


「人手不足」を因数分解

　「人手不足」と言っても、このままでは 閉園・休園を考えざるをえない「人手不足」から、基準配置
は足りているものの、加算が取得できない、現場に余裕がない等 園によって その意味は様々です。

　現場は何をもって「人手不足」と言っているのかを正確に把握し、その課題に取り組まないと、単な
る「人員補充」では現場の「人手不足感」は解決せず、人件費がかさみ、経営を圧迫します。

　現場の「人手不足」には、主に次のようなパターンがあります。

法律で定められている配置基準を
割ってしまうほどに人手不足の場合。

閉園・休園となる可能性もあり、
非常に危険な状態。

「施設長未配置減算」等 法律違反
とまではいかなくとも、配置すべき

人員が配置できず、減算対象となり、
収入も減っているケース。

公定価格上の配置を満たしていない 配置割れで減算対象となっている

加算職員を配置できていないことで
現場の人手不足感の増大の他、

経営自体が悪化しているケースも。

早番・遅番が足りない、
土曜の職員がいない等 フルタイム
の採用では解決しないことも。

加算職員が配置できていない 特定の時間・曜日が不足している

ルール上は問題ないものの、
「人手感」が不足している場合は

運営体制に課題を抱えているケースも。

「人手感」が不足している

因数分解の
方法はこちら



現状分析と理想の可視化

　こちらは、「人手不足」で困っている園で 児童数と職員配置の分析をした際の結果です。経営者の
方からは「人件費が高すぎるように思うが、現場からは人手が足りないと言われている」と相談を
受けていた園でしたが、分析をすると 時間帯によっては必要数＋4名の配置をしていました。

　一方、朝や夕方に入れる職員は限られていたため、職員の公休や有給休暇などが入るとシフトを
組むのに苦戦しており、その結果「人手が足りない」と経営陣に訴えていたことがわかりました。
分析を踏まえて再度ヒアリングすると、「日中は人手があふれて、むしろ部屋が狭く感じる時もあ
る」という意見も出ました。

 　現状分析と同時に重要なのは「理想」の「可視化」です。同じ「人手不足」という言葉でも、経
営陣と現場、時には現場の中でも認識が異なるケースが多々あります。園として、法人として、ど
ういった職員配置を目指しているのか、どういった人材が必要なのかを職員配置図に落とし込んだ
上で 採用強化・配置の適正化に向けた取り組みをスタートする必要があります。



人員不足を解決する
採用メソッド

　理想を「可視化」した後は、その「実現」のために 貴園で働く魅力（メリット）を「設計」、「公
開」、「宣伝」する３STEPが非常に重要です。

貴園で働く魅力を‥

STEP 1 STEP 2 STEP 3

公開 宣伝設計

STEP1　園で働く魅力を「設計」する

人件費競合調査で「足切り」を避ける
　特に最近の求人サイトは「〇万円以上」等の条件を絞って検索
をかけることが可能なので、どんなに魅力ある仕事でも 同エリア
の他求人の給与を大幅に下回るような求人であれば そもそも候補
に入ることができません。給与だけでなく、休日数や福利厚生等
もどのように打ち出しているのか、定期的な調査が必要です。

理想の「人物像」が働きたいと思う条件を
　事前に理想を「可視化」することで 無駄な採用を防ぐことがで
きる分、本当にほしい人材に良い条件を出しやすいのが可視化の
メリットの一つです。競合調査結果を踏まえつつ、貴園で働く人
たちにどういった条件を提示することが可能なのか、再度検討し
ていきましょう。

お金だけでなく、「やりがい」も重要
　特に保育士という仕事は、小さい頃の夢や憧れから 養成校に入
ることを決め、あるいは子育て経験から資格を取ることを決めて
仕事をしている人が多いので、お金「だけ」ではついてきませ
ん。貴園で働く「やりがい」は何か、改めて 見直しましょう。



STEP2　園で働く魅力を「公開」する

　求人条件を他園にひけを取らないようなものとし、また貴園で働く「やりがい」も整
理できたら、それを求職者にわかりやすいように「公開」していく必要があります。

　通常のホームページだけでなく、職員採用に特化したホームページはいまや必須です
が、それ以外にも各種SNS（Instagram等）やGoogleビジネスプロフィールの各種
WEB媒体、また 採用パンフレット等でもわかりやすく、魅力的に情報を公開・発信し
ていくことが重要です。

　働きやすさややりがいをポイント別に紹介する他、実際に働く職員のインタビュー等
も求職者はよく見ています。またこれらの媒体は定期的な更新・発信で最新の情報を提
供し続ける体制を組むことも非常に重要です。

