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はじめに 

 

多摩市では、平成１４年に職員を経営上の一資源としての「人材」ではなく、より価値ある財産へと

育成していくための「人財」と捉えた「多摩市人財育成基本方針」を策定し、総合的な人財育成に努

めてまいりました。 

策定から１０年以上が経過し、この間に社会環境はめまぐるしく変化しています。世界規模での経

済情勢の変化による市民生活への影響や、温室効果ガスの排出削減といった地球規模での環境問

題への取り組み、情報技術の急速な進展など、社会・経済におけるグローバル化は地方行政に様々

な影響を与えており、少子高齢化の進行と人口減少社会の到来という困難な課題にも直面していま

す。一方、地方行政の状況に目を向けると、義務付け・枠付けの見直しや条例制定権の拡大など、

地方自治体への権限委譲、地方分権改革が大きく前進しました。  

多摩市政においては、第五次多摩市総合計画を策定し、将来都市像「みんなが笑顔 いのちにぎ

わうまち 多摩」の実現に向けた取り組みを進めています。多摩ニュータウン再生、都市基盤老朽化

への対応、公共施設の総量削減、急激な高齢化への対応など、多摩市という地域における様々な

行政課題に対する取り組みを進めていかなければなりません。このような状況に対応するため、多摩

市職員は、多摩市政の担い手として、様々な行政課題を的確に把握し、これらを解決するための政

策を主体的に形成するとともに、それらの政策を市民や民間・大学等の様々な関係者と協働、協力

しながら実行していくことが必要となっています。こうした状況下で多摩市職員として求められる役割

や能力を明らかにすると同時に、より強い組織を形成し、市民サービスの向上を図っていくための職

場のあり方を明確にして、これを実現することを目的として、多摩市人財育成基本方針の改定を行う

ものです。 

この新たな多摩市人財育成基本方針に基づき、任用、配置、育成、評価、給与、厚生といった人

事施策を総合的に構築し、実施することで、様々な行政課題を解決できる人財を育成し、市民の皆

様に信頼される自律した職員と職場の実現を図っていきます。 

 

 

 

平成２８年２月 

 

多 摩 市 長 

多 摩 市 議 会 議 長 

多 摩 市 教 育 委 員 会 

多 摩 市 代 表 監 査 委 員 

多 摩 市 選 挙 管 理 委 員 会 
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            人 財 

            人 材 

１ 第五次総合計画の実現に向けて 

多摩市は昭和４６年の市制施行と同時期に多摩ニュータウンの第１次入居が開始され、多摩ニュータ

ウンの開発にあわせ、道路、公園、下水道、橋りょうなどの都市基盤整備や、新たな地域コミュニティを

形成するための施策を実施するなどの取り組みにより、発展の道を歩んできました。 

まちの成熟期を迎えるなか、平成１６年に、多摩市のまちづくりを進めていくための最も基本的な考え

方と、それを実現するための具体的な取り組み・方法を定めた市の最高規範として多摩市自治基本条

例を制定し、市民参画・協働によるまちづくりを推進してきました。また、平成２３年には市民ワークショッ

プ、公募市民委員も含めた審議会の設置など、様々な市民参画の手法により市民の声を取り入れなが

ら、第五次多摩市総合計画を策定し、将来都市像の実現を目指しています。これまでの市政の歩みと

まちづくりの経過を踏まえながらも柔軟な発想を持ち、様々な行政課題に果敢に挑戦し、達成する職員

を育成することで、将来都市像の実現を図っていきます。 

 

２ 「人財」の位置付け 

新たな時代の変化に対応するためには、「組織の財産」

として、個人の力を、組織全体の力に変えていく必要が

あります。これは、一人ひとりの職員が自己の財産として

の価値を理解し、日々自らの能力を高めるとともに、その

能カを継続的に発揮して組織に貢献をすることで可能と

なるものです。 

同時に、職員は「市民の財産」でありたいと考えます。

そのためには、市民協働のもとに市民との信頼関係を築

き、地方分権時代の自治の実現による市民福祉の向上を達成しなければなりません。 

こうしたことを踏まえ、多摩市人財育成基本方針においては、職員を経営上の一資源として捉えるの

ではなく、「組織の財産」であり「市民の財産」となりうる財産として捉え、“「人材」から「人財」へ”を基本

的な考え方とし、「市民の財産」としての「人財」の育成に努めていきます。 

 

３ これまでの人財育成 

これまで多摩市では、平成１４年に策定した多摩市人財育成基本方針に基づき、目指すべき人財像

「高い目標に挑戦し、実現・達成できる職員」を育成していくため、職員の人財育成の観点に立った人事

管理、職場風土「知恵を出し合い、向上し合う職場」の醸成など、総合的な人財育成に努めてきまし

た。 

具体的には、職員の能力・意欲の向上を図るため、人財育成基本方針に規定する「職員に求められ

る行動と能力」に対応した研修計画の策定及び実施による能力向上、民間企業への派遣研修の実施

による経営感覚を持った職員の育成、新規採用職員を１０年で３箇所に配置するジョブローテーションに

よる職員の適性把握と人財育成、業績表彰の実施による士気の高揚などに取り組んできました。また、

平成２５年からは目標管理を含めた人事評価制度を一般職についても導入し、毎年度実施状況を検証
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し、評価基準の変更、組織目標との連携強化と職場全体で目標達成していく環境醸成のための人事評

価目標の共有など、組織マネジメントの向上と人財育成を推進してきました。 

このような、これまでの取り組みの実績や成果を踏まえたうえで、新たな多摩市人財育成基本方針に

基づき、総合的な人事管理と人財育成に努めていきます。 

 

４ 職員構成の状況 

職員の年齢構成については、多摩ニュータウン開発などまちの発展にあわせて採用した職員がいわゆ

る団塊の世代として職員構成の多くを占めています。この世代が 50 歳代となり、退職期を迎えているこ

とから、現在の多摩市は急速な世代交代期にあります。特に管理職については、５割の職員が 55 歳以

上のため、今後 5年間で急激な世代交代が行われることとなります。 

 

５ 地方公務員法の改正 

地方公務員法及び地方独立行政法人法の一部を改正する法律（平成 26年法律第 34号。以下「地

方公務員法」という。）が平成 26 年 5 月 14 日に公布され、平成 28 年 4 月 1 日に施行されます。改

正後の地方公務員法においては、人事評価の導入や能力及び実績に基づく人事管理の徹底を図るこ

とがその要旨となっています。また、人事評価結果の任用・給与等への活用や標準的な職及び標準職

務遂行能力を任命権者が定めるなどの対応が必要になるものです。このような状況を踏まえ、地方公

務員法に規定する「標準的な職」及び「標準職務遂行能力」を多摩市人財育成基本方針に規定するこ

とで、総合的な人事管理と人財育成を行っていきます。 

  

（人） 
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６ 多摩市人財育成基本方針の位置付け 

多摩市人財育成基本方針は、これを多摩市の人事行政の「最高規範」として位置付けることで、今後

の人事行政が向かうべき方向性を指し示すものです。つまり、今後の職員と人事行政が進むべき方向

性を示す羅針盤として、役割を果たすものです。 

 

 

 

 

 

  

  

  

多摩市人財育成基本方針 

多摩市定員適正化計画、多摩市安全衛生管理計画、多

摩市次世代育成支援特定事業主行動計画、多摩市女

性活躍推進支援特定事業主行動計画、多摩市職員研

修計画及び人事マネジメント 

・・・・・ 

・・・・ 
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１ 基本理念 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

グローバル化の進展が地方行政に様々な影響を与えるとともに、人口減少社会の到来と高齢化

など困難な課題を抱える社会環境のなかで、将来都市像と目指すまちの姿を実現していくために

は、限られた重要な経営資源であり、かつ組織の原動力である人財について、その育成を推進し、

価値拡大を図っていくことが重要です。そして、職員一人ひとりが、現状に満足することなく、自らの

目標を掲げ、熱い想いをもって、多様な価値観を持った関係者や仲間と協働・協力し成果を出す、

このような姿勢で、広い視野を持ち、日々の行動を積み重ね、第五次総合計画を推進していかな

ければなりません。 

また、職員は個人で業務遂行しているのではなく、係、課、部、そして多摩市という組織全体とし

て、それぞれの目標に向かった業務遂行をしています。そこで、職員個人の能力を引き出すだけで

はなく、職場として、職員一人ひとりの有機的な連携を図り、相乗効果を発揮させていくことで強い

組織としていくことが重要になります。そのためには、目標達成に向けて職員が一丸となって取り組

むことができる職場であることが必要です。そのような職場であることで職員は成長し、より価値のあ

る人財となって高い成果を生み出し、その高い成果は、より良い職場環境を醸成します。そして、よ

り良い職場があってこそ、更に多くの人財を輩出していくものです。このような好循環を創出すること

で、「人財による職場の創造・職場による人財の輩出」が実現する多摩市を目指していきます。 

 

  

高い目標を掲げ、ともに語り合い、 

行動し、達成する職員 

目指すべき人財像 

一人ひとりがやりがいを持って、 

チーム多摩市として働く職場 

目指すべき職場像 

人財による職場の創造・職場による人財の輩出 
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経営感覚

市民感覚

職業感覚

チ
ー
ム
ワ
ー
ク

チーム目標を理解し合っている

一人ひとりが役割を認識し、
自ら考え行動している

支え合い・助け合う体制
ができている

モ
チ
ベ
ー
シ
ョ
ン

チャレンジする風土がある

学び合い育ち合う風土がある

風通しの良い風土がある

多 摩 市 人 財 育 成 基 本 方 針 の 概 念 図

「高い目標を掲げ、ともに語り合い、
行動し、達成する職員」

「一人ひとりがやりがいをもって、
チーム多摩市として働く職場」

目指すべき人財像（第３章） 目指すべき職場像（第４章）

第五次多摩市総合計画

人財による職場の創造・職場による人財の輩出（第２章）

人
財
が
職
場
を
創
造
し
、

職
場
が
人
財
を
輩
出
す
る

人財像・職場像を実現するため、職員に必
要な行動能力・態度を標準職務遂行能力と
して規定

行動・能力の発揮による目指すべき人財像・
職場像の具現化

標準職務遂行能力（第５章）

人財像・職場像の実現のため必要な行動発揮
をした職員を評価し、評価結果を任用・給与など
の人事施策に連携

人財育成基本方針の理念実現に向けた
一貫性のある総合的な人事施策の実施

任
用

総 合 的 人 事 施 策 （ 第 ６ 章 ）

評
価

配
置

育
成

給
与

厚
生

２ 多摩市人財育成基本方針概念図 
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１ 目指すべき人財像 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

高い目標 

「高い目標」とは、現状に満足することなく、あるべき姿を創造し、あるべき姿に向け

て前進していく目標を立てる姿を表しています。 

掲げ 

「掲げ」とは、高い目標を周囲に示し、達成へ向けた意志表示をする姿を表しています。 

ともに 

「ともに」とは、「語り合い」、「行動し」、「達成する」の３つに係る言葉です。市民をは

じめとする関係者との協働、あるいは職員同士が協力する姿を表しています。 

語り合い、行動し 

「語り合い、行動し」とは、仕事に対する“熱い想い”を持って議論し、行動する姿を表し

ています。 

達成する 

「達成する」とは、結果・成果を出している姿を表しています。 

「高い目標を掲げ、ともに語り合い、 

行動し、達成する職員」 
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２ パーソナルパワーとマネジメントパワー 

職員は、全体の奉仕者として公共の利益のために、誠実かつ公正に職務を遂行しなければなりませ

ん。 

このような職員として、市民の信頼に応えていくために、国際情勢にもアンテナを張り、多様な価値観

に対して広い視野と正しい意識や感覚を持つと同時に、組織目標を達成していくための様々な役割を

果たしていく必要があります。 

 

 パーソナルパワー 

職員は、経営資源を効率的かつ効果的に活用し、目標を達成していく「経営感覚」、全体の奉仕

者として、市民の立場に立って職務遂行する「市民感覚」、多摩市行政を担うプロフェッショナルとし

て、高い倫理観と責任感を持って職務遂行する「職業感覚」の３つの

センスが必要です。この「経営感覚」、「市民感覚」、「職業感覚」の３

つのセンスが“パーソナルパワー”です。 

 マネジメントパワー 

職員は、中長期的な視野を持って計画的に職務遂行していく「目標

達成の役割」、自ら主体的に考え学び行動し、育成の視点を持って上司・同僚・部下と支え合う職

場環境を構築していく「組織力向上の役割」、市民をはじめとする様々な関係者の思いや意見を理

解し、適切なコミュニケーションを行っていく「合意形成の役割」、リスクへの対策を予め行うことで危

機を未然に防ぐ「危機管理の役割」の４つの役割を果たさなければなりません。「目標達成」、「組織

力向上」、「合意形成」、「危機管理」の４つの役割が“マネジメントパワー”です。 

 

 

 

 

 

 

  

 人財像「高い目標を掲げ、ともに語り合い、行動し、達成する職員」 

目標達成の役割 

組織力向上の役割 

合意形成の役割 

危機管理の役割 

経営感覚 

市民感覚 

職業感覚 

パ
ー
ソ
ナ
ル
パ
ワ
ー 

マ
ネ
ジ
メ
ン
ト
パ
ワ
ー 



13 

 

