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定着・退職の割合と内訳

１ はじめに 

少子高齢者が進むについて、労働人口は減少している。特に介護の業界では、人員不足に悩まさ

れており、特定のスタッフが過重労働になっている。さらに、不規則な勤務形態であるから体調

を崩すことが珍しくない。しかし、言い訳ばかりしても前にすすまない。そういった負のスパイ

ラルを打破すべく、あえてこのようなテーマで挑戦することにした。なお、今までは、募集をし

ても応募が無いことから採用活動に目を向けていたが、今回は、縁あって仲間になる方の採用か

ら OJT、その後のフォローまでをどのようにかかわっていくかを検討し、具体的に実践した。

２ 事例や取組の紹介 

（現状はどうか？）

～あなたと働きたい！を表現する 心構えと多様性の受け入れ～ 

神奈川県川崎市

小規模多機能／グループホーム 上布田つどいの家

ハウス長 谷 大樹

人件費だけで 

485,211円/年 
約 40,000円/月 
が発生していた！ 

OJT中に退職＝無駄な人件費



一方で、OJTをおえて独り立ちしたスタッフは、比較的長く勤めている。以上のことから、入社
2ヶ月以内の退職率を下げることを目標とし、現状の退職率 38.5%から 20%に下げることを目標
値とした。

（どうしてできていないのか？）

退職の理由を相手にするのではなく、自分たちのこととして捉え、①研修する研修を受けていな

いこと②面接時のマニュアルがないことが問題であると仮説を立てた。

（取り組むべき問題と対策）

１）研修する研修を受けていない。

① OJT研修をハウス内で共有する。（相談役の設置）
② 外部のコーチング研修を受講する。

③ 個人的なきめ細かいフォローを行う。（覚えの速さや経験にあわせたサポート）

④ 作業よりフロア対応最優先を徹底する。

⑤ 楽しい職場と思ってもらえる OJTにする。
⑥ ウェルカムの姿勢を示す。

⑦ 「大丈夫！」と思える声掛けリストを作成する。

⑧ 研修から独り立ちまでのフローを作成する。

２）面接のマニュアルがない。

① 面接から採用までのフローを作成する。

② 施設の概要の説明マニュアルを作成する。

③ 質問マニュアルを作成する。



④ 入職前にボランティアとして見学をする。

上記、対策のうち１）②以外を実施した。

３ 考察 

（どんな効果があったかな？）

新規採用 7名のうち、試用期間中の退職は 1名。退職率は、16.7%で目標値を達成した。また、
目に見えない無形の効果として、新人の方を「ウェルカム」の姿勢、気持ちで迎えられるように

なったことと、人員不足で苦しい時は、「みんなで何とかしよう」とシフト作成に協力的になった

ことがあげられる。さらに本来の目的以外に波及される効果として、当事業所にあった OJTマニ
ュアルや声掛けリストを作成できた。また、既存のシフトだと当事業所にあった方しか採用でき

ないため、育児中の方の活躍の場として時短勤務を導入し、実際に受け入れることができた。

（効果を維持するためには？）

採用では、「運営理念や介護方針に共感しているか？」が最も重要なポイント。OJT は、退職率
を下げる（＝定着率を上げる）ために、マニュアルを中心にしつつ、入社の経緯、経歴を考慮し、

個別に行うこと。個別とは、丁寧にということ。初日はオリエンテーション、2～5日は、担当者
がシフト外で OJT を行う、シフトの流れを概ね理解できたと判断した段階でシフト内での OJT
へと引き継ぐこととした。

（活動の振り返り）

・採用と定着は別の問題だとわかった。採用においては、「人員不足」だからと言って、すぐに採

用と決めては、ミスマッチになりやすい。何をどれだけ共有できるかで冷静に判断する。一方で、

定着は、個別に丁寧に行う。

４ おわりに 

今回は、重要かつ緊急の問題に取り組んだ。これは、管理者だけではなく、実際に OJTを担当す
る、現場のスタッフと力をあわせて、「事業所として」取り組むものであると理解した。今、働い

ているスタッフには、「つどいの家で働けて幸せ」と思ってもらえるような取り組みを考えていき

たい。人が人を呼ぶ、そんな職場にしたい。

活動メンバーと関係者


