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桐生市議会 総務委員会 行政視察報告書 

 

 

 視察都市  寝屋川市（人口 226,083 人：令和 5年 10月 1日現在） 

 

視察日時  令和５年１０月１６日（月） 

午前・午後 ２時００分 ～ 午前・午後 ３時３０分  

  

 視察項目  ・人材育成・組織力強化のための人事評価制度 

 

◎視察概要 

視察項目  人事評価制度について                            

（１）説明要旨 

 

〇司会：寝屋川市議会事務局 濵本 佳代子 様 

 

〇寝屋川市議会 議長 村上 順一 様 より 

【１】寝屋川市の概要 

⚫ 大阪府の北東部に位置し、昭和 26年５月に人口約３万人の都市として誕生。 

⚫ 高度経済成長期に大阪市内のベッドタウンとして発展した。 

⚫ 昭和４５年に大阪万博があり、そのころ人口２０万人を超え、現在約２２万６千人。 

最高は、平成７年に約２５万８千人。 

⚫ 平成３１年４月に中核市に。現在４年目。 

⚫ 本市の著名人には、豪ノ山関、豪栄道関、宇良関、女子プロゴルファー山下 美夢有

さんがある。芥川賞作家の又吉直樹氏と直木賞作家の門井慶喜氏に市の PR 大使を 

担っていただいている。 

 

〇寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

〇寝屋川市 総務部 人事室 係長 池田 隆之介 様 

【２】桐生市議会 総務委員会 事前提出の質問事項への回答 

 

※寝屋川市からの説明は、質疑応答に終始し、人事評価制度の説明がなかったため、 

以下に寝屋川市ホームページからの資料を付記する。 
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寝屋川市では、人材育成を進め、組織力を強化するために、『人事評価制度』を実施して

います。 

理事～課長代理 

理事から課長代理の職員を対象に「上司による評価」を実施し、部長以上の職員には、 

更に「同格者による評価」を実施しています。 

また、評価結果は、定期人事異動（昇任・昇格を含む）、ボーナス（勤勉手当）及び定期

昇給に反映します。 

係長～一般職員 

係長から一般職員の職員を対象に人材育成を目的として実施しています。年度当初に各職

員が年度に取り組む目標を設定し、その達成度を実績として評価する「実績評価」と、 

職員の職種ごとに意識や能力について評価する「能力評価」を実施しています。 

また、評価結果は、「分限処分の指針」に基づく指導対象職員の指定、昇任、ボーナス 

(勤勉手当)、定期昇給等に反映します。 

 

 

Ⓠ事前提出質問：１ 

「人事評価に関する実施要項(係長～一般職員)」を拝見すると、「評価の差し戻し」と 

いう項目がある。その要件と、差し戻しの実際についての質問。 

⑴ 「市民サービス向上のための顕著な取組」とは、具体的にどのようなものか？ 

⑵ 「その行動を考慮した上で能力評価に反映していただくよう」とあるが、それが適正
に反映されているかどうかのチェック基準などはあるのか？ 

⑶ これまで実際に、評価の差し戻しになった事例はあるのか？ 

 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

⑴ 「市民に伝わる文書」への見直しについて「セブンルール」なるものを設け、 

「市が伝えたいことではなく、相手が欲する情報を発信しているか？」などの視点  

から、言葉、言い回し、あるいは文書量を見直していくこととした。 

その視点でチラシ、通知書、パンフなどの見直しをすることとした。 

サービス向上につながる全庁的に横展開が可能な取組や、他市に先駆けた競争優位を 

持つ訴求力の高い取組を想定して評価している。 

⑵ 評価結果全体について、各評価者の評価基準のずれや評価のバラつきを是正し、  
より適正な評価とするため、調整者(部長級)において、評価者の意見を聴取するなど
して調整を行い、部局としての評価結果を確定している。 

⑶ 人事評価は、各個人のパソコンから人事評価システムに入力している。 

まず、自身が評価を入力し、それを係長が 1次評価者として評価する。 

更に 2次評価を所属長が行う。 

例えば、１次評価者の評価に関して、2次評価者が「この人は、もっとこういう    

ところで頑張っていたのでは？」ということがあった場合、あるいは同様に、 

本人評価に対して、１次評価者が適正な評価に不足を感じれば差し戻すとうことは 

あった。 

 

参考資料：寝屋川市ホームページより 
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Ⓠ事前提出質問：２ 

現在の人事評価制度に対する、管理職から一般職員にいたるまでの職員諸氏の評価や 

感想には、どのようなものがあるのか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

過去に職員団体などからは以下のような要望があった。 

   ・評価者から、被評価者が自己の評価結果について十分に納得する説明と、 

被評価者の評価を高めるための明確な助言・指導をしてほしい。 

   ・各評価者が制度を熟知できるように評価者研修を行ってほしい。 

 

