調

腰痛



残業撤廃編



私たちの失敗

①残業が美学であると思っていた。

②サービス残業の蔓延と放置。

③対人サービスなのだから業務を削減するこ
とに抵抗感があった。また業務改善などは
無理であるという意識があった。

④手間暇をかけることで結果も伴うはずであ
るという自己満足があった。



残業は美学ではない！
時間内にベストのパフォーマンスを！

『残業ＯＫ』の風土打破



残業の特性を把握する



残業の特性を把握する



当たり前にやっていたこと、
無駄なことを徹底して省く
改める勇気をもつ。



個人ワーク①

自分の職場を見直そう

□自分の職務内容を俯瞰的に見る。

□どの項目において『無駄』がある？

□利用者と直接関わらない業務については
削減と改善しやすい。



業務を３つに分ける癖をつける。

Ａ：重要かつ緊急

Ｂ：重要だが緊急ではない

Ｃ：緊急だが重要ではない

優先順位①
自分が早急に取り組むべき業務

優先順位②
タスクに落とし込む。
期限付きで行う業務

優先順位③
部下・他者に任せるべき業務



経営陣、管理職は削減した時間を
マネジメントに充てることが重要。



朝礼

利用者数の把握等、集合し
なくても出来る。

情報共有は大切だが、毎日集
まるという膨大な時間量対
効果を考える

自己満足に陥っていないか
現場の本音は『忙しいのに』



記録 その記録は、本当に活かされ
ているのか？

書きにくい、見にくい様式に
なっていないか？

ＰＣに移行できているか？

管理はできているのか？

トータルライフ・簡素化

日々変化のあることを入力



会議 全スタッフ参加型の会議は本当
に意味があるのか？

話し合った結果より、議論した
ことに満足していないのか？

議題（レジメ）を事前に示す

時間を徹底的に意識する

議事録はその場で作成
翌日に絶対持ち越さないこと



ミーティング

定例会議よりも重要度高い

毎日、朝夕の時間を軽く見ない
（毎日30分×365日＝182時間）

時間圧縮、意味のあるものとする
ため、様々なルールを策定



伝達ツール

・複数のツールを一本化
（連絡帳、ホワイトボード等）

・無料のグループウェアを
活用（サイボウズライブ）

・手書きはＰＣに移行
（アナログの方が早い場合も
ある）



一斉出勤・一斉退勤



年収も大切だけど、自分は『時給幾ら』で働い
ているのかも大切な価値観です。





時間は『ない』のではない。
時間は『作る』ものである。

時間を作るという作業は、
『優先順位』を決めること、
『業務削減』すること。



腰痛・労働事故ゼロ編



介護をもっと『楽しもう』

介護＝きつい
当たり前ではない。

楽に介護すると言うと
『手抜き』のようにとら
れるが、便利な用品を
適切に使用することで
劇的に負担を減少する
ことが出来る。



労働安全チェック

・毎月どの介助、
業務に負担が
かかっている
かを検証。

・対策を検討し、
毎月進展状況
を確認。



・毎月１回は管理職、
役職者で全館の安全
巡回チェック
（防災・リスク除去）

・衛生レベルを設定
して、危検因子の除去。

・危険個所、不衛生な場
所を写真付のシートで
周知。

『４Ｓ活動の徹底』



・昼の休憩時に『昼寝』を
推進。

・仮眠用の布団を充実させる。

・芳香剤などでリラックス
効果高める。

・漫画や雑誌を持ってくる。

・ＷiＦi設置



メンタル不調ゼロ編



心身への負担緩和

・スタッフを大切にするという観点からも
心身の負担緩和は重要項目。

・メンタル不調は、不調になってからではな
く『予防』＝『日頃のケア』が重要。

・見えない『重圧』をどのように除去するか。



『トーキングの実施』

①主任が実施。

②毎月定例で10分程度。
（安定している場合隔月）

③悩み相談だけではなく『指導』
『法人の思い』を伝える場。

④基本マンツーマン。



・休日の会議

・看取り等への強制参加

・自己学習という名の研修

・勤務30分前の情報収集は
常識という教え

・お土産の持ち込み禁止





・組織対応

・度を超えた苦情には毅然と
対応。

・利用者からの暴力、暴言を
どう捉えるか。

・クレーマーマニュアルあり。
（顧問弁護士と策定）

『クレーム処理対応』



『利用者からのハラスメント』

・現在大きな問題となっている

・仕方がないと黙認していては
絶対にいけない。

・早急に担当者を変える、家族
への事情説明。

・職員は事業所の対応を見てい
ることを忘れない。



休みやすい環境構築



フォロースタッフの増員①

・直接（介護・保育）に
関わるスタッフの業務を
専門職でなくても出来る
業務に分けてワークシェア
を実施。

・障がい者、高齢者雇用を
積極的に進める。

・専門系の職種より採用が
格段に容易。意欲高い。



フォロースタッフの増員②

・シーツ交換、タオル畳
・食器洗い、清掃全般
・洗濯・営繕、物品修理
・見守り、
・クリーンワーカー、運転
清掃員、ヘルプスタッフ

・障がい者雇用率：５％
・短時間パートＯＫ



人材確保レベルの設定

 
セクション スタッフ数 状況 人材確保レベル 

特養 

○○ 

13 人 公休がとれない 3 

14 人 

必要最低限 

・有給とれない 

・公休は確保できる（31 日） 

※但し月の日数が 30 日なら応援が5 回必要。 

 

2 

 