STEP3　園で働く魅力を「宣伝」する

　貴園で働く魅力を公開・発信したら、次は求職者にその情報を届けるべく広告・宣
伝が必要となります。

　Indeed等の掲載の他、最近は ジョブメドレー等を使ったスカウト型の採用も主流と
なりつつあります。また Instagram広告やLINE広告、Google広告は 今現在求職活
動をしていない人にも表示させることができるため、より多くの潜在求職者にアプロ
ーチすることが可能です。

　また、ハローワークにWEBで掲載できるようになった今
の時代だからこそハローワーク担当職員と仲良くなり、園
の魅力を対面で伝えることで、良い人材を紹介してくださ
った事例も全国に複数ございます。同様にリファラル（知
人紹介）採用や、採用イベント経由での採用等インターネ
ットやSNS上に情報があふれる今の時代だからこそリアル
な接点からの採用の有用性が改めて見直されています。

　採用は「これだけでやればいい」というものはありませ
ん。求職者へのアプローチ手法とその頻度を増やせば増や
せるほど、最初に描いた「理想」の人物像に出会える確率
が高くなります。



人員過多を解消する
効果的な戦略

　保育園、特に 現場からは「人手が不足している」という訴えをよく聞きますが、その実態を調査す
ると 実際には人員過多というケースが多々あります。適正な収支が保たれている状態での人員過多で
あれば問題ありませんが、あまりにも過多であると 人件費率が高くなりすぎてしまい、経営を圧迫
し、閉園・休園のリスクが一気に高まります。

　また、保育園の収入の大半は園児数である程度固定されてしまうため、職員が多くなればなるほ
ど、１人ひとりに支給できる給与が少なくなってしまい、給与が上がりづらくなり、結果ベテランの
職員ほど離職しやすくなってしまうという懸念もあります。

　一方で、現場は「人手不足感」を感じているので、単に人手を減らせば良いという話ではありませ
ん。現場の負担感を上手に減らしつつ、配置と人件費を適正化していくその両方が求められます。

戦略１：ルールの再確認

職員配置基準を正しく理解していますか
　意外とよくあるのが 職員配置基準の考え方が間違っているケー
スです。配置割れを相談されてシフト表を見てみると配置割れし
ておらず、目指している職員配置数が基準よりも上回っているこ
とがよくあります。特に異業種から参入された方や、最近保育経
営に携わり始めた方が現場の声「だけ」で採用を進めてしまい、
蓋をあけたら かなり人員過多な状態だった、というケースはよく
あります。

今一度 配置ルールを踏まえた実態を再確認しましょう。

戦略2：加算の見直し

公定価格や地域独自加算の見落としに注意
　全国統一の公定価格の他、市区町村独自の加算を創設している
自治体もあり、そのルールが非常に複雑であるために 本当は加算
要件を満たしているにもかかわらず、申請ができていない、とい
うケースもよくあります。

　配置過多の場合は、超過分の人員で新しく何か加算が取得でき
ないか再検討いただけると良いでしょう。



戦略3：無資格者の活用

保育補助/子育て支援員への加算も 年々充実
　「人手不足感」の原因を探っていくと、掃除や洗濯、活動の準備
や片付け等、保育以外の業務に時間や手を取られている、という
ケースも多く見られます。

　最近では 「保育補助者雇上強化事業」や「保育体制強化事業」
等、保育補助者の配置に対する加算も充実してきておりますの
で、人手不足感の原因を探った上で保育補助者らを配置するのも
有効です。

戦略4：業務改善

ICT機器類の導入費用と人件費の比較
　残業の多い園のヒアリングや現地調査をおこなっていると、不
要な業務を園の慣習で続けていたり、ICT化すれば幾分か楽になる
業務を手書きでおこなっていたり、ICTシステムは導入しているけ
れども 機器類が不足していたり、といった「人」以外の部分が原
因になっていることもあります。

　特にシステム導入には初期費用がかかりますが、補助金が出る
自治体も増えています。行政手続きのオンライン化も進む中でま
すます必要な取り組みです。

戦略5：新規事業の付加

新規事業の付加で余裕を持った人材確保
　園の規模が小さかったり、施設数が少なかったりすると、1名の
余剰人員が出ることや、園児が減少すること等の影響を大きく受
けやすいです。

　複数拠点を持つことで法人全体での人件費を適正化できる他、
産休・育休前後の職員配置体制も組みやすくなります。


