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■ 地方分権への対応と協働の推進 

地方分権の進展や少子高齢化など、地域社会を取り巻く環境が大きく変化する中で、市民の価 

値観は複雑化、多様化しており、これまでの画一的な行政サービスでは対応しきれません。 

地域が抱える課題を解決し、市民により身近なサービスを提供していくためには、行政の自主 

性・自律性が求められると同時に、 「このまちに住みつづけたい、住んでよかった」と思えるま 

ちづくりを市民と協働で進める仕組みが必要となり、 行政が果たすべき役割は以前にも増して重 

要となってきます。 

また、北海道経済全体が停滞する中、新たに本市の主力となる産業を育成し、地域格差を埋め 

て永続的に豊かな生活を享受できる地域社会にしていくためにも、市政を担う職員すべてが知恵 

を働かせることが必要です。 

■ 行財政改革の推進 

本市では、平成 11 年をピークに地方交付税の減少が続き、税収の減少とあいまって財政状況 

は非常に厳しさを増しています。 

持続可能な行財政の確保という観点から、平成 15 年度に財政健全化プランを策定し、事務事業 

の見直しや歳入の確保と併せて計画的な職員の抑制に取り組み、組織・機構のスリム化を進めて 

きました。 

組織の経営資源は「ヒト・モノ・カネ」と言われますが、このような厳しい環境の中、今後も限 

られた「モノ・カネ」を有効的・効率的に活用し、行政サービスの効果をより高めるためには、 

「ヒト」＝職員一人ひとりの質が重要視されることになります。 

また、今後 3 年間で 50 人以上の職員が定年退職することや、採用の抑制により職員の年齢構成 

に不均衡が生じていることから、知識･経験を引き継ぎ、次世代のリーダーを育成することが急 

務となっています。 

■ 職員の自己実現 

本市を取り巻く困難な課題に積極的に取り組んでいくには、 職員一人ひとりが行政のプロとし 

ての使命感、責任感を持ち、仕事を通じて成長しようとする意欲を持つことが欠かせません。 

職員自身の能力を最大限に発揮し、 その成果を適正に評価されることで、 職業人としての達成感、 
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やりがいが増していくものと考えます。 

さらに、 組織にとって「職員」は最大の財産であることから、職員が成長するということは、その財産価値 

が上がることであり、その利益は市民に対して還元されることになります。 

このため、組織と職員が目指すべき方向を同じくして、計画的に職員の人材育成に取り組み、組 

織全体の力を向上させることが重要です。 

■地方公務員制度改革の動き 

平成 16 年 6 月には、地方公務員法が改正され、新たに「地方公共団体は研修の目標、研修に関 

する計画の指針となるべき事項その他研修に関する基本的な方針を定める」ことが法律上の責務とさ 

れました。 

同年 12月に閣議決定された「今後の行政改革の方針」や、17 年 3 月総務省から示された「地方 

公共団体における行政改革の推進のための新たな指針」においては、 「人材育成の観点に立った人事 

管理、職場風土や仕事の推進プロセスの改善」や「能力・実績を重視した、公正かつ客観的な人事評 

価システムの構築」を積極的に進めること」が示されています。 

こうしたことから、職員の能力開発をより効果的に推進するため、人材育成の基本的な方向性を定 

めた「稚内市人材育成基本方針」を策定し、「職場環境の整備」・「人事制度」・「研修制度」の視点に立 

ったさまざまな制度やプログラムを連携させた長期的・総合的な取り組みを全庁的に実施することとい 

たしました。 

今後は、この基本方針の趣旨を職員一人ひとりが十分に理解し、自らの能力を高め、仕事に対する 

やりがい、生きがいを感じながら、目指すべき職員像を実現することが、市民に信頼される市役所の実 

現と、市民満足度の向上につながるものと考えます。 
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本市では、限られた経営資源を最大限に活用し、より多くの成果を達成する経営型の行政運営を行 

うため、「ＰＬＡＮ（計画）－ＤＯ（実行）－ＣＨＥＣＫ（評価）－ＡＣＴＩＯＮ（見直し）」のマネジメントサイクル 

（ニュー・パブリック・マネジメント）の構築に取り組んでいます。 

職員の人材育成についても、総合計画をはじめとする各基本方針･計画と連動しながら、「人材育成 

基本方針の策定（Ｐ）→各種施策(プログラム)の実行（Ｄ）→各種施策(プログラム)の効果の測定（Ｃ）→ 

基本方針、施策の見直し（Ａ）」のサイクルで、体系的に進めていきます。 

2 稚内市人材育成基本方針の位置付け 

ＰＬＡＮ（計画） 

ＤＯ（実行） 

ＣＨＥＣＫ（評価） 

ＡＣＴＩＯＮ（見直し） 

市政執行方針 

財政健全化プラン 

集中改革プラン 各部経営方針 

事務事業の実施 

予算編成 

各部経営方針 

行政評価 

事務事業の見直し 

市民満足度調査 

総合計画 
人材育成基本方針 

実施計画・各種プログラム 

人材育成のための各種プログラム・政策 

（組織・人事・研修・職場環境・・・）の実施 
人事評価・目標評価 

研修効果の確認・・・ 

３ 取組みの視点 

1 「目指すべき職員像」を明確化し、｢職場環境の整備」、「人事制度」、「職員研修」の3つの視 

点に立った長期的・総合的な人材育成の基本的な方針を定めます。 

２ 職員は、その個性に基づき自らの能力を高め、「目指すべき職員像」の実現を目指します。 

３ 基本的な方針に基づく具体的な取組みは、担当部署において実施計画を作成し、平成 20 

年度を目標に、可能なものから順次実施していきます。 
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■職員アンケートから 

