
 ○ 地方公共団体の人事行政を取り巻く情勢の変化を踏まえ、以下の視点を人材育成
基本方針に新たに取り入れることが必要ではないか。 

方向性 

 

 

  

視点① 人事評価制度の人材育成への十分な活用 情勢の変化への対応 

 ① 実効的な人事評価制度の構築 

低い目標や甘い評価が乱発されれば人事評
価制度は有効に機能しない。職員が最大限、
能力を発揮し業績を上げられるよう、高いレ
ベルの目標を設定することを前提とし、その
達成に向けた取り組みを的確に評価すること
を徹底（チャレンジ目標設定、標準的な評価
への偏り是正等の取組事例の提示、面談・
フィードバックを通じた上司による支援など）。 

② 能力及び業績に基づく昇任、
昇格、勤勉手当の支給等の徹底 

昇任、昇格、勤勉手当の支給等について「一
律」、「持ち回り」等が温存されれば人事評価
制度は形骸化。昇任、昇格、勤勉手当の支給
等を能力及び業績に基づいて行うことを徹底
（昇給区分・成績区分の分布率の事前設定な
ど）。 

③ 能力及び業績に基づく人事配
置と長期的な人材育成 

人事配置についても、人事評価制度を活用し
て、年功序列を排し、能力、業績に基づく適材
適所の実現が必要。また、能力及び業績に
基づく若手職員の抜てきなど、長期的な育成
を意識した人事配置を行う。これに併せ、職
員自らの長期的なキャリア・イメージ構築に対
して面談、評価結果のフィードバックを通じて
支援。 

 これまで分からなかったストック情報も
全面的に｢見える化｣ 

⇒ 公共施設等全体及び施設類型毎の
資産老朽化比率や保有量の｢見える
化｣ 

⇒ 自治体が保有する未利用地や売却
可能地をはじめと 
する土地情報の｢見える化｣ 

※ 公共施設等総合管理計画の進捗度合いについて
は、資産老朽化比率に加え、例えば、公共施設の一
人当たり床面積等の経年比較や横比較により把握
可能（進捗度合いの把握のために他に有効な方法
があるかさらに検討） 

検討の視点（案） 

○ 実効的な人事評価制度の構築 

  （例） ・チャレンジ目標の設定 

      ・標準的な評価への偏り是正   等 

○ 能力及び業績の評価結果を反映した昇任・昇格・勤勉手当の支給等の徹底 
  （例） ・モチベーションを維持・向上させるための人事評価結果の処遇への反映 

      ・公正で納得感のある評価の実施   等 

○ 能力及び業績に基づく人事配置と長期的な人材育成 
  （例） ・能力、業績に基づく適材適所の実現 

      ・長期的な育成を意識した人事配置の実施 

      ・面談、評価結果のフィードバックを通じた支援の実施   等      

視点② 公務を支える多様な職員の人材育成 

 ○ ライフサイクルに応じた人材育成 
  （例） ・男性職員､女性職員にかかわらず､若手職員の時期から長期的な育成の実施 
      ・特に女性職員については、重点的な支援が必要   等 

 ○ 職種・任用形態に応じた適切な人事管理の実施   等 
  （例） ・求められる能力及び達成すべき業績の明確化 
      ・人事評価の評価項目の設定    等 

視点③ 働き方の見直し 

 ○ 長時間労働よりも業績を重視する職場風土の構築 
 

 ○ より効率的かつ柔軟な働き方の推進 
 

 ○ 進捗状況や業績を管理する仕組みの確立 
 
  （例） ・ 長時間労働ではなく、業績を評価する人事評価制度の実施 
      ・ 管理職の意識改革  等 
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