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会議の 

公開・非公開の別 公開 
【開 催 日】令和７年９月５日（金） 

【時  間】14時 05分～1５時40分 

【場  所】岸和田市役所職員会館２階大会議室 

【傍聴人数】１名 

会議録の 

公開・非公開の別 公開 

【名称】令和７年度第１回人事給与制度調査審議会 

【出席者】○は出席、■は欠席 

新川会長 岡田副会長 宮脇委員  上浦専門委員 

〇 〇 〇  〇 

《事 務 局》 

 人事課：庄司野課長、小笠原参事、井元担当長 

 財務部：新内部長 

 行財政改革課：滝石課長、出口担当長 

【議題等】 

人材育成基本方針の改定について 

① 改定の背景及び全体の構成について 

② 第１章「方針の基本的な考え方」・第２章「あるべき姿」について 

③ 第３章「現状と課題」・第４章「取組の方向性」・第５章「方針実現のために」について 

【新川会長】 

 それではこれより、第１回人事給与制度調査審議会の議事を開会する。委員の出欠状況と、審議会

の公開について事務局より報告されたい。 

 

【事務局】 

本日は、専門委員を除いた委員３名中、３名の出席のため、人事給与制度調査審議会規則第６条第

2項に定める会議非開催の条件に該当しない。よって、本審議会は成立となる。 

続いて、岸和田市審議会等の会議及び会議録の公開に関する条例第3条に基づき、審議会は公開し

ている。本日１名の方が傍聴されている。 

 

【新川会長】 

本日の案件は、「人材育成基本方針の改定」に関する内容となっており、① 改定の背景及び全体

の構成について、② 第１章「方針の基本的な考え方」・第２章「あるべき姿」について、③ 第３章

「現状と課題」・第４章「取組の方向性」・第５章「方針実現のために」についての３案件となってい

る。 

それぞれ事務局による説明の後、各委員からご質問やご意見をいただきたい。今回の審議会にお

ける意見や審議を踏まえて、具体的な案検討を進めるということである。 

それでは、次第の① 改定の背景及び全体の構成について、事務局から説明されたい。 
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① 改定の背景及び全体の構成について 

事務局から、人材育成基本方針の改定の背景及び新方針の全体の構成についての概要を、資料に

沿って説明。これに対する各委員からの意見・指摘の要旨は以下のとおり。 

 

