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Ⅰ 人材育成に関する課題と検討の方向性

「人材育成基本方針策定プロジェクトチーム」において、各部局の実情等を踏まえた課題や検討の方向性等についての意見を募集

（参考）人材育成基本方針策定PT

総括 職員局長

構成員
人事課長
自治研修所長
人事委員会事務局長

ｵﾌﾞｻﾞｰﾊﾞｰ

情報戦略監
広報ｱﾄﾞﾊﾞｲｻﾞｰ
各部総務課長
各県民局・県民ｾﾝﾀｰ
総務担当室長

意見募集の概要１

（１）意見募集の対象

自治研修所、人事委員会事務局、各部総務課、
各県民局・県民センター総務担当室

（２）意見募集の期間

令和４年５月25日（水）～
６月10日（金）

（３）意見総数

104件

人事委員会・自治研修所：９件
本庁各部：８４件
県民局・県民センター：１１件

（４）項目別の意見数



検討の方向性

（１）優秀な人材の確保
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Ⅰ 人材育成に関する課題と検討の方向性

課題と検討の方向性２

現在の課題理想とする姿

①職業としての「地方公務員」、働く場とし
ての「兵庫県庁」の魅力が広く認知されて
おり、多くの優秀な学生が入庁を希望して
いる

✓県職員の仕事の内容やキャリアプラン
が知られていない

✓受験倍率は減少傾向となっている

筆記試験及び面接試験により、県職員とし
て働く上での能力と適性を備えた受験生を
選考し、採用している

✓公務員試験対策が負担となり、民間企
業との併願が難しくなっている

✓面接試験において、面接官が受験生の
能力、適性を十分に把握できていない

✓受験者のニーズを踏まえた（受験者が
知りたい）情報発信・リクルート活動
の強化

②
✓受験者のニーズを踏まえた試験制度の
見直し

④
✓面接体制の見直し
✓面接官の能力向上

✓技術系職種は、民間企業や他府県との
競争が更に激しく、人材が確保しづら
い状況になっている

✓各職種の実情を踏まえた採用活動（情
報発信やﾘｸﾙｰﾄ活動の強化、試験内容の
見直し等）

③



検討の方向性

（２）民間人材の活用

4

Ⅰ 人材育成に関する課題と検討の方向性

課題と検討の方向性２

現在の課題理想とする姿

⑤庁内の業務経験では得がたい高度な専門性
を必要とする行政課題に対しては、民間人
材の登用や業務委託等、民間の知見も活用
して対応している

✓高度な専門性を必要とする業務を職員
が対応することにより、業務執行が非
効率になっている分野がある

✓民間人材の活用が必要な分野の検討と、
同分野への民間人材の活用促進

（３）管理監督職のマネジメント

検討の方向性現在の課題理想とする姿

⑥管理監督職がリーダーシップとマネジメン
ト能力を発揮することにより、チーム全体
が目標を共有しながら一丸となって取り組
むとともに、業務を通じて部下の成長が促
されている

✓職員数の減少等により管理監督職の業
務量が増加し、十分なマネジメント
（チーム目標達成のための戦略策定、
部下の指導・育成等）が行われていな
い場合がある

✓管理監督職のマネジメント能力の向上

（４）ＯＪＴ

✓職員数の減少による業務量の増加や、
超過勤務削減の要請、新規採用職員の
増加等により十分なＯＪＴが実施でき
ていない

⑦ ✓中堅層職員以降のＯＪＴスキルの向上
✓業務の標準化、マニュアル整備
✓業務の複数担当制を徹底

各所属の管理監督職や先輩職員によるＯＪ
Ｔが適切に行われ、人材育成が図られてい
る



検討の方向性

（５）職員のモチベーション
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Ⅰ 人材育成に関する課題と検討の方向性

課題と検討の方向性２

現在の課題理想とする姿

⑧職員一人ひとりが意欲と熱意を持って業務
に取り組んでおり、目標達成や自己実現に
向けた成長意欲を持っている

✓職員が自身の業務成果を評価されてい
る感覚を持てていない

✓監督職への昇任を希望しない職員が増
加している

✓組織目標、個人目標の明確化と共有
✓上司と部下の意思疎通の促進
✓管理監督職の魅力・ﾛｰﾙﾓﾃﾞﾙの発信
✓勤務成績に応じた適切な処遇

検討の方向性

（６）キャリア形成

現在の課題理想とする姿

⑨職員が主体的に自身のキャリア形成を考え、
「職員がやりたいこと」と「組織が期待す
ること」が重なる部分を大きく共有し、や
りがいを感じながら高いﾊﾟﾌｫｰﾏﾝｽを発揮し
て働いている