15 人 
・有給とれる 

・希望休も概ね可 
1 

16 人 ・人事異動を行え、且つ有給とれる。 0 



『シフトのルール設定について』

①シフトは職員にとって非常に
重要なもので、注視している。

②シフトについては、不平不満が
出やすいため必ず『ルール』を
設定すること。

③シフト開示は出来る限り早くす
ること。

※特に盆正月ＧＷ前。



『有給休暇について』

①毎月、１人１回は有給を取れる
体制を構築。

②有給がとりきれず２年後に失効
する部分については最大30日間
を『育児・介護・看護』限定の
休暇として貯めておく。

③１時間単位での取得可。

④入職と同時に３日付与。



『パート特例システム』

①夜勤、ケアプラン担当、委員会
の受け持ちはなし。

②土、日、祝祭日は基本休み。

③出勤可能時間、曜日などにより
時給に格差をつけている。

④信頼性高いスタッフの契約期間
を無期とする。



『ＷＬＢのしおり』

①残業撤廃に関すること

②余暇の時間を大切にすること

③育休、介護休暇に関すること

④男性の育児参加（イクメン）

⑤共働きの勧め





不平不満が蓄積されないためには
【ルール】を設定すること。

そして、そのルールを『見える化』して
おくことが重要。

見える化するには『イラスト』や『数値
化』等の工夫が効果的。



良好な人間関係

その２
良好な人

間関係





チームワーク（人間関係）の重要性
①『楽しさ』だけではなく必ず『規律』を求
めること。福祉現場にこそ規律が必要。

②人間関係はスタッフにとっては離職の重要
ファクター。重要課題である。

③良好な人間関係は放置していては自然に構築で
きない。

④正直者が馬鹿を見ない風土。離職を恐れて指導
出来ないことが一番のＮＧ。

⑤たかが挨拶、されど挨拶。



ＴＨＥ ＥＤＥＬ ＷＡＹ

①スローガンとして覚えられるように

②職員の指針として明記。

③理念を具体的に明記し、なおかつ『実践』する
ことが重要

④『法人行動宣言』
外部に『宣言』するという発想



労働トラブルをなくそう

①『入職時』にしっかりと取り決めをしておき
詳細まで『労働契約書』に記載する。
（特に土日祝の休日等はトラブルに繋がる）

②『退職時』は捨て身になるスタッフもいるため
要注意。（有給の取り扱い等）

③問題行動のあるスタッフを絶対に放置しない。
是正、改善してもらうためにも諸規定を整備
する。（就業規則、懲罰委員会規程等）
（規程整備せずに対峙するのは危険）



『徹底した規程整備』

①就業規則・服務規律

②労働契約書・退職届・診断書様式

③誓約書関連

④懲罰委員会



『専門家の協力バックアップ体制』

①顧問弁護士、社労士のフォロー
体制。→本部で対応可能？

②定期的な勉強会開催。

③トラブルを未然に防止するため
の助言、指導



『モラルハラスメント防止ブック』

①モラルハラスメント防止教育

②セクハラ、マタハラ、パワハラ

③フローチャート

④ポスターにして掲示





・スタッフのイベント企画

・イベントはどの年代も参加
してもらえる工夫を。

・イベントレポートを作成

・委員は互助会と兼務

・法人内広報誌（大輪）
の作成



・スタッフのファッション
自慢

・ライブヒストリー

・愛車自慢

・イベントレポート等多数

