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職員の不安の解消のため、人事の枠組

みを創る 

「福祉は『やりがい』『生きがい』の仕事」。 

そうは言っても、職員にだって家族や生活があ

るのに給料は安い。『やりがい』のみを原動力に

仕事をしていたら、『やりがい』のある仕事はい

つの間にか『片づけ』仕事になってしまい、何時

しか『やりがい』までなくなってしまう。 

同法人がキャリアパスを導入した契機は、職員

がこのように福祉の将来に不安を感じるように

なっていることや、努力したことや資格を取るこ

と、研修に出て学んだことが報われるのか、とい

う疑問が表面化したことでした。 

もう一つは、小規模事業所であれば職員数も少

なく、評価者は一人で事足りましたが、事業が多

面的に拡大し職員数が増えたことで評価者も多

数が必要となりました。そして、職員一人ひとり

を公正かつ適正に評価する処遇を実現するため

には、評価する側の「ものさし」を統一する必要

性が出てきたのです。 

職員のやりがいをなくしたくない。そして福祉

の仕事に携わって働く人達の給与を、意欲と能力

に見合ったものにしてあげたい。そんな想いから、

同法人は職員が経験やスキルを基に昇給・昇格で

きる人事システム創りに取り組み始めました。 

職員のモチベーションと生活を支え

るキャリアパス要件を構築 

 まずは人事制度の根幹となるキャリアパスで

すが、人そのものの能力の向上段階に応じた処遇

を可能にする３階層６等級に分けています。（図

表１） 

階層を（Ｐ）ﾌﾟﾚｰﾔｰ、（Ｌ）ﾘｰﾀﾞｰ、（Ｍ）ﾏﾈｰｼﾞ

ｬｰの３階層に区分したものを更に６等級に分け

て位置づけています。 

管理職は（Ｍ）ﾏﾈｰｼﾞｬｰ階層の５等級以上とし

ています。そして進級と昇格を分け、同一層内で

のステップアップは進級とし、上位階層へは昇格

とし、昇格は多面的評価で行ないます。 

具体的には進級・昇格の要件を、資格要件や人

事考課の評価、経験年数だけではなく、等級に応

じて、上司の推薦や試験・面接審査を経るなどの

様々な角度からの評価に比重を置くものとなっ

 

働きやすく、生活を支えるキャリアパ

スでモチベーションの向上へ 

 

特定非営利活動法人北アルプスの風は、平成

14年、利用者がたった 3人の介護事業から始ま

りました。 

今では関連法人を設立し、高齢者だけなく障

害福祉サービス、介護人材育成や若者の社会参

加支援と多岐にわたる事業を大北地域及び安曇

野市で展開しています。 

これほど事業が多面化した成因は「地域に必

要だったから」と、「困った人は見捨てられな

い」から。地域のニーズに応じて事業を展開し

ていくうちに、今では地域の方々から“困った

ときの北アルプスの風さん”と呼ばれていま

す。 

しかし、事業規模を拡大したことで同法人は

新たな局面を迎えます。そして人事制度の整備

に動き出すことになりました。 

 
 

名称 北アルプスの風グループ 

（特定非営利活動法人・株式会社 

北アルプスの風） 

設立 平成 14 年 6 月 

所在地 大町市大町 2790 番地 2 

安曇野市豊科南穂高 2240‐1 

事業 高齢者サービス、障害福祉サ―ビ

ス、介護人材育成、ひきこもり等

若者社会参加支援 

従業員数 約 170 名 
１ 

事例⑥ 北アルプスの風グループ 
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ています。 

さらに、社員一人ひとりが仕事を理解し行動

できるように仕事内容とレベルを明示していま

す。これを自己啓発やＯＪＴの道標として、また

人事考課の客観的な「ものさし」としても使って

います。（図表２） 

人事考課の考課要素に「おもてなしの

心」と「福祉の仕事の職業倫理４か条」

を組み込む  

昇給・進級・昇格をするためには、人事考課（評

価）が必要となります。 

そこで同法人では、３つの考課項目（①業績考

課、②意欲態度考課、③能力考課）を組み合わせ

た人事考課を組み立てました。 

この人事考課の①と②を年２回、③を年１回実

施し、①・②は賞与に重視され、③の能力考課は

主に昇給・進級、昇格等の処遇に反映されるよう

になっています。 

この人事考課の手順は、まず最初に自己評価

（セルフチェック）の後、管理職が評価をし、事

務長が取りまとめる仕組みです。 

また考課の内容は、あくまでも福祉の職場にお

ける人事考課にふさわしい内容で作成されてお

り、特に目を引くものとしては、「業務・意欲態度

考課」の考課要素に「おもてなしの心」と「福祉

の仕事の職業倫理４か条」を取り入れています。
（図表３） 

この２点は、福祉を支える者として、年に２回

【人事考課項目のねらい】 

 

