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令和 6年度 第 1回仙台市コンプライアンス推進委員会 議事概要 

 

 

日 時：令和 6年 10月 29日（火）13時 30分～15時 40分 

会 場：仙台市役所本庁舎 3階 第 1応接室 

出席者：藤本章委員長、佐野直樹副委員長、伊勢文葉委員、遠藤弘一委員、小山かほる委員、

柴田由紀委員、田尾祐一委員、髙橋洋子委員、矢口義教委員 

［欠席］栗原さやか委員 

 

議事： 

1 開 会 

2 議 事 

（1）令和 6年度職員意識調査の実施について（報告） 

（2）次期仙台市コンプライアンス推進計画の方向性について（協議） 

3 閉 会 

 

＜配付資料＞ 

【資料 1】令和 6年度コンプライアンス推進に係る職員意識調査の実施について 

【資料 2】次期仙台市コンプライアンス推進計画の方向性について 

【参考 1】仙台市コンプライアンス推進委員会設置要綱  

【参考 2】仙台市コンプライアンス推進計画〔令和 4年度～令和 6年度〕 

 

1 開 会 

○藤本委員長 

本年度第 1 回目の会議ということで、ご出席ありがとうございます。外部委員の皆さまに

おかれましては、今期もお引き受けいただきまして誠にありがとうございます。引き続きど

うぞよろしくお願いをいたします。内部委員の皆さんは、4 名全員ということで本年度新た

に就任していただいております。よろしくお願いいたします。 

現在の「仙台市コンプライアンス推進計画」は、本年度が 3 か年計画の最終年度でありま

すことから、計画の見直しが必要となってまいります。また来年度は、仙台市コンプライア

ンス推進計画が初めて策定されてから 10 年目となります。この節目のタイミングで、これま

で積み重ねてきました取組みを基本としつつ、職員や社会経済環境の変化も踏まえながら、

改めて本市のコンプライアンス推進の進むべき方向について議論をいただき、深めてまいり

たいと存じます。委員の皆様におかれましては、それぞれのお立場、ご経験から、率直なご

意見・ご提言をいただきたいと思いますのでどうぞよろしくお願いをいたします。それでは

議事に先立ちまして事務局から委員の構成と定足数についてお願いします。 

 

○事務局（コンプライアンス推進担当） 

はじめに、委員会の構成についてでございます。参考資料として当委員会の設置要綱を配

付しておりますけれども、要綱 3 条 2 項及び 3 項の規定により、委員長に先ほど挨拶をいた

しました藤本副市長を、副委員長に総務局長を充てることとされております。 

次に、定足数についてでございます。委員名簿は、次第の裏面にございます。本日は栗原

委員が欠席となっておりますが、全 10 名の委員のうち、過半数となる 9 名の委員にご出席を

いただいておりますので、当委員会の設置要綱 5 条 2 項の規定により、会議は成立しており

ますことをご報告申し上げます。では、ここからの会議の進行は、委員長の藤本副市長にお

願いいたします。 

 

○藤本委員長 

それではしばらくの間進行を務めさせていただきます。今年度初めてということですので、

委員の皆様から一言ずつ自己紹介をお願いします。 

（各委員より一言ずつご発言） 

どうもありがとうございました。どうぞよろしくお願いいたします。 
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まず、議事録署名委員の指名をさせていただきます。50 音順ということでございます。前

回 3 月の会議で栗原委員にお願いしておりましたので、今回は柴田委員にお願いいたします。 

 

それでは議事（1）「令和 6 年度職員意識調査の実施について」ご報告をいたします。それ

では事務局から説明願います。 

 

2 議 事 

（1）令和 6年度職員意識調査の実施について（報告） 

 

○事務局（総務部長） 

＜【資料 1】に基づき説明＞ 

 

○藤本委員長 

こういった追加と変更ということで次期プランにとり込んでいきたいと思っておりますけ

れども、委員の皆様からこの部分につきまして、意識調査を含めまして何かご意見・ご質問

がありましたらお願いいたします。 

 

○矢口委員 

まずこの設問の追加の①なのですけれども、これ、仕事が忙しくてとか、処理が追い付か

ないほど仕事がある状況ですか、これ組織風土に位置付けるのかいいのかなどうかなという

のが一点あります。というのは、組織風土とか組織文化というのですけれども、人間関係で

すとか、助け合うとか、ワーク・ライフ・バランスも含めた人間との関係のことなので、業

務量の多寡、多い少ないというのは仕事の配分とかマネジメントなので、その点がどうかな

と。もちろんそのことが職場の人間関係とか組織文化に与える影響はあるのですけれども、

直接的にはどうなのかな、違うほうがいいんじゃないかなというように思いました。 

あと一点、フォームでアンケートを取るときに、誰が答えるかというのはコンプライアン

ス担当でも把握できないのでしょうか。そうなるとかえって、把握されないんだったらいい

やとなって回答率が上がらなくなったりもするのかなと思ったりもしました。せめて職員番

号ぐらい把握できて、誰が何を言ったかは絶対外部に漏らさないという条件でやったほうが、

かえってやらなきゃというようなインセンティブやモチベーションに繋がるのではないかと

思った次第です。 

 

○事務局（総務部長） 

矢口委員のほうから二点ほどご指摘があったとおり、まず一点目の新規の設問について、

組織風土ということではなくて、仕事量のマネジメント、仕事量と組織の人員とあっている

かということに直接的には関する質問ではということで、ご指摘のとおりと思っております。

今年度は忙しさを聞く設問という趣旨でこの設問については処理させていただいて、組織風

土という点での聞き方については来年以降さらなる工夫をさせていただいて、もう少し考え

を深めていきたいと思います。 

二点目のどなたが答えたかということについても貴重なご指摘をいただきましてありがと

うございました。私共としては匿名性をかなり担保する方向でいくことはもちろんなのです

けれども、特定されないことが回答率増加に繋がるのではないかというようなことを考えて

の削除ということではあったのですけれども、ご指摘のとおり、より真摯に切実に回答した

いという方も中にはいらっしゃって、そういった方をしっかり保護しながら聞くということ

ももう一つ回答率の向上に繋がるという点もあるかと思いますので、こちらもまた今後に向

けて考えを深めさせていただきたいと思います。 

 

○小山委員 

設問数なのですが、去年 43問で今年は 44問ということで、去年とそんなに変わっていな

いのですけれども、やはり皆さんに答えてもらうというときに設問数をもう少し減らしたほ

うがいいと思います。44問の質問に答えるのに時間は 1時間かかるんでしょうか。 
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○事務局（総務部長） 

我々のほうでこれを大体このくらいの時間かかりますよということでアンケートの冒頭に

書いているのですけれども、大体 10分ということで書かれておりまして、私も実際にアンケ

ートされる側としてやってみたところ、やはり 10分から 15分というところで回答できるよ

うにはなっておりました。長く続けている調査になりますので、経年変化を見るという意味

でもあまり設問数を減らさずに来ておりましたけれども、やはりどんどん業務繁忙になって

いく中で必要な質問項目なのかどうかということはなお精査させていただいて、より負担感

のないような形で質問なども今後精査していきたいというふうに思います。 

 

○田尾委員 

今回意識調査をやるなかで議論をされて匿名性を高めるのは当然必要だと思うのですけれ

ども、一方で、どの部署、どの分野が高いのか低いのかみたいなのは仕分けてデータをとれ

るような仕組みになっていらっしゃるのかどうかをお伺いしたいです。 

 