『大輪』







従来の価値観を転換

■飲み二ケーション
■親睦旅行
■休憩時のコミュニケーション
■お歳暮・お中元・年賀状
■お祝い・お祝い返し

コミュニケーションをとらなければならない
と思うと、余計にこじれる。



企画は誰がきめるのか？



グループワーク

①所属・役職・氏名・悩み・研修参加目的
②司会・発表をじゃんけんで決める。
③記録については『各自』で記入。
④施設に持ち帰り活用できるように。



グループワーク・演習①

困ったスタッフへの対応



スタッフ Ａ

私は以前、働いていた職場のケア
方法こそが一番だと思っています。
前の職場では上司の命令もなく、
職員同士がルールを決めて働ける
環境でした。今の職場のルールは
上から押さえつけられるようで納
得できません。だからヤル気も起き
ず、不平不満ばかりが蓄積して利
用者の前でも職員の悪口を言って、
憂さ晴らしをしています。



僕はオーナー（上司）が嫌いです。
だって僕たちスタッフがいるから
オーナーとして振る舞える訳でしょ
う。一番苦労しているのは、僕た
ち現場のスタッフです。だから、
オーナーの言うことは基本聞きま
せんよ。オーナーも僕が辞めたら
こまりますよね。ただでさえ人材
不足なんだから。

スタッフ Ｂ



私は、常に忙しいんです。いっぱい
やらなければいけない仕事がある
んです。だから事務所から出て、現
場の仕事を手伝うことはできませ
ん。現場が忙しいのはわかりますが、
介護は私の仕事ではありません。
管理職としての私の忙しさは私に
しかわかりません。

管理職



①それぞれの登場人物に対して、どのような対応
をとることが適切だと思いますか？

②普段、どのような指導や対応を行っています
か？（心掛けていること・秘策・ノウハウなど）



解説
解説：指導に関する共通ポイント

①個別指導。（人前多数の前で叱らない）

②『なぜ』、その行動が悪いのかを具体的に説明。

③人格を責めない。

④規則に則った指導（就業規則・服務規律等）

⑤離職を恐れないこと。敢無く離職する場合、止めない。

⑥信賞必罰



解説解説：スタッフＡ

■中途採用者に対しては、本来は入職時に前職場のルールや考え
と異なることを説明しておくべきである。

■しかし、すでに入職後、経験年数が経過している者については、
『服務規律違反』として就業規則に基づきながら、指導すること
が効果的。
■利用者の前で職員や職場の愚痴を言うことは『不適切ケア』とし
て、虐待に通じず重大事案として厳重注意。

■指導しても改善が見られなくとも、粘り強く指導する。（記録残す）
■改善の余地がない場合は、懲罰発動。



解説解説：スタッフＢ

■スタッフＢが退職しても全く困らないことを説明。
■離職を恐れて指導出来ず、付け上がらせることが一番の弊害。
■予め補充人員を獲得できればベスト。仮に補充人員が取れなくて
毅然と指導すべき案件。
（自分が現場に入ってでも対応する覚悟が必要）

■そもそも、オーナーが嫌いということを発言できる時点で職場の
風紀、モラルが著しく乱れている。



解説解説：スタッフＣ

■仕事の範囲を『自分で決めさせない』こと。
■仕事の範囲を決めるのは、『事業主』であることを規則に明記。
■業務分担表として、当該管理者が行う仕事を明確に提示しておき
労働契約を締結する。