(1) パーソナルパワー 

パーソナルパワーを持った職員とは、「経営感覚」、「市民感覚」、「職業感覚」という３つの感覚

を併せ持ったうえで、業務に取り組んでいる職員をいいます。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

目的が何であるかを常に考え、理解し、達成してい

く意識 
目的意識 

任命権者を支え、組織の一員として力を尽くす意

識 
組織貢献意識 

時間がコストであることを認識し、最少の経費で最

大の効果を得るための業務遂行をしていく意識 
コスト意識 

経
営
感
覚 

人を大切にし、多様性を認め合う人権尊重の視

点に立って、職務遂行する意識 
人権意識 

市民が主権者であることを認識し、市民とともに市

民全体の利益のために協働していく意識 

 

協働意識 

おもてなしの心を持ち、市民の立場に立って親切・

丁寧な姿勢で業務に取り組む意識 
ホスピタリティ 

市
民
感
覚 

公務員としての自覚を持って、真摯に職務に取り

組み、社会規範や職場規律を遵守する意識 
倫理・服務 

使命感を持って、進んで職務に取り組み、最後ま

でやり遂げる意識 
責任感 

困難や経験のないことにも果敢にチャレンジし、取

り組んでいく意識 
チャレンジ精神 

職
業
感
覚 

パ
ー
ソ
ナ
ル
パ
ワ
ー 
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目標達成 

合意 

形成 

組織力 

向上 

危機 

管理 

目標達成の役割 

中長期的な視野を持ち、スケジュール管理を適切に行い

ながら、効率的に業務を進め、目標を達成する。 

組織力向上の役割 

自ら主体的に学び、

上位職を補佐し、支

援しあいながら人財

を育成する。 

合意形成の役割 

関係者を把握するとともに、

関係者の思いや意見を理解

し、適切なコミュニケーション

を行う。 

危機管理の役割 

リスクへの対策を予め行うことで

危機を未然に防ぐ。危機発生時

は、能動的に対応を行う。 

(2) マネジメントパワー 

マネジメントパワーを持った職員とは、「目標達成の役割」、「組織力向上の役割」、「合意形成

の役割」、「危機管理の役割」という４つの役割を果たしている職員をいいます。 

 

 役割に関する４つの視点 

職員は目標達成という大きな役割を果たさなければなりません。この役割が、職員が果たすべ

き最も重要なものとして中心に据えられるべきものであり、その他の、組織力向上、合意形成、危

機管理といった役割は目標達成するという目的のために必要となる役割です。 
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 目標達成の役割 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

職務 役割 

部長  明確なビジョンを構築したうえで、経営視点から政策の実現に向けた目標を設定し、

施策の方向性を示す 

 経営者の一員として意思決定を行う 

 組織目標を達成する 

課長  中長期的な視野を持ち、経営視点から、施策の実現や課題の解決に向けた目標を

設定し、事業の方向性を示す 

 対外的・全庁的な視野から意思決定を行う 

 組織目標を達成する 

係長  組織目標の達成のため、組織視点を持ち、係員と一体となって、業務遂行･課題解

決を行う 

 対外的・全庁的な視野から調整を行い、意思決定につなげる 

 目標達成と課題解決に向けた計画作成を行い、その進行管理及び評価を行う 

主任  組織目標の達成のため、企画立案し、業務を適切に遂行する 

 業務の課題を発見・解決する 

主事  組織目標の達成のため、企画立案し、周囲の指導・助言を踏まえ、主体的に業務を

遂行する 

 業務の課題を発見し、解決に向けた取り組みを行う 

職員は、中長期的な視野を持ち、スケジュール管理を適切に行いながら、効率的に業務

を進め、業務改善や課題解決に積極的に取り組むことで目標を達成する 

基本的な姿勢 基本的な姿勢 
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 組織力向上の役割 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

職務 役割 

部長  経営資源を最大限活用して部を統率する 

 任命権者を支え、組織の士気を高め、組織力を最大限まで引き出す 

課長  経営資源を最大限活用して課を統率する 

 部長を補佐し、係長を育成するとともに、係長と一体になって、主任・主事を育成す

る 

 職員の意欲を高め、職員が力を発揮できる職場環境を実現する 

係長  係の目的意識を高め、係を統率する 

 課長を補佐するとともに、成長に配慮した職務の機会を与えて、主任・主事を育成

する 

主任  他の職員と情報共有や意見交換を行い、協調して、職場運営に貢献する 

 係長を補佐するとともに、自ら学び、経験や知識を活かして、後輩・同僚職員に対

する助言や指導を行う 

主事  他の職員と情報共有や意見交換を行い、協調して、職場運営に貢献する 

 自ら進んで知識や技術を身につけ、主体的に考えて行動する 

 新入職員などに対して、助言や指導を行う 

職員は、どの職務であっても職員を育てる視点を持ち、上司・同僚・部下と情報共有・助

言・指導を行うことで、支え合う職場環境構築を目指す 

基本的な姿勢 
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 合意形成の役割 

 

 

 

 

 

 

 

  

職務 役割 

部長  市民をはじめとする関係者の立場や意見に配慮しながら、目指すべき方向性に向け

た合意形成を行う 

課長  市民をはじめとする関係者の立場や意見に配慮しながら、関係者を網羅できている

かを把握したうえで、合意形成を行う 

係長  市民をはじめとする関係者の立場や意見に配慮しながら、関係者について集めた情

報を取りまとめ、協議・調整を行う 

主任  市民をはじめとする関係者の立場や意見を的確に把握して、情報収集・事前調整を

行う 

主事  市民をはじめとする関係者の立場や意見を的確に把握して、周囲の指導・助言を踏

まえ、主体的に情報収集・事前調整を行う 

職員は、関係者を把握するとともに、関係者の思いや意見、多様な価値観を理解し、適

切なコミュニケーションを行う 

基本的な姿勢 
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 危機管理の役割 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

職務 役割 

部長  リスク管理に責任を持ち、特に重要事案については直接関与する 

 危機発生時は、迅速な意思決定を行う 

課長  課のリスク管理体制を検証し、危機の発生を未然に防ぐ 

 危機発生時は、迅速に対応策の検討・調整を行う 

係長  係員とともに業務のリスク管理体制を構築し、危機の発生を未然に防ぐ 

 危機発生時は、課長と一体となって対応し、係員に対して迅速な指示をする 

主任  業務のリスクを事前に発見して、対応策を講じる 

 危機発生時は、他の職員と協力して、迅速な対応や伝達を行う 

主事  業務のリスクを事前に発見して、周囲の指導・助言を踏まえ、主体的に対応策を講じ

る 

 危機発生時は、他の職員と協力して、迅速な対応や伝達を行う 

職員は、リスク管理能力を高めリスクへの対策を予め行うことで危機の発生を未然に防ぐ

とともに、危機発生時は、各職員が役割に基づき能動的に対応を行う 

基本的な姿勢 
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第
４
章 

 

  

目指すべき職場像 
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１ 目指すべき職場像 

 

 

 

 

 

 

市民ニーズ・行政課題の多様化や各種制度の複雑化などにより、職員の業務量は増加するとともに、

仕事の内容も複雑化してきています。このような状況に対しては、職員個人の能力発揮のみでは、目標

達成することは困難であり、職場全体で一体となって業務遂行していかなければなりません。そのために

は、ワーク・ライフ・バランスを基礎とし、職場全体が１つのチームとしての体制をつくること、また、職員一

人ひとりがともに協力し、互いを高めあいながらモチベーションを向上させ、やりがいを持てる職場にして

いかなければなりません。このような職場を「一人ひとりがやりがいを持って、チーム多摩市として働く職

場」として、その実現を目指していきます。 

 

 

「一人ひとりがやりがいを持って、 

チーム多摩市として働く職場」 

 

チーム目標を 

理解し合っている 

一人ひとりが役割を認識し、

自ら考え行動している 

支え合い・助け合う体制 

ができている 

チャレンジする 

風土がある 

学び合い育ち合う 

風土がある 

風通しの良い 

風土がある 

チームワーク 

ワーク・ライフ・バランス 

モチベーション 
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モチベーション 

２ チームワークとモチベーション 

 チームワーク 

チーム多摩市として働く職場の体制を築くためには、３つのことが必要です。それは、①チームが成

し遂げなければならない目標をチームメンバーが理解し合い、向かうべき方向性を一致させること、

②目標達成に向けて、チームメンバーが役割や職務を認識し、自ら考え、能動的に行動することに

より、チームが機能すること、そして最後に③チームメンバー同士が支え合い、助け合って目標を達

成していることの３つです。このような目標に向かってチームメンバーが一丸となって職務遂行してい

く“チーム多摩市”を実現していきます。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 モチベーション 

チームを形成し維持するためには、チームメンバーのモチベーションが高い状況を創出し、これを

維持していかなければなりません。そのためには、①多摩市の将来のためにチームメンバーが新たな

ことに挑戦することへの理解、協力と評価があることで、目標に向かってチャレンジしていくことができ

ること、②チームメンバー同士が互いに学び合い、ともに成長し、それを実感できること、そして、③活

発にコミュニケーションをとることで、思ったことを言い合えるチームメンバー間の信頼関係があること

が必要です。 

このようにチームメンバーが互いに協力し合うと同時に、切磋琢磨していくことで、「職員一人ひとり

がやりがいを持っている」職場環境を実現していきます。 

 

 

  

チームワーク 

支え合い・助け合う体制 

ができている 

一人ひとりが役割を認識し、 

自ら考え行動している 

チーム目標を 

理解し合っている 
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(1) チームワーク 

① チーム目標を理解し合っている職場 

職員は、総合計画や個別計画等に基づき、それぞれの事業目標や部、課、係の目標を設定し、

それらに向かって仕事をしています。このような計画や組織としての目標に掲げられているものや、

また、掲げられていない業務も含め、それぞれにおいて達成すべきものが「チーム目標」です。この

チーム目標をチームメンバー一人ひとりが理解し合っている職場とならなければなりません。 

チーム目標の理解・共有を行ううえで大切なことは、チームのために目標があるのではなく、チ

ーム目標を達成するためにチームが存在しているということです。実現すべき目標を掲げ、それに

向かってチームでどう取り組んで行くか考えていくことが大切です。 

「チーム目標は何か」を一人ひとりが共有し理解する

ことで、チーム目標に対する個人の役割が明確になりま

す。そして、このような状態となることで、現状の問題や

将来の課題も明確になり、これに対応するための目標

を立て、早期に対応できるようになります。そして、組織

としての力が発揮しやすくなり、効率よく大きな効果を得

ることを期待できるようになります。 

 

② 一人ひとりが役割を認識し、自ら考え行動している職場 

チーム目標を達成するためには、チームメンバー一人ひと

りが自己の役割を正しく認識しなければなりません。チームメ

ンバーの役割には、「職務による役割」と「担当する業務の役

割」の２つの役割があります。「職務による役割」とは、部長・

課長・係長・主任・主事といった職務により行うべき行動のこ

とで、係長であれば業務の進行管理、主任であれば後輩職

員の育成などが「職務による役割」になります。チーム目標を

理解したうえで、自らの「職務による役割」と「担当する業務の役割」を認識し、チームメンバーの

役割が互いに少しずつ重なるようにすることで、チームとして仕事全体をカバーできる体制になっ

ていることが重要です。 

「Team Up! チームになろう」は、目指すべき職場像

を実現するためのスローガンです。 
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また、チームメンバーが役割分担を認識したうえで、実際に仕事を進める際には、自ら考えて行

動しなければなりません。メンバーは、単に既存の手法を踏襲するのでなく、目的や目標、根拠を

踏まえ、業務改善や新規手法の採用を検討しながら、メンバー同士が機能的に連携し、仕事を進

めていくことで、目標達成に向けた業務遂行をしていく職場を目指します。 

 

 

③ 支え合い・助け合う体制ができている職場 

チームが目標を達成するためには、チームメンバーが互いに支え   

合い、助け合う体制が必要です。 

目標や役割分担が明確になり、一人ひとりが自ら考え行動していて

も、状況変化や予期せぬ出来事により、チームやメンバーのパフォー

マンスが落ちることや、行き詰ってしまうこと、緊急の対応が必要となる

ことなど、様々な状況が発生します。そうしたときに、メンバー同士が

互いにフォローし合うこと、リーダーが適切なマネジメントを行うこと、メ

ンバーからリーダーへのサポートが行われることなどが必要です。また、普段からの報告、連絡、相談

はもちろんのこと、必要に応じて、問題を抱えているメンバーは自ら、リーダーや他のメンバーなどの周

囲に助けを求めていくことも、チームで仕事をしていくうえでは必要になってくることのひとつです。 

メンバー一人ひとりには個性があり、これまで培ってきた経験や身につけてきたスキル、長所など

は人それぞれです。「担当する業務の役割」ではないからと割り切ってしまうことなく、それぞれの強

みを出し合って、チームとして支え合い、助け合うことによってチームやメンバーの危機を乗り越える

こと、また、チームメンバーが一体となって、人員数を超えた力を発揮し、目標達成していく職場を目

指します。 
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(2) モチベーション 

① チャレンジする風土 

目標を達成していくためには、様々な困難に

向き合わなければなりません。チームメンバー

による様々な創意や工夫、提案も、一方通行

で協力がなければ、モチベーションも徐々に低

下してしまいます。また、新しいことに挑戦して

いくことは、失敗するリスクも同時に発生するこ

とから、不安を感じ、一歩踏み出す勇気が必

要になります。より高い目標へと挑む勇気を後

押しするものは、挑戦に対する職場の理解、協力と評価です。 

大切なことは、業務改善や多摩市の将来へと向けて挑戦と試行錯誤を重ねることで困難な仕事

もやり遂げることにあります。失敗を恐れず、チャレンジする高い意識を職場が評価し、たとえ失敗

しても、チーム一丸となり、全員でより高い目標や問題解決に取り組む姿勢を持つことで、安心して

チャレンジできる職場風土を目指していきます。 

 