○事務局（総務部長） 

回答する属性の中で局それから区のところはとっておりますので、例えば本庁側と区のほ

うでどういうような傾向が出るのかですとか、各区の中でも五区の中でどういう傾向の違い

があるのか、そういうところについては統計上分析できるような形で処理をしているところ

でございました。 

 

〇田尾委員 

つまり特定は、仙台市の本庁の中での、大小色々あると思うのですけれども、部室ごとと

かそういうものはとれない？ 

 

〇事務局（総務部長） 

はい。今のところ例えば総務局とか財政局とか局という単位でございまして、その中の

何々局何々課といった課のレベルまではとってないものですから、例えばこども若者局とい

うところがありますが、色々な手当てとかをやっている部門・課あるいは保育所とか現場の

ところの区別がつかないというのは今の正直なところでございます。 

 

〇田尾委員 

現状分かりました。資料 2のところでご説明いただくのでちょっと踏み込んじゃって先走

ったら申し訳ないのですけれども、今度は 90％という目標値を立てていこうという、それは

ある意味厳しい施策でもあり実現するための手法として、私はいいことだと思いますけれど

も、その数字を置くと数字に対してどこの部がどのくらい足りないのかという判断ができる

ようになる、で厳しすぎちゃいけないと思うんです、数字に縛られてしまう、あるいはその

ために強く言いすぎるとか、自主的にそれをクリアしていかないといけないと思うのですけ

れども、やはり 90％という数値を置くからには、それぞれの部室が今自分のところではどの

くらいでどのようなことをやればいいのか、あるいは他の部室と比べてどうなのかみたいな

ものを、数字を置くうえでは分かったほうが行動しやすいんじゃないかと思うんです。だか

らせっかくやるんであれば、それをどういうふうに使うかは別にして、あまり絞って小さな

部室にしてしまうと匿名性も薄れますし色々と支障があるかもしれないですけれども、一定

の母数の集団に区分けしてとれるようなかたちにしておいたほうが、よりその数字を追いか

けるうえで、強くやりすぎないというのは大前提だと思いますけれども、色々対処方法を、

作戦を、考えられるのではないかなと思います。 

 

○藤本委員長 

他にありませんでしょうか。それではこの項目につきまして以上ということでありまして、

委員の皆様から出ました意見を、なお今後の取組みの中で進めていただきたいと思いますの

で、よろしくお願いいたします。 
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（2）次期仙台市コンプライアンス推進計画の方向性について（協議） 

 

○事務局（総務部長） 

＜【資料 2】に基づき説明＞ 

 

○藤本委員長 

それでは、これから委員の皆様から、ただ今の報告を踏まえてご意見等をいただきたいと

思いますが、全体を二つに分けまして、目次にありますように「1 次期計画の位置付け・計

画期間」「2 現状と課題の分析」をまずお願いしたいと思います。その後「3 次期計画におい

て重視すべき視点」から 7 までを後半の部分でお願いしたいと思います。それではまず 1 と

2につきまして、伊勢委員から順番にお願いします。 

 

○伊勢委員 

意外だなと思ったところがあったのですけれども、5ページ目の「Q10前例踏襲ではなく根

拠の確認」というところの傾向が、若い方のほうが平均を下回っていて、年齢層上の方のほ

うがしっかり確認しているということだったのですけれども、私は、やり方が分からない若

い人のほうがしっかり確認して、ベテランになって慣れてくると確認しないってなるのかな

と思ったら逆の結果で、どうしてなのだろうというふうに思ったのですけれども、まずどう

してそうなのかということを分析していらっしゃるのであれば教えていただきたいと思いま

す。 

 

○事務局（総務部長） 

こちらにつきまして事務局といたしましても非常に意外な結果であるかなと考えておると

ころでございました。我々のところで考えているところではございますが、20代とか特に初

任層につきましては、まず最初に配置された職場というのは、同じように 2年前 3年前に配

属になった、非常に年齢層の近い若手職員が先輩としていて、指導役になっているような環

境にございますので、おそらく職員個人が法令に当たるというよりかは、基本、教えられた

ように事務を遂行するみたいなところが、もしかすると自分で根拠にあたるということに繋

がっていないのではないかというふうに考えているところでございまして、仕事の内容にも

よるかと思いますが、一因としてはそういうこともあるのではないかと事務局としては捉え

ているところでございました。 

 

○伊勢委員 

なるほどと思いました。が、もう一つ私なりに考えたところなのですけれども、もしかし

て若い方は、何を、どんな根拠を、どんなふうにして確認したらいいのかが分からないとい

うことも、もしかしてあるのではないかなと思ったりしました。たまたま私、最近業務の中

で契約関係の根拠を調べることがあったのですけれども、なかなかこう規程が色々な形で決

まっていて複雑で分かりづらいなということはすごく思ったので、あっちも見てこっちも見

て例外がここにあってみたいなことが色々あるものほど分かりづらくて、慣れていない職員

というのはそういうのを辿っていくというのは難しいのかなと思ったので、初任層の方々で

も根拠を確認しやすいような導きというのがもしかしたら必要なのかもしれないなと思いま

した。 

 

○遠藤委員 

個別というよりも全体的な意見になってくるのですけれども、今、コンプライアンスに関

する意識というのは高い水準でずっときているという話がありました。ちょうど 10年前です

か、行動規範集策定してそれからコンプライアンスについて仙台市が本格的に取り組みだし

た、ちょうどそのころに所属長をやっていて、その当時はコンプラとはどういうものかとい

うところから始めて、毎週朝礼をした後に 1人 1人職員を順番に担当にして、コンプラって

どういうことか、どういう問題があってどういうことをしないとだめかみたいな事例研究み

たいなことを毎週やっていたことがありました。その時は皆分からない、手探りの中でも、

コンプラってどういうものなのかということをみんなで意識合わせをして共有して、最終的



 

5 

には、法令遵守という言葉が独り歩きしていますけれども、実際は自分ひとりの職員として

の行動が誰に示しても恥ずかしくないと自信を持って言える行動をするのがコンプラなのだ

という、その時はそういう結論をたてて、業務に取り掛かったという経緯があるんです。一

方で 10年近くたって、私が区長になって区内の取組みとかを聞いていると、コンプラについ

ての取組みは、先ほど言った、私が当時やっていた朝礼の後にコンプラ研修をやっている職

場もあまりなく、コンプラという言葉も社会通念的に広まったので理解しつつも、その中身

としてどういうものなのか、例えば法令遵守をすればいいのかという話とかで意識している

職員もいるのかなと思っています。 

今年度区長という立場になって、うちの区でも事務ミスというのが時たま発生して、その

内容を聞くと、例えばダブルチェックをしているのに数字が違っていた、数字が違っている

のにそれを正しいということで二人ともチェックしていたとか、宛名と中身の名前が、住所

が、違っているというのも二人でちゃんと確認し、確認印を押してあるのにも関わらず違っ

ているとか、そういう意識づけというか、本人がその取り組み・業務に関して、自分の立場

で責任をもってやっているのかというのが、結果論なのかもしれないですけど、疑問になる

ような行為が報告を受けた中であって、最近疑問に思っているところがありました。で、本

当のコンプライアンスという意識がちゃんと職員に浸透していることの、この数字なのかど

うなのかというのも今報告を受けた中で疑問に思っていて。その辺をちゃんと理解していく、

組織として理解してもらう必要があるのかなというふうに思っていて、そういうことを考え

ると、私が 10年前に仙台市で全体として半強制的かもしれないのですけれども、そういうふ

うな週 1で研修とかやってみんなで理解していきましょうという草の根的な取組みというの

も、10年というのを契機にまた改めてやるっていうのも一つありなんじゃないかなと思いな

がら、今報告を聞いていたところです。 

 