【上浦専門委員】 

プロジェクトチームの議論だけでなく、職員の意見やアンケートを参考にしながら検討を進める

というプロセスは今後も継続してほしい。周知浸透のためにも、検討経過を庁内にオープンにして

いくことが効果的である。 

職員の目指す姿だけでなく、組織や職場の目指す姿も設定しているという点も、組織力強化を図

る上で有効であると考える。 

この方針案は様々な自治体の方針を参考にしながら真面目かつ丁寧に作成したものと推察される

が、全体のボリュームが多いと感じる。また、岸和田市らしい特徴や、職員に対してわかりやすく

かつ力強いメッセージもあった方がよい。 

方針改定の背景や現状と課題から、「管理職のマネジメント力強化」と、「働きやすい職場づく

り」の2つを実現することで、課題の多くが解決に向かっていくという印象を受けた。この2つを

方針の前面に出していくというのも一案である。 

また、職場の目指す姿の前半部分「職員の活躍や成長を支える」にはマネジメント力の強化が前

提であるというメッセージが隠されており、後半部分「一人一人が能力や意欲を余すことなく発揮

できる環境」が、職員の働きやすい職場づくりであると捉えることもできる。 

昨今は、国や民間企業でも管理職のマネジメント力強化が課題となっている。 

国は令和3年9月に関係法令を改正した上で、マネジメント重視の人事評価制度とし、マネジメ

ントの目標を業績評価の目標項目の1つに入れるといった取組を進めている。マネジメント力を組

織運営における必須のスキルと位置付けて、マネジメントに関するテキストも作成している。 

従来から多くの民間企業では、競争力を高めるために、マネジメントができる管理職を育てるこ

とに重点を置いている。地方公共団体においても令和4年3月に国から人材マネジメント推進に関

する通知があり、管理職が中心となって人材育成を推進することを前提に、職場において実践すべ

き内容等が示されている。その中は働きやすい職場環境を整備することも含まれる。 

マネジメントには、職員の心理的安全性を高め、働きがいを感じる職場環境を整えた上で、生産

性を上げることが求められるが、これは離職防止や人材の確保にも繋がっていく。 

岸和田市においては、マネジメント力を強化して働きやすい職場づくりを実現し、頑張る職員を

サポートしていく。その上で職員・職場・組織の目指す姿に誘導していくといったストーリーを描

くことについても検討してほしい。 

また、概要版もボリュームが多いと感じた。概要版は職員だけでなく、岸和田市に応募したいと

考えている受験生も見るものなので、方針の肝となる部分を目立つようにした方がよい。 

加えて、概要版と本編で、表現が若干違うところも散見されるので、統一してほしい。 

1つ目が、概要版の第1章のタイトルが「方針の基本的な考え方」、本編では、「人材育成基本方

針の改定」となっている。 

2つ目が、概要版の第4章「取組の方向性」について、方向性1が「抜本的な職員の意識改

革・・・」方向性2が「職員の働く意欲と能力を引き出し・・・」となっているが、本編では方向

性1と方向性2が逆になっている。 
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また、「人事評価制度の再構築」、「人事評価制度を再構築」といった表現も統一してほしい。 

全体の構成については、第3章「現状と課題」のボリュームがやや多いと感じる。第3章は、概

要版程度のボリュームに抑え、残りは参考資料に入れるといった形でもよいと思う。 

 

【宮脇委員】 

全体として非常に丁寧に作り込まれている印象である。私自身も明石市の職員時代に方針を作成

した経験があるが、ここまでのものはできなかったように思う。全体のボリュームが多いとは感じ

るが、内容についての指摘は１点のみである。改定の背景や方針の位置付け、役割等はしっかり整

理されているが、この方針は職員だけでなく市民の目にも触れるものでもあるので、市民・職員・

組織の視点から、人材育成・確保の目的について、簡潔かつ明確に示した方がよい。 

市の業務が複雑化・多様化する一方で、厳しい財政状況により職員数を増やしていくことが困難

な中、市民のための成果を出していくために、これまで以上に職員に頑張ってもらうというのが、

人材育成・確保の一番の目的であると思う。 

仕事の成果が住民の福祉の向上に繋がるといった市民の視点。 

市職員の一番の目的は、公務員としての幸福感・充実感を持って仕事の成果を出していくことで

あり、それを叶えることができるといった職員の視点。 

職員像や職場像でも示されているとおり、一人ひとりが能力を向上させ、その能力を発揮するた

めに、これまで以上に熱意を持って仕事に取り組んでもらうといった組織の視点。 

以上３つ視点をまとめると、仕事の成果を上げることが、職員のやりがいに繋がり、さらに頑張

ろうという熱意に繋がる。そして、さらなる成果に繋がっていくということ。 

市民・職員・組織の視点からの人材育成・確保の基本的な目的を明確にし、その内容を受けて背

景等を踏まえて方針を改定する。方針は人材育成・確保のマスタープランである。このような整理

が必要であると感じた。 

全体の構成や流れについて、特に指摘事項はない。ただ、４章の現状と課題においては、「不足」

「不十分」といった表現はなるべく使用せず、「さらなるマネジメント力の向上」や、「本人の能力

や意欲の向上」といった表現にした方が望ましい。 

一部の問題のある職員については具体的な指摘・指導が必要ではあるが、大半の職員は自分なり

に頑張って仕事をしているはず。よって、現状できていないといった心象を害するような表現につ

いては極力抑えた方がよい。今も頑張ってはいるが、財政状況等が厳しい状況の中、それぞれもっ

と頑張っていこうといった表現に留めた方がよい。 

 

【岡田副会長】 

私からは4点指摘事項がある。 

1点目は、全体として職員に課される内容が多いような印象を受けた。これは市の人材育成・確

保の基本方針なので、方針の取組を行動に移すのは、基本的に市役所組織と管理職である。 

この方針を、岸和田市の採用試験を受けようと思っている大学生が見たときに、岸和田市で働く

のは大変そうといった印象を与えてしまう可能性がある。 

今の若い世代は、権利意識に敏感であり、自分のキャリアプランを第一に考えて行動している人

が多く、自身を採用する組織が、自身をどのような人材に育成してくれるのかといった点を重要視

している。これは若い世代が受身ということではなく、自分はこの組織でどのように能力が養わ
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れ、どのような社会人になっていくのかといった将来像が可視化されていないと、この組織で働こ