 

② 学び合い育ち合う風土 

組織としての成果を高め、より良い市民サービスを提

供していくためには、チームメンバ

ーが互いに学び合うことで、職場

全体としてのチーム力を向上させ

ることが必要です。つまり、チーム

メンバーが学び、育つ職場環境と

していくためには、チームメンバー

が持つ知識や情報を職場で共有し、有効に活用

していかなければなりません。 

また、人事異動が行われるなかでも業務の継続性を

担保し、その質を向上させていくためには、育成の時間や機

会を確保することで、異動となったチームメンバーを職場全

体でサポートする体制が必要です。職員が日常的な業務を行うに当たっては、仕事を通じた成功、

ヒヤリハット、失敗などの様々な経験、自学や研修で得たアイディアといった情報を、意欲的に吸収

することが大切です。そして、インプットした情報をアウトプットし、個人知を組織知として共有していく

ためには、情報を活かそうとする意欲と、活かせる機会を確保すること、そのような機会を認める風

土を作っていかなければなりません。 

  

Ｉｎｐｕｔ 

（個人知） 

意欲 

機会 

風土 

ヒヤリハット 

自学 研修 

成功体験 

アイディア 

失敗体験 

振り返り ①
共
有
す
る 

②
仕
事
で
活
か
す 

Ｏｕｔｐｕｔ 

（組織知） 
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③ 風通しの良い風土 

風通しの良い職場とは、チームのメンバーがお互いに活発なコミュニケーションをとることで、困難

な仕事であってもチーム一丸となって前向きに取り組むことのできる明るい職場、そして、職員一人

ひとりがチームの一員であるこ

とを実感できる職場のことで

す。 

そうした職場であるためには、

職員一人ひとりの役割を明確

にしつつも、業務遂行のなか

で、しっかりと必要なコミュニケーションを取ることが必要です。チームメンバーがお互いに仲間の仕

事に関心を持つこと、メンバーの動向にも気を配ること、業務の報告・連絡・相談、疑問・質問や意

見交換、業務改善の提案などの業務に関するコミュニケーションや業務外のコミュニケーションな

ど、様々なやりとりを行うことでコミュニケーションは活性化していきます。お互いの信頼関係がしっ

かり築かれ、「良いことは良い、悪いことは悪い」と言える、「不安に思っている、悩んでいる」と打ち

明けられる、議論し合うことができる、そのような風通しの良い職場風土の実現を目指します。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



26 

 

第
５
章 

  

標準職務遂行能力 
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１ 標準職務遂行能力規定の考え方 

目指すべき人財像と目指すべき職場像の実現のために必要な行動能力及び態度を「標準職務遂行

能力」として規定します。「標準職務遂行能力」は、職員一人ひとりに職務遂行のなかでどのような能力

発揮が求められているのかを明らかにしたスキルマップの役割を果たすものであるとともに、人事評価の

評価項目となるものでもあります。 

人財育成基本方針の基本理念を職員の具体的な行動として落とし込み、これを基準とした人事評価

が行われることで、人財像・職場像の実現のため必要な能力発揮をした職員が評価を受けることになり

ます。その評価を任用、育成、給与などの各人事施策に反映・連携させ、総合的に実施していきます。

このことにより、人財育成基本方針の理念実現に向けて、一貫性のある人事管理と総合的な人財育成

を行っていきます。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

※「標準職務遂行能力」とは、「標準的な職」の職務を遂行するうえで発揮することが求めら

れる能力として任命権者が定めるものです（地方公務員法第 15条の 2第 1項 5号による）。 

 

２ 標準的な職 

地方公務員法に基づく「標準的な職」について、任命権者ごとに次のとおり規定します。 

※課長級には統括課長を含み、係長級には統括係長を含みます。 

任命権者 
標準的な職 

主事の職務 主任の職務 係長の職務 課長の職務 部長の職務 

議会事務局 主事 主任 係長 次長 局長 

市長部局 主事 主任 係長 課長 部長 

教育委員会 主事 主任 係長 課長 部長 

監査委員事務局 主事 主任 係長 次長 局長 

選挙管理委員会事務局 主事 主任 係長 局長 ― 

一人ひとりがやりがいを持って、 

チーム多摩市として働く職場 

目指すべき人財像 目指すべき職場像 

高い目標を掲げ、ともに語り合い、 

行動し、達成する職員 

標準職務遂行能力 
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主
事

級
主

任
級

係
長

級
課

長
級

部
長

級

 チ
ー

ム
目

標
を

理
解

し
合

っ
て

い
る

計
画

力
目

標
設

定
力

ビ
ジ

ョ
ン

構
築

力

 一
人

ひ
と

り
が

役
割

を
認

識
し

、
自

ら
考

え
行

動
し

て
い

る
計

画
遂

行
力

チ
ャ

レ
ン

ジ
す

る
風

土
が

あ
る

支
え

合
い

・
助

け
合

う
体

制
が

で
き

て
い

る

風
通

し
の

良
い

風
土

が
あ

る

学
び

合
い

育
ち

合
う

風
土

が
あ

る

（
３

）
合

意
形

成

（
４

）
危

機
管

理
危

機
処

理
能

力

職
場

像

経
営

感
覚

人
財

像
標

準
職

務
遂

行
能

力

（
２

）
組

織
力

向
上

（
１

）
目

標
達

成

チ
ー

ム
形

成
力

目
標

達
成

力

企
画

力

業
務

遂
行

力

コ
ミ

ュ
ニ

ケ
ー

シ
ョ

ン
能

力

（
５

）
市

民
感

覚

（
５

）
職

業
感

覚

チ
ー

ム
貢

献
力

チ
ー

ム
運

営
力

人
財

育
成

力

危
機

対
応

能
力

市
民

感
覚

職
業

感
覚

危
機

管
理

能
力

 

  

３
 
標
準
職
務
遂
行
能
力

 

ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ
ｊ

 
人
財
像
及
び
職
場
像
に
対
応
し
た
そ
れ
ぞ
れ
の
標
準
職
務
遂
行
能
力
を
、
標
準
的
な
職
に
対
し
て
規
定
し
た
も
の
が
以
下
の
表
で
す
。
各
能
力
の
具
体
的
な
行
動
に
つ
い
て
は
、
人

財
像
の
区
分
に
応
じ
て
、
次
頁
以
降
の
表
で
規
定
し
ま
す
。

 
 ※
た
だ
し
、
多
摩
市
人
財
育
成
基
本
方
針
で
規
定
す
る
標
準
職
務
遂
行
能
力
を
基
準
と
し
て
、
任
用
職
種
や
職
場
に
応
じ
た
見
直
し
を
行
っ
た
う
え
で
、
任
命
権
者
が
標
準
職
務
遂

行
能
力
を
別
に
定
め
る
こ
と
が
で
き
る
も
の
と
し
ま
す
。
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（
１
）
「目

標
達
成
の
役
割
」に
お
け
る
職
場
像
と
標
準
職
務
遂
行
能
力

 

職
 

職
場
像

 
標
準
職
務
遂
行
能
力

 
行
動

 
行
動
例

 

部 長 級  

チ
ー
ム
目
標
を
理
解
し

合
っ
て
い
る

 
ビ
ジ
ョ
ン
構
築
力

 
ビ
ジ
ョ
ン
構
築

 
施
政
方
針
に
基
づ
き
、
中
・
長
期
的
な
組
織
の
方
針
・
ビ
ジ
ョ
ン
を
作
成
し
て
い
る

 

組
織
目
標
決
定

 
組
織
の
方
針
・
ビ
ジ
ョ
ン
に
基
づ
き
、
部
の
目
標
を
決
定
し
て
い
る

 

一
人
ひ
と
り
が
役
割
を

認
識
し
、
自
ら
考
え
行
動

し
て
い
る

 

目
標
達
成
力

 
経
営
選
択

 
限
ら
れ
た
経
営
資
源
（
人
員
、
コ
ス
ト
、
時
間
等
）
を
有
効
に
活
用
し
て
、
行
う
べ
き
事
業
を
選
択
し
て
い
る

 

決
断

 
経
営
者
と
し
て
、
目
標
達
成
の
過
程
に
お
け
る
様
々
な
状
況
変
化
に
対
応
し
た
迅
速
か
つ
適
切
な
判
断
を
行
っ
て
い
る

 

課 長 級  

チ
ー
ム
目
標
を
理
解
し

合
っ
て
い
る

 
目
標
設
定
力

 
構
想

 
中
期
的
に
組
織
が
実
現
し
な
け
れ
ば
な
ら
な
い
あ
る
べ
き
姿
を
描
き
、
共
有
し
て
い
る

 

目
標
設
定

 
部
の
目
標
の
実
現
の
た
め
に
課
題
を
整
理
し
、
達
成
基
準
・
期
限
・
方
策
を
明
確
に
し
た
課
の
目
標
を
作
成
し
て
い
る

 

一
人
ひ
と
り
が
役
割
を

認
識
し
、
自
ら
考
え
行
動

し
て
い
る

 

目
標
達
成
力

 
進
捗
管
理

 
課
の
目
標
達
成
に
向
け
て
進
捗
を
把
握
し
、
必
要
な
対
応
等
の
決
定
を
行
っ
て
い
る

 

判
断

 
目
標
達
成
の
過
程
に
お
け
る
様
々
な
状
況
変
化
に
対
応
し
た
迅
速
か
つ
適
切
な
判
断
を
行
っ
て
い
る

 

係 長 級  

チ
ー
ム
目
標
を
理
解
し

合
っ
て
い
る

 
計
画
力

 

ス
キ
ー
ム
構
築

 
課
の
目
標
達
成
を
含
ん
だ
係
全
体
の
事
業
を
達
成
す
る
た
め
の
計
画
を
行
い
、
係
内
に
提
示
し
て
い
る

 

課
題
発
見
・
解
決

 
的
確
な
現
状
把
握
に
よ
り
、
課
題
を
発
見
し
、
係
内
で
解
決
策
を
ま
と
め
、
解
決
し
て
い
る

 

役
割
分
担

 
係
全
体
の
事
業
を
達
成
す
る
た
め
に
業
務
内
容
を
理
解
し
、
適
切
な
役
割
分
担
を
行
っ
て
い
る

 

一
人
ひ
と
り
が
役
割
を

認
識
し
、
自
ら
考
え
行
動

し
て
い
る

 

計
画
遂
行
力

 
進
捗
管
理

 
計
画
し
た
業
務
の
質
と
進
捗
を
定
期
的
に
把
握
・
評
価
し
、
対
外
的
な
調
整
等
の
必
要
な
対
応
を
取
っ
て
い
る

 

判
断

 
目
標
達
成
・
業
務
遂
行
の
過
程
に
お
け
る
様
々
な
状
況
変
化
に
対
応
し
た
適
切
な
判
断
を
行
っ
て
い
る

 

主 任 級  

チ
ー
ム
目
標
を
理
解
し

合
っ
て
い
る

 
企
画
力

 
企
画

 
業
務
の
目
的
を
踏
ま
え
て
、
根
拠
を
確
認
し
た
う
え
で
、
係
の
計
画
に
基
づ
い
た
業
務
改
善
を
伴
う
企
画
を
立
案
し
、

個
別
具
体
的
な
ス
ケ
ジ
ュ
ー
ル
を
作
成
、
共
有
し
て
い
る

 

課
題
発
見
・
解
決

 
的
確
な
現
状
把
握
に
よ
り
、
課
題
を
発
見
し
、
解
決
策
を
企
画
、
実
行
す
る
こ
と
で
解
決
し
て
い
る

 

一
人
ひ
と
り
が
役
割
を

認
識
し
、
自
ら
考
え
行
動

し
て
い
る

 

業
務
遂
行
力

 
業
務
遂
行

 
係
内
で
進
捗
を
共
有
し
、
計
画
に
沿
っ
て
状
況
変
化
に
適
切
に
対
応
し
て
正
確
に
業
務
遂
行
し
て
い
る

 

判
断

 
業
務
遂
行
の
際
に
、
各
業
務
の
根
拠
を
確
認
し
、
知
識
や
経
験
を
活
か
し
た
適
切
な
判
断
を
行
っ
て
い
る

 

主 事 級  

チ
ー
ム
目
標
を
理
解
し

合
っ
て
い
る

 
企
画
力

 
企
画

 
業
務
の
目
的
を
踏
ま
え
て
、
根
拠
を
確
認
し
た
う
え
で
、
係
の
計
画
に
基
づ
い
た
企
画
を
立
案
し
、
個
別
具
体
的
な
ス

ケ
ジ
ュ
ー
ル
を
作
成
、
共
有
し
て
い
る

 

課
題
発
見
・
解
決

 
課
題
を
発
見
し
、
解
決
策
を
考
え
、
上
司
や
同
僚
に
提
案
す
る
こ
と
で
解
決
に
取
り
組
ん
で
い
る

 