○柴田委員 

二点ありまして、一つが資料 6 ページの「Q32 提案や挑戦への上司の後押し」というとこ

ろで、とても 20 代の方や 30 代の方がこの部分、積極的な意見、前向きな回答が多くてそう

いうふうに上司の後押しを感じている一方で、7 ページの「Q1 やりがい」にいくと 20 代 30

代がどうしても下がってしまうというところで、最近職場で話を聞いていて感じることとし

て、役所の仕事について外から見ているときと中に入ったときのギャップ、市役所ってこん

なことも仕事として行っているんだということと、市民に直接どれだけ自分たちが役立って

いるかが、仕事から見えないというところについてこのままでいいのかなということを若手

の職員が感じているように思います。その点、職場での上司の後押しがあったとしてもやり

がいが感じられないとその後に続いていかないのかなというところを課題として感じました。 

それからもう一つが「Q30 指導・育成を積極的に行う雰囲気」のところで、ここが如実に

20 代とそれ以外の年代でギャップが出てきていて、20 代の若手って見た目でも分かるので、

周りの職員がすごく構ってあげるというか、積極的に支援しているという雰囲気があるんで

すが、30 代・40 代になってくると、最近社会人採用の方がとても多いのですけれども見た目

で分からない、実は役所に入って 1 年目・2 年目なんですという方がたくさんいらっしゃい

ます。その方たち、普段の仕事はとても淡々とうまくそつなくこなしている一方で、周りか

らの支援というものを若手ほど受けられていないんじゃないかな、独り立ちするのが早くて、

それこそ先ほどのチェック体制じゃないですけれども、根拠のチェック、そういったところ

で本来必要な指導を受けることができていない可能性があるかな、そこについての実際と職

員のギャップを感じました。 

 

○髙橋委員 

6ページに出てくるところなのですが「Q22相互に意見を言い合える職場」が、特に区役所

は、会計年度任用職員の方が大変多くて、半分以上いる職場もあります。そういった方たち

が、特に窓口の業務を担っていただいているのですけれども、課によって、課長の特徴によ

って、会計年度さんからも色々意見も聞きながら、やる気を引き出しながらうまくやってい

るところもあれば、なかなか意見を聞いてもらえる機会がなくて、提案したいこともあるん

だけどそういうことを取り上げてもらえる機会がないというところもあって、課長のパーソ

ナリティーによって大きく違ってくるので、そこは意識をしないと一人ひとりのやる気とい
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うのは湧いてこないのかなということを思いました。 

それから、区役所は窓口業務があるところが多いので、日中は窓口の対応とか電話の対応

とかそういうのに追われていて、窓口に出ていないときは書類の処理をしたりとか入力をし

たりとかそういったことで終わってしまって、週一回とか課や係毎の打ち合わせはあるので

すけれども、今日こういうことがあったとかこんなことを言われてうまく返せなかったとか、

そういうのを消化する時間があまりない。 

あと、超過勤務を縮減しろと言われていますので、課長自ら早く帰る、課長が残っている

と皆帰れないというわけで真っ先に帰るのですけれども、そうすると残っている職員がいる

んだけれどもそういう状況を課長が分かっていない場合もある。超過勤務の申請があるので

残っているのは分かるんですけど、何で残っているのか把握する機会があんまりない。毎日

残らなくてもいいのですけれども、時々は残ってなんで職員が残っているのかとか、職員が

今何に困っているのかとかそういうのを聞く余裕がない、時間がない。窓口は 8：30～17：

00まで開けていないといけないので、決められた人の配置しかありませんからどうしても余

裕はないのですけれども、研修の機会とか一定時間を確保するようにしながら、皆さんがど

ういう姿勢でとりくんでいるのかなというのを聞く、で、課長が関心を持っているというと

ころを見せることがないと、Q32にあるような「提案や挑戦への上司の後押し」というのは

感じる機会がないから低くなるでしょうし、今回コミュニケーションというところも非常に

重視されていますけど、そこを管理職も意識して取り組まないといけないんだなというとこ

ろを、現状と課題の分析を聞きながら感じました。 

 

○事務局（総務部長） 

今各委員からこの職員意識調査の結果についてお話をいただいたなかで、全くそうだなと

いうふうに思っているところでございまして、やはり職員同士、比較的年齢層の近い 20 代・

30 代とかですと、割と助け合って仕事をしているなという傾向が見られまして、特に 6 ペー

ジの「Q22 相互に意見を言い合える職場」について 20 代が最も高かったりとか、その隣の

「Q30 指導・育成を積極的に行う雰囲気」というところも 20 代は高いと出ておりますので、

ある種、年の近い職員同士は助け合いながらやっているということは一定程度この表からは

見られるなと思いました。一方でやはり、超勤削減ですとか、できるだけ職場にいる時間を

短くしてワーク・ライフ・バランスを取ろうとやっている中では、例えば上司とのコミュニ

ケーションであったりとか、普段仕事で接することがない職員とのコミュニケーションとか、

一緒に職場にいて話をする、ある種の余白といったものが、職場内であるとか他の課とのコ

ミュニケーションという部分では、従来より取りづらくなっているのかなということがあり

ます。そういったところが今後のコミュニケーションにおいては課題になってくるかなと思

いますので、そういったものを組織的にどういうふうにやっていくことができるのかという

ことを、事務局としては課題の一つと考えているところでございました。 

 

○小山委員 

私は 5ページの「Q10前例踏襲ではなく根拠の確認」というこちらの設問がとても良いと

思いました。前任者の間違いに気づく、良い意識だと思います。時間はかかるかもしれませ

んけれども、根拠の確認を一つ一つしてほしいと思いました。また「Q34 ミス防止の取組み」

というところでは会計年度任用職員の数値が高いというところで、会計年度任用職員の方は

ミスしないように取り組んでらっしゃるんだなと思いました。もしかして定型的な仕事が多

いのかもしれないんですが、そういった意識を持っているというところでとても良いことだ

と思いました。6 ページの中では、コミュニケーションに関する意識だったのですけれども、

やはり任用形態による差が大きいので、正職員の方、会計年度の方で「Q22相互に意見を言

い合える職場」というところでは、なかなか会計年度任用職員の方の率が低いので、こちら

は改善する必要があるのかなと思いました。やはり「Q32提案や挑戦への上司の後押し」と

いうところで、こちらも任用形態による差が大きいのでそれはやはり今後の課題になってい

くと思いました。 

 

○田尾委員 

前半部分については全体的なお話なので少し抽象的になるかもしれませんけど、私が気付
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いたことについて申し上げます。まず仙台市がおっしゃっているコンプライアンスという言

