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今回発表の

事業所や

サービスの

紹介

当施設は、練馬区大泉学園町にある入居者５０名、短期入所者６名の施設。法

人としては、他に入居６０名、短期入所８名の指定介護老人福祉施設があり、

法人職員数は、１００名を超える。 

《１．研究前の状況と課題》 

 平成 24年7月、ショートステイ利用のご家

族より、「新人の独り立ちは、誰がどのような判

断根拠の下行っているのか？研修体制等はしっ

かりしているのは分かっている。期待しているか

らこそ、しっかりしたものを作って欲しい」と求

められた。そこで、この問題に対し課題抽出行う

と下記の課題が見えてきた。 

①採用する人材を、中途ではなく新卒にシフトし

てきた。介護を専門的に学んできていない学生の

応募そして採用も増えてきており、一から教え、

出来るようにして行く育成システムが必要にな

っている。 

②利用者個々に対する援助スキル評価は可視化

されていたが、介護職としての基本的な知識・技

術の客観的評価が明確に表記されていなかった。

よって、介護職として総合的に見た上での独り立

ちさせる根拠が曖昧で主観的であった。 

《２．研究の目標と期待する成果・目的》 

そこで考えていったのが、育成システムや方

針、スケジュールを明確化し、新人に求める要

素を具体化した介護新人用育成本を作り、客観

的評価を行えるようにする。その見直しが、よ

りよい新人教育に結びつく事を目標とし、進め

て行った。 

期待する成果は以下の点。 

①介護新人職員に求める要素別レベル評価項

目を作り、客観的評価する事で、進捗度や独り

立ち判断根拠を明確にできる。 

②施設の基準書に基づいたケアを、新人の頃よ

り自然な形で出来るようにする事で、ケアの標

準化を高めていく。 

③求められている姿や進む道に始まり、指導を

受けて行く中でのチューター・上司のフォロー

体制や関わり方も含め育成システム可視化を

行う事で、共通の考え・視点のもと、協働で行

えるようにしていく。 
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《３．具体的な取り組みの内容》 

 まずは新人職員に対し、育成システムを身近な

ものとして体現できるよう題名を『私の成長記録

～新任職員版～』とし、育成本作成。平成25年

度4月より実施する事を当面のゴールとし、それ

に向け逆算し計画設定する。 

10月 ①法人運営会議にて承認を得、迅速に動

き始める。②法人内キャリアパスの見つめ直しを

行う。③今までのチューター指導と新任職員育成

システムの振り返り行い課題整理。④課題をもと

に育成スケジュールを具体化。⑤『私の成長記録』

作成に取り組む。 

11～1月中旬 法人各事業所の課長が集まり、

説明し、見直しを図る。特に介護スキルチェック

表は、施設の『人財』を創っていく下地になる部

分なので、基準書を基にし、多角的視点で意見出

し合う②法人人材育成委員会にて報告 

1～2 月 指導職階層別研修にて、育成本と指導

職の関わり方説明。指導職の要望踏まえ、修正加

え完成。 

3月 チューター研修にて、『私の成長記録～新

任職員版～』説明。チューターとしてのスタンス

や教え方、スケジュール管理以外にも、介護スキ

ルチェック表各項目の根拠も、入職時研修講義内

容を基に説明行い、自身の業務を振り返って頂

く。 

4月 新任職員入職時研修より使用開始。 

5月 使用状況確認し、更にチューターフォロー

アップ研修にて進捗度確認や再習知図る。 

6月 マネージャー・チューター・新人職員にア

ンケート配布。内容は「以前と比べて新人職員指

導はどうか」の自由記述 

《４．取り組みの結果と考察》 

アンケート結果（１６件回収） 

・課題がわかり、今後を考え易い（１１件） 

・進捗状況がわかり易い（５件） 

・チューター、マネージャーの連携が取り易い（３

件） 

・到達項目が時期によって明確化されていて計画

的に進められる（３件） 

・新人とのコミュニケーション増（２件）

・指導の進め方や方針が明確で迷わない（１件）

・シフト作成例あり、予定が組み易い（１件）

・介護の指標になる（１件） 

結果として、例年に比べ進捗状況が格段に早

く、更に確実性が高い。アンケート結果から見

てとれるように、統一した方向性へ可視化され

た事により課題抽出がし易く、計画的に進めら

れ、期待通りの成果になったと考えられる。 

 独り立ちに当たっては、まず新人とチュータ

ー・マネージャーとの面接があり、独り立ち推

薦できる状況であれば、新人と課長・施設長の

面接を行う。最終判断は施設長が行う。このよ

うなプロセスを踏み、多数の目を通す事によ

り、判断根拠が明確になった。 

《５．まとめ、結論》 

運用が上手く進んだ背景として、計画性、他

職種による多角的な視点での検証、幅広い階層

への周知が考えられる。課題は、全職員への周

知まで到っていない点や運用に当たってのＱ

Ａがあるとなお良かったかと思われる。 

今回の『私の成長記録』は、新任職員版であ

り、『人財』になる為のレールに乗り、次のレ

ールまでの道標の手段。キャリアパスには、ま

だ先がある。ここだけで終わってしまっては意

味がない。初級・中級・上級…そして各職種、

更には中途採用と道標を作っていく事を継続

していく。 

《６．倫理的配慮に関する事項》 

本研究発表を行うにあたり、職員に口頭にて確

認をし、本研究発表以外では使用しないこと、

それにより不利益を被ることはないことを説

明し、回答をもって同意を得たこととした。

《７．参考文献》 

橋本正明『介護施設における人材の育成・確保

に関する研究』論文 

《８．提案と発信》

キャリアパスシステムという理想の形がある。

このシステムを、ただ存在するのでなく、個々

の育成があるからこそ生きてくる形にしてい

くには、身近に感じられる『つなぐ為の＋αの

働きかけ』が必要と感じる。 
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