一
人
ひ
と
り
が
役
割
を

認
識
し
、
自
ら
考
え
行
動

し
て
い
る

 

業
務
遂
行
力

 
業
務
遂
行

 
係
内
で
進
捗
を
共
有
し
、
計
画
に
沿
っ
て
正
確
に
業
務
遂
行
し
て
い
る

 

判
断

 
業
務
遂
行
の
際
に
、
各
業
務
の
根
拠
を
確
認
し
、
上
司
や
同
僚
に
相
談
し
な
が
ら
、
適
切
な
判
断
を
行
っ
て
い
る
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（
２
）
「組

織
力
向
上
の
役
割
」に
お
け
る
職
場
像
と
標
準
職
務
遂
行
能
力
①

 

 
職

 
職
場
像

 
標
準
職
務
遂
行
能
力

 
行
動

 
行
動
例

 

部 長 級  

チ
ャ
レ
ン
ジ
す
る
風
土
が

あ
る

 

チ
ー
ム
運
営
力

 

統
率

 
ビ
ジ
ョ
ン
・
組
織
の
方
針
を
示
す
こ
と
を
通
じ
て
、
職
員
の
高
い
モ
チ
ベ
ー
シ
ョ
ン
を
確
保
し
、
主
体

的
な
取
り
組
み
を
引
き
だ
し
て
い
る

 

支
え
合
い
助
け
合
う
体
制

が
で
き
て
い
る

 
部
下
支
援

 
部
内
で
自
ら
の
考
え
や
意
見
な
ど
を
述
べ
、
積
極
的
に
業
務
知
識
や
経
験
な
ど
ア
ド
バ
イ
ス
を
す
る
こ

と
で
コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
の
取
り
や
す
い
職
場
作
り
を
し
て
い
る

 

風
通
し
の
良
い
風
土
が
あ

る
 

部
門
管
理

 
職
員
に
対
す
る
各
課
の
管
理
監
督
状
況
に
つ
い
て
把
握
し
、
改
善
の
た
め
の
フ
ォ
ロ
ー
を
行
っ
て
い
る

 

報
告
・
連
絡
・
相
談

 
業
務
の
経
過
や
状
況
等
を
整
理
し
、
職
員
や
関
係
機
関
に
必
要
な
タ
イ
ミ
ン
グ
で
報
告
・
連
絡
・
相
談

を
し
て
い
る

 

学
び
合
い
育
ち
合
う
風
土

が
あ
る

 
人
財
育
成
力

 
自
学
・
情
報
発
信

 

研
修
や
セ
ミ
ナ
ー
等
へ
の
参
加
、
事
例
や
ノ
ウ
ハ
ウ
等
の
情
報
収
集
、
自
己
啓
発
等
を
通
じ
て
、
自
ら

の
知
識
向
上
と
能
力
開
発
に
努
め
て
業
務
に
活
か
し
、
そ
の
内
容
を
関
係
職
員
や
部
門
に
発
信
し
て
い

る
 

指
導
・
育
成

 
指
導
や
助
言
を
通
じ
て
課
長
を
育
成
し
、
部
内
の
職
員
の
人
財
育
成
を
支
援
し
て
い
る

 

課 長 級  

チ
ャ
レ
ン
ジ
す
る
風
土
が

あ
る

 

チ
ー
ム
運
営
力

 

統
率

 
中
期
的
に
組
織
が
実
現
し
な
け
れ
ば
な
ら
な
い
あ
る
べ
き
姿
と
課
の
目
標
を
具
体
的
に
示
す
こ
と
を
通

じ
て
、
職
員
の
高
い
モ
チ
ベ
ー
シ
ョ
ン
を
確
保
し
、
主
体
的
な
取
り
組
み
を
引
き
だ
し
て
い
る

 

チ
ャ
レ
ン
ジ
支
援

 
提
案
や
ア
イ
デ
ア
を
積
極
的
に
採
用
し
、「

ト
ラ
イ
ア
ン
ド
エ
ラ
ー
」
を
許
容
す
る
こ
と
で
職
員
の
チ
ャ

レ
ン
ジ
を
可
能
に
す
る
職
場
づ
く
り
を
し
て
い
る

 

支
え
合
い
助
け
合
う
体
制

が
で
き
て
い
る

 
上
司
・
部
下
支
援

 
上
司
の
業
務
を
サ
ポ
ー
ト
し
、
自
ら
の
業
務
知
識
や
経
験
に
基
づ
い
た
部
下
へ
の
支
援
を
し
て
い
る

 

風
通
し
の
良
い
風
土
が
あ

る
 

労
務
管
理

 
職
員
の
勤
務
状
況
を
把
握
し
、
課
全
体
で
相
互
に
協
力
す
る
体
制
づ
く
り
を
し
て
い
る

 

報
告
・
連
絡
・
相
談

 
業
務
の
経
過
や
状
況
等
を
整
理
し
、
職
員
や
関
係
機
関
に
必
要
な
タ
イ
ミ
ン
グ
で
報
告
・
連
絡
・
相
談

を
し
て
い
る

 

学
び
合
い
育
ち
合
う
風
土

が
あ
る

 
人
財
育
成
力

 

自
学
・
情
報
発
信

 

研
修
や
セ
ミ
ナ
ー
等
へ
の
参
加
、
事
例
や
ノ
ウ
ハ
ウ
等
の
情
報
収
集
、
自
己
啓
発
等
を
通
じ
て
、
自
ら

の
知
識
向
上
と
能
力
開
発
に
努
め
て
業
務
に
活
か
し
、
そ
の
内
容
を
関
係
職
員
や
部
門
に
発
信
し
て
い

る
 

指
導
・
育
成

 
指
導
や
助
言
、
様
々
な
職
務
経
験
を
積
極
的
に
与
え
る
こ
と
で
、
キ
ャ
リ
ア
形
成
を
サ
ポ
ー
ト
し
、
課

内
の
職
員
を
育
成
し
て
い
る
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（
２
）
「組

織
力
向
上
の
役
割
」に
お
け
る
職
場
像
と
標
準
職
務
遂
行
能
力
②

 

 
職

 
職
場
像

 
標
準
職
務
遂
行
能
力

 
行
動

 
行
動
例

 

係 長 級  

チ
ャ
レ
ン
ジ
す
る
風
土
が
あ

る
 

チ
ー
ム
形
成
力

 

チ
ャ
レ
ン
ジ
支
援

 
提
案
や
ア
イ
デ
ア
を
積
極
的
に
採
用
し
、
「
ト
ラ
イ
ア
ン
ド
エ
ラ
ー
」
を
許
容
す
る
こ
と
で
係
員
の
チ
ャ
レ

ン
ジ
を
可
能
に
す
る
職
場
づ
く
り
を
し
て
い
る

 

支
え
合
い
助
け
合
う
体
制
が

で
き
て
い
る

 
上
司
・
部
下
支
援

 
上
司
の
業
務
を
サ
ポ
ー
ト
し
、
自
ら
の
業
務
知
識
や
経
験
に
基
づ
い
た
係
員
へ
の
支
援
を
し
て
い
る

 

風
通
し
の
良
い
風
土
が
あ
る

 

チ
ー
ム
ビ
ル
デ
ィ
ン
グ

 
係
内
の
職
員
に
積
極
的
に
声
を
か
け
る
こ
と
で
、
職
員
間
で
コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
を
取
り
や
す
い
環
境
を

整
え
、
係
員
の
状
況
把
握
を
行
っ
て
い
る

 

報
告
・
連
絡
・
相
談

 
業
務
の
経
過
や
状
況
等
を
整
理
し
、
職
員
や
関
係
機
関
に
必
要
な
タ
イ
ミ
ン
グ
で
報
告
・
連
絡
・
相
談
を
し

て
い
る

 

学
び
合
い
育
ち
合
う
風
土
が

あ
る

 
人
財
育
成
力

 
自
学
・
情
報
発
信

 
研
修
や
セ
ミ
ナ
ー
等
へ
の
参
加
、
事
例
や
ノ
ウ
ハ
ウ
等
の
情
報
収
集
、
自
己
啓
発
等
を
通
じ
て
、
自
ら
の
知

識
向
上
と
能
力
開
発
に
努
め
て
業
務
に
活
か
し
、
そ
の
内
容
を
関
係
職
員
や
部
門
に
発
信
し
て
い
る

 

指
導
・
育
成

 
指
導
や
助
言
、
様
々
な
職
務
経
験
を
積
極
的
に
与
え
る
こ
と
で
、
係
員
の
育
成
を
行
っ
て
い
る

 

主 任 級  

支
え
合
い
助
け
合
う
体
制
が

で
き
て
い
る

 

チ
ー
ム
貢
献
力

 

上
司
・
同
僚
支
援

 
上
司
の
業
務
を
サ
ポ
ー
ト
し
、
自
ら
の
業
務
知
識
や
経
験
に
基
づ
い
た
同
僚
へ
の
支
援
を
自
ら
請
け
負
っ
て

い
る

 

風
通
し
の
良
い
風
土
が
あ
る

 

人
間
関
係
構
築

 
職
員
に
自
分
か
ら
挨
拶
す
る
な
ど
の
積
極
的
な
コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
を
行
っ
た
り
、
助
言
や
指
導
を
受
け

た
と
き
に
は
謙
虚
に
受
け
止
め
た
り
す
る
等
、
働
き
や
す
い
雰
囲
気
作
り
に
貢
献
し
て
い
る

 

報
告
・
連
絡
・
相
談

 
業
務
の
経
過
や
状
況
等
を
整
理
し
、
職
員
や
関
係
機
関
に
必
要
な
タ
イ
ミ
ン
グ
で
報
告
・
連
絡
・
相
談
を
し

て
い
る

 

学
び
合
い
育
ち
合
う
風
土
が

あ
る

 
人
財
育
成
力

 
自
学
・
情
報
発
信

 
研
修
や
セ
ミ
ナ
ー
等
へ
の
参
加
、
事
例
や
ノ
ウ
ハ
ウ
等
の
情
報
収
集
、
自
己
啓
発
等
を
通
じ
て
、
自
ら
の
知

識
向
上
と
能
力
開
発
に
努
め
て
業
務
に
活
か
し
、
そ
の
内
容
を
関
係
職
員
や
部
門
に
発
信
し
て
い
る

 

指
導
・
育
成

 
指
導
や
助
言
を
積
極
的
に
行
う
こ
と
で
、
主
事
を
育
成
し
て
い
る

 

主 事 級  

支
え
合
い
助
け
合
う
体
制
が

で
き
て
い
る

 

チ
ー
ム
貢
献
力

 

同
僚
支
援

 
積
極
的
に
同
僚
へ
の
支
援
を
自
ら
請
け
負
っ
て
い
る

 

風
通
し
の
良
い
風
土
が
あ
る

 

人
間
関
係
構
築

 
職
員
に
自
分
か
ら
挨
拶
す
る
な
ど
の
積
極
的
な
コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
を
行
っ
た
り
、
助
言
や
指
導
を
受
け

た
と
き
に
は
謙
虚
に
受
け
止
め
た
り
す
る
等
、
働
き
や
す
い
雰
囲
気
作
り
に
貢
献
し
て
い
る

 

報
告
・
連
絡
・
相
談

 
業
務
の
経
過
や
状
況
等
を
整
理
し
、
職
員
や
関
係
機
関
に
必
要
な
タ
イ
ミ
ン
グ
で
報
告
・
連
絡
・
相
談
を
し

て
い
る

 

学
び
合
い
育
ち
合
う
風
土
が

あ
る

 
人
財
育
成
力

 
自
学
・
情
報
発
信

 
研
修
や
セ
ミ
ナ
ー
等
へ
の
参
加
、
事
例
や
ノ
ウ
ハ
ウ
等
の
情
報
収
集
、
自
己
啓
発
等
を
通
じ
て
、
自
ら
の
知

識
向
上
と
能
力
開
発
に
努
め
て
業
務
に
活
か
し
、
そ
の
内
容
を
関
係
職
員
や
部
門
に
発
信
し
て
い
る

 

指
導
・
育
成

 
新
人
職
員
等
に
、
業
務
遂
行
の
た
め
の
指
導
・
助
言
を
積
極
的
に
行
っ
て
い
る
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（
３
）
「合

意
形
成
の
役
割
」に
お
け
る
標
準
職
務
遂
行
能
力

 

 
職

 
標
準
職
務
遂
行
能
力

 
行
動

 
行
動
例

 

部 長 級  

コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
能
力

 
合
意
形
成

 
論
理
的
か
つ
説
得
力
に
富
ん
だ
話
を
す
る
と
と
も
に
、
相
手
の
立
場
や
意
見
を
よ
く
理
解
し
、
コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
を
取
り
な
が
ら
合

意
を
形
成
す
る
こ
と
で
、
ビ
ジ
ョ
ン
や
組
織
目
標
の
実
現
に
つ
な
げ
て
い
る

 

課 長 級  

コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
能
力

 

関
係
者
把
握

 
当
該
業
務
の
関
係
者
を
把
握
し
て
い
る

 

合
意
形
成

 
論
理
的
か
つ
説
得
力
に
富
ん
だ
話
を
す
る
と
と
も
に
、
相
手
の
立
場
や
意
見
を
よ
く
理
解
し
、
コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
を
取
り
な
が
ら
合

意
を
形
成
す
る
こ
と
で
、
組
織
目
標
の
実
現
に
つ
な
げ
て
い
る

 