うというモチベーションが湧きづらいということであろう。 

若い世代は上の世代が育てるのがマネジメントの前提であり、こういった意識は、労働者として

持っていて当然である。組織や管理職が、どのように人材育成・確保に取り組んでいくのか、その

結果としてどのような職員が生み出されていくのか、どういう能力形成がなされていくのかという

ことを中心に整理した方がよい。 

よって、取組内容の主語は、基本的に組織かマネジメント層のどちらかとし、職員が主語になる

ものについては可能な限り減らしていく方がよいと考える。 

2点目は全体の構成と流れについてである。 

現状の案では、1章が方針改定の背景等を踏まえた「基本的な考え方」、2章が「目指す姿」、3

章が「現状と課題」、４章が現状と課題を踏まえた「取組の方向性」となっている。 

私自身が作成するのであれば、1章は案と同じく背景や問題意識とするが、２章は１章の内容を

踏まえた「現状と課題」とするであろう。方針を新しく改定しなければいけないという背景や問題

意識があり、背景や問題意識と実際に結びついている「現状と課題」を２章で具体的に列挙する。

２章の課題を踏まえた上で、３章で具体的な目指す姿を定義する。そして、４章で目指す姿の実現

に向けた具体的な取組の方向性を示し、５章は、４章の方向性を実現するための手法を示す。この

ように案の２章と３章を反転させた構成とするのも一案である。 

３点目は、方針の分量についてである。全体的に基本方針としては分量が多いように感じる。 

一般的には、基本方針の下にガイドラインを策定し、基本方針に沿ったガイドラインに基づいて

皆が行動するという形が多いが、この基本方針案には、ガイドラインレベルのものまで含まれてい

る。基本方針は概要版程度の分量とし、基本方針案として作成しているものをガイドラインとして

運用するのも一案である。 

このような考えから、本審議会の前に概要版をさらに簡略化した1枚ものを事務局に作成するよ

う提案した。 

ただし、基本方針案の内容を削るということではなく、基本方針に残す内容と、基本方針を実施

するためのガイドライン・行動指針として記載する内容に分けて整理した方がよい。 

4点目は策定までのスケジュールについてである。 

スケジュール自体は特に問題ない。昨年度も職員アンケートや意見交換を実施しており、今年度

も引き続き意見交換を実施するという流れ自体はよい。 

意見交換やアンケートは、方針を作るためのエビデンスとしての役割もあるが、岸和田市が人材

育成・確保に関して検討している内容を職員に周知するという役割もある。よって、職員との意見

交換やアンケートはもっと回数が多くてもよいのではないか。アンケート1回と意見交換1回の計

２回といった形で実施するのも一案である。 

また、周知するという点においては、方針策定後の令和8年度以降も、意見交換やアンケートを

継続的に実施していく方がよい。 

 

人材育成・確保基本方針は、組織内部の人材マネジメントに関する内容なので、基本的にパブコ

メは不要と考える。一方で、岸和田市が抱えている財政状況も含めた様々な問題を踏まえ、市とし

て今までとは違う新しい意識で人材育成・確保に取り組んでいくということを市民に周知し、市民

からの意見も参照にするということであれば、パブコメも一つの手段かもしれない。 
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【新川会長】 

各委員の意見をまとめると、 

・１点目は、全体の構成や流れについて、改めて整理してみてはどうかということ。 

・２点目は、岸和田市役所、市職員、市民それぞれの視点から、人材育成・確保の目的を明確し、 

前面に出していった方がよいということ。 

・３点目は、人材育成の最重要課題は管理職のマネジメント力強化と、マネジメントを通じて働き

やすい職場環境を整備することであり、この2点を強調して示した方がよいではない

かということ。現状の案では、様々な課題が横並びに示されているので、優先順位を

つけ、メリハリのある内容にしていくことが肝要である。 

・4点目は、この方針において、誰が誰に対して何をやるのか、その成果は誰にどのように帰着す

るのかといった点が明確になっていないこと。この点においては、取組の実施主体の

整理が必要である。 

また、基本方針をどの程度の分量にするかについては、改めて事務局で検討してもらいたい。 

職員・管理職・市民それぞれに対してどこまでの内容を基本方針として示していくのか。ガイド

ライン的なものを作成するのか、あるいはマニュアルや実行計画を作成するのか、このあたりを整

理していく必要がある。 

最後に、こういった方針や計画については作成過程及び策定後の中身を、職員や場合によっては

市民とも共有をしていくことが重要である。そのプロセスにおいては、職員アンケートや懇談会の

実施等が有効な手段であるとの指摘もあった。 

以上、大きな課題ばかりではあるが、進め方も含めて、今後の検討材料とされたい。 

 