葉ですけれども、コンプラ、訳すと法令遵守なわけですけれども、仙台市の場合は、仕事に

対するやりがいとかモチベーションも加えてコンプライアンスととっていらっしゃるという

ことを認識したほうがいいと思います。一方で最近コンプライアンスということでいうと、

俗にいうコンダクト・リスク、このこともコンプライアンスに入れ込んでくるというのが今

の傾向で、コンダクト・リスクというのは道徳でありまして、例えば個人の携帯を会社で充

電しないとか、あるいは身体障害者用の駐車スペースに停めないとか、法令違反じゃないん

だけれどもそういうこともコンプライアンスの中に入れたほうがいい、そういう傾向がある

ので、逆に言うとモチベーションとかそういうところは入っているけれども、コンダクト・

リスクの分は入っていないというコンプライアンスという使い方をされているということを

立て付けとして考えておいたほうがいいと思います。 

そのうえで、やはりコンプライアンスというのは基本、自然に良くなる、強制的にこっち

向けあっち向けという厳しく管理するものではなくて、自主的に、自然にみんながそうなっ

ていくことを目指す計画であって、あまり厳しくしすぎてもいけないしあまり緩すぎても良

くない、そこの力加減が次の計画についても大事だと思います。その中でここに書いてらっ

しゃることについては、時代の流れも捉えられていますし多様な価値観を活かそう、それか

ら、職員の、若者と上司のギャップであるとか、部と部の間の話であるとか、そういった問

題が的確に捉えられていると思っています。そういう意味で流れ、それから職員の思い、そ

ういうものを含めて捉えていい計画になっているんじゃないかなと思います。ここまでの取

組みについても様々な努力が数値に表れてきていると思います。ずいぶん一生懸命やってこ

られた成果が出てきている、その中でいくつか書かれているのが、やりがいとか、そういう

ところについてまだ課題が残っているんで対策していくということについても正しい見方じ

ゃないかなと思います。そういう意味で、前半について、私は現場感覚のある、手触り感の

ある、計画になっていると思います。 

一つだけ質問なのですけれども、「目標 2変化するコミュニケーション」、これは具体的

にはどういうことを言っていらっしゃるのか、どういうコミュニケーションを指しているの

かということを教えていただければと思います。 

 

○事務局（総務部長） 

小山委員からお話のありました任用形態によるギャップというところは私たちとしまして

も課題を感じているところでございまして、制度が変わりまして、会計年度任用職員も正職

員も同じ職員ということがより強くなっておりまして、できるだけその差がないように、あ

る種の包摂的な関係性を築きながらやっていくということは必要だと考えているところでご

ざいます。職場によっても、打ち合わせとか朝礼とかそういったところは一緒の場を持って

同じ情報を共有してということはやっているところはありますが、例えば区役所の窓口とか、

どうしてもその時間帯全員が集まれないというところにつきましては、正職員と会計年度任

用職員で情報の共有にギャップがあるとか、なかなかコミュニケーションがとりづらいとい

うところがございまして、そういったところが数値に表れているのかなと思います。今後そ

ういったところは、事務分担で分けるといったことはないわけではないと思いますが、少な

くとも同じ職場の中で同じ情報を職員として共有してやっていく、そういうところをより高

めていく必要があるかなと考えております。 

田尾委員からお話のありました、変化するコミュニケーションというところでございます

けれども、外的要因・内的要因、2 つのコミュニケーションの変化が考えられておりまして、

まず内的なところでは、先ほどご説明した職員の構成が変わってくるということがございま

して、これまでは新卒一括採用みたいなところでやっていたのが、社会人経験者なども採用

してくる、色々なバックグラウンドを持った職員が入ってくることがあります。持っている

経験がそれぞれ違ってくるということがありますので、組織的に対応していかなければなら

ないというところもありました。それから我々の外的要因としては、市民の方々の持ってい

る意識というか接し方も、これまでは対面だったところがデジタルも取り入れられてくると

いう中では、色んなコミュニケーションのありように対応しないといけないということがあ

りまして、職員がうまく対応して、組織が活性化できるようにということで、そのようなこ

とをこの目標の中では表現しているところです。 
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○矢口委員 

今田尾委員からもお話しあったのですけれども、変化するコミュニケーションというとこ

ろ、私個人としては、コミュニケーションというと色々な定義があるのですけれども、自己

開示と他者理解という定義が代表的なものであるのですけれども、そうするとコミュニケー

ション自体はあまり変わらないので、コミュニケーションの強化を通した組織の活性化とか、

コミュニケーションを強化して人間関係を良くしたり来庁される市民の方との関係を良くす

るというようなことを考えると、コミュニケーション自体を良いものに変えて組織を活性化

していくんだみたいな言い方のほうがいいかなというように思いました。ただこれはこれで

悪くないと思いますので、ご検討いただければと思います。 

あと、職員意識調査の 5～7ページのところで出てきたと思うのですけれども、人間って自

己評価は甘くなりがちなんです。ですから高くて良さそうだなと思っても、第三者の評価と

かでしっかり見ていかなければならないところがあると思います。セルフガバナンスだけで

はどうしてもうまくいかないので、他者の評価も含めて正確に把握することに努めてもらえ

たらいいかなと思うので、そこはちょっと工夫が必要かもしれないですけれどもご検討いた

だければと思います。 

7ページ目、上田部長が、やりがいが重要な要素の一つだ、懸念事項の一つだとおっしゃ

っていたのですけれども私もまさにそれだと思うんです。職員の意識とか組織風土とか、モ

チベーションの中核になるのはやりがいということになると思うのですけれども、このやり

がいを感じるための状況というものを見てみると、昨年度も話をしたこともあるんですが、

どうしても認められたいとか、承認されたいとか、ワーク・ライフ・バランスを確保しても

らいたいとか、昇給昇進に反映されたいとか、そういうように周りが整えてやってやりがい

を導くというのではないと思うんですね。それは限界があって、経営学の本とかで言われる

のは、いかに仕事そのものが動機になるか、仕事を達成して「わーこれやったぞ」という、

それが究極のやりがいにならないと、なかなか従業員の満足度とかそういうのが上がってい

かないというのがありますので、行った仕事がこういうのを達成したんだというのが見える

ようになるといいのかなというふうに思うんです。私たちも大学で論文とか書いていますけ

ど、論文書いているときは全然面白くもないんです、辛いし嫌なんですけど、それが出て形

になって学会誌に載った、やったみたいな形でやりがいに繋がってくるので、そういう成果

が見えるようになって、その成果を評価してもらうという形になればいいのかなというよう

に思った次第です。 

あともう一点だけなのですけれども、8ページの重大な不備が減っていることは非常にい

いと思いますし、事故件数が増えているということは、ある意味ではこれまで隠れていたも

のがどんどん明らかになっていくということが大切だと思うので、これもいいことだと思い

ます。今後ともぜひこういう活動を進めていただいて。人間ですから絶対ミス出ます、それ

を不祥事のままで抑える、事故とか不祥事のままで抑えることが大切で、隠蔽・不正になら

ない、そういうことだけ気を付けてもらえればいいのかなというふうに思った次第です。 

 