係 長 級  

コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
能
力

 

コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン

 
相
手
の
立
場
や
意
見
を
よ
く
理
解
し
、
コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
を
取
る
こ
と
で
、
関
係
者
の
理
解
を
得
て
い
る

 

説
得

 
論
理
的
な
主
張
を
組
み
立
て
、
相
手
に
と
っ
て
分
か
り
や
す
い
資
料
作
成
や
説
得
力
の
あ
る
説
明
を
行
い
、
合
意
形
成
で
き
る
環
境
を
整

え
て
い
る

 

主 任 級  

コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
能
力

 

コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン

 
相
手
の
立
場
や
意
見
を
よ
く
理
解
し
て
、
コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
を
取
っ
て
い
る

 

説
明

 
過
去
の
業
務
知
識
や
経
験
を
活
か
し
て
、
自
ら
の
業
務
に
つ
い
て
論
理
的
な
主
張
を
組
み
立
て
、
相
手
に
と
っ
て
分
か
り
や
す
い
資
料
作

成
や
説
明
を
行
っ
て
い
る

 

主 事 級  

コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
能
力

 

コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン

 
相
手
の
立
場
や
意
見
を
よ
く
理
解
し
て
、
コ
ミ
ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
を
取
っ
て
い
る

 

説
明

 
周
囲
の
指
導
・
助
言
を
受
け
て
、
自
ら
の
業
務
に
つ
い
て
論
理
的
な
主
張
を
組
み
立
て
、
相
手
に
と
っ
て
分
か
り
や
す
い
資
料
作
成
や
説

明
を
行
っ
て
い
る
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（
４
）
「危

機
管
理
の
役
割
」に
お
け
る
標
準
職
務
遂
行
能
力

 

 職
 

標
準
職
務
遂
行
能
力

 
行
動

 
行
動
例

 

部 長 級  

危
機
管
理
能
力

 

リ
ス
ク
マ
ネ
ジ
メ
ン
ト

 
業
務
上
発
生
し
う
る
リ
ス
ク
を
多
角
的
に
分
析
し
、
部
下
へ
の
適
切
な
指
示
を
通
じ
て
、
そ
の
軽
減
・
回
避
を
行
っ
て
い
る

 

迅
速
な
決
断

 
事
件
・
事
故
・
災
害
等
の
状
況
に
応
じ
て
、
適
切
な
決
断
を
迅
速
に
行
い
、
対
応
策
を
指
示
し
、
事
態
を
収
束
さ
せ
て
い
る

 

広
報

 
市
民
や
報
道
機
関
等
に
、
適
切
な
手
段
で
必
要
な
情
報
提
供
・
説
明
を
行
っ
て
い
る

 

課 長 級  

危
機
管
理
能
力

 

リ
ス
ク
マ
ネ
ジ
メ
ン
ト

 
業
務
上
発
生
し
う
る
リ
ス
ク
を
多
角
的
に
分
析
し
、
部
下
へ
の
適
切
な
指
示
を
通
じ
て
、
そ
の
軽
減
・
回
避
を
行
っ
て
い
る

 

迅
速
な
決
断

 
事
件
・
事
故
・
災
害
等
の
状
況
に
応
じ
て
、
適
切
な
決
断
を
迅
速
に
行
い
、
対
応
策
を
指
示
し
、
事
態
を
収
束
さ
せ
て
い
る

 

関
係
部
門
と
の
調
整

 
発
生
し
た
事
件
・
事
故
・
災
害
に
対
し
て
必
要
な
関
係
部
門
と
の
調
整
を
行
っ
て
い
る

 

広
報

 
市
民
や
報
道
機
関
等
に
、
適
切
な
手
段
で
必
要
な
情
報
提
供
・
説
明
を
行
っ
て
い
る

 

係 長 級  

危
機
処
理
能
力

 

リ
ス
ク
分
析
・
回
避

 
業
務
上
発
生
し
う
る
リ
ス
ク
を
多
角
的
に
分
析
し
て
、
そ
の
軽
減
・
回
避
を
行
っ
て
い
る

 

事
件
等
把
握

 
事
件
・
事
故
・
災
害
の
発
生
を
迅
速
か
つ
正
確
に
把
握
し
、
危
機
レ
ベ
ル
の
度
合
い
を
適
切
に
判
断
し
て
い
る

 

対
応
策
の
提
案

 
初
期
対
応
と
報
告
を
迅
速
に
完
了
し
、
事
後
の
対
応
策
に
つ
い
て
上
司
に
提
案
し
て
い
る

 

主 任 級  

危
機
対
応
能
力

 

リ
ス
ク
発
見
・
回
避

 
業
務
上
発
生
し
う
る
リ
ス
ク
を
発
見
し
て
、
対
応
策
を
講
じ
る
等
、
リ
ス
ク
の
軽
減
・
回
避
に
取
り
組
ん
で
い
る

 

事
件
等
確
認

 
事
件
・
事
故
・
災
害
の
発
生
を
正
し
く
認
知
し
、
危
機
レ
ベ
ル
の
度
合
い
を
適
切
に
判
断
し
て
い
る

 

迅
速
な
処
置
と
報
告

 
発
生
し
た
事
件
・
事
故
・
災
害
へ
の
必
要
な
処
置
を
、
適
切
な
優
先
順
位
に
従
っ
て
迅
速
に
行
う
と
同
時
に
、
必
要
な
職
員
や
機
関
に
報

告
を
し
て
い
る

 

主 事 級  

危
機
対
応
能
力

 

リ
ス
ク
発
見
・
回
避

 
業
務
上
発
生
し
う
る
リ
ス
ク
を
発
見
し
て
、
対
応
策
を
事
前
に
考
え
、
上
司
や
同
僚
に
提
案
す
る
こ
と
で
、
リ
ス
ク
の
軽
減
あ
る
い
は
回

避
に
取
り
組
ん
で
い
る
。

 

事
件
等
確
認

 
事
件
・
事
故
・
災
害
の
発
生
を
正
し
く
認
知
し
、
危
機
レ
ベ
ル
の
度
合
い
を
適
切
に
判
断
し
て
い
る

 

迅
速
な
処
置
と
報
告

 
発
生
し
た
事
件
・
事
故
・
災
害
へ
の
必
要
な
処
置
を
、
迅
速
に
行
う
と
同
時
に
、
必
要
な
職
員
や
機
関
に
報
告
を
し
て
い
る
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（
５
）
「市

民
感
覚
・職

業
感
覚
の
役
割
」に
お
け
る
標
準
職
務
遂
行
能
力

 

 
 

標
準
職
務
遂
行
能
力

 
行
動

 
行
動
例

 

全 職 員 共 通  

市
民
感
覚

 

人
権
意
識

 
市
民
、
関
係
者
や
職
員
等
あ
ら
ゆ
る
人
の
人
権
を
尊
重
し
、
あ
ら
ゆ
る
人
が
安
心
し
て
生
活
し
、
職
員
が
互
い
に
安
心
し
て
働
く
こ
と
の

で
き
る
環
境
づ
く
り
に
取
り
組
ん
で
い
る

 

協
働
意
識

 
市
民
が
主
権
者
で
あ
る
こ
と
か
ら
、
市
民
と
の
協
働
に
基
づ
く
行
政
運
営
が
不
可
欠
で
あ
る
こ
と
を
認
識
し
、
市
民
全
体
の
利
益
の
た
め

に
業
務
遂
行
し
て
い
る

 

ホ
ス
ピ
タ
リ
テ
ィ

 
公
務
遂
行
に
ふ
さ
わ
し
い
服
装
・
身
だ
し
な
み
を
整
え
、
市
民
や
関
係
者
な
ど
の
応
対
に
際
し
て
、
３
Ｓ
（
笑
顔
〔

S
m

ile
〕
、
速
さ
〔

S
p
e
e
d
〕

誠
実
さ
〔

S
in

c
e
ri
ty
〕
）
を
実
践
し
て
い
る

 

職
業
感
覚

 

倫
理
・
服
務

 
守
秘
義
務
、
職
務
専
念
義
務
や
上
司
の
命
令
に
従
う
義
務
を
守
る
な
ど
、
法
令
や
服
務
規
程
を
遵
守
し
、
全
体
の
奉
仕
者
と
し
て
求
め
ら

れ
る
公
平
公
正
な
行
動
を
取
る
こ
と
で
、
住
民
や
職
場
の
期
待
に
応
え
、
信
頼
を
確
保
し
て
い
る

 

責
任
感

 
使
命
感
を
持
っ
て
、
進
ん
で
職
務
に
取
り
組
み
、
最
後
ま
で
や
り
遂
げ
て
い
る

 

チ
ャ
レ
ン
ジ
精
神

 
困
難
や
経
験
の
な
い
こ
と
に
も
果
敢
に
チ
ャ
レ
ン
ジ
し
、
取
り
組
ん
で
い
る

 

 

 

 

 

  



35 

 

第
６
章 

 

 

 

 

 

 

  

総合的人事施策 



36 

 

人財像 

職場像 

任用 配置 

評価 

育成 

給与 

厚生 

１ 総合的人事施策 

人事施策の最終的な目的は、人事管理を通じて第五次多摩市総合計画をはじめとする市の政策を

実現し、住民福祉を向上させていくことにあります。政策実現に向けた業務は、組織を単位として計画・

立案・実施・評価・改善というＰＤＣＡサイクルを繰り返し回しながら、その向上を図っています。職員一人

ひとりの意欲・能力向上と成果だけではなく、それらを結集し、適切にマネジメントを行うことで組織が成

果を挙げていくことが何より重要です。そのため、人事施策は職員一人ひとりの能力向上、適材適所の

配置実現、といった個別の施策単位のみで制度設計するのではなく、それらを体系的に統合させて、設

計・運用していくことで“多摩市”という組織について、政策を実行・実現できる“強い組織”にしていくこと

を目的にしています。 

 

今後の人事施策における基本的な考え方として、基本方針に掲げる人財像・職場像を実現するため

に必要な職員の行動（標準職務遂行能力）を人事評価の評価項目としていきます。人財育成基本方

針の理念を職員の具体的な行動として落とし込み、これを基準とした人事評価が行われることで、人財

像・職場像の実現のため必要な行動発揮をした職員が評価を受けることになります。その評価を各施策

に反映・連携させ、総合的に実施していくことで、人財育成基本方針の理念実現に向けて、一貫性のあ

る人事施策としていきます。 
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2 総合的人事施策の体系 

 

  

人 

事 

施 

策 

施策１.任用 

採用 
 1 職員採用における多面的な面接選考の実施  

 2 採用試験におけるＰＲ活動の強化 

昇任 

 3 試験と選考の併用による昇任制度の実施 

 4 昇任選考への人事評価結果の活用 

 5 昇任試験実施方法の見直し 

再任用  6 再任用職員の任用方法の見直し 

施策２.配置 

人事異動 

 7 人事ローテーション基準の作成 

 8 専門性向上に対応した複線型配置の検討 

 9 専門職の事務職場への配置 

 10 キャリア申告 

定員管理  11 定員適正化計画の推進 

施策３.育成 

職員研修 

 12 職員研修計画の推進 

 13 幹部候補育成 

 14 専門性向上に対応した育成計画 

学習支援 

 15 自己選択型研修の実施 

 16 資格取得支援 

 17 学習支援と昇任選考との連携 

  18 相互学習支援 

  19 育成情報の庁内共有 

施策４.評価 

育成評価 

 20 人財育成基本方針との連携 

 21 組織目標との連携と目標共有 

 22 結果公開での「気づき」による人財育成 

 23 人財情報の管理・共有 

評価制度  24 人事評価制度検討委員会での検討 

施策５.給与 評価連携  25 人事評価結果の給与連携 

 施策６.厚生 ﾜｰｸ･ﾗｲﾌ･ﾊﾞﾗﾝｽ 

 26 安全衛生管理計画の推進 

 27 次世代育成支援特定事業主行動計画の推進 

 28 女性活躍推進支援特定事業主行動計画の推進 



多摩市人財育成基本方針 

目指すべき人財像「高い目標を掲げ、ともに語り合い、行動し、達成する職員」 ⇔ 目指すべき職場像「一人ひとりがやりがいをもって、チーム多摩市として働く職場」 

職務 主事 主任 係長 課長・統括課長 部長 再任用 

⑳
「標
準
職
務
遂
行
能
力
」

を
評
価
基
準
と
し
た
評
価 
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標
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績
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実
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合
的
人
事
施
策
の
実
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人
事
評
価 

目
指
す
べ
き
人
財
像
・

職
場
像
の
実
現 

 ⑦異動となる基準年数などを明確にする人事ローテーション基準の作成を行う。 

配 

置 

キャリア申告 

 ⑩職員は昇任希望、適性能力、希望する行政分野など、自身のキャリアデザインについて自己申告を行う。 

 