② 第１章「方針の基本的な考え方」・第２章「あるべき姿」について 

事務局から、人材育成・確保基本方針第１章「方針の基本的な考え方」・第２章「あるべき姿」に

ついての概要を、資料に沿って説明。これに対する各委員からの意見・指摘の要旨は以下のとお

り。 

 

【上浦専門委員】 

 人事評価は人材育成基本方針との連動を図るよう国から通知があったが、連携方法について苦慮

している自治体も多い。完全に連動させることは非常に難しいが、人材育成基本方針と並行して人

事評価制度や給与制度の改定を進めていくのであれば、人事評価との連動を意識することが必要で

ある。 

岸和田市はコンピテンシーによる能力評価を採用しており、導入当時は先進事例であった。現行

の制度の良いところは引き継ぎつつ、求められる能力には具体的にどのような行動が該当するかを

整理した上で、能力評価の項目を定めていくとよいのではないか。改定後の人材育成基本方針案に

は職員の行動指針も記されているため、行動指針の内容を評価項目や評価の観点に組み込むことも

検討されたい。 

人事評価制度は、職員が迷うことなく自己評価でき、やらされ感がないものとなるよう意識して

検討いただきたい。 

 

 



 

6 

 

【宮脇委員】 

 経費や職員数、働き方改革等による時間外勤務時間数が減少していく中で仕事の成果を出してい

くためには、職員個々の能力と意欲を向上させていかなければならない。そのためのツールが人事

評価制度である。事務局の説明で管理職のマネジメントの話があったが、私が明石市の職員時代

も、自身の業務遂行で手一杯であり、部下の指導をはじめとする管理職としてのマネジメントがお

ろそかになっていたと記憶している。管理職はプレイングマネージャーの側面もあるため、マネジ

メントを効果的に行うことは難しい面もあるが、人事評価だけでも少しずつ取り組んで欲しい。人

事評価項目における評価の着眼点は行動目標である。4月に設定した業績評価シートを数回確認

し、シートの内容を念頭に置いて業務にあたるよう声掛けをするだけでも部下の行動は少しずつ変

わっていくだろう。4月に業績目標をどのように立てるか、どのように達成へのプロセスや計画を

明確にするのか、達成された状況がどのような状態なのか等を上司と部下で擦り合わせし、お互い

納得した業績目標を立てれば、仕事の成果に繋がる。この点を管理職もマネジメントされる部下も

確実に理解して日々の業務に取り組む必要がある。 

仕事の成果は職場の魅力となり、新たな人材の確保にも寄与する。受験生が志望する自治体を決

めるにあたっては、この市役所で面白い仕事ができるか否かという点も重要な要素となる。受験生

が入庁後にどのように育成され、成長・活躍できるかを具体的にイメージできるような仕組みが必

要であり、その核となるシステムが人事評価制度である。能力向上と成果の達成に繋がる人事評価

制度を核とした人材育成に取り組んでいただきたい。 

 次に資料④の第1章の「方針の基本的な考え方」で示されているイメージ図の中心に「人材育

成」と「人材確保」が据えられているが、人事制度の核は人事評価であり、人事評価制度を昇任・

昇格、給与、人事配置等の人事制度と効果的に連携させることが重要である。目指す職員像をもと

に、能力評価の項目が各階層別に決定され、職員個々の行動目標となる。そして業績評価が仕事の

成果に繋がる。今回示された方針案では人事評価制度の位置づけが明確に記されていないため、人

事評価制度の位置付けを明確に示した上で、方針案の改定作業を進められたい。 

もう 1点は職員の目指す姿についてである。組織と職場の目指す姿はそれぞれ1つずつである

が、職員の目指す姿は３つ定められている。職員の目指す姿も１つとすることも一案である。例え

ば岸和田市の総合計画に定める市の目指す姿は「個性きらめき魅力あふれるホッとなまち」と示さ

れている。私自身長期計画の策定に携わった経験もあるが、岸和田市や岸和田市民の魅力や特性を

活かした素晴らしい都市像であると感じる。この市の目指す姿の内容を職員に置き換えても、岸和

田市らしくわかりやすい職員像になると思った。職員の目指す姿の１つである「市民から信頼され