６等級

［部長及び同等職］
介護福祉部部長
障害福祉部部長

事業開発・人材育成部部長

341,000～
550,250

５等級

［課長及び同等職］
施設職

統括管理者
かいごの学校長

8 ∞
212,000～
351,500

４等級
［係長及び同等職］

事業所管理者
6 ∞

186,000～
280,900

３等級

［主任及び同等職］
介護・看護主任
主任生活相談員

主任サービス提供管理者
主任サービス管理責任者

主任相談支援専門員
事務主任

4 ∞
155,000～
224,300

２等級

生活相談員

サービス提供責任者

サービス管理責任者

相談支援専門員

事務主事

3 6

・介護福祉士実務者研
修修了
・介護職員初任者研修
修了
・訪問介護員２級

150,000～
203,000

１等級 係 3 4
135,000～
173,700

職能分類

対応業務 対応職位 地域選択制

滞留年数

資格要件
階層

給与

各種手当等級 標準 最長
給料月収水

準（円）

○役職手当
○資格手当
○会議手当
○処遇改善手当
○事務担当手当
○食事担当手当
○夜勤手当
○住宅手当
○家族手当
○通勤手当
○退職金制度一

般
職

（
Ｌ

）
リ
ー

ダ
ー

管 理 補 佐

実 務 習 熟

［福祉職］
・介護福祉士
・社会福祉士
・精神保健福祉士
・介護支援専門員

［医療職］
・看護師
・准看護師
・理学療法士
・作業療法士

※理事長が同等の能力を有す

ると認めた者

（
Ｐ

）
プ
レ
ー

ヤ
ー

実 務 補 佐

指 導 援 助

実 務 定 型

管
理
職

（
Ｍ

）
マ
ネ
ー

ジ

ャ
ー

組 織 統 括

管 理

業 務 責 任

オ
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ル
エ
リ
ア
社
員
（全
地
域
異
動
社
員
）

エ
リ
ア
社
員
（地
域
及
び
職
務
分
野
限
定
社
員
、
但
し
シ
フ
ト
勤
務
が
可
能
な
者
）

変
更
可
能

（図表１：職能資格等級フレーム（抜粋）） 

① 業績考課 
経営への貢献度を端的に表すもので、仕事の量と仕事

の質の目標達成度について、「過去形」で評価するもの。 

② 意欲態度考課 
組織の一員としての自覚を身につけて行動している

かを「過去形」で評価するもの。 

③ 能力考課 
職務行動を根拠に必要な能力を身につけているかを

「現在形」で評価するもの。 

等級 主な職務内容 求められる能力

3等級

（下位等級の職務に加えて）

○サービスの質の管理

○新規利用者の対応手順の作成
○家族対応

○地域、他機関、他職種との連携・協力業務
○サービスの業務改善

○後輩指導

○業務の目標を立て、課題解決に取り組む能力。
○当該分野の高度かつ適切な技術を身につけ、同僚、後輩に対

してモデルとなり得る能力。

○各種プラン、プログラムを作成しサービスの質の向上、改善を
成し遂げる能力。

○地域資源を活用して業務を推進する能力。
○研究活動や事例発表などを通じて知識・技術等の向上を図る

ことができる能力。

○後輩を育てるという視点を持って、助言・指導を行える能力。

2等級

○個別援助計画の作成

○個々のニーズに応じた介護の実施
○応用介護、健康管理

○日常活動援助

○報告・連絡・観察・記録
○介護・委員会参加

○外部研修参加

○専門的知識・技術の応用的実践ができる

○職場の課題を発見し、チームの一員として課題解決に努める。
○ケアプランの内容を理解し、個別援助計画を作成する能力があ

り、サービスを実践できる。

○職業人としての自分の将来を設定し、具体化することができ
る。

○地域資源の活用方法について理解できる。

 

（図表２：等級別職務内容と求められる能力（抜粋）） 
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の人事考課で必ず確認をして、人材育成に繋げた