育成ローテーション 適性ローテーション 

 エキスパート職場配置 
  エキスパート職場配置 

 ⑧専門性の高い分野について、専門知識や適
性を有する者の複線型の配置について検討。 

ゼネラ
リスト 

エキス
パート 

 ⑨技術系職員、医療技術系職員について、長期的な人財育成を行うため、事務職場への配置を行っていく。 

スペシャ
リスト 

適性ローテーション（専門職場↔事務職場） 

⑪多摩市定員適正化計画 

学 習 支 援 

係長研修  管理職研修 管理職研修 新任・基礎能力研修 主任研修 

国・東京都・民間・自治大学校・市町村アカデミー派遣 

育 

成 

庁内・研修所 

派 遣 研 修 

部門別育成計画・職場研修・ＯＪＴ・各課専門派遣研修 部 門 育 成 

民間等研修機関・各種セミナー等自己選択型研修・自己啓発助成（自主研究グループ・通信教育・資格取得）・昇任選考との連携 

国・東京都・民間派遣 国・東京都・民間派遣 

 ⑫多摩市人財育成基本方針に合わせた研修計画を毎年度策定し、時代の変化や施策の展開に適切に対応することのできる職員研修を実施。 

 ⑬高度な行政知識習得と能力開発・人的ネットワークを構築のため、自治大学校・市町村アカデミー研修派遣、経営感覚の醸成及び幅広い視野を養うため、国、東京都や民間企業への派遣研修 

 ⑭専門分野の育成計画を策定することで、専門性向上に対応した配置施策と連携した育成計画 

 ⑮職員が民間等研修・セミナーを自ら選択し受講する自己選択研修、⑯公務遂行上有用と認められる資格免許取得経費助成、⑰各学習支援事業と昇任選考との連携による動機付、⑱OJT支
援の充実及び自主研究グループをはじめとする相互学習の場づくり支援、⑲庁内ホームページ活用による育成情報の庁内共有 

 ㉕職員の日々の行動発揮と成果に報いるとともに目標達成に向けた能力・意欲・働きがいの向上させるため、人事評価と給与制度との連携を行う。 

給
与 

１級 ２級 ３級 ４級 ５級 

人事評価と連携した給与制度 

級別 給 料 級 

制度検討 

 ㉔人事評価制
度検討委員会で
の評価制度検
証と検討 厚

生 

多摩市安全衛生管理計画・多摩市次世代育成支援特定事業主行動計画・多摩市女性活躍推進支援特定事業主行動計画 

 ㉖安全衛生計画の推進により、職員が健康で生き生きと働くことの出来る快適な職場環境づくり、健康の保持増進やメンタルヘルスケア対策として心の健康づくりを推進 
 ㉗多摩市次世代育成支援特定事業主行動計画の推進により、育児や介護を行う職員をはじめとする全ての職員の仕事と生活が調和している職場を実現 
 ㉘多摩市女性活躍推進支援特定事業主行動計画の推進により、女性が活躍する職場を実現 

主任選考 係長選考 課長選考 統括課長選考・部長選考 

採用 
 ①女性面接官・専門職面接官等の多用な人財を面接官とすることで多面的選考の実施。 
 ②多摩市職員として働くことの魅力などについて、積極的な情報発信によるＰＲ活動の強化 

任 

用 

 ③④⑤人事評価結果活用と試験により柔軟な発想と創造力、実行力を持って職務遂行し、達成できる自律した職員を早期任用し、幹部候補としての任用・配置・育成を行っていく。 

  主任選考 
  係長選考    課長選考 統括課長選考・部長選考  ③④⑤経験と人事評価結果による勤務実績を重視した選考に

より適性を有した職員を任用し、必要役職者数を確保する。 
⑥役職者の急速な世代交代を円滑に行っていくため、係長以上の役職再任用について任用ポストを拡大 

フルタイ
ム・短時
間再任用 

〈短期昇任選考〉 

〈長期昇任選考〉 

年齢 18～ 60～65 

  主事 
  主任 

  係長   課長 
部長 

再任用 職務 

育成ローテーション 
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施策１ 任用 

 

第１ 採用 

多摩ニュータウン開発など、多摩市の発展とともに採用した職員が退職時期を迎え、この職員の退職

数の増加に比例して、新規採用者が増加しており、今後も引き続き一定数の職員を採用していかなけれ

ばならない状況が続きます。また、近年、民間企業の採用意欲が高まるなど、人財獲得競争は厳しさを

増しています。このようななかで、引き続き、優秀な人財の採用に努めていきます。 

No 項目 内容 

1 職員採用における

多面的な面接選考

の実施【継続】 

採用面接において、多摩市の将来を担う人財を獲得していかなければな

りません。そのため、女性管理職や技術系管理職等の多様な人財を面接

官として起用することで、多面的な採用面接を行っていきます。 

2 採用試験における 

ＰＲ活動の強化 

【改善】 

より多くの優秀な人財に多摩市を受験してもらうため、独自の職員採用

説明会の実施やホームページの活用など様々な手法により、多摩市職員

として働くことの魅力などについて、積極的に情報発信を行います。 

 

第２ 昇任 

今後５年間で管理職の約５０％が定年退職するなど、急速な世代交代期を迎えています。このため、

昇任制度については、必要な役職者数を確保することで円滑な世代交代を図りつつ、人事評価結果の

活用を行うことで、能力及び実績に基づく人事管理を徹底していきます。 

No 項目 内容 

3 試験と選考の併用

による昇任制度の

実施【継続】 

幹部候補職員の長期的な人財育成と必要な昇任候補者数を確保する

ため、高い能力と意欲を有した者を早期に選考し、幹部候補職員として任

用・育成していく短期コースと、経験と人事評価結果による勤務実績を重

視した選考により上位職の適性を有した職員を任用する長期選考コース

による昇任昇格制度を実施していきます。 

4 昇任選考への人事

評価結果の活用

【新規】 

昇任選考においては、公平・公正な昇任制度として運用を行うとともに、

基本方針に定める標準職務遂行能力を安定して発揮することで業績を挙

げている者を任用していくことが重要です。そのため、昇任選考において、

複数年度の人事評価結果を昇任選考に活用します。 

5 昇任試験実施方法

の見直し【改善】 

上位の職においては、長期的なビジョンを構築し、柔軟な発想と創造力、

実行力を持ってビジョン実現に向けて職務遂行していくことが求められま

す。目標を達成できる自律した職員を任用するため、創造力、実行力など

の職務遂行能力を評価する試験実施方法に見直します。 
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第３ 再任用 

再任用職員が持つ知識・経験・ノウハウを生かしていくため、これまで培った知識・経験を継承していき

ます。 

No 項目 内容 

6 再任用職員の任用

方法の見直し 

【改善】 

現在、係長以上の役職での再任用については、一部の職場に限定して

実施しています。今後、知識・技術の継承を図るとともに、役職者の急速

な世代交代を円滑に行っていくため、フルタイム再任用については、係長

以上の役職での任用ポストを段階的に拡大するなど、その活用を行ってい

きます。 

 

 

施策２ 配置 

 

第１ 人事異動 

現在、多摩市では、広範な行政分野での業務を柔軟に遂行できるゼネラリストとしての配置・育成を基

本としています。そのうえで適材適所の配置を行うことにより円滑で効率的な市政運営と公務能率の増進

を図ることを目的に職員の人事異動を行っています。今後は、これまでのゼネラリスト配置を基本としつつ

も業務内容の高度化・多様化に対応した仕組み等について検討していきます。 

No 項目 内容 

7 人事ローテーション

基準の作成【新規】 

人事異動の実施方針、基本的な考え方、異動となる基準年数などを明

確にした人事異動の基準を作成し職員と共有することで、公平性・公正性

の高い、一貫性のある異動を実施していきます。 

８ 専門性向上に対応

した複線型配置の

検討【新規】 

業務内容の高度化・多様化に対応できる高い知識や技能を持つ職員を

エキスパートとして、ゼネラリスト配置とは異なる複線型配置を行うことで、

政策推進と公務能率の増進を目指していきます。そのため、どのような領

域で、どの程度の専門性を必要とするのかなど、実態の把握を行ったうえ

で、複線型配置の必要性を含めた具体的な検討を行っていきます。 

9 

 

専門職の事務職場

への配置【新規】 

技術系職員や医療技術系職員などの専門職（スペシャリスト）の職員に

幅広い知識を習得させるため、事務業務を経験させるなど、長期的な観

点から人財育成を行っていきます。 

10 キャリア申告 

【改善】 

職員が自らの志向や適性に合わせて、組織に貢献でき、やりがいを感じ

ながら職務に精励できる環境としていくため、現在の意向調査の見直しを

行い、適性能力、昇任希望、希望する行政分野など、キャリアデザインに

ついて自己申告を行う内容としていきます。 
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ゼネラリスト ・・・・・ 広範な行政知識を有する総合職として様々な部署に配置し、多様な業務経験

を積むことで、幅広い視野により業務を遂行する職員。 

エキスパート ・・・・・ 事務職のなかでも高い専門性を有する職員の専門性を活かすため、専門的職

場で業務遂行する職員。 

スペシャリスト ・・・・・ 一定の資格や専門的知識・経験を有する者として採用を行っている職種で、保

健師、栄養士や土木技術、建築技術などが該当する。 

 

 

第２ 定員管理 

定員管理については、多摩市定員適正化計画を平成２６年３月に策定し、その取り組みを進めていると

ころです。最少の経費で最大の効果を挙げるため、適正な職員数を維持していく取り組みは今後も継続し

ながら、第五次多摩市総合計画の実現に向けて、実行力ある組織体制を実現するため、定員適正化計

画の取り組みを進めていきます。 

No 項目 内容 

11 定員適正化計画の

推進【継続】 

多摩市定員適正化計画の取り組みを推進することで第五次多摩市総合

計画実現のための組織人員体制を実現していきます。また、職員数の管

理にあたっては、状況変化に対応した人員の適正配置を行っていきます。

同時に、次期計画策定に向けた検討を行っていきます。 

 

 

施策３ 育成 

 

第１ 職員研修 

職員の能力向上のため、多摩市の職員研修では、東京都市町村職員研修所と連携しながら「職員研

修計画」を毎年度作成し、計画的に実施しているところです。また、

幅広い視野を養うため東京都や民間企業への派遣研修等を実

施しています。 

多摩市人財育成基本方針に規定する「標準職務遂行能力」を

実際の業務遂行で行動発揮し、役割を果たしていく職員を育成

していくため、これまでどおり東京都市町村職員研修所の研修と

多摩市の職員研修との連携を図りながら、多摩市人財育成基本

方針の内容に沿ったカリキュラムへの改定を行い、さらなる職員の能力開発に努めていきます。 

 

ゼネラリスト・エキスパート・スペシャリストとは 
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No 項目 内容 

12 職員研修計画の推

進【改善】 

多摩市人財育成基本方針改定に合わせ、研修計画で位置付けを明

確にした研修を実施するとともに、研修計画を毎年度策定し、時代の変

化や施策の展開に適切に対応することのできる職員の育成を行ってい

きます。 

13 幹部候補育成 

【改善】 

幹部候補職員の育成を行うため、高度な行政知識習得と人的ネットワ

ークを構築することを目的として、自治大学校・市町村アカデミー等の研

修機関への派遣を行います。あわせて、経営感覚の醸成及び幅広い視

野を養うため、国、東京都や民間企業への派遣研修や女性の幹部職

員を育成するための派遣研修等を実施していきます。 

14 専門性向上に対応し

た育成計画【新規】 

高度な専門性を必要とする業務については、専門的な能力を有する

職員を計画的に育成していくことで、行政サービスの質の維持と向上を

図っていかなければなりません。そのため、求める専門性のレベルや育

成方法、育成期間を明確にした育成計画を策定することで、計画的か

つ効率的に人財育成を行うとともに、専門性向上に対応した複線型の

配置施策との連携を実現していきます。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

①研修受講 

3% 

②上司等か

らの指導 

18% 

③自己啓発 

14% 

④異動等に

より新たな業

務を行うなど

仕事の経験 

62% 

無回答 

3% 

あなたが今まで最も成長できたと実感したのは

どのような時ですか？（複数回答不可） 

＜職員アンケート結果＞ 

「異動等により新たな業務を行うなどの

仕事の経験」が 62％と最も多く、人事異動

が職員の育成上においても大きな役割を

果たしている状況でした。 

職員が成長するためには、研修や自己

啓発などを通じて学び、職場の中で実践

し、上司等が指導・助言をすることで身に

付けていくことが必要です。そのため、研

修・上司等の指導・自己啓発・業務経験な

どを適切に組み合わせることが重要です。 
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第２ 学習支援 

現在、職員の学習を推進するための取り組みとして、自主

研究グループの活動費用助成、通信教育受講料助成、自

治体法務検定の検定料助成を行っています。職員として必

要な能力は、研修だけでは身につきません。研修や相互学

習などをきっかけとして得た気づきを通じて、自己啓発を行う

とともに、学んだ内容を共有し、業務のなかで実践していくこ

とで、互いに学び合い育ち合う風土の醸成に努めます。 

No 項目 内容 

15 自己選択型研修

の実施【改善】 

職員が自らの能力を向上させるため、研修担当課が実施する庁内研修や

派遣研修の他に、職員が民間等の研修機関が実施する研修やセミナーを

自ら選択し、受講することのできる自己選択による研修を実施します。 

16 資格取得支援

【新規】 

専門的能力の開発に努める職場風土を醸成するとともに、高い専門性を

有する職員を育成し、公務能率を高めていくことを目的とし、公務遂行上有

用と認められる資格や免許を取得した場合、取得に要した経費に対する助

成を行います。 

17 学習支援と昇任

選考との連携 

【新規】 

職員の自発的な学習を促し、高度な知識やスキルを備える職員を育成・

任用するために、学習支援と昇任選考の連携を行っていきます。 

18 相互学習支援

【継続】 

ＯＪＴ支援の充実を図ることで、職員同士で学び合う機会の増加や、その

効果の促進を促します。また、自主研究グループの活動支援を行い、共に

協力しながら、それぞれの知識やスキルを高める学習を支援します。 

19 育成情報の庁内

共有【改善】 

研修・自己啓発・他自治体職員との交流等の人財育成に関する情報を庁

内ホームページで発信することで、庁内全体で育成情報や業務改善の取り

組み等を共有していきます。 
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施策４ 人事評価 

 