る職員」は地方公務員法ですでに掲げられている内容でもある。組織の考え方もあると思うが、例

えば、「失敗を恐れずに挑戦する熱意が必要」といったインパクトがあり、かつイメージしやすいも

のを、最重要項目として一つだけ掲げるのも一案である。 

 

【新川会長】 

 方針の改定にあたっては、人材育成の核となる人事評価制度の位置付けを明確に示されたい。ま

た、職員の目指す姿はありきたりなものではなく、岸和田市らしさ加味したものを示していくこと

も一案である。 
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【岡田副会長】 

私からは３点の指摘事項がある。 

１点目は資料④の第1章に示されているイメージ図についてである。概ね宮脇委員のご意見と同

じ内容になるが、イメージ図の中心は人事評価とし、扇のように人事評価から各人事制度が派生す

る形とするほうが良い。そのため、イメージ図は全体を人材育成・人材確保で囲い、中心を人事評

価としてはどうか。そして人事配置、採用、離職防止といった人の配置に関するものを１つのグル

ープ、研修やＯＪＴ、キャリア、昇任昇格といったキャリアや能力形成に関するものを１つのグル

ープ、給与・職場環境など労働条件に関わるものを１つのグループとする。職場環境が他の内容に

比べると抽象的であり、具体的に何を示しているのかが不明瞭とは感じるが、人事評価を核として

3つのグループに分類できる。グループ分けをした上で人事評価が、人の配置、キャリア・能力形

成、労働条件にも関わり、全体が人材育成・確保につながるという書き方にすると伝わりやすくな

るのではないか。 

２点目は第2章の「あるべき姿」についてである。資料⑤人材育成・確保基本方針案（本体）を

見ると、組織と職場の目指す姿が1ページで終わっているのに対し、職員の目指す姿が3ページも

割かれているため、職員に対してやるべきことがより多く課されているような印象を受ける。職場

や組織の取組によって、職員の目指す姿が実現できるといった流れを明確に示した方がよいのでは

ないか。職場や組織の取組が不明確な状態で、「職員のめざす姿になりましょう」と言っても、職員

はどのように目指していけばよいかがよくわからず、職員に対して求められる内容が多いといった

印象のみが強く伝わってしまうことを危惧するところである。 

3点目も、第2章の内容についてである。第2章は「組織・職員・職場のめざす姿」と見出しが

あるが、章の多くが職階ごとに求められる役割・能力の説明に割かれている。職階ごとに求められ

る役割・能力は具体的な制度の仕組みであり、人材育成基本方針に記す必要性は薄いと感じる。む

しろ人材育成基本方針で取り上げるべきは、職員の目指す姿を受けて職階ごとに求められる役割・

能力をどのように活用し、運用していくのかという点である。 

加えて、第1章に岸和田市が目指す姿「個性きらめき魅力あふれるホッとなまち岸和田」があ

り、組織が目指す姿として「岸和田の未来のために団結し、社会や時代とともに変化に適応する組

織」がある。そして職場の目指す姿として「職員の活躍・成長を支え、一人ひとりが能力・意欲を

余すことなく発揮できる環境」とある。岸和田市の目指す姿を実現するために、組織や職場は何を

するべきかを示し、組織や職場の取組みにより職員の目指す姿に繋がるという道筋が示せるとよ

い。先の意見とは矛盾するが岸和田市の目指す姿を第2章に記すことで、第1章と第2章の内容が

繋がっていくと思われる。 

 

【新川会長】 

 岡田委員の意見は、 

・人事評価制度を中心として、人材育成・確保基本方針の内容を整理してはどうか。 

・人材育成・人材確保という大きな目標達成の手段として、各人事制度に横串をさすツールとして

の人事評価を前面に出すとよいのではないか。 

という趣旨であった。この点は全委員で共通した意見であるため、事務局は本意見を踏まえさらに

検討されたい。 

第 1章と第2章における各委員の意見をまとめると、 
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・岸和田市が目指すまちの姿を実現するために岸和田市がどのような組織や職員を求めており、採