Ⓠ石渡委員長 

 「部下が上司を評価する」という評価制度も、おありだったと思うがいかがか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

確かに、かつては 360度評価ということで、そのような評価も行っていた。 

 しかし、今は行っていない。 

 部下が上司を評価するとなると、部下の評価として最初は個人個人が評価していたが、 

やがて部下が皆で話し合いをして上司の評価をまとめるようになり、更に、「この評価は 

適正になされているものか？」の判断と評価制度の運用が難しくなり、今は上司から部下 

の評価のみにしている。 

 

Ⓠ石渡委員長 

 どれくらいの期間 360度評価は運用されたのか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事課 係長 池田 隆之介 様 

 平成２８年度まで実施しており、平成２９年度からは廃止になっている。 

 いつからだったかは、すぐに回答できない。 

 

 

 

 

※質問に対して、以上の回答であったため、寝屋川市が 360 度評価を実施していた当時の

参考資料として 

『全国市町村国際文化研修所 国際文化研修 2014 年 冬 第 82号 

「事例報告 寝屋川市の人事評価制度～頑張れば報われる職場環境づくりと 

人材育成への活用～」 』を以下に併記する。 
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参考資料：全国市町村国際文化研修所 国際文化研修 2014年 冬 第 82号 より 
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Ⓠ石渡委員長 

 360度評価がうまく機能しなかったのは、どのような理由だろうか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 360度評価を採用しようとしたのは、部下や同僚からの評価も含め、その人を総合的に 

評価しようとしたためであった。 

 しかし、実際は、部下からの評価に濃淡が出ないということがあり、実際にそのようで 

あろうとは思いつつも、「評価として正しいのか？」の疑念がぬぐい切れず、現時点では 

行っていない。 

 今後、その課題が解決できる機会があれば、取り組みたい。 

 

Ⓠ石渡委員長 

 360度評価は、互いに気付きを得て切磋琢磨していこうというのが一番の勘所だと思うが、 

それが機能していない今、その代わりになるような、互いに意欲が向上するような取り  

組みなどはされているのか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 人事評価制度も鮮度が大事かと考える。人事評価制度事態もトライアンドエラーを 

繰り返しながら、時代に即したものに更新し続けることが必要だと考える。 

 寝屋川市には２４の小学校区があるが、360度評価をやっていた当時には、その学校 

区ごとに「地域担当職員」を配置していたこともあった。そのなかで地域市民と共同 

で施策に取り組む姿勢を評価していたこともあった。 

 昨年から「市民サービスの顕著な取り組み」という評価項目も新たに追加した。 

 モチベーションの向上という観点では、「スキルアップ加点」ということで、職員の 

検定、資格取得、講座受講の補助も行っており、評価の加点もしている。  

 

 

 

参考資料：寝屋川市「人事評価制度に関する実施要領」より 
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Ⓠ石渡委員長 

 スキルアップ加点は、資料にある項目以外でも評価がプラスになることはあるのか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 そのとおり。人事室長が「これは業務にプラスになる」と認めてものは特別加点も   

あり得る。 

 現在「市民サービス改革」を今進めている。そのなかで、係長と副係長を「市民サービス 

向上マネージャー」と位置付けて、そこを主軸として改革を進めていこうとしている。 

 

 

 

 

自身の所属部局だけでなく、アイデアの提案してもらい、それが市長、副市長まで 

上がっていくような提案になった場合や、予算化した、実現したというような場合に 

は加点することもできる。 

 

Ⓠ辻委員 

 「スキルアップ加点」は、評価の加点だけではなく手当もつくのか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 手当はない。例えば、資格に合格した場合に、そのための講座受講の費用補助などはある。 

Ⓠ石渡委員長 

 (職員が取得した資格などは)名刺にも書けないのか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 書いてはない。 

参考資料：寝屋川市「人事評価制度に関する実施要領」より 
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Ⓠ関口委員 

 この人事評価制度を取り入れたことによる市民に評価は？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 市民への還元という観点かと思うが、「市民サービス」というものは全職員から提供され 

ているものと考えているが、直接的に市民と接する職員は限られている。 

管理的な業務を担う職員も市民サービス提供に貢献してはいる。 

ただ、この評価制度を取り入れたことに関する市民の声をいただくというのは難しい 

ところがある。 

 

