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１ はじめに 

株式会社かんでんエルハート（以下「LH」という。）

は、あらゆる障がい者が働きやすい環境を整備するために、

親会社である関西電力(株)と、大阪府、大阪市の第３セク

ター方式で立ち上げられた特例子会社であり、23年12月に

創立30周年を迎えた。 

LH は、障がい者(以下「スタッフ」という。)の成長と

自立性を促すため、スキルが高く責任感のある障がい者に、

作業責任者(作業管理・フォロー、トラブル対応、業務改

善などの役割。以下「管理者」という。)業務の権限を一

部、移譲する取組みを進めている。例えば、管理者とス

タッフがペアで行っていたオフィスゴミの回収業務を、ス

タッフだけのペアで行う運営や、園芸部門では、車両で現

場に出張する花壇メンテナンス業務を、管理者からスタッ

フ主体による運営に権限委譲した。 

今回は、鳴尾アシストセンターでの被服管理業務での取

組み事例を発表する。 

  

２ 作業リーダーの明確化 

  LHでは、勤続30年のスタッフもいる一方で、スタッフ

のキャリア形成が部門ごとばらばらで、明確なキャリア形

成(ロールモデル)が確立されておらず、スタッフの目標設

定やモチベーションの低下が課題となっている。 

そのため、スタッフの働き甲斐の向上を目的に、キャリア

形成を通じたモチベーションアップを試行的に取り組んだ。

具体的には、キャリア形成の一環として「作業リーダー」

の職位を体系的に整備し権限移譲と育成に取り組んだ。 

被服管理業務を例にすると、管理者１名とスタッフ（身

体・知的・精神）３名の計４名体制で行っていた（図１）

が、作業リーダーの職位を設定し、作業リーダーがスタッ

フを指示・指導する業務運営体制となるよう育成した（図

２）。 

 

        

 

 

 

 

 

 

図１ 従来の体制図(イメージ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

図２  目標とする体制図(イメージ) 

  

(1) 目的と課題 

 ＜目 的＞ 

・スタッフのキャリア形成 

・スタッフのやりがいやモチベーションの向上 

  ・管理者の負担軽減 

  

＜課 題＞ 

 ・スタッフの課題認識(現状理解) 

 ・役割・職責の範囲設定 

   

(2) 役割要件について 

作業リーダーの設定に向け、まずは各職位の職責と役割

の範囲をさだめた。(図３) 

図３  職位・役割要件と権限移譲の流れ 

  

(3) 作業リーダーの要件整理 

一方で、管理者には、トラブル対応、業務改善などに加

えスタッフ管理業務が集中し、時間外が発生しやすい課題

があった。そこで管理者の負担となっている項目を洗い出

したところ、管理者視点で求められる作業リーダーの要件

がみえてきた（表１）。 
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表１ 作業リーダーに求める要件 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

３ 作業リーダーへの育成 

被服管理業務では、２名のスタッフを作業リーダーに育

成すべく取り組んだ。 

１人目はAさん（精神・発達障がい 入社３年目）、２

人目はBさん（身体障がい 入社14年目）でそれぞれに対

し、アセスメントを行った（図４）。 

今回はAさんの事例にスポットを当てる。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

図４ Ａさんのアセスメントシート 

  

(1) 取り組み内容 

まず、Aさんにアセスメント結果を共有し、今後の取り

組みの方向性と自己理解を深めた。 

Aさんは、特に「作業スピード」に課題があり、自分の

作業スピードが遅いという認識がなかった。初めのうちは

管理者が目標時間を設定し作業に取り組んでいたが、「終

わりませんでした」という報告が多く、時間内に終わらせ

るという意識が希薄だった。そのため、自分で目標時間を

設定することで、時間内に終わらせる意識が高まってきた。 

また、作業スピードの感覚を養う工夫として、管理者が一

緒に作業に入り動き方の見本を示した。初めのうちは、管

理者の動き方（スピード）に慣れず、付いていくので精一

杯だったが、繰り反すことで徐々に負担感がなくなり、目

標時間に近づいた。 

(2) 育成結果 

上記のように、各項目についてアセスメント、育成をし

た結果、作業リーダーの全ての要件を満たすまでには至ら

なかったが、Aさんは権限移譲や業務習得に対し、非常に

前向きに取り組めるようになった。 

また、作業リーダーの育成を進めたことで、権限移譲も

スムーズに進み、結果的に管理者の負担も大きく軽減でき

た（図５）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

図５ Ａさんの取り組み結果 

 

４ 今後の展望 

 今回はAさんの育成の取組みを紹介した。今後、他のス

タッフにも作業リーダーを目指した育成を行い、やりがい

を感じて、活躍できるような仕組みづくりを行うとともに、

障がい者主体の仕事を増やしていきたい。 
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