【担当する仕事に意欲を持って積極的に取り組んでいますか。】 

① 取り組んでいる・どちらかといえば取り組んでいる。・・・88.1％ 

② 取り組んでいない・どちらかといえば取り組んでいない。・・・11.2％ 

【担当している仕事にやりがいや満足感を感じていますか。】 

① 感じている・どちらかといえば感じている。・・・70.7％ 

→仕事に興味があり、目標があるから（66.1％） 

→幅広い知識や経験を深めることができるから（62.7％） 

→やり方をまかされたり、責任のある仕事をしているから（39.3％） 

→仕事が能力に合っているから（24.4％） 

② 感じていない・どちらかといえば感じていない。・・・26.2％ 

→自分の適正に合っていない仕事だから。（45.4％） 

→自分が望んでいない仕事だから。（31.6％） 

→職場の人間関係が悪いから（27.6％） 

→一生懸命やってもやらなくても給料は変わらないから。（25.0％） 

【担当している仕事に自分の能力が十分に発揮されていると思いますか。】 

① そう思う・どちらかといえばそう思う。・・・63.8％ 

② そう思わない・どちらかといえばそう思わない。・・・28.6％ 

→自分の能力からすると職務の遂行が難しい。（39.2％） 

→職場環境が悪いから（人間関係も含む）（36.1％） 

→自分が望んでいない職場だから（31.9％） 

■職員特別研修の意見から 

【やりがいを感じる理由】 

・ 市民と直接関わりを持つやりがいのある仕事が出来る。 

・ 仕事を通して達成感がある。 

・ イベント等で、市民と直接ふれあえる。 

・ 市民に頼りにされる。 

【やりがいを感じない理由】 

・ 目標がない。 

・ 市役所の仕事を分かってもらえない。 
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■市民アンケートから 

【あなたは市職員が一生懸命職務に取り組んでいると思いますか。】 

① 思う・どちらかといえば思う。・・・62.7％ 

② 思わない・どちらかといえば思わない。・・・17.5％ 

→ 将来に向けて何とかしようとする気概が感じられない。 

→ 一生懸命取り組んでいる職員とそうでない職員の差が大きい。 

その理由 → 私語が多くダラダラしている。応対が悪い。 

→ 市の経済状態を本当に考えていると思えない。 

→ もっとボランティア活動があってもいいのでは。 

→ なんとなく。 

【あなたが市役所を利用したとき、職員の応対は親切で分かりやすかったですか。】 

① 思う・どちらかといえば思う。・・75.1％ 

② 思わない・どちらかといえば思わない。・・16.4％ 

→ 高圧的で、税金によって仕事をしているという姿が見られない。 

→ 笑顔、挨拶がない。 

その理由 → 自分の仕事に詳しい人もいれば、たらい回しにされることもあった。 

→ 窓口にいても誰も気づいてくれない。 

→ 説明が官庁的でわかりづらい。 

【あなたは市役所や市職員を信頼していますか。】 

① 信頼している・どちらかといえば信頼している。・・74.6％ 

② 信頼していない・どちらかといえば信頼していない。・・10.7％ 

→ 意識改革の低さ。 

→ 民間と比較して、職務に対してポジティブでない。 

→ 専門知識の勉強が足りない。 

その理由 → たいがい、いい加減である。 

→ 市職員の顔が見えない。目立った行動が見られない。 

→ 通り一遍の仕事をしている。 

→ 市の利益と個人の利益を混同している。 
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目指すべき職員像・求められる能力、役割 

まちの将来を展望する創造力や行動力を持ち、市民に信頼される職員 

職員研修 

職場環境 

人事制度 

・ 個々の職員の能力開発、意識改革 

・ 組織の活性化、組織力の向上 

市民満足度の向上 

ｺﾐｭﾆｹｰｼｮﾝ能力の養成 

自己啓発・自主研修の 

支援・・・・ 

ｼﾞｮﾌﾞﾛｰﾃｰｼｮﾝ 

複線型人事制度 

庁内公募制 

異動ルールの明確化 

・・・ 
職員提案制度、グループ制 

職場ミーティング・・・・ 

・人事担当（方針の 

適切な運用、 総合調 

整） 

社会的な背景 

・市民と協働によるまちづくりの推進 ・地方分権の推進 

・行政ニーズの多様化、複雑・高度化 ・職員の意識･価値観の多様化 

・能力や実績を重視した制度への転換 ・行財政改革の推進 

行政経営資源（ヒト・カネ・モ 

ノ）の有効活用 

総合計画をはじめとする各 

種計画･方針の実現 

稚内市人材育成基本方針 

・研修担当（職員 

研修の企画・立 

案・能力開発支援） 
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