Ⓠ河原井委員 

 寝屋川市というと、非常に職員数が少ないというイメージがある。 

 現在は 360度評価をしていないとの説明のなかで、 

 「部下からの評価はだいたい同じものになってしまうので、現在はやっていない」と 

いう説明があったが、この部下からの評価というのは、記名式だったのか、匿名式 

だったのか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 匿名式ではあったが、当市の職員数も多くはなく、誰がどのように評価したかは特定 

できなくても、(人数が少ないが故に)おおよそ見当がついてしまいやすいという難しさが 

あった。 

Ⓠ河原井委員 

 職員数が少ないのは、市民の目が厳しいからか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

当市が特例市になったときに、当時の市長が「行財政改革を断行していく」     

「まずは職員数の削減から」とメスを入れたのと、「少数精鋭の組織を目指す」と 

いうところの結果である。 

一方で、中核市に移行してからは、保健所業務など権限も増えていっている。 

将来的には、当市も人口減少していくので、職員数もより少なくなっていくが、 

今現在は、階段でいえば踊り場的なところであり、業務量に応じて必要な職員数は 

確保していこうとしているところである。 

 

Ⓠ歌代副委員長 

 これは会計年度任用職員などに適用されることかと思うが、「評価結果の反映」のところ 

で、「Ⅽランク評価を３年以上連続して取得している職員」について、一定要件に当て   

はまった職員は「翌年度の任期更新を行わないこととする。」という 

表記があるが、このような職員は評価だけでなく、任期更新自体が行われないという 

ことなのか？ 
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参考資料：寝屋川市「人事評価制度に関する実施要領」より 
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Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 そのとおりで、翌年度からの採用は非常に難しいということである。 

 市の(正規採用の)職員であっても、このような評価が３年以上続いている場合には、 

 その職員特定の研修も行っており、評価が改善できるように努めている。 

 

Ⓠ辻委員 

 ７月の日経新聞に、「市長が市民からの低評価を受けて給与をカットした」という 

記事があったように記憶している。 

 よりよい寝屋川市を目指してのことかと思うが、(市民の市長評価は)どのように   

行われているのか？ 

 また、その評価が(市長給与に反映されるのは)いつからになるのか？ 

 

 

 

参考資料：寝屋川市ホームページより 
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Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 民間企業では、株主総会があり、株主の意向を聞いたり、成果指標が給与に反映され 

ている。 

 そこで、市民の納得感を得る指標として、（市長の給与を市民評価と）連動させるための 

「市民評価連動型給与」である。 

 現在２期目の市長であるが、任期の向こう４年間の期間で考えている。 

 「大いに満足している」「やや満足している」「あまり満足していない」「まったく満足    

していない」の４評価で、上位２項目を「肯定的評価」、下位２項目を「否定的評価」と 

し、肯定的評価が否定的評価を上回れば給与は下げない。 

その結果、今回は下げないこととなった。 

この評価は、当市の総合計画の最終年度、現在は市長任期と合わせているが、このときに

「市民意識調査」を実施している。その調査の１項目に「市長をはじめとする特別職の市政 

運営についてどのように評価しますか？」という項目を設け、成果指標として扱っている。 

Ⓠ辻委員 

 （同じ制度は）市議会議員にはないのか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 市議会議員にはない。 

 市長、副市長、教育長に対してである。 

 

Ⓠ事前提出質問：３ 

 社会性や公益性の高い地域貢献を目的とした市職員の兼業・副業について今後、どのよう 

に考えているか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 報酬を得て非営利団体役員等に就任する場合や、消防団に入隊する場合などでは、   

「兼業許可申請書」の提出を求め、申請内容を確認の上で認めている。 

Ⓠ石渡委員長 

 実際に兼業しておられる職員はいるのか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 消防団に入っている者や、マンションなどを所有している者などで兼業・副業している 

職員がいる。 

Ⓠ石渡委員長 

 その職員の兼業などと本業である職務との時間的なすみわけなどはどのようになって 

いるのか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様  

 公務員には「職務専念義務」があるので、駐車場の貸し出しなどであれば職務に支障は  

ないが、「第三者から見たときにどう見えるか」が大事である。 

 傍から見て「副業ばかりに熱心なのでは？」などと市民から勘違いされてはいけないので、

そういったところは気をつけるように、「業務に支障のない範囲で」というところで   

やっている。 
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Ⓠ石渡委員長 

 職員のスキルを一層伸ばすために、例えば、民間の企業などに飛び込んでいって仕事 

をして報酬を得ることを容認し、かつ、その職員のスキルが上がっていくことを後押 

しするような取り組みは？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様  

 (当市職員の現在の)兼業・副業というのは、どちらかといえば、所有する土地からの 

収入などだが、「民間に出てスキルアップする」という観点でいえば、当市には 

「再チャレンジ制度」というものがある。 

これは、「一度退辞めても復職できる」制度である。 

 