○事務局（総務部長） 

改めて思いましたのは自己評価が甘くなりがちというような矢口委員のお話を気持ちに銘

じてやっていかなければと。ともすればどうしてもこの数値、統計の結果に一喜一憂しがち

だということはありましたけれども、遠藤委員のほうからありましたとおり、コンプライア

ンスについて意識が高いと言っても、ちゃんとコンプライアンスが理解されているのかとか、

そういったところまでしっかり見極めていかなければいけないというふうに考えておりまし

たので、そのあたり、なお抜かりなくどうすればちゃんと把握できるかということも少し考

えを深めていければと思いました。やはり、コミュニケーションのところをどう良くしてい

くかということもそうですし、あとはやりがいというところについては、達成感をどうすれ

ば職員が味わえるようになるのか、どうしても次から次へとやってくる仕事に忙殺されるな

かで、達成したことを達成したというふうに自分で認識できないということもあるかと思い

ますので、組織的にどう感じられるようにするかということも今後重要になってくるかと思

いますので、色々いただいたご意見を踏まえながら今後考えていきたいと思います。 
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〇事務局（職員研修所長） 

今皆さんからお話をお聞きしまして、こういった意識調査の結果を踏まえて研修のプログ

ラムにも色々反映しているところではあるわけですけれども、こう受けなければならないと

ころ色々あると感じた次第でございます。先ほどお話のありましたコンプライアンスにつき

まして、各階層別の研修の中で全階層においてコンプライアンス・公務員倫理の項目である

とか、幹部講話のお話の中でコンプライアンスというところに触れていただいているところ

でございまして、私来たばかりの頃、こんなに繰り返してというふうに感じたところもあっ

たのですが、やはりともすると意識が薄くなってしまうところがあるかなと思いますので、

繰り返しやっていくこと、職場の研修もそうですけれども、何かにつけて思い出すことも重

要だと改めて認識したというところでございます。なお、今回の意識調査の結果なども参考

とさせていただきながら研修プログラムについても検討を深めてできればと感じた次第でご

ざいます。 

 

○藤本委員長 

若干補足的に申し上げますと、根拠の話が出たのですけれども、新規採用職員に向けて、

古い時代だと何週間か新規採用職員研修をやっているのですけれども、一番面白くない項目

というのが法律と行政という講義であります。結局はそういう部分は、後々になると、先ほ

ど出ました根拠確認の問題とか、実は矢口委員からはいい意味でとっていただきましたけれ

ども、やっぱり事故件数が増えてくるとか。あと先ほど社会人採用が増えてきている中で、

公務員として普通ならば説明を受けている部分がほとんどない状態で、かつ社会人経験の皆

さんは何がしたいか目標を大体持って入ってこられる方も多いものですから、公務員として

やりたいというのはもちろんあるのですけれども、公務員的に仕事をしたいということはた

ぶんあまり思っておられないということもあります。 

それに会計年度任用職員の話が加わりますと、実は仙台市はもともと正職員を基本にした

職員で仕事をしているというのがありましたので、そこにも業務繁忙とか臨時の方っている

わけなんですけど、その方はあくまでも補助的、アルバイト、短期の方を想定しているわけ

なのですけれども、今は区長さんたちから話がありましたように、今の仙台市の会計年度任

用職員はほぼ正職員に近い状態になってきて、窓口業務なら窓口業務、戸籍なら戸籍という、

あまり異動しませんから、そこで専門的に業務にも精通をしているというのもあって、にも

関わらず正職員側が以前の意識から抜けきらず、短期の補助的なという範疇で見ていると、

先程来の任用形態によってのやりがいの話とか提案の話とかどうしても高くならないという

ことで、今後の会計年度任用職員の処遇なりについては非常に大きいテーマとして考えなき

ゃいけないことになっています。 

あとやりがいの話なのですが、私も 20 代で研修担当だった頃の研修項目の中にも、色んな

職種の人に対して職員としてのやりがいを、いきがいを持ってほしいという講義のときに、

矢口さんご存じのとおりマズローの五段階の話とかで、要するに何のために仕事をするかと

いう段階の中で、最後は自己実現とか、そういうのを分かりやすく講義の項目にしていた時

もあったんです。だんだん色々と環境が変わってきて、あまりそれを意識的に取り上げるこ

とはなくなってきた時代背景はあると思うんですが、にもかかわらず現時点で見ますと先程

来のやりがいということが低い、これをどうするんだというのが非常に大きいテーマで、私

なりにやりがいの問題と会計年度任用職員のありようの問題について考えていかないといけ

ないなと思っています。 

前半はそんなところでよろしいでしょうか。それでは 9 ページからについて、今度は矢口

委員からお願いします。 

 

○矢口委員 

9ページのところで次期計画で、やはりやりがいということだったのですけれども、今藤

本副市長からもお話あったと思うんですけども、甘いかな、やりがい感じるように整えてあ

げるというより、本当は自分でやりがいを見つけてやれと言いたいところなのですけれども、

そういう時代でもないように思いますのでそれを考えていかなければならないということで、

仕事の成果の見える化もしていかなければならないというので、例えば私の所属大学だと e

ポートフォリオといって電子上にポートフォリオを作って、何々をどのくらい達成したとい
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うのを自分自身で蓄積できるようなシステムがあるんですね、学生ですけど、そういうのを

導入するとか、ちょっと考えられるかなと思いました。 

二番目なのですけれども、ダイバーシティ等の概念の定着ということで、ダイバーシティ

等という場合、後何を含めたらいいかな、これらは入れておいたほうがいいかなというのは、

サステナビリティの概念とか、QOLの概念とか、ソーシャル・インクルージョン（社会的包

摂）といった概念とか、そのほか細かいのですけれどもジニ係数とかレジリエンスとか、そ

ういう持続可能性のことに関する概念がありますので、こういったことをしっかり定着させ

ていくということが大切かなというふうに思いました。で 10ページ目なのですけれども、こ

れたぶん田尾委員からご指摘あると思うんですが、目標値を 90％というふうに定めるのはい

いと思いますので、ただそこに至る過程でワンクッション入ること必要なんじゃないかなと

思います。例えば「目標 1職員のやりがいや意欲を高める環境づくり」で最終目標値 90％と

いうふうになると、それを達成するために、今流でいうと KPI、重要目標指標とかキー・パ

フォーマンス・インディケーターと言うんですが、それを何項目か設定して、それらを達成

したことによって最終のところに繋がっていくというような、そういう道筋を作るといいの

かなというふうに思いました。目標 1のところでいうと、承認される、意見をちゃんと集約

してもらえる、ワーク・ライフ・バランス配慮してもらえる、そういう細かい数値を見つつ

KPIを設定して最終的な目標値にどのように繋がっていくのかというのを考えてみるといい

のかなというように思った次第です。あとは数値だけではなくて、数値だけだと反映しきれ

ませんので、人間の行動とか人間関係とか意識というのは数字だけでみると必ず見落として

しまいますので、同時に何か定性的な調査、事例的な調査を行って本当にこうなっているの

かというのも併せて見ていくことが、目標達成とかそういったことに関して必要になってく

るのではないかなと思います。この点を踏まえて検討してもらえればと思います。 

 

〇事務局（総務部長） 

やはり組織的な持続可能性というか、そういったところもコンプライアンスを進める上で

大事になってくると思いますので、先ほどダイバーシティ等もご意見いただきましたけれど

も、そのあたりについても書き込めるかどうかというところを検討していきたいなというふ

うに思います。また、目標の定め方については、なかなか職員の意識の部分を目標値に置く

ということが果たしてどうかというところは少し事務局としても悩んだところではありまし

て、それに対して道筋をどうつける方法があるかというところはもう一工夫、二工夫、少し

知恵を巡らせていかないといけないと思っておりましたので、KPIということも含めながら

今後さらに検討をしていきたいと思います。 

 