■業務分担表に明記してある業務を自己都合で行わない場合には
服務規律違反として毅然と対応する。







パワーハラスメントについて

□職務上の地位や人間関係など
職場内の優位性を背景に、適正
な範囲を超えて心身の苦痛を与
える、職場環境を悪化させる行為。

□上司から部下へのイジメだけでは
なく先輩、後輩間や部下から上司間
でも行われる。(人間関係、専門知識、
経験などが優位性に含まれる）

□業務上の適正な範囲内であれば、
パワハラには該当しない。

例：稼働率のアップや事故防止に対する
指導など。



パワハラを受け適応障害に・・・（判例）

Ｋ社会福祉法人のデイのセンター長であった原告が上
司の常務理事からパワハラを受けていた。
①利用者数が伸び悩むデイの利用率アップのため、近
隣住民宅へチラシを配布するよう複数回指示した。

②利用者増加のため対策を立てるよう会議で求めた。
③センター長が物品購入許可を求めたが、事業推移を
見極めて購入を検討すべきと回答した。

④看護師が退職したため、求人広告を出したいと申し
出たが『あなたが必死になって探してきなさい』と叱
責され広告を出せなかった。

⑤受給要件を満たしていなかった助成金について、返
還金を減額させるため、シフトの作り直しを命じた。



裁判の結果

原告が相当程度の苦痛を受
けたことは認められたが、
被告理事の行為はいずれも
職務遂行目的で内容は不当
ではないと判断された。

仮に本件で叱責の程度や頻度
がより強い場合は、パワハラと
認定される可能性が十分にあ
った。人格否定せず具体的な
指導内容を明確化させておく
ことが重要。



パワハラを過度に恐れない。

過度な人格否定や、私的なことへの
介入などをせず利用者の安全や経営
向上に関する内容を毅然と指導する
ことは、リーダーの役割。

揚げ足をとられないためには、パワハラ
がどういった物かを理解しておけば怖く
ない。

但し『冗談』が相手方にはパワハラとして
受け止められている可能性があり、留意
が必要。



事業所、仕事に必要なのは、まず『厳しさ』。
厳しさがあって、はじめて『温かさ』が活きる。

チームは良好に保つ意識をしないと崩れる。
自然に風通しのよい職場は作れない。



職場の雰囲気、風通し

職場の雰囲気を明るくするには、
『各スタッフが意識』しないと自
然には明るくならない。

例えば、あまりに細かいことにま
で監視されていては嫌気がさす。

リーダーは率先して『明るい雰囲気』
を作ることに努力する。人間関係を
『仕事』として捉える。



□情報伝達が上手く機能していない
□上司と部下が信頼しあっていない
□各職種が連携していない
□自分の意見が全く反映されない

全てはコミュニケーション
に付随している。



チームワーク≠仲良し

目 標

チームワークとは、個人がチームとして、まとまり、目標に向かって
協働することを言う。『仲良し』ではない。



事業所として『目標』を定めているか？

何でもよいので目標を設定することで
チームメンバーを一つの方向にむける
ことが大切。

チームに目標がなくただ単に業務をこ
なすだけでは風通しは良くならない。





将来性・

自己成長実
感

将来性・自己成長実感

その３



将来性・自己成長実感
①人間は刺激がないと飽きるという性質を持って
いる。『イベントや適度な責任』が必要。

②上昇志向が強い人間は、刺激がないと退職する。
飽きさせないことが重要。

③成長を実感できやすいよう実力の『見える化』
が必要。

④キャリアアップは『明確・具体的』でないと
意味がない。

⑤研修は内容ではなく『結果』にこだわる。



『正規職員登用制度』

①正規職員への明確な『道筋』を
示す。

②正規職員の比率を向上させるこ
とが福祉現場の人材確保におい
て重要。





新人教育の重要性

入職

☟

不平・不満・腐る

☟

すぐ離職



新人研修の重要性

・新人が入職する時間
「ゴールデンタイム」

・しっかりとした基礎がないのに専門知識