用した人材をどのように育成・確保していくのかという点が人材育成・確保基本方針の基本であ

る。 

・この内容を誰にでもわかりやすい形で体系的かつ筋道を立てて示すことが重要であるとの趣旨で

あった。 

・第１章と２章の背景に総合計画や組織の課題があり、背景を前提に今後の目指す姿を作っていく

という筋道の立て方もある。 

・職階ごとに求められる役割・能力は、職員の目指す姿を実現していく上で必要な制度の一つであ

ると捉え、第４章～５章の運用の1つとして位置付けることもできる。 

とのことであった。 

これらの点を踏まえ、事務局の方で、検討を進められたい。 

 

③ 第３章「現状と課題」・第４章「取組の方向性」・第５章「方針実現のために」について 

 事務局から、人材育成・確保基本方針第３章「現状と課題」・第４章「取組の方向性」・第５章

「方針実現のために」についての概要を、資料に沿って説明。これに対する各委員からの意見・指

摘の要旨は以下のとおり。 

 

【上浦専門委員】 

 第 4章「取組の方向性」は人材育成部門のマニュアルという位置付けとすべき内容と考える。例

えば、人材育成部門に配属された職員は必ずこの方針を確認するというような形で、改定時のマイ

ンドを引き継いでいってほしい。 

 第 5章の「方針実現のために」の「１．推進体制の構築」について、取組の主役は職員なので、

職員の役割を一番上に記載することも一案である。また、方針の見直し期間が10年となってお

り、少し長いと感じる。総合計画の期間を意識したものと思うが、仕事の質や応募者の価値観の変

化などに対応した方針に随時部分改定していくという心づもりがあってもよい。 

 

【宮脇委員】 

 経験則にはなるが、基本的に倫理観や責任感、市民のためにといった使命感は、全ての職員が持

っているものであり、そういった意識を持って、採用試験に合格し職員になっているはず。職員が

高い倫理観や責任感、使命感を持ち続けるためには、成功体験を積み重ねられてきたかどうかが重

要な要素であると考える。 

 私の職員時代の話にはなるが、「子どもが病気になったとき、お金の心配をすることなく、医者に

かかれた」・「図書館を作ってくれた」など、市民から褒められたり感謝されたりした経験があった

ので“また頑張ろう”と思い続けることができた。職員の意欲向上のためには、職員がいかに成功

体験を積み重ねられるかということが重要であると感じた。 

 そして、職員の成功体験を可視化する制度が人事評価制度である。人事評価制度とは能力評価で

あり、業績評価であり、評価者である上司との面談である。成果を出す、認められてやりがいを持

つ、さらに頑張ろうと思う、さらに大きな成果を出すといった好循環をいかに作っていくかが、人

材マネジメントであり、そのためのツールが人事評価制度であると考える。 

 簡単に実現できるわけではないが、こうした好循環が生まれると、自ずと組織全体の魅力が上が
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っていくであろう。明石市では当時、子育て施策で人口を１万人増加させようと、兵庫県下では先

進的な施策を実施した。 

 そうすると、明石市から離れたところに住んでいるにも関わらず、明石市の採用試験を受験して

くれる応募者が増加した。当時の生産年齢人口や学生の特色も、今とは違うと思うので一概には言

えないが、組織の魅力向上が人材確保にも繋がったと考える。 

 そして、組織として自分がしっかりと育成されるということも、受験者にとっては魅力の１つに

なると考える。人材育成・確保に関する取組は、人事評価制度を中心に全てが繋がっていると考え

る。 

 もう１点、職員の育成イメージ図について、現在の職階で整理している。第２章における職階ご

との役割・能力も同様である。職階については、現在新職制案を検討中とのことであり、変更の可

能性があるため、全ての職階ごとに明示するではなく、例えば、幹部職員・管理監督職・一般職と

いった区分での明示であっても方針としては十分であると考える。 

 

【新川会長】 

 職階ごとの育成イメージ図や役割・能力を、今回の基本方針にどのレベルまで明示していくかに

ついては、引き続き事務局において検討されたい。 

 