いという考えがあります。 

 管理職も人事考課を行うことで、部下を育てる

ものさしができたこと、そして部下を育てるため

に必要な資質を身につけるきっかけになってい

ます。 

他職種の経験を吸収する柔軟さが地

域貢献への近道であり、新たな雇用を

生む 

「おもてなしの心」は、他事業所から転職して

きた職員の経験が生かされたものです。 

同法人は中途採用者も多く、他職種からの転職

者の前歴・経験も良いサービスを提供するヒント

を教えてくれる、と神谷代表は言います。 

また、ニーズに合わせて小規模事業所を立ち上

げ、増やすことで、若い世代が比較的早くリーダ

ー階層に昇格することができ、それが若者世代の

モチベーションの向上や、自己実現にも繋がりま

す。これは、神谷代表の「若い人たちも‟いいもの

“を持っているので、早めに色んな経験をさせて

あげたい」との想いがあるからです。 

 

職員自身がキャリア形成や働き方を

選べる地域選択制の導入 

同法人の特徴的な仕組みの一つは、職員自身が

働く分野や地域を選択できる制度を導入してい

ることです。それがオールエリア社員（全地域異

動社員）とエリア社員（地域及び職務分野限定社

員）の区分です。 

以前は主婦の方は異動が難しいとの理由から

正職員になれず、パート勤務を余儀なくされてい

ました。しかし、新たに「エリア社員」という形

を作ったことで、通勤可能な範囲のみで勤務でき

るようになりました。またパート社員からエリア

社員として、昇給・昇格ができる仕組みにもなっ

ています。そのほか、エリア社員は事業所限定で

働くこともでき、障害福祉サービスのみの勤務や

グループホームのみの勤務など、自身の専門分野

に限定して働くことも可能です。 

図表３：（業績・意欲態度考課） 人事考課表（P）ﾌﾟﾚｰﾔｰ階層〈1等級・2等級用〉（抜粋） 
内容 考課要素 定　　　義 着　　眼　　点 評　　　価

　　　　　　　S　　　　A　　　　　B　　　　C 　　　　D 

自己評価　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

一次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

二次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

　　　　　　　S　　　　A　　　　　B　　　　C 　　　　D 

自己評価　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

一次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

二次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

　　　　　　　S　　　　A　　　　　B　　　　C 　　　　D 

自己評価　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

一次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

二次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

　　　　　　　S　　　　A　　　　　B　　　　C 　　　　D 

自己評価　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

一次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

二次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

　　　　　　　S　　　　A　　　　　B　　　　C 　　　　D 

自己評価　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

一次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

二次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

　　　　　　　S　　　　A　　　　　B　　　　C 　　　　D 

自己評価　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

一次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

二次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

　　　　　　　S　　　　A　　　　　B　　　　C 　　　　D 

自己評価　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

一次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

二次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

　　　　　　　S　　　　A　　　　　B　　　　C 　　　　D 

自己評価　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

一次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

二次評定　┃－－－┃－－－┃－－－┃－－－┃

自
己
申
告

業績、職場改善の為に実行した項

目

例）コスト削減、利用者からのお褒

め、職場での人間関係、模範とな

る行動態度等、etc、実行した項目

「はい」という素直な心をもち、「どうしました」という気遣いの心を持ち、「そうですね」と
いうわかり合う心を持ち、「おかげさまで」という謙虚な心を持ち、「すみません」という反
省の心を持ち、「おかげさまでという謙虚な心を持ち、「ありがとう」という感謝の心を持
ちながら常に行動しているか。

１条．常に社会福祉に携わる者として誇りをもって仕事をしているか。
２条．常に愛情と熱意をもって対象者の自立を助け、ご自宅やホームでの暮らしの援
助をしているか
３条．対象者の尊厳を守り、常に対象者の立場に立ち仕事にあたり、対象世帯や地域
住民から信頼される介護者であったか。
4条．常に服装や言葉遣いに気をつけ、笑顔を忘れず、仕事上知り得た他人の秘密は
口外していないか。

職業倫理の４か条の遵守
介護福祉に携わる者の職業倫
理に関する行動、態度

職業倫理

意
欲
態
度
考
課

同僚、上司、後輩と協力して職務全体の仕事をうまく進めているか。
職場にうまく溶け込んで摩擦を起こすようなことはないか。
職場の課題を発見し、チームの一員として課題の解決に努めているか。
自分の意見に固執し、折り合いのつかないようなことはないか。