第１ 育成評価 

多摩市人財育成基本方針の基本理念を職員の能力と行動として具体化した、標準職務遂行能力を

基準とした人事評価を実施していきます。このことにより、人事評価は、目指すべき人財像及び目指すべ

き職場像の実現に向けた人財育成のための制度としていくものです。 

No 項目 内容 

20 人財育成基本方針

との連携【新規】 

多摩市人財育成基本方針で規定する「標準職務遂行能力」を人事評

価における評価項目とします。このことにより、職員一人ひとりを多摩市人

財育成基本方針の基本理念実現に向けて正しく動機付けていきます。 

21 組織目標との連携と

目標共有【継続】 

多摩市の人事評価は、職員一人ひとりが目標を設定し、その達成度を

評価する目標管理型人事評価制度としています。組織の目標達成に向

けて職場がチームとして一丸となって取り組んでいく職場風土を醸成する

ため、人事評価の目標設定にあたっては、組織目標のみではなく、一人

ひとりの目標内容について職場内で共有を行っていきます。 

22 結果公開での「気づ

き」による人財育成

【継続】 

人財育成においては、職員が自ら能力開発を行おうとする意欲を持つ

ことが重要です。そのためには、自身が何を学習すべきなのかに対する

「気づき」が重要になります。評価結果を被評価者に対して公開すること

で、職員の「気づき」を促し、効果的な人財育成を行っていきます。 

23 人財情報の管理・共

有【継続】 

人事評価の効率的な実施と人財育成の推進を目的として導入している

人財育成マネジメントシステムを活用することで、職員の基本情報や昇

任歴・異動歴、目標設定履歴や評価履歴、研修受講歴などの経年的な

情報について、職員、所属長、人事担当課の三者で共有を行います。こ

のことにより、組織として継続的な人財育成を行っていきます。 

 

第２ 評価制度 

人事評価については、今後の多摩市の人事管理の基礎となる制度であることから、引き続き公平性・

公正性を確保し、納得性の高い制度として運用されるよう努めていきます。 

No 項目 内容 

24 

 

人事評価制度検討

委員会での検討 

【継続】 

人事評価制度については、今後の多摩市の人事管理の基礎となる制度

であることから、人事管理における重要な制度として、多摩市人事評価

制度検討委員会において継続的に実施状況や運用状況を検証するとと

もに、人事評価の補完機能など、制度の見直しの必要性について検討し

ていきます。 
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施策５ 給与 

 

第１ 評価連携 

職員の給与については、これまで東京都職員給料表への移行など、適切な給与制度とするための改

革の取り組みを行ってきました。今後については、職員の日々の行動発揮と成果に報いることでモチベー

ションの向上を図り、公務能率を増進し人財育成を推進することを目的とした給与制度としていきます。 

 

No 項目 内容 

25 人事評価結果の給

与連携【新規】 

人事評価制度と給与制度との連携により、多摩市人財育成基本方針の

基本理念実現のため、標準職務遂行能力について十分な行動発揮と成

果を挙げた職員に報いる給与制度とします。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

① 役職・

年齢・勤続

年数のみで 

7% 

② 役職・

年齢・勤続

年数、仕

事の成果 

7% 

③ 役職・

年齢・勤続

年数、能

力発揮 

30% 

④ 役職・

年齢・勤続

年数、仕

事の成果、

能力発揮 

51% 

無回答 

5% 

給与の決定はどのような要件で行うべきだ

と考えますか？ 

職員の給与決定要件に関するアンケート

結果では、役職・年齢・勤続年数の他に「仕

事の成果、能力発揮」を要件として考える職

員の割合が最も高く 51％という結果になりま

した。次に仕事の成果は含まず、「能力発

揮」を要件として考える職員の割合が３

０％という結果になりました。 

この結果から回答者の８１％が「能力発

揮」を要件と考え、回答者の５１％の職員

は能力発揮に加えて「仕事の成果」を要件

にすべきだと考えている状況にありました。 

 

＜職員アンケート結果＞ 
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施策６ 厚生 

 

第１ ワーク・ライフ・バランス 

職員一人ひとりが意欲的に安心して職務遂行していくこと

のできる、活力ある職場環境としていくためには、職員が心

身の健康を保つための取り組みを行っていかなければなり

ません。また、子育てを行う職員、介護を行う職員、女性

職員をはじめとするすべての職員が仕事と生活のバランス

を取り、生き生きと働くことのできる職場環境としていくため

の計画を策定し、着実に実施していきます。 

 

No 項目 内容 

26 安全衛生管理計画

の推進【継続】 

職員一人ひとりが安全に健康な状態で職務に精励する、活力のある

職場環境づくりをしていくため、ハラスメント防止対策及びメンタルヘルス

ケア対策、産業医・保健師等による健康相談、超過勤務縮減対策など

を実施していきます。このような取り組み内容については、多摩市安全衛

生管理計画を毎年度策定、実施し、その充実を図ることで、職員の心身

の健康を保持、増進していきます。 

27 次世代育成支援特

定事業主行動計画

の推進【継続】 

職業生活と家庭生活等を両立していくことで、子育てや介護など、職

員がどのライフステージにあっても、生き生きと活躍することのできる、働

きがいのある環境としていくため、多摩市次世代育成支援特定事業主行

動計画「子育てと介護のための職員みんなで支え合う職場づくり」を推進

していきます。 

28 女性活躍推進支援

特定事業主行動計

画の推進【新規】 

すべての女性職員が働いていくなかで、モチベーション高くいきいきと

働きキャリアアップできるよう、組織全体で女性職員の活躍を目指すた

め、多摩市女性活躍推進支援特定事業主行動計画を策定し、推進して

いきます。 
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第
７
章 

  

実施計画 
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１ 実施計画 

総合的人事施策（基本方針第６章）の各施策について、平成２８年度から平成３１年度までの４年間

における年度別の実施計画を次のとおりとし、計画的に取り組んでいきます。 

施策 内容 28年度 29年度 30年度 31年度 

任用 1 職員採用における多面的な面接選考の実施 実施 → → → 

2 職員採用におけるＰＲ活動の強化 一部実施 実施 → → 

3 試験と選考の併用による昇任制度の実施 実施 → → → 

4 昇任選考への人事評価結果の活用 検討 実施 → → 

5 昇任試験実施方法の見直し 実施 → → → 

6 再任用職員の任用方法の見直し 実施 → → → 

配置 7 人事ローテーション基準の作成 検討 実施 → → 

8 専門性向上に対応した複線型配置の検討 検討 検討 実施 → 

9 専門職の事務職場への配置 検討 実施 → → 

10 キャリア申告 一部実施 実施 → → 

11 定員適正化計画の推進 実施 → → → 

育成 12 職員研修計画の推進 実施 → → → 

13 幹部候補育成 実施 → → → 

14 専門性向上に対応した育成計画 検討 検討 実施 → 

15 自己選択型研修の実施 検討 実施 → → 

16 資格取得支援 検討 実施 → → 

17 学習支援と昇任選考との連携 実施 → → → 

18 相互学習支援 実施 → → → 

19 育成情報の庁内共有 実施 → → → 

評価 20 人財育成基本方針との連携 実施 → → → 

21 組織目標との連携と目標共有 実施 → → → 

22 結果公開での「気づき」による人財育成 実施 → → → 

23 人財情報の管理・共有 実施 → → → 

24 人事評価制度検討委員会での検討 実施 → → → 

給与 25 人事評価結果の給与連携 一部実施 実施 → → 

厚生 26 安全衛生管理計画の推進 実施 → → → 

27 次世代育成支援特定事業主行動計画の推進 実施 → → → 

28 女性活躍推進支援特定事業主行動計画の 

推進 

実施 → → → 
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２ 進捗管理 

各施策における取り組み状況については、毎年度、取り組み状況を評価し、必要な改善を行うことで、

その後の計画立案に反映していきます。このような Plan（計画）→ Do（実行）→ Check（評価）→ Act

（改善）の 4 段階を繰り返すことによって、継続的な改善を行っていきます。 

また、年度ごとの取り組み結果については、公式ホームページで公表するとともに、職員に対して通知

します。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

３ 実施計画の改定 

多摩市人財育成基本方針については、今後、各施策の実施状況や社会情勢等の変化を踏まえて実

施計画の改定を行います。基本方針の実施状況を毎年度評価しながら、平成２８年度より４年を目途と

して、平成３１年度末までに見直しと決定を行い、平成３２年度より新たな実施計画をスタートさせます。 

  

28 年度 

 

2９年度 

 

３０年度 

 

３１年度 

 

Plan 

Do Check 

Act 

評価 実行 

計画 改善 

各施策・事業の評価に

基づく改善 

人財育成基本方針と毎

年度の評価結果・改善事

項を踏まえた計画立案 

各施策・事業の適切な

実行 

各施策・事業の実施状

況の確認と評価 

D

o 

Ｐ 

 C 

A 
D

o 

Ｐ 

 C 

A 
D

o 

Ｐ 

 C 

A 
D

o 

Ｐ 

 C 

A 
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参考資料 
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１ 改定体制 

(1) 改定の取り組み概要 

多摩市人財育成基本方針の改定にあたり、要綱により多摩市人財育成基本方針改定委員会

（以下「委員会」という。）を設置するとともに、その下部組織として人事課長及び公募職員１４名に

よる多摩市職員人財育成基本方針改定ワーキングチーム（以下「ワーキングチーム」という。）を設

置しました。 

ワーキングチームメンバーは課長、係長、主任、主事と様々な職務、年代は 20代から 50代まで

の幅広い年齢の職員での構成となりました。ワーキングチームの検討にあたっては、Ａ班とＢ班の２

つの班に分かれて、Ａ班は、「目指すべき人財像」（第 3章）の検討を行い、Ｂ班は、「目指すべき

職場像」（第４章）の検討を行いました。検討状況は随時、庁内ホームページで公開しました。また、

ワーキングチームにより、改定案概要に関する職員説明会や全職員を対象とした職員アンケートを

実施し、職員の意見を確認、反映した多摩市人財育成基本方針の改定原案を作成し、委員会に

報告しました。 

委員会では、ワーキングチームからの報告に基づき改定内容について議論を重ね、原案を決定

しました。 

 

(2) 多摩市人財育成基本方針改定委員会設置要綱 

平成 27年４月 28日多摩市告示第 302号 

多摩市人財育成基本方針改定委員会設置要綱 

（設置） 

第１条 多摩市人財育成基本方針を改定するため、多摩市人財育成基本方針改定委員会（以

下「委員会」という。）を設置する。 

（所掌事項） 

第２条 委員会は、次に掲げる事項を所掌する。 

(１) 多摩市人財育成基本方針（以下「基本方針」という。）の改定に関すること。 

(２) その他基本方針の改定について必要と認める事項 

（構成） 

第３条 委員会は、次に掲げる者（以下「委員」という。）をもって構成する。 

(１) 議会事務局長 

(２) 企画政策部長 

(３) 総務部長 

(４) 健康福祉部長 

(５) 教育部長 

(６) 職員団体の推薦する職員 ２人以内 

（委員長及び副委員長） 

第４条 委員会に委員長及び副委員長を置く。 
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２ 委員長は総務部長をもって充て、副委員長は教育部長をもって充てる。 

３ 委員長は、委員会を代表し、会務を総理する。 

４ 副委員長は、委員長を補佐し、委員長に事故あるとき又は委員長が欠けたときは、その職務を

代理する。 

（会議） 

第５条 委員会の会議は、委員長が必要に応じて招集する。 

２ 委員長は、必要に応じ委員以外の者を委員会に出席させることができる。 

（ワーキングチーム） 

第６条 委員会の下部組織として、多摩市職員人財育成基本方針改定ワーキングチーム（以下

「ワーキングチーム」という。）を設置する。 

２ ワーキングチームは、総務部人事課長（以下「人事課長」という。）及び副参事、主査又は主事

の職層にある者（以下「メンバー」という。）14人以内をもって構成する。 

３ ワーキングチームは、課題、問題点等を抽出し、意見集約を行い、基本方針の改定原案を作

成し、委員会に報告する。 

４ ワーキングチームにリーダー及びサブリーダーを置き、リーダーは人事課長をもって充て、サブリ

ーダーはメンバーの互選により定める。 

５ リーダーは、ワーキングチームを代表し、会務を総理する。 

６ サブリーダーは、リーダーを補佐し、リーダーに事故あるとき又はリーダーが欠けたときは、その

職務を代理する。 

７ ワーキングチームは、リーダーが招集する。 

（庶務） 

第７条 委員会及びワーキングチームの庶務は、総務部人事課において処理する。 

（委任） 

第８条 この要綱に定めるもののほか必要な事項は、委員長が定める。 

附 則 

１ この要綱は、公示の日から施行する。 

２ この要綱は、平成 28年３月 31日限り、その効力を失う。 
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(3) 多摩市人財育成基本方針改定委員会関係職員名簿 