✓職員の主体的なキャリア形成を目指す
意識が希薄

✓職員のキャリアビジョンを意識した研
修や人事ローテーションの実施

✓職員がキャリアビジョンを検討するた
めの情報提供

職員が自身のキャリアビジョンを描いた上
で、必要となる能力向上、業務スキルの習
得に取り組んでいる

✓職員数が少ない技術職は、配属される
所属が限定的であり、幅広い業務経験
が積めない

✓各職種の実情を踏まえたキャリアパス
の検討や、他部局・他の任命権者等と
の人事交流の拡大

⑩



検討の方向性

（７）専門性の向上
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Ⅰ 人材育成に関する課題と検討の方向性

課題と検討の方向性２

現在の課題理想とする姿

⑪専門的な知識や一定の経験が必要な特定分
野については、その分野のプロ職員が育成
され、継続的に配置されている

✓一般事務職が担う業務の中で、熟練職
員が不足している分野がある

✓専門性を高める人事異動（複線型人事
制度の導入等）

✓専門知識や技術力の向上に向けた取組
が十分に行えていない技術系職種があ
る

✓各職種の実情を踏まえた研修の充実、
民間企業・他団体との人事交流

⑫

✓ＤＸやデータ活用に関する知識を有す
る職員が不足している

✓デジタル分野に関するスキルマップの
作成と研修の充実

（８）自治研修所で実施する職員研修

検討の方向性現在の課題理想とする姿

⑮職位や業務の専門性等に対応した効果的な
研修カリキュラムが提供され、職員の能力
向上に役立っている

✓職員研修の重要性が十分に認識されて
いない

✓各職位に必要な能力の明確化と、これ
に対応した研修カリキュラムの整備

✓業務ｽｹｼﾞｭｰﾙに関わらず受講しやすい方
法での研修の実施（eﾗｰﾆﾝｸﾞの拡充等）

職員研修を積極的に受講する組織文化が定
着している

✓専門分野の事業所管部局による人材育
成の取組の充実

⑬

⑭



検討の方向性

（９）年齢構成の偏り
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Ⅰ 人材育成に関する課題と検討の方向性

課題と検討の方向性２

現在の課題理想とする姿

⑯各所属に若手・中堅、ベテラン職員がバラ
ンス良く配置され、安定的な行政サービス
の提供とＯＪＴの実施体制が確保できてい
る

✓行財政構造改革による採用抑制の結果、
中堅層の職員数が少なくなっており、
年齢構成に偏りが生じている

✓定年年齢の引き上げも見据え、61歳以
降の職員の更なる活躍の促進

✓経験者採用の活用による年齢構成の平
準化

検討の方向性

（10）人事評価

現在の課題理想とする姿

⑰人事評価を通じて職員の勤務成績を公正に
把握し、職員の職務遂行能力の向上と、能
力と実績に基づく人事管理が適切に行われ
ている

✓評価が上司から部下のみの一面的なも
のとなっており、公正な評価になって
いない可能性がある

✓多面的な人事評価制度の導入

⑱
✓人事評価が人材育成の機会として十分
に活用されていない

✓管理監督職の意識改革及び面談やﾌｨｰﾄﾞ
ﾊﾞｯｸのスキル向上
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Ⅱ 今後の検討の進め方

１

第
２
回
有
識
者
懇
話
会
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今後も守り続けるべき
「兵庫県職員らしさ」 ＋ 新たな県政の基本方針から

求められる姿勢・心構え

「兵庫県職員らしさ」
の掘り起こし

求められる姿勢・心構
えとのｷﾞｬｯﾌﾟの確認

職員アンケート・
多様な職員へのインタビューを実施

✓「管理監督職になりたいと思いますか」
✓「定年までここで働き続けたいと思いますか」
✓「どんな職員であるべきだと考えますか」
✓「業務を通じてどのようなｽｷﾙを身につけたいですか」等

✦求める職員像

兵庫県職員としてのｱｲﾃﾞﾝﾃｨﾃｨ
職員の行動規範として、全職員が共有検討手順

職員の就労意識
を把握

他団体の運用方
法や効果、課題
等を把握

検討手順

新たな取組を先行して導入している団体
へのヒアリング調査を実施
（複線型の人事制度、多面的な人事評価制度等）

２ 他団体の調査

職員の意識調査、求める職員像の検討

各部局から出された
課題への対応策 ＋ 求める職員像の実現に

向けた新たな対応策

３ 検討課題に対する具体的対応の検討

関係課の実務担当者による
具体策の検討（ワーキング）
（人事課、自治研修所、人事委員会、技術職所管部局等）

提出意見の詳細について
のヒアリングを実施

検討手順

✦検討内容