を詰め込むとつぶれてしまう。

・この白紙の状態にしっかりと理念を叩き
こめるかが勝負！



新人入職前研修



入職前の４日間。
モラルと規律を重視
毎日レポートと試験あり
最終論文あり
全員対象（雇用形態・職種）

※基本テキスト『新人学習帳』使用



『新人学習帳』とは？

①ルール・考え方の基本を網羅

②新人の心構えや注意ポイント

③理想論だけではなく、現実的
な内容を盛り込んでおく。

④実際に、入職後に起こりそう
なトラブル事例を列挙。

全36ページ



新人入職前研修のポイント

・入職前（実際に現場に入る前）に、どれだけ『初心の大
切』さや『モラル』『事業所のルール』等説明出来るか？

・試験やレポートも新人の時の高いテンションであれば
効果大！

・新人学習帳は法人オリジナルで、法人独自の考え方や
価値感を記載する。



介護福祉士国家試験サポート体制

①実務者研修の受講料の一部負担。
（行政の支援を調べる）

②非常勤の職員も対象検討。

③合格できるまで継続。

④受験対策講座は法人職員が講師。
問題集を渡すだけでも効果あり。



安定した所得・待遇

その４
安定した

所得・待遇



安定した所得・待遇

①介護報酬は今後より厳しさを増す。
より重要性を増す経営努力

②事業継続には人材に投資せざるを得ない。

③職員への情勢報告、情報提供を怠らない。

④限られた財源をいかに配分していくか。
バランス感覚が試される。

※一律支給で人材確保に繋がっているのか
検証が必要。



より貴重な非常勤スタッフ



処遇改善手当の支給（非常勤）



処遇改善手当の支給（夜勤一例）

従来の夜勤手当

処遇改善夜勤手当

夜勤手当を増額することで
インパクトを与える。



ボーナス・プラス・ツー



効果的なインセンティブ



効果的なインセンティブ



現実的な情報提供



求人広告 ＰＯＩＮＴ①

■支給額に幅を持たせない。
例：月給17万円～30万円以上等。

■下限のみ明示する。
例：20万円以上 ｏｒ 20万円～のみ。

■時給換算で明示する。

■手当（単価）はなるべく明確にする。





求人ＰＯＩＮＴ②

■求人広告をむやみに出さない。

■送迎車両、事業所玄関等に、『職員募集』の
広告を掲示しない。

■どうせ広告を出すのなら、『インパクト』を
『具体的（数字）』で示す。
→1回勝負で決めてしまう。

例：看護師『35万円以上』
※現在従事している職員との整合性を考慮。



人材獲得・イメージ

その5
人材

獲得策





人材獲得とイメージの関係性

■イメージを『戦略』として捉える。

■事業所のイメージをどう構築していくか。

■リクルートのみ強化するのではなく
全ての情報を公開し透明性をＰＲ。

■なるべく経費をかけない。



福祉業界が注意すべきポイント

・遣り甲斐、社会貢献といったワードでは
勝負出来ない。福利厚生・待遇について
他業界と勝負しなければならない。

・福祉業界が普通のことをやっても負ける。
スタート地点がマイナスから始まっている
ということを自覚する。

・小規模だから、収益性が低いから・・は
通用しない。



自事業所の『強み』について

・強み＝良い所、自慢できる、魅力、誇り

・強みは多いほど良い。どれだけ強みを作れるか。
強みはスタッフの帰属愛に繋がる。

・強みは宝。如何に外部にＰＲできるか。魅せ方。

・外部に積極的に発信していくことが重要。
（発信の仕方はＳＮＳや職員の口コミなども有効）



自法人のＰＲできるところ（昔）

■割と施設が新しい
■エーデルという施設名
■スタッフが若い

使える長所はたったこれだけ。
ブログだけで終わっていた。



自法人のＰＲできるところ（現在）

■ＷＬＢ推進 ■イクボス ■給与向上
■酸素カプセル ■海外旅行 ■クラブ
■バリスタ ■ファイテン ■インターバル
■インカム ■清潔・透明性 ■外部講師
■経営力 ■キッズクラブ ■執行室
などなど、盛りだくさん。