責任性
最善をつくし、最後まで責任を果
たそうとする努力の行動態度

仕事の課程や結果に責任をもち、他の責任にするようなことはないか。
仕事を完遂する意識が強いか。
仕事のことについてよく連絡、報告、相談をするか。

積極性
常に旺盛な医薬と十分な熱意で
仕事に取り組むとともに、仕事を
うまくやろうとする意欲態度

色々なことに対して関心が強い。
困難にぶつかっても前向きに対処できる。
目標達成意欲が強い。
自発的に考えようとする。

仕事を効率よくよく行っているか。
時間内に行った仕事量は適切か。
予定の仕事をやり残すことはないか。

仕事の課程は正確であるか。
結果は正確であるか。
誤りがなく安心して仕事を任せられるか。

規律性
組織の一員としての自覚のもと

に、まじめに仕事に取組み、職務
を円滑に果たすための行動態度

規律時間にルーズなところはないか。
態度に陰ひなたがないか。
勤務態度、勤務振りに悪いところはないか、やる気があるか。
健康が管理され欠勤、遅刻、早退は多くないか。

量的成果
業
績
考
課

仕事（業務）の効率性、又時間
内に行った仕事の量

質的成果
仕事（業務）のできばえ、内容の
良さ、正確さの度合

協調性

組織の一員として自らの立場を
自覚し、業務の円滑な遂行のた
め上司や同僚と一致協力して業
務をすすめる態度

おもてなしの心
北アルプスの風「サービス七つ
の誓い」の行動と態度
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管理者の役目は人づくり（人材育成）

である 

 「管理者の役目は人づくりである」とは、神谷

代表の言葉です。 

この言葉のとおり、同法人は介護人材育成事業

（介護職員初任者研修・実務者研修その他各種講

習会）も手掛けており、そこで資格取得を目指し

た人材育成を行っています。 

平成 28 年度から運用を開始した新しい人事制

度でも、等級ごとに設定された資格要件を昇格の

前提条件の一つに定めています。また人材育成を

推進する事業開発・人材育成部長も新たに設置さ

れました。 

なお、法人職員の受講に係る研修費用は、全額

法人が負担しています。 

その他、外部研修も仕事に繋がる研修は法人負

担となっています。考課内容に「おもてなしの心」

の要素を組み込んだことから、若手職員から「デ

ィズニー流接遇研修」の受講希望もあります。 

内部研修は、月１回の職員会議と合わせて勉強

会がありますが、来年度からは、内部研修を一新

して、介護職員、看護職員等の資質向上の観点か

ら知識・技術・心の 3 領域について、バランスよ

く教育できる研修内容を実施しようと企画中で

 

す。（図表４） 

 この研修は、職員が利用者の尊厳のある介護を

実現するために、そして自立を支援できる職員で

あるために、日々の研鑽を目的のひとつとして、

さらに法人内の他部門間での交流を図り、それぞ

れが意見交換をすることで日々の介護の見直し

ができる、勉強会を通してのグループスーパービ

ジョンの一環とするねらいがあります。 

 講師は内部の介護福祉士や看護師、必要に応じ

て学識経験者を招き実施する予定です。 

 同法人では、人事システムは構築しましたが、

まだまだ発展段階であると捉えています。これか

ら、効果的な運用に向けて取り組んでいきます。 

北アルプスの風グループ代表 神谷 典成さん 

リーベまつかわ 副施設長 井原 聡さん（左） 

☞ 本事例のポイント 
● 職員が働きやすく、かつ処遇（給与）への反映が明確化したキャリアパス制度 

● キャリアパス制度をバックアップする人材育成も同時に推進 

平成 29 年 4 月よりパート社員の人事制度を

導入します。社員の人事制度と連動し、パート

社員のモチベーションが維持できる同一労働

同一賃金等に配慮した制度設計となっており

ます。 

また、同グループの顧問弁護士に無料で職員

の法律相談を行って頂いたり、若手職員向けの

社員アパートの完備や年配の職員からの要望

による入院保障の保険加入など、職員の福利厚

生制度を充実させてきました。 

地域のニーズに応えるたけでなく、職員のニ

ーズにも応えた働きやすい環境づくりを心掛

けています。 

（図表４：研修計画（抜粋）） 

知識（OJT） 技術と倫理（OFF-JT） 時　期

・職業倫理 組織作りと法人理念・人事制度 ４月

・身体拘束 ブリーフケアと死生観 6月

・認知症の理解 医学一般と医療的ケア 7月

・高齢者虐待 救急蘇生法演習とAED講習 8月

・コミュニケーション概論 食事支援 9月

・非常災害時の対応 着脱支援と入浴支援 10月

・介護過程の展開 排泄支援 11月

・感染症 ボディメカニクスと移動の支援 12月

・サービスの情報公開
・プライバシーの保護

福祉の接遇とビジネスマナー 5月

ご担当者からのひとこと 