○田尾委員 

基本目標 1、2、3とある中で、先ほどの副市長のお話で、まず職員のやりがい、それから

多様化への対応、よく分かりましたし、全体の中でその話を持ってこられたということもよ

く理解しました。先ほど申し上げたとおり非常に手触り感のある課題解決型の計画であると

いうふうに思います。 

その中でこれまでも数字もあげ努力された成果が表れてきているわけですけれども、もう

一回踏み込んで 90％という達成目標値をあえて置きましたということですね。今矢口さんか

らもありましたように、数字だけが全てではないということは大事だと思います。でも一方

で踏み込んで数字を追いかけるということも大事だと思います。これまでの計画の評価みた

いなものが前編の部分でもありましたけれども、やや抽象的で、自己評価が甘いという話も

ありましたけれどもそこはちょっとよく分かりませんけれども、今度は数字ではっきり出る。

そういう意味でこちら側も覚悟を持って臨むし現場にも数字を追いかけさせる、そういう負

荷をかけるということだと思います。さっきも申し上げたように、コンプライアンスの話と

いうのは、やっぱりあまり強制させない、自然に自主的にモチベーションを上げてってとい

うのが基本だと思います。一方で逆に数字という足かせをはめました、これをやっぱりどう

いうふうに行程を進めていくか、組み立てていくか、この数値を達成させるかというのはこ

の後よく考えなくてはいけない。これは私見ですけれども、この指標として 10ページに書い

てある「やりがい」、「チームとして互いに尊重」、「ミス防止の仕組み」、これは基本的

にはそれぞれの現場現場で、もちろん本部も全体として網をかける話をしなくちゃいけない
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のですけれども、基本、現場で取り組む課題だと思います。現場が改革していかなくちゃな

らない、現場力です。でもさっき申し上げたように、そのときにあまり強く網があっても組

織が逆にモチベーションを失ってしまう、それで私がさきほど申し上げたのは、こういうも

のは自主的に、言わなくてもやってもらえるようにしたらよい、そのためにはこの数値を置

いたことが色々活用できて、ある一定の集団、例えば室とか部ごとの数字というものを、こ

の 5年間にあって年ごとに出していく中で数字を見せてあげて、それを横展開する、各部室

こうなっています、前年比こうなっています。そういう数字を見せれば自然に自分のところ

はもっと頑張らなくちゃいけない、もっとやらなくちゃいけない、あるいは悪化してしまっ

たとか、自然に数字を見せるだけで言わなくても自主的にそれを改善しようとする動きが出

てくるということだと思います。そういう意味で私は先ほどアンケートをとるときに、それ

ぞれの母集団を、かつその母集団は、その組織の中でトップがその集団をコンプライアンス

の問題について仕切れる、リードする、そういう集団ごとに調査をとって、数字を毎年見せ

るだけで、自然に自主的な改善の動きが生まれると思います。もっとやるのであればこの 3

つの目標に対して 5年で、毎年かもしれませんけれども、各部にあるいは各母集団に、簡単

にどういう対策をうつのかを書いてもらって、その各部室の対策を横展開する、そうすると

他の部はこんなことをやっている、うちの部はあんまりやっていません、自然に他のところ

のいいところを取り入れるし、他のところに対して自分のところが足りなければもうちょっ

と頑張らなくちゃいけない、そういう意味で数値を置いたということは、かつ自主的に運営

させるためには、それぞれの部の数値を見える化する、もしそれぞれの部に作戦を簡単に書

かせるのであれば、その作戦を横展開して見せる、そのことによってこちらから言わなくて

も、自然にその数字を見たり他のところを見たりして自主的に改善しようとする。数字を置

いた、数字を達成させるための行程を考える、かつあまり言わなくても自主的にみんなが動

き始める仕組みを作られたほうがいいと思います。 

あと一つだけ申し上げると若者対策というものが色々出てきています、若者をもっと教育

しよう、モチベーション、これはすごく大事なことなのですけれども、一方で、今、高齢者

の方々の持っている能力を十分引き出せているかどうか。若い人はこれから時間をかけて教

育して能力を発揮するわけですけれども、高齢の方々は既に能力を持っているけれどもそれ

を表に出さずに、少しモチベーションが低下している状況、ある種適材適所じゃないかもし

れない。既に能力を持っている人の能力を使ったほうが、より即効性があると思います。若

者対策をやると同時に年齢が高い人たちが持っている能力をもっと引き出す、モチベーショ

ンを活かすというところを戦力として引っ張り出してはどうかなというふうに思います。 

 

〇事務局（総務部長） 

目標値ということを言ったからにはという言い方はあれなのですけれども、やはり自主的

に各組織が動けるようにするために、組織ごとのある種現状どうなっているかということも

また数字を持って自覚できることは大事かなというふうに思っています。その意味では、コ

ンプライアンスではないのですけれども、職員のストレスチェックということも数年前から

やり始めるようになりまして、そちらについては数字の横展開まではしていないのですけれ

ども、その所属の職員がどれだけストレスを感じているかとか業務負荷を感じているかとい

うことを各所属長に返して今後の課の運営の参考にしていただくということもやっておりま

す。まさにそういったものが自分の課の中でどういうふうに動いていったらいいかというこ

とを考える上で非常に大事な情報になってくると思いますし、そういったことを通して目標

に近づけるようなこともできるんじゃないかというふうに思いましたので、そのあたり、今

後の意識調査の結果のフィードバックの仕方といったことについても併せて検討していきた

いと思いました。 

また、若者だけではなくて高齢職員の専門性の活用ということについて、仙台市でも定年

延長ということで今年初年度としてやっているところでございまして、このあたりも現場に

よっては、まだ少し、所属長も配属になった職員も互いに遠慮しながら距離を見ながらとい

うところが実情としてありますので、高齢の職員の持つ専門性というものがうまく活かされ

るような取組みというのも併せて考えていければというふうに思っております。 
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○小山委員 

10ページの指標だったのですけれども、指標が全て、職員意識調査の令和 11年度目標値

が 90％以上ということで、こういったことで最終目標を立てるのはいいことだと思うんです

が、参考の過去最高値が、平成 27年度は 87.3％だったのが令和 5年度は 81.9％、目標 2の

ほうも 88.4％だったのが 86.8％ということで下がっているので、先ほど矢口先生のほうから

お話があったように、意識調査って主観的なので、厳しめに見る回答とそうでないものとあ

るので絶対的ではないというところで、別な数値目標があったほうがいいのではないかと思

いました。例えば事故発生件数の低減というところで、金額 1,000万以上の事故発生件数を

なくす、0にするとか、100万以上をなくすとか、そういった数値も考えられますし、あと、

職員のやりがいや意欲という点では、離職率や休職者、メンタルヘルスで休んでいる方の低

減とかそういった目標値を考えられてもいいのかなと思いました。 

先ほど田尾委員からのお話でコンダクト・リスクが入っていないということで、法令違反

ではないけれどという点で頭に浮かんだ感想だったのですけれども、私は仙台市の職員がふ

るさと納税をしないようにと聞いたことがありまして、仙台市の職員はふるさと納税しない

ようにと言われるんだと思って、さすが公務員は仙台市の財源のことを考えているんだなと

感心しました。ただもしかしたら職員の中にはふるさと納税する権利があるのにしちゃだめ

だと思っている方がいらして、それこそコンダクト・リスクなのかなというふうに思いまし

た。 

 