常に時代を見据え決断。そしてどんどんＰＲ！



ＰＯＩＮＴ

魅せる＆魅せ方

■魅せない＝やっていないのと同じ
■どういうイメージで魅せるか？
コンセプトを明確に。

■写真やイラストを多用。
■キャッチコピーで覚えさせる。
■カメラ・一眼レフを購入せよ。
■メディアの力を利用。



コンセプト（大）を決める！

■クリーン、清潔、新しい
■温かみ、ハート、人とのふれあい
■高待遇、高収入、福利厚生充実
■若さ、活気、エネルギー
■透明性、健全な経営

基本的な法人の『柱・方向性』を決めるこ
とで、『デザイン』『イメージ』を固めていく。



キャッチフレーズを決める！

■地域圧倒的ナンバーワン！
■トリプルゼロ
■ボーナス・プラススリー
■エーデルサポート21
■超働き方改革

語呂、覚えやすいワード、多少オーバーに名称をつける。
すでに働いているスタッフにもＰＲできる利点あり。









ＰＯＩＮＴ

就職パンフレット

■人材獲得において非常に大きな
ツール。

■業者に任せなくとも良品が出来る。
■どうしても作れない場合は、業者
に依頼するが、ＰＲ出来る部分を
最低でも10個以上は設ける。

■絶対に『嘘』は記載しないこと。
採用後、トラブルに繋がることも。











『全ての資料が対象』



『メディア戦略』



ＰＯＩＮＴ

施設見学①

■ただ単なる見学で終始するのではなく
施設見学＝楽しませる意識を持つ。

■いかに見学者を、その気にさせるか？
感覚的にはプレゼント同じ。

■対応職員にトレーニング・シュミレーショ
ンをさせる。



ＰＯＩＮＴ

施設見学②

■館内の清潔度。

■匂い＆音（音楽）

■職員の態度（挨拶・愚痴・茶菓子）
担当職員以外にも好印象を徹底させること。

■資料提供



『館内のイメージ』







ＰＯＩＮＴ

ホームページ①

■法人、事業所の『顔』となる。
■コンテンツは『誰が』『どの情報』を
必要としているかを考え発信。

（例）
料金表→なし 財務情報→なし
ブログ→あり（書きやすい）
・・・・では、情報としては全く不足。
利用者だけが閲覧しているのでない。



ＰＯＩＮＴ

ホームページ②

■デザイン性を重視。
・古いデザインでは見向きされない

■更新はこまめに・・・。
→ブログだけの更新ではいけない。

■見やすさも必要だが『インパクト』も
重要。



『ホームページの重要性』





・夫婦、兄弟、親子の近親者な
ら双方に手当支給

・求人広告よりもよほど効果的。
・同伴出勤など特典をつける。
・夫婦で就労、現在『5組』

※紹介者ということでむやみに
指導等に差を設けないことが
ポイント。

『ファミリーワークシステム』







60歳

65歳

70歳65歳

再雇用



厚生年金（２階部分）

拠出年金（3階部分）

国民年金（１階部分）



自事業所の『弱み』について

・弱み＝解決すべき（しなければならない）問題

・批判したり環境や時代のせいにするのは簡単。

・どうすれば改善するのか徹底的に考えること、
経営努力しなければ生き残れない。

・弱みを克服するために弱点を一つずつ潰してい
く。



『稼ぐ』ことは悪ではない。

・稼ぐという意識は悪ではない。
・稼がなければ効果的な手は打てない。
・稼ぐ⇒人材に投資⇒サービス向上・拡大
・満床、高稼働率はマスト。
・保険制度だけに頼らない経営。
・人の道から外れない。



4つの『こだわらない』

■新卒にこだわらない。
■資格・経験にこだわらない。
■年齢にこだわらない。
■国籍にこだわらない。

あらゆる階層を採用する。ダイバーシティを強化する。

素人をプロに育てるノウハウを持つ。



約40％

10年前 現在

入職待ち



本日、説明した資料がＣＤ収録！
自施設でカスタマイズして使えます！