① 多摩市人財育成基本方針改定委員会委員 

役職名 職務名 氏名 備考 

委員長 総務部長 中村 元幸  

副委員長 教育部長 福田 美香  

委員 議会事務局長 吉井 和弘  

委員 企画政策部長 飯髙 のゆり  

委員 健康福祉部長 荒井 康弘  

委員 職員団体の推薦する職員 杉山 康治  

委員 職員団体の推薦する職員 渡辺 実 平成 27年 10月 14日まで 

委員 職員団体の推薦する職員 井口 貢 平成 27年 10月 15日から 

② 多摩市人財育成基本方針改定ワーキングチームメンバー 

役職名 所属 氏名 班 

リーダー 総務部人事課長 梅田 幸男 － 

サブリーダー 企画政策部施設保全担当課長 野﨑 順正 ＊ 

Ａ班 

メンバー 健康福祉部福祉総務課福祉総務担当主査 中村 里子 ＊＊ 

メンバー 
くらしと文化部市民活動支援課主任（兼）ＴＡＭＡ女性

センター主任 
白尾 由起子 

メンバー 子ども青少年部子育て支援課主任 五味 友彦 

メンバー 市民経済部課税課 田中 宜久 

メンバー 健康福祉部保険年金課 辻 ゆかり 

メンバー 都市整備部道路交通課 芦澤 和也 

サブリーダー 会計管理者（兼）会計課長 池田 みかほ＊ 

Ｂ班 

メンバー 市民経済部課税課家屋償却資産係長 岩本 俊行 ＊＊ 

メンバー くらしと文化部市民活動支援課コミュニティ担当主査 藤木 浩 

メンバー 総務部人事課主任 五味田 福子 

メンバー 健康福祉部福祉総務課 上野 昂志 

メンバー 環境部公園緑地課 齋郷 亮祐 

メンバー 教育部教育振興課 曽山 のぞみ 

＊印は班長、＊＊印は副班長 

③ 事務局 

所属 氏名 所属 氏名 

総務部人事課 小泉 瑞穂 総務部人事課 佐藤 麻由美 

総務部人事課 目黒 広和 
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(4) 検討経過   

現状分析や理想像について検討、ワーキングチーム全体会では

検討内容共有と職員説明会の実施について議論 

Ａ班 
委員会 

ワーキングチーム 

Ｂ班 

第１回委員会・ワーキングチーム合同会議 Ｈ27.5.28 

第１回ワーキング全体会 

第１回 第１回

Ｂ班 
第２回 

第３回 

第 4 回 

第 2 回ワーキング全体会 

第 5 回 

第 6 回 

第 7 回 

第８回 

第 9 回 

第 10 回 

第 11 回 

10 月 

９月 

8 月 

7 月 

6 月 

第 3 回ワーキング全体会 

第２回 

第３回 

第 4 回 

第 5 回 

第 6 回 

第 2 回 

第 7 回 

第８回 

第 9 回 

第 10 回 

第 11 回 

 

キックオフ合同会議での市長講話 

職場や人財育成に関する現状の問題や課題について検討 

ワーキングの検討状況を委

員会に報告し、委員会から

の助言を受けて検討を継続 

人財像・職場像の詳細内

容について精力的に議論 

ワーキングチーム全体会で職

員説明会実施内容・職員ア

ンケート内容について決定 

第 12 回 
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第 3 回 

Ｂ

班 

Ａ

班 

ワーキングチーム 委員会 

1 月 

第 3 回委員会では、人財

像・職場像及び総合的人

事施策について議論 

職員説明会 

人財育成基本改定案概要説明会を開催し、１３６名の職員が参

加、ワーキングチームメンバーが改定案概要について説明 

職員説明会と庁内ホームページで改定案概要の公開を

行ったうえで全職員対象のアンケートを実施 

アンケート結果を分析し、

改定原案に反映 

第 4 回 

第５回委員会では、改定原案を決定 第 5 回 

第４回委員会では、改定原

案について議論 

12 月 

11 月 

第 13 回 

アンケート 

第 12 回 

 

第 14 回 

第 13 回 

 

２月 

第４回ワーキング全体会 
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1 部長 8 2%

2 課長 31 9%

3 係長 80 23%

4 主任 121 34%

5 主事 110 31%

6 無回答 5 1%

1 29歳以下 59 17%

2 30代 68 19%

3 40代 91 26%

4 50代 116 33%

5 60代 15 4%

6 無回答 6 2%

1 事務系 274 77%

2 一般技術系 49 14%

3 医療技術系 14 4%

4 技能労務系 8 2%

5 無回答 10 3%

1 参加した 100 28%

2 参加していない 248 70%

3 無回答 7 2%

1 知っている 42 12%

2 概ね知っている 146 41%

3 あまり知らない 133 37%

4 まったく知らない 27 8%

5 無回答 7 2%

1 知っている 37 10%

2 概ね知っている 143 40%

3 あまり知らない 137 39%

4 まったく知らない 32 9%

5 無回答 6 2%

1 能力や業績などの勤務実績 310 87%

2 勤務年数や年齢 19 5%

3 法知識などの教養 12 3%

4 無回答 14 4%

1 ２年程度 13 4%

2 ３年程度 158 45%

3 ４年程度 86 24%

4 ５年程度 73 21%

5 ６年程度 3 1%

6 ７年程度 5 1%

7 無回答 17 5%

実施時期：２０１５年１０月２７日～１１月５日

１．基本情報

質問６　多摩市人財育成基本方針（平成１４年策

定）に規定される職員に求める能力を知っていますか

質問７　昇任選考において最も重視すべきだと考えるも

のはなんですか

質問８　入庁１０年以内の職員の人事異動サイクル

は何年程度にすべきだと考えますか

質問1　あなたの役職を教えてください。

質問2　あなたの年齢について教えてください。

質問３　あなたの職種を教えてください。

質問4　１０月２２日に開かれた多摩市人財育成基

本方針改定説明会に参加しましたか

質問５ 　多摩市人財育成基本方針（平成１４年

策定）の内容を知っていますか

2．人事制度等について

２ 職員アンケート結果 

 常勤職員及び再任用職員を対象として、人財育成基本方針の検討概要の質の向上を図ること、また、

職員・職場の現状や考えていること、望んでいることなどを明らかにし、より実態に即した、実効性の高い

人事施策を探ることを目的としてアンケートを実施しました。 
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1 ２年程度 2 1%

2 ３年程度 35 10%

3 ４年程度 53 15%

4 ５年程度 202 57%

5 ６年程度 23 6%

6 ７年程度 26 7%

7 無回答 14 4%

1 行うべきだとおもう 116 33%

2 概ね行うべきだとおもう 143 40%

3 あまり行うべきとおもわない 20 6%

4 行うべきでないとおもう 14 4%

5 どちらともいえない 51 14%

6 無回答 11 3%

1 回答有 130 37%

2 無回答 225 63%

回答内容 0 0%

1 研修受講 12 3%

2 上司等からの指導 62 17%

3 自己啓発 51 14%

4
異動等により新たな業務を行うなど仕事の経

験
218 61%

5 無回答 12 3%

1 明確になっている 20 6%

2 ある程度明確になっている 93 26%

3 あまり明確になっていない 158 45%

4 明確になっていない 74 21%

5 無回答 10 3%

1 1年 95 27%

2 2年 102 29%

3 3年 93 26%

4 4年 13 4%

5 5年 21 6%

6 6年以上 20 6%

7 無回答 11 3%

1 行われている 68 19%

2 概ね行われている 149 42%

3 あまり行われていない 100 28%

4 行われていない 29 8%

5 無回答 9 3%

1  適正に評価されていると思う 69 19%

2  概ね適正に評価されていると思う 213 60%

3  あまり適正に評価されていると思わない 44 12%

4  適正に評価されていると思わない 14 4%

5 無回答 15 4%

質問９　入庁１０年以降の中堅・ベテラン職員の人

事異動サイクルは何年程度にすべきと考えますか

質問10　現在のゼネラリストを基本とした配置とは別

に、専門性の高い特定分野を中心に異動するキャリア

選択型の配置を加えた複線型の配置施策を行うべきだ

と思いますか

質問11　高度な専門知識等を有する職員の育成・配

置が必要だと考える所属があれば、具体的な所属名と

必要な知識・スキルを記載してください。（自由記述）

質問12　あなたが今まで最も成長できたと実感したのは

どのような時ですか

質問13　職場では職務上必要な知識・技術内容とレ

ベルが明文化されるなど明確になっていますか

質問14　あなたの職場では業務遂行上必要な専門知

識・スキルの習得にはどの程度の期間が必要ですか

質問15　職場内で組織目標や職員一人ひとりの人事

評価目標は共有されていますか

質問16　人事評価について、自分が適正に評価されて

いると思いますか



57 

 

1
 役職・年齢・勤続年数のみで決定（成果や

能力発揮は要件としない。）
23 6%

2
 役職・年齢・勤続年数、成果で決定（能力

発揮は要件としない。）
26 7%

3
 役職・年齢・勤続年数、能力発揮で決定

（成果は要件としない）
106 30%

4
 役職・年齢・勤続年数、仕事の成果、能力

発揮で決定
183 52%

5 無回答 17 5%

1 良い 71 20%

2 概ね良い 206 58%

3 あまり良くない 56 16%

4 良くない 9 3%

5 無回答 13 4%

1 回答有 148 42%

2 無回答 207 58%

回答内容 0 0%

1 良い 54 15%

2 概ね良い 256 72%

3 あまり良くない 20 6%

4 良くない 4 1%

5 無回答 21 6%

1 良い 57 16%

2 概ね良い 255 72%

3 あまり良くない 22 6%

4 良くない 2 1%

5 無回答 19 5%

1 良い 58 16%

2 概ね良い 250 70%

3 あまり良くない 20 6%

4 良くない 6 2%

5 無回答 21 6%

1 良い 58 16%

2 概ね良い 248 70%

3 あまり良くない 22 6%

4 良くない 4 1%

5 無回答 23 6%

1 良い 67 19%

2 概ね良い 238 67%

3 あまり良くない 24 7%

4 良くない 3 1%

5 無回答 23 6%

1 回答有 84 24%

2 無回答 271 76%

3 回答内容 0 0%

質問19　目指すべき人財像「高い目標を掲げ、ともに

熱く語り、行動し、達成する職員」について、良い又は良

くないと感じる理由、意見を記載してください。（自由記

質問20　職員の役割・行動内容全体について、どのよ

うに感じましたか

質問21－①　目標達成の役割について

質問21－②　組織力向上の役割について

質問21－③　合意形成の役割について

質問21－④　危機管理の役割について

質問22　職員の役割・行動について、良い又は良くな

いと感じる理由、意見を記載してください。（自由記

述）

質問18　目指すべき人財像「高い目標を掲げ、ともに

熱く語り、行動し、達成する職員」について、良い又は良

くないと感じる理由、意見を記載してください。（自由記

述）

質問17　給与の決定はどのような要件で行うべきだと考

えますか

3．職員の役割・能力（本方針第3章についてのアンケート）
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4．目指すべき職場像について（本方針第４章についてのアンケート）

1 良い 101 28%

2 概ね良い 205 58%

3 あまり良くない 27 8%

4 良くない 3 1%

5 無回答 19 5%

1 回答有 112 32%

2 無回答 243 68%

3 回答内容 0 0%

1 良い 76 21%

2 概ね良い 239 67%

3 あまり良くない 15 4%

4 良くない 5 1%

5 無回答 20 6%

1 良い 85 24%

2 概ね良い 228 64%

3 あまり良くない 21 6%

4 良くない 2 1%

5 無回答 19 5%

1 良い 103 29%

2 概ね良い 213 60%

3 あまり良くない 17 5%

4 良くない 3 1%

5 無回答 19 5%

1 良い 108 30%

2 概ね良い 205 58%

3 あまり良くない 21 6%

4 良くない 4 1%

5 無回答 17 5%

1 良い 86 24%

2 概ね良い 209 59%

3 あまり良くない 36 10%

4 良くない 5 1%

5 無回答 19 5%

1 良い 89 25%

2 概ね良い 196 55%

3 あまり良くない 42 12%

4 良くない 6 2%

5 無回答 22 6%

1 良い 97 27%

2 概ね良い 207 58%

3 あまり良くない 28 8%

4 良くない 4 1%

5 無回答 19 5%

1 回答有 88 25%

2 無回答 267 75%

3 回答内容 0 0%

質問26ー③　「支えあい・助け合う態勢ができている」に

ついて

質問26ー④　「チャレンジする風土がある」について

質問26ー⑤　「仕事を楽しむ風土がある」について

質問26ー⑥　「学びあい育ちあう風土がある」について

質問27　 目指すべき職場像イメージについて、良い又

は良くないと感じる理由、意見を記載してください。（自

由記述）

質問26ー②　「一人ひとりが役割を認識し、自ら考え行

動している」について

質問23　目指すべき職場像「一人ひとりがやりがいを

持って、チーム多摩市として働く職場」について、どのよう

に感じましたか

質問24　 目指すべき職場像「一人ひとりがやりがいを

持って、チーム多摩市として働く職場」について、良い又

は良くないと感じる理由、意見を記載してください。（自

質問25　職場像のイメージについて、どのように感じまし

たか

質問26－①　「チーム目標を理解し、共有している」に

ついて
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