〇事務局（総務部長） 

目標値につきましてはご指摘にもございましたとおり、今の指標が、ある種主観に基づく

数値ということがありまして、あまりたくさん挙げすぎるのもというところで、どちらとい

うとシンボリックな、目指すところを数点挙げたところでございます。が、あまりにも主観

的なところに左右されるような数値だけですとなかなかそれもどうかというところがござい

ますので、ご提案のあったような、客観的な、結果で出るようなものについても少しピック

アップしながら考えられればと思いまして、そういうところで検討してまいりたいと思いま

す。 

 

○髙橋委員 

指標について、意識調査は主観的な数値なのでそうじゃない数値をいれるというのはなる

ほどそうだなと思いました。組み合わせて分かりやすいものがあるといいなと。 

それから高齢者の能力の発揮という点では、各職場に再任用の職員の人がいて、専門性を

活かして若い人の見本になるような働き方をしてくださっている方もいれば、給料の面があ

ってその職員のやる気がそがれているというところもあるんだと思うのですけれども、そう

ではない方もいます。 

仙台市は子育てしやすい都市というのを目指しているということなのですけれども、だっ

たら仙台市で働いている職員ははたして子育てしやすいということで働いてくれているのか

しら、どうなのだろうというのがあるんです。子育てしている職員は精一杯、色々なものを

活用しながら周りにも気を遣いながらやっているし、子育てしていない職員は子育てしてい

る人のカバーもしなくちゃということも考えながらやっています。外向きにだけでなく、市

役所として職員が実際、子育てしやすい環境になっているのかなということが直接的に仙台

市民の子育てしやすい環境になっているのかということに繋がるような気がするので、人事

課方面にご配慮いただければと思います。 

 

◯事務局（人事課長） 

仙台市職員が本当に子育てしやすい職場と思っているかというところにつきましては、男

性の育児休業の取得率というのはここ数年本当にとても上がってきているところで、制度が

使いやすい職場になってきているんじゃないかなとは思います。ただ一方で男性の方がとる

ケースって結構短期間で取るケースがやはり多いというところがあって、人事的な話をさせ

ていただくと、なかなか人の手当てが難しいという側面もあって、そこに非常に課題を感じ

ているのが正直なところです。一月二月というところに正職員をあてられなくて会計年度さ

んだとなかなか対応できなくて、抜けたところの職場に負担になってしまうというところが
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あって、その点については何かしら取組みというのを考えていかないと周りの職員にばかり

負担がいってしまってというところもあるのかなと思いますので、職場全体で負担を軽減で

きる仕組みを人事課としても考えていかなければならないというふうに受け止めているとこ

ろでございました。 

 

○柴田委員 

資料の 9ページの「次期計画において重視すべき視点」の②のところで、「働き方に関す

る見直し」の後に、「自治体が取り組むべき課題の複合化・ 複雑化」が並列で並べられてい

るところに少し違和感があって、内部の働き方の部分と課題への対応というところでちょっ

と違和感がありました。もしかして柱として別建てぐらいでもいいかなという大きさかなと

いうふうに感じましたので、後は事務局で検討してもらえればと思いました。 

これまで他の委員のお話もお伺いしていて、基本やりがいなどについて、本来であれば本

人が見つけて取り組んでいくべきものだけれども、やはり職場としてどうにかしてそれを支

援していくというときに、現場という感覚が、今、コンプライアンス推進って局区ごとの単

位でそれぞれ研修計画とか立てているところですけれども、一番の単位は課というかそうい

った部署ごとになるのかなと。そういったときに各職員に対する研修も大事なのだけれども、

やはり所属長・課長さん方のコンプライアンス推進に対する意識、それこそ子育てしやすい

環境であったりとか、介護への理解、会計年度任用職員さんへの声がけというのもやはり課

長さんたちの仕事であって、そういったことをもう少し意識づけ的に今後の計画の中で持っ

ていくべきかなというふうに感じました。今まで全て年代ごとと任用形態でしか聞いていな

いのですけれども、やはり役職ごとにそれぞれ役割というのがあると思っていて、初任層と

総括主任では全く違うかなと。総括主任って、主任と係長の間に総括主任というのが数年前

にできたのですけれども、総括主任さんたちの話を聞くと新しいシステムや制度が自分たち

覚えられない、年代がそれなりにあがっていて自分たちがどんな役割を果たしていいか分か

らないという話を受けます。やはりコンプライアンス的な視点でいうとそういう方たちが前

例踏襲ではなく資料を振り返ってチェックする体制であったりとか、やりがいの部分、他部

署との連携ですとか、そういったことを教えてくれる役割にすごく有効かなと、そういった

一人ひとりの、年代だけでなく職域・職層ごとの視点というのも今後取り入れてほしいなと

思いました。 

 

◯事務局（総務部長） 

まず 9ページの「次期計画において重視すべき視点」の②については整理が十分できてい

ないので、なお整理したいというふうに思いました。あともう一つ、これまではコンプライ

アンスには全庁的に浸透させていくというステージでこれまできていたと思いますけれども、

今後数値目標も定めながらやっていく上では、もうちょっと小さい単位できめ細かく見てい

くということも必要になってきます。きめ細かく見ていく上での意識調査の統計の取り方と

かそういったところを工夫するであるとか、あるいは計画を作るにおいても課の単位で、そ

れぞれの課に応じた目標を作るであるとか、そのあたりはもう一段踏み込んでいく必要があ

るのかなと思いますので、そのあたりも今後は検討していきたいと思います。 

 

○遠藤委員 

私からは 11ページの今後の基本目標の実現に向けた取組み、この方向性とここに書いてあ

るのはそのとおりだなと思っていまして、その中で何点か区長になって経験したこととか、

自分の思いとかで気になるところがあって。まず一つ目のやりがいについてなのですけれど

も、実は今年度泉区で、区長・副区長と中堅職員とのミーティング・意見交換会をやったの

ですけれども、中堅職員からの事前の質問の中で「区長・副区長はどのくらい自分の希望通

りの職場に異動させてもらえましたか」と問いかけられて、その時に「私はほぼ自分の希望

通りの職場に行きました」といったらみんなに驚かれました。私は技術職なので行く職場・

部署が限られているところはあるのですが、そういった中でも何か所か異動しています。自

分で改めて考えた時に最初からその業務が好きでピンポイントで行きたい、といった職場で

はないところではあったのですけれども、その仕事・業務をしている中で非常に楽しいとこ

ろを自主的に感じられるようになって、そこを異動するときにはそこの職場の業務が好きに
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なって希望職場になった、そういうのが 2・3個続いて、2周目からはそういうところを回っ