【岡田副会長】 

 まず、第３章「現状と課題」について、現在の第１章からの流れを踏まえると、第４章「取組の

方向性」にどのように繋がっていくのかを、もう少し明確にしたうえで整理した方がといい。 

 仮に、第2章「あるべき姿」と第3章「現状と課題」を反転させるということであれば、第１章

「方針の基本的な考え方」と「現状と課題」との繋がり・流れが明確になるように整理されたい。

内容自体に意見はないが、前後の繋がりを意識して整理すると、伝わりやすいものになるであろ

う。 

 第４章「取組の方向性」について、４つの方向性が示されているが、記載順やまとめ方につい

て、もう少し整理した方がよいではないか。また、各方向性の記載内容自体が不明瞭であるとも感

じたので、グループ化して整理したり、優先順位をつけたり、取組のレベル感を整理したりといっ

た点を、改めて検討されたい。 

 取組の方向性４にある離職防止については、岸和田市だけでなく、国家公務員も含めた全ての公

務分野において、非常に大きな課題となっている。一方で、国全体として、労働市場の流動性を高

める政策を拡大しており、少しずつではあるが、着実に効果も出てきている。 

 公務員を目指す人材であっても、ずっと公務員として働くというマインドは、明らかに下がって

きている。労働市場の流動性が高まっているということを前提にすると、離職防止をすることが真

に取り組むべきものなのか。離職防止を主眼にすることは、取組の方向性として、適当なのかどう

かを改めて検討されたい。 

 有能な人材を留めることは大変重要であるが、通年採用などの採用の選択肢を広げるといった有

能な人材を受け入れるというところに重点を置くほうが、今後の労働市場のあり方には沿うのでは

ないか。今年の人事院勧告においても、国家公務員における中途採用の選択肢を増やすということ

が記載されていたように思うので、参考にしてはいかがか。 

 第５章「方針実現のために」については、推進体制の構築において、職員の役割が３つ目に記載
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されていることが気になる点である。職員が本方針を推進しなければならないのだろうか。基本方

針は、人事部門、管理職、市が推進していくものであって、職員がこの推進体制の中に入っている

ことが、個人的には違和感がある。 

 ただし、職員自身もきちんと自覚を持って、市政を良くしていく・推進していくという点は重要

であると思うので、不適当ということではない。 

 また、職員の役割について、「上司や同僚と連携・協力し、組織像・職員像・職場像の実現をめざ

す」とあるが、どういった協力をするのかということが、具体的に記載されていない。推進体制に

ついては、基本的に組織や管理職の役割がメインになるはずである。職員の役割が推進体制におい

て不可欠というのであれば、上司あるいは組織がどのように職員に関わっていくのかということを

具体的に記載しておくと良いと考える。 

 

【新川会長】 

 第３章「現状と課題」における前後の章とのつながりや関係性を、もう少し分かりやすく整理す

ること、第４章「取組の方向性」についても、わかりやすく整理した方がよいといった意見があっ

た。 

 併せて、今回の方針改定の背景として、離職者が多くなっているということが問題意識としてあ

るが、日本全体がそのような状況であるため、止めること自体が困難ではないかという意見もあっ

た。流動性が高まっている労働市場の中で、どのようにしてよりよい人材を確保していくのかとい

う観点で取組の方向性を検討する方が建設的ではないかといった指摘もあった。 

 従来のように新卒を一括採用し、定年まで面倒を見るという仕組みが、ある意味では崩れてしま

っていることを前提としたうえで、各々の夢を実現できるような働きがいのある職場を、岸和田市

として提供できるかといった観点で議論をしたほうがよいということであろう。 

 第５章の「方針実現のために」について、まずは、組織や管理職の役割を明確すること。また、

職員にも一定の役割や責務はあると考えられるため、職員にどのような役割があるのかいった点に

ついても、もう少し具体的に整理すべきであると考える。 

以上の各委員からのご意見、ご指摘を踏まえ、人材育成方針の具体的な改定案を引き続き検討さ

れたい。本日の議事は以上とする。最後に、連絡事項の報告を事務局に求める。 

 

【事務局】 

各委員からのご意見、ご指摘を踏まえ、市で十分に検討のうえで改革案の検討及び制度設計に生

かして参りたい。 

令和７年度第２回審議会は、10月 17日（金）に「職制について」の案件での開催を予定してい

る。第３回以降の開催スケジュールについては改めて日程調整させて頂く。 

 

【新川会長】 

それでは、本日の審議会を終了する。 

以上 

 