Ⓠ関口委員 

 「スキルアップ加点」として対象となる資格や免許が明示されているが、これまでに 

この対象となる資格・免許を取得して兼業していて、やがてそれに専業として従事  

することになった人はあったか？ 

 また、あった場合、それはどのような部門だろうか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 私が知る限りない。 

 ただ、元々、保健士や一級建築士などであった人ならば、当市役所で働いた後に、 

 民間が働いている人はあるかもしれないが、「市役所勤務のなかで得た資格・免許を 

糧に民間企業に勤めた」という人は、知る限りにおいてない。 

 

Ⓠ石渡委員長 

寝屋川市のように、人事評価制度に関する実施要領を、広く一般に公開している   

自治体は少ないと思う。 

このことに対して、市民から批判なり評価なりの声はあるだろうか？ 

Ⓐ寝屋川市 総務部 人事室 室長兼課長 上之園 武則 様 

 人事評価に対しての市民の反応というのは、なかなかない。 

 「市民サービス改革」で基本理念を掲げている。 

その一つが、「市民の心を動かせ」というものがある。 

これは、市民満足を超えた「市民感動」までもっていこうというもの。 

そのなかで３つの行動指針を掲げている。 

「スピード感を持って対応していこう」 

「市民の事情＞行政の都合」 

「期待想像以上」 

 これに取り組む中で、「行政がここまでしてくれた」というお褒めの言葉をいただく 

ことはある。 

 また、指摘も含めて、市民の声は全庁的に共有している。 

(了) 
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◎視察成果による当局への提言または要望等 

寝屋川市では、行財政改革の一環として、定員適正化計画に基づいた少数精鋭の組織確立の 

ために、職員数の適正化を図るとともに、各職員の意欲、能力を最大限に引き出すための  

「組織を活性化する人事制度づくり」の観点から、 

①「頑張れば報われる」職場環境づくり 

②人事評価に対する公平・公正性の向上 

③人材育成  

以上 3点を共通目的として人事評価制度が運用されている。 

その独自の人事評価制度のなかでも特徴的な「スキルアップ加点」「市民サービス改革加点」

は、職員のスキルアップに直結し、明確な基準はないものの異動や手当等にも反映される。 

これは、上記①の「頑張れば報われる」という組織力強化の好循環を目指すために採用された  

ものである。 

また、「市民サービス改革」では、その基本理念として 

⑴「スピード感を持って対応していこう」 

⑵「市民の事情＞行政の都合」 

⑶「期待想像以上」 

という 3つの行動指針がある。 

その具体的な取り組みの一つに、「市民に伝わる文書」への見直しがある。 

「市が伝えたいことではなく、相手が欲する情報を発信しているか？」等の視点から、    

言葉づかいや文書量を再検討して、チラシ、通知書、パンフ等の見直しを進めている。 

また、社会性や公益性の高い地域貢献を目的とした職員の兼業は、申請書の提出をもって 

認めているものもあるという。 

 このような独自の人事評価制度を以て、中核市にふさわしい人材育成と、それに伴う組織力

の強化を目指している寝屋川市であるが、意外なことに、全国に先駆けて導入された多面的 

人事評価である「360度評価」は、現在、その実行を見合わせているとのことであった。 

その理由として、「部下から上司への評価が画一的になってしまったため」とのことで  

あった。桐生市でこのような人事評価制度の検討をする際の検討事項として特筆すべき事項

である。 

しかし、臆することなく新たな人事評価制度に取り組み、かつ、イノベーションを重ねて 

いる同市の姿勢には大いに見習うべきところがある。 

 説明者の言にもあったが、「人が人を測る」という難しさを持った人事評価において、   

それをシステム化していくことは、一層の困難さを伴うということを学ぶことができた。 

 同時に、どのような人事評価制度を採用するとしても、その基本において人事担当部署が、

一人ひとりの職員の性格・能力等をシッカリと把握すること。そして、その適性に応じた人事  

配置が必要であること、このことに変わりはないことも再確認できた。 

人事担当者が労力を厭わず、常に役所を回り、不断に「人を知る」という取り組みを続ける  

なかで、人事評価制度や人材育成の施策が活きるように努めることが不可欠である。 

寝屋川市の人事制度の根幹にある「市民サービス向上」の理念、また、それを具体化して 

いる職員を評価しようとする姿勢は、「地域に飛び出す市職員の育成」を目指す桐生市に  

あっては、鋭意参考としていただきたいところである。 

 