てきた、改めて振り返ってみるとそういった認識になりました。ほぼほぼ私以外は事務職で

色々な職場に行く可能性がある職員の方々なのですけれども、そういった方々にも同じよう

な思いを、行った職場で最初は自分の希望かどうかは分からないが、楽しめるというか、や

りがいに言い換えてもいいと思うんですけど、やりがいを見つけてもらえるような、見つけ

てそれを業務として楽しいと思って仕事をしてもらって、異動するときにはこの職場良かっ

たのでまた来たいというような体験をしてもらいたいと思っています。私行った職場って計

画・まちづくり系のところをぐるぐる回っているような感じで、技術系だと、それと、建設

分野、施設管理部門、指導といった大きなカテゴリで分けられるんです。そういった職員と

して自分が行きたい職場というかやりがいをもてる業務、大きなくくりの中で個人個人の職

員がそういうふうなところをやってみて、やりたいみたいになったときにそういったところ

に移っていけるような仕組みがあれば、やりがいを感じる職員が増えるのかなと私の今まで

の経験から思ったので、そういう仕組みってできないのかなと思ったのが一点です。 

二つ目の多様な職員の能力発揮に向けた柔軟な働き方の話で、非常に色々、自分に合った

働き方で業務の効率をあげたい、それはあると思います。一方で、自己表現的に、特に社会

人採用されている人は今までの職場や業務では自由な、例えば服装や身なりであったり、そ

ういったところを経験して役所に入った方というのは、似たような身なりであったり服装で

あったり、そういった形で業務をやっている方が見られますが、それを多様性と捉えるのか。

一方で、区役所だと市民の方が窓口にいらっしゃったり業務で対面的に関わったりとかする

なかで、相手の思いというか、公務員らしい・らしくない、みたいな話に繋がってくるのか

もしれないけれども、不快な思いをさせてしまう身なりにならないようにする必要がある。

多様性だからといってそれを容認するだけでなく、対市民、接し方とか対応とかを考えた時

に、当然その公務員としてふさわしい身なりであったり服装だったりそういうのは最低限確

保する必要があると思うので、そういう指摘も実はうちの区でもされたりしたので、そうい

った視点も取り入れる必要があるのかなというふうに思いました。 

あと会計年度任用職員に関しては、藤本副市長がおっしゃったように、戦力として、非常

に能力も高い方々で結果的に業務も長く経験されているというところもあるんですけど、一

方で正職員と会計年度任用職員のコミュニケーションがきっちりされているのかというと、

十分されているわけではないと思っています。ネックになっているのが、会計年度任用職員

は会計年度任用職員のグループというかコミュニティというのがあって、そこで入れ替わり

があったとしても、新しく入った人は会計年度任用職員のグループの中で引継を受けたりと

かマニュアルを引き継がれたりとかしていて、それが正職員と共有されていないんじゃない

かなみたいなところもあったりします。そういったところをなくすような取組みというのは

必要なんじゃないかなと思っていて、改善していけるように取り組んでいく必要があるかな

と思いますし、市全体として考えていく必要があるのかなというふうに思います。 

 

○伊勢委員 

9ページの②について、柴田委員がおっしゃったように、前半と後半でベクトルが違うな

というふうに思ったのと、関連して 11 ページの取組みでいうと、後半の部分の課題の複雑化、

高度な課題への組織的な対応があてはまるものがないかなと思ったので、構成の整理が必要

かなと思いました。 

あと、子育てしやすさみたいなものが市役所でこそできているのかという指摘が髙橋委員

からありましたけれども、私の今までの職場は、意外と子育てしている方とか、家族の介

護・看護が必要な方とか、ご自身が病気な方とか、そういう方が比較的いらっしゃるような

職場だったんですけれども、今までの職場では助け合ってうまくやっているなという印象が

あるんですが、それができるのは職場にある程度余裕があるからなのかなと思われ、そうじ

ゃない職場もたぶんたくさんあると思います。余裕がある職場にそういう人が集まりがちと

いうところがどうしてもあるのかなというふうに思うのですけれども、今の世の中の多様性

みたいなことを考えていくのに、主だった施策を考えるところ、取り組むところでこそ、そ

ういう社会の実態を知らないといけないんじゃないかなという気もしていて、世の中の多様

性とか本当に困っている人のことが実感として感じられるような職場という考え方も必要か

なというふうに思いました。 
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◯事務局（総務部長） 

各論に入っていくと、人事政策というか、会計年度任用職員しかり職員の働き方なども、

人事のほうとも整理しなければならない部分が出てくるかと思いますので、年度後半に、い

ただいた意見を踏まえながらなお検討していきたいと思います。 

 

○佐野副委員長 

今日も大変活発なご意見をいただきまして大変ありがとうございます。このコンプライア

ンスの本格的な取組みが始まってもうすぐ 10年ということでございます。その当時から矢口

委員には大変お世話になっておりますし、まさに礎を築いていただいて、栗原先生にもそう

いった形でお力添えをいただきました。田尾委員の先輩の里村先生にも大変お世話になって

おりまして、当時を思い出してみまして 10年経つんだということでございます。 

その中でも職員の意識調査をしてきまして、高い水準ではあるのですけれども、その中で

も顕著なのがやりがいの問題なのかなということで、今回非常に高い位置でこれをやってい

かないといけないんだということで一番にしているところではあります。私の場合はやりが

いのハードルというか比重が低いので、ちょっとしたことでも喜んでしまうものですから、

何とかやってこれたと思います。そういう意味では、色々な職員の気質に応じて、やはりや

りがいのレベルというのは違うんだろうと思っていまして、そこをいかに自分で見つけてい

くというところも大事なのかなと思いつつ、そこを組織としていかにこう見せてあげるのか、

よくイベントとかやった後にすぐに打ち上げとかやってその中で良かったねと言ってもらえ

るだけでだいぶ気持ちが違ってくる、そういった取り組みが今マッチするのかということは

あるんでしょうけど、そういったコミュニケーションも含めて大事なのかなと思いました。 

自分も高齢期の職員になってきたので、これからどのように若い職員にこれまでの経験な

りを伝えていけるのかというところも非常に問題だなと思っていまして、今定年延長が始ま

って段階的に 65歳まで働くということになっていますけれども、60歳～65歳の 5年間を、

いかに組織のために役立つような職員であっていただくかというところは人事としても非常

に悩ましいところだし、課題として大きいものでございます。 

もう一つは会計年度任用職員さんというのが 2,700人ぐらい全体でいるという状況になっ

ていますので、泉区長から話のあった独自のコミュニティみたいな話がちょっとそれではと

いうところがやはりありますので、乖離、あちらは正職員さんですからみたいな乖離があっ

ては問題なので、会計年度任用職員の方々の人事をどうしていくか、人事の対象としてどう

していくかというところも、藤本副市長から課題として投げかけられておりますので、そこ

は我々としても課題として対応していかなければならない。その根底にあるのはコンプライ

アンスの一つの考え方であったり次の計画であったりと思いますので、引き続き意見をいた

だきながらまとめてまいりたいと思いますので、よろしくお願いしたいと思います。 

 

○藤本委員長 

次期計画の策定に向けてこれから作業を進めてまいりますが、本日のご意見を踏まえつつ、

また併せて職員意識調査の結果も踏まえて素案を策定させていただきまして、次回の委員会

で改めてご意見をいただきたいと思いますのでよろしくお願いいたします。 

 

○事務局（コンプライアンス推進担当） 

事務局より一点事務連絡です。次回委員会ですけれども、日程は令和 7 年 1 月下旬から 2

月上旬を予定しております。日程調整等につきまして、改めてお伺いさせていただきますの

でよろしくお願いいたします。本日はお忙しい中ご出席いただき誠にありがとうございまし

た。 

 

3 閉会